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Sobre o Movimento
Pessoas a Frente

Somos um movimento da sociedade civil, plural e suprapartidario,
gue elabora coletivamente diretrizes para uma gestao mais efetiva
do Estado brasileiro. Com base em evidéncias e dados, ajudamos a
construir e a viabilizar propostas para aperfeicoar politicas de gestao
de pessoas no setor publico, com foco em liderancas.

Nossa rede de membros une especialistas, parlamentares, integrantes
dos poderes publicos federal e estadual, sindicatos e terceiro setor,

com visbes politicas, sociais e econdmicas plurais.

Acreditamos que com liderangas publicas que representem toda
a diversidade da populacao brasileira, mais aptas, bem preparadas
e com as condi¢cdes necessarias para gerir suas equipes, € possivel
garantir politicas e servicos publicos cada vez mais efetivos,
promovendo uma vida mais digna e justa para todas as pessoas,
além de um melhor Estado.

Saber mais em:
Mmovimentopessoasafrente.org.br

Acesse a nossa biblioteca de publicagoes em:
movimentopessoasafrente.org.br/biblioteca/



http://movimentopessoasafrente.org.br
http://movimentopessoasafrente.org.br/biblioteca/

Carta de
apresentacao

O Grupo de Trabalho
Mulheres no Servig¢o Publico

Promovido pelo Movimento Pessoas a Frente, o Grupo de Trabalho
Mulheres no Servigco Publico representa uma valiosa contribuicao para
a construcao de um servico publico mais inclusivo e efetivo no Brasil.
Sua criagao reflete a urgéncia em corrigir desigualdades e oferecer
condi¢des equitativas para que mulheres possam nao sé ingressar No
setor publico, mas também ascender e permanecer em posi¢cdes de
lideranca. A presenca de mulheres em cargos de liderang¢a nao apenas
reflete uma administragcao publica mais democratica e responsiva,
mas também potencializa o impacto para a gestao e formulagcao de
politicas publicas efetivas.

O GT se deu a partir da interacao entre 95 pessoas de diferentes
contextos e visdes que inicialmente puderam compartilhar suas
experiéncias, desafios e estratégias, para entao construir de forma
colaborativa e com base em evidéncias as recomendagdes de
politicas e acdes para a agenda no Brasil.

Implementado a partir de 8 encontros remotos e 1 oficina presencial
em Brasilia, o GT teve como base conectar a escuta, o aprendizado
ativo e a ideacao de propostas. Contamos com a parceria de 2
coordenadoras e um grupo de 13 embaixadoras, mulheres referéncias
em suas areas de atuagdo, que guiaram os encontros e aportaram

conhecimento pratico, tedrico e recomendacgdes concretas.

Com o respaldo de especialistas e liderang¢as da academia,
organizacdes internacionais e do proprio governo, o GT trouxe para
o centro das discussdes topicos urgentes como assédio, violéncia
politica, desigualdades na organizagao das atividades de cuidado



e participacao em espacos de poder e decisdao. Ao debater esses
temas, o grupo considerou a analise da interseccionalidade de
género com raga, etnia, classe, idade, ciclo de vida e territorialidade, a
fim de desenvolver politicas publicas que reconhecam a pluralidade

de experiéncias das mulheres em suas trajetorias profissionais.

O GT termina com a producao e langcamento deste documento
“Mulheres no Servigo Publico Brasileiro: recomendacgdes para
acesso, ascensdo e permanéncia nos cargos de lideran¢a”, que
tem como objetivo indicar caminhos para a transformacao efetiva da
administracao publica em busca de um melhor Estado. Ao longo das
30 recomendacdes propostas, indicamos estratégias e acdes efetivas
para que o servico publico seja um espaco seguro, representativo e

de pertencimento para mulheres em toda a sua diversidade.




Os encontros

data/atividade

06 jun. 2024
Lancamento do Grupo de Trabalho
Mulheres no Servico Publico

coordenadoras / embaixadoras

Betania Lemos, presidenta da Escola Nacional de Administragao
Publica (ENAP), e Ana Diniz, coordenadora do Nucleo de Estudos de
Género do Centro de Gestdo e Politicas Publicas do Insper.

04 jul. 2024
1° Encontro: Quem sdo as mulheres no
servico publico brasileiro?

Gabriela Lotta, professora e pesquisadora da Fundagao Getulio Vargas
e Clara Marinho, analista de planejamento e orcamento do Ministério
de Planejamento e Orgamento.

18 jul. 2024
2° Encontro: Mulheres Negras e
o Teto de Concreto

Luana Pinheiro, diretora de Economia do Cuidado no Ministério do
Desenvolvimento e Assisténcia Social, Familia e Combate a Fome, e
Ellen Silva, diretora da Mahin Consultoria Antirracista.

08 ago. 2024
3° Encontro: Onde estd o Brasil
no debate internacional?

Sandra Naranjo, especialista lider em gestado publica do Banco
Interamericano de Desenvolvimento (BID).

29 ago. 2024
4° Encontro: A¢Oes afirmativas: entrada
no servigo publico

Irene Vida Gala, diplomata e chefe do Escritério de Representacdo do
Ministério das Relagdes Exteriores em Sdo Paulo (ERESP), e Anna Ven-
turini, Diretora de Programa na Secretaria Executiva do Ministério da
Gestdo e da Inovagao em Servigos Publicos.

25 set. 2024
5° Encontro: Estrutura de Trabalho
e Cuidado

Juliana Teixeira, professora de Administracdo na UFES, e Mariana Ma-
zzini, professora de Administragcdo Publica e Gestdo Social na UFRN e
Coordenadora Geral de Gestdo da Informacgdo da Secretaria Nacional
da Politica de Cuidados e Familia do MDS.

03 out. 2024
6° Encontro: Violéncia e assédio

Marlise Matos, Professora Titular do Departamento de Ciéncia Politica
da UFMG e Coordenadora do Nucleo de Estudos e Pesquisas sobre

a Mulher do Centro do Interesse Feminista e de Género, e Ariana
Frances, Ouvidora-Geral da Unido.

24 out. 2024
7° Encontro: Estratégias de Ascensao:
redes, mentorias e formacdes

lara Alves, diretora de Educacao Executiva da Escola Nacional de
Administragdo Publica (ENAP), e Rafaela Bastos, Presidente do
Instituto Jodo Goulart.

30 out. 2024

Oficina — Mulheres no Servico
Publico: Construindo um Governo
Representativo durante a Semana
de Inovagao

Luana Pinheiro (MDS), Anna Carolina Venturini (MGIl), Ariana Frances
(CGU) e Isadora Modesto, Secretaria de Planejamento, Orcamento e
Modernizagcao da Gestdo de Niterdi.
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A discussao sobre a presenca feminina no servico
publico brasileiro acompanha mudancas e
movimentos que melhor refletem sobre o papel e
a participacao das mulheres no espaco publico

e nos ambientes de trabalho.

A necessidade de mudanca € evidenciada em todos os espacos
diante dos obstaculos impostos pelas desigualdades de género e suas
interseccdes com outros marcadores, como raga, classe, deficiéncia e
regido de origem. Essa discussao deve ser acompanhada pela analise
das condicionantes de acesso e dinamicas para a permanéncia e
ascensao de mulheres no servico publico brasileiro, que podem
diferenciar-se da experiéncia observada em ambientes privados.

Para essa analise, faz-se necessaria a observacao tanto dos dados
existentes quanto daqueles que ainda precisam ser levantados.
Aqgui, a auséncia de dados aponta para a dificuldade de se estruturar
demandas concretas e construir ferramentas adequadas para
promoc¢ao da equidade de género quando ainda é desconhecida

a real proporcao de participacao das mulheres no servico publico),

especialmente a nivel estadual e municipal.




Introducéo

Enguanto a populacao brasileira € composta, em sua maioria, de
mulheres, nos espacos de politica institucional, a paridade esta longe
de ser realidade. Segundo a pesquisa DataFolha, 2023 encomendada
pelo Movimento Pessoas a Frente, a maior parte da populagao
brasileira ndo vé os servidores como representativos da sociedade:

56% avaliam que a minoria ou nenhum dos funcionarios publicos sdao

representativos da diversidade e conhecem os desafios da populagao.

86% concordam que acdes para promover e garantir igualdade de
género no servico publico sao importantes e 89% concordam com
a importancia das acdes para promover e garantir a diversidade
racial. Os brasileiros confirmam também que o aumento da
representatividade contribuiria para a legitimidade e confianca:
71% admitem que teriam mais confianga se os ocupantes de cargos

importantes do poder publico fossem mais parecidos com eles.

90% acreditam que mais mulheres tornariam o servico publico
melhor e 82% reconhecem que mais diversidade racial melhoraria
O servico publico.



diag-
nostico



Mulheres no
servico publico
brasileiro

Historicamente, o servico publico no Brasil foi predominantemente
masculino, refletindo as barreiras de acesso enfrentadas pelas mulhe-
res ao longo do tempo. No entanto, politicas de equidade de género,
COMO as que serao apresentadas no topico de agdes afirmativas de
ingresso, podem contribuir para mudangas nesse panorama.

No caso do servico publico federal, a demanda pelo aumento da
insercao feminina é reflexo também de mudancas sociais mais
amplas, como o incremento da escolaridade das mulheres e a

sua crescente participacao no mercado de trabalho. Tal fato tem
resultado em legitima expectativa em torno do alargamento da
diversidade de perfis dentro do setor publico, comportando novas
perspectivas e mais habilidades.

Entretanto, a presenca feminina no servico publico federal brasileiro
tem uma trajetéria de movimentos timidos e ainda enfrenta desafios
significativos. De acordo com a pesquisa “Nota Técnica: Desigualdade

de Género em Cargos de Lideranca no Executivo Federal” (DINIZ

et al, 2023) publicada pelo Movimento Pessoas a Frente, mulheres
representam aproximadamente 45% do total de servidores publicos
federais, uma participagcao expressiva, porém com variagdes
relevantes conforme as areas e niveis hierarquicos.

« Diagndstico: mulheres no servigo publico brasileiro 12
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Muitas mulheres e pouco poder

As mulheres, embora representem 51,5% da populacao, constituem
apenas 45,2% do contingente de servidores federais. Essa sub-
representacao torna-se mais acentuada nos cargos de lideranca,
onde ocupam 42,4% das posicdes. A medida que se avanca ha
hierarquia, essa disparidade se amplia. Em todos os niveis, a
participacao feminina € inferior a 50%. Nos cargos de alta lideranca,
essa diferenca € mais pronunciada: as mulheres representam
somente 27,0% nos cargos de natureza especial, 31,5% nos DAS-6

e 39,7% nos DAS-5.

« Diagndstico: mulheres no servigo publico brasileiro



grafico 1. Proporcao de mulheres e homens
em cargos de Direcdo e Assessoramento
Superior (DAS)

Brasil 51,5% 48,5%
Servidores (total) 45,2% 54,8%
CCE e FCE 42,4% 57,6%
Natureza Especial (CCE 18) 27% 73%
DAS-6 (CCE/FCE 17) 31,5% 68,5%
DAS-5 (CCE/FCE 15 a 16) 39,7% 60,3%
DAS-4 (CCE/FCE 13 a 14) 41,6% 58,4%
DAS-3 (CCE/FCE10a12) 45,2% 54,8%

DAS-2 (CCE/FCE 7 a 9) 45,8% 54,2%

DAS-1(CCE/FCE 5 a 6) 39,6% 60,4%

Fonte: “Nota Técnica: Mulheres Homens @
Desigualdade de Género
em Cargos de Lideranga no
Executivo Federal” (DINIZ et
al, 2023).

Assim, apesar da presenca expressiva de mulheres no servico publico
em geral, a ocupacao de cargos de lideranga no servico publico
federal ainda é desproporcional. Isso ocorre porque as mulheres
enfrentam indmeras barreiras para ascender a posicdes de lideranga,
mesmo quando possuem qualificacdes e experiéncia equivalentes ou
superiores aos seus colegas homens.

Além disso, se, ao longo do tempo, observa-se alguma alteracao
positiva desse cenario, porém inequivocamente lenta. Ao analisar
dados do Observatoério de Pessoal do Governo Federal, podemos
comparar os dados de fevereiro de 2019 com os de fevereiro de 2023.
Comparando-se os dados do periodo atual (fevereiro/2023) com dados
de outro periodo semelhante (fevereiro/2019), é possivel observar que o
percentual de servidoras do sexo feminino em relagcao a totalidade da
forca de trabalho passou de 46% em 2019 para 45% em 2023. Todavia,
o percentual de ocupacao feminina de cargos de Alto Lideranca
aumentou, de 26% para 33%. (BRASIL,2023).

=
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grafico 2. Percentual de ocupacao de
cargos de lideranga em fevereiro de 2019

Alta lideranca 26%

Média lideranca 40%

Fonte: Observatério de Mulheres ® Homens
Pessoal do Governo Federal,

(BRASIL, 2023).

grafico 3. Percentual de ocupacao de
cargos de lideranca em fevereiro de 2023

Alta lideranga 33% 67%
Média lideranga 40% 60%
Fonte: Observatério de Mulheres ® Homens

Pessoal do Governo Federal,

(BRASIL, 2023).

Além da analise da presenca de mulheres no servi¢o publico, cabe
ainda a reflexao sobre areas em que se da sua atuagao. Dados do
estudo “Desigualdades de Raca e Género no Secretariado Estadual”

(CAMPQOS, 2023) e do “Censo das Secretarias: mapeamento com

primeiro escaldo dos governos subnacionais (estados e capitais) - 2024"

indicam uma maior concentra¢cao de mulheres em areas vinculadas
aos temas sociais € ao cuidado, como gestao de pessoas, educagao,
assisténcia social e saude. A analise se da a partir da sua distribuicao
de mulheres em secretarias agrupadas em quatro grandes areas:
social, infraestrutura, econémica e érgaos centrais.
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https://gemaa.iesp.uerj.br/infografico/desigualdades-de-raca-e-genero-no-secretariado-estadual
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O Censo das Secretarias evidenciou que “‘quando alcadas aos cargos
de primeiro escaldo nos estados, as mulheres ocupam predominante-
mente as pastas sociais (53%), sequidas das pastas de infraestrutura
(22%), orgdos centrais (18%) e pastas econémicas (15%). Nas capitais, a
maior presen¢a das mulheres se repete nas pastas sociais (44%) e se-
gue com as pastas econémicas (30%), de infraestrutura (18%) e érgdos

centrais (18%)" (2024) como consta no grafico abaixo.

grafico 4. Proporcao de mulheres
por categoria de pastas ocupadas nos
Estados e Capitais

53%
Pastas Sociais
44%
22%

Pastas de Infraestrutura

18%

o . 18%

Pastas de Orgdos Centrais 5 % de mulheres nas

18% Secretarias dos Estados

brasileiros
o,
15% % de mulheres nas
Secretarias das Capitais
municipais brasileiras

Pastas Econémicas

30%

Fonte: Censo das Secretarias Brasileiras — Mapeamento com o primeiro escaldao dos governos subnacionais (INSTITUTO ALEIAS et. al, 2024).

A concentracao de mulheres na area social pode ser conectada
a atribuicao de determinadas fung¢des as mulheres com base em
esteredtipos de género, o que dificulta a sua participacao em
adreas socialmente associadas ao masculino, como as secretarias
econdmicas e de infraestrutura.

Em sintese, a presenca de mulheres no servico publico federal
brasileiro registra algum acréscimo, mas ainda ha desafios a serem
urgentemente superados em termos de equidade de género,
especialmente em cargos de lideranga e levando também em conta
a interseccionalidade racial.
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A experiéncia das
mulheres negras no
servico publico brasileiro

A experiéncia de mulheres negras no servico publico federal
brasileiro revela uma realidade marcada por obstaculos e
desigualdades persistentes. Quando olhamos para o contexto
subnacional, a elaboracao de um diagnostico sobre essa realidade é
dificultada pela falta de dados e de acesso a registros administrativos
de boa qualidade que tragam dados mais aprofundados das pessoas
servidoras, em especial a auto-identificacao racial. Outrossim, a
predominancia da perspectiva universalista da categoria mulheres,
ou seja, que exclui interseccionalidade, também dificulta o debate
sobre as desigualdades raciais que marcam esse grupo.

A Nota Técnica “Desigualdade de Género em Cargos de Lideranca
no Executivo Federal” (DINIZ et al, 2023) também mostra, com base
no Painel Estatistico de Pessoal (MGI, 2023), que a maior parcela do
servigo publico federal € composta por homens brancos, ao passo
gue a menor parcela é composta por mulheres negras.
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grafico 5. Representatividade de sexo e raga
(FCE e CCE) | dez. 2023

Brasil

CCE e FCE - 26% 34%
Nat. Especial 8% 17% LD 63%
DAS-6 9% 21% JRED 54%
DAS-5 - 27% 43%
DAS-4 - 27% 38%

Fonte: “Desigualdade de . Mulheres negras Mulheres brancas . Homens negros Homens brancos
Género em Cargos de
Lideranga no Executivo
Federal” (DINIZ et al, 2023).

Ainda de acordo com a nota técnica citada acima, podemos ver uma
evolucao da participacao total de mulheres negras em cargos de
lideranca ao longo do periodo 1999-2023, como consta no grafico
abaixo. Reforca-se o achado do estudo, que indica que o percentual
de mulheres negras tem uma trajetoria de timida ascendéncia
entre 1999 e 2015. A partir de 2016, em coincidéncia com o governo
Temer, a tragjetoria ascendente é freada até 2021, quando retoma o
crescimento até a maxima historica de 15% em 2023. Essa informag¢do
pode refletir duas causas: uma real melhora da representatividade
de mulheres negras e/ou a preocupacdo do Governo Federal com o
cadastramento racial dos servidores. De qualquer modo, 15% € um
numero muito distante dos 28% relativos a participagcdo da mulher
negra na populacdo brasileira (DINIZ et al, 2023).
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grafico 6. Série Historica - Mulheres e mulheres
negras em cargos de lideranca | Brasil, 1999 a 2023
(%)

50%
43 44 44 44 A5 44 45 L 44 44 44 44 44 44 44 44

42 43 43
41 41 40 40 40 4 -

40% 4 44 44 44
4 42 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 i 38

40 40 39 39 40 4

27

30%

26 26

25 25 25 24

21 22 1 21

% 18
20% i 1% 15
g 9 910 10 1
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10% 13 13
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s 9 9 910 oM N1 11 nNn 1
—— ! 6
0 % 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4
1 2 1 2
2 835 88 % 8 858 8 3 e - & r 2 2 9 5 R
o ©6 o o6 o &6 6 6 6 6 60 0O O o o o o o O o O o O o o
— o~ o~ o~ (o) N o~ (o) o~ o~ o~ o~ o~ (o) N o~ o~ o o~ o~ N o~ o~ o~ o~
Mulheres Mulheres Mulheres Mulheres negras Mulheres Mulheres
média e alta média alta média e alta negras negras
lideranga liderancga lideranca lideranga média lideranga alta lideranga

Fonte: “Desigualdade de Género em Cargos de Liderancga no Executivo Federal” (DINIZ et al, 2023)

Ao longo desse periodo, destaca-se a instituicao da Lei de Cotas em
2014 (Lei n°12.990/2014), que estabeleceu a reserva de 20% das vagas
em concursos publicos para pessoas negras na administracao publica
federal direta e indireta, e a aprovacdo do Decreto 11.443/23, o qual
estabelece que, no minimo, 30% dos CCE e FCE devem ser ocupados
por pessoas negras até 2025, destacando a separagao dos dois niveis
(Ta12e13 a17). Nao obstante, ndo se produziu, ac menos nesse
periodo, variacao significativa na ocupag¢ao dos cargos de natureza
especial (NES) que mudasse o contexto de sub-representacao. Dessa
forma, destaca-se a importancia de monitoramento e avaliacao da
implementacao da referida lei, da politica de cotas e do decreto com
vistas a assegurar sua efetividade também no tocante a ocupacao

dos cargos de natureza especial.
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Entre 1999 e 2014, a proporcao de pessoas negras (homens e
mulheres) no servico publico reduziu 1,3%. Apods a instituicao da
lei, em 2014, verificou-se um aumento progressivo na participacao
proporcional de pessoas negras no servico publico, com um
acréscimo de 1,7% até 2020. E importante observar que tal
crescimento esteve concentrado entre as mulheres negras: entre
estas, o incremento foi de 1,6%, enquanto entre os homens negros,
verificou-se estabilidade (PINHEIRO, 2023).

A medida que se avanca na hierarquia administrativa em direcdo aos
cargos de maior influéncia (FCE/CCE e cargos de natureza especial),
ha uma diminuicao significativa na presenca de mulheres e pessoas
negras, em geral. Se esse fato resulta na exclusao das mulheres
negras dos escaldes mais elevados do governo, ele também reflete
uma desigualdade que se intensifica desde a entrada no mercado de
trabalho até a ocupacao de posi¢cdes de lideranca na administracao
publica. Esse padrao de exclusao persistente mostra as mulheres

negras cada vez mais sub-representadas.

grafico 7. Propor¢ao da populacao no pais, na forca

de trabalho, no servico publico federal e nos cargos
diretivos (DAS+ e NES), por sexo e raca/cor | Brasil, 2020
(%)
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. No pais 70%
. Na forca de trabalho 60%
No servigo publico 50%
@ pasi13 40%
DAS 4 30%
DAS 5 20%
o= Hinoo 000w WO, O
NES 0% ' v

Mulheres negras Mulheres brancas Homens negros Homens brancos

Fonte: Quando o teto de vidro se torna de concreto: a sub-representagao de mulheres negras nos postos diretivos do Executivo Federal
entre 1999 e 2020 (PINHEIRO, 2023).
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O aspecto central a destacar é que as mulheres negras estao ausentes

dos espacgos de poder e decisao.

Se o teto de vidro para a ocupag¢do de postos de poder para as
mulheres parece ser o DAS 3, como mencionado anteriormente,
este teto soO é realidade para as mulheres brancas, que conseguem
ocupar 29% dos DAS 1-3, enquanto respondem por 20% da forca
de trabalho total do servigo publico. Para as mulheres negras, o
teto de vidro é anterior, e corresponde a impossibilidade de ocupar

quaisquer postos de poder e decisdo, independentemente da

real possibilidade de exercicio do poder que carreguem consigo
(PINHEIRO, 2023).
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Analise comparativa
internacional no
servico publico

O estudo “Mulheres Lideres no Setor Publico da América Latina e do

Caribe” (BAUTISTA, 2022) apresenta uma avaliagdo sobre a presenca
de mulheres em cargos de lideranca no setor publico na regidao, com
dados coletados entre dezembro de 2021 e marg¢o de 2022. O estudo
abrange 26 paises da América Latina e do Caribe e analisa 15 desses
em profundidade. Para essa analise, foram considerados os 4 primeiros
niveis hierarquicos de 12 agéncias centrais dos governos federais.

Os resultados do estudo refletem, em grande parte, as analises dos
dados internos ao Brasil, em particular quando observados sob a
perspectiva do Executivo Federal brasileiro:

Ha evidéncias empiricas indicando uma correlagao positiva entre
mais mulheres em cargos de decisao publica e maior crescimento
econdmico, igualdade de género e maior investimento social em
educacgao, saude e protecao ambiental.

A participacao das mulheres diminui conforme maior o nivel
do cargo (segregacao vertical) e também entre setores
(segregacao horizontal).

Ainda que uns poucos paises da regidao possuam, em distintos
graus, algum tipo de ac¢ao ou instrumento para buscar a equidade
de género nas posicdes de lideranga, ndo ha evidéncias de que tais

estruturas estejam levando aos resultados desejados.

O conceito de burocracia representativa, presente nos paises do

Norte global, ainda ndo é evidente na regiao.

« Diagndstico: mulheres no servigo publico brasileiro 22


https://publications.iadb.org/pt/mulheres-lideres-no-setor-publico-da-america-latina-e-do-caribe-lacunas-e-opportunidades
https://publications.iadb.org/pt/mulheres-lideres-no-setor-publico-da-america-latina-e-do-caribe-lacunas-e-opportunidades

Segundo o mesmo estudo, na Ameérica Latina, a média de participa-
¢ao das mulheres no setor publico € uniforme (51%) e inferior a média
da OCDE (60%). Nos cargos de lideranca, essa participacao diminui,
sendo apenas 30% dos ministérios e 41% dos cargos de lideranca na
América Latina. Tendo em vista a notavel disparidade entre a média
da América Latina e a média da OCDE, faz-se necessario pensar em

estratégias mais coerentes com a realidade territorializada.

grafico 8. Porcentagem de mulheres em
cargos de lideranca na América Latina e Caribe,
por nivel de lideranc¢a

. Ministra*

‘ Vice-ministra*

Subsecretaria*

Diretora*

23,6%
30,9%
40,3% Nivel 3
44,2% — Nivel 4

Fonte: Mulheres Lideres
no Setor Publico da
América Latina e do Caribe
(BAUTISTA, 2022).

*Ou seu nome equivalente

Quando se trata de distribui¢cao vertical de mulheres nos espacos,

entre os 15 paises analisados, o Brasil € o pior em termos de igualdade

de género na ocupacao de posi¢coes de lideranca, com apenas 18,6%
das posicdes ocupadas por mulheres, frente a média de 41% dos 15

paises, conforme o grafico apresentado na pagina seguinte:
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grafico 9. Porcentagem de mulheres
em cargos de lideranca

Média (15 paises)
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Fonte: Mulheres Lideres no Setor Publico da América Latina e do Caribe (BAUTISTA, 2022).

Ainda no plano comparativo, o estudo realizado pela ONU Mulheres,
“ATENEA - Brasil: Onde esta o compromisso com as mulheres?”

(PNUD, 2020), mede a situagao do exercicio dos direitos politicos

das mulheres sob a perspectiva paritaria, incluindo a visao sobre

a presenca de mulheres no Poder Executivo e na Administracao
Publica. A pontuagcao média obtida pelo Brasil em todas as dimensdes
relacionadas ao avango no exercicio dos direitos politicos das mulheres
desde uma perspectiva paritaria foi de 39,5 pontos, enquanto México e
Peru pontuaram acima dos 60 pontos. Com essa pontuacédo, o Brasil

BRASIL

ocupa o nono lugar de uma lista de 11 paises, ficando abaixo de
paises vizinhos como Argentina, Coldmbia e Bolivia.
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Acesso, ascensao
e permanéncia

Alcancar a equidade de género no servico publico passa pela
transformacao do acesso a cargos e carreiras, ou se€ja, revisitando-se
as condi¢des de ingresso hoje adotadas para a entrada no setor.

N3o obstante, a construcao sustentavel e eficaz de respostas institu-
cionais a reduzida participag¢ao feminina no servico publico brasileiro,
inclusive em cargos de lideranca, ndao se encerra no acesso. Ela deve
ser sustentada em frentes mais amplas de atuacao, passando por toda
a jornada do desenvolvimento de uma carreira profissional. Por essa
razao, convencionou-se abordar a construcao da equidade de género

a partir do tripé “acesso, ascensdo e permanéncia”.

Isso significa reconhecer que, superado o desafio da garantia de in-
gresso em uma determinada carreira por meio de concursos publicos,
precisam ainda, concomitantemente, ser criadas condi¢cdes para a ma-

nutencao e promocgao das mulheres no trabalho.

Nesse sentido, serd insuficiente garantir o acesso igualitario ou cotas
paritadrias na aprovacao em um certame ou na selecao para cargos

em comissao e funcdes de confianca se, apds a entrada, as praticas
institucionais reforcarem o ciclo de desigualdade, como na promogao
majoritariamente masculina e branca aos cargos de lideranca e de
prestigio, ou, ainda, na auséncia ou ineficacia de politicas de prevencao
e acolhimento a mulheres vitimas de violéncia e assédio, bem como

Nna invisibilizacao dos trabalhos de cuidado.

Os esforcos deste Grupo de Trabalho foram destinados a criacao de
recomendacdes. Buscou-se responder as necessidades de acesso,
ascensao e permanéncia para que o servigco publico brasileiro esteja a
servico das necessidades diversas da populacdao, ao mesmo tempo em

gue, pela inclusao, promova valores de uma sociedade democratica.

e Tripé da equidade: acesso, ascensdo e permanéncia 26



Acoes
afirmativas:
O que sao?

Acdes afirmativas sao, conceitualmente, medidas destinadas a

reducao de desigualdades estruturais. Para a economista feminista
Barbara Bergmann (1996), as a¢cdes afirmativas objetivam, também,
promover e valorizar a diversidade cultural pela integracao de
grupos historicamente marginalizados.

As acdes afirmativas podem ser tanto voluntarias como
obrigatdrias, por forca de lei, normas ou decisdes judiciais, e podem
ser promovidas pelo setor publico ou privado. Elas podem ser
concebidas, por exemplo, como cotas de ingresso ou bonificagcdes
para aceleracao de carreiras (BUCCI, 2021).

A titulo de exemplo, o recém-criado Programa Federal de A¢des
Afirmativas (Decreto n° 11.785/23) lista entre as modalidades de

acoes afirmativas passiveis de serem aplicadas em favor das popu-
lagcdes negra, quilombola e indigena, das pessoas com deficiéncia
e das mulheres:
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§ 1° Entre as modalidades de a¢des afirmativas que podem
ser adotadas nas politicas publicas em favor dos grupos
indicados no art. 1°, incluem-se:

e politicas de cotas ou reservas de vagas;

e bonificacdes ou critérios diferenciados de pontuacao

em processos seletivos;

e estabelecimento de metas destinadas a ampliar a
participacao e a inclusao dos referidos grupos;

e critérios de desempate em processos competitivos, com

vistas a ampliar a participacao dos referidos grupos;
® CUrsos preparatdrios voltados para processos seletivos;

e programas de assisténcia financeira, incluida a concessao
de bolsas e auxilios para garantir o acesso e a permanéncia

em instituicdes de ensino ou de qualificacao profissional;

e politicas de acessibilidade arquitetdnica, atitudinal,
metodolégica, instrumental, comunicacional ou

programatica; e

e destinagao de parcela de recursos e fundos existentes
para agdes afirmativas ou criagao de fundos especificos
para agdes afirmativas.

As acdes afirmativas sao, portanto, a mais importante resposta
institucional para a eliminacao de desigualdades e construcao de
sociedades mais justas e includentes, capazes de acolher a diversidade
e promover a cidadania plena.

Nesse contexto, as recomendacdes deste GT incluirdao agdes afirmati-

vas diversas, focalizando aspectos tanto referentes ao acesso, quanto

a ascensao e permanéncia.

e Tripé da equidade: acesso, ascensdo e permanéncia 28



Acesso de mulheres
ao servico publico

Como ja apresentado na introducao, a presenga de mulheres no
servico publico brasileiro reflete a desigualdade de género que
atravessa essa sociedade. Mulheres sao maioria nas carreiras de
cuidado, como nas areas de salde e assisténcia social, ao passo que
homens brancos sao maioria nos cargos de lideranca, como diretorias
de empresas publicas e chefia de Ministérios.

Duas formas principais de acesso a cargos no servi¢co publico serao
analisadas neste documento: a aprovagao em um concurso publico

e a homeacao direta para cargo comissionado. Existem, também,

0S processos seletivos simplificados para o recrutamento de

pessoal nas hipdteses de contratacao por tempo determinado, para
atender a necessidade temporaria de excepcional interesse publico,
conforme previsto na Lei n° 8.745, de 9 de dezembro de 1993, mas nao
exploramos esta modalidade com maior profundidade.

A Lei n°14.965/2024 dispde sobre as normas gerais relativas a

concursos publicos. De acordo com o Art. 2°,

O concurso publico tem por objetivo a selecao isonédmica de
candidatos fundamentalmente por meio da avaliagao dos
conhecimentos, das habilidades e, nos casos em que couber,
das competéncias necessarios ao desempenho com eficiéncia
das atribuicdes do cargo ou emprego publico, assegurada, nos
termos do edital do concurso e da legislagdo, a promocao
da diversidade no setor publico. (Grifo nosso)
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Embora a lei se destine as bancas organizadoras dos concursos
publicos e/ou a legislacdo pertinente a competéncia para definicdo

de ag¢des afirmativas, € bastante emblematico que a legislacao geral
sobre certames assegure a diversidade no setor publico. Temos, assim,
um avang¢o em favor das a¢des afirmativas em um texto legal bastante
recente, aprovado em setembro de 2024, visto que incorpora as
propostas dos movimentos sociais.

A lei vai além e fixa no §4° do Art. 2° que:

E vedada em qualquer fase ou etapa do concurso publico a
discriminacao ilegitima de candidatos, com base em aspectos
como idade, sexo, estado civil, condic¢ao fisica, deficiéncia,
etnia, naturalidade, proveniéncia ou local de origem,
observadas as politicas de acdes afirmativas previstas

em legislacao especifica. (Grifo nosso)

Nesse caso, a referéncia a discriminacao ilegitima (aquelas baseadas
em aspectos como idade, sexo, estado civil, condicao fisica,
deficiéncia, etnia, naturalidade, proveniéncia ou local de origem) vem
associada a possibilidade de acdes afirmativas, o que abre espaco
para legislacao especifica em favor das mulheres e, em particular,

Nos concursos publicos.

Para além da nova legislacao, ja havia sido instituido, no ambito
federal, em novembro de 2023, o Programa Federal de A¢des
Afirmativas (Decreto n°11.785/2023) com a “finalidade de promover

direitos e a equiparacao de oportunidades por meio de acdes
afirmativas destinadas as populacdes negra, quilombola e indigena,
as pessoas com deficiéncia e as mulheres, consideradas as suas

especificidades e diversidades”.

No tocante ao acesso a cargos de confianca, em 2023, também foi

sancionado o Decreto n° 11.443/2023, que estabelece a meta de 30%

de pessoas negras em cargos comissionados e funcdes de confianca

na Administracao Publica Federal direta, autarquica e fundacional,
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como forma de corrigir a disparidade entre pessoas negras e
brancas nessas posicdes. Os percentuais minimos (trinta por cento
para os niveis de 1a 12 e trinta por cento para os niveis de 13 a 17)
deverdo ser alcancados até 31 de dezembro de 2025. O decreto
também olha especificamente para as mulheres negras, de acordo
com o seguinte trecho:

O preenchimento do percentual de ocupac¢ao de que trata
este Decreto observara percentual minimo de mulheres,
definido em ato conjunto das autoridades maximas dos
Ministérios da Igualdade Racial e da Gestao e da Inovacao
em Servicos Publicos, para cada grupo de niveis previstos
nos incisos | e Il do caput, observado o prazo previsto no §1°
(Decreto n° 11.443/2023).

Normativos e ag¢des voluntarias de
sucesso ha criacao de acoes afirmativas
de ingresso no servico publico

A experiéncia brasileira de criacao de ac¢des afirmativas para ingresso
nas carreiras publicas € ainda bastante reduzida, beneficiando essencial-
mente pessoas negras e pessoas com deficiéncia, mas ja nos fornece

alguns exemplos de ferramentas voltadas a promog¢ao da equidade.

No Brasil, ainda nao ha legislacao que preveja acdes afirmativas desti-
nadas a promover a ampliacao do ingresso de mulheres nas carreiras
publicas. Contudo, as licdes aprendidas a partir das experiéncias abaixo

descritas podem servir de inspiragao para sua criagao.
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Meta de 30% de pessoas negras
em cargos e funcoées de confianga:
Decreto Federal n° 11.443/2023

O Decreto Federal n°11.443/2023 faz parte das estratégias do Governo

Federal para ampliacao da diversidade de servidores bem como para
correcao e compensacao das desigualdades que atingem as pessoas
negras brasileiras. Ele traz aspectos importantes:

e previsao de 30% de pessoas negras na lideranca;
e prazo para atingimento da meta (31 de dezembro de 2025);

e previsao de que metas intermediarias podem ser criadas,

inclusive para orgaos especificos;

e perspectiva interseccional, ja que determina que o
preenchimento do percentual de ocupacao de que trata
este Decreto observara percentual minimo de mulheres,
definido em ato conjunto das autoridades maximas dos
Ministérios da Igualdade Racial e da Gestao e da Inovagao
em Servicos Publicos;

e |nclusao e respeito a autoidentificacao das mulheres
trans e travestis, na medida em que estabelece que serao
“‘computadas todas as possibilidades do género feminino”.
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Acesso de magistradas aos tribunais
de 2° grau: Resolucao n° 525/2023
do Conselho Nacional de Justica

A Resolucao n° 525 do Conselho Nacional de Justica (CNJ), de
setembro de 2023, prevé que “os tribunais do pais utilizem a lista
exclusiva para mulheres, alternadamente, com a lista mista tradicional,
nas promocgdes pelo critério do merecimento”.

O Movimento Nacional pela Paridade no Judiciario, formado por juizas
brasileiras, criou o Radar da Paridade nos Tribunais para acompanhar a
participacao feminina em cada Tribunal de Justica do pais e, portanto,
O respeito a Resolucao n° 525.

Concurso publico para Admissao a
Carreira de Diplomata (CACD)

O Concurso de Admissao a Carreira de Diplomata de 2024 previu
acdes afirmativas de género, com fundamentacao legal no Programa
Federal de Ac¢des Afirmativas (Decreto n° 11.785/23). De acordo com

o edital do certame, de forma a corrigir eventuais desigualdades e

promover proporcionalidade entre pessoas candidatas do género
masculino e feminino, havera a convocacéao adicional de até 75
(setenta e cinco) candidatas do género feminino (para a segunda fase)
(item 6.8.1, grifo nosso)

Mesmo nao tratando-se de cotas e sem assegurar a aprovagao, o
CACD criou condi¢des para que mais mulheres pudessem ter a
chance de realizar a segunda fase do concurso. Observa-se que o
impacto dessa medida ainda ndo pode ser avaliado no momento de
realizacao deste relatorio.
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Um aspecto igualmente previsto no referido edital € que o género
indicado na inscricao deve ser aquele constante no registro civil.
Nesse sentido, € necessario que candidatas trans ou travestis
tenham realizado a alteracao de seu género para que possam

concorrer a essas vagas.

A metodologia dessa acao afirmativa, portanto, nao é baseada na
reserva de cotas, mas, sim, na convocagao adicional de candidatas
como forma de garantir que pelo menos 40% das pessoas aprovadas
para a segunda fase sejam mulheres. De acordo com Ana Paula Diniz,
Coordenadora deste GT,

“a medida com foco em uma das fases do concurso
sugere que o Itamaraty identificou gargalos das
mulheres em avancar de etapa.” (Luany Galdeano, FOLHA, 2024)

J4 Irene Vida Gala, também Embaixadora deste GT e ex-Presidenta
da Associagao das Mulheres Diplomatas Brasileiras, recorda que
as candidatas mulheres, nesse formato, irdo ainda passar pela
avaliacao de mérito, contrariando, por conseguinte, o pressuposto
das acdes afirmativas.
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Recomendacoes

A. Realizacdo de campanha de opiniao publica sobre a¢ées afirmativas,
como foco em mulheres no servico publico

e Garantir recursos governamentais e, subsidiariamente, do terceiro setor para
financiamento de campanhas publicitarias sobre acdes afirmativas e em sua defesa;

e Incluir o tema das acdes afirmativas para mulheres que atuam no servico publico
em eventos e foruns estratégicos nacionais e internacionais.

B. Proposicao de projeto de lei que inclua a perspectiva de género
na Lei de Concursos Publicos

e Elaborar projeto de lei propondo cotas em concursos para mulheres nos trés poderes
e em todos os niveis da administragcao publica, ou seja, federal, estadual e municipal;

e Garantir que haja percentuais diferentes de acordo com o setor ou area
prevendo percentual maior em setores em que a presenca de mulheres ainda é
significativamente inferior;

e |Implementar cotas de ingresso para pessoas que possuem responsabilidade de
cuidado, seja de criangas, idosos ou pessoas com deficiéncia.

C. Promocao de acées que apoiem a preparacao de mulheres
para concursos publicos

e Criacao de cursos preparatorios exclusivos e/ou orientados para mulheres;

e Criagcao de bolsas de auxilio financeiro para mulheres se prepararem para
concursos publicos;

e Estabelecimento de parcerias com cursinhos populares para a preparagao de
mulheres para concursos publicos;

e Garantir recursos governamentais para campanhas de atracao de mulheres
para o servico publico, em especial mulheres negras, e para carreiras de
tradicional predominio masculino.
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D.

Revisdo dos processos de avaliagcdo e conteudos de concursos publicos

Revisdo dos conteudos exigidos nos concursos e processos seletivos a fim de
incluir conteudos sobre promocao de diversidade de género e raca, enfrentamento
da violéncia de género e conceitos relacionados a politicas de cuidado;

Garantir composicao paritaria e com diversidade racial nas comissdes e bancas
de concursos publicos;

Incluir fatores como: 1) maternidade, 2) participagcao em movimentos sociais,
experiéncia e/ou trabalhos pela equidade de género, como fatores de pontuacéo
extra na avaliacao e critério de desempate;

Formacao técnica e sensibilizacao para as consultorias juridicas e procuradorias
sobre acgdes afirmativas, vieses e discriminagao.

Orientacdo e apoio na implementacao de agdes afirmativas
em governos subnacionais

Elaboracao de guias para orientar entes subnacionais sobre a formulagao
e implementacao de a¢des afirmativas para melhorar o acesso, ascensao e
permanéncia de mulheres na administracao publica;

Incentivo, pela Administragcao Publica Federal, para que a Administragao Publica
Estadual e Municipal replique praticas federais ja existentes, como os Decretos
n° 11.443/23 e 11.785/23.

Elaboragcao de plataforma com repositério de dados, decisées judiciais
e boas praticas para promoc¢ao do acesso, ascensao e permanéncia de
mulheres na administragao publica

Mapeamento das decisdes judiciais, normas e legislacdes favoraveis as politicas
afirmativas para mulheres, inclusive daquelas vigentes no exterior;

Fomento de pesquisas sobre a situagao, desafios e obstaculos das mulheres no
servico publico, em especial das ocupantes de posi¢cdes de lideranca.
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G. Implementa¢ao de mecanismos de monitoramento, avaliagcido e
accountability da presencga e situagcao de mulheres nos
orgaos publicos brasileiros

e Elaboragao, coleta e monitoramento de indicadores para avaliagao,
monitoramento e divulgacao dos resultados de ac¢des afirmativas;

e Mecanismo de responsabilizacdao das liderancas de entidades e 6rgaos
publicos que nao cumprirem cotas acordadas de presenca de mulheres em
cargos de liderancga;

e Criacao de observatorios locais para levantamento dos indicadores de
monitoramento e avaliacao.
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Ascensao de mulheres
a cargos de lideranca

A ascensao de carreira no servigco publico brasileiro ocorre de formas
variadas, a depender do tipo de cargo, ente federado, 6rgao ou entida-
de da administracao publica. No entanto, as diferentes trajetorias de
ascensao podem ser agrupadas em dois grandes grupos: servidores
publicos efetivos, cujas carreiras e modos de progressao e promogao
se encontram regulados por leis e regulamentos proprios?, e servidores
publicos ocupantes de cargos em comissao, cuja indicacao e manuten-

¢ao estao conectadas a fatores como confianca e aliangas politicas.

Ao tratar da ascensao de mulheres no servico publico, as formas de
promoc¢ao em cada uma dessas categorias devem ser consideradas.
Assim, enquanto servidoras de carreira contam com regras especificas
e com critérios que devem ser observados para a promog¢ao, cargos de
confianca tém sua ocupacao determinada por fatores menos objeti-
Vvos, baseados em principios de oportunidade e discricionariedade.

Diante dos poucos estudos ja produzidos acerca dos beneficios decor-
rentes da participacao das mulheres na gestao publica, em particular
nas instancias superiores ou cargos de lideranga, € preciso ousar e pro-
por uma abordagem multifacetada e estratégica com vistas a garantia
da implantagao de mecanismos mais conducentes a ascensao feminina
no setor publico. Em outras palavras, sera preciso reter caracteristicas e
condi¢des individuais, além das especificidades institucionais, de modo
a favorecer, por exemplo, a exposi¢ao de mulheres a circulos profissio-
nais capazes de fomentar sua ascensao. A redugao do poder discriciona-
rio das chefias e a ampla adequacgao de critérios determinantes para a
ascensao funcional das mulheres também sao parte dessa abordagem.

2 A progressao e a promogao no servigo publico federal no Brasil sdo regulamentadas principalmente
pela Lein®8.112/1990. Essa lei estabelece o regime juridico dos servidores civis da Uni&o, das autarquias e
dasfundagdes publicasfederais. Além disso, cada érgdo pode ter suas préprias normas e regulamentos
internos, que complementam a legislagao geral, detalhando os critérios especificos para progressao
e promocdo. Estados e Municipios contam com regulamentos préprios para a progressao de carreira.
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Dentre as multiplas ferramentas passiveis de contribuir para a facilita-
¢ao e aceleracao da ascensao funcional das mulheres, o GT tratou da
formacao de redes, de mentorias e patrocinios, bem como da ideia de
corresponsabilizacao. Também sublinhou a importancia de avangos no
campo normativo de modo a assegurar a regulamentacao de mecanis-
mos objetivos que determinem a valorizacao das carreiras de mulheres
servidoras, a consequente promogao e a ascensao a cargos de lideran-
¢a, idealmente de modo acelerado, tendo em conta a expectativa legi-

tima de construcao de um servico publico com equidade de género.

Formacao de Redes

Uma das consequéncias do pequeno numero de mulheres em espagos
de lideranca € a maior dificuldade na conexao entre elas e, com isso,
a falta de reconhecimento coletivo dos desafios e dificuldades, cons-
trucao de apoio e propostas para solugdes. Por meio da formacao de
redes de mulheres é possivel a realizacdao desses objetivos, viabilizando
Nao apenas a permanéncia de mulheres nesses espac¢os, mas também

possibilitando a criagcao de propostas e aliangas para mudancgas.

As redes de apoio entre mulheres funcionam como espaco de

troca de experiéncias, fortalecimento de vinculos e promoc¢ao de
oportunidades no setor publico. No contexto latino-americano, Sonia
Maluf (2008), antropdloga e pesquisadora chilena, tem discutido como
as redes femininas podem quebrar as barreiras de isolamento em
ambientes dominados por homens. Maluf aponta que as mulheres
enfrentam dificuldades em acessar espacos de poder e, por isso, as
redes sdo fundamentais para ampliar sua visibilidade e influéncia.

As redes relacionadas ao fomento da participacao e ascensao de
mulheres nos ambientes de trabalho podem apresentar diferentes
formatos e graus de institucionalizacao. Elas podem ser internas

as organizacdes, combinando tanto acdes institucionais quanto
organizacdes independentes formadas por publicos especificos
dentro de instituicdes (mulheres de determinada area ou setor,
mulheres em determinado grau hierarquico, etc), ou elas podem ser

externas, nas quais mulheres de diferentes setores se unem para a
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realizacao de trocas e discussdes mais amplas sobre a participacao
feminina em espacos de trabalho e lideranca, favorecendo o

networking e apoio profissional.

Importante salientar que, para assegurar concretude e eficacia as
redes, é possivel construi-las em diversos formatos a depender

das necessidades e possibilidades das mulheres. Um deles, por
exemplo, sao as redes mais informais, criadas com o proposito de
tornar possiveis encontros e conversas em ambientes acolhedores
e, sobretudo, em horarios propicios a participacao de mulheres que

exercem papel de cuidado.

A. Redes internas

Redes internas sao fundamentais para a criacao de um ambiente

de apoio mutuo, pois permitem a troca de experiéncias, oferecem
suporte emocional e pratico e sao um espaco para a identificacao de
oportunidades de desenvolvimento de carreira. Ademais, contribuem
para que mulheres se organizem com o propdsito de influenciar
mudancgas institucionais. Os grupos de afinidade de mulheres em
orgaos publicos e redes de funcionarias que visam monitorar e propor

praticas inclusivas sao exemplos dessas redes.

No caso do setor publico, a Associacao de Mulheres Diplomatas
Brasileiras € exemplo desse tipo de iniciativa. Uma associacao formada
por mulheres diplomatas brasileiras, na ativa ou aposentadas, que tem
como principal objetivo promover acdes para a valorizagao das carreiras
de mulheres diplomatas, bem como o aprimoramento institucional do
ltamaraty por meio da adoc¢ao de politicas de inclusao e diversidade.

B. Redes externas

Redes externas sao igualmente cruciais, pois ampliam o alcance das
oportunidades e proporcionam uma visao mais ampla do setor publi-
co. Elas conectam as mulheres com outras profissionais de diferentes
organizagdes e setores, criando oportunidades de colaborag¢ao, mento-
ria e aprendizado. Plataformas regionais e globais, como redes de lide-
ranga feminina e conferéncias internacionais, permitem que mulheres
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compartilhem suas experiéncias em diferentes contextos, criando
um apoio coletivo que transcende fronteiras institucionais. Essas redes
podem ter uma multiplicidade de objetivos: formacao, criacao de

networking, debates em torno de propostas de mudancas, advocacy etc.

No Brasil, exemplos deste tipo de iniciativa sao as Rede Elas no

Orcamento, a Rede de Mulheres Negras Lideres no Setor Publico.

Mentoria e Patrocinio

Para além das redes, ha ferramentas voltadas ao desenvolvimento
individual de mulheres, buscando seu aprimoramento e capacitagao
para o desenvolvimento na carreira. Nesse sentido, mentoria e
patrocinio sao dois mecanismos centrais na promog¢ao do crescimento
profissional de mulheres.

A. Mentoria

A mentoria profissional € um processo de desenvolvimento que envol-
ve a orientacao e apoio de uma pessoa Mmais experiente (@ mentora)

a outra, menos experiente ou com menos oportunidades individuais (a
mentorada). O objetivo da mentoria € ajudar a mentorada a aprimorar
suas habilidades, a adquirir conhecimentos especificos e a alcancar me-
tas profissionais. Esse relacionamento pode incluir diferentes atividades,

como orientacao, desenvolvimento de habilidades e networking.

A mentoria, especialmente quando realizada por mulheres
que ja ocupam posicdes de lideranca, € uma ferramenta

eficaz para a ascensao de novas liderangas femininas no setor
publico. A mentoria promove a aproximacao entre as mulheres,
favorecendo o desenvolvimento de novas perspectivas sobre o
papel da lideranga feminina e evitando a sindrome da abelha
rainha, na qual se reproduzem, no contexto feminino, padrdes
de exclusao (MILTERSTEINER et. al., 2020).
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No Brasil, Heloisa Buarque de Almeida, em seus estudos sobre
lideranca feminina, ressalta que a mentoria ndo apenas apoia a
trajetdria individual das mulheres, mas também promove a criagao
de modelos de lideranca mais diversos e inclusivos (BUARQUE

DE ALMEIDA, 2012). A mentoria também ajuda na percepgao de
barreiras invisiveis, como o “teto de vidro” ou o “teto de concreto’,
proporcionando orientacao sobre como formular estratégias para

incidéncia pro equidade no ambiente institucional.

B. Patrocinio

Enguanto a mentoria proporciona orientagao, o patrocinio envolve
um compromisso ativo das liderangas ao promover a ascensao de
suas patrocinadas. Patrocinadores ou patrocinadoras (geralmente
em posicdes de poder) tém uma atuacao intencional e utilizam

sua influéncia para identificar ou criar oportunidades para suas
patrocinadas, defendendo e promovendo as carreiras das mulheres

e garantindo-lhes acesso a oportunidades estratégicas.

Recomendacdes, apresentacao a redes importantes ou defesa de
oportunidades de promoc¢ao sao exemplos de atitudes adotadas no
contexto de patrocinios. Diferentemente da mentoria, que oferece
conselhos e orientacao, o patrocinio prevé o uso de influéncia para a
criacao de oportunidades diretas.

A presenca de patrocinadores e patrocinadoras € vital, pois ajuda
a romper as barreiras invisiveis que muitas mulheres enfrentam
na ascensao a cargos de lideranca. O patrocinio enseja o acesso a
oportunidades ao assegurar maior visibilidade para a patrocinada,
fomenta o desenvolvimento de habilidades, reduz barreiras e
aumenta a confianga.

Embora pouco explorado no Brasil, especialmente no servi¢co
publico, o patrocinio € uma estratégia que deve ser melhor
compreendida e testada como forma de apoiar a ascensao de
mulheres em cargos de lideranca.
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Corresponsabilizacao

A. O papel das institui¢cdes e dos individuos

Corresponsabilizacao significa que tanto as instituicdes quanto os
individuos que as compdem compartilham a responsabilidade de

promover um ambiente equitativo.

Instituicdes publicas devem estabelecer politicas objetivas de
promocao da equidade de género, criar mecanismos para monitorar
a diversidade e promover a¢des afirmativas que garantam a presenca

de mulheres em posicdes de poder.

Nesse sentido, quando ampla e explicitamente adotada, a
institucionalizacao de iniciativas voltadas a promoc¢ao da equidade

de género representara um avango e um reconhecimento de que

a transformacao dos espacos nao deve apoiar-se unicamente na
perspectiva individual. Afinal, ao privilegiar, por exemplo, a formacao
de redes - mentorias, patrocinios ou atividades de formacao - corre-se
o risco de atribuir a esfera individual a responsabilidade integral pela

promoc¢ao de mudancgas estruturais.

Cabe as instituicdes, portanto, o papel de criar condi¢des para que
a iniciativa individual tenha terreno para ser desenvolvida. A seguir,
alguns exemplos de iniciativas institucionais na criagao de comités
de equidade e diversidade na administragao publica no Brasil

que podem ter, como objeto de atuacao, a reflexao e a proposi¢cao
de mudancgas para impulsionar especificamente a ascensao de
mulheres no servigo publico.

Comités Permanentes para Questoes da Mulher e da Diversidade:
Estado do Goias

O Decreto Estadual n°® 9.251/2018 instituiu, no ambito do Poder
Executivo do Estado de Goias, os Comités Permanentes para

Questdes da Mulher e da Diversidade. De acordo com o Decreto,
todos os 6rgaos e as entidades do Poder Executivo estadual deverao
implantar os referidos Comités.
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Entre essas entidades, o Regimento Interno do Comité instituido no

ambito do Corpo de Bombeiros, estabeleceu entre seus objetivos:

e propor politicas que promovam a igualdade no trabalho,
relacionadas a acesso, remuneragao, ascensao, permanéncia
e desenvolvimento, independentemente de raga, etnia,
orientacao sexual, geracional e deficiéncia, incluindo as
modificagdes necessarias nos planos de carreira, cargos,
salarios, desenvolvimento, recrutamento, selecao, beneficios,
saude e segurancga no trabalho e planejamento estratégico;

e disseminar normas relativas as politicas para as mulheres
e diversidade, promovendo, ha gestao de pessoas e na
cultura organizacional do Corpo de Bombeiros Militar
do Estado de Goias, a igualdade material entre homens
e mulheres, independentemente de orientacao sexual,
identidade de género, geracional, raca e etnia.

Comité de Diversidade e Inclusdao da Advocacia Geral
da Uniao (AGU)

A Portaria AGU n° 85 de 2023 criou o Comité de Diversidade e Inclusao
no ambito da Advocacia Geral da Unido. O Comité € um colegiado com

posto por membros, membras, servidores e servidoras, com a missao de

propor ferramentas e iniciativas de acolhimento, empoderamento, res-

peito e inclusao de minorias na AGU. O Comité tem entre seus objetivos:

e propor ferramentas, iniciativas e sistematicas para criar,
viabilizar e aprimorar a politica de inclusdo e diversidade
no ambito da Advocacia-Geral da Uniao;

e estruturar um plano de acao para a Politica de Diversidade
e Inclusdo da Advocacia-Geral da Unido, considerando
especialmente iniciativas relacionadas a igualdade de

género, étnica e racial.
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Comité de Inclusdao da Fundagao Escola Nacional
de Administrag¢ao Publica

A ENAP instituiu, por meio da Portaria n° 40/2024, seu Comité

de Diversidades, Equidade e Inclusao, que tem como objetivos

coordenar acdes que colaborem para garantir a igualdade de
oportunidades, eliminar as discriminacdes e barreiras que impecam o
exercicio de direitos, difundir conhecimentos e consolidar uma cultura
organizacional inclusiva e diversa nos ambientes da Escola, bem

COMO NOS CUrsos e servicos ofertados pela Enap.

O Comité é responsavel por promover um ambiente de trabalho diver-
so e propor agdes de formacao e sensibilizagao em todas as frentes,
incluindo seus cursos e servicos. A referida Portaria discriminou dentre

as atribuicdes do comité:

e Propor ferramentas, iniciativas e sistematicas para criar,
viabilizar e aprimorar as politicas de diversidades, equidade

e inclusao no ambito da Enap;

e Realizar diagndsticos internos sobre diversidades,
equidade e inclusao, de modo a obter subsidios para o
desenvolvimento das a¢gdes do Comité;

e |dentificar politicas, programas, agdes e projetos de
diversidades, equidade e inclusao da administracao publica

federal que possam ter aplicacao no ambito da Enap.

B. O papel da lideranca masculina

A atuacao de homens em posicdes de lideranga na promogao

de acdes para ascensao de mulheres na carreira € fundamental

para a promocao da igualdade de género. Lideres masculinos que
compreendem a importancia da diversidade tém a capacidade de
impulsionar mudancas culturais, promovendo politicas que incentivem

a ascensdao de mulheres e oferecendo patrocinio ativo. O envolvimento
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ativo daqueles que ja ocupam cargos de lideranca - em sua maioria,
homens - tem se mostrado um fator importante, também, para
potencializagao de programas de mentoria e patrocinio que propiciem

o compartilhamento de recursos e acessos nas organizacoes.

Nao sera a partir unicamente da ac¢ao, esforco e organizagao de
mulheres que se observarao mudancas no padrao de promocdes

e progressoes de mulheres nas carreiras publicas. Para isso, é
necessario que aqueles que ja ocupam cargos de lideranca aportem
seus contatos, influéncia e capital profissional para contribuir com
mudancgas no setor publico. O oferecimento e o sucesso de mentorias

e patrocinios, conforme descrito acima,

dependem diretamente da participacao ativa
de homens imbuidos pessoalmente na promocao
de mudancas em seus ambientes de trabalho.

Além da determinacao, a participacao de homens em iniciativas

de promocao da equidade de género, em particular no tocante a
ocupacao de cargos de liderancga, requer, no entanto, abertura das
liderancas masculinas para refletirem sobre seus proprios privilégios
e também para criarem espacos de gestao compartilhada. Exemplos
de boas praticas incluem a criagao de comités mistos de igualdade
de género e o envolvimento de homens em programas como o
HeForShe da ONU.

e Tripé da equidade: acesso, ascensdo e permanéncia 46


https://www.heforshe.org/en

Recomendacoes

A.

Aprovacao de politica afirmativa de paridade de género e raga nos cargos de
lideranga no servigo publico

Estabelecer metas para ocupacao de cargos de lideranca por mulheres, inclusive
por mulheres negras, em todos os poderes dos trés niveis de governo;

Identificar, atrair e fortalecer mulheres, em especial mulheres negras, para
posicdes de lideranca, com base em processos de selecao com base em
competéncia e desempenho;

Aprovar uma legislacao de aplicacao nacional, introduzindo a reserva de vagas
para mulheres, em especial mulheres negras, em todos os processos de selecao
para cargos de liderancga, inclusive de natureza temporaria e comissionados.

Aprovacao de legislagdo que regule a priorizacao de mulheres na progressao
funcional e favoreca a acelerag¢ao de suas carreiras

Criacdo e/ou fortalecimento de redes de mulheres no servico publico

Mapeamento das redes de mulheres no Servico Publico existentes e atuantes;
Formacao de Associacdes de Mulheres nas distintas carreiras do servico publico;

Formacao de redes com propdsitos definidos, agregadas por temas de
interesse e com estrutura (secretaria, plano de trabalho, pessoas designadas,
responsabilidades atribuidas);

Redes que tenham definicao de custos e provisao orcamentaria que viabilize
as suas atividades;

Realizacao de eventos que promovam a troca e construg¢ao de relacionamento entre
mulheres no servico publico, como o 2° Encontro Nacional de Mulheres em Carreiras
de Estado, na sequéncia do 1°. Encontro realizado em Brasilia em novembro de 2023,
e 0 2° Encontro Latino-Americano de Igualdade Género na Administracao Publica.
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D. Coleta de dados e evidéncias sobre o impacto do patrocinio na carreira
de mulheres no servico publico e implementar acées que incentivem o
patrocinio para ascensdao de mulheres no servico publico

e Estruturar e institucionalizar programas de patrocinio, com definicao prévia
do perfil das pessoas patrocinadoras, estratégia de recrutamento e selecao de
patrocinadores, e capacitagcao para desempenho desse papel;

e Elaborar um Guia do Patrocinio, com boas praticas de oportunidades de
patrocinio, inclusive a partir de experiéncias do setor privado;

e Criar programas internos e institucionais de fomento a mulheres como
patrocinadoras de outras mulheres, com atencao a interseccionalidade;

e Promover iniciativas de sensibilizacao de servidores e servidoras em posi¢coes
estratégicas com vistas a promover sua participacao em programas de patrocinio;

e Atribuir beneficios pessoais, como critérios de bonificagao validos para promocgao,
para patrocinadores e patrocinadoras.

E. Fomento a espacos de network institucionais para construcao de relagées

e |ncentivar o desenvolvimento de relacdes pessoais fora do espaco institucional
para o fortalecimento de vinculos profissionais.

F. Criacdo e/ou fortalecimento de programas de mentoria para mulheres
no servigo publico

e Garantir, por meio de planejamento institucional da politica interna
de desenvolvimento de mulheres, que a mentoria e o patrocinio sejam
estratégias complementares;

e Elaborar um “banco” de pessoas mentoras dentro de cada instituicao ou 6rgao;

e Educar a liderancga, por meio de cursos especificos e processos de mentoria,
para que possa entender-se como mentora e responsavel pela formacao
de profissionais.
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G. Fomento a a¢oes para mulheres que nao sao lideres, mas que tenham esse
objetivo de carreira no setor publico

e Coletar dados e evidéncias sobre a trajetdria de mulheres em cargos de lideranca no
servico publico como forma de inspirar e guiar outras que tenham esse objetivo;

e Criar e/ou fortalecer de programas de lideranca para mulheres que ainda
nao sao lideres.

H. Criagdo e/ou fortalecimento de mecanismos de corresponsabilizagdo dos
homens que atuam no servico publico para fomento da presenc¢a, permanéncia
e ascensdo de mulheres nos érgaos da administracao publica, com visao
interseccional de raga

e Desenvolver programas que definam o papel e atribuam responsabilidade as
liderancas atuais com relacao a mentoria e patrocinio, facilitando a transferéncia de
capital politico e social;

e Garantir obrigatoriedade de formacao para liderangas para assung¢ao de cargos de
gestdo e cargos de confianca (formacao de embaixadoras e aliados).

I. Criacdo e/ou fortalecimento de mecanismos de corresponsabilizagdo
institucional dos 6rgaos da administragcao publica para fomento da presenca,
permanéncia e ascensao de mulheres nos 6rgaos da administracao publica,
com visdo interseccional de raca

e Ampliar/unificar a legislacdo para criacdo e institucionalizacdo de comités nos
orgaos da administracao publica de maneira geral;

e Desenvolver mecanismos de fomento a organizacao de mulheres nos 6rgaos
da administragao publica;

e Fortalecer e ampliar o papel das Assessorias de Diversidades nos érgaos publicos
federais, e incentivar a criagcao de estruturas semelhantes nos entes subnacionais;

e Promover letramento e formacao de género nas organizagdes (conscientizacao e
desconstrucao de esteredtipos).
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Permanéncia de
mulheres em espacos
de tomada de decisao

As acdes de acesso e ascensao nao sao suficientes para garantir a
efetiva inclusdo das mulheres no setor publico. E necessario que
sejam acompanhadas por politicas que abordem as desigualdades
gue persistem no ambiente de trabalho e que limitam a sua
permanéncia - como a sobrecarga das responsabilidades de cuidado
- e a falta de medidas eficazes de prevencgao, acolhimento, denudncia e

punicao da violéncia de género e do assédio moral e sexual.

Sem agdes concretas para enfrentar esses desafios, o ciclo de desi-
gualdade continuara a perpetuar-se, dificultando a permanénciae o
avanco das mulheres no servico publico. Assim, discutimos em segui-
da dois elementos que desafiam a sua permanéncia nesse ambiente:

a estrutura de trabalho e cuidado e o fendmeno de violéncia e assédio.
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3.3.1
Estrutura de trabalho
e cuidado

A divisao sexual do trabalho no Brasil reflete um padrao histérico e
cultural que impacta a estrutura do mercado de trabalho, inclusive no
setor publico, e as relagdes sociais no pais. Essa divisao € um fendémeno
social que categoriza as fungdes e ocupacdes, remuneradas ou Nao,
em termos de género, atribuindo papéis distintos a homens e mulhe-
res e resultando em desigualdades significativas, sobretudo quando se
interseccionam a outros marcadores, como raga e classe social.

As mulheres frequentemente estdo concentradas em setores com
menor remuneragao e prestigio, como os trabalhos de cuidado,
educacao e servigos. Além disso, elas ainda assumem a maior parte
das responsabilidades domésticas e de cuidado com os filhos, pessoas
idosas, pessoas doentes e pessoas com deficiéncia.

Essa sobrecarga resulta na dificuldade ou impossibilidade de equilibrar
as demandas profissionais e pessoais, o que leva, muitas vezes, a
expulsao do mercado formal para empregos flexiveis ou precarizados
COmM menor remuneragao ou, até mesmo, ao total abandono do
mercado de trabalho.

A situacao € ainda mais severa para as mulheres negras, dado

qgue enfrentam desafios adicionais para ingressar e permanecer

no mercado de trabalho devido ao racismo que impacta todos os
aspectos de suas vidas profissionais. Ademais, elas sdo encontradas
mais frequentemente em lares monoparentais com uma carga de
trabalho reprodutivo ainda maior.

Para exemplificar, entre 2016 e 2022, as mulheres,
especificamente as negras, dedicaram mais do

que o dobro de horas ao trabalho de cuidados sem
reconhecimento ou remuneracao quando comparadas
aos homens, perpetuando ciclos de pobreza e
exploracao (DRATOVSKY, 2024).
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A dificuldade de acesso das mulheres a postos de poder e decisao,
bem como a diferenca salarial entre géneros, € reflexo dessa divisao

sexual do trabalho. Com a Lei de Igualdade Salarial e de critérios

remuneratérios e sua regulamentacdo (Decreto n°11.795/2023 e a

Portaria n° 3.714/2023), e a divulgacdo do 1° Relatério Nacional de

Transparéncia Salarial, identificou-se que nos estabelecimentos
privados com mais de 100 empregados, as mulheres ganham 19,4% a
menos que os homens, sendo que a diferenca varia de acordo com o
grande grupo ocupacional. Em cargos de dirigentes e gerentes, por
exemplo, a diferenca de remuneracao chega a 25,2% (MTE, 2024).

No servico publico brasileiro, a discussao sobre as desigualdades

de renda deve ser acompanhada da analise das peculiaridades de
acesso e dinamicas para permanéncia e ascensao a postos de poder e
decisao. Tanto servidoras concursadas quanto comissionadas podem
ter dificuldades para ascensao na carreira, seja por meio da nomeacao
a cargos de chefia e/ou por meio da progress&o no servico publico,

no caso das concursadas. Essa situacao tem impacto remuneratorio e

evidencia, também no setor publico, um gap salarial.

Mesmo com salarios iguais, quando na mesma categoria ou classe fun-
cional, é frequente que a massa salarial seja distribuida de forma desi-
gual em beneficio dos homens, detentores, proporcionalmente, de um
numero maior de funcdes gratificadas ou cargos de natureza especial.

Politica de pessoas no servico publico
e a divisao sexual do trabalho

No setor publico, demissdes apds licenga-maternidade, desigualda-

de salarial e dificuldades na conciliacao entre trabalho e cuidado sao
problemas persistentes. Dados do Perfil das Liderancas no Governo
Federal divulgado em 2023 (BRASIL, 2023) mostram que apenas 38%
das mulheres com filhos menores ocupam cargos de lideranga, compa-
rado a 66% dos homens. Dados oficiais do Ministério da Gestao e Ino-
vacao em Servicos Publicos (2024) demonstram que, estatisticamente,
a chance de um homem em cargo de lideranca ter filhos menores de
idade é 3,2 vezes maior do que uma mulher nas mesmas condicoes.
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Ainda, no setor publico federal, em ndmeros absolutos, a quantidade

de pais de filhos menores de idade em cargos de lideranca (12.903) é

maior do que o total de mulheres, maes ou nao (12.717) (FOLHA, 2024-1).

No artigo “Lideranca de Mulheres na Burocracia Federal:
Dificuldades e Desafios para Ascensao” (2024), Michelle Fernandez
e Ananda Marques identificaram que, entre mulheres em cargos de
lideranca, a sobrecarga de trabalho doméstico e a conciliagcao do
trabalho com a maternidade sdo obstaculos significativos para a sua

progressdo na carreira.

De acordo com a pesquisa, sobre os fatores que dificultaram
a ascensao a um cargo de chefia, aparecem novamente a
discriminagao por género (40,8%), a conciliacao do trabalho
com a maternidade (38,3%) e a sobrecarga do trabalho
doméstico (28%). E importante salientar que 78,9% das
respondentes ja ocuparam cargo de chefia. Destas, 78%
tinham filhos/as ou enteados/as quando foram chefes. Além
disso, um terco delas era mae de criangas entre 2 e 6 anos
guando assumiram a chefia. A maternidade figura entre as
respostas como uma questao determinante nas condi¢cdes de
trabalho dessas mulheres (FERNANDEZ e MARQUES, 2024).

Em 2023, a professora da Universidade Harvard, Claudia Goldin,
ganhou o prémio Nobel de Economia por seus estudos que
explicam, entre outros aspectos, a maternidade como uma das
causas persistentes da desigualdade entre mulheres e homens

no mercado de trabalho. De acordo com a economista, a falta de
flexibilidade no local e na estrutura do trabalho € um dos fatores que
explica a penalidade pela maternidade. Diante disso, com relagao a
maternidade, é necessario refletir sobre como as politicas do setor
publico federal estao desenhadas para possibilitar maior equidade
no ambiente de trabalho.
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A comecar pela licenca-maternidade?, até abril de 2024 o direito a
licenca de 120 dias, com possibilidade de prorrogag¢ao por 60 dias,

sO estava acessivel as servidoras efetivas, concursadas do servico
publico federal ou de empresas publicas. Servidoras comissionadas ou
contratadas temporariamente obtinham a licenca de forma facultativa,
convivendo com o risco iminente da exoneracao ou da rescisao
contratual. Contudo, apods parecer da AGU#, essa situagao mudou,
tendo sido estendido o direito a licenca maternidade e estabilidade
pos-parto as trabalhadoras temporarias e as que ocupam cargo de

confianga ou comissionados.

Vale destacar também a importancia da licenca paternidade na
promocao da equidade de género. No Brasil, o prazo dessa licenga
é de 5 dias corridos apds o nascimento, podendo ser estendido para
15 dias, caso haja pedido motivado pelo servidor publico. No caso de
familias monoparentais, com apenas um pai, a extensao da licenca

paternidade depende de acao judicial.

Recentemente, o Supremo Tribunal Federal fixou um prazo de 18
meses — contados a partir de dezembro de 2023 — para o Congresso
Nacional regulamentar a licenca-paternidade®. Apds o prazo, caso a
omissao persista, cabera ao STF definir o periodo da licenca. Como
resposta a essa decisao, em junho deste ano, foi criada a Frente

Parlamentar Mista pela Licenca-Paternidade no Congresso Nacional.

Além de trazer beneficios para a relagcao entre pai e crianga, a am-
pliacao da licenca-paternidade € uma medida que busca reduzir a
sobrecarga materna, favorecendo o compartilhamento de responsabi-
lidades de cuidado. As licencas obrigatorias para pais e maes tambéem
tornam o critério de género menos relevante na contratacao e em

momentos de promogao.

3 Para as servidoras efetivas ha a possibilidade de prorrogagao dos 120 dias por mais 60 (Decreto n°
6.690/2008), totalizando 180 dias. Essa prorrogacao também se aplica as servidoras comissionadas
e contratadas temporarias, de acordo com a AGU. Na iniciativa privada, por outro lado, o prazo
usualmente é de 120 dias, podendo haver prorrogacao por mais 60 dias caso a empresa adira ao
programa Empresa Cidada.

4 A decisdao tomada segue entendimento adotado pelo STF no julgamento do Tema 542, de reper-
cussédo geral, concluido em outubro de 2023. A tese defendida é de que “a trabalhadora gestante tem
direito ao gozo de licenga-maternidade e a estabilidade provisdria, independentemente do regime
juridico aplicavel, se contratual ou administrativo, ainda que ocupe cargo em comissdo ou seja contra-
tada por tempo determinado”. Com relagao aos érgados estaduais e municipais, a AGU afirma que a de-
cisdo do STF se restringe a esfera federal. No entanto, a decisdo do STF tem repercussao geral e pode
beneficiar servidoras temporarias ou comissionadas de estados e prefeituras que entrarem na Justica.
5 Acdao Direta de Inconstitucionalidade por Omissao (ADO) 20.
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Cumpre ressaltar, ainda, a importancia de se estender
o debate para a criacao de uma licenca-parental,
mais abrangente que a licenca-paternidade, a qual
contemplaria arranjos familiares homoafetivos e
familias que optem pela adocao.

Além das licencgas, aspectos fundamentais a serem considerados sao
a estrutura de apoio, a flexibilidade e o trabalho remoto, bem como o

modelo de lideranga valorizado no servico publico.

A falta de espacos fisicos para cuidar dos filhos no ambiente de
trabalho, como espacos de amamentagao, bercarios e creches,
também representam uma discriminagao por género no setor publico,
na medida em que criam obstaculos a permanéncia e ascensao de

mulheres em suas carreiras publicas.

Com relacdo ao apoio ao cuidado com filhos, o Decreto n° 977/1993

previu o auxilio pré-escolar (até 5 anos e 11 meses) a servidores publicos
da Administracao Publica Federal direta, autarquica e fundacional,

independentemente de serem homens ou mulheres.

A flexibilidade do modelo de trabalho, que pode ser entendida como
horario flexivel para entrar ou sair do trabalho presencial ou regime
hibrido ou home office, € uma importante ferramenta para permitir
a conciliagao do trabalho com atividades de cuidado, sendo um
importante aliado das mulheres, sobretudo maes.

No setor publico, ndo ha norma especifica voltada para a flexibilizagcao
do trabalho de maes, pais ou cuidadores de pessoas com deficiéncia.

Contudo, o Programa de Gestao e Desempenho (PGD), recentemente
atualizado pelo Decreto n° 11.072/22 (Novo PGD), propde a melhoria do

desempenho das institui¢des publicas federais com foco na gestao
por resultados, por meio da flexibilizacdo do trabalho nos érgaos que
aderirem ao programa.
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Contudo, tendo em vista que a implantacao do novo PGD é recente e
que os érgaos e entidades ainda estdao adaptando-se as suas regras, é
dificil avaliar o seu real impacto sobre a gestdao no setor publico. Ainda,
nao é possivel julgar se o programa foi capaz de reter mais mulheres
Nno servigco publico ou de lhes assegurar aumento das oportunidades

de ascensao a postos de poder e lideranca.

E fato que a flexibilidade proporcionada pelo trabalho remoto pode
facilitar a conciliagcao das atividades de cuidado e o trabalho, mas é
importante que o0s processos e estruturas das organizacdes sejam
adaptados para que as pessoas optantes por esses modelos, em
particular as mulheres, sejam valorizadas, reconhecidas e mantidas
como parte das estruturas de tomada de decisao.

Por fim, por mais que pessoas em posicao de
chefia possam aderir ao programa, é necessario
refletir sobre o atual modelo de lideranc¢a no
servico publico, do qual se espera disponibilidade
ilimitada e tempo para construcao de redes
politicas e de contatos.

Esse € um modelo que reforca estereodtipos de exercicio de poder
e dos quais as mulheres sdo excluidas, sobretudo as negras. E um
modelo que torna a ascensao a cargos de poder especialmente
dificil para pessoas, em geral mulheres, que precisam dedicar-se a
atividades de cuidado com os filhos, pessoas com deficiéncia

Oou pessoas idosas.
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Recomendacoes

A. Inclusdo de perspectiva de género no desenho e implementacao
do Programa de Gestao por Desempenho do Governo Federal,
inspirando érgaos subnacionais

e Permitir, nos casos de trabalho presencial obrigatdrio, maior flexibilidade para
mulheres servidoras que realizam atividades de cuidado, que sao responsaveis
pelo cuidado de criancas pequenas, pessoas com deficiéncia ou idosos, para
incentivo a adesao aos programas de resultado;

e Garantir a opgao do teletrabalho para maes até determinada idade e para
servidoras que cuidam de pessoas idosas, doentes e/ou com deficiéncia.

B. Aprovacdo de legislacao de aplicagdo nacional que aumente o tamanho
da licenga paternidade

e Garantir que a legislagao reconheca a divisao de responsabilidades de cuidado
entre homens e mulheres.

C. Criacdo e/ou fortalecimento de politicas que possibilitem licencas especificas
para pessoas que sao responsaveis pelo cuidado de outras pessoas (pessoas
idosas, com deficiéncia, criangas etc.)

D. Implementacao de acdes formativas para servidores publicos homens
sobre responsabilidade de cuidado e igualdade de género

e Sensibilizar homens sobre o seu papel de corresponsavel pela gestao
do trabalho doméstico;
e Realizar de treinamento/formacéo sobre cuidado com foco nos homens;

e Sensibilizar sobre aspectos transversais ao cuidado, para além do género,
considerando racga/etnia/cor, dados socioeconémicos, entre outros.
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E. Elaboracdo e/ou fortalecimento de programas que incentivem a criacdo
de espacos e acoes de acolhimento fisico e mental para mulheres em seus
diferentes momentos no ciclo de cuidado

e Garantir obrigatoriedade da existéncia de salas de amamentagao
nos érgaos publicos;

e Criar espacos de acolhimento e permanéncia das criancas nos locais de trabalho
e criacao de mais creches nos 6rgaos publicos;

¢ Disponibilizar atendimento psicolégico, e ndao apenas psiquiatrico, para
mulheres que sofrem com questdes de saude mental;

e Criar programas de saude mental para pessoas que cuidam de outras;

e Estabelecer espacos de escuta dos colaboradores para entender quem
desempenha atividades de cuidado.

F. Inclusao da perspectiva de género no ciclo laboral das carreiras e
no servico publico

e Desenvolver politicas publicas para servidoras maes, considerando
os diferentes regimes de contratacao, em combate a precariedade de
vinculos de trabalho;

e Criar regra que remova incompatibilidade entre progressao de carreira no
servico publico e licenca maternidade;

e |nstituir cultura no trabalho que respeite e legitime a esfera privada, como evitar
0 agendamento de reunides em horario de saida escolar;

¢ Incluir, como prioritaria, a perspectiva do cuidado nas politicas de
gestao de pessoas.
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3.3.2
Violéncia e assédio

A violéncia e o0 assédio enfrentados por mulheres no servico publico
representam uma das principais barreiras a sua permanéncia nesses
espacos. wO artigo “Liderang¢a de mulheres na Burocracia Federal:
dificuldades e desafios para ascensdo” também mostrou que 6 em
cada 10 mulheres servidoras relatam ja ter sofrido assédio moral no
ambiente de trabalho e quase 30% dessas servidoras relataram ja
ter sofrido episddios de assédio sexual (FERNANDEZ e MARQUES,
2024). A auséncia de politicas eficazes de prevencao, acolhimento e

responsabilizacao, somada a cultura institucional que frequentemente

minimiza ou invisibiliza essas questdes, cria um ambiente de trabalho
hostil e excludente para essas mulheres.

Conceitos e dados sobre
assédio e violéncias

A. Assédio Moral

De acordo com a cartilha “Assédio Moral no Trabalho: per-
guntas e respostas” do Ministério Publico do Trabalho (MPT),
assédio moral no trabalho € um tipo de violéncia psicoldgica
gue se configura por meio de conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude), guando, de forma reiterada e siste-
matica, expdem-se trabalhadoras e trabalhadores a situacdes
constrangedoras e humilhantes, interferindo na liberdade, na
dignidade e nos seus direitos de personalidade.

O assédio moral pode ser interpessoal - cometido contra uma pessoa

- ou organizacional, coletivo ou institucional, ou seja, constitutivo das

praticas e politicas de gestao de pessoas em uma instituicao.
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grafico 10. Tipos de assédio moral na

No que diz respeito a prevaléncia do assédio moral no servico publico,

o Relatdrio Teméatico Denudncias de Assédio Moral no Sistema de

Ouvidorias do Poder Executivo Federal (SisOuyv), produzido pela

Controladoria Geral da Unido (CGU) em julho de 2023, revela que:

amostra de denuncias e comunicacoes

Assédio moral (sem detalhes)

Assédio moral ascendente

Assédio moral descendente

Assédio moral horizontal

Assédio moral institucional

9,8%

@ 3%

20,9%

q o0.4%

65,6%

Fonte: Relatdrio Tematico
Denuncias de Assédio Moral
no Sistema de Ouvidorias
do Poder Executivo Federal
(CGU, 2023).

@ Assédio moral ascendente: ocorre quando
0 assédio é praticado por alguém em
posi¢ao hierarquica inferior a vitima.

Assédio moral descendente: ocorre
qguando o assédio é praticado por alguém
em posigdo hierdrquica superior a vitima.

Assédio moral horizontal: ocorre quando
0 assédio é praticado por pessoas de
mesma hierarquia da vitima.

. Assédio moral ascendente: ocorre
quando a prépria organizagao incentiva
ou tolera atos de assédio.

graficos 11 e 12. Géneros envolvidos
em casos de assédio moral

Diverso ou sem dados
Feminino
. Masculino

. Qutro

51%
40%

9%

37,7% 37,3%

24,6%

0,4%
w

Fonte: Relatério Tematico
Denuncias de Assédio Moral
no Sistema de Ouvidorias
do Poder Executivo Federal
(CGU, 2023).

Género: denunciado por assédio moral

Género: possivel vitima de assédio moral
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Como forma de prevencao ao assédio moral e aos seus impactos no
trabalho, e as pessoas trabalhadoras, o MPT orienta a:

Criar canais de comunicagao eficazes e com regras claras de
funcionamento, apuracao e sanc¢ao de atos de assédio, que
garantam o sigilo da identidade do denunciante;

Planejar e organizar o trabalho de forma equitativa e nao
discriminatodria, buscando valorizar as potencialidades dos
empregados e funcionarios;

Inserir 0 assunto em treinamentos, palestras e cursos em geral;

Incluir regras de conduta a respeito do assédio moral nas
normas internas da empresa, inclusive prevendo formas de
apuracao e punicao;

Contratar empresas de consultoria externa para realizar
um diagnodstico dos funcionarios, buscando prevenir
situacdes de assedio;

Instituir, preferencialmente, avaliagdes horizontais e 360° de
forma que todos da equipe sejam avaliados;

Promover a capacitacao e sensibilizacao dos gestores e dos
servidores para as questdes que envolvem o retorno de
licencas (ex: maternidade, saude e acompanhamento de
familiar doente), para evitar a sobrecarga e a discriminagao
da pessoa que esta retornando e/ou doente, prestigiando a
humanizacao das rotinas de trabalho, das praticas de gestao,
mormente em relagao a jornada, da necessidade de abono e
da avaliagcao de merecimento e trabalho remoto.

B. Mas condutas sexuais

Mas condutas sexuais € um termo guarda-chuva que se propde a

abarcar qualquer pratica de violéncia sexual.

Uma ma conduta sexual é qualquer tipo de violéncia sexual manifes-

tada fisicamente, por palavras, gestos, olhares insistentes, toques ou

outros meios, proposto ou imposto a pessoas sem seu consentimento,

causando-lhe constrangimento e violando a sua liberdade sexual.
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Nao é necessario haver toque fisico e um Unico ato pode configurar
ma conduta. Pode ocorrer em qualquer ambiente ou situacao
conectados ao trabalho, como confraternizacdes, caronas, mensagens
e redes sociais.

O siléncio da vitima nao pode ser considerado como aceitacao da
conduta sexual nem desconfigura o assédio e/ou importunacao sexual
no trabalho, assim como a consumacao do objetivo de quem assedia

também ndo descaracteriza o assédio sexual praticado.

No Brasil, algumas dessas condutas sao crimes, tais como, porém nao
se limitam ao ato obsceno, estupro, estupro de vulneravel, registro
nao autorizado da intimidade sexual, assédio e a importunacao sexual

estao previstos no Codigo Penal brasileiro.

No que diz respeito a prevaléncia da ma conduta sexual no servico

publico, o Relatério Tematico Denuncias de Assédio Sexual no Sistema

de Ouvidorias do Poder Executivo Federal (SisOuv) produzido pela

Controladoria Geral da Unido (CGU) em julho de 2023, revela que:

graficos 13 e 14. Géneros Envolvidos em casos
de assédio sexual, por vitima e denunciado

95%
87%
Sem dados
Feminino
o,
. Masculino o o 7% o o
2% 2% 5% 1%

@ outros v v
Fonte: Relatério Tematico Género: denunciado por assédio sexual Género: possivel vitima de assédio sexual

Denuncias de Assédio Sexual

no Sistema de Ouvidorias
do Poder Executivo Federal
(CGU, 2023).
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grafico 15. Assédio sexual por
tipo de instituicao

Administragao direta 7%
Administragao indireta — 14%
EP ou SEM 13%
Hospitais publicos 12%

Fonte: Relatdrio Tematico Denuncias de Assédio Sexual no Sistema de Ouvidorias do Poder Executivo Federal (CGU, 2023).

O relatdrio dialoga com um desafio da administragao publica que se
relaciona com as atribuicdes e competéncias legais de cada instancia
versus a necessidade de acolhimento e/ou fluxo adequado para o
tratamento de denuncias:

Observados a sensibilidade do tema e o cenario de casos iden-
tificados nas analises, € fundamental refletir sobre o papel dos
diferentes atores institucionais para o enfretamento do assédio
sexual na Administracao Publica Federal. A ouvidoria, por ser o
canal para recepcionar as denuncias, efetuando o primeiro con-
tato com o denunciante ou com o proprio assediado, necessita
de uma adequada atuacgao para o cumprimento efetivo de sua
funcao no processo. Foram identificados fluxos de tratamento
inadequados, onde se podem observar as seguintes situacoes:

Denudncia encaminhada a unidade administrativa de
lotagao do denunciado, para manifestagao da chefia e
posteriormente do denunciado;

Dendncia encaminhada ao denunciado e encerrada;
- Denuncia tratada como reclamacao; e

Denuncia recebida na unidade administrativa de lotagcao do de-

nunciado, aplicada medida de gestao, sem registro de apuracao.
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Violéncia politica de género
(Lei n° 14.192/2021)

A Lei n°14.192/2021 estabelece normas para prevenir, reprimir e

combater a violéncia politica contra as mulheres, nos espacos e
atividades relacionados ao exercicio de seus direitos politicos e de suas
funcdes publicas, e para assegurar a sua participacao em debates
eleitorais e dispde sobre os crimes de divulgacao de fato ou video com
conteudo inveridico no periodo de campanha eleitoral. Essa lei trouxe
alteracdes no Codigo Eleitoral, na Lei dos Partidos Politicos e na Lei
das Eleicdes e definiu:

Violéncia politica contra a

mulher é toda ac¢ao, conduta
ou omissao com a finalidade

de impedir, obstaculizar ou
restringir os direitos politicos
da mulher, além de qualquer
distin¢ao, exclusao ou
restricao no reconhecimento,
gozo OuU exercicio de seus
direitos e de suas liberdades
politicas fundamentais, em
virtude do sexo.

Essa lei, portanto, é voltada as mulheres que ocupam ou desejam
ocupar cargos eletivos. As que ocupam cargos de confianga, como
Ministras, Secretarias, Diretoras, Assessoras etc., ainda ndo contam
com uma legislagao especifica contra a violéncia politica, embora
possam contar com a Lei n°14.540 de 03 de abril de 2023 que institui

o0 Programa de Prevencao e Enfrentamento ao Assédio Sexual e
demais Crimes contra a Dignidade Sexual e a Violéncia Sexual no
ambito da administragao publica, direta e indireta, federal, estadual,
distrital e municipal.
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Respostas institucionais

6.1 Legislacao

Cédigo Eleitoral
Lei n°® 4.737/65

Com a entrada em vigor da lei para coibir violéncia politica de género,
passou a ser proibida a propaganda eleitoral que deprecie a condigao
de mulher ou estimule sua discriminagao em razao do sexo feminino,
ou em relagao a sua cor, raga ou etnia.

Lei dos Partidos
Politicos
Lei n° 9.096/95

Ja a Lei dos Partidos Politicos passou, com as alteragdes trazidas

pela lei de combate a violéncia de género, a prever que o Estatuto do
partido deve conter, entre outras, normas sobre prevencao, repressao
e combate a violéncia politica contra a mulher.

Lei das Eleicoes
Lei n° 9.504/97

Por conta da Lei n°14.192/21, a Lei das Eleicbes passou a determinar
que independentemente da veiculagao de propaganda eleitoral gra-
tuita no horério, é facultada a transmissao por emissora de radio ou
televisao de debates sobre as eleicdes majoritaria ou proporcional,
assegurada a participagao de candidatos dos partidos com represen-
tagao no Congresso Nacional de, no minimo, cinco parlamentares, e
facultada a dos demais, observado, entre outros aspectos, que nas
eleicdes proporcionais, os debates poderao desdobrar-se em mais de
um dia e deverao ser organizados de modo que assegurem a presenca
de ndmero equivalente de candidatos de todos os partidos que con-
correm a um mesmo cargo eletivo, respeitada a proporcao de homens
e mulheres estabelecida no § 3° do art. 10 da Lei das Eleicdes.

Cédigo Penal
Decreto
Lei n° 2.848/1940

A Lei 14.197/2021 (crimes contra o Estado Democrético de Direito)
inseriu o art. 359-P no Cédigo Penal:

Violéncia politica

Art. 359-P. Restringir, impedir ou dificultar, com emprego de violéncia fisi-
ca, sexual ou psicoldgica, o exercicio de direitos politicos a qualquer pes-
SOa em razao de seu sexo, raga, cor, etnia, religiao ou procedéncia nacional:
Pena - reclusao, de 3 (trés) a 6 (seis) anos, e multa, além da pena
correspondente a violéncia.
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Programa de Prevenc¢ao e Enfrentamento ao Assédio Sexual e demais Crimes contra
a Dignidade Sexual e a Violéncia Sexual no ambito da administracao publica, direta e
indireta, federal, estadual, distrital e municipal

Lei n°14.540/23

O Programa tem como objetivos:

Prevenir e enfrentar a pratica do assédio sexual e demais
crimes contra a dignidade sexual e de todas as formas
de violéncia sexual nos 6rgaos e entidades abrangidos
por esta Lei;

Capacitar os agentes publicos para o desenvolvimento
e a implementacao de acdes destinadas a discussao, a
prevencao, a orientacao e a solugao do problema nos

orgaos e entidades abrangidos por esta Lej;

Implementar e disseminar campanhas educativas sobre
as condutas e os comportamentos que caracterizam

0 assédio sexual e demais crimes contra a dignidade
sexual e qualquer forma de violéncia sexual, com vistas
a informacao e a conscientizacao dos agentes publicos
e da sociedade, de modo a possibilitar a identificacao
da ocorréncia de condutas ilicitas e a rapida adogcao de
medidas para a sua repressao.

e Tripé da equidade: acesso, ascensdo e permanéncia


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2023-2026/2023/lei/l14540.htm

A lei determina que qualquer pessoa que tiver conhecimento da pra-
tica de assédio sexual e demais crimes contra a dignidade sexual, ou
de qualquer forma de violéncia sexual, tenha o dever legal de denunci-
a-las e de colaborar com os procedimentos administrativos internos e
externos, além de prever a investigacao e punicao de retaliagao contra

vitimas, testemuhas e pessoas que atuam na apuragao.

Os 6rgaos e entidades abrangidos por esta Lei elaborarao acdes e
estratégias destinadas a prevencao e ao enfrentamento do assedio
sexual e demais crimes contra a dignidade sexual e de todas as formas
de violéncia sexual.

6.2 Fala.BR

Lancado em 2019, o Fala.BR é uma plataforma Integrada de Ouvidoria
e Acesso a Informacao destinada a pedidos de acesso a informacao,

denuncias, elogios, reclamacdes, solicitagdes ou sugestdes.

A Plataforma recebe e encaminha, para a ouvidoria do 6rgao, institui-
¢ao ou entidade relacionada as partes envolvidas, as manifestacoes
imputadas por servidoras/es publicas/os, bem como por cidaddos. Um

amplo Perguntas e Respostas esta disponivel para acesso.

Os usuarios da plataforma podem enfrentar, porém, a falta de
uniformizacao de atuacao das ouvidorias pertencentes ao Sistema de
Ouvidoria do Poder Executivo Federal - SisOuv.

6.3 Guia Lilas

Em marco de 2023 a Controladoria-Geral da Uniao (CGU) langou o
Guia Lilas, um instrumento que integra a Politica de Enfrentamento
ao Assédio Moral e Sexual e a Discriminagao no Poder Executivo
Federal, coordenada pelo Ministério da Gestao e da Inovagao

em Servicos Publicos.

Este Guia traz defini¢des sobre assédio moral e sexual, discriminacdes
e um protocolo de denuncias.
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O protocolo orienta sobre:

Como realizar as denuncias;

Quais informacdes devem, prefrencialmente, serem
imputadas na denuncia (relatar com o maximo de
detalhes a situacao de assédio ou discriminacao e apre-
sentar, sempre que possivel, provas como mensagens,
videos, gravagoes, bilhetes, entre outras. Caso o assédio
ocorra na presencga de outras pessoas, também é
importante registrar datas e testemunhas, para que
estas, porventura, sejam ouvidas no ambito da apuracao);

Quem pode denunciar;
Quem pode ser denunciado;
O que acontece apds o registro da dendncig;

Quais 0s passos e prazos esperados desde o registro
da denuncia?;

O que fazer em caso de retaliacao.

6.4 Conselho Nacional de Justica (CNJ)

Resolucdo n° 351 de 28/10/2020
Institui, no ambito do Poder Judiciario, a Politica de Prevencao e En-

frentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacao.

A Politica de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio
Sexual e da Discriminacao, a fim de promover o trabalho digno, sau-
davel, seguro e sustentavel no ambito do Poder Judiciario, aplica-se a
todas as condutas de assédio e discriminacao no ambito das relacdes
socioprofissionais e da organizacao do trabalho no Poder Judiciario,
praticadas por qualguer meio, inclusive aquelas contra estagiarios(as),
aprendizes, voluntarios(as), terceirizados(as) e quaisquer outros presta-
dores(as) de servicos, independentemente do vinculo juridico mantido.
A resolucao traz definicdes e principios, como os da nao discriminagcao

e respeito a diversidade, do reconhecimento do valor social do trabalho,
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da valorizacao da subjetividade, da vivéncia, da autonomia e das com-
peténcias do trabalhador, da primazia da abordagem preventiva e da

responsabilidade e proatividade institucional.

Um ponto de destaque desta resolucao é a determinacao de que os or-
gaos do Poder Judiciario manterao canal permanente, preferencialmente
nas respectivas areas de gestao de pessoas, de acolhimento, escuta,
acompanhamento e orientacao a fim de minimizar riscos psicossociais e
promover a salde mental no trabalho. E bastante comum que as horma-
tivas sejam voltadas apenas para denudncia, em uma perspectiva puniti-
vista, sendo baixa a atencao a perspectiva de acolhimento e reparagcao

para as pessoas atingidas ou potencialmente atingidas por violagdes.

Provimento n° 147 de 04/07/2023

Dispde sobre a politica permanente de enfrentamento a todas as

formas de violéncia contra a mulher, no ambito das atribuicdes da
Corregedoria Nacional de Justica; adota protocolo especifico para

o atendimento a vitimas e recebimento de denuncias de violéncia
contra a mulher envolvendo magistrados, servidores do Poder
Judiciario, notarios e registradores; cria canal simplificado de acesso
a vitimas de violéncia contra a mulher na Corregedoria Nacional de
Justica e da outras providéncias.

Esse provimento é norteado por principios inovadores e vanguardistas
Nno servigo publico brasileiro, tais como:

Eliminacao de todas as nocdes preconcebidas e
estereotipadas sobre as respostas esperadas da mulher a
violéncia sofrida e sobre o padrao de prova exigido para
sustentar a ocorréncia da agressao;

Acesso desburocratizado da vitima aos procedimentos
de competéncia da Corregedoria Nacional de Justica e
atendimento humanizado condizente com as condicdes
peculiares da mulher em situacao de violéncia;

Nao revitimizagcao da ofendida, evitando-se sucessivas
inquiricdes sobre o mesmo fato, bem como
guestionamentos desnecessarios sobre sua vida privada;
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Enfrentamento da subnotificagcao dos casos de violéncia
contra a mulher quando a apuragao se inserir na
competéncia da Corregedoria Nacional de Justica, o que
impde ampla publicidade dos canais de acesso disponiveis
a vitima e das diversas redes de protecao a mulher.

O provimento prevé que as representacdes por violéncia contra
a mulher recebidas pela Corregedoria Nacional de Justica
receberao tratamento especifico conforme protocolo de
julgamento com perspectiva de género com a adogao, entre
outras, das seguintes diretrizes:

Nao sera exigida prova pré-constituida dos fatos alegados
como requisito de procedibilidade da representacao;

O procedimento podera ser integralmente instruido
no ambito da Corregedoria Nacional de Justica, com
colheita de documentos, arquivos e oitiva de testemunhas
indicadas pela representante e demais interessados;

A representante sera sempre indagada se deseja ser
ouvida previamente, de preferéncia, por uma juiza auxiliar
da Corregedoria Nacional de Justica, para reportar os fatos
com maior detalhamento;

Em caso de necessidade e concordancia da vitima,
esta podera ser encaminhada a atendimento de apoio
psicossocial oferecido por um érgao judicial de sua
preferéncia, que podera elaborar estudo a respeito da
dinamica de violéncia a que estiver exposta, dos riscos
porventura ainda existentes e de quaisquer outros
aspectos relevantes a compreensao dos fatos alegados;

Instaurado procedimento a partir do formulario, constara
na autuacao a Corregedoria Nacional de Justica como
requerente, com imputacao de sigilo em todos os casos.
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Resolucio n° 492 de 17/03/2023

Estabelece, para adocao de Perspectiva de Género nos julgamentos

em todo o Poder Judiciario, as diretrizes do protocolo, institui obrigato-
riedade de capacitacao de magistrados e magistradas, relacionada a
direitos humanos, género, raca e etnia, em perspectiva interseccional,
e cria o Comité de Acompanhamento e Capacitacao sobre Julgamento
com Perspectiva de Género no Poder Judiciario e o Comité de

Incentivo a Participagao Institucional Feminina no Poder Judiciario.

Apos a condenacao do Brasil pela Corte Interamericana de Direitos
Humanos (Corte IDH) no caso Marcia Barbosa de Souza e outros

vs.Brasil, o CNJ criou, em 2021, o Protocolo para Julgamento com

Perspectiva de Género. O Protocolo é resultado do Grupo de Trabalho

instituido pela Portaria CNJ n. 27, de 2 de fevereiro de 2021, a qual foi
revogada apos a entrega do GT.

Para garantir que o Protocolo seja efetivamente aplicado em todos
os tribunais nacionais, a Resolucdo CNJ 492/2023 criou o Comité
de Acompanhamento e Capacitacao sobre Julgamento com

Perspectiva de Género no Poder Judiciario, em carater nacional e

permanente, o qual devera:

Acompanhar o cumprimento da Resolucao;

Elaborar estudos e propor medidas concretas de aperfei-
coamento do sistema de justica quanto as causas que
envolvam direitos humanos, género, raca e etnia, em
perspectiva interseccional;

Organizar foruns permanentes anuais de sensibilizagao sobre
o julgamento com perspectiva de género nos érgaos do
Poder Judiciario, com a participacao de outros segmentos do
poder publico e da sociedade civil, para a discussdo de temas
relacionados com as atividades do Comité;

Realizar cooperagao interinstitucional, dentro dos limites de
sua finalidade, com entidades de natureza juridica e social
do pais e do exterior que atuam na referida tematica;
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Realizar reunides periddicas ordinarias, ou extraordinarias,
sempre que for necessario, para a condug¢ao dos
trabalhos do Comité;

Solicitar a cooperacao judicial com tribunais
e outras instituicoes;

Participar de eventos promovidos por entes publicos
ou entidades privadas sobre temas relacionados aos
objetivos do Comité;

A constituicdo deste Comité se deu pela Portaria CNJ n. 329/2023.

Além disso, o CNJ também criou o Banco de Sentencas e Decisbes

com aplicacdo do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de

Género, o qual ja conta com mais de 3000 sentencas e decisdes que
aplicaram o Protocolo. O banco pode ser consultado por quaisquer
pessoas e € uma excelente fonte de conhecimento para magistradas
e magistrados de todo o pais, além de uma fonte de pesquisa e
estudo para juristas e pesquisadores.

Em linhas gerais, o CNJ € uma excelente inspiracao para os demais
entes, 6rgaos e instituicdes da administracao publica na medida em
gue inova ao criar instancia de acolhimento, ao contar com principios
em suas normas que rompem com esteredtipos de género e ao criar
uma instancia de acompanhamento, capacitacao implementacao do
Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género.
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Recomendacoes

A. Criacdo e/ou fortalecimento de programas de sensibilizagdo e formacéo
contra a pratica de assédio moral, fisico e sexual no servigo publico

e Garantir inclusao de formacdes antiassédio e antidiscriminacao nos cursos de
formacao de ingresso de servidores;

e Garantir participagao obrigatoéria da chefia e liderancas em cursos presenciais,
wde pequenas turmas, de educacao antiassédio, seguida de mentoria
antiassédio;

e Ampliar participagao de homens que ocupam cargos de alta lideranca nas
formacdes sobre o combate ao assédio, e buscar ter a participagao de Ministros
e do Presidente da Republica nessas formacgoes;

e Utilizar portais educacionais, como o da ENAP, para formacao antiassédio e
antivioléncia baseada no género;

e Educar mulheres quanto aos assédios e violéncias das quais podem ser alvo,
bem como sobre lideranca abusiva;

e Educar liderancas e pares para ouvir relatos de forma fundamentada
contra trauma.

B. Criacao e/ou fortalecimento da existéncia de Programas estruturados de
combate ao assédio na administracdo publica

e Criar e implementar politica efetiva de consequéncias, com
responsabilizacdo direta da chefia e lideranca pelas praticas hostis ocorridas
em sua gestao;

e |nstitucionalizar comités internos para promog¢ao da diversidade,
equidade e inclusao.
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C.

Criacdo e/ou fortalecimento de protocolo institucionais sob responsabilidade
das Controladorias e/ou Ouvidorias dos érgaos publicos de acolhimento,
recebimento e tratamento de dendncias

Elaborar e/ou fortalecer protocolos que garantam centralidade da pessoa relatante,
fundamentacgao contra traumas, justica e equidade;

Formalizar e divulgar no protocolo o fluxo de apuragao de denuncias, com
informacdes sobre (I) area responsavel pela apuracao, (Il) passos da apuracao, (lll)
prazos, (IV) como e guando acompanhar o processo de denuncia, (V) pessoas
tomadoras de decisao apos a apuragao;

Construir espacos fisicos e digitais adequados para denuncias e acolhimento;

Implementar canal Unico de denuncia pelos 6rgaos responsaveis, com roteiro e /ou
formulario pré-estabelecidos de registro de denuncias;

Formalizar no protocolo o principio da tolerancia zero a violagcdes, do direito a
denuncia andnima, da nao perseguicao e nao retaliagao, e da vedagao a quebra de
sigilo e confidencialidade pelas pessoas responsaveis pela apuracéo e/ou tomada
de decisao, sob pena de aplicagao de medidas disciplinares;

Garantir a perspectiva interseccional de género e raca no Protocolo.

Criacdo e/ou fortalecimento de programas de sensibilizacdo e formacgéo
para pessoas que sao responsaveis por diferentes etapas dos protocolos
de acolhimento a vitimas de assédio

Ofertar formacao continuada para as pessoas servidoras que trabalham na
recepg¢ao de denuncias;

Ofertar formacao com qualidade e tempo adequado para pessoas servidoras que
atuam nas investigacdes e deliberacdes;

Ofertar formacao de equipes multidisciplinares e diversas (pessoas psicologas,
assistentes sociais, médicas, juristas etc.), com enfoque na presenca de mulheres,
pessoas LGTBQIAP+ e pessoas negras, para realizagcao do acolhimento;

Ofertar formacao continuada em escuta ativa e efeitos do trauma para
a equipe de acolhimento.
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E. Criacdo e/ou fortalecimento de comissdes técnicas especializadas
e permanentes de investigacao e deliberagdo de casos de assédio
na administragao publica

e Garantir que denuncias feitas por mulheres, pessoas LGBTQIAP+, pessoas negras
e indigenas sejam recepcionadas e/ou tratadas por pessoas que compartilhnam as
mesmas caracteristicas;

e Garantir gue a comissao investigadora seja externa a area da pessoa denunciante;

e Criar e manter comissdes permanentes de investigacao e deliberacao ao invés
da criacao de comissdes para cada caso como forma de garantir a presencga de
pessoas formadas para atuarem na investigacao e deliberacao;

e Garantir remuneracao para a atuacao nas comissdes de investigacao e deliberacao;

e Garantir envolvimento de sindicatos e associagcdes como entes de acolhimento
credenciados junto ao poder publico.

F. Implementacao de acdes efetivas de comunicacao e divulgag¢ao sobre
o tema de assédio moral, fisico e sexual na administragao publica

e Criar e divulgar de forma ampla canal de acolhimento para apoio institucional
(respostas a duvidas sobre denuncia e apuragao), psicoldégico, médico e social,
bem como de protecdo contra perseguicdo e/ou retaliacdo, o que pode ser
acessado antes, durante e apds a denuncia e/ou apuracao;

e Difundir informacdes sobre os efeitos do trauma causado por mas condutas
sexuais, assédio moral e violéncia politica de género com objetivo de apoiar as
pessoas que se reconhecerem nesta situacao.

G. Atualizacdo da Lei n° 8.112/1990 para conceitos e defini¢cdes de assédio
moral e mas condutas no servigo publico

H. Criacdo de projeto de lei integral de protecao as mulheres em situagcao
de violéncia de género
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Recomendacgdes para acesso

complexidade

impacto

Realizacao de campanha de opiniao publica
sobre acgdes afirmativas, como foco em mulheres
no servigo publico.

Baixa

Alto

Proposicao de projeto de lei que inclua a perspectiva

de género na Lei de Concursos Publicos.

Alta

Alto

Promocao de acdes que apoiem a preparacao de
mulheres para concursos publicos.

Média

Baixo

Revisao dos processos de avaliagao e conteudos de

concursos publicos.

Média

Médio

Orientacao e apoio na implementacao de acdes
afirmativas em governos subnacionais.

Baixa

Médio

Elaboracao de plataforma com repositdrio de dados,
decisdes judiciais e boas praticas para promogao
do acesso, ascensao e permanéncia de mulheres

na administracao publica.

Baixa

Médio

Implementacao de mecanismos de monitoramento,
avaliacao e accountability da presenca e situagao de
mulheres nos érgaos publicos brasileiros.
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Recomendacgdes para ascensao complexidade impacto

Aprovacao de politica afirmativa de paridade de género Alta Alto
e raga nos cargos de lideranca no servico publico.

Aprovacao de legislagcao que regule a priorizacao Alta Alto
de mulheres na progressao funcional e favoreca a

aceleracao de suas carreiras.

Criacdo e/ou fortalecimento de redes de mulheres Baixa Médio
Nno servigo publico.

Coleta de dados e evidéncias sobre o impacto do Média Alto
patrocinio na carreira de mulheres no servico publico

e implementar agdes que incentivem o patrocinio

para ascensao de mulheres no servico publico.

Fomento a espacos de network institucionais para Média Alto

construcao de relagdes.

Criacdo e/ou fortalecimento de programas de Baixa Alto

mentoria para mulheres no servico publico.

Fomento a a¢des para mulheres que nao sao Baixa Médio
lideres, mas que tenham esse objetivo de carreira
no setor publico.

Criacdo e/ou fortalecimento de mecanismos de cor- Alta Baixo
responsabilizacao dos homens que atuam no servi-

¢o publico para fomento a presenca, permanéncia e

ascensao de mulheres nos 6rgaos da administragao

publica, com visao interseccional de raca.

Criacao e/ou fortalecimento de mecanismos de corres- Alta Baixo
ponsabilizacdo institucional dos 6rgaos da administra-

¢ao publica para fomento da presenca, permanéncia

e ascensao de mulheres nos 6rgaos da administracao

publica, com visao interseccional de raca.

e Quadro sintese das recomendacgdes



Recomendagdes para permanéncia
Estrutura do trabalho e cuidado

complexidade

impacto

Inclusao de perspectiva de género no desenho
e implementac¢ao do Programa de Gestao por
Desempenho do Governo Federal, inspirando
o6rgaos subnacionais.

Alta

Alto

Aprovacao de legislacao de aplicacao nacional que

aumente o tamanho da licenca paternidade.

Alta

Médio

Criacdo e/ou fortalecimento de politicas que
possibilitem licengas especificas para pessoas que
sdo responsaveis pelo cuidado de outras pessoas
(pessoas idosas, com deficiéncia, criangas etc.).

Alta

Médio

Implementacao de ac¢des formativas para servidores
publicos homens sobre responsabilidade de cuidado

e igualdade de género.

Baixa

Baixo

Criac&o e/ou fortalecimento de programas que incen-
tivem a criagao de espacos e acdes de acolhimento
fisico e mental para mulheres em seus diferentes mo-
mentos no ciclo de cuidado.

Média

Médio

Inclusao da perspectiva de género no ciclo laboral

das carreiras e no servico publico.

e Quadro sintese das recomendacgdes

Alta

Baixo
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Recomendacdes para permanéncia complexidade impacto
Prevencao de violéncia e assédio

Criacdo e/ou fortalecimento de programas de Baixa Alto
sensibilizagdo e formacao contra a pratica de assédio

moral, fisico e sexual no servico publico.

Criacdo e/ou fortalecimento da existéncia de Média Médio
programas estruturados de combate ao assédio na

administracao publica.

Criacdo e/ou fortalecimento de protocolo Média Médio
institucionais sob responsabilidade das Controladorias

e/ou Ouvidorias dos 6rgdos publicos de acolhimento,

recebimento e tratamento de denuncias.

Criacdo e/ou fortalecimento de programas de Baixa Médio
sensibilizacdao e formacao para pessoas que sao
responsaveis por diferentes etapas dos protocolos de

acolhimento a vitimas de assédio.

Criacdo e/ou fortalecimento de comissdes técnicas es- Média Médio
pecializadas e permanentes de investigacao e delibe-
racao de casos de assédio na administracao publica.

Implementacao de agdes efetivas de comunicagao Média Alto
e divulgacao sobre o tema de assédio moral, fisico e
sexual na administracao publica.

Atualizacdo da Lei 8.112/1990 para conceitos Alta Alto
e definicdes de assédio moral e mas condutas

Nno servico publico.

Incidéncia na criagao do projeto de lei integral Alta Alto
de protecao as mulheres em situacao de
violéncia de género.

e Quadro sintese das recomendacgdes



referen-
cias bibli-
ograficas

O




BANDEIRA,
KAROLINI.

BAUTISTA,
SANDRA NARANJO

BELL, KATRINA;
HEWERDINE,
JENNIFER

BERGMANN, B.

BRASIL, GOVERNO
FEDERAL

BUARQUE DE
ALMEIDA, HELOISA

BUCCI, MARIA
PAULA DALLARI

CAMPO DE
PUBLICAS

« Referéncias bibliograficas

Cotistas tem desempenho melhor do que nao cotistas em
universidades aponta censo. O Globo, Brasilia, 04 out. 2024.
https://oglobo.globo.com/brasil/noticia/2024/10/03/cotistas-tem-

desempenho-melhor-do-gue-nao-cotistas-em-universidades-aponta-

censo.ghtml

Mulheres Lideres no setor publico da América Latina e Caribe,
Banco Interamericano de Desenvolvimento. Divisao de Inovacdo para
Servir o Cidadao. (BAUTISTA, 2022).
https://publications.iadb.org/pt/publications/portuguese/viewer/

Mulheres-lideres-no-setor-publico-da-America-Latina-e-do-Caribe-

lacunas-e-opportunidades.pdf

Creating a community of learners: affinity groups and informal
graduate writing support. In: Praxis: A Writing Center Journal - Vol 14,
No 1(2016).
https://repositories.lib.utexas.edu/server/api/core/bitstreams/7da07993-
Oad9-4ec8-bd8f-ef5f883b78cd/content

In defense of affirmative action. New York: BasicBooks, 1996.

Atualizacao Anual do Observatoério de Pessoal da Secretaria de
Gestao de Pessoas e Relagoes de Trabalho - Ministério da Gestao e
da Inovagdo em Servicos Publicos. (BRASIL, 2023).
https://www.gov.br/servidor/pt-br/observatorio-de-pessoal-govbr/
arquivos/RLPLiderancaGenerov.20230328.pdf (Acesso em 24 jun. 2024).

Género e Poder nas Organizagoes. Rio de Janeiro: FGV Editora, 2012.

As acdes afirmativas no Supremo Tribunal Federal: conexdes entre
direito e politica na dificil promoc¢ao da equidade racial no Brasil. A&C
— Revista de Direito Administrativo & Constitucional, Belo Horizonte,
ano 21, n. 83, p. 51-74, jan./mar. 2021.

Revista Campo de Publicas — Dossié especial: Diversidade na Gestdo
Publica organizacao: Movimento Pessoas a Frente e Revista Jodao
Pinheiro. Fundacéo Jo&o Pinheiro, Escola de Governo, v.1, n.1 (jan./jun.
2022). Belo Horizonte: FIP, 2022.

82


https://oglobo.globo.com/brasil/noticia/2024/10/03/cotