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Resumo Executivo

A Constituicdo da Republica de Cabo Verde estabelece direitos iguais para todos 0s
cidaddos e proibe quaisquer formas de discriminacdo de sexo, cabendo ao Estado a promocao e
o desenvolvimento de politicas de indole socioecondmica, cultural e politica com vista a criacdo
de oportunidades para todos (Cf. Constituicdo da Republica de Cabo Verde, 2010). Com efeito,
a assuncdo do principio da igualdade equidade de género pelo Estado traduz-se, quer na sua
ordem juridica gizada a nivel nacional (cédigos Civil e Laboral, Lei sobre a Violéncia Baseada
no Género e a Lei da Paridade) quer nas convencoes e tratados internacionais de que é signatario,
especialmente a Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo Contra as
Mulheres.

O presente estudo, encomendado pelo Instituto Cabo-verdiano para Igualdade de Género
(ICIEG) em parceria com o escritorio das Nagdes Unidas em Cabo Verde (PNUD, UNFPA e
UNICEF), tem como objetivo geral conhecer de forma aprofundada as praticas, os desafios e as
tendéncias que regem o perfil de género na Administragdo Pablica cabo-verdiana, abarcando a
administracao direta e indireta do Estado, bem como as autarquias locais. De uma forma mais
especifica, pretende-se (i) tracar um perfil sociodemografico e socioecondémico dos(as)
funcionarios(as); (ii) examinar a tendéncia do ingresso na Administracdo Publica em funcgédo do
sexo nos Ultimos anos (2018-2020); (iii) descrever as dimens@es relativas ao enquadramento
profissional, bem como o acesso aos cargos de direcdo (intermédio e superior); (iv) identificar os
progressos e principais desafios, com foco na mulher, nomeadamente quanto a sua
disponibilidade para assumir cargos de decisdo; a conciliagdo da vida familiar / pessoal e laboral
no exercicio das funcGes, bem como a percecao sobre como elas sdo vistas em termos de aptidao,
capacidade e disponibilidade; (v) verificar o impacto da aplicagdo da Lei de Paridade na
nomeacdo dos conselhos da Administracdo Publica; (vi) explicitar as iniciativas existentes em
matéria de a igualdade e equidade de género e (vii) propor recomendacdes sobre medidas para a
paridade na Administragdo Publica.

Para a concretizacao dos objetivos deste estudo, utilizamos a abordagem metodoldgica de
estudo de multicasos, uma vez que possibilita, segundo Yin (1990), a identificacdo de trés
dimensdes essenciais aos casos estudados, nomeadamente: (a) fatores comuns a todos 0s casos no
grupo escolhido (Administracdo Pablica Central, Local e Setor Empresarial do Estado); b) fatores
comuns apenas a alguns subgrupos e c) fatores unicos de cada subgrupo. A técnica de recolha de
dados foi de natureza dominantemente quantitativa com recurso, por um lado, as informacg6es
estatisticas secundarias produzidas pelos servigos de recursos humanos e direcdes de planeamento,
orcamento e gestdo da Administracdo Publica (central e local) direta e indireta. Por outro, foram
produzidos dados primarios através da aplicacdo de um questionario estruturado.

O estudo decorreu de dezembro de 2021 a abril de 2022, alongando-se um pouco mais do
que o tempo inicialmente previsto, devido a alguns constrangimentos na recolha de dados
primarios junto as instituicdes. Os dados recolhidos resultam de uma populagdo em torno de 27
mil funcionarios(as) cujas informagfes foram fornecidas por 76 instituicbes publicas que
aderiram em funcéo das suas capacidades de resposta e organizac¢do de informacdo. Em termos
globais, foram sistematizadas informacdes de mais de 80% das instituicbes mapeadas.
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Orientacdes politicas

As grandes orientacOes estratégicas insertas nos programas de Governo para as legislaturas
2016-2021 e 2021-2025 tém em vista debelar a desigualdade de género e reduzir as assimetrias
regionais.

O Plano Nacional para lgualdade e Equidade de Género traduz esse desiderato,
estabelecendo 0s seguintes objetivos estratégicos: (i) reforcar a implementacdo de acOes
promotoras de mudancas positivas no exercicio do poder nos espacos privados e publicos para
aprofundar a cultura democratica e a boa governacéo; (ii) continuar, com base nos preceitos da Lei
da Paridade, a promogdo do aumento da participacdo das mulheres a nivel de chefias intermédias
da Administracdo Publica e na tomada de decisdo no setor privado e nas organizacdes da sociedade
civil.

Principais conclusdes do estudo

A Administracdo Publica Direta (servigos centrais) representa mais de metade do universo
dos(as) funcionarios(as) deste estudo (56%) a que se segue a Administracao Local (26%), o Setor
Empresarial do Estado (10%) e a Administracdo Publica Indireta (agéncias, institutos e fundos)
com 8%. Em termos de género, os homens correspondem a maioria dos(as) funcionarios(as)
(52%), sendo predominantes, sobretudo, no Setor Publico Empresarial (76%). Entretanto, convém
destacar que as mulheres estdo em maior proporc¢ao na Administracdo Publica Direta (55%).

Os dados coligidos neste estudo apontam que em relacdo as novas entradas, a taxa de
crescimento da populagédo feminina é duas vezes superior a dos homens, sendo mais significativa
na Administracdo Publica Direta. Eis por que o indice de feminilidade aumentou continuamente
no triénio 2018-2020, passando de 0,92 para 0,95. Ou seja, para cada 95 mulheres ha 100 homens,
0 que evidencia uma tendéncia nitida para a paridade em termos de acesso. Na Administracao
Pablica Direta a paridade ja € uma realidade, contrariamente no setor empresarial, onde ainda
prevalece uma enorme disparidade.

A maioria dos(as) funcionarios(as) é composta por jovens na faixa etaria dos 18 aos 44
anos de idade (54,9%), sobretudo nas Administracdo Indireta (60,5%), Administracdo Publica
Direta (57,8%) e Administragéo Local (51,8%), diferentemente do Setor Empresarial do Estado,
cujo padrao etario € dominado por pessoas com idades superiores a 45 anos e mais (58,7%).

A maior parte dos(as) trabalhadores(as) declara ser solteira (48%) e casada/unido de facto
(45,3%). No que concerne ao nivel de instrugdo, verifica-se uma nitida tendéncia de elevacdo do
perfil de qualificacdo dos(as) funcionarios(as), independentemente do tipo de administracdo a que
se encontram vinculados. Globalmente, metade dos(as) funcionarios(as) possuia formacao
superior (50,3%), sendo mais expressiva na Administracdo Publica Indireta (69,9%), seguido de
Administracdo Pubica Direta (58,4%) e pouco relevante na Administracdo Local (16%). De
destacar que a proporc¢do de mulheres com formac&o superior (55%) € mais alta que a dos homens
(45%).

Mais da metade dos(as) funcionarios(as) (73,9%) tem um agregado familiar cuja dimenséo
oscila entre 1 a 4 elementos, proporcéo similar @ média nacional, com maior predominancia nas
mulheres — 76,2% contra 71,1% nos homens. De realcar que 26,1% possuem agregado familiar de
5 elementos, sendo 28,8% nos homens e 23,3% nas mulheres.
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Indagados sobre o numero de filhos(as) que possuem, denota-se que 74,9% tém até
dois/duas filhos(as) e 14,9% possuem trés filhos(as). A percentagem de mulheres com dois/duas
filhos(as) (79,2%) € superior a dos homens (70,1%). De referir ainda que 7 em cada 10 tém um(a)
filho(a) menor de idade em casa, sendo esse nimero superior no seio das mulheres.

No que concerne a area de formacdo, constata-se que as mulheres sdo detentoras de
formacdo nas areas de ciéncias empresarias e administracdo, ciéncia sociais e comportamentais,
educacao, artes, salde e protecdo social, enquanto os homens nos dominios de seguranca (inclui a
carreira militar; engenharias tecnologias afins, matematica e estatistica, tecnologia de informacao
e comunicacao, servicos de transporte).

A esmagadora maioria dos(as) funcionarios(as) esta nas diferentes administracdes ja ha
mais de uma década, sendo os homens em maior propor¢do. Entretanto, quando se examina a
reparticdo dos(as) funcionarios(as) com tempo de servigo até 10 anos, nota-se uma maior presenca
de mulheres, score que esta correlacionado com o facto de a tendéncia de novas entradas ser
maioritariamente feminina, sobretudo na Administracdo Publica direta.

A maior parte dos trabalhadores vincula-se por nomeacéo (66,4%). Seguem-se contratos a
termo (22,9%) e tempo indeterminado (10,5%). De realgar que nos contratos que garantem uma
maior estabilidade na carreira ha mais homens que mulheres, com a agravante de estas estarem em
maior precariedade laboral (contrato a termo).

Examinando a reparticdo do pessoal das diferentes administracdes segundo o tipo de
quadro, constata-se que, em média, 9 em cada 10 estdo afetos as diversas carreiras e apenas 1 em
cada 10 se encontra ou nas funcGes de direcdo superior e intermédia (diretor de servico ou
equiparado) ou no quadro especial. De destacar a existéncia de uma distribuicdo equilibrada de
homens e mulheres nas diversas carreiras que integram o setor pablico, salvo no Setor Empresarial
do Estado.

Contudo, verifica-se uma clara masculinizacdo no que tange a participacéo nos cargos de
direcdo, especialmente nas funcGes de direcdo superior, sendo maioritaria na Administracéo Local
(81,2%), seguindo-se o Setor Publico empresarial (71,4%), e a Administracdo Publica Indireta
(61,8%). De referir que na Administracao indireta existe menor desequilibrio, sendo 56% homens
e 44% mulheres.

De igual modo, nos cargos de direcdo intermédia, essa tendéncia mantém-se, sobretudo
no Setor Empresarial do Estado (71,9%) e na Administracdo Publica Direta (68,2%), sendo,
entretanto, a reparticio menos desequilibrada na Administracdo Publica Indireta (58%) e
Administracdo Local (56,8%).

A participacdo das mulheres nos 6rgdos colegiais das entidades administrativas e
empresariais do Estado aumentou de 35%, em 2018, para 38%, em 2020, aproximando-se da
proporcdo minima estabelecida na Lei de Paridade relativamente aos cargos eletivos (40%).
Entretanto, verifica-se ainda uma predominancia dos homens em entidades com 6rgéos colegiais
(73%). De referir que a Lei da Paridade vigente impactou positivamente no acesso a cargos
colegiais de topo, garantindo a participacdo feminina obrigatoria em todos 0s novos 0rgaos
colegiais das entidades do setor administrativo e do setor empresarial. Contudo, prevalece a
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tendéncia de uma “paridade minima”, visto que apenas 1/3 dos cargos tende a ser ocupado por
mulheres

Ao se examinar a participacdo de mulheres na carreira e nos cargos de direcdo tendo por
uma base um cenério de quota minima de 45%, constata-se que elas atingem essa meta em relacdo
a carreira, mas continua a impender sobre elas enormes desigualdades relativamente aos cargos de
direcdo, sobretudo no Setor Empresarial do Estado e nos municipios, estes Ultimos no que tange a
cargos de direcao superior.

Nos cargos do quadro especial (secretarias, assessores, conselheiros, etc.), ha maior
presenca de mulheres na Administragdo Publica Indireta (80%) e na Administracdo Publica Direta
(59%), tendéncia que se inverte quando se trata do Setor Empresarial do Estado e da Administracao
local.

Ao se analisar a auto-representacdo sobre disponibilidade para assumir cargos de direcgéo,
denota-se que a maior parte dos(as) funcionarios(as) manifesta grande disponibilidade, em nimero
que néo varia substancialmente entre homens e mulheres. De ressaltar que mulheres e homens
(68%) consideram-se extremamente capazes para o exercicio de fungdes de topo, sobretudo os(as)
funcionérios(as) mais jovens com idades compreendidas entre 35 a 44 anos.

Além disso, a maior parte dos(as) funcionarios (as) (65%) consegue conciliar a sua
atividade laboral com a atividade doméstica, ndo havendo diferencas relevantes segundo género,
pese embora haja uma ligeira dificuldade em relacdo as mulheres.

A maioria das instituices (62%) assegura que desenvolve iniciativas com vista a promog¢éo
de equidade e igualdade de género, com realce para as atividades de IEC em matéria de género,
adogdo de orcamento sensivel ao género e institucionalizacdo de Gabinete de combate a VBG.
Todavia, constata-se que uma parcela relevante de organizacdes ndo declara se dispde ou ndo de
acOes em matéria de promocao da equidade e igualdade de género. Dai a necessidade de o ICIEG
reforcar a sua capacidade de sensibilizacdo, acompanhamento e seguimento das a¢des, por forma
a garantir maior eficacia e impacto do PNIEG vigente.

Em suma, o presente estudo evidencia que h& progressos assinaveis em matéria de
igualdade de género, especialmente no que diz respeito ao acesso a carreira, 0 que coloca Cabo
Verde na situacéo de pais com indicadores superiores a média mundial e da Africa Subsaariana e
a apenas cinco pontos percentuais inferiores a taxa alcancada nas regides da Europa/América do
Norte e Asia Oriental/Sudeste/Oceénia. Ademais, um outro aspeto a mencionar é a continua
elevacdo da taxa de feminilidade que se aproxima da paridade efetiva resultante da presenca
maioritaria das mulheres no que tange as novas entradas, qualquer que seja a natureza da
administracdo, pois, em geral, evidenciam maiores habilitacdes académicas. Outrossim, ndo ha
disparidade significativa no que se refere a forma de vinculo, embora as mulheres estejam em
maior proporcao nas situagdes onde subsistem contratos precarios (a termo).

Todavia, ha desafios de monta no que se refere ao acesso aos altos cargos de dire¢do onde
a preponderancia de homens ¢ manifesta. Alias, ha uma acentuada segregacéo vertical (teto de
vidro ou glass ceiling) marcada pela prevaléncia de barreiras invisiveis no acesso a cargos de topo.

Ora, essa enorme disparidade ndo se correlaciona com as diferencas de qualificacdo
académica entre homens e mulheres, quer em termos comparativos no seio das diversas
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administracdes, quer a nivel da sociedade, no geral. Alias, a tendéncia prevalecente é a de que as
mulheres apresentam niveis mais elevados, tanto em relagdo ao perfil das novas entradas como ao
nivel do desempenho do sistema de ensino e formacdo secundaria e superior. Além disso, 0s
resultados deste estudo evidenciam que tém autoestima e expetativa elevadas quanto a sua
capacidade para o exercicio de cargos de direcéo.

A hipdtese que se afigura mais plausivel € que sendo os cargos de dire¢do superior e de
base territorial de acesso por escolha, os homens tendem a ser preferidos, uma vez que possuem
maior capital politico-partidario. Assim, a excessiva politizacdo da Administracdo tende a
favorecer os homens que dominam as estruturas locais e centrais de poder, ndo obstante as diretivas
consensualizadas em matéria de verificagdo de uma maior paridade de representacéo nas estruturas
organizacionais dos partidos. Em principio, a disparidade constatada a nivel dos cargos superiores
de direcdo indicia que ainda ndo ha um impacto importante da Lei da Paridade, uma vez que esta
so foi aprovada em 2019, permanecendo ainda em fungGes varios dirigentes nomeados antes da
sua entrada em vigor.

A nivel dos cargos intermédios deveria haver menor disparidade, pois, a legislacdo prevé
0 recrutamento por via de concurso interno ou externo, mas os dados apontam para uma enorme
desigualdade a este nivel. Tudo leva a crer que a legislacéo, salvo algumas excecdes, ndo tem sido
aplicada em toda a sua dimensdo, 0 que neste caso tende a prejudicar mais as mulheres, que
dispdem, em geral, de menor espécie e volume de capitais que 0s homens.

Um outro desafio importante tem que ver com a feminizacdo e a masculinizacdo de
determinadas &reas profissionais, numa manifesta divisdo sexual no mercado de trabalho,
configurando uma espécie de segregacdo horizontal (glass wall). Assim, denota-se uma
predominancia de mulheres na docéncia no Ensino Basico e Secundario, na atividade de saude
(médica e enfermagem), nos cuidados com a infancia, na cozinha (cozinheiras) de cantina escolar,
na conservatoria, bem como pessoal operacional/ operario. H& uma prevaléncia de homens no
seio dos profissionais de policia de seguranca publica, guarda prisional, forcas armadas e
bombeiros.

Finalmente, importa realcar o baixo nivel de instrugdo superior dos(as) funcionarios(as) na
Administracdo local, sobretudo das mulheres, facto que limita as possibilidades de almejarem
posicdes de relevo nos cargos de direcao, pois, ndo cumprem os requisitos estipulados na lei.

Caso se queira inverter a situacdo de desigualdade prevalecente nos cargos de direcdo é
preciso adotar medidas mais audaciosas. Por exemplo, a introducdo de uma quota minima nédo
inferior a 45% para mulheres e homens.

Principais recomendacdes

O Plano Nacional para a Igualdade de Género para o horizonte 2021-2025, em linha com
as grandes orientagdes politicas em matéria de género, estabelece como uma das principais metas
a eliminacdo — ou pelo menos a reducgéo substancial — das desigualdades no acesso a carreira e,
sobretudo, a nivel das chefias intermédias e de topo nos setores administrativo e empresarial do
Estado.
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Neste sentido, considerando que ainda persistem desigualdades marcantes no acesso a esses
cargos dirigentes e, bem assim, algumas disparidades no acesso e permanéncia de forma estavel
na carreira, as recomendacfes propostas no presente estudo visam, por um lado, consolidar os
progressos conseguidos e, por outo, debelar as fraguezas ainda existentes, segundo grandes
dominios de intervencao:

1. Quadro legal e politico

Reforco do quadro legal através do aprimoramento da Lei da Paridade, fixando um
sistema de quota em relacao aos cargos de direcdo superior, onde as desigualdades
sdo acentuadas, com indicadores verificdveis em linha, pelo menos, com o que foi
instituido em matéria de cargos eletivos;

Implementacdo efetiva do sistema de concurso para recrutamento de Diretor de
Servico e Equiparado, em conformidade com o disposto no decreto-lei sobre
estatuto do pessoal dirigente em vigor, criando condi¢des para um recrutamento
baseado no mérito.

2. Capacitacao institucional

Reforgo da capacidade técnica do ICIEG, tendo em vista o cumprimento de sua
missdo institucional, sobretudo no que diz respeito ao seguimento das politicas
publicas em matéria de igualdade de género na esfera estatal e na sociedade em
geral.

Fortalecimento da capacidade de producdo de dados estatisticos sobre a evolugdo
do pessoal das diferentes administragcdes, com vista a melhorar a qualidade de
informacdo necessaria a formulacdo de politicas e incremento a investigacao;

3. Formacao, desenvolvimento profissional e gestdo de recursos humanos

Incremento de acdes de capacitacdo em matéria de género destinadas aos gestores
de topo e intermédio, tendo em vista maior paridade no desenvolvimento na carreira
e acesso a cargos de direcéo;

Introducdo de critérios de avaliacdo numa perspetiva de género com vista a uma
maior responsabilizacdo a todos os niveis em todos 0s grupos profissionais;

Inclusdo de procedimentos e instrumentos de selecdo sensiveis a questdo de género,
sobretudo, no Setor Empresarial do Estado, onde a taxa de feminilidade é
extramente baixa;

Combate as situacGes de precariedade laboral, sobretudo, no diz respeito ao
engquadramento das mulheres.
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Introducéo

O Estado de Cabo Verde assume o principio da igualdade de género, quer na sua ordem
juridica gizada a nivel nacional quer nas convencoes e tratados internacionais de que € signatério.
A Constituicdo da Republica de Cabo Verde estatui direitos iguais a todos os cidadaos e interdita
quaisquer tipos de discriminacdo de sexo, cabendo ao Estado a promocéo e o desenvolvimento
de politicas de indole socioecondémica, cultural e politica com vista a criagdo de oportunidades
para todos (Cf. Constituicdo da Republica de Cabo Verde, 2010).

Além disso, os varios dispositivos legais, tais como os cddigos Civil (1997) e Laboral
(2020), a Lei sobre a Violéncia Baseada no Género (2011) e a Lei da Paridade (2019) d&o
operacionalidade legal a esse desiderato. Esta Ultima abarca tanto a representacdo politica, com
representacdo minima de 40%, como 0s cargos de decisdo, tais como 6rgéos colegiais de direcdo
das entidades que integram o setor publico administrativo e empresarial do Estado central e das

autarquias locais, 0s quais devem ter uma representacdo paritaria.

Objetivo

O objetivo geral desta consultoria consiste em conhecer as praticas, os desafios e as
tendéncias que regem o perfil de género na Administracdo Publica Direta, Indireta, local e no
Sector Empresarial do Estado.

De uma forma mais especifica, o estudo pretende:

= Tragar um perfil de género com base na desagregacéo de dados por sexo, idade, categoria
profissional nos cargos de dirigentes (intermédio e superior) e funcionarios/as, por setores
de atividades e segundo vinculo laboral;

= Descrever o perfil do agregado familiar (n° de filhos (as), estado civil, conjuge e sua
profissdo, numero de pessoas dependentes dos (as) trabalhadores(as) da Administracéo
Publica;

= Identificar os progressos e principais desafios, com foco na mulher, nomeadamente
quanto a disponibilidade para assumir cargos de deciséo; a conciliacdo da vida familiar /
pessoal e laboral no exercicio das fungdes, bem como a percegdo sobre de como elas séo
vistas em termos de aptiddo, capacidade e disponibilidade;

= Examinar a tendéncia do ingresso nas diferentes administracbes em fungdo do sexo nos
Gltimos anos (2018-2020);
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= Analisar o impacto da aplicacdo da Lei de Paridade na nomeacgdo dos 6rgaos colegiais
das entidades administrativa e empresariais do Estado;

= Identificar iniciativas cujo objetivo principal é a igualdade e equidade de género;

= Elencar recomendacg0es sobre medidas para a paridade nas diferentes administracoes.

Com a realizacdo deste estudo, intenta-se: (i) examinar a tendéncia de ingresso na
Administracdo Publica Direta (APD), Administracdo Publica Indireta (API), Administracdo
Pablica Local (APL) e no Sector Empresarial do Estado (SEE) em func¢éo do sexo nos ultimos
anos (2018-2020); (ii) elaborar uma radiografia do perfil de género dos dirigentes (superior e
intermédio) e dos(as) funcionérios(as) comuns das diferentes Administrac@es; (iii) identificar os
progressos e principais desafios, com énfase na mulher, nomeadamente quanto a sua
disponibilidade para assumir cargos de decisdo; a conciliacao da vida familiar / pessoal e laboral
no exercicio das fungdes, bem como, a percecdo sobre como elas sdo vistas em termos de aptidao,

capacidade e disponibilidade identificadas;

Metodologia

A complexidade e a heterogeneidade do sector publico, seja este de natureza direta
(servigos centrais, descentralizados), indireta (institutos, agéncia e fundos), local, bem como o
Setor Empresarial do Estado, requer o recurso a ferramentas metodoldgicas que possibilitam a
quantificacdo rigorosa e consistente dos dados e, bem assim, a sua comparabilidade em funcéo da

natureza das instituicdes.

Neste sentido, para a concretizacdo desta consultoria, recorremos a abordagem
metodoldgica de estudo de multicasos, uma vez que possibilita, segundo Yin (1990), a
identificacdo de trés dimensdes essenciais aos casos estudados, nomeadamente:

= Fatores comuns a todos 0s casos no grupo escolhido;
= Fatores ndo comuns a todos, mas apenas a alguns subgrupos;
= Fatores Unicos em caso especifico dentro das organizagdes.

A técnica para a recolha de dados foi de indole dominantemente quantitativa com recurso,
por um lado, as informacgdes estatisticas secundarias produzidas pelos servigos de recursos
humanos e direcdes de planeamento, orcamento e gestdo da Administracdo Publica — direta,
indireta, local — e no Sector Empresarial do Estado. Por outro, foram produzidos dados primarios

através da aplicagdo de um questionério estruturado.
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Trata-se do primeiro estudo desta natureza realizado pelo ICIEG com vista a produzir
uma radiografia atualizada do perfil de género na Administracao Publica e no Setor Empresarial
do Estado. O estudo propicia ndo somente informacdes desagregadas por genero, mas também
identifica os principais ganhos e desafios em matéria de igualdade e equidade de género, no
sentido de garantir nas diferentes administragdes um ambiente mais favoravel a presenca efetiva

de mulheres em todos os setores e niveis hierarquicos.

A sua operacionalizacdo foi programada em duas etapas, sendo uma primeira em que se
fez a sistematizacdo dos dados/informacéo, por saturagdo, com vista a constituicdo de uma base
de dados global que permite tracar um perfil de género com desagregacdo por sexo, idade, nivel
de instrucdo, categoria profissional, area de formacdo, formas de vinculo, tempo de servico,

distribuicdo de pessoal por tipo de quadro e natureza dos cargos.

Esta etapa foi iniciada em dezembro de 2021, com a previsao de duracao de duas semanas.
Mas este periodo foi alargado para quase trés meses devido a inimeros problemas encontrados,
entre 0s quais se destacam: (i) inexisténcia de dados sistematizados que permitissem as
instituicOes responderem a solicitacdo efetuada em tempo oportuno; (ii) informagéo incompleta
e de baixa qualidade, sobretudo a nivel das autarquias; (iii) baixa cultura de partilha de

dados/informacao.

Neste sentido, foi possivel compilar informacdes de 80% do universo das institui¢fes
mapeadas (95). Importa realcar que os dados compilados abrangem a totalidade dos servicos da
Administracdo direta, com 92% da indireta (agéncias, institutos e fundos autdnomos), 86% das
autarquias locais e 50% do Sector Empresarial do Estado. Esta recolha permitiu integrar
informagdes dos anos de 2018, 2019 e 2020 (ver Quadro 1), possibilitando assim ter uma base
para determinar a tendéncia observada nas diferentes administragcdes e avaliar os principais
indicadores propostos no quadro deste estudo, elementos que serdo analisados de forma mais

aprofundada no Capitulo 3.
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Quadro 1- Quadro evolutivo de funcionarios(as) publicos por natureza da administragéo,
segundo sexo

2018 2019 2020
0,
Administragéo = v Torl —— ] Total —¢ o Total | %

Administra¢do Publica indireta-API 871 1071 | 1942 964 1217 | 2181 993 1244 | 2237 | 8,3%

Administragdo Publica Direta- APD | 7725 | 6714 | 14439 | 8280 | 7102 | 15382 | 8270 | 6884 | 15154 | 56,2%
Sector Empresarial do Estado - SEE | 628 1974 2602 640 1977 2617 648 2000 2648 9,8%
Administragdo Publica Local - APL [ 2855 3365 6220 3057 3522 6579 3224 3695 6919 | 25,7%
Total Geral 12079 | 13124 | 25203 | 12941 | 13818 | 26759 | 13135 | 13823 | 26958 | 100%
Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

Em termos absolutos, o estudo tem como base empirica uma populacdo em torno de 27
mil funcionarios(as) resultantes de informac6es fornecidas por 76 instituicbes publicas que
aderiram em fung&o das suas capacidades de resposta e organizagédo de informacao (ver Quadro

23 em anexo).

Apos a conclusdo da primeira fase, em meados de fevereiro de 2022, e a obten¢do da
autorizagdo da CNPD?, foram iniciadas as atividades da segunda, que consistiram na aplicacio
de um inguérito a uma amostra representativa dos(as) funcionarios(as) publicos de 1660
individuos proporcionalmente selecionados, tendo em consideragdo as seguintes varidveis:

administracao a que pertencem, sexo, idade, estado civil.

A ferramenta metodoldgica utilizada nesta fase consistiu, portanto, na aplicacdo de
questionario estruturado, com elevado controlo de qualidade, quer no decurso de sua aplicacéo

quer no tratamento dos dados recolhidos.
O referido questionario engloba as seguintes dimensdes, a saber:

1) Caracterizacdo sociodemogréafica dos inquiridos mediante a descri¢do de indicadores,
tais como: género, faixa etéria, estado civil, nivel de instrucéo, areas de formagéo, nimero
de integrantes do agregado familiar, namero de filhos, nimero de dependentes menores de
18 anos, nimero de dependentes maiores de 65 anos e numero de dependentes com
deficiéncia permanente no agregado familiar;

2) Caracterizacao socioprofissional, integrando variaveis como a profissdo, cargo/funcédo
que ocupa, categoria de enquadramento profissional e o vinculo de enquadramento na
administracao.

3) Dimensao autoapreciacdo sobre a situacao profissional, visando conhecer a apreciacéo
dos(as) funcionérios(as) quanto a sua disponibilidade para assuncéo de cargos publicos.

! Autorizacdo /32/CNPD entregue a empresa no dia de 14 de fevereiro.
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4) Dimensédo “politica e pratica de conciliacdo de trabalho/familia”, visando conhecer a
avaliacdo dos(as) funcionarios(as) quanto a sua capacidade de conciliar a situacao laboral
com a vida privada, apreciacdo relativa a existéncia e avaliacdo de medidas que permitem
conciliar o trabalho profissional com a vida privada /familiar na instituicéo.

5) Indicacdo de medidas para promover a igualdade e a equidade de género na instituig&o.

Para a mensuragdo das dimensdes de avaliacdo dos(as) funcionarios(as) foi utilizada a
escala de Likert?, em particular, com gradacdo de valoracdo de sete pontos, sendo 1

correspondente ao menor nivel de importancia e 7 ao maior.

Cabe destacar que esta etapa decorreu dentro da normalidade, sendo o inquérito aplicado
por 12 inquiridores(as) devidamente capacitados(as), tendo decorrido de 17 de fevereiro a 3 de
marco de 2022. O questionario foi aplicado, tanto de forma presencial (face to face) como via

telefone, com o devido consentimento do(a) inquirido(a) (em anexo).

Igualmente, nos casos devidamente autorizados e acordados com as instituicdes, o
inquérito foi preenchido de forma direta pelos(as) funcionarios(as) (1/3 dos questionarios). O
recurso a modalidade de entrevista via telefone, que incidiu sobre aproximadamente 50% dos
inquiridos, prende-se com o fato de muitos(as), ao serem abordados(as), terem alegado falta de
disponibilidade de tempo para responder as perguntas. Apesar disto, importa destacar que houve
uma boa adesdo ao estudo. A taxa estimada de recusa foi inferior a 2%, tendo estes sido,
entretanto, substituidos aleatoriamente por outros(as) que se disponibilizaram em participar do

inquérito.

A margem de erro maxima associada é de +/- 5%, com um nivel de confianca de 95%. A
amostra foi calculada com base em técnicas de amostragem numa populagéo finita, ou seja, com
uma populacdo/universo muito pequena. A mesma foi dimensionada de modo independente para
cada uma das administracGes publicas (direta, indireta, local) e no Sector Empresarial do Estado.

O tratamento de dados foi feito com recurso a uma base especifica para o efeito ligada a
um formulario online, o que facilitou todo tratamento e producdo deste relatério. Para anélises

de dados utilizou-se o Excel, SPSS e o PowerBI.

2 Aescala Likertouescala de Likerté um tipo de escala de resposta psicométrica usada habitualmente em
questionarios, sendo mais aplicada em pesquisas de opinido. Ao responderem a um questionario baseado nesta escala,
os inquiridos especificam seu nivel de concordancia com uma afirmagdo. Esta escala tem seu nome devido a
publicacdo de um relatério explicando seu uso por Rensis Likert.
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O instrumento de pesquisa utilizado — Escala de Satisfacdo — foi submetido a analise de
confiabilidade. A técnica estatistica aplicada foi o coeficiente alfa (o) de Cronbach, que mensura
a consisténcia interna das dimens@es e suas variaveis intervalares que compdem o instrumento
aplicado numa pesquisa. Um valor elevado de alfa (o)) é constantemente usado como confirmagéo
de que os itens estdo relacionados com os objetivos pretendidos.

Ao analisar o nivel de confiabilidade dos resultados obtidos pelos questionarios, a partir
do valor do coeficiente (a de Cronbach), obteve-se o resultado de 0,85%, resultado considerado
alto, proporcionando a veracidade interna das dimensdes e das varidveis mensuradas no quadro
deste estudo.

O mesmo encerra quatro capitulos. No primeiro, Evocacdo do Contexto e Questdes
Teoricas e Conceituais sobre Igualdade de Género, faz-se um breve balanco da igualdade de
género em Cabo Verde e apresenta-se 0s conceitos operacionais que enformam a analise do
material empirico recolhido. No segundo capitulo intitulado Orientacdes Politicas Nacionais e
Internacionais em mateéria de Igualdade e Equidade de Género, apresenta-se as principais
orientacdes politicas nacionais no dominio da igualdade de género e, bem assim, as diretrizes
internacionais resultantes das convencdes e protocolos de que o pais é signatario. Além disso,
coteja-se as principais licdes das boas préaticas internacionais resultantes de estudo de caso em
todos os continentes. No terceiro capitulo denominado Radiografia sobre perfil de género na
Administracdo Publica Direta e Indireta, Local e no Sector Empresarial do Estado,
apresenta-se uma caraterizacao geral dos(as) funcionarios(as) da Administracao Publica Direta,
Indireta, Local e do Sector Empresarial do Estado em termos sociodemogréaficos, dimensao
profissional, politicas e praticas de conciliagdo trabalho/familia e auto e heterorepresentacédo
sobre cargos de direcdo. No quarto capitulo, Principais Progressos e desafios e desafios em
matéria de igualdade e equidade de género, analisa-se 0s avancos e o0s desafios que ainda
prevalecem em termos de igualdade de género nas diferentes administracdes.

Limites do Estudo

O estudo sobre perfil de género da Administracdo Pablica (central e local) e no Setor
Empresarial do Estado permite um escrutinio aprofundado da participacdo dos homens e das
mulheres nos diversos servicos do setor publico administrativo e empresarial do Estado,
sobretudo no que diz respeito ao tempo de trabalho, a forma de vinculo, a area de formacao, a
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categoria profissional, a conciliacdo da atividade laboral com a vida familiar. Outrossim, examina
0 acesso aos diversos tipos de quadro (carreira, pessoal dirigente — superior e intermédio — e
quadro especial), bem como a auto e hétero representacdo sobre aptiddo para o exercicio de

cargos de direcéo.

Todavia, no ambito deste estudo, dada a sua abrangéncia e a diversidade das formas de
acesso e desenvolvimento profissional vigentes, quer na Administracdo Publica (central e local)
quer no Setor Empresarial do Estado, ndo foi possivel a realizacdo de uma anéalise mais fina que
possibilitasse a descri¢do das potenciais desigualdades entre homens e mulheres, sobretudo no
que diz respeito ao regime na carreira a que se encontram vinculados(as), ao desenvolvimento

profissional e a remuneracgéo/subsidios.
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Capitulo 1- Evocacdo do Contexto e Questdes Tedricas e Conceituais sobre Igualdade de
Género

1.1. Participacdo na esfera politico-administrativa

Nas Ultimas duas décadas, em Cabo Verde, a atuagdo da mulher na esfera publica
apresenta progressos significativos. Desde a independéncia e, especialmente, com a
institucionalizacéo do regime democratico, em 1991, € notoria a participacdo feminina nos cargos
politico-administrativos. Esse crescente aumento de niumero de mulheres, sobretudo nos postos
de direcdo intermédia e superior, tem provocado profundas alteragdes na dinamica tradicional

das relagGes de género na esfera politico-administrativa estatal.

Nas duas ultimas legislaturas — 2011 a 2015 e 2016 a 2021 — denota-se uma maior
promocdo de politicas de igualdade de género, medida que vem repercutindo de forma positiva
numa maior representacao feminina em espacos decisorios de exercicio do poder. Em 2011, 40%
das pastas governamentais estavam a cargo de mulheres, chegando a 55%, em 2015 (Instituto
Nacional de Estatistica, 2016, p. 296). O mesmo efeito fez-se registar nas demais funcdes

decisorias.

Na Administracdo Publica, onde os postos sdo ocupados na sua maioria por funcionarios(as)
do sexo masculino (Furtado, 2007), passou a haver significativa atuacdo feminina, até mesmo em
atribuicbes de topo. A titulo ilustrativo, destaca-se o cargo de Diretor de Gabinete, sendo
predominantemente ocupado por mulheres (Silva, 2012). Com efeito, essas conquistas revelam
progressos na representacdo das mulheres nos 6rgéos eletivos de poder, na ascenséo profissional
e na conquista de espacos. Entretanto, apesar dos crescentes avangos, € possivel pontuar padrdes
de diferenciacdo de género na divisdo hierarquica de cargos. Ao nivel das esferas decisorias do
exercicio do poder, constata-se uma menor presenca feminina a medida que aumentam o0s cargos

de lideranga, evidenciando uma sub-representacdo delas nestas funcdes.

A mesma tendéncia prevalecia no acesso aos altos cargos nas estruturas da Administragdo
Publica Central. Os estudos de Semedo (2012) e Gongalves (2012) demonstram que entre 2006
e 2011 os cargos de diretor-geral e diretor de servigco eram ocupados maioritariamente por
individuos de sexo masculino. Outrossim, a nivel do Setor Empresarial do Estado, os dados
coligidos por Barros (2011) apontam que entre 1975 e 2008, no universo das empresas
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analisadas,® a figura feminina constituia-se numa espécie de “intrusa”, num meio quase

exclusivamente masculino (98%).

Em suma, os dados preliminares em relacdo ao recrutamento dos altos dirigentes das
empresas publicas apontavam para uma grande diferenciacdo do perfil de recrutamento em
relagdo & Administracdo Pablica (direta e indireta). Assim, é bem provével que o recrutamento
para a clpula do sector empresarial excluia, em geral, as mulheres, uma vez que estas,
historicamente, dispunham de menor volume de capital politico e, consequentemente, estimava-
se que ofereciam menores garantias previsiveis de lealdade e de retorno politico em relacdo ao
investimento politico-partidario (Barros, 2012). A nivel do poder local e das associagOes
comunitarias de base tem-se que estes sdo dominios onde as mulheres estdo menos representadas
(Instituto Nacional de Estatistica, 2016).

Além disso, as informacGes constantes no balanco social da Administracdo Publica
(2016) apontam que ainda subsistem disparidades em termos de género a favor dos homens na
distribuicéo de cargos dirigentes. Tais instancias hierarquicas revelam desequilibrios cujas raizes
emergem das diferentes formas de organizagdo das relagcdes sociais, tendo os homens uma
presenca hegemonica na esfera publica/politica, enquanto as mulheres sdo relegadas para a esfera

privada/doméstica.

A divisdo social dos espacos publico/privado, baseada na diferenciacdo sexual, ndo
instituiu apenas papéis sociais no horizonte das expectativas das atribuigdes masculinas e
femininas. Em funcdo disso, a crescente inser¢do feminina nos espagos politico-administrativos
enfrentou praticas discriminatorias geradoras de segregacdo ocupacional com efeitos no acesso,

permanéncia e ascensdo aos niveis mais altos de setores laborais (Steil, 1999; Vaz, 2013).

Os dados publicados pelo INE e pelo Ministério da Educacdo revelam que embora a
performance escolar das mulheres em matéria de acesso ao Ensino Superior e titulacdo académica
sejam superiores a dos homens, a taxa de atividade feminina no mercado de emprego é 14 pontos

percentuais inferior a dos homens.

3 ASA, ENAPOR, ENACOL, CABNAVE, ELECTRA, BCV/BCA, CTT/TELECOM, TACV, EMPA, IFH
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Grafico 1- Indicadores demografico, atividade econdmica e acesso ao Ensino Superior

Taxa de atividade
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Fonte: Dados adaptados do INE e ME - 2018

Em virtude da desigualdade entre homens e mulheres, sobretudo no acesso ao mercado
de trabalho publico e privado, torna-se cada vez mais urgente a adocdo de estratégias
transformadoras e a readequacdo de arranjos que promovam alternativas de integracdo e

igualdade participativa em todos os ambitos.

1.2 Abordagem de género como categoria analitica: considerac@es conceituais

O termo género, enquanto producéo tedrica, foi desenvolvido nos anos 70 pelas estudiosas
feministas americanas. De acordo com a historiadora Scottt (1995), estas buscavam explicar as
desigualdades e a construcédo hierarquica das relacGes entre homens e mulheres. Além disso, estas

Gltimas procuravam tornar visiveis as suas historias e validar um campo proprio de estudos.

O primeiro passo nessa direcdo foi desvincular das suas analises o determinismo biologico,
isto &, desnaturalizar a diferenca sexual como causa das desigualdades. Com o intuito de dar maior
credibilidade aos estudos, o termo “género” € entdo introduzido para designar as relagdes sociais
entre homens e mulheres. Neste sentido, 0 termo assume-se como mais despretensioso e alude a
uma maior objetividade do que a categoria mulher, ja que o seu emprego ndo comunica de forma
imperativa um posicionamento, nem sobre a desigualdade nem sobre o poder. O temo “género” é

utilizado para designar a organizacgdo social das relagdes entre 0s sexos.

23| Pagina




Na pratica, os primeiros estudos sobre género versavam apenas sobre historias de mulheres,
quer dizer, das coisas das mulheres no dominio privado. Conforme destaca Scott (1995), isso deu-
se numa época em que ainda a producdo tedrica apenas descrevia as construcdes culturais
individuais de homens e mulheres sem as inserir numa dimensao relacional. Por outras palavras,
ndo questionava os determinantes destas construcdes, tdo pouco explicava a forma pela qual se
operavam e sequer fazia mencéo a posicéao de desigualdade/poder. Desse modo, 0 género constituia

apenas um conceito descritivo que tratava de coisas de mulheres e, portanto, sem poder analitico.

Tal tendéncia de estudos foi criticada pelo direcionamento que resultaria ndo somente no
isolamento das mulheres, mas principalmente na marginalizacdo de suas historias. A reciprocidade
relacional no qual homens e mulheres sdo definidos opde-se a 6tica da anélise de género de modo
separado. Pois, encerrar no mundo feminino “em oposi¢do ao que realmente importa a historia,
que ¢ o dominio publico da existéncia”, concorre para a separagdo dos sexos (Torrdo, 2005, p.
131). Como observa Natalie Davis (1975%), “deveriamos nos interessar pela histéria tanto dos
homens como das mulheres [...] nosso objetivo ¢ descobrir o leque de papéis e de simbolismos
sexuais nas diferentes sociedades e periodos, é encontrar qual era o seu sentido e como eles

funcionavam para manter a ordem social ou para mudéa-la” (Scott, 1995, p. 72).

De forma resumida, emergiram trés modelos explicativos das desigualdades entre homens
e mulheres que, segundo Scott (1995), partem: do sistema patriarcal (de domina¢do masculina);
da tradigdo marxista (que se baseia na estrutura economica) e, por ultimo, do fundamento de duas
correntes, 0 pds-estruturalismo francés (que aborda linguagem como ordem simbolica) e a teoria

anglo-americana (que respalda na interacdo e experiéncia concreta).

Todavia, nenhuma das abordagens supramencionadas atenderam de maneira satisfatorias
a teorizagdo de analise de género. Isso porque todas elas tendem a universalizar as categorias € as
relacdes entre o masculino e o feminino. Nas conclusdes de Scott (Idem), o que faltava era associar
0 género ao sistema de relagdes sociais.

No dizer dela, assim se explica:

De fato, algumas destas teorias construiram sua Idgica a partir das analogias com a
oposicdo entre masculino/feminino, outras reconheceram uma “questdo feminina”,

# Natalie Zemon Davis, “Women’s History in Transition: The European Case”, Feminist Studies (975-76) 3 : 90.
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outras ainda se preocuparam com a formulacdo da identidade sexual subjetiva, mas o
Género, como uma forma de falar sobre sistemas de relagfes sociais ou sexuais ndo
tinha aparecido. Esta falta poderia explicar em parte a dificuldade que tiveram as
feministas contemporaneas de incorporar o termo "Género" as abordagens tedricas
existentes e de convencer os adeptos de uma ou outra escola tedrica de que o Género
fazia parte de seu vocabulario (Scott, 1995, p. 85).

Assim, Scott (1995) propde uma nova reformulacdo de género como categoria de analise
explicativa de mudanca histdrica. Ela historiciza o conceito de género, partindo da desconstrucéo
do carater fixo de diferenca sexual na busca de compreender o significado das multiplas formas
de interacdo social. Nisto, salienta a autora para a necessidade de leitura dos cddigos da
organizacao social e do préprio sujeito individual a fim de compreender como funciona o género
dentro dos limites socialmente estabelecidos. Com base nestes aspetos, ela propde a definicdo de
género composta por duas preposi¢cdes que atuam mutuamente: “(1) o Género ¢ um elemento
constitutivo de relacdes sociais baseadas nas diferencas percebidas entre os sexos e (2) o Género

¢ uma forma primaria de dar significado as relagdes de poder” (Scott, 1995, p. 86).

Na primeira parte da defini¢do, a autora incorpora quatro elementos dos quais constituem
as relacGes de género: os simbolos culturais que representam 0s sexos; 0S conceitos normativos
que interpretam os significados; as concecdes politicas e institucionais que legitimam e fixam tais
significados; e a identidade subjetiva que é formada por meio de todos eles. Esses elementos dao
diretrizes para pensar ndo sé a acdo de género nas relagdes sociais, como também na politica, na
economia nas instituicdes, isto €, na organizacdo concreta e simbdlica de toda a vida social. Por
conseguinte, € na interacdo dessa construcdo que emerge o meio pelo qual se articula o poder, na

medida em que as relagdes operam, e este processo se refere a segunda parte da sua definicéo.

A abordagem de género como categoria analitica possibilita a compreensdo das complexas
formas de interacdo humana e delas extrai os seus significados em torno das dimensées de poder,
imbricadas aos atributos de género. Isto inclui também descodificar os sentidos que estdo na base
da construc&o relacional que emerge das relagdes sociais intra e entre sexos. E precisamente pela
problematizacdo dessas dimensdes que a abordagem de uso do termo “género” como categoria de
andlise difere da perspetiva descritiva do uso de género, e é desta forma que buscamos analisar

“género”, isto é, considerando o conceito apresentado por Scott (Idem).

1.2.1 Constituicdo das relagdes sociais: diferengas, desigualdades e assimetrias
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Ao longo da histdria é possivel constatar certas marcas sociais que categorizam homens e
mulheres em diferentes posicdes na sociedade. Nota-se, por exemplo, que historicamente os
primeiros dominaram o espaco publico, o poder e a politica, enquanto estas ultimas o espaco
privado doméstico, o cuidado da familia e do lar. Mesmo atualmente € possivel observar indicios
desse desenho social. Basta observar, por exemplo, o delineamento do perfil de género no acesso
as instancias hierarquicas, no exercicio de poder, na disparidade salarial, para constatar padrdes de

diferenciacéo entre ambos (Cavazotte, Oliveira & Miranda, 2010; Madalozzo, 2011).

Segundo as explicacGes da literatura especializada, a dicotomizacao dos espagos sociais é
resultado dos desdobramentos cujas raizes decorrem da constru¢cdo dos modelos femininos e
masculinos (Okin,2008). Referem-se aos elementos descritivos e normativos do ser homem e do

ser mulher e da maneira como estes devem apresentar-se na sociedade (Diaz, 1998).

Por detras desta logica estdo as estruturas das relagdes que constroem e redefinem os
comportamentos, 0s papeis e as expetativas sociais referentes a anatomia de cada sexo. E ancorado
neste Ultimo aspeto, sustenta-se todo um mecanismo que ndo sO classifica, mas também,
institucionaliza e estrutura a diferenciacdo de genero (Scott, 1990, Medina, 2010; Okin, 2008;
Santos, 2010).

As demarcagdes histdricas resultantes de papéis socialmente atribuidos a masculinos e/ou
femininos tém apresentado assimetrias no quadro das relagfes sociais de género, pois, a divisao
universal dos papéis segundo 0s corpos anatomicos teve como resultado a subalternizagdo
feminina. Isso é notdrio pela diferenga da valorizacdo na forma de ser masculino face ao ser
feminino, prescrita sob esteredtipos de um homem modelo, racional e forte em contraponto com a
mulher sentimental, fraca e inferior (Beauvoir, 1970; Castillo, 2014; Brescoll, 2016; Ellemers,
2018). A diferenca constitui uma hierarquizagdo quando no seio dela ha valorizacgao de atribuicoes
de maior valor (aos homens) e de menor valor (as mulheres). Quando isso ocorre gera

desigualdades e assimetrias nas relagdes de género.

Neste ponto, Hirata e Kergoat (2010), demonstram que com base da dicotomia dos espa¢os
sociais constituem-se dois principios fundamentais: a separacdo e a hierarquia. O primeiro refere-
se a trabalhos proprios de masculinos e de femininos e o0 segundo tem a ver com a validacdo destes
altimos, isto é, o trabalho dos primeiros vale muito mais do que o dos segundos. Na verdade, se

se observar a um nivel maior de profundidade percebe-se que para além da dicotomia dos espacos
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tomar a dupla forma — publico/privado — a ideologia naturalista triunfa também na divisao sexual
do trabalho.

Com efeito, o ordenamento de tais principios reforca e imp&e restrices as mulheres,
restricbes essas manifestadas principalmente no acesso desigual ao trabalho, nas barreiras a
posicOes de liderangca, na disparidade salarial, no impasse em permanecer nos espagos
publicos/politicos (Brabo, 2009). Sob tais condic¢des, Santos e Oliveira (2010, p. 12) alegam que
se instiga “a prevaléncia de individuos despotencializados em sua criatividade, em sua capacidade
reflexiva, reproduzindo préaticas que reiteram processos de alienacdo e de subalternidade”,
particularmente do sujeito feminino. Isso na medida em que os individuos foram posicionados em

extremidades sociais desiguais, dicotdmicas e hierarquizadas (Facio, 2009).

E justamente no cerne dessa configuracdo que o género, enquanto categoria de analise,
ajuda a compreender que a desigualdade é social, construida, imposta e que, portanto, precisa ser
desconstruida e desnaturalizada. Sé assim é possivel combater os desequilibrios e as assimetrias
que emergem das frestas das interacfes de género e, a partir de uma nova condicao, alcancar a

igualdade entre os géneros.

1.2.2. lgualdade de Género

Compreende-se a igualdade como “um fendomeno socio-estrutural e que, portanto, inclui
todas as formas de diferencga estrutural que afetam um sujeito enquanto membro das diferentes

categorias sociais a que pertence” tal como a classe, a sexualidade e, nomeadamente, 0 género

(Medina, 2010, p. 338).

A construcgdo da igualdade entre os sexos, também conhecida como igualdade de género,
tem em vista a igualdade de direitos, deveres e de oportunidades sem quaisquer restricdes. Num
sentido mais amplo, esta noc¢éo — a de igualdade entre os sexos/igualdade de género — compreende
a constituicdo da equidade em todas as dimensdes das relagdes sociais, tendo como um dos seus
desdobramentos a articulagdo de mecanismos de reconhecimento das diferencas de relagdes entre

sujeitos na vida social.

Recorda-se, neste contexto, que os estudos feministas se organizaram em busca de

estratégias de superacdo da subalternidade e das praticas de violacao de direitos da mulher, com o
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proposito de alcancar a igualdade entre homens e mulheres. Ademais, 0 pensamento feminista é
sustentado pela “reflexdo critica sobre a dualidade entre a esfera publica e a esfera privada”
(Miguel e Biroli, 2014, p. 31) e defende que a construcao de uma sociedade justa e democréatica sé
se faz possivel quando entendemos que néo € possivel deslocar a esfera politica da vida social e a
vida publica da vida privada.

Portanto, a busca pela igualdade de genero ndo se traduz pela negacéo da diferenca e da
diversidade de homens e mulheres. Pelo contrario, significa admitir que as necessidades
especificas de cada um nem sempre sdo iguais, embora devam ser reconhecidas com igual valor
social, perante a sociedade e o Estado. Como ja dizia Santos, “as pessoas € 0s grupos sociais tém
o direito a ser iguais quando a diferenca os inferioriza, e o direito a ser diferentes quando a
igualdade os descaracteriza” (1997, p.97). Neste sentido, S&0 necessarias acdes que corrijam tais
desequilibrios de género, favorecam a construcdo de uma nova sociabilidade, e isso implica,

necessariamente, a protecdo do principio da igualdade.

A perspetiva dos Direitos Humanos postula a igualdade como um valor estabelecido diante
da diversidade humana e, como tal, € um direito autbnomo assegurado pelos instrumentos legais
(Faccio). Para isso, é necessario criar medidas, tais como institui¢des, e introduzir procedimentos
que possibilitem a distribuicdo de recursos a fim de se cumprir os beneficios dos direitos
assegurados. Num e noutro caso, implica investimentos nas estratégias de supressao da
subalternidade das mulheres e das praticas de violagdo de seus direitos, por forma a garantir a

igualdade.

Na esfera politica, as estratégias para o alcance da igualdade tém sido conseguidas através
das agOes afirmativas em favor das mulheres. As chamadas “politicas de presenca” (Phillips, 2001)
—que se refere ao estabelecimento de leis que visam incentivar a presenca das mulheres em centros
decisérios garantindo um numero minimo delas nas listas de candidaturas ou até mesmo nos
assentos nos parlamentos e em instancias dos poderes executivo e judiciario — tém sido usadas
como medidas para promover a igualdade no acesso a cargos no Estado. A implementacdo de
politicas de quotas voluntarias dirigidas as mulheres € um exemplo disso. Trata-se de uma medida
positiva adotada em muitos paises (Dahlerup, 2008; Krook & Lovenduski, 2009), incluido em
Cabo Verde, sendo que aqui essa medida se faz valer através da Lei da Paridade, aprovada em
20109.
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Outro mecanismo adotado é o da paridade de género na politica. Esta constitui uma medida
permanente na atividade politica destinada a promover uma representacgéo igualitaria entre homens
e mulheres. Uma representacdo paritaria ndo se refere meramente a questdo numerica, “trata-se,
sobretudo, de um estado qualitativo: ser igual, estar em igualdade com os outros, interagir com 0s
outros em pé de igualdade; algo que os nliimeros ndo podem garantir”, conforme aponta Fraser,
(2011, p. 624).

Igualmente, outra grande iniciativa a considerar é a incorporacdo da questdo de género na
agenda das politicas publicas do Estado. Além de ser uma estratégia potencialmente capaz de
reduzir as desigualdades, reflete, por sua vez, o reconhecimento de que 0s sujeitos ndo séo iguais
e, como tal, ndo devem ser tratados como se o fossem. A implementac&o de politicas publicas com
foco no género abre, pois, espaco para atender as demandas de mulheres nas mais diversas areas,

tanto na esfera politico-administrativa como no ambito econémico, cultural etc.

Nessa perspetiva, evidentemente que nas Ultimas décadas as mulheres conquistaram
espacos no mercado laboral, aumentaram a sua participacdo na politica, alcaram posicoes
hierarquicas de poder e/ou organizacionais. No entanto, esses avancgos alcangados ocorrem num
contexto em que ainda subsistem obstaculos em desfavor delas, pois, deparam com uma estrutura

de poder que estabelece limites e restricdes a cada tentativa de mudancas nos padrdes de género.

A manifestacdo dessas barreiras expressa-se através da segregacdo ocupacional de género
no mercado de trabalho. Esta pode ser observada em duas dimensdes: horizontal (a dimensédo da
separacdo) e vertical (dimensdo hierdrquica). A segregacdo horizontal baseia-se no principio da
separagdo de trabalhos especificos para homens e para mulheres, tendo por base os cddigos e 0s
valores culturais que gerem papéis e as tendéncias masculinas e femininas. A internalizacdo dessas
normas leva as mulheres a atuarem mais em areas relacionadas ao que normalmente evoca o papel
feminino, tais como as do professorado, da enfermaria, cuidados etc. Em contrapartida, os homens
atuam em cargos diversos. Por detras destas escolhas estdo 0s mecanismos que segmentam as

escolhas de carreiras marcadamente por genero (Olinto, 2011; Saboya, 2013):

La relevancia social de este hecho, en términos tanto de prestigio social como de
estabilidad en el empleo, radica en que esta eleccién no es una cuestién baladi, la
eleccion es consecuencia de una socializacion generizada que perpetla la posicion de
privilegio de los hombres, en tanto que ellos se forman mayormente para acceder a
puestos donde estan hoy los principales yacimientos de empleo: aquéllos relacionados
con las nuevas tecnologias. Ademas, estos perfiles de formacion y empleabilidad de
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mujeres y hombres contribuyen a reproducir, igualmente, la division sexual del trabajo
tradicional (Medina, 2010, p. 390).

A segregacdo hierarquica (dimensdo vertical) € um fenémeno que fixa a desigualdade na
ocupacdo de cargos no sentido vertical de ascendéncia. Trata-se de barreiras invisiveis que
condicionam preferencialmente as mulheres nos mais variados campos de trabalho. Pode ser
observada pela sua estagnacéo nas suas carreiras em relacdo a ascensdo dos homens. Isso € mais
notdrio, sobretudo nos cargos de maior prestigio e poder. Os estudos tém caracterizado essa
dificuldade de ascensdo através das categorias “glass ceiling” (teto de vidro) ou glass wall (parede

de vidro).

O primeiro (glass celing) refere-se as barreiras invisiveis impostas as mulheres no acesso
a posicdes de lideranca (Corréa, 2010; Vaz, 2013), levando-as a situacdo de desvantagem
profissional, tendo em conta as situacdes de recusa de contrato ou promoc¢do por motivo da
gravidez (Kuper, 2015; Madalozzo & Blofield 2017). Tal situacdo tem como efeito, quando néo
as exclui, o conflito entre trabalho e familia, a discriminacdo salarial. Esse fendmeno indica a
existéncia de mecanismos que atuam na rigidez e no fechamento da estrutura das hierarquias
organizacionais que blogueiam as mulheres aos altos cargos (Cappellin, 2008, p. 96). Por isso, 0

teto de vidro é conhecido também como segregacdo hierarquica de género.

O segundo glass wall (parede de vidro) traduz a divisdo sexual dos papéis laborais. Para
Daniela Vaz, esta divisdo social e sexual tradicional do trabalho permanece devido a
“interiorizagdo dos papéis de esposa e de mae, da autolimitacdo nas escolhas profissionais, da
prioridade atribuida a carreira do cénjuge e dos mecanismos de exclusdo que enfrentam nas
empresas” (Vaz, 2013, p. 770).

Também, estdo ainda presentes outras formas de barreiras mais sutis, correlatas ao do teto
de vidro, que dificultam a ascensdo da mulher. Na verdade, mesmo guando elas ultrapassam o teto
e a parede de vidro, correm o risco de cair em um “glass cliff” (penhasco ou precipicio de vidro),
ja que muitas vezes, acaso sejam promovidas, sdo-no a posicOes de lideranca em situacdes de
precariedade que apresenta maior risco de fracasso (Macarie & Moldovon, 2012).

Além do mais, as mulheres sofrem ainda com o efeito Glass escalator ou the galss elevator
(escada rolante de vidro) que da aos homens o privilégio de terem um tratamento melhor no
contexto laboral. Ou seja, refere-se a possibilidade de estes receberem promocgdes e ascenderem
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mais rapidamente quando executam profissdes consideradas femininas. Outra situacdo que pode
ocorrer € a de estarem sujeitas a discriminac6es ao longo das suas carreiras, em clara dificuldade
de avancarem para niveis hierarquicos mais elevados, facto conhecido como o “efeito tesoura”
(Mércia Barbosa, 2005).

Portanto, a compreensédo da segregagdo por meio destas dimensdes permite perceber como
se perpetuam as desigualdades pela ativacdo desses mecanismos. Neste sentido, a busca por
igualdade nas relagdes de género “esta para além da equidade entre masculino e feminino, ou

mesmo da de um novo papel para a mulher na sociedade” (Santos & Oliveira, 2010, p. 13).

Em primeiro lugar, “implica em considerar que as significacdes atribuidas ao feminino e
ao masculino sdo desenvolvidas nas interfaces de relagdes sociais mais amplas” (Cisne, 2004, p.
116) advindas das dimensdes do poder sob o qual o género é fundado. Isto porque as relagdes
sociais entre homens e mulheres sdo relacdes de poder, posi¢cbes onde 0s primeiros ocupam
posicdes de comando e as segundas de obediéncia. Dai que a efetivacdo da igualdade de género
passe pela eliminacdo de preconceitos, estereGtipos e sexismos na linguagem, com vista a

desestruturacéo das relagdes de subordinagéo.

Dessa feita, as a¢Oes sensiveis de género devem ser direcionadas a transversalizagdo, com
vista a promover a igualdade e a equidade de ambos 0s sexos e assim proporcionar também a
presenca efetiva de mulheres em todos os setores da vida social. Deste ponto de vista, € necessario
garantir a qualidade da sua presenca em todos 0s postos governamentais, da administracdo publica
e organizacionais, por meio de a¢fes que visam superar barreiras sociais, politicas, organizacionais

e culturais para que a igualdade se faca presente entre ambos 0s géneros.

Para isso é necessario que todos se envolvam e que o proprio Estado se empenhe
ativamente na eliminagéo de todas as formas de discriminacdo contra as mulheres. Isto conduz
necessariamente a compreensdo do direito a igualdade, composto por trés principios, a saber: (i) 0
principio da ndo discriminacdo; (ii) o principio da responsabilidade do Estado e (iii) o principio da
igualdade de resultados (Faccio, 2009). Nesse sentido, as ac¢es afirmativas devem ser
compreendidas ndo somente pelo prisma retrospetivo — no sentido de aliviar a carga de um passado
discriminatorio — mas também prospetivo — com vista a fomentar a transformacéo social, criando
uma nova realidade (Piovesan 2009, p. 199).
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Dai a importancia de problematizar a tendéncia da configuracdo de género — enquanto
enquadramento de comportamento entre homens e mulheres nas suas relacdes sociais — que reside
justamente na possibilidade de debelar praticas que promovem assimetrias, bem como os desafios

decorrentes dessa configuracdo imposta pelos padrées de género.
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Capitulo 2 — Orientagdes Politicas Nacionais e Internacionais em matéria de Igualdade e
Equidade de Género

2.1. Orientagdes Politicas Nacionais em matéria de Igualdade de Género

A inclusdo da perspetiva de género nas politicas pablicas tem em vista a conquista de
espacos nas interacOes sociais entre homens e mulheres, espacos esses nos quais emergem relacoes
de poder assimétricas. Neste sentido é necessario a adogdo de acbes que corrijam tais

desequilibrios de género, por forma a proteger o principio da igualdade.

A igualdade é um principio universal de direito assegurado a todos. Em Cabo Verde a
Constituicdo reconhece-a a todos os cidaddos, independentemente da ideologia politica ou
religiosa, da situacdo social, econémica, da condicdo de género. Atribui ao Estado a
responsabilidade de assegurar a igualdade de oportunidade entre todos, seja qual for a natureza
(artigo 7°).

No que tange as questdes da igualdade de género, as atribuicdes sdo mais especificas.
Assim, 0 nimero 4° do artigo 1° dispde que o Estado criara “progressivamente as condi¢des
indispensaveis a remocao de todos os obstaculos que possam impedir o pleno desenvolvimento da
pessoa humana e limitar a igualdade dos cidaddos e a efetiva participacdo destes na organizacéo

politica, econdmica, social e cultural do Estado e da sociedade cabo-verdiana”.

O Estado de Cabo Verde assume compromisso na promogéo da igualdade de género que
se materializa através das opcOes de medidas de politicas insertas no Programa do Governo, Plano
Estratégico de Desenvolvimento Sustentavel (PEDS), Plano Nacional de Igualdade de Género
(PNIG), entre outras estratégias mais especificas.

O Governo pretende, no decorrer da legislatura 2021-2025, executar importantes medidas
de reforco as acdes sensiveis de género sintonizadas com as grandes tendéncias e prioridades
mundiais sobre a igualdade e equidade. De entre as prioridades definidas no Programa do Governo®
figuram “Mais Igualdade, Equidade de género e Inclusdao”, com vista a debelar a desigualdade de
género e reduzir as assimetrias regionais” (pp 36-7).

Neste sentido, o Governo visa reforcar a transversalidade nas politicas de promocdo da

igualdade de género, nomeadamente através do principio de diferenciacdo positiva a favor das

> Programa do V111 Governo Constitucional da Il Republica de Cabo Verde 2021 - 2025
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mulheres, seu empoderamento econdémico e acbes de combate a Violéncia Baseada no Género
(VBG).

No Plano Estratégico de Desenvolvimento Sustentavel (PEDS 2017-2021), apresenta-se
um panorama dos principais desafios de desenvolvimento do pais e fixa-se metas e estratégias de
superacdo. O PEDS (2017-2021) assenta em quatro objetivos estruturantes do Governo, com
destaque para o terceiro. Este tem na igualdade de género “uma das questdes centrais para o
desenvolvimento inclusivo, sendo uma pré-condicdo para alcancar o desenvolvimento sustentavel”
(PEDS 2017-2021, p. 129). Importa dizer que neste ponto, identificam-se ainda desafios
desfavoraveis a plena igualdade de género em relagdo a autonomia econémica das mulheres, a sua
participagcdo na politica, na tomada de decisdo e nas diversas formas de violéncia baseadas no

género

Para ultrapassar tais desafios foram delineadas as seguintes estratégias de intervencdo: 1)
transversalizacdo da abordagem de género [implementacdo do or¢camento sensivel ao género,
atualizacdo e seguimento do Observatorio de Género como ferramenta do processo de
transversalizacdo]; 2) programa de atencdo integral as vitimas de violéncia com base no género
(VBG), tais como casas de abrigo, centros de apoio as vitimas, na dimensao de assisténcia e da
seguranca; 3) participacao politica e exercicio do poder [elaboracéo, aprovacdo e implementacéo
da Lei de Paridade no contexto politico, econdmico e social]; 4) empoderamento econémico das

mulheres [economia produtiva e reprodutiva].

Em linha com os objetivos do PEDS e com as medidas politicas do Governo, esta em curso
0 segundo Plano Nacional de Igualdade de Género (PNIG) para o horizonte 2021-2025. Trata-se
de uma agenda comum para a implementacdo de medidas e desenvolvimento de acdes que
garantem a igualdade efetiva de género. O PNIG insere-se como um instrumento facilitador da
implementacdo da estratégia do programa do Governo, reforcando de maneira mais especifica a
acdo do pais em matéria de género. O Plano tem a missdo de contribuir de forma integral para a
promocdo da igualdade de direitos, deveres e oportunidades para homens e mulheres, mas da

enfoque ao empoderamento destas ultimas.

O PNIG foi desenvolvido sob trés eixos de autonomia das mulheres, a saber: autonomia
econOmica, do corpo e na tomada de decisdes. Em relagdo a este Gltimo eixo, o maior desafio

prende-se com a eliminagdo das desigualdades, nomeadamente a nivel de chefias de topo e
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intermédias na Administracdo Pablica, no Setor Privado e nas OrganizacGes da Sociedade Civil.”
(PNIG 2021-2025, p. 43).

Neste sentido, o PNIG propde 0s seguintes objetivos estratégicos: 1) reforcar a
implementacdo de acGes promotoras de mudancas positivas no exercicio do poder nos espacos
privados e publicos para aprofundar a cultura democréatica e a boa governacgéo; 2) continuar, com
base nos preceitos da Lei da Paridade, a promog¢do do aumento da participacdo das mulheres a
nivel de chefias intermédias da Administracdo Publica, bem como na tomada de decisdo no setor

privado e nas organizacdes da sociedade civil.

Quadro normativo (2017-2020).

A igualdade de género estd consagrada na Constituicdo da Republica. Paralelamente, foi

elaborado um quadro legal para a sua materializacdo, com destaque para:

= Decreto-Lei® 47/2017 (2017), que estabelece medidas de apoio social e escolar para
garantir a permanéncia de alunas gravidas, mées e respetivos pais, no sistema educativo;

= Decreto-Lei (20207), que responde a critérios de discriminacdo positiva dos agregados
chefiados por mulheres e estabelece o Rendimento Social de Inclusdo;

= Lein°55/1X/20198, que estabelece as bases do Orgamento do Estado. Define os principios
e as regras através da obrigatoriedade de elaboracdo e execucdo de orcamentos sensiveis
ao género;

= Lei n°68/1X/2019°, que estabelece a presenca paritaria de homens e mulheres nos 6rgaos
colegiais do poder politico.

Em relacdo a Lei da Paridade, o principal objetivo “radica na prevencao e no combate as
condutas discriminatdrias, em fungdo do sexo e na promocao de politicas ativas de igualdade entre
homens e mulheres, no sentido de tornar efetivos os principios da dignidade da pessoa humana,
justica e igualdade” (Lei 68/1X/2019). Para isso, o art.° 4° do capitulo Il estipula uma
“representa¢ao minima de 40% de cada um dos sex0s nas listas de candidatura aos 6rgéos colegiais
do poder politico, nomeadamente, Assembleia Nacional, Camara Municipal, Assembleia
Municipal e outros Orgdos supramunicipais ou inframunicipais”. O ndo cumprimento desta

exigéncia implica a rejeicdo das listas (art® 6°).

® Decreto-Lei 47/2017, de 26 de outubro de 2017 — BO N° 62, | Série

" Decreto-Lei n® 41/2020, 2 de abril — BO N°42 | Série

8 Lei de Bases do Orgamento do Estado. Lei n° 55/2019, de 31 de dezembro — BO N° 130, | Série
® | Série - NO 118 «B. O.» da Republica de Cabo Verde — 28 de novembro de 2019
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Em relacdo a paridade no exercicio de cargos de decisdo, o capitulo 111 da Lei da Paridade
estipula também o dever de uma representacdo paritaria (art® 7°), o que constitui uma conquista
importante para uma efetiva igualdade de género na clpula das entidades administrativas e do

Setor Empresarial do Estado.

O contexto institucional

No que se refere ao quadro institucional, foi atribuido ao Ministério do Estado, da Familia,
Inclusdo e Desenvolvimento Social a incumbéncia de gerir a implementacdo das politicas que

visam cumprir a igualdade de género.

Nesta perspetiva, o Instituto Cabo-verdiano para a lgualdade e Equidade de Género
(ICIEG) é uma instituicdo governamental, com a finalidade de promover politicas publicas para
igualdade de direitos entre homens e mulheres. Compete-lhe, também, assegurar toda a
coordenacdo, seguimento, implementacéo e avaliacdo de medidas politicas e igualmente fomentar
estratégias e implementar acdes, programas e projetos relativos a igualdade de género, sem
esquecer o empoderamento das mulheres, assente nos esforcos de transversalizagdo da abordagem
de género.

Um outro importante instrumento é o Observatdrio de Género, que permite acompanhar e
analisar sistematicamente os dados estatisticos de género. Este observatério é constituido por 12
indicadores de género que refletem trés dominios imprescindiveis a autonomia das mulheres:
autonomia fisica, autonomia econémica e autonomia na tomada de decis@es, permitindo avaliar-a
politica do Governo em termos de empoderamento das mulheres. O Observatorio promove a
importancia da transversalizacdo da abordagem de género nas estatisticas, como forma de tornar
visiveis as desigualdades de género ao mesmo tempo gque promove a problematica desta causa na
agenda publica. Desse modo, supervisiona o grau de cumprimento das metas e objetivos nacionais,
regionais e internacionais na promocao da igualdade de género. A manutencdo de dados é feita
pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE), sendo a sele¢do dos indicadores da responsabilidade
do ICIEG.

Na mesma linha, também foi criada a Comiss&o Interministerial para a Transversalizacéo
da Abordagem de Género (Comissdo de Género) para monitorizar a transversalizacdo das
abordagens de género nas politicas publicas e as medidas do PEDS (PNIG 2021-2025). Portanto,
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existe no pais um quadro legal e uma estrutura organizacional para refletir e desenhar medidas que

garantam maior igualdade e atenuem desequilibrios de género.

Em suma, o pais tem tido ganhos relevantes em matéria de igualdade de género que se
traduzem, quer nas medidas de politicas inscritas nos programas de Governo e producéo legislativa
quer e na criacdo do quadro institucional para o efeito. Contudo, na pratica, depara-se ainda com
inimeros desafios para que a igualdade de género se efetive, pois, a sociedade cria, através de

mecanismos explicitos e, amiude, invisiveis de diferenciacdo socioecondmica, cultural e politica.

Dai que tornar a igualdade de género uma pratica coletiva efetiva constituiu um grande
desafio e requer a adocdo de estratégias e mecanismos que garantam a integracdo transversal de

género em todos os setores da esfera social.

2.2. Diretrizes internacionais em matéria de igualdade de género e boas praticas na
Administracdo Publica

2.2.1 Alinhamento de Cabo Verde com as orientacdes internacionais

Cabo Verde tem alinhado as suas politicas em matéria de igualdade de género com as
grandes orientacdes internacionais. O pais é signatario do primeiro tratado internacional que
promove os direitos humanos da mulher denominado Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as
Formas de Discriminacdo Contra as Mulheres, doravante abreviada em inglés pelas siglas
CEDAW. Esta foi adotada em 1976 pela Assembleia Geral da Organizacdo das Nagdes Unidas
(ONU) e, um ano depois, ratificada pelo Estado de Cabo Verde.

A CEDAW ¢ tida como “a grande Carta Magna dos direitos das mulheres e simboliza o
resultado de um grande esforco global de edificacdo de uma ordem internacional de respeito a
dignidade” e se fundamenta na dupla obrigacdo de: eliminar a discriminacdo e assegurar a
igualdade (PIMENTEL, 2006, p. 15). Com efeito, adota procedimentos capazes de monitorar a
efetiva promogéo dos direitos das mulheres dos estados-membros através de apresentacdo de
relatérios, preparacao de recomendacdes e consideracdo aos documentos que retratam a ocorréncia
de situacOes de violacdo de quaisquer direitos previstos na Convencao.

Ademais, 0 pais adota os principios da Resolu¢gdo da Comissdo dos Direitos Humanos,
tendo participado nas Conferéncias da ONU sobre as Mulheres, particularmente, a de Nairobi, de
1985, e a de Beijing, de 1995. Além do mais, também ratificou importantes convencdes e
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protocolos dos instrumentos internacionais, assumindo compromissos, entre 0s quais, 0 de

eliminar a discriminacdo contra a mulher.

A nivel regional do continente, a igualdade de género constitui um principio fundamental
da Unido Africana (UA). Cabo Verde aderiu e ratificou o protocolo a Carta Africana dos Direitos
Humanos e dos Povos Relativo aos Direitos das Mulheres em Africa, em 2005. O protocolo
decorre das disposigdes da Carta Africana dos Direitos Humanos e dos Povos (CADHP). Esta, nos
seus artigos 2° e 18°, encoraja o principio da ndo discriminacdo em fungdo do sexo ou contra a
mulher que, todavia, carecia de mecanismos claros de protecdo dos seus direitos ja que eram
amplos e ambiguos (PIRES, 1999). Dai que foi elaborado o Protocolo Relativo aos Direitos das
Mulheres como instrumento adicional e complementar a CADHP, com indicacOes precisas de
medidas coercitivas no plano legal e institucional face a qualquer forma de discriminacdo em
relacdo as mulheres (UA, 2003, n° 1, do art. 2°). Foram igualmente estipuladas a¢6es positivas para
participacdo paritaria entre mulheres e homens, tal como determinadas nas declaracdes e

convengdes internacionais.

Além disso, o Estado de Cabo Verde alinha as suas opgoes politicas com a Agenda 2063
que define sete aspiracdes na defesa de interesses de “A Africa Que Queremos*®”, assumida pelos
chefes de Estado e de Governo da Unido Africana, em 2015. Nestes termos, tendo em conta 0s
desafios especiais enfrentados pelos Estados insulares e encravados da UA, a agenda compromete-
se, na sua sexta aspiracdo, promover a igualdade do género e consolidar a paridade, especialmente
no pleno potencial da mulher e da juventude, rapazes e raparigas em todas as areas de atividade
humana (UA, 2015).

Na mesma senda, importa realcar a assuncdo da Agenda 2030 das Nacdes Unidas de que
Cabo Verde é signatario. Trata-se de uma lista de metas a serem cumpridas até 2030, contendo 17
Obijetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) com suas metas e indicadores. Esta agenda faz
parte do plano de acdo global que foi adotado em 2015 pela Assembleia Geral das Nag¢6es Unidas,
assente no amplo consenso de que o progresso das metas dos ODS perpassa inevitavelmente pela
igualdade de género. Neste sentido, 0 ODS 5 preconiza a igualdade de género e 0 empoderamento
de todas as mulheres e meninas para concretizar os direitos humanos de todos (UA, 2014).

10 “Agenda 2063: A Africa Que Queremos”. Disponivel: https:/au.int/sites/default/files/documents/36204-doc-
agenda2063_popular_version_po.pdf
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Em sintese, toda essa trajetoria testemunha, a nivel internacional, o engajamento politico

assumido pelo Estado de Cabo Verde no que diz respeito a igualdade de género, como um dos

principios universalmente reconhecidos pelos diversos instrumentos juridicos internacionais.

2.2.2 Referéncias e préticas internacionais em matéria de igualdade de género na
Administracao Publica

Com a assisténcia cientifica da Universidade de Pittsburgh, o Programa das Nac¢des Unidas

para o Desenvolvimento (PNUD) realizou um estudo exaustivo, em 2021, sobre a igualdade de

género na Administracdo Puablica. Neste estudo, reconhece-se que a Administracdo Publica

desempenha um papel crucial no desenho e operacionalizacao das politicas publicas de qualidade.

O estudo aponta para a existéncia de trés caracteristicas que fazem da Administracdo Publica uma

agéncia propicia para a implementacéo da politica de igualdade de género.

Diz o estudo que:

Em primeiro lugar, as administracdes publicas sdo as principais agéncias responsaveis pela
implementacdo de politicas e programas nacionais, tarefas em que as mulheres devem ser
incluidas. Em segundo lugar, em muitos paises as administracGes publicas oferecem as
mulheres as maiores oportunidades de emprego, sendo em alguns paises a Unica fonte
legitima de emprego feminino. Terceiro, a fun¢do publica tem o potencial de oferecer um
padrdo em que os governos modelam institui¢cbes inclusivas onde mulheres e homens
participam e lideram igualmente” (UNDP, 2021, p. 19).

Neste sentido, a igualdade de acesso das mulheres as carreiras na Administracdo Publica

deve ser vista, por um lado, como um direito adquirido por mérito proprio e, por outro, € condicéo

essencial para a obtencdo de resultados de politicas publicas cada vez mais inclusivas e

diversificadas para todos.

O referido estudo constata, ainda, que

a participacdo das mulheres na administracdo publica varia entre as regides do mundo.
Assim, a Asia Oriental e Meridional e Oceénia, e a Europa e América do Norte, tém o
maior nimero de mulheres empregadas na administracdo publica, com uma média de 52%.
A América Latina e as Caraibas, uma média de 50% de mulheres, esta exatamente na
paridade de género. As trés regifes com taxas médias mais baixas de mulheres nas
administragdes publicas sio a Africa Subsaariana (37%), Africa do Norte e Asia Ocidental
(35%), e Asia Central e Meridional (33%)'2” (p. 12).

1 Traduc&o da equipa de consultores (Estudo original “Gender equality in public administration”, UNDP, 2021).
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Esse estudo revela, igualmente, que a nivel mundial, ndo obstante as mulheres serem, em
termos quantitativos, bem representadas, na maioria dos paises continuam em numero
significativamente inferior ao dos homens nas posi¢fes de decisdo. Assim, o referido estudo
constata que:

A falta de paridade nos 6rgaos publicos de tomada de decisdo ndo s6 coloca em duvida a
qualidade das politicas publicas resultantes, como também afeta a qualidade da governacéao
e a promessa de democracia em geral (...) A paridade de género na tomada de decisdo
publica é "uma questdo de pleno gozo dos direitos humanos e de justi¢a social, e uma
condicdo necesséria para o melhor funcionamento de uma sociedade democratica”. Por
conseguinte, a medida da igualdade de género na administragdo publica ndo é um indicador
numérico unidimensional, mas uma avaliacdo do “pleno gozo dos direitos humanos das

mulheres e uma condi¢do para a igualdade de género, justica social e verdadeira
democracia”® (idem p. 4).

De entre os principais desafios e oportunidades em matéria de paridade de participacao das
mulheres na Administracdo Publica, o estudo aponta para a falta de compromissos nacionais,
legislacBes, bem como objetivos numéricos ou quotas; politicas discriminatérias de recrutamento,
retencdo e promocdo, conjuntamente com politicas desfasadas de trabalho-vida. Cada um destes

desafios, por sua vez, oferece oportunidades especificas.

Dai que as recomendacdes abranjam um vasto leque de pilares de intervencdo, numa
perspetiva integrada e integradora, com vista a promover a participacdo paritaria de homens e

mulheres na Administracdo Pablica. De entre as principais recomendacdes figuram:

1) Reforco dos quadros constitucional, legislativo e politico.
Neste pilar importa realcar algumas dimensdes relevantes:

a) Harmonizar as leis que regem a Administracdo Publica com a Plataforma de Acdo de
Pequim, que apelou aos governos para se comprometerem com o equilibrio de género na
Administracdo Publica a fim de promover a plena participacdo das mulheres na vida
publica e na tomada de decisfes. Os planos de a¢do nacionais e as ordens executivas devem
identificar a igualdade de género na Administragdo Publica como uma prioridade nacional,
identificar areas-alvo para melhoria e fornecer um catalisador para a mudanca;

b) Assegurar que as disposi¢des que promovem a igualdade de género sejam incluidas nos
processos das revisdes constitucionais e que a legislacéo e a politica se baseiem em normas
e padrdes internacionais, incluindo a CEDAW;
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c)

d)

Deve ser desenvolvida uma lei de igualdade de género para defender a igualdade de género
como uma prioridade nacional, bem como a igualdade de género em toda a legislacdo. As
leis sobre a igualdade de remuneracéo por trabalho do mesmo valor devem ser reforcadas.
Devem ser desenvolvidas e implementadas leis de protecdo ao assédio sexual e
mecanismos eficazes para lidar com a violéncia baseada no género;

Devem ser consideradas quotas para utilizacdo em todos os organismos publicos e
implementacao de medidas especiais temporarias. Isto esta em conformidade com o Artigo
4° da CEDAW para a realizacdo da igualdade de género na Administracédo Publica.
Fornecer um orcamento nacional para a igualdade de género e um plano nacional para
implementar os compromissos em matéria de igualdade de género na Administracdo
Publica.

2) Promover a Mudanca Institucional na Administracao Pablica.

Neste dominio, importa reformar a cultura geral do local de trabalho na Administracédo

Publica, adotando medidas tais como:

(i) Politicas de recursos humanos de apoio que implicam:

a)

b)

Medidas inclusivas de recrutamento, retengédo, desenvolvimento profissional e promocéo
de recursos humanos, através da integracdo da perspetiva de género ou de acdes
afirmativas;

Politicas institucionais que incluam procedimentos, protocolos e instrumentos de
recrutamento e selecdo sensiveis ao género; que estabelecam objetivos de recrutamento e
equilibrio de género nos painéis de recrutamento e promocdes; proporcionem formagao em
género aos recrutadores gestores, divulgacdo dirigida as mulheres e publicidade sensivel
ao género;

Inclusdo de uma perspetiva de género nos critérios de desempenho da gestdo para melhorar
a responsabilizacdo executiva pelo equilibrio de género a todos os niveis em todos os
grupos profissionais.

(if) Promogdo de um equilibrio trabalho-vida para mulheres e homens, com realce para
licencas parentais e as prestacfes para a guarda de criancas, sdo politicas fundamentais;

iii) Apoio no reforgo das capacidades, formagéo e desenvolvimento profissional das mulheres
que requer:

a. Reforco da capacidade de adaptacdo, aprendizagem e desenvolvimento profissional
para as mulheres;

b. Formacéo de competéncias de gestdo e lideranca e no desenvolvimento profissional na
Administracdo Publica, o que reforca as suas capacidades de adaptacéo, aprendizagem
e aproveitamento das tecnologias digitais;
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c. Reforgco da capacidade de lideranca para a igualdade de género na Administracdo
Pablica, tanto para homens como para mulheres, com vista a construir homens e
mulheres campedes da igualdade de género e assegurar que esta seja integrada nos
manuais da funcéo publica;

(iv) Reforgo dos dados disponiveis com vista a melhorar a investigacdo para informar a
programacédo baseada em provas, politicas e advocacia. Ou seja, os dados interseccionais devem
ser recolhidos e analisados para fornecer provas sobre as desigualdades enfrentadas pelas mulheres

na participacdo e lideranca na Administracdo Publica e desenvolver solugdes para as ultrapassar.
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Capitulo 3 - Radiografia sobre perfil de género na Administracédo Publica Direta, Indireta,
Local e no Sector Empresarial do Estado

3.1. Tendéncia de evolucao de novas entradas de funcionarios(as), segundo género

A maioria dos(as) funcionarios(as) esta afeta a Administracdo Publica Direta (56%).
Seguem-se a Administracdo Local (26%), o Sector Empresarial do Estado (10%) e a
Administracdo Publica Indireta (agéncias, institutos e fundos autbnomos) (8%).

Gréfico 2 - Peso das administragdes em termos de funcionarios(as) nos ultimos 3 anos (2018-2020)

Admini 40 Priblica
Local - APL, 25,7%

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

Numa perspetiva de género, denota-se que globalmente hd uma reparticdo quase paritaria
entre homens mulheres no decurso dos ultimos trés anos, sendo 52% de homens contra 48%.
Considerando a distribuicdo geral da populacdo por sexo em que 0s homens representam 50,2% e
as mulheres 49,8%, nota-se que o desvio em relagdo ao peso demogréfico de cada um dos

universos nao é muito significativo.

No que tange a distribuicdo dos(as) funcionarios(as) por género e natureza da entidade
empregadora, observa-se que na Administracdo PUblica direta a presenca de mulheres € superior
a dos homens (54,6% contra 45,4%). Em termos evolutivos, regista-se uma tendéncia ao aumento
dessa diferenca, caso ndo sejam introduzidas medidas que promovam maior igualdade e equidade
de género no acesso as diferentes administracGes. Importa destacar que, em 2020, as mulheres

representavam 73% das novas entradas.

Em relacdo aos demais setores analisados, a presenca masculina é muito acentuada,
sobretudo no sector empresarial do Estado, com 76%, seguida da Administracdo Pdblica indireta
onde a predominancia dos homens é de 12 p.p em relagdo as mulheres (56% contra 44%). A nivel
das autarquias locais, esta diferenca reduz-se para 6 p.p a favor dos homens (53% contra 47%).
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Graéfico 3 - Evolucao da distribuicdo de funcionarios(as) nas diferentes administra¢6es segundo sexo
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Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

No decurso da ultima década, verifica-se, em geral, um crescimento de entrada das
mulheres nas diferentes entidades, passando de 44%, em 2010, para 52% em 2020, sendo a média
do periodo em causa de 51%. De realcar que o crescimento das novas entradas € expressivo na
Administracdo Publica Central e reduzido no Setor Empresarial do Estado (18%).

Quadro 2 — Evolugéo da % das entradas femininas nas diferentes administracgdes entre 2010 e 2020

Administragéo 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 "S:?:g d‘l"

Administracdo Publica Indireta-API  59,9% 41,3% 39,1% 54,1% 39,6% 51,5% 425% 374% 42,8% 47,3% 409%=> 451%
Administragdo Piblica Direta- APD ~ 46,4%  62,7% 52,2% 50,3% 70,0% 55,8% 550% 63,2% 53,8% 608% 73,7% A 58,5%
Sector Empresarial do Estado- SEE ~ 25,7% 425% 303% 254% 314% 456% 325% 23,0% 27,8% 306% 183% W 30,3%
Administracdo Publica local - APL  43,7% 48,9% 481% 41,8% 524% 523% 405% 408% 523% 551% 444% = 473%
Total Geral 452% 54,6% 489% 47,1% 61,0% 539% 488% 518% 494% 526% 524% At 51,4%

Meta de Género estabelecida (40%) =>  40,0%
Dados compilados no quadro do estudo.

Analisando a taxa de crescimento de funcionarios(as) nos ultimos 3 anos, apura-se que a
média foi de 1,8%, sendo, entretanto, mais elevado na Administracdo Pubica Indireta (5,1%) e na
Administracdo Local (3,6%). De destacar que, em média, o crescimento das novas entradas das
mulheres é o dobro das dos homens, 2,4% contra 1,2%, sendo mais expressivo na Administracdo
Pablica Direta, com 2,9% contra 1,6%, e no Setor Empresarial do Estado, 1,1% contra 0,4%.
Entretanto, importa mencionar que na Administracdo Puablica Indireta (agéncias, institutos e
fundos autonomos) a entrada de homens € ligeiramente superior & das mulheres (5,1% contra
4,8%).
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Gréfico 4 - Evolucdo da taxa crescimento médio anual por natureza de instituicdo entre 2018 e 2020
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Dados compilados no quadro do estudo.

3.2. Evolucéo do indice de feminilidade

O indice de feminilidade aumentou trés décimas entre 2018 a 2020, passando de 0,92 para
0,95, ou seja, para cada 95 mulheres empregadas nas diferentes entidades existem, em média, 100
homens na mesma condicdo. De referir que a taxa de feminilidade é maior na Administracéo
Publica Direta, passando de 1,15, em 2018, para 1,19 em 2020. Por outras palavras, para cada 119
mulheres na APD, em 2020, existiam 100 homens (Idem). Ademais, a Administracdo Publica

Local apresenta também uma tendéncia de crescimento da taxa de feminilidade de 0,85 para 0,87.

Contudo, no Setor Empresarial do Estado, o indice de feminilidade é extremamente baixo,
pois, para cada 32 mulheres ha 100 homens. Esta tendéncia permaneceu estacionaria ao longo do
triénio em andlise. Nas agéncias, institutos e fundos (Administracdo Indireta), esse indice também

se mantém praticamente estacionario.

Graéfico 5 - Evolucédo da taxa de feminilidade nas diferentes entidades entre 2018 e 2020
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Fontes: Dados compilados no quadro do estudo.
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3.3. Caracteristicas sociodemograficas

3.3.1 Faixa etaria

Numa analise global segundo a faixa etaria nos diferentes tipos de administracéo, constata-
se que a maioria dos(as) funcionarios(as) pertence a faixa etaria 18 a 44 anos de idade (54,9%),
evidenciando um perfil jovem, alids, como é o da sociedade cabo-verdiana, no geral. Os(as)
funcionarios(as) da Administracdo Publica Indireta (agéncias, institutos e fundos) encontram-se
maioritariamente nessa faixa etaria (60,5%). Seguem-se a Administracdo Publica Direta (servicos
centrais e descentralizados), com 57,8% e da Administracdo Publica Local (51,8%). O Setor
Empresarial do Estado apresenta, entretanto, um padréo diferente, com a maioria dos(as) seus/suas
colaboradores(as) no grupo etério de 45 e mais (58,7%).

Quadro 3 - Distribuicédo dos(as) funcionarios(as) por entidades e sexo, segundo faixa etaria

Administracao Faixa etaria
De 18a24 De25a34 De35a44 De45a54 De 55a64 65e + 9% Total
Administracdo Publica Indireta-API 0,9% 27,5% 32,2% 21,8% 16,2% 1,5% 100,0%
Feminino 50,0% 44,0% 46,5% 42,5% 37,0% 14,3% 42,9%
Masculino 50,0% 56,0% 53,5% 57,5% 63,0% 85,7% 57,1%
Administracdo Publica Direta- APD 0,1% 18,6%0 39,1% 29,2% 11,9% 1,2% 100,0%0
Feminino 9,5% 52,3% 52,8% 52,6% 50,3% 50,0% 52,3%
Masculino 90,5% 47, 7% 47,2% 47,4% 49,7% 50,0% 47, 7%
Sector Empresarial do Estado - SEE 0,1% 12,1% 29,1% 29,2% 27,9% 1,7% 100,0%
Feminino 0,0% 33,8% 31,3% 25,4% 13,8% 2,3% 24,5%
Masculino 100,0% 66,3% 68,7% 74,6% 86,2% 97, 7% 75,5%
Administragéo Publica Local - APL 0,9% 18,7% 32,3% 26,0% 19,4% 2,8% 100,0%0
Feminino 46,2% 53,4% 50,9% 44,5% 46,9% 49,6% 48,8%
Masculino 53,8% 46,6% 49,1% 55,5% 53,1% 50,4% 51,2%
Total 0,3% 18,4% 36,2% 28,1% 15,4% 1,5% 100,0%
Feminino 35,1% 50,4% 50,2% 47,5% 41,1% 42,0% 47,9%
Masculino 64,9% 49,6% 49,8% 52,5% 58,9% 58,0% 52,1%

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

De referir que nessa faixa etéria, a presenca feminina é ligeiramente superior a dos homens
(50,2%), sobretudo na Administracdo Publica Direta (52,6%) e Administracdo Publica Local
(51,7%). No Setor Empresarial do Estado e na Administracdo Publica Indireta, a participacao dos

homens é maioritaria, 68,1% e 54,6%, respetivamente.
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Gréfico 6 - Distribuicdo dos(as) funcionarios(as) na faixa etaria de 18-44 anos por entidades e sexo

Masculino 49.8%
Feminino 50.2%
Total 55.,0%
Masculino 48.3%
Feminine 51.7%
Administracio Pablica Local - APL 51,8%
Masculino 68.1%
Feminino 31.9%
Sector Empresarial do Estado - SEE 41,3%
Masculino 47.4%
Feminino 52.6%
Administracao Pablica Direta- APD 57.,8%
Masculino 54.6%
Feminino 45.4%
Administracie Publica Indireta-API 60.5%
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18 a 44 Anos
Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

3.3. 2. Estado civil

No que tange ao estado civil, a maior parte dos(as) funcionarios(as) declara-se solteiro(a)*,
representando 48% do universo em analise, seguido de casado(a)/unido de facto (45,3%). De
destacar que a proporcdo de solteiros(as) é ligeiramente maior entre as mulheres, 48,3% contra
47,7% dos homens. No seio dos casados(as)/unido de fato, a situacgao se inverte a favor dos homens
(45,8% contra 44,8%).

Graéfico 7 - Distribuicéo percentual Gréfico 8 - Distribuicdo percentual dos(as)
dos(as) Funcionérios(as) por estado civil | Funciondrios(as) por sexo
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionérios(as) no quadro do estudo /2022

Em relagdo a viuvez, apesar da sua baixa prevaléncia, nota-se que 1,3% das mulheres estava

nessa condi¢do, contra 0,6% dos homens, o que aponta também para uma maior longevidade das

14 A distribuicdo percentual por estado civil reflete a percecdo que cada funcionario tem da sua condicéo conjugal.
Adotando o critério utilizado pelo INE, solteiro é aquele que vive sozinho, ndo tendo no seu passado nenhuma situacéo
de conjugalidade. Ao cruzar os dados referentes ao estado civil solteiro com os do agregado familiar e nimero de
filhos, observou-se que muitos tém filhos, ndo obstante terem declarado solteiros.
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mulheres. Por sua vez, importa destacar a elevada proporcdo de mulheres e homens que se

declaram solteiros.

Analisando essa condi¢do por tipo de entidades, denota-se que os(as) funcionarios(as)
solteiros(os) sdo maioritarios na Administracdo Local (65,5%) e na Administracdo Publica
Indirecta (52%), enquanto que no Sector Empresarial do Estado e na Administracdo Direta
predominam a condi¢do de funciondrios(as) vivendo na situacdo de casados/unido de facto —
56,9% e 49,6%, respetivamente.

Quadro 4 - Distribuicao dos(as) funcionérios(as) por estado civil, segundo entidade

Administracéo Administracéo Administracéo Sector Empresarial
Publica Indireta-AP1 Publica Direta- APD Publica Local - APL  do Estado - SEE
Estado Civil Total % Total % Total % Total % Total %
1 - Solteiro(a) 93 52,0% 344 413% 285 65,5% 75 34,4% 797 47,9%
2 - Casado(a)/ Unido de facto 80  44,7% 413 49,6% 135 31,0% 124 56,9% 752 452%
3 - Divorciado(a)/Separado(a) 4 2,2% 67 8,1% 7 1,6% 18 8,3% 96 5,8%
4 - Vilvo(a). 2 1,1% 8 1,0% 4 0,9% 1 0,5% 15 0,9%
Total Geral 179  100,0% 832 100,0% 435 100,0% 218 100,0% 1664 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos funcionarios no quadro do estudo /2022
3.3.3. Nivel de instrucéo

Quanto ao nivel de instrucdo, observa-se uma tendéncia de aumento da habilitacdo
académica dos(as) funcionarios(as), qualquer que seja a natureza da administracdo, o0 que
evidencia os efeitos da elevacdo geral do nivel de qualificacdo da populacdo cabo-verdiana, no
decurso das Ultimas décadas. Por exemplo, em 2020, metade dos(as) funcionarios(as) possuia

formacéo superior (50,3%), seguido de ensino médio/formacao profissional (20%).

Numa analise comparativa por natureza das entidades, é percetivel que a percentagem de
funcionarios(as) com formacéo superior é mais significativa na Administracdo Publica Indireta
(69,9%), seguido de Administracdo Publica Direta (58,4%) e menor no Sector Publico Empresarial
(34,5%) e na Administracéo Local (15,9%).

Examinando a distribuicdo do nivel de instrucdo dos(as) funcionarios(as) nos diferentes
tipos de Administracdo por género, constata-se que na Administracdo Publica Direta ha mais
mulheres habilitadas com Ensino Superior (59%) que no seio dos homens (41%). Nos demais tipos
de entidades, a percentagem de homens com nivel superior é mais alta em compara¢do com a das
mulheres, sobretudo no Setor Empresarial do Estado (61% contra 39%), na Administracao Indireta
(53% contra 47%) e autarquias locais (52% contra 48%).
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Cabe destacar que no trienio 2018 a 2020 a proporcao de mulheres com formacéo superior
(55%) era mais elevada que a dos homens (45%) em 10 p.p, situacao que poderéa estar intimamente
ligada a uma maior eficacia das estudantes do sexo feminino no percurso escolar, sobretudo a nivel
do Ensino Secundério e do Ensino Superior. Em suma, verifica-se ligeiras melhorias das
qualificagdes dos funcionérios das diferentes entidades ao longo triénio em analise, tendo-se
reduzido a proporc¢do dos(as) funcionarios(as) sem formacao, sendo maior no seio das mulheres

gue nos homens.
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Quadro 5 - Evolucdo dos(as) funcionérios(as) por natureza de entidade e nivel de instrucéo, segundo ano e sexo

Ano/Sexo

Administragdes/Nivel de Instrugéo
Administracédo Publica Indireta-API
1 - Semnivel
2 - Ensino Bésico / Primario
3 - Ensino Secundario incompleto
4 - Ensino Secundario completo (ES)
5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formagéo Profissional
6 - Ensino Supeior
Administracéo Publica Direta- APD
1 - Sem nivel
2 - Ensino Bésico / Primério
3 - Ensino Secundario incompleto
4 - Ensino Secundario completo (ES)
5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formacao Profissional
6 - Ensino Supeior
Sector Empresarial do Estado - SEE
1 - Sem nivel
2 - Ensino Basico / Primario
3 - Ensino Secundario incompleto
4 - Ensino Secundario completo (ES)
5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formagéo Profissional
6 - Ensino Supeior
Administracédo Publica Local - APL
1 - Sem nivel
2 - Ensino Bésico / Primario
3 - Ensino Secundario incompleto
4 - Ensino Secundario completo (ES)
5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formacao Profissional
6 - Ensino Supeior
Total Geral
1 - Sem nivel
2 - Ensino Bésico / Primario
3 - Ensino Secundario incompleto
4 - Ensino Secundario completo (ES)
5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formacao Profissional
6 - Ensino Supeior

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

F
Total
836

89
26
74
62
585
5850
920
484
72
409
1155
3640
628

46

40
181
42
318
1358
71
547
182
297
83
178
8672
162
1166
320
961
1342
4721

2018
M
% Total

44,7% 1034

0,0% 6
35,3% 163
41,9% 36
47,7% 81
42,8% 83
46,8% 665
52,4% 5324

100,0%

91,1% 47
61,5% 45
52,0% 378
35,1% 2138
57,3% 2716
24,1% 1974
20,0% 4

7,8% 546
13,7% 251
29,3% 437
17,8% 194
37,0% 542
50,1% 1352
39,4% 109
48,8% 573
55,3% 147
57,3% 221
50,3% 82
44,7% 220
47,2% 9684
57,7% 119
46,7% 1329
40,1% 479
46,2% 1117
35,0% 2497
53,3% 4143

%

55,3%
100,0%
64,7%
58,1%
52,3%
57,2%
53,2%
47,6%0
0,0%
8,9%
38,5%
48,0%
64,9%
42, 7%
75,9%
80,0%
92,2%
86,3%
70,7%
82,2%
63,0%
49,9%
60,6%
51,2%
44, 7%
42,7%
49,7%
55,3%
52,8%
42,3%
53,3%
59,9%
53,8%
65,0%
46,7%

2018 %o
1870 100,0%
6 0,3%
252 13,5%
62 3,3%
155 8,3%
145 7,8%
1250 66,8%
11174 100,0%%
90 0,8%
531 4,8%
117 1,0%
787 7,0%
3293 29,5%
6356 56,9%
2602 100,0%
5 0,2%
592 22,8%
291 11,2%
618 23,8%
236 9,1%
860 33,1%
2710 100,0%
180 6,6%
1120 41,3%
329 12,1%
518 19,1%
165 6,1%
398 14,7%
18356 100,020
281 1,5%
2495 13,6%
799 4,4%
2078 11,3%
3839 20,9%
8864 48,3%

F
Total
930

87
25
80
55
683
6150
90
480
65
417
1148
3950
640

42

40
173
35
349
1418
68
551
194
308
91
206
9138
159
1160
324
978
1329
5188

2019
M
% Total

44,7% 1181

0,0% 5
35,5% 158
41,7% 35
42,6% 108
35,3% 101
46,9% 774
52,8% 5491

100,0%

91,1% 47
59,1% 45
52,3% 381
34,7% 2164
58,1% 2854
24,5% 1977
20,0% 4

7,4% 523
14,1% 244
28,5% 435
15,5% 191
37,6% 580
50,1% 1411
38,6% 108
48,5% 586
56,4% 150
55,4% 248
52,3% 83
46,6% 236
47,6% 10060
57,6% 117
46,9% 1314
40,6% 474
455% 1172
34,4% 2539
53,9% 4444

%

55,3%
100,0%
64,5%
58,3%
57,4%
64,7%
53,1%
47,2%
0,0%
8,9%
40,9%
47, 7%
65,3%
41,9%
75,5%
80,0%
92,6%
85,9%
71,5%
84,5%
62,4%
49,9%
61,4%
51,5%
43,6%
44,6%
47, 7%
53,4%
52,4%
42,4%
53,1%
59,4%
54,5%
65,6%
46,1%

Total

2111

245
60
188
156
1457
11641
90
527
110
798
3312
6804
2617

565
284
608
226
929
2829
176
1137
344
556
174
442
19198
276
2474
798
2150
3868
9632

%

100,0%
0,2%
11,6%
2,8%
8,9%
7,4%
69,0%
100,0%
0,8%
4,5%
0,9%
6,9%
28,5%
58,4%
100,0%
0,2%
21,6%
10,9%
23,2%
8,6%
35,5%
100,0%
6,2%
40,2%
12,2%
19,7%
6,2%
15,6%
100,0%
1,4%
12,9%
4,2%
11,2%
20,1%
50,2%

F
Total
958

87
21
83
56
711
6357
920
478
66
412
1171
4140
648

43
33
180
35
356
1482
69
562
201
331
95
224
9445
160
1170
321
1006
1357
5431

2020
M
% Total

44,7% 1208

0,0% 5
35,7% 157
38,9% 33
42,6% 112
36,1% 99
47,0% 802
53,5% 5526

100,0%

90,9% 48
61,1% 42
51,2% 393
34,8% 2194
59,2% 2849
24,5% 2000
20,0% 4

7,6% 523
11,8% 247
27,1% 484
15,9% 185
39,0% 557
50,4% 1461
38,8% 109
48,3% 602
55,5% 161
56,2% 258
52,5% 86
47,8% 245
48,1% 10195
57,6% 118
46,8% 1330
39,9% 483
447% 1247
34,6% 2564
54,9% 4453

%

55,3%
100,0%
64,3%
61,1%
57,4%
63,9%
53,0%
46,5%
0,0%
9,1%
38,9%
48,8%
65,2%
40,8%
75,5%
80,0%
92,4%
88,2%
72,9%
84,1%
61,0%
49,6%
61,2%
51,7%
44,5%
43,8%
47,5%
52,2%
51,9%
42,4%
53,2%
60,1%
55,3%
65,4%
45,1%

Total
2166
5
244
54
195
155
1513
11883
90
526
108
805
3365
6989
2648
5
566
280
664
220
913
2943
178
1164
362
589
181
469
19640
278
2500
804
2253
3921
9884

%
100,0%
0,2%
11,3%
2,5%
9,0%
7.2%
69,9%
100,0%
0,8%
4,4%
0,9%
6,8%
28,3%
58,8%
100,0%
0,2%
21,4%
10,6%
25,1%
8,3%
34,5%
100,0%
6,0%
39,6%
12,3%
20,0%
6,2%
15,9%
100,0%
1,4%
12,7%
4,1%
11,5%
20,0%
50,3%
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3.3.4 Dimensao, tipologia e composicédo dos agregados familiares

A maioria dos(as) funcionérios(as) das diversas entidades (73,9%) possui um agregado
familiar, cuja dimensdo oscila entre 1 a 4 elementos, com maior predominancia nas mulheres
76,2% contra 71.1% nos homens. Cerca de 26,1% de funcionarios(as) tém agregado familiar de 5
elementos, sendo maior no seio dos homens (28,8% contra 23,3% das mulheres). E de registar
ainda a persisténcia dos agregados familiares compostos por 1 elemento, representando 4,1% para
as mulheres contra 5,9% para os homens.

Em média, os agregados familiares possuem uma dimensdo de 3,8, variando entre 3,5 a
nivel da Administracdo Indireta e 4 na Administracdo Local. Em termos de dimens&o, apesar de
ndo existir diferencas significativas, importa enfatizar que em relagcdo as principais variaveis de
interesse de estudo (sexo, entidade, estado civil, nivel de instrucdo), denota-se que ha uma clara
tendéncia de a média do agregado aumentar a medida que diminui o nivel de instrucéo,
apresentando uma ligeira variacao quando analisado em funcao da entidade empregadora e a nivel
do estado civil.

Gréfico 9 - Distribuicdo % das diferentes tipologias de | Gréafico 10 - Distribuicdo % das diferentes
composicdo do agregado familiar tipologias de composicdo do agregado
familiar
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Analisando a existéncia de filhos(as) no agregado familiar, os resultados indicam que a
maioria dos(as) funcionarios(as) afirma ter filhos(as) (84,1%), sendo que a propor¢do de mulheres
é superior & de homens, 86,2% contra 81,9%, uma diferenca de cerca de 4,3 pontos percentuais.

E de notar que estes resultados variam, sobretudo, a nivel do Administracéo Pblica Local.
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Quadro 6 - Distribuicdo percentual de maternidade / paternidade por sexo, segundo AP

(NUmero de filhos) 1 — Feminino 2 - Masculino Total %
Total % Total %
N&o tem filhos 118 13,8% 146 18,1% 264 15,9%
Tem Filhos 735 86,2% 661 81,9% 1396 84,1%
Total Geral 853 100,0% 807 100,0% 1660 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicados aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Em relacdo ao nimero de filhos(as), este varia entre 1 a 7 e mais, sendo que a maioria
dos(as) funcionarios(as) declara ter até 2 (74,9%) e ate trés (14,8%). A proporc¢édo de mulheres com
dois/duas filhos(as) (79,2%) € superior a dos homens (70,1%). Entretanto, estes tendem a ter maior

namero de filhos(as), pois, 25,1% tém 3 a 4 contra 16,2% das mulheres.

Gréafico 11- Numero de filhos, segundo sexo | Numero de filhos em funcéo da entidade
do inquirido
50,0% .2 2 o N
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Fonte: Dados do inquérito aplicados aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Em termos médios, o numero de filhos(as) é de 1,6 por funcionarios(as), valor inferior a
taxa de fecundidade verificada em 2018, fixada em 2,5 filhos(as) por mulher, com variagéo de 2,4
filhos(as) no meio urbano e de 2,6 no meio rural. Cabe destacar que este indicador varia por
natureza de entidade, oscilando entre 1,3 a nivel da Administracdo Publica Indireta e 1,9 a nivel

do Sector Empresarial do Estado.

Igualmente, cabe destacar que o numero de filhos(as) varia na proporcao direta da idade

dos(as) funcionéarios(as), ou seja, quanto maior a idade maior o nimero de filhos.

No que tange a relacéo entre o nivel de instrucdo e o nimero de filhos(as), verifica-se que
quanto mais elevado for nivel de formag&o académica menor é o nimero de filhos(as). Assim,
os(as) funcionarios(as) sem nivel de instrugdo tém, em meédia, 3,5 filhos(as), o dobro do daqueles

gue cursaram Ensino Superior (média 1,5).
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No gue concerne ao numero de filhos(as) segundo o estado civil, constata-se que 0s(as)
funcionarios(as) em situacdo de casamento ou unido de facto tém dois/duas filhos(as), seguido
dos(as) viuvos(as) com 1,9 e separados(as)/divorciado/a (1,7) e solteiros/as 1,4.

Grafico 12- N°. de filhos(as) e faixa etéria Grafico 13— Numero de filhos(as) segundo nivel
de instrucéo
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

3.4 Andlise de Dependéncia

A andlise da dependéncia dos(as) funcionarios(as) foi avaliada com base em trés variaveis-
chave, a saber: ter filhos(as) menores sob sua dependéncia, ter pessoas da terceira idade com mais

de 65 anos sob sua dependéncia e ter pessoas com deficiéncia sob sua dependéncia.

Em relacdo a existéncia de filhos(as) menores sob dependéncia, de acordo com dados
coligidos (quadro 7), a esmagadora maioria (70,36%) afirma ter filho(a) menor de idade em casa,

proporcao que se difere em funcéo de sexo, com 72,8% das mulheres contra 67,8% dos homens.
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Quadro 7- Situagdo em relagdo a existéncia de filhos(as) menores sob dependéncia, segundo
sexo dos(as) funcionarios(as).

1 - Feminino 2 - Masculino Total
Situagdo Total % Total % Total %
Nao tem filhos menores 232 27,2% 260 32,2% 492 29,6%
Tem Filhos menores 621 72,8% 547 67,8% 1168 70,4%
Total Geral 853 100,0% 807 100,0% 1660 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicados aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Em relacdo a existéncia de pessoas de terceira idade na familia, uma minoria (14,6%) dos
inquiridos afirma té-las sob a sua dependéncia. Entre os que declararam ter pessoas da terceira

idade no agregado familiar, a maior parte é do sexo masculino (15,9% contra 13,3% de mulheres).

Quadro 8 - Situacédo em relacdo a existéncia de pessoas da terceira idade sob dependéncia, segundo
sexo dos(as) funcionarios(as)

1 - Feminino 2 - Masculino Total
Situagdo Total % Total % Total %
Né&o tem pessoas de terceira idade sob a dependéncia 739 86,64% 678 84,01% 1417 85,36%
Tem pessoas de terceira idade sob a dependéncia 114 13,36% 129 15,99% 243 14,64%
Total Geral 853 100% 807 100% 1660 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

A maioria daqueles que afirmam ter pessoas da terceira idade sob seu cuidado é
funcionario(a) ligada a Administracdo Publica Direta (6,7%), seguido da Administracdo Local
(4,2%). Os(as) funcionarios(as) ligados ao Sector Empresarial do Estado e a Administracdo
Publica Indireta sdo os que tém menor nimero de pessoas da terceira idade sob sua dependéncia
(1,2% e 2,6% respetivamente). Por sexo, verifica-se a mesma tendéncia, tendo 0os homens maior
proporcao de pessoas sob sua dependéncia, salvo na Administracdo Publica Local.

Quadro 9 - Situacdo em relacdo a existéncia de pessoas da terceira idade sob a dependéncia por
entidades segundo sexo

U 1 - Feminino 2 - Masculino
|Administra(;éo Total L) Total %0 Total %%

Administragcdo Publica Indireta-API 95 11,1% 84 10,4% 179 10,8%0
Nao tem 85 10,0% 74 9,2% 159 9,6%
Tem 10 1,2% 10 1,2% 20 1,2%

Administragcdo Publica Direta- APD 427 50,1%0 405 50,2% 832 51,1%
N&ao tem 376 44,1% 345 42,8% 721 43,4%
Tem 51 6,0%0 60 7.,4% 111 6,7%

Administragdo Publica local - APL 234 27,1% 200 24,9% 431 26,1%
Né&o tem 194 22,7% 168 20,8% 362 21,8%
Tem 37 4,3% 32 4,0% 69 4,2%

Sector Empresarial do Estado - SEE 100 11,7% 118 14,6% 218 13,1%
Nao tem 84 9,9% 91 11,3% 175 10,5%
Tem 16 1,9% 27 3,4% 43 2,6%

Total 853 100,020 807 100,0%0 1660 100,026
N&o tem 739 86,6%0 678 84,026 1417 85,4%%6
Tem 114 13,4%0 129 16,020 243 14,6%0

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
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Situacdo relativa a existéncia de pessoas com deficiéncia sob dependéncia segundo sexo

No que tange a existéncia de pessoas com algum tipo de deficiéncia permanente na familia,
do universo dos inquiridos, 5,2% afirmam ter algum integrante do agregado familiar nesta
condigéo. Assim como a existéncia de pessoas da terceira idade, os homens (5,7 %) afirmam que
tém mais pessoas com deficiéncia sob seu cuidado em comparacdo com as mulheres (4,7%).

Quadro 10 - Existéncia pessoa com deficiéncia por sexo

1 - Feminino 2 — Masculino Total %
Situacdo Total % Total %
Inexisténcia 813 95,3% 761 94,3% 1574 94,8%
Existéncia 40 4, 7% 46 5,7% 86 5,8%
Total Geral 853 100,0% 807 100,0% 1660 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Analisando as informacdes por natureza de entidade, denota-se que na Administracdo
Publica Direta (2,1%) e nas autarquias locais (1,9%) os funcionarios declaram ter alguma pessoa
sob a sua responsabilidade. Das mulheres que afirmam ter pessoas com deficiéncia permanente no
seu agregado, a maioria é funcionaria da APL (2,1%), seguido da APD (1,8%). No caso dos
homens, a maioria que declara ter alguma pessoa com deficiéncia permanente esta também afeta
a APD.

Quadro 11 - Pessoas com deficiéncia permanente por natureza e sexo

\Sexo 1 - Feminino 2 - Masculino
|Administragéo Total % Total % Total %

Administracao Publica Indireta-API 95 11,1% 84 10,4% 179 10,8%
Na&o tem 91 10,7% 79 9,8% 179 10,2%
Tem 4 0,5% 10 0,6% 9 0,5%

Administragdo Publica Direta- APD 427 50,1% 405 50,2% 832 50,1%
Nao tem 412 48,3% 345 47,7% 797 48,0%
Tem 15 1,8% 60 2,5% 35 2,1%

Administragdo Publica local - APL 231 27,1% 200 24,8% 431 26,0%
Nao tem 213 25,0% 168 23,1% 399 24,0%
Tem 18 2,1% 32 1,7% 32 1,9%

Sector Empresarial do Estado - SEE 100 11,7% 118 14,6% 218 13,1%
N&o tem 97 11,4% 91 13,8% 208 12,5%
Tem 3 0,4% 27 0,9% 10 0,6%

Total 853 100,020 807 100,0% 1660 100,026
Nao tem 813 95,3% 678 94,3% 1574 94,8%
Tem 40 4,7% 129 5,7% 86 5,2%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
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Situacdo em relacdo a existéncia de dependéncia em termos globais®®, segundo sexo,

Averiguando os trés tipos de dependéncia (filhos(as) menores, pessoa da terceira idade e
pessoas com deficiéncia permanente, 3 dos 4 respondentes dizem ter pessoas nessas condicdes.
Por sexo, a taxa das mulheres com dependentes no seu agregado (77%) é de cerca de cinco pontos
percentuais superiores a dos homens (72%).

Quadro 12 - Situacdo dos(as) funcionarios(as) quanto a existéncia de dependéncia sob a sua tutela

Estado 1 - Feminino 2 - Masculino Total %
Total % Total %

Com dependentes 657 77,0% 581 72,0% 1238 74,6%

Né&o tem dependentes 196 23,0% 226 28,0% 422 25,4%

Total 853 100,00% 807 100,0% 1660 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Ainda sobre a situacdo de dependéncia, agregou-se as respostas em trés grupos por forma
a permitir uma analise mais detalhada da situacao. Assim, a maioria das pessoas (56,6%) enquadra-
se no Nivel 1 de dependéncia. Isto é, tem apenas um dependente (pode ser um(a) filho(a), uma
pessoa da terceira idade ou pessoa com deficiéncia) no seu agregado familiar. A percentagem de

mulheres (60,6%) neste nivel é maior do que a dos homens (52,4%).

Em relacdo ao Nivel 2 de dependéncia, apenas 16,1% tém dois integrantes do seu agregado
familiar que precisam de cuidados (pode ser um filho e uma idosa; um idosa e um deficiente; ou
um deficiente e um filho), sendo a proporcao de homens (17,5%) superior a das mulheres (14,9%).
Finalmente, as pessoas com 0s trés tipos de dependéncia (tem menor de idade, pessoa da terceira
idade e pessoa com deficiéncia permanente) no seu agregado, a percentagem € insignificante.

Quadro 13 - Distribuicdo percentual dos(as) funcionarios(as) por nivel de dependéncia,
segundo sexo

1 - Feminino 2 - Masculino Total Total %
Nivel de Dependéncia Total % Total %
N&o tem dependentes 196 23,0% 226 28,0% 422 25,4%
Nivel 1 517 60,5% 423 52,4% 940 56,6%
Nivel 2 127 15,0% 141 17,5% 268 16,2%
Nivel 3 13 1,5% 17 2,1% 30 1,8%
Total Geral 853  100,00% 807 100,0% 1660 100,0%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

15 Nivel 1- ter apenas uma dependéncia [ter filhos(as) menores ou pessoa da terceira idade].

2 Nivel 2 — ter duas dependéncias ou ter pessoa com deficiéncia sob cuidado.

3 Nivel 3 - acumular as 3 dependéncias (ter filhos(as) menor, pessoa da terceira idade e pessoa com deficiéncia sob
cuidado.
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Cruzando o nivel de dependéncia por natureza de administracdo e sexo, percebe-se que a
maioria dos inquiridos classificados na situacdo de cuidado de Nivel 1 é mulher (83,7%)
pertencente a APD e APL (81,0%). Por outro lado, a maioria dos classificados no Nivel 2 de
dependéncia ¢ homem e afeto ao Sector Empresarial do Estado (22,3%). Relativamente aos
classificados na dependéncia de Nivel 3, a maior parte € integrada por homens (3%)

funcionarios(as) da APL.

Gréfico 15 - dependéncia por natureza de administracéo e sexo
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionérios(as) no quadro do estudo /2022

3.5. Dimensao profissional, desenvolvimento na carreira e cargos de direcéo
3.5.1. Area de formacéo

De acordo com os dados coligidos sobre as areas de formacdo dos(as) funcionarios(as)
publicos, tendo como base o CITE (Classificacdo Internacional por tipo de Educacdo/Formacao),
pese embora as mulheres serem detentoras de formacdo em todas as areas do conhecimento,
denota-se uma concentragdo dos homens em algumas areas, tais como: (i) Seguranga (inclui a
carreira militar); (ii) engenharias e tecnologias afins, matematica e estatistica, tecnologia de
informagdo e comunicacao, servicos de transporte. As mulheres estdo mais presentes nas areas de
ciéncias empresarias e administracdo, ciéncias sociais e comportamentais, educagéo, nas artes e na

area de saude e protecéo social.
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Gréfico 16 - Peso por areas de conhecimento e distribui¢do percentual das areas por sexo
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

3.5.2 Tempo servico

Em relacdo ao tempo de servico, mais de 2/3 dos(as) funcionérios(as) estdo empregues nas
diferentes administragdes ha mais de 10 anos, sendo os homens em maior propor¢do. J& na faixa
etaria de 1 a 10 anos, as mulheres estdo em maior percentagem, o que confirma a tendéncia
segundo a qual as novas entradas sdo predominantemente femininas, sobretudo a nivel da

Administracdo Publica Direta.
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Gréfico 17 - Distribuicao dos(as) funcionarios(as) publicos por tempo de servico
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Fonte: Dados compilados no quadro do estudo
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Entretanto, importa destacar que este indicador varia por natureza de administracdo, sendo
que no Setor Empresarial do Estado e na Administracdo Publica Indireta a presenca dos homens é
maioritaria, contrariamente a Administracdo Publica Direta, onde prevalece um maior equilibrio
de género. A nivel de Administracdo Local ha um equilibrio de género nos(as) funcionérios(as) de
1 a 3 anos de servico e maior disparidade nos(as) funcionarios(as) com mais de 31 anos de servico,
sendo 60% para 0s homens e 40% para as mulheres. De realcar que no Sector Empresarial do
Estado, a variacdo é muito mais expressiva, pois, trata-se de um sector dominado por empregos

masculinos, com uma proporgéo que varia entre 7 a 8 homens por cada 10 empregados(as).

Quadro 14 - Analise de tempo de servico por entidades, segundo sexo

Sexo Total
Entidades/Ano de servigo F M Geral
Administracdo Publica Indireta-API 44,3% 55,7% 100,0%
1.Dela3 45,3% 54,7% 100,0%
2.De4al0 42,6% 57,4% 100,0%
3.De 11a 15 49,4% 50,6% 100,0%
4.De 16 a 20 44,3% 55,7% 100,0%
5.De 20 a 30 41,0% 59,0% 100,0%
6.>31 anos 41,4% 58,6% 100,0%
Administragdo Publica Direta- APD 54,4% 45,6% 100,0%
1.Dela3 59,8% 40,2% 100,0%
2.De4al0 58,4% 41,6% 100,0%
3.Del1lal5 49,6% 50,4% 100,0%
4.De 16 a 20 51,9% 48,1% 100,0%
5.De 20 a 30 53,3% 46,7% 100,0%
6.>31 anos 55,2% 44,8% 100,0%
Sector Empresarial do Estado - SEE 26,3% 73,7% 100,0%
1.Dela3 27,7% 72,3% 100,0%
2.De4al0 33,4% 66,6% 100,0%
3.De 11a 15 32,6% 67,4% 100,0%
4.De 16 a 20 26,9% 73,1% 100,0%
5.De 20 a 30 26,5% 73,5% 100,0%
6.>31 anos 16,3% 83,7% 100,0%
Administracdo Publica Local - APL 48,3% 51,7% 100,0%0
1.Dela3 51,5% 48,5% 100,0%
2.De4al0 44,0% 56,0% 100,0%
3.De 11a15 46,4% 53,6% 100,0%
4.De 16 a 20 54,5% 45,5% 100,0%
5.De 20 a 30 50,5% 49,5% 100,0%
6.>31 anos 39,9% 60,1% 100,0%
Total Geral 50,2% 49,8%0 100,0%6

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo
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3.5.3 Tipo de vinculo

De acordo com os dados sistematizados, nota-se que o regime de vinculo predominante na
maioria das administracGes € o de nomeacdo (regime de carreira/quadro), representando uma
proporcédo de 66,4% em 2020, seguido de contratos a termo, 22,9%, e os restantes em 10,5% com
um vinculo contratual por tempo indeterminado. Isto demonstra que a grande maioria dos quadros
empregados na Administracdo Publica Direta possui um vinculo estavel na sua carreira, tendéncia
que prevalece nas demais administracGes, exceto a nivel das autarquias locais, onde predomina o
regime de contrato a termo, em parte derivado, sobretudo, das contratagdes do pessoal de apoio

operacional.

Quadro 15 - Evolucao de regime de vinculo profissional por entidades entre 2018 a 2020

Género 2018 2018 2019 2019 2020 2020

\ Mulhres Homens Mulhres Homens Mulhres Homens

Entidades/tipo de vinculo Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total %
Administragdo Publica Indireta-API 871 44,9% 1071 55,1%| 1942 100,0% 961 44,2% 1214 558%| 2175 100,0%| 985 44,3% 1237 557%| 2222 100,0%
1- Nomeagéo (regime de carreira/quadro) 435 451% 529 54,9% 964 49,6%| 465 455% 556 545%| 1021 469%| 465 456% 555 54,4%| 1020 459%
2 - Contrato por tempo indeterminado 208 47,1% 234 52,9% 442 228%| 207 47,2% 232 52,8% 439 202%| 207 472% 232 52,8% 439 198%
3- Contrato a termo 228 425% 308 57,5% 536 27,6%| 289 404% 426  59,6% 715 32,9%| 313 41,0% 450 59,0% 763 34,3%
Administragio Pblica Direta- APD 7589 53,1% 6713 46,9%| 14302 100,0%| 8139 53,4% 7101 46,6%| 15240 100,0%| 8259 54,0% 7044 46,0%| 15303 100,0%
1- Nomeagéo (regime de carreira/quadro) 5941 51,0% 5707 49,0%| 11648 814%| 6458 515% 6080 48,5%| 12538 82,3%| 6582 52,1% 6049 479%| 12631 82,5%
2 - Contrato por tempo indeterminado 634 94,2% 39 58% 673 4,7% 638  94,0% 41 6,0% 679 4,5% 642 94,6% 37 54% 679 4,4%
3- Contrato a termo 1014 51,2% 967 488%| 1981 13,9%| 1043 51,6% 980 48,4%| 2023 13,3%| 1035 51,9% 958 48,1%| 1993 13,0%
Sector Empresarial do Estado - SEE 557 23,4% 1827 76,6%| 2384 100,0%| 563 23,6% 1821 76,4%| 2384 100,0%| 568 23,6% 1839 76,4%| 2407 100,0%
1- Nomeagdo (regime de carreira/quadro) 364 24,0% 1153 76,0% 1517 63,6% 378 24,4% 1171  75,6% 1549  65,0% 398 255% 1165 74,5% 1563  64,9%
2 - Contrato por tempo indeterminado 109 188% 471 812% 580 243%| 108 187% 471 813% 579  243%| 109 183% 487 81,7% 596 24,8%
3- Contrato a termo 84 293% 203 70,7% 287 12,0%| 77 301% 179  699% 256 107%| 61 24,6% 187 754% 248 103%
Administragdo Publica Local - APL 2381 45,7% 2832 54,3%| 5213 99,3%| 2480 45,9% 2925 54,1%| 5405 99,3%| 2471 47,4% 2738 52,6%| 5209 99,1%
1- Nomeagéo (regime de carreira/quadro) 656 476% 722 52,4%| 1378 264%| 673 472% 753 52,8%| 1426 264%| 690 468% 784 532%| 1474 283%
2 - Contrato por tempo indeterminado 524 57,1% 394 42,9% 918 17,6%| 526 57,0% 397 43,0% 923 17,1%| 534 569% 404 43,1% 938  18,0%
3- Contrato a termo 1189 41,3% 1692 58,7%| 2881 553%| 1273 42,2% 1746 57,8%| 3019 559%| 1234 44,9% 1516 551%| 2750 52,8%
Total Geral 11398 47,8% 12443 52,2%| 23841 100,0%| 12143 48,2% 13061 51,8%| 25204 100,0%| 12283 48,9% 12858 51,1% 25141 100,0%
1- Nomeago (regime de carreira/quadro) 7396 47,7% 8111 52,3%| 15507  650%| 7974 482% 8560  51,8%| 16534  656%| 8135 48,7% 8553  513%| 16688 664%
2 - Contrato por tempo indeterminado 1475" 56,4% 1138°436%| 2613 11,0% 1479° 565% 1141  435%  2620° 10,4%| 1492 563% 1160  43,7% 2652 10,5%
3- Contrato a termo 2515"44,2% 3170 558%| 5685 23,8%| 2682° 446% 3331° 554%|  6013" 239%| 2643"459% 3111" 541%| 5754 22,9%

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

Numa anélise por género, denota-se que a nivel da Administracdo Publica Indireta
(agéncias, institutos e fundos autonomos), 45,9% detém um vinculo estavel, ou seja, de nomeacao,
seqguido de 34,3% com contratos a termo e 19,8% com contrato por tempo indeterminado.
Ademais, nota-se que nos contratos que garantem uma maior estabilidade na carreira ha mais
homens que mulheres, sendo que no contrato a termo (regime precario), a situacdo se inverte,

estando as mulheres em maior proporgao.

A nivel da Administracdo Publica Direta, regista-se uma propor¢do consideravel dos(as)
funcionarios(as) enquadrados com um vinculo de nomeacao (82,5%), 4,4% com contrato por
tempo indeterminado e apenas 13% com contrato a termo, sendo este ultimo com uma tendéncia

de reducdo 0.9 p.p nos ultimos trés anos. Trata-se de uma situacao laboral estavel resultante de
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uma politica que tem como propdsito*® garantir maior equilibrio e racionalidade entre o quadro
comum e o quadro privativo, tanto do ponto de vista dos critérios de desenvolvimento profissional

como remuneratorio (PCSS, 2016).

No sector empresarial do Estado, o vinculo predominante é o de nomeacéo (64%), seguido
de contratos por tempo indeterminado (24,8%) e contrato a termo, com cerca de 10,3% dos(as)
funcionérios(as). Em termos de género, os resultados evidenciam a tendéncia para a predominancia
de homens em todas as modalidades de vinculo.

Por altimo, a nivel da Administracdo Publica Local, os dados contrastam com a tendéncia
das demais administragdes, uma vez que prevalece o regime de vinculo precério, com 50% dos(as)
funcionarios(as) contratados em regime de contrato a termo, em 2020. Tal situacdo pode estar
associada a necessidade do recurso a pessoas de baixo nivel de escolarizacao para efetuar servicos
gerais nos dominios de saneamento, ambiente, obras e de seguranca e fiscalizacdo. Quanto ao
género, os resultados evidenciam uma maior propor¢do de homens com vinculos por nomeacdo e

por contrato a termo, sendo que no regime de contrato por tempo indeterminado ha mais mulheres.

3.5.4. Distribuicdo do pessoal, segundo a natureza do quadro a que pertence

Analisando a distribuicdo do pessoal das diferentes administrac@es, denota-se que 91,2%
encontra-se na carreira, 5,5% nas fungdes de direcdo intermédia (diretor de servico ou equiparado),
0,8% nos cargos de diregéo superior (Diretor Nacional, Diretor-geral, Presidente, etc.) e 0,7% no

quadro especial (secretéria, assessor(a), conselheiro(a), etc.) e 1,8% na carreira militar.

A proporcdo do pessoal na carreira (técnico/operacional/apoio) € maior na Administracao
Publica Direta e nas autarquias locais (93%) e em menor dimensdo no Sector Empresarial do
Estado (81,4%) e Administracdo Publica Indireta (87,5%). O pessoal dirigente (superior e
intermédio) tem um peso maior na Administracdo Publica Indireta (12,3%) e no Setor Empresarial
do Estado (18,2%) e menor na Administracdo Pablica Direta (3,5%) e na Administracdo Publica
Municipal (4,7%).

Examinando os dados numa perspetiva de género, constata-se que a nivel da carreira, entre
2018 a 2020, registou-se uma distribuicdo mais equilibrada de homens e mulheres, sendo, ainda

assim, em média, de menos de 2% a favor dos primeiros. No que concerne ao pessoal do quadro
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especial, os dados evidenciam diferencas assinalaveis. Ha uma predominancia das mulheres na
Administracdo Publica Indireta (80% contra 20%) e na Administracdo Publica Direta (59% contra
41%). Todavia, ha uma esmagadora maioria de homens no Setor Empresarial do Estado (100%) e

na Administracdo Publica Local (78%).

Quadro 16 - Evolugdo do enquadramento nas diferentes administracoes entre 2018-2020

Género 2018 2018 2019 2019 :m de Vin 2020 2020
Mulhres Homens Mulhres Homens Mulhres Homens
Entidades/Enquadramento Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total %
Administragdo Publica Indireta-API 862 44,9% 1062 55,2%| 1924 100,0%) 956 44,9% 1209 55,8%| 2165 100,0% 984 44,9% 1236 55,7%| 2220 100,0%
1 - Dirigente Superior (Dir. Nacional, Dir Geral, DGPOG, Administradores) 9 29,0% 22 71,0% 31 1,6% 13 39,4% 20 60,6% 33 1,5% 13 382% 21 61,8% 34 1,5%)
2 - Dirigente Intermédio (Dir. de servigo; Chefe de Serv./Depart; ou equivalentes) 87 424% 118 57,6%| 205 10,7% 95 422% 130 57,8%| 225 104%| 100 42,0% 138 580%| 238 10,7%
3 - Quadro especial (secretdrias, assessores, conselheiros, etc) 4 80,0% 1 20,0% 5 0,3% 4 80,0% 1 20,0% 5 0,2% 5 833% 1 16,7% 6 0,3%]
4- Carreira (funcionario comum) 762 453% 921 54,7%| 1683 87,5% 844 44,4% 1058 55,6%| 1902 87,9% 866 44,6% 1076 554%| 1942 87,5%
Administragdo Publica Direta- APD 6938 52,3% 6327 47,7%| 13265 100,0%| 7266 52,7% 6530 47,3%| 13796 100,0%| 7437 53,2% 6550 46,8%| 13987 100,0%
1 - Dirigente Superior (Dir. Nacional, Dir Geral, DGPOG, Administradores) 45 46,4% 52 53,6% 97 0,7%| 50 46,3% 58 53,7% 108 0,8% 52 46,4% 60 53,6% 112 0,8%)
2 - Dirigente Intermédio (Dir. de servico; Chefe de Serv./Depart; ou equivalentes) 123 31,8% 264 682%| 387 2,9%| 128 323% 268 67,7%| 39 2,9%| 118 314% 258 68,6%| 376  2,7%
3 - Quadro especial (secretdrias, assessores, conselheiros, etc) 58 59,2% 40 40,8% 98 0,7% 76 59,8% 51 40,2% 127 0,9% 70 60,3% 46 39,7% 116 0,8%|
4- Carreira (funciondrio comum) 6659 54,2% 5635 458%| 12294 92,7%| 6959 54,5% 5817 45,5%| 12776 92,6%| 7144 550% 5850 450%| 12994 92,9%
5- Carreira Militar 53 13,6% 336 86,4% 389 2,9%| 53 13,6% 336 86,4%) 389 2,8% 53 13,6% 336 86,4% 389 2,8%)
Sector Empresarial do Estado - SEE 628 24,1% 1974 75,9%| 2602 100,0% 640 24,5% 1977 75,5%| 2617 100,0% 648 24,5% 2000 75,5%| 2648 100,0%
1 - Dirigente Superior (Dir. Nacional, Dir Geral, DGPOG, Administradores) 5 333% 10 66,7% 15 0,6% 5 333% 10 66,7% 15 0,6% 6 28,6% 15 71,4% 21 08%
2 - Dirigente Intermédio (Dir. de servico; Chefe de Serv./Depart; ou equivalentes) 107 30,0% 250 70,0%| 357 13,7%| 124 28,8% 306 712%| 430 164%| 130 281% 332 71,9%| 462 17,4%
3 - Quadro especial (secretarias, assessores, conselheiros, etc) 0,0% 9 100,0% 9 0,3% 0,0% 10 100,0%) 10 0,4% 0,0% 9 100,0% 9 0,3%)|
4- Carreira (funciondrio comum) 516 232% 1705 76,8%| 2221 85,4% 511 23,6% 1651 764%| 2162 82,6% 512 23,7% 1644 763%| 2156 81,4%
Administragdo Publica Local - APL 1433 51,0% 1434 51,0%| 2812 100,0%| 1493 51,0% 1492 50,9%| 2929 100,0%| 1557 51,3% 1544 50,8%| 3037 100,0%
1- Dirigente Superior (Dir. Nacional, Dir Geral, DGPOG, Administradores) 3 231% 10 76,9% 13 0,5% 2 182% 9 818% 11 0,4% 2 182% 9 818% 11 04%|
2 - Dirigente Intermédio (Dir. de servico; Chefe de Serv./Depart; ou equivalentes) 51 49,5% 52 50,5% 103 3,7%| 55 42,0% 76  58,0% 131 4,5% 57 432% 75 56,8% 132 4,3%
3 - Quadro especial (secretarias, assessores, conselheiros, etc) 4 222% 14 77,8% 18 0,6% 4 23,5% 13 76,5%| 17 0,6% 4 222% 14 77,8% 18 0,6%|
4- Carreira (funciondrio comum) 1357 50,7% 1321 49,3%| 2678 952%| 1416 51,1% 1354 489%| 2770 94,6%| 1474 51,3% 1402 48,7%| 2876 94,7%
Total Geral 9861 48,8% 10797 53,5%| 20187 128,4% 10355” 51,4% 11208 55,6%| 20164 130,7%| 10626~ 48,5% 11330 51,8%| 21892 100,0%
1- Dirigente Superior 627 397% 94 603%| 156 34%| 70 419% 97 581%| 167  33%| 73 410% 105 59,0% 178 08%
2- Dirigente Intermédio 368" 350% 684 650% 1052 310% 4027 340% 780 660%| 1182 34,2%| 405  335% 803" 665% 1208 55%
3 - Quadro especial 66 50,8% 64 49,2% 130  0,6% 84 52,8% 75 47,2%| 159 0,8% 79 53,0% 70 47,0%| 149 0,7%
4- Carreira (funciondrio comum) 9294 50,3% 9166 49,7%| 18460 91,4%| 8804 482% 9463 51,8%| 18267 90,6%| 9069 454% 9555 47,9%| 19968 91,2%
5- Carreira Militar 53 13,6% 336 864% 389 1,9% 53 13,6% 336  86,4% 389 1,9% 53 13,6% 336 86,4% 389 1,8%

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

Numa analise por natureza da Administrac&o, a nivel da carreira, os resultados evidenciam
uma tendéncia para uma distribuicdo mais equilibrada. Assim, na Administracdo Publica Direta e
nas autarquias locais a participacdo feminina é maioritaria— 55% e 51%, respetivamente. Contudo,
no Sector Empresarial do Estado, a presenca de homens é dominante (7 em cada 10 pessoas) e

maioritaria na Administracdo Publica Indireta (56% contra 44%).

3.5.5 Exercicio de cargos de direcéo

De acordo com os dados sistematizados relativos ao exercicio de cargos de direcdo nas
diferentes administragdes, foram identificados, em 2020, um total de 1386 individuos nessas
funcdes, sendo 12,8% em cargos de nivel superior e 87,2% nas direces intermédias (Diretor de
servico; Chefe de servico/Departamento ou equiparados), cuja tendéncia se mantém nos ultimos
trés anos (2018-2020).

A igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho e no exercicio de cargos
publicos € um objetivo, havendo uma diretiva legal relativa fixada na Lei da Paridade. De referir
que no decurso do triénio 2018 a 2020, registou-se uma tendéncia para um ligeiro aumento de

mulheres em cargos superiores, tendo-se passado de 39,7%, em 2018, para 41,0%, em 2020, o que
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possivelmente indicia algum impacto da nova legislacéo. A nivel dos cargos de direcdo intermédia,

paradoxalmente, nota-se uma trajetoria decrescente da presenca das mulheres.

Quadro 17 - Evolucdo do exercicio de cargos direcédo por natureza de entidades entre 2018 e 2020

Género 2018 2018 2019 2019 2020 2020
Mulhres Homens Mulhres Homens Mulhres Homens

Entidade/Cargos Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total % Total %
Administragdo Piblica Indireta-API 9%  40,7% 140 59,3% 236 12,3%) 108 41,9% 150  58,1%) 258 11,9%) 13 41,5% 159 58,5% 272 12,3%)
1- Dirigente Superior 9 290% 2 71,0% 31 16% 13 394% 20 60,6% 33 15% 13 382% 21 61,8% 34 15%
2 - Dirigente Intermédio 87 42,4% 118 57,6% 205 10,7% 95 422% 130 57,8% 225 104% 100 42,0% 138 58,0% 238 10,7%)
Administragéo Piblica Direta- APD 168 34,7% 316 653% 484 3,6% 178 353% 326 64,7%) 504 3,7% 170 34,8% 318 652% 488 3,5%
1- Dirigente Superior 45 46,4% 52 53,6% 97  07% 50 463% 58 53,7% 108 08% 52 464% 60 53,6% 12 08%
2- Dirigente Intermédio 123 31,8% 264 68,2%) 387 2,9% 128 32,3% 268 67,7% 396 2,9% 118 31,4% 258 68,6% 376 2,7%)
Sector Empresarial do Estado - SEE 12 30,1% 260 69,9% 372 14,3% 129 29,0% 316 71,0%) 445 17,0% 136 282% 347 71,8% 483 182%
1- Dirigente Superior 5 333% 10 667% 15 06% 5 333% 10 66,7% 15 06% 6 286% 15 71,4% 21 08%
2- Dirigente Intermédio 107 30,0% 250 70,0%) 357 13,7% 124 288% 306 712% 430 164%) 130 281% 332 71,9% 462 17,4%
Administragdo Piblica Local - APL 54 46,6% 62 53,4% 116 4,1%) 57 40,1% 85  59,9% 142 48% 59 41,3% 84 587% 143 4,7%
1- Dirigente Superior 3 0,230769 10 0,769231] 13 05% 2 182% 9 818% 11 04% 2 182% 9 8L8% 11 04%
2- Dirigente Intermédio 51 0,495146 52 0,504854 103 37% 55 42,0% 76 580% 131 45% 57 432% 75 56,8% 132 4,3%)
Total Geral 430 356% 778 64,4% 1208  100,0% 472 35,0% 877 650% 1349  100,0% 478 34,5% 908  655% 1386  100,0%
1- Dirigente Superior 62" 397% 9" 60,3%) 1567 12,9% 70" 41,9% 97" 581% 1677 12,4% 73" 41,0% 105" 59,0% 178 12,8%|
2 - Dirigente Intermédio 368" 35,0% 684" 65,0%) 1052”7  87,1% 402" 340% 780" 66,0%| 182" 87,6% 405" 33,5% 803"  66,5% 1208 87,2%

Fonte: Dados do compilados no quadro do estudo

Numa analise por género e por natureza da administracdo, observa-se que o exercicio de
cargos de direcdo superior € predominantemente masculino, sobretudo na Administracdo Pablica
Local (81,8%), no Sector Empresarial do Estado (71,4%) e na Administracdo Publica Indireta
(61,8%). Todavia, importa realcar que na Administracdo Publica Direta existe menor desequilibrio

de género, sendo 54% homens e 46% mulheres.

De igual modo, nos cargos de direcdo intermédia, a presenca de dirigentes do sexo
masculino € preponderante no Setor Empresarial do Estado (71,9%) e na Administracdo Publica
Direta (68,6% %), sendo, entretanto, menos desequilibrada na Administragdo Publica Indireta
(58%) e na Administracdo Publica Local (56,8%).

3.5.6 Distribuicao de categorias profissionais exercidas por género

Analisando a estrutura da Administracdo Publica de Cabo Verde, verifica-se a existéncia
de atividades profissionais mais feminizadas e masculinizadas. De registar uma sobre
representacdo de mulheres na docéncia a nivel do Ensino Basico e Secundario, na carreira médica,
na enfermagem, nos cuidados de inféncia, cozinheiras de cantina escolar, oficial do registo,
conservador e notario, bem como pessoal operacional/ operario. De referir que ha predominéncia
masculina nas atividades profissionais da Policia de Seguranca Publica, de Guarda Prisional, das
Forcas Armadas e dos Bombeiros. H& uma participacdo mais equilibrada nas atividades
profissionais relacionadas com a diplomacia, o jornalismo, a inspecéo, a secretaria das financas, a
secretaria judicial, entre outras. As restantes carreiras/cargos apresentam maiores equilibrios de

género, a destacar as carreiras docentes de Ensino Superior e carreiras técnicas.
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Gréfico 18 - Distribuicdo dos(as) funcionarios(as) por carreira/cargo e por género
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Docente ensino superior
Docente Basico e Secundario
Dirgente
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Delegado

Cozinheiras

Conservador

Bombeiros

Auditor

Ajudante de Escrivdo
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0,0% 10,0% 20,0% 30,00 40,0% 50,0% 60,09 70,0% 80,09 90,0% 100,0%

= Feminino m Masculino

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo
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3.6 Autoapreciacao sobre situacéo profissional

3.6.1 Disponibilidade para assumir cargos de direcdo

Neste item retrata-se a disponibilidade dos(as) funcionarios(as) para assumir cargos de
direcao superior e intermédio, tendo em conta as trés dimensdes, a saber: o0 tempo, a motivacédo e
a dedicacdo numa escala numérica de 1 a 7, sendo 1 equivalente a nenhuma disponibilidade e 7 a
totalmente disponivel.

De um modo geral, nota-se que a maioria dos(as) funcionarios(as) manifesta grande
disponibilidade para o exercicio de funcdes de direcdo nas trés dimensdes analisadas, com realce
para 0s quesitos “dedicacao” e “motivacao”, com 77% ex-aequo, e seguido do item “tempo”, com
70,1%.

Gréfico 19 - apreciacdo de disponibilidade dos(as) funcionarios(as) para assumir cargos de direcao
superior e intermediario.

m 1 - Nenhuma importancia 2 3 4 5 6 = 7-Totalmente disponivel

0%
Tempo - 10, 19 QLR 11,7% 16,3% 13,4% 39.1%
Mot 3 -8, 6% “%B = 13,5% 16,1% 40,5%
Wacao 5 -6.,4 10,9% . s

Dedicacio M 4,59 10,5%  16,0% 50,5%
6, 7% 0,7%

Fonte: Dados do inquérito aplicados aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Analisando a disponibilidade por género, constata-se que 0s niveis meédios de
disponibilidade ndo variam substancialmente, sendo o score a favor dos homens, em média, uma

décima nas dimensdes “tempo”, “motivacao” e “dedicacdo”.

Gréfico 20 — Niveis médios de disponibilidade para assuncdo de cargos de direcdo | GENERO
7,0

60 52 51 52 53 52 53 >7 56 57
5,0
4,0
3,0
2,0
1,0
Tempo Motivacao Dedicac¢ao
= Total Feminino Masculino

Fonte: Dados inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
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Disponibilidade e estado civil

Avaliando os niveis médios de disponibilidade dos(as) funcionarios(as) em relacédo as trés
dimensdes segundo o estado civil, verifica-se que os(as) funcionarios(as) casados/unido de facto
dispdem de maior disponibilidade de tempo (5,2) e sdo os mais motivados (5,3) a assumir cargos
de direcao em comparagéo com 0s(as) funcionarios(as) solteiros(as),
divorciados(as)/separados(as) e viuvos(as). Relativamente a dedicagdo, embora os casados/unido
de facto e os divorciados/separados se sintam igualmente dedicados (5,6), nota-se que 0s solteiros

tém maior nivel médio de dedicacéo 5,7.

Em termos gerais, 0s niveis médios observados para solteiros, casados e divorciados nas
trés dimensBes ndo variam muito. J& os vilvos, em comparacdo com os demais estados civis,
apresentam menor disponibilidade de tempo, motivagéo e dedicagdo diante da possibilidade de

ocupar cargos de direcao.

Grafico 21 — Niveis médios de disponibilidade para assuncéo de cargos de diregdo | ESTADO CIVIL
7.0
6,0 51 5,2 50 53 53 5,2 57 56 5,6

4,9
50 A7 43

4,0
3,0
2,0

1,0
Tempo Motivacao Dedicacao

1 - Solteiro(a) m 2 - Casado(a)/ Unido de facto = 3 - Divorciado(a)/Separado(a) = 4 - Vilavo(a).

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Disponibilidade e faixa etaria

A disponibilidade para assuncdo de cargos de direcdo varia com a idade dos(as)
funcionérios(as). Assim, para as trés dimensdes analisadas — tempo, motivacdo e dedicagdo —
percebe-se que o nivel de disponibilidade dos(as) funcionarios(as) para assumir cargos diminui a
medida que aumenta a idade. Por exemplo, os niveis médios de disponibilidade com relacdo ao
tempo, motivagdo e dedicacdo séo de 6,1, 5,9 e 6,3 na faixa etaria de 18 a 24 anos de idade,
respetivamente. Quando se analisa os niveis da faixa etaria dos 60 a 65 anos e mais, nota-se que
os valores caem para 3,7, 3,9 e 3,9 nas dimensfes “tempo”, “motivacdo” e “dedicagdo”,

respetivamente. Em suma, ha maior disponibilidade dos mais jovens para assumir cargos de
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direcdo, sendo que o nivel médio dessa disponibilidade vai diminuindo & medida que a idade

aumenta.
Gréfico 22 — Niveis médios de disponibilidade para assuncéo de cargos de direcdo | FAIXA ETARIA

6,0 ' 5353 ™" 55 5,4 58 59 5.4
‘ 4,9 50 »
50 45 45 ‘o ' g
4,0 3,7 , ’
3,0
2,0
1,0
Tempo Motivagéo Dedicagéo

1-18a24 2-25a34 3-35a44 4-45a54 m5-55a64 m6-65e+

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funciondrios(as) no quadro do estudo /2022

Disponibilidade e nivel de instrugéo

O nivel de instrucdo é um dos requisitos imprescindiveis a ocupacdo de altos cargos
direcdo. De uma forma global, denota-se uma tendéncia ao aumento da disponibilidade dos(as)
funcionérios(as) para assumirem cargos & medida que se elevam os seus niveis de formag&o.
Os(as) funcionarios(as) habilitados com formacao superior, nomeadamente 0s que possuem o grau
de doutor, apresentam maior pontuacdo em todos os quesitos analisados, seguidos dos que
possuem mestrado e, por Gltimo, aqueles que sdo detentores de bacharelato, licenciatura e pos-

graduacéo.

Graéfico 23 — Niveis médios de disponibilidade para assuncio de cargos de dire¢do | NIVEL DE
INSTRUCAO

70

] yl
o 6.2 6,2 g 58 59 6.2
54 36 . 55 36 L5
- g0 31 40 i 51
50 5 47
- 12
10 40 39 30 40 41
30
2.0
1.0
Tempo Motivacio Dedicacio
1 - Sem nivel 2 - Ensino Basico / Primario
m 3 - Ensino Secumdario incompleto m 4 - Ensino Secundario completo (ES)
u 5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formacao Profissional (EFP) ® 6 - Ensino Superior (Bacharelato / Licenciatura/ Pés Graduacio)
u 7 - Ensino Superior (Mestrado) m § - Ensino Superior (Doutoramento)
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Disponibilidade por tipo de administracéo

A disponibilidade para o exercicio de cargos nas diferentes administra¢des varia conforme
a natureza de Administracdo. Assim, a disponibilidade dos(as) funcionarios(as) € maior no Setor
Empresarial do Estado e na Administracdo Publica Indireta que na Administracdo Publica Direta

e nas administracOes autarquicas nas dimens@es “tempo”, “motivac¢ao” e “dedicagdo”.

Gréfico 24 — Niveis médios de disponibilidade para assuncao de cargos de direcao | segundo
ENTIDADE

7,0
5,9 5,9
6,0 5,4 50 5.1 5,6 55 5, 52 5,6 56 5,6

50
4,0
3,0
2,0
1,0

ADP (Agencias, Institutos, Fundos....) ADP (Central) = ADP Local ®ADP(indireta)

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Disponibilidade e nivel de dependéncia

O nivel de dependéncia esta relacionado com o numero de pessoas dependentes que
compdem o agregado familiar dos trabalhadores das diferentes administracdes. De modo geral,
ndo ha grande variacdo no nivel de disponibilidade nas trés dimensdes, considerando que o valor
médio situa-se no intervalo entre 5,1 e 5,4, sendo na dimensdo “tempo”, entre 5,2 e 5,3, na

“motivacdo” entre 5,2 e 5,3 e na dimensao “dedicacdo” entre 5,5 e 5,7,

Em todos os casos, os(as) funcionarios(as) sem dependentes manifestam menor
disponibilidade. De referir que o nivel maior de disponibilidade de tempo é demonstrado pelos(as)
funcionarios(as) com dependente Nivel 3, ao passo que os funcionarios com dependente Nivel 1
se mostram mais motivados. Por fim, os(as) funcionarios(as) com maior nivel de disponibilidade

para dedicacdo séo aqueles com niveis de dependentes 1 e 3.
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Grafico 25 — Niveis médios de disponibilidade para assuncédo de cargos de direcdo | NIVEL DE
DEPENDENCIA

7,0

5,7 57
6,0 51 52 572 54 5,2 53 52 52 55 55

5,0
4,0
3,0
2,0

1,0
Tempo Motivacao Dedicacéo

N&o tem dependentes Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3
Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionérios(as) no quadro do estudo /2022

Capacidade/aptiddo para exercicio de cargos de direcdo (superior e intermédio).

No gue tange a apreciacao sobre capacidade/aptiddo para o exercicio de cargos de direcéo,
os resultados indicam uma ligeira diferenca a favor dos homens, 92,2% contra 91.2%,
respetivamente. Contudo, importa destacar que esta diferenca aumenta a medida que se eleva a

escala de avaliacdo, com resultados mais uma vez favoraveis aos homens: 76,0% contra 72,2%.

Gréfico 26 — Capacidade/aptidao para exercicio de cargos de direcao

50,00% L. =3
45,00% o S 2
40,00% 83 8
35,00% < . <
30,00% 5 S
25,00% =) g o
20,00% . — m 1 - Feminino
15,00% << < < L e §v| :‘—4 m 2 - Masculino
10,00% 23 32 © X ToTe)
5,00% S o S o NS 1|
0,00% — —— — -

1 2 3 4 5 6 7

1-Nenhuma 4 7-Extremamente capaz/apto

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Capacidade/aptidao para exercicio de cargos de direcéo, segundo faixa etaria
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O nivel de classifica¢do quanto a capacidade/aptiddo para o exercicio de cargos de direcao
relativamente a idade é maior nos(as) funcionarios(as) na faixa etaria dos 35 a 44 (5,9) e menor
nos da faixa dos 60 e 65 e mais anos (3,9). Nas demais, a média mantém-se constante no valor 5,
0 que significa uma apreciacdo positiva. Em ambos os casos, o nivel das respostas dos funcionarios

masculinos é superior.
Capacidade/aptiddo para exercicio de cargos de direcdo, segundo estado civil

Contata-se que os(as) casados(as)/unido de facto demonstram estar melhor capacitados,
atingindo a escala 6 em comparacdo com os(as) solteiros(as), divorciado(ou)/separado(as) e

vilvos(as) com o valor médio de 5 na escala de aptidao.

Em geral, as mulheres solteiras, casadas/unido de facto e viGvas revelam niveis de
autoavaliacdo um pouco menores que os dos homens — 5,6 contra 5,7; 5,9 contra 6,0 e 5,3 contra

5,4. Entretanto, as divorciadas/separadas ostentam valores maiores que os viuvos (5,8 contra 5,6).
Capacidade/aptiddo para exercicio de cargos de direcdo, segundo nivel de instrucdo

No que tange ao nivel de instrucdo, evidencia-se que a medida que se eleva o nivel de
instrucdo, maior € a avaliacdo dos(as) funcionarios(as) quanto a capacidade/aptidao para exercicio
de cargos de direcdo (superior e intermédio). Em geral, os homens com formacao superior se

consideram ligeiramente mais capazes do que as mulheres.

Capacidade/aptiddo para exercicio de cargos de direcdo, segundo natureza de

Administracao

Em média, a avaliacdo dos homens para o exercicio de cargos de direcdo é ligeiramente
superior a das mulheres, qualquer que seja a natureza da administracao, excetuando na ADL onde

as respostas das mulheres revelam scores mais elevados.

Capacidade/aptidao para exercicio de cargos de direcdo, segundo nivel de dependentes

Em termos de dependentes, denota-se que globalmente ndo se registam diferencas

significativas entre os homens e as mulheres.
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Quadro 18 - Analise comparativa das médias relativas a capacidade/aptidao para exercicio de cargos
de direcdo (superior e intermédio) em funcéo das varidveis, faixa etaria, estado civil, nivel de
instrucdo, administracao e nivel de dependéncia, por sexo.

P1 - Qual é o seu género?

Variaveis Feminino Masculino  Total
Média Média Média F|M[T
1-18a24 53 6 5,7
2-25a34 59 5,9 5,9
3-35a44 59 6,2 6
P2 - Qual é a sua faixa etaria?
4-45a54 6 6,1 6
5-55a64 6,4 6,5 6,5
6-65¢e+ . 5,5 55
1 - Solteiro(a) 5,8 6 5,9
’ . . 2-Casado(a)/ Uniéo de facto 6 6,1 6,1
P3 - Qual ¢ o seu estado civil? L
3 - Divorciado(a)/Separado(a) 6,1 6,1 6,1
4 - Vilvo(a). 5,6 7 5,9
6 - Ensino Superior (Bacharelato / Licenciatura/ P6s Graduagao) 5,9 6,1 6
P4 - Qljal € 0 seu nivel de 7 - Ensino Superior (Mestrado) 6 6,1 6,1
Instrucéo?
8 - Ensino Superior (Doutoramento) 6,6 6,8 6,7
Administracdo Publica indireta-API 5,7 5,9 5,8
. Administragao Publica Direta- APD 59 6,1 6
Administracdo
Administragdo Publica local - APL 6,2 6,2 6,2
Sector Empresarial do Estado - SEE 6 6 6
Né&o tem dependentes 5,9 6 5,9
. Nivel 1 6 6,1 6
Nivel de dependente
Nivel 2 59 6,2 6
Nivel 3 55 55 55

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

3.7 Politicas e Praticas de Conciliacdo Trabalho/Familia
Conciliacéo trabalho/familia

De modo geral, a maioria dos(as) funcionarios(as) sente-se capaz de conciliar a atividade
laboral com a vida privada, em termos de tempo e da relagéo familiar. Assim, 69,2% consideram
ter elevada capacidade em compatibilizar o trabalho com a vida familiar e 65, % dizem dispor de

tempo para o fazer.

Gréfico 27 — Apreciacgao dos(as) funcionarios(as) relativo a conciliacéo trabalho/familia
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m1-Nenhuma capacidade =2 = 3 4 5 [ 7-Elevada capacidade

Tempo - %.5% 19,8% 29,1% 33,0%
8,6%
- - 7%
Relagio com a familia - ,4%3 20, 14,3% 29,0% 40,2%
%,
Total _ -4,0%:8.4% 17,0% 29,1% 36,6%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Conciliagéo trabalho/familia por género

De referir que os inquiridos de ambos 0s géneros demonstram ter uma boa capacidade para
gerir o tempo entre o trabalho e a familia, bem como discernimento para dissociar a atividade
profissional da vida privada. O género ndo influencia praticamente nos valores do nivel médio da
capacidade de conciliacdo, seja no quesito “tempo” seja na relagdo familiar. Para o género
feminino, o nivel de capacidade de conciliacdo é de 5,6 quando se trata de “tempo” e de 5,78 no

que se refere a “relacdo com a familia™.

Grafico 28— Niveis médios de capacidade de conciliar a sua atividade laboral com a vida
privada/familiar | GENERO

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

5,59 5,61 5,58 5,77 5,78 5,76

Tempo Relac@o com a familia

= Total Feminino Masculino

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Conciliagéo trabalho/familia por estado civil

O estado civil dos(as) funcionarios(as) nao tem uma influéncia significativa na variacao do
nivel médio da capacidade de conciliagdo (5,7), salvo que no diz respeito aos solteiros que baixa
para 5,5. A mesma tendéncia prevalece quando se analisa a variagdo do nivel de capacidade de
conciliagdo no quesito “relacdo com familia”, tendo os(as) funcionarios(as) viuvos(as) maior

capacidade de conciliacdo entre os dois mundos.

Graéfico 29— Niveis médios de capacidade de conciliar a sua atividade laboral com a vida
privada/familiar | ESTADO CIVIL
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
Conciliagdo trabalho/familia, segundo faixa etaria

E de notar que os(as) funcionarios(as) com idades compreendidas entre 18-24 anos
manifestam maior disponibilidade em termos de tempo (5,8), contrariamente aqueles que possuem
idades superiores aos 60 anos (5,0), como seria expetavel. A mesma tendéncia prevalece no que

concerne a relacdo com familia.

Grafico 30 — Niveis médios de capacidade de conciliar a sua atividade laboral com a vida
privada/familiar | FAIXA ETARIA
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
Conciliacéo trabalho/familia, segundo nivel de instrucdo

Os respondentes menos escolarizados (que possuem o Ensino Secundario) tém menor
capacidade de conciliar o “tempo” e a “relacdo com a familia” em comparacdo com 0s(as)

funcionarios(as) que possuem formacdo superior, com destaque para quem possui mestrado e

doutoramento.
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Grafico 31 - Niveis medios de capacidade de conciliar a sua atividade laboral com a vida
privada/familiar | NIVEL DE INSTRUCAO
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m 5 - Ensino Médio (EM)/Ensino Formacio Profissional (EFF) m 0 - Ensino Superior (Bacharelato / Licenciatura/ Pos Graduagio)
u 7 - Ensino Superior (Mestrado) u§ - Ensino Superior (D outoramento)

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios no quadro do estudo /2022

Quanto a avaliacdo da capacidade de conciliacdo por niveis de dependéncias, verifica-se
gue os(as) funcionarios(as) sem dependentes acreditam conciliar relativamente melhor o “tempo”
e a “relacdo com a familia” que aqueles que tém dependentes. Entre estes Gltimos, 0s que possuem
dependentes, os niveis 1 e 2 ttm menos dificuldades, se comparados com aqueles que tém
dependentes Nivel 3. No geral, ha grandes oscilacdes no nivel de capacidade de conciliacdo da

atividade laboral com a vida privada dos(as) funcionarios(as).

Grafico 32 — [\liveis médios de capacidade de conciliar a sua atividade laboral com a vida
privada/familiar | NIVEL DE DEPENDENCIA
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
Medidas que contribuem para a conciliagio do trabalho profissional com a vida
privada/familiar

Em relacdo a medidas que contribuem para a conciliagéo do trabalho profissional com a
vida privada/familiar na instituicdo, verifica-se que 3 em cada 4 inquiridos respondem
afirmativamente, sendo a percecdo das mulheres (76,9%) tenuemente superior & dos homens
(75,1%). De referir que 2 em cada 10 funcionarios(as) desconhecem as medidas, o que revela que
existira uma proporcéo relevante destes que desconhece a legislagéo sobre o trabalho.
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Gréfico 33 — Apreciacdo quanto a existéncia de medidas que contribuem para a conciliacdo do

trabalho profissional com a vida privada/familiar na instituigéo
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

De entre as medidas apontadas de maior relevancia em termos globais, figuram (i) licencas
(72,2%), flexibilidade do tempo de trabalho e interrupcdes de carreira (licenca de curta e longa

duragdes/interrupcdes na carreira (58,1%).

72,3% - Licencas: maternidade, paternidade, parental e por razbes familiares;

67,6% - Flexibilidade do tempo de trabalho;

57,5% - Interrupgdes de carreira (licenca de curta e longa duracdes);

44,6% - Beneficios diretos a trabalhadores e trabalhadoras e a familiares (formacéo e
lazer);

39,2 % - Diversificacdo dos lugares de trabalho (teletrabalho, trabalho em casa);
42,9% - Incentivos de apoio a dependentes do agregado familiar (abono);

25, 4% - Servicos de transportes e alimentacao;

0,2 % - Outra.

Vi vl

N

Analisando por género, constata-se que a proporc¢do das mulheres (73,7%) que destaca a
importancia da licenca de maternidade é ligeiramente superior a dos homens (72,6%). Entretanto,
estes manifestam uma percecdo mais positiva sobre as medidas de conciliacdo do trabalho

profissional e vida privada/familiar do que as mulheres na maioria dos quesitos.
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Gréfico 34 - Apreciagdo quanto a existéncia de medidas em termos globais por sexo
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionérios(as) no quadro do estudo /2022

A ordem de importancia das medidas ndo se altera significativamente em funcdo da
natureza da Administracdo, pese embora se constate que as licencas de maternidade ganham maior

relevancia na administracéo indireta do que na central ou local.

Por grau de importancia, denota-se que as licencas de maternidade, paternidade, parental,
por razdes familiares, sdo tidas como as medidas mais importantes de todas existentes, tendo
obtido 6 a 7 pontos para 74,6% dos inquiridos. Em segundo lugar, registra-se a flexibilidade do
tempo de trabalho, com o score de 66,7%, em terceiro os beneficios diretos a trabalhadores e
trabalhadoras e a familiares (formacdo e lazer), com 64%, em quarto interrupces de carreira
(licenca de curta e longa duragédo), com 63,4%, seguidos de incentivos de apoio a dependentes do
agregado familiar (abono) e a diversificagdo dos lugares de trabalho (teletrabalho, trabalho em

casa), com 60%.

76| Pagina

Capitulo 4



Gréfico 35 — Apreciacgdo dos(as) funcionérios(as) relativamente a importancia das medidas
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionérios(as) no quadro do estudo /2022

Das sete medidas avaliadas quanto ao nivel de importancia atribuida por género, apenas
uma (licenca maternidade) obteve a avaliacdo maior pelas mulheres (6,15). As demais denotam
uma pequena diferenga nos valores decimais das classificagdes masculinas em comparagdo com

as femininas.

Gréfico 36 — Grau de importancia das medidas'’ | GENERO
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

17 Medidas analisadas
1-Flexibilidade do tempo de trabalho.
2-Licencas: Maternidade, paternidade, parental e por razdes familiares.
3-Interrupgdes de carreira (curta e longa duracéo).
4-Incentivos de apoio a dependentes do agregado familiar (abono).
5-Diversificagéo dos lugares de trabalho (teletrabalho, trabalho em casa).
6-Beneficios diretos a trabalhadores e trabalhadoras e a familiares (formagao e lazer).

7-Servigos de transportes e alimentacéo.
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Avaliacdo da importancia das medidas em funcdo do estado civil

De uma forma global, o nivel de importancia é maior para os respondentes vilvos,
casados\unido de facto e divorciados/separados que para os solteiros na maioria dos itens, exceto
no que diz respeito a servicos de transporte e alimentagdo em que a avalia¢do dos solteiros é mais

elevada.

Gréfico 37 — Niveis de medidas de avaliagdo quanto a importéancia que atribuem as medidas
implementadas | ESTADO CIVIL
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Avaliacdo da importancia em funcéo da faixa etaria

Quanto a avaliacdo da importancia das medidas implementadas por faixa etéria, nota-se
uma tendéncia de reducdo do grau de importancia a medida que diminui a idade dos inquiridos em
quase todos os itens, salvo no de “interrupc@es de carreira”.

Grafico 38 - Niveis medidas de avaliagcdo quanto a importancia que atribui as medidas
implementadas | FAIXA ETARIA
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
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Avaliacdo da importancia das medidas que contribuem para a conciliacdo do trabalho

profissional com a vida privada/familia em funcédo da natureza da Administragdo

A apreciacdo dos(as) funcionarios(as) da Administracdo Publica Indireta e do Setor
Empresarial do Estado tendem a apresentar média de pontuacdo superior a das administracfes

direta e local.

Grafico 39- Niveis de medidas de avaliacdo quanto a importancia que atribui as medidas
implementadas | ADMINISTRACAO
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

O nivel de importancia das medidas varia também conforme o nivel de instrucdo dos(as)
funcionarios(as). Assim, os(as) inquiridos(as) habilitados com formacdo secundaria completa e
superior tendem a atribuir maior grau de importancia a conciliagdo “trabalho e vida domeéstica”
gue os menos escolarizados, sobretudo nos itens relativos a “flexibilidade do tempo de trabalho”,
“licengas” e “diversificagdo dos lugares de trabalho”. Por sua vez, nos quesitos “incentivos de
apoio a dependentes do agregado familiar” e “servicos de transporte e alimentacdo”, os

respondentes com formacéo basica e secundéria atribuem maior grau de relevancia.

Graéfico 40— Grau de importancia das medidas | NIVEL DE INSTRUCAO
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022
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Relativamente a avaliacdo da importancia por nivel de dependéncia, exibida no Grafico 38,
este demonstra que, de uma forma geral, os(as) funcionérios(as) com dependentes avaliam
positivamente as medidas. Apenas uma pequena ressalva no que tange aos que possuem
dependentes Nivel 3 que apresentam uma ligeira diferenca nas suas avaliacdes, sobretudo em

relacdo as ultimas trés medidas.

Gréfico 41 - Grau de importancia das medidas | NIVEL DE DEPENDENCIA
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Prioridades para a melhoria do ponto de vista dos funcionarios

Do ponto de vista dos(as) funcionarios(as), as medidas prioritarias em matéria de promogéo
de maior igualdade e equidade de género devem incidir sobre: (i) Capacitacdo, formacao,
sensibilizacdo e promocao da questdo de igualdade de género (21%); (ii) Igualdade de direito,
tratamento, respeito, de oportunidade e equidade de acesso (18%); (iii) Melhoria do salério
igualitario / aumento salarial/melhoria do salario (15%); (iv) Apostar mais nas mulheres para
cargos de chefia (7%); (v) Planos de acdo que visam igualdade e equidade de género nas escolas
(6%); (vi) Licenca de paternidade (conceder mais dias (5%); (vii) Adocdo e implementacéo de
leis, normas, regulamentos, acbes e/ou medidas que visam igualdade de género (4%); (viii)
Melhorar condi¢des de trabalho e melhoria de instalacdo para receber mulheres, de entre outras,

conforme o quadro infra:
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Quadro 19 - Medidas prioritarias para garantir a igualdade e equidade de género nas

Administracoes

PRIORIDADES Fr. % DOMINIOS
Capacitacdo, formacdo, sensibilizacdo e Formacao/sensibilizacdo em matéria de
promocao da questdo de igualdade de género | 344 | 21% | igualdade de género.
Reforgo dos mecanismos de controlo do
Igualdade de direito, tratamento, respeito, quadro legal de acesso ao emprego e de
oportunidade e equidade de acesso 282 | 18% | acesso aos cargos.
Salério igualitario / aumento salarial/melhoria
do salario 247 | 15% | Melhoria das condi¢bes remuneratérias
Reforgo dos mecanismos de controlo do
Apostar mais nas mulheres para cargos de quadro legal de acesso ao emprego e de
chefia 119 | 7% acesso aos cargos
Planos de acdo que visam igualdade e Adogéo do PNIG nos planeamentos de
equidade de género nas escolas 97 6% todos 0s ministérios
Licenca paternidade (conceder mais dias) 77 5% Reforcos das medidas de apoio
Adocdo e implementacdo de leis, normas, Reforco dos mecanismos de controlo do
regulamentos, acdes e/ou medidas que visam quadro legal de acesso ao emprego e de
igualdade de género 71 4% acesso aos cargos.
Melhorar condigdes de trabalho e melhoria de Melhoria das condi¢es / ambiente de
instalacdo para receber mulheres 66 4% trabalho
Reforco das medidas de conciliagéo
Flexibilidade de horério do trabalho e tempo | 62 4% profissional com a vida familiar
Discriminagdo positiva para mulheres (dar Discriminacdo positiva a favor das
mais oportunidades as mulheres) 57 4% mulheres
Reforg¢o dos mecanismos de controlo do
Concurso publico (e/ou concurso interno para quadro legal de acesso ao emprego e de
cargos de chefia) 55 3% acesso aos cargos.
Reforgco dos mecanismos de controlo do
Discriminacéo positiva para homens (contratar quadro legal de acesso ao emprego e de
mais homens) 40 2% acesso aos cargos.
Licenca maternidade (conceder mais dias) 40 2% Reforco das medidas de apoio
Ajuste na idade da reforma (sendo igual entre Revisdo do quadro legal de reforma no
homens e mulheres) 22 1% sentido de igualar a idade de reforma
Reforco dos mecanismos de controlo do
quadro legal de acesso ao emprego e de
Criar medidas punitivas 18 1% acesso aos cargos.
Certificar  instituicbes que  promovam Valorizacdo e  certificagdo  de
igualdade 4 0% instituicbes que promovem a igualdade
Total 1600 | 100%

Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

Na opinido dos(as) funcionarios(as), as medidas prioritarias prendem-se com (i) reforco do

quadro legal e emprego (37%); formacdo em matéria de igualdade de género (22%); melhoria das

condicBes remuneratdrias (15%); reforco das medidas de conciliacdo profissional com a familia

(11%); entre outras, conforme o quadro infra.
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Grafico 42 - Prioridades de intervencéo segundo a percecdo dos(as) funcionarios(as)
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

3.8 Auto e hétero representacdo sobre cargos de direcao.

Em relacdo a avaliacdo da capacidade para o exercicio de cargos de direcdo, constata-se
que 79% das mulheres consideram que possuem elevada capacidade para o exercicio de altos
cargos. Entretanto, na percecdo dos homens, a propor¢do de mulheres com alta capacidade para o
exercicio de cargos de direcdo é 65%, score 14 pontos percentuais inferior a auto-percecao das
mulheres. No que concerne aos homens, verifica-se que 61% admitem que tém alta capacidade
para o exercicio de cargos de direcdo, sendo esta proporcao similar aquela feita pelas mulheres.

Em suma, tanto homens como mulheres asseguram que dispdem de elevada capacidade
para o exercicio de cargos de direcdo, sendo, entretanto, a autoconfianca das mulheres superior a

dos homens.
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Grafico 43— Em relacéo a mulher Grafico 44— Em relagdo ao homem
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Fonte: Dados do inquérito aplicado aos/as funcionarios(as) no quadro do estudo /2022

3.8.1 Principais razfes apontadas como justificativas

De entre as principais razdes invocadas relativamente a capacidade da mulher para o
exercicio de cargos de direcdo, denota-se que, em certa medida, as justificativas apresentadas se
convergem, com uma percentagem consideravel de homens manifestando uma apreciacéo positiva
em relacdo as capacidades das mulheres para o exercicio de func@es dirigentes, centrando 0s seus

posicionamentos nos seguintes aspetos:

(1) Elevada capacidade para o exercicio de funcdes;
(i)  Sentido de ética, cuidado, gestdo de afetos e capacidade para realizar multiplas tarefas;
Por altimo, importa realcar que uma percentagem consideravel dos homens considera que
a capacidade NAO independe do género, mas sim, das qualificacBes técnicas, motivacio e

aptiddes.

Em suma, no que diz respeito a capacidade para o exercicio de cargos de dirigentes, o nivel

de auto-imagem e de auto-confianca €, em geral, mais elevado nas mulheres.
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3.9 Forgas e fraquezas

Principais forcas
Institucional (realizacdo do estudo)
Colaboracéo de instituic6es na disponibilizacéo
de dados;
Aceitacdo  dos(as) funcionarios(as) em
responder o questionario de forma presencial e
ou remota;
Equidade de género
= indice de feminilidade na Administracéo
Publica (0,90) préxima da paridade efetiva;
= Tendéncia de paridade efetiva no seio dos
novos ingressos na Administracdo Publica;
= Paridade de género a nivel das funcdes
de carreira que abarcam quase 90%
dos(as) funcionarios(as) da
Administracéo Puablica, latu sensu;
= Maior equilibrio de género no acesso aos
cargos de direcdo superior na APD central;
= Maioria dos(as) funcionarios(as) da
Administracdo Publica com formagdo

superior;

Fraquezas

Demora no processo de fornecimentos de dados;
Défice de consisténcia nos dados fornecidos;

Alguma dificuldade dos RH no tratamento de dados
estatisticos.

= Menor participacdo de mulheres na Administracdo
Pablica Indireta do Estado e em parte nas agéncias,
institutos e fundos;

= Baixo indice de feminilidade, sobretudo, no Setor
Empresarial do Estado;

= Maior precariedade em termos de vinculo com a
Administracdo Publica no seio das mulheres;

= Cargos dirigentes (superior e intermédio) em geral
com predominancia de homens;

» Baixa taxa de funcionarios(as), especialmente
mulheres) com formagdo superior nas
autarquias locais;

» Predominancia de homens nas areas de formacéao das
ciéncias exatas e tecnoldgicas e predominancia de
mulheres nas ciéncias humanas;

= Existéncia de algumas profissdes excessivamente

masculinizadas e feminilizadas;
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Capitulo 4 — Principais progressos e desafios em matéria de igualdade e equidade de género

4.1. Principais progressos

Ao longo das Gltimas quatro décadas, o Estado de Cabo Verde vem adotando politicas
publicas com vista @ promogdo de igualdade de género, alinhando as politicas nacionais nessa
matéria com as grandes orientacdes internacionais, quer através do aprofundamento do quadro
constitucional-legal quer mediante a democratizacdo do acesso a niveis mais elevados de educacao

e criacdo de dispositivos institucionais a nivel do poder central e local.

A Constituicdo da Republica e a legislagdo ordinaria dimanada, tanto do Parlamento como
do Governo, comportam um leque de normas que instituem e promovem a igualdade de género,
incorporando grande parte das diretrizes internacionais constantes dos protocolos e convencdes de
que o arquipélago é signatario. A transversalizacdo da questdo de género nas politicas publicas e
a importancia que Ihe é dada, tanto no Plano Estratégico de Desenvolvimento Sustentavel como
no Plano Estratégico de lgualdade de Género e noutros dispositivos de indole setorial, séo
elementos que apontam para a perenizacdo da luta permanente pela igualdade e equidade género.

A aprovacdo, em 2019, da Lei n® 68/1X/2019 (Lei de Paridade), que fixa um limiar minimo
e maximo de participacao nos cargos eletivos e define orienta¢fes precisas no sentido de paridade
nos cargos colegiais de direcdo da Administracdo Publica sdo sinais que traduzem essa vontade de
rutura formal (e, por que ndo, pratica) com a tendéncia vigente de masculinizacdo dos cargos

politicos e administrativos.

Os dados coligidos neste estudo apontam claramente para uma tendéncia a paridade de
género no acesso e permanéncia na Administracdo Publica, colocando o arquipélago com
indicadores superiores aos da sub-regido africana onde esta inserido e préximos dos patamares

similares aos dos paises mais desenvolvidos e/ou em desenvolvimento.

De acordo com os dados compulsados no estudo elaborado pela Universidade de Pittsburgh
para UNDP sobre a Igualdade de Genero na Administracdo Publica, em termos globais a taxa de
feminizagdo é de 45%, sendo as taxas mais elevadas na regifo da Asia Oriental/Sudeste/Oceania
e Europa/América do Norte (52%). A taxa de feminizagdo em Cabo Verde é de 47%, dois pontos
percentuais acima da média mundial e dez pontos superiores a média da Africa Subsaariana (37%),

como conta no grafico infra:
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Gréfico 45- Taxa de feminizacdo na Administracdo Publica
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Europa/América do Norte 52%
América Latina/Caraibas 50%

Cabo Verde 47%

Africa Sub-Sahariana 37%

Africa do Norte/Asia Ocidental 35%
Asia Central/Sul 33%

Todos os paises (Média) . 45%

Fonte: UNDP, 2021 Inquérito ANALYSE, 2022

Um dos avancos importantes a registar prende-se com a evolucéo do indice de feminilidade
que apresenta uma tendéncia de crescimento, sendo de 0,90 em 2020, ou seja, o limiar da paridade
em termos de acesso. Outrossim, os dados relativos aos novos ingressos no periodo de 2010 a 2020
indicam que a proporc¢do de mulheres que entraram nas diferentes administragdes passou de 44%
para 52%, sendo a taxa de crescimento duas vezes superior a dos homens (2,4% contra 1,2%).

De igual modo, a proporcdo de mulheres na faixa etaria 18 a 44 anos (54,9%) é superior a
dos homens, independentemente do tipo da Administracdo a que esteja vinculada, sendo de 6 em
cada 10 na Administracdo Publica Direta. Em consequéncia, quanto menor for o tempo de servico,

sobretudo até 10 anos, maior é a propor¢do das mulheres.

No que tange a natureza do vinculo, importa realcar que quase 7 pessoas em cada 10 se
vinculam a Administracdo por nomeacao (ou seja, de forma definitiva), ndo havendo diferencas

importantes entre mulheres em homens.

Além disso, em geral, a propor¢do de mulheres na carreira é ligeiramente inferior a dos
homens (menos dois pontos percentuais), estando, todavia, em maior propor¢do, quer na

Administracdo Publica Direta quer na Administracao Local.

De modo geral, nota-se que a maioria dos(as) funcionarios(as) manifesta grande

disponibilidade para o exercicio de func¢Ges de direcdo nas trés dimensdes analisadas, com realce
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para os quesitos “dedicacdo” e “motivacdo”, com 77% ex-aequo, e seguido do item “tempo”, com
70,1%. Analisando a disponibilidade por género, constata-se que 0s niveis médios de
disponibilidade nao variam substancialmente, sendo o score a favor dos homens, em média, uma

décima nas dimensdes “tempo”, “motivacdo” e “dedicacdo”.

No que se refere a apreciacdo sobre capacidade/aptidao para exercicio de cargos de direcéo,
verifica-se que ha igual percecdo, uma vez que ambos se consideram extremamente capazes para
as funcbes de direcdo. Entretanto, as mulheres apresentam uma auto-imagem em termos de
autoavaliacdo e heteroavaliacdo superior a dos homens. Isto evidencia uma rutura com o passado

caracterizado por uma ideia subalterna em termos da capacidade e auto-estima femininas.

4.1.1. Impacto da Lei da Paridade no exercicio de cargos colegiais de decisdo

A Lei da Paridade de dezembro de 2019 estabelece no seu artigo 7° que “os orgdos colegiais da
direcdo de entidades que integram o setor publico administrativo e empresarial do Estado e das
autarquias locais devem ter uma representacao paritaria”. Para efeitos de analise do impacto desta
Lei, tomou-se como universo de estudo parte do setor da Administracdo Puablica Indireta,

nomeadamente, agéncias e institutos, e o Sector Empresarial do Estado.

Sopesando os dados recolhidos, denota-se que entre 2018 a 2020, a participacdo das mulheres nos
Orgdos colegiais passou de 35%, em 2018, para 37%, em 2019, e para 38%, em 2020, um
crescimento regular de trés pontos percentuais no decurso deste triénio, situando-se préximo do

limiar minimo de paridade fixado em relacéo aos cargos politicos eletivos (40%).

De referir que dos 41 6rgdos colegiais analisados, em 2020, 30 eram integrados maioritariamente
por homens, 0 que equivale dizer que em 7 em cada 10 sdo compostos predominantemente por
eles, sendo em alguns casos integrados exclusivamente por homens (quatro entidades) e por
mulheres (duas). Em suma, a composicao dos 6rgaos colegiais vigentes em 2020 reproduz ainda

uma enorme desigualdade de acesso a cargos de topo da Administracdo Publica.
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Quadro 20- Distribuicéo de dirigentes nos cargos colegiais de decisao entre 2018 e 2020

Instituicoes
ANAS
ARAP
ARES
ARME
ASA
BVC - Bolsa de Valores de Cabo Verde
CABENAVE
CERMI
BCV
CVB
CVTelecom
Correios de Cabo Verde
EHTCV
ELECTRA
EMPROFAC
ENAPOR
ERIS
FICASE
ICV
IEFP
Imprensa Nacional de Cabo Verde
INE
Inforpress
Instituto Maritimo Portuério
Instituto Nacional de Meteorologia e Geofisica - INMG
LEC-EPE
NOSI
RTC
Uni-CV
HAN
HBS
Universidade Técnica do Atlantico
INPS
Agua de Rega
Escola do Mar
Total Geral

2018
F % M %
0P 00% 3 [*100,0%
3 [>1000% 0 0,0%
1P 333% 2P 667%
0P 00% 3 [*100,0%
1P 333% 2P 667%
1P 333% 2P 667%
1P 333% 2 66,7%
0P 00% 3 [*100,0%
0P 00% 6 100,0%
1P 333% 2P 66,7%
1P 333% 2P 667%
1P 500% 1P 50,0%
0P 00% 2 [*100,0%
2 > 40,0% 3 60,0%
2P 667% 1 333%
1P 333% 2P 667%
2P 667% 1 333%
1P 500% 1P 50,0%
1P 333% 2 66,7%
2P 667% 1 333%
0P 00% 3 >100,0%
1P 333% 2P 66,7%
1P 333% 2P 667%
1P 333% 2P 66,7%
P 00% 2 >100,0%
1> 333% 2> 66,7%
0P 00% 3 [*100,0%
2P 667% 1 333%
2 P 400% 3> 60,0%
1P 333% 2P 667%
2> 667% 1P 333%
3 [»1000% 0P 0,0%
35" 354% 64 64,6%

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo

Total
2018
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w

2019
F % M %
0P 00% 3 [*100,0%
3 [>1000% 0 0,0%
1P 333% 2P 66,7%
> 00% 3 [>100,0%
1P 333% 2P 66,7%
1P 333% 2P 667%
1P 333% 2 66,7%
P 00% 3 100,0%
1P 167% 5> 833%
1P 333% 2P 66,7%
1P 333% 2P 667%
1P 500% 1P 50,0%
0P 00% 2 [*100,0%
2 > 40,0% 3 60,0%
2P 667% 1 333%
1P 333% 2P 667%
2P 667% 1 333%
1P 500% 1P 50,0%
1P 333% 2 66,7%
2P 667% 1 333%
0 00% 3>100,0%
1P 333% 2P 66,7%
1P 333% 2P 667%
1P 333% 2P 66,7%
1P 500% 1P 50,0%
1> 333% 2> 66,7%
1P 333% 2P 66,7%
1P 333% 2P 667%
2P 400% 3 60,0%
1P 333% 2P 667%
2> 667% 1 333%
3 [»1000% 0P 0,0%
37" 374% 627 62,6%

Total
2019

W WUl WwWWNWWWWWWNWWWAANNWWDWWWWWWWw W

w

99

2020
F % M %
0 00% 3 [*>100,0%
3 [>100,0% 0 0,0%
1> 333% 2 66,7%
> 00% 3 [>100,0%
1> 333% 2 66,7%
1 333% 2 66,7%
1> 333% 2> 66,7%
> 00% 3 [>100,0%
1> 16,7% 5[~ 83,3%
1> 333% 2 66,7%
1 333% 2 66,7%
1 50,0% 1 50,0%
0P 00% 2 [100,0%
2 > 40,00 3> 60,0%
2> 667% 1 333%
1 333% 2 66,7%
2> 667% 1 333%
1 333% 2 66,7%
1> 333% 2> 66,7%
2> 667% 1 333%
0/ 00% 3 [>100,0%
1> 333% 2 66,7%
1 333% 2 66,7%
1 333% 2 66,7%
1 50,0% 1 500%
1> 333% 2> 66,7%
1> 333% 2 66,7%
1 333% 2 66,7%
2> 400% 3> 60,0%
1 333% 2 66,7%
2 > 66,7% 1> 333%
2> 667% 1 333%
3 [>100,0% 0> 0,0%
1> 333% 2 66,7%
1> 333% 2 66,7%
4" 376% 68" 62,4%

Total
2020
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=
o

No que tange ao impacto da Lei da Paridade vigente, constata-se que um dos principais ganhos

reside na presenca feminina obrigatdria, em 2020, em todos os novos 0Orgdos colegiais das

entidades do setor administrativo e do setor empresarial, 0 que ndo acontecia no passado.

Contudo, como se constata no quadro infra, a tendéncia prevalecente ainda ¢ uma “paridade

minima”, pois, 2/3 dos cargos tendem a ser ocupados por homens. Para corrigir essa disparidade

de acesso a cargos de topo dos 6rgdos colegiais, € necessario um acompanhamento minucioso do

processo de escolha e nomeacéo por parte do ICIEG junto das entidades governamentais, quer no

tange as entidades administrativas quer no que se refere ao Setor Empresarial do Estado.

Quadro 21- Distribuicéo dos dirigentes nos cargos colegiais nomeados em 2020.
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2020 Total
Ano Instituicdo F % M % 2020
2020 HAN 2 > 66,7% 1 [» 33,32 3
2020 Empresa Agua de Rega 2 > 66,79 1 > 33,3% 3
2020 RTC 2 > 66,7% 1 [» 33,32 3
2020 ENAPOR 2 [~ 66,7% 1 > 33,3% 3
2020 CV TELECOM 2 > 66,7% 1 [» 33,3% 3
2020 Escola do Mar 2 > 66,7% 1 > 33,3% 3
2020 Universidade Técnica do Atlantico 1 > 33,3% 2 > 66,7% 3
Total 13”7 61,9% 8" 38,1% 21

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo com base nas informacdes fornecidas pelo RHs/2022

Todavia, considerando que a Lei sé entraria em vigor em finais de 2019, o impacto da
mesma sO podera ser aferido em toda a sua extensdo com base nos dados de 2023. Isto porque 0
mandato dos membros dos Orgdos colegiais da Administracdo Publica Indireta e do Sector
Empresarial do Estado nomeados até 2019, cuja presenca masculina é dominante, termina

provavelmente em 2022.

4.1.2. Iniciativas institucionais em matéria de promocao de equidade e igualdade de género

O ICIEG, no quadro dos planos nacionais para igualdade de género (2015-2018, 2021-
2025), com envolvimento de todos os intervenientes multissetoriais, adotou um conjunto de
orientacdes estratégicas com a transversalizacdo da abordagem de género na esfera estatal, no
mercado e na sociedade civil, com realce para a implementacédo do principio de paridade e a ado¢do
de um orgamento sensivel ao género.

Neste sentido, em linha com as orientacdes do PNIG, as organizacdes publicas e privadas
foram desafiadas a conceber e implementar iniciativas conducentes a criacdo condi¢cfes para a
promocdo de equidade e igualdade efetivas entre homens e mulheres.

Assim, de acordo com os dados sistematizados a respeito das iniciativas nas diferentes
instituicBes, denota-se que a maioria (62%) assegura ter desenvolvido iniciativas com vista a
promover maior equidade e igualdade de género.

De entre as atividades implementadas destacam-se:

Informac&o, educacéo e comunica¢do em matéria de género (sensibilizacdo);

Inclusdo de indicadores e orcamentos sensiveis a género;

Capacitacdo em matéria de atividades geradoras de rendimento,

Criacédo de gabinetes de combate a VBG.
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Apesar dessas iniciativas demonstrarem 0 compromisso em incorporar a abordagem de
género nos planos sectoriais de intervencdo, é necessario maior engajamento e apropriacdo das
orientacgdes estratégicas insertas no PNIG por parte das institui¢des, visando garantir a perenizacao
da politica de promocao efetiva da igualdade de género.

Por isso, cabe ao ICIEG o reforgo de ag¢des direcionadas, por um lado, para a capacitacéo
das pessoas envolvidas na gestdo e tomada de decisdes das diferentes administragOes e, por outro,
adotar mecanismos de seguimento e avaliacdo, tendo em vista maior eficiéncia e eficacia na

implementacao das medidas de promocéo da equidade e igualdade de género.

4.2. Principais desafios

4.2.1. Acesso a Administracdo Publica

N&o obstante a trajetoria de crescimento da presenca feminina na carreira e nos cargos de
direcdo na Administracdo, convém realcar que persistem ainda alguns setores onde a desigualdade
de género é significativa. Assim, no setor empresarial do Estado, 7 em cada 10 colaboradores(as)
sdo do sexo masculino e na Administracdo Publica Indireta a diferenca relativamente a taxa de
participacdo dos homens € de 10 pontos percentuais a favor das destes (44,4% F e 55,6% M).
Importa enfatizar que se trata de uma diferenciagdo substantiva, uma vez que sdo setores da

Administracdo cujos salarios e os subsidios/incentivos praticados sdao em geral mais elevados.

4.2.2. Acesso a cargos de direcdo

Os dados coligidos neste estudo demonstram que existe uma clara tendéncia de
participacdo equilibrada a nivel da carreira entre homens e mulheres, pese embora com uma ligeira

diferenga a favor dos primeiros em raz&o da sua maior longevidade na Administragao.

Todavia, existe uma enorme desigualdade no que diz respeito ao acesso aos cargos de
direcdo. Com efeito, nos cargos de direcdo superior (Secretario-geral, Diretor Nacional, Diretor
Geral ou equiparado, Presidentes e membro de conselho de administracdo) constata-se uma
predominancia de homens, sobretudo na Administracdo Local (76,9%), na Administracdo Publica
Indireta (71%) e no Sector Empresarial do Estado (66,7%). A nivel dos cargos de diregdo
intermédios persistem também disparidades assinalaveis com realce para o Setor Empresarial do
Estado (70%) e na Administragdo Publica Direta (68,2%).

Nesta perspetiva, nota-se claramente a existéncia de uma segregacéao vertical — em geral,

denominado efeito “teto de vidro” ou glass ceiling — caraterizada pela existéncia de barreiras
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invisiveis de discriminacdo no acesso a altos de cargos de direcdo nas diversas administragdes.
Como se demonstrou neste estudo, as mulheres apresentam em geral taxas mais elevadas de capital
escolar, o que Ihes proporciona uma certa vantagem teorica na competicao pelo acesso aos altos
cargos de direcdo.

As barreiras que impedem o acesso mais equilibrado de mulheres a cargos de diregdo néo
tém que ver, nem com auto e hétero representagdo sobre as suas capacidades nem com o tempo e
motivacao. Provavelmente, essa segregacdo se deva ao fato de elas terem menor capital no xadrez
do jogo politico intra-partidario.

O fato de os cargos de diregéo superior serem de livre escolha das entidades de tutela
confere a quem nomeia um campo de maior arbitrariedade e de imposicéo de interesses politico-
partidarios. Em principio, a nivel dos cargos intermédios, que a luz dos estatutos do pessoal
dirigente vigente, salvo os diretores de base territorial, 0 acesso deveria ser por concurso interno
ou externo, o que daria maiores chances a uma concorréncia mais equitativa.

Entretanto, esse preceito de concurso nao tem sido aplicado em toda sua extensdo, dando
margem a uma discricionariedade na nomeacdo dos dirigentes intermédios. Por isso, um dos
desafios maiores em termos de igualdade de género prende-se com a rutura com as barreiras que

ainda obstaculizam o acesso equilibrado a cargos de direcéo, conforme pugna a Lei.

4.2.3. Cargos feminilizados e masculinizados

Um outro desafio a ressaltar prende-se com a masculinizacdo e feminizagdo de carreiras,
numa divisdo de papéis sexuais no mercado de trabalho na Administracdo, uma espécie de
segregacdo horizontal (glass Wall). A titulo ilustrativo ha, por um lado, uma sobre representacédo
de mulheres nas areas profissionais ligadas ao Ensino Basico e Secundario, na carreira médica, na
enfermagem, nos cuidados de infancia, cozinheiras de cantina escolar, oficial do registo,
conservatorio e notario, bem como pessoal operacional/operario. Por outro, denota-se a
predominancia masculina nas atividades profissionais de Policia de Segurancga Publica, guardas
prisionais, forcas armadas e bombeiros.

Contudo, convém realcar que ha uma participacdo mais equilibrada nas atividades
profissionais relacionadas com a diplomacia, jornalismo, inspecdo, secretaria de finangas,
secretaria judicial, entre outras. Neste sentido, um dos desafios da nova geracdo de politicas
publicas em matéria de género tem que ver com a adocdo de medidas tendentes a combater a

excessiva sexualizacdo dos papéis laborais.
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4.2.4. Formas de vinculo e precariedade laboral

Em geral, a maioria dos(as) funcionarios(as) tem vinculo por nomeacéo, 0 que garante
maior estabilidade na carreira. Todavia, as situacdes de maior precaridade (vinculo a termo)
concentram-se no seio das mulheres, evidenciando que elas estdo em maior situacdo de

inseguranca laboral no setor publico.

4.2.5. Qualificacao académica

Geralmente, ha maior equilibrio de género em termos de grau de habilitacdo académica
dos(as) funcionarios(as), pese embora com ligeira vantagem a favor das mulheres, o que
provavelmente reflete seus melhores desempenhos a nivel do sistema educativo e formativo.
Todavia, a nivel do poder local, a proporcdo dos(as) funcionérios(as) com formacéo superior é
baixa, sobretudo das mulheres, o que aponta para a necessidade de politicas efetivas de incentivo
a melhoria da qualificacdo académica, necessidade sem a qual ndo se pode almejar, a prazo, um

maior equilibrio no acesso a cargos de direcdo.

4.3. Cenario de indice de paridade na carreira e nos cargos de direcdo

A Lei da Paridade, aprovada em 2019, fixa paridade para os cargos politicos eletivos com
a representacdo (40%, 60%, mulher e homem, respetivamente) e dispde que deve haver uma
representacdo paritaria nos orgaos de direcdo das entidades que integram o setor publico
administrativo e empresarial do Estado e as autarquias locais, sem fixar uma quota, contrariamente

ao que se fez em relacdo aos cargos de representacao politica.

Tendo em conta que a taxa de participacdo das mulheres na Administracdo Publica, em
2020, era de 48%, definiu-se um cenério em que a quota minima de participacdo € 45% para
mulheres e homens, abrangendo o universo da Administracdo Pablica direta e indireta, Sector

Empresarial do Estado e autarquias locais.

No que concerne ao pessoal da carreira, denota-se um certo equilibrio, obtendo as mulheres
um score de 48,7%, ou seja, trés pontos percentuais acima da meta e 1,3 pontos percentuais da
paridade integral.

Em relagdo a direcdo superior, o valor observado para as mulheres é de 41%, sendo 4

pontos percentuais inferior a quota prevista no cendrio estipulado. A disparidade é ainda maior no
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que diz respeito aos cargos intermédios em que o valor alcan¢ado pelas mulheres (33,5%) é 11,5

pontos inferior ao limiar fixado.

Numa analise por tipo de Administracdo, verifica-se que na Administracdo Publica
Indireta, no que tange a direcdo superior, o valor observado para as mulheres (38,2%) é 7 pontos

inferior a essa meta, sendo, entretanto, de apenas 3 pontos no que se refere a direcao intermédia.

Na Administracdo Publica Direta, constata-se que as mulheres ultrapassam ligeiramente o
valor minimo em um ponto percentual. J& no que tange aos cargos intermédios, o score conseguido
é de 14 pontos percentuais inferiores a meta. No Sector Empresarial do Estado, a disparidade é
significativa, tanto nos cargos de direcdo superior como nos de direcdo intermédia, sendo a
diferenca de 18 p.p abaixo do limiar minimo fixado. Finalmente, na Administracéo Local, observa-
se uma grande discrepancia no concernente aos cargos de direcdo superior, uma vez que as
mulheres estdo a 27 pontos percentuais dessa meta, sendo que no referente aos cargos intermédios

estdo proximas do limiar minimo (menos 2 pontos percentuais).

Quadro 22 - Distribuicao das mulheres na carreira e nos cargos dirigentes com base de um cenario
de quota minima de 45% 45%M/55%H.

Valor Dif. Situacéo (meta

AP/ Enquadramento Meta Observado ( meta 45%0) 45%0)
Administracdo Publica indireta-API 45,0% 44,9% -0,1% i
1 - Dirigente Superior 45,0% 38,2% -6,8% [ﬂ
2 - Dirigente Intermédio 45,0% 42,0% -3,0%

3 - Quadro especial 45,0% 83,3% 38,3% %
4- Carreira (funcionario comum) 45,0% 44,6% -0,4% ‘
Administracdo Publica Direta- APC 45,0% 53,2% 8,2% i
1 - Dirigente Superior 45,0% 46,4% 1,4%

2 - Dirigente Intermédio 45,0% 31,4% -13,6% |j
3 - Quadro especial 45,0% 60,3% 15,3% f
4- Carreira (funcionario comum) 45,0% 55,0% 10,0% 5
5- Carreira Militar 45,0% 13,6% -31,4%

Sector Empresarial do Estado - SEE 45,0% 24,5% -20,5%

1 - Dirigente Superior 45,0% 28,6% -16,4%

2 - Dirigente Intermédio 45,0% 28,1% -16,9%

3 - Quadro especial 45,0% 0,0% -45,0%

4- Carreira (funcionario comum) 45,0% 23,7% -21,3%
Administracio Piblica local - APL  450%  51,3% 6,3% d
1 - Dirigente Superior 45,0% 18,2% -26,8%

2 - Dirigente Intermédio 45,0% 43,2% -1,8% ﬂ
3 - Quadro especial 450%  22,2% -22,8% El
4- Carreira (funcionario comum) 45,0% 51,3% 6,3% J
Total Geral 450%  41,0% -4,0% I
1 - Dirigente Superior 45,0% 33,5% -11,5% u
2 - Dirigente Intermédio 45,0% 53,0% 8,0% i
3 - Quadro especial 45,0% 48,7% 3,7% i
4- Carreira (funcionario comum) 45,0% 13,6% -31,4% l:.

Fonte: Dados compilados no quadro do estudo
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4.4. Uma visdo prospetiva

De acordo com as estatisticas sobre o tempo de servigo, € expectavel que 32,2% dos(as)
funcionarios(as) publicos se aposentem nos proximos 10 anos, representando uma saida de 8000

funcionarios(as) (46% de mulheres e 54% dos homens), uma média de 800 por ano.

Neste sentido, impde-se que sejam adotadas medidas eficazes para corrigir as
desigualdades, tanto em termos de géenero como também para elevar os niveis de qualificacdo

dos(as) funcionérios(as) publicos nas suas diferentes areas e dominios de intervencéo.

Garantir esta correcdo implica que, do ponto de vista prospetivo, as futuras contratacfes
tenham em consideracdo, nos critérios de acesso, uma quota que varia entre 45% e 55% de
mulheres e homens, sendo aplicado em funcdo da taxa de disparidade existente por tipo de
Administracdo, sobretudo no Sector Empresarial Estado, Administracdo Publica e Administracdo

Local.

Em caso de aplicacdo desse cenario, eis a nova configuracdo em 2030

Graéfico 46-Situagdo em 2020 Gréfico 47-Previsdo para 2030
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Com isso, espera-se que em 2030 o pais tenha uma Administragdo que cumpra com 0S
compromissos de paridade em que homens e mulheres possam juntos contribuir para 0 processo

de desenvolvimento de Cabo Verde.
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Os cargos de direcdo superior, mesmo sendo de livre escolha (confianga) dos governantes,
requerem, entretanto, elevados niveis de qualificacdo, pelo que se deve aproveitar todas as
competéncias e habilidades de homens e mulheres. Face aos resultados atuais que evidenciam uma
enorme desigualdade, sugere-se que seja estabelecida uma quota que varia, também, entre 45% e
55%, por forma a garantir as condigdes efetivas de uma reparticdo equilibrada entre homens e

mulheres no topo da Administracdo Publica.

Relativamente aos cargos intermédios, a garantia de uma possivel equidade passaria,
sobretudo, pela implementacéo efetiva do sistema de concurso para recrutamento de Diretor de
Servico e Equiparado, em conformidade com o disposto no Decreto-Lei sobre Estatuto do Pessoal
Dirigente em vigor, criando condi¢gdes para um recrutamento baseado no mérito e, a0 mesmo
tempo, propiciar igual oportunidade a todos os interessados que atendam aos requisitos da Lei,

fixados de acordo com a natureza e a complexidade do cargo.
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Principais conclusdes e recomendacdes

A Administracdo Publica Direta representa mais de metade do universo dos(as)
funcionarios(as) deste estudo (56%) a que se seguem a Administracdo Local (26%) e o Sector
Empresarial do Estado (10%) e Administracdo Publica Indireta (8%).

Em termos de género, os homens correspondem a maioria dos(as) funcionarios(as) (52%),
sendo predominantes, sobretudo, no Sector Empresarial do Estado (76%). Entretanto, convém

destacar que as mulheres estdo em maior proporcdo na Administracdo Publica Direta (55%).

Os dados coligidos neste estudo apontam que em relacdo as novas entradas, a taxa de
crescimento da populacdo feminina é duas vezes superior a dos homens, sendo mais significativa
na Administracdo Publica Direta. Eis por que o indice de feminilidade aumentou continuamente
no triénio 2018 a 2020, passando de 0,92 para 0,95. Ou seja, para cada 95 mulheres ha 100 homens,
0 que evidencia uma nitida tendéncia para a paridade em termos de acesso. Na Administracao
Publica Direta a paridade ja é uma realidade, contrariamente ao Setor Empresarial do Estado, onde

prevalece uma enorme disparidade.

A maioria dos(as) funcionarios(as) é composta por jovens na faixa etaria dos 18 a 44 anos
de idade (54,9%), sobretudo, na Administracdo Publica Indireta (60,5%), na Administracdo
Pablica Direta com 57,8% e na Administracdo Pablica local (51,8%), diferentemente do que se
verifica no Sector Empresarial do Estado, cujo padrdo etario € dominado por pessoas com idades

superiores a 45 anos e mais (58,7%).

A maior parte dos(as) trabalhadores(as) declara ser solteiro(a) (48%) e casado(a)/unido de
facto (45,3%). No que concerne ao nivel de instrucdo, verifica-se uma nitida tendéncia de elevacgédo
do perfil de qualificacdo dos(as) funcionarios(as), independentemente do tipo de administracéo a
que se encontram vinculados. Globalmente, metade dos(as) funcionéarios(as) possuia formacao
superior (50,3%), sendo mais expressiva na Administracdo Publica Indireta (69,9%), seguido de
Administracdo Publica Direta (58,4%) e pouco relevante na Administracdo Local (16%). De
destacar que a proporcdo de mulheres com formacdo superior (55%) é mais elevada que a dos
homens (45%).

Mais de metade dos(as) funcionarios(as) (73,9%) tem um agregado familiar cuja dimenséo

oscila entre 1 a 4 elementos, propor¢éo similar a média nacional, com maior predominancia nas
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mulheres (76,2%), contra 71.1% nos homens. De realcar que 26,1% possuem agregado familiar

de 5 elementos, sendo 28,8% nos homens e 23,3% nas mulheres.

Indagados sobre o numero de filhos(as) que possuem, denota-se que 74,9% tém até
dois/duas filhos(as) e 14,9% trés filhos(as). A percentagem de mulheres com dois/duas filhos(as)
(79,2%) é superior a dos homens (70,1%). De referir ainda que 7 em cada 10 tém um(a) filho(a)

menor de idade em casa, sendo superior no seio das mulheres.

No que concerne a area de formacdo, constata-se que as mulheres sdo detentoras de
formacdo nas areas de ciéncias empresarias e administracdo, ciéncia sociais e comportamentais,
educacdo, artes, salde e protecdo social, enquanto os homens dominam a seguranga (inclui-se aqui
a carreira militar; engenharias tecnologias afins, matematica e estatistica, tecnologia de informacéo

e comunicacao, servicos de transporte).

A esmagadora maioria dos(as) funcionarios(as) integra a administracdo ha mais de uma
década, sendo 0s homens em maior proporc¢édo. Entretanto, quando se examina a reparticdo dos(as)
funcionarios(as) com tempo de servigo até 10 anos, nota-se uma maior presenca de mulheres, o
que estd correlacionada com o facto de a tendéncia de novas entradas ser maioritariamente

feminina, sobretudo na Administracdo Publica Direta.

A maior parte dos funcionarios(as) (66,4%) vincula-se por nomeacao, seguido de contrato
a termo (22,9%) e por tempo indeterminado (10,5%). De realcar que nos contratos que garantem
uma maior estabilidade na carreira ha mais homens que mulheres, estando estas em maior

precariedade laboral (contrato a termo).

Examinando a reparticdo do pessoal das diferentes administraces, segundo o tipo de
quadro, constata-se que em média 9 em cada 10 estdo afetos as diversas carreiras e apenas 1 em
cada 10 se encontra nas funcdes de direcdo superior e intermédia (diretor de servico ou equiparado)
ou no quadro especial. De se destacar uma distribuicdo equilibrada de homens e mulheres nas

diversas carreiras que integram o setor publico, salvo no Setor Empresarial do Estado.

Contudo, no que tange a participacdo nos cargos de direcdo, verifica-se uma clara
masculinizacdo, especialmente nas funcdes de direcdo superior, sendo esta a sequéncia: na
Administracdo Local de (81,2%), Sector Empresarial do Estado (71,4%), Administracdo Indireta
(61,8%). De referir que na Administracdo Publica Indireta existe menor desequilibrio, sendo 56%

homens e 44% mulheres.
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De igual modo, nos cargos de direcdo intermédia, essa tendéncia se mantém, sobretudo
no Setor Empresarial do Estado (71,9%) e na Administracdo Publica Direta (68,2%), sendo,
entretanto, a reparticdo menos desequilibrada na Administracdo Publica Indireta (58%) e na
Administracdo Local (56,8%).

A participacdo das mulheres nos o6rgdos colegiais das entidades administrativas e
empresariais do Estado aumentou de 35%, em 2018, para 38%, em 2020, aproximando-se da
proporcdo minima estabelecida na Lei de Paridade relativamente aos cargos eletivos (40%).
Entretanto, verifica-se ainda uma predominancia de homens em 73% das entidades com 6rgaos
colegiais. De referir que a Lei da Paridade vigente impactou positivamente 0 acesso a cargos
colegiais de topo, garantindo a participacdo feminina obrigatdria em todos 0s novos Orgaos
colegiais das entidades do setor administrativo e do setor empresarial. Contudo, prevalece a
tendéncia de apenas 1/3 dos cargos serem ocupados por mulheres.

Ao examinar-se a participagdo de mulheres na carreira e nos cargos de dire¢do tendo por
base um cenario de quota minima de 45%, constata-se que elas atingem essa meta em relacao
carreira, mas subsistem enormes desigualdades relativamente aos cargos de direcdo, sobretudo na
Administracdo Indireta e nos municipios, estes Ultimos no que tange cargos de direcao superior.

Nos cargos do quadro especial (secretéarias, assessores, conselheiros, etc.), ha maior
presenca de mulheres na Administracdo Publica Indireta (80%) e na Direta (59%), tendéncia que

se inverte quando se trata do Setor Empresarial do Estado e da Administracédo Local.

Ao analisar a auto-representacdo sobre a disponibilidade para assumir cargos de direcéo,
denota-se que a maior parte dos(as) funcionarios(as) manifesta grande disponibilidade para o
exercicio de funcdes de direcdo, o que ndo varia substancialmente entre homens e mulheres. De
ressaltar que ambos (68%) se consideram como extremamente capazes para o exercicio de funcdes
de topo, sobretudo os(as) funcionarios(as) mais jovens com idades compreendidas entre 35 a 44

anos.

Além disso, a maior parte dos (as) funcionarios (as) (65%) consegue conciliar a sua
atividade laboral com a atividade domeéstica, ndo havendo diferencas relevantes segundo género,
pese embora haja uma ligeira dificuldade em relacéo as mulheres.

A maior parte das intuicbes (62%) assegura que desenvolve iniciativas com vista a
promocdo de equidade e igualdade de género, com realce para as atividades de IEC em matéria de

género, adocdo de orcamento sensivel ao género e institucionalizacdo de um gabinete de combate
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a VBG. Todavia, constata-se que uma parcela relevante de organizacdes néo declara se dispde de
acOes em matéria de promocdo da equidade e igualdade de género. Dai a necessidade de o ICIEG
reforcar a sua capacidade de sensibilizacdo, acompanhamento e seguimento das a¢des, por forma
a garantir maior eficacia e impacto do PNIG vigente.

Em suma, o presente estudo evidencia que had progressos assinaveis em matéria de
igualdade de género, especialmente no que diz respeito ao acesso a carreira e permanéncia na
Administracdo Publica (central e local). Este facto coloca o pais com indicadores superiores a
média mundial e da Africa Subsaariana e cinco pontos percentuais inferiores a taxa alcancada nas
regides da Europa/América do Norte e Asia Oriental/Sudeste/Oceania. Ademais, um outro aspeto
a mencionar € a continua elevacdo da taxa de feminilidade que se aproxima da paridade efetiva
resultante da presenca maioritaria das mulheres no que tange as novas entradas, qualquer que seja
a natureza da Administracao, pois, em geral, tém maiores habilitacdes académicas. Outrossim, ndo
hé disparidade significativa no que se refere a forma de vinculo, pese embora as mulheres estarem

em maior propor¢do nos contratos precarios (a termo).

Todavia, ha desafios de monta no que se refere ao acesso aos altos cargos de direcao onde
a preponderancia de homens é manifesta. Alias, ha uma acentuada segregacao vertical (“teto de
vidro” ou glass ceiling) marcada pela prevaléncia de barreiras invisiveis no acesso a cargos de
topo. E essa enorme disparidade néo se correlaciona com as diferencas de qualificacdo académica
entre homens e mulheres, seja em termos comparativos no seio da diversas administracdes seja a
nivel da sociedade. Alias, a tendéncia prevalecente é a de que estas Ultimas apresentam niveis mais
elevados, tanto em relacdo ao perfil das novas entradas como ao nivel do desempenho do sistema
de ensino e formacdo secundaria e superior. Além disso, os resultados deste estudo evidenciam
que as mulheres tém uma autoestima e expetativa elevadas quanto a sua capacidade para o

exercicio de cargos de direcao.

A hipotese que se afigura mais plausivel é a de que sendo os cargos de direcdo superior e
de base territorial de acesso por escolha, os homens tendem a ser preferidos, uma vez que possuem
maior capital politico partidario. Assim, a excessiva politizagdo da Administracdo tende a
favorecé-los, pois, dominam as estruturas locais e centrais de poder, ndo obstante as diretivas em
matéria de maior paridade de representacdo nas estruturas organizacionais dos partidos. Em

principio, a disparidade constatada a nivel dos cargos superiores de direcao indicia que ainda ndo
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h& um impacto importante da Lei da Paridade, uma vez que ela so foi aprovada em 2019, estando

em funcgdes varios dirigentes nomeados ainda antes da sua entrada em vigor.

A nivel dos cargos intermédios deveria haver menor disparidade, pois, a legislacdo prevé
0 recrutamento por via de concurso interno ou externo, mas 0s dados apontam para a existéncia de
uma enorme desigualdade. Tudo leva a crer que a legislacdo, salvo algumas excecdes, ndo tem
sido aplicada em toda sua dimensao, o que neste caso tende a prejudicar mais as mulheres que

dispdem em geral de menor espécie e volume de capital politico que os homens.

Um outro desafio importante tem que ver com a feminizacdo e a masculinizacdo de
determinadas areas profissionais, numa manifesta divisdo sexual do mercado de trabalho na
Administracdo, configurando uma espécie de segregacdo horizontal, glass wall. Assim, denota-se
uma predominéncia de mulheres na docéncia no Ensino Bésico e Secundario, na atividade de satde
(médica e enfermagem), nos cuidados com a infancia, cozinheiras de cantina escolar, na
conservatdria, bem como pessoal operacional/operario. Ha uma prevaléncia de homens no seio

dos profissionais de Policia de Seguranca Publica, guarda prisional, for¢as armadas e bombeiros.

Finalmente, importa realcar o baixo nivel de instrugdo superior dos(as) funcionarios(as) na
Administracdo Local, sobretudo das mulheres, o que limita as possibilidades de almejarem

posicdes de relevo nos cargos de direcdo, pois, sequer cumprem os requisitos estipulados na Lei.

Caso se queira inverter a situacdo de desigualdade — ainda prevalecente em menor
dimenséo na carreira que nos cargos de direcdo — séo precisas medidas mais audaciosas, sobretudo,

a introducdo de uma quota minima nunca inferior a 45% para mulheres e homens.

Principais recomendacdes

O Plano Nacional para a Igualdade de Género para o horizonte 2021-2025, em linha com
as grandes orientacOes politicas em matéria de género, estabelece como uma das principais metas
a eliminagdo — ou pelo menos a redugdo substancial — das desigualdades no acesso a carreira e,

sobretudo, a nivel das chefias intermédias e de topo nas diversas administragGes.

Neste sentido, considerando que ainda persistem desigualdades marcantes no acesso a esses
cargos dirigentes e, bem assim, algumas disparidades no acesso e permanéncia de forma estavel

na carreira, as recomendagOes propostas no presente estudo visam, por um lado, consolidar os
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progressos conseguidos e, por outo, debelar as fraquezas existentes, segundo grandes dominios de

intervencao.

Quadro legal e politico

Reforco do quadro legal através do aprimoramento da Lei da Paridade, fixando um
sistema de quota em relacao aos cargos de direcdo superior, onde as desigualdades
ainda sdo acentuadas, com indicadores verificAveis em linha, pelo menos, com o
que foi instituido em matéria de cargos eletivos;

Implementacdo efetiva do sistema de concurso para recrutamento de Diretor(a) de
Servigo e Equiparado, em conformidade com o disposto no Decreto-Lei sobre
estatuto do pessoal dirigente em vigor, criando condi¢des para um recrutamento
baseado no mérito.

Capacitacao institucional

Reforgo da capacidade técnica do ICIEG, tendo em vista 0 cumprimento de sua
missao institucional, sobretudo, no que diz respeito ao seguimento das politicas
publicas em matéria de igualdade de género na esfera estatal e na sociedade em
geral.

Fortalecimento da capacidade de producéo de dados estatisticos sobre a evolugéao
do pessoal das diferentes administracdes, com vista a melhorar a qualidade de
informacdo necessaria a formulacédo de politicas e incremento a investigacao;

Formacéo, desenvolvimento profissional e gestdo de recursos humanos

Incremento de acdes de capacitacdo em matéria de género destinadas aos gestores
e as gestoras de topo e intermédio, tendo em vista maior paridade no
desenvolvimento na carreira e acesso a cargos de direcao;

Introducdo de critérios de avaliagdo numa perspetiva de género com vista a uma
maior responsabilizacdo a todos os niveis em todos 0s grupos profissionais;

Incluséo de procedimentos e instrumentos de selecdo sensiveis a questao de género,
sobretudo, no Sector Empresarial do Estado, onde a taxa de feminilidade é

extramente baixa;

Combate as situacBes de precariedade laboral, sobretudo, no diz respeito ao
enquadramento das mulheres.
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Anexo 1.

Quadro 23. Lista de instituicdes abrangidos no estudo, incluindo a sua dimensdo em termos de n°
de funcionarios em 2020

AP Feminino % Fem Masculino % Masc Total
Administragdo Plblica indireta -API 993  44,4% 1244 55,6% 2237
ANAS 37 50,0% 37 50,0% 74
ARAP 9 52,9% 8 47,1% 17
ARC 13 68,4% 6 31,6% 19
ARES 4 50,0% 4 50,0% 8
ARME 26 46,4% 30 53,6% 56
CERMI 10 34,5% 19 65,5% 29
CvB 4 40,0% 6 60,0% 10
EHTCV 36 65,5% 19 34,5% 55
ERIS 34 68,0% 16 32,0% 50
ICIEG 9 69,2% 4 30,8% 13
ICV 17 47,2% 19 52,8% 36
IEFP 58 52,3% 53 47, 7% 111
INE 34 44,2% 43 55,8% 77
Inforpress 20 45,5% 24 54,5% 44
INIDA 73 39,0% 114 61,0% 187
Instituto do Patriménio Cultural 31 54,4% 26 45,6% 57
Instituto Maritimo Portuario 28 42.4% 38 57,6% 66
Instituto Nacional de Meteorologia e Geofisica - INMG 50 43,1% 66 56,9% 116
Pr6 Empresa 13 59,1% 9 40,9% 22
Universidade Publica de Cabo Verde (Uni-CV) 298 45,6% 356 54,4% 654
Administragdo Publica direta -APD 8270 54,6% 6884 45,4% 15154
CHGOV - Gabinete do Primeiro Ministro 13 48,1% 14 51,9% 27
CHGOV - Gabinete do Vice Primeiro Ministro 1 25,0% 3 75,0% 4

CHGOV - Ministro Adjunto Do Primeiro Ministro Para A

Integracdo Regional 5 55,6% 4 44,4% J
G Mt Asnos P o saen w2 G
GOV - FICASE 760 91,7% 69 8,3% 829
GOV - Ministério da Administracao Interna 343 17,2% 1646 82,8% 1989
GOV - Ministério da Agricultura e Ambiente 66 43,1% 87 56,9% 153
GOV - Ministério da Cultura e das Industrias Criativas 17 63,0% 10 37,0% 27
GOV - Ministério da Defesa 12 57,1% 9 42,9% 21
GOV - Ministério da Economia Maritima 13 54,2% 11 45,8% 24
GOV - Ministério de Educacdo 4990 59,7% 3368 40,3% 8358
GOV - Ministério da Familia E Da Inclusdo Social 32 69,6% 14 30,4% 46
GOV - Ministério da Industria, Comércio E Energia 18 40,9% 26 59,1% 44
GOV - Ministério da Justica E Trabalho 205 49,8% 207 50,2% 412
GOV - Ministério da Salide e da Seguranca Social 1145 71,6% 455 28,4% 1600
GOV - Ministério das Finangas 323 57,6% 238 42.4% 561
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GOV - Ministério das Infraestruturas, do Ordenamento do
Territério e Habitacdo
GOV - Ministerial do Desporto

GOV - Ministério do Turismo E Transportes

GOV - Ministério dos Negdcios Estrangeiros e
Comunidades

GOV — Ministério de Defesa (Estado Maior forcas
armadas)

OSOB - Conselho Superior Da Magistratura Judicial

OSOB - Tribunal de Contas
Sector Empresarial do Estado-SEE

ASA

BVC - Bolsa de Valores de Cabo Verde

CABNAVE

CVTelecom

ELECTRA

EMPROFAC

ENAPOR

RTC

Imprensa Nacional de Cabo Verde

LEC-EPE

NOSI

SDTIBM
Administragéo Publica Local-APL

CM-Brava

CM-MA

CM-Mosteiros

CM-PN

CM-PRAIA

CM-RGST

CM-RGSTA

CM-S3o Vicente

CM-Santa Catarina do Fogo

CM-SCST

CM-SD

CMSF

CM-SL

CM-SLO

CM-SM

CM-SSM

CM-STCZ

CM-TARRAFAL ST

CM-TSN

16

13
61

64

109

26
837
148

121
151
25
98
91
10

162

3224
109
86
75
251
451
53
40
336
73
209
204
107
241
118
160
64
233
341
73

55,2%

44,4%
54,2%

49,6%

12,0%

51,4%
46,4%
26,3%
29,0%
42,9%

5,4%
28,5%
19,1%
43,9%
22,2%
34,6%
25,0%
42,1%
35,2%
52,9%
46,6%
55,1%
61,0%
49,3%
48,3%
46,1%
41,4%
29,4%
28,6%
46,2%
64,7%
49,3%
50,0%
43,4%
55,1%
55,6%
43,0%
50,3%
60,6%
49,3%

13

11
62

471

103
30
2351
363

141
303
641
32
344
172
30
11
298

3695
89
55
77

269
528
75
96
840
85
114
210
107
314
96
128
85
230
222
75

44,8%

55,6%
45,8%

50,4%

88,0%

48,6%
53,6%
73,7%
71,0%
57,1%
94,6%
71,5%
80,9%
56,1%
77,8%
65,4%
75,0%
57,9%
64,8%
47,1%
53,4%
44,9%
39,0%
50,7%
51,7%
53,9%
58,6%
70,6%
71,4%
53,8%
35,3%
50,7%
50,0%
56,6%
44,9%
44,4%
57,0%
49,7%
39,4%
50,7%

29

24
123

535

212
56
3188
511
14
149
424
792
57
442
263
40
19
460
17
6919
198
141
152
520
979
128
136
1176
158
323
414
214
555
214
288
149
463
563
148
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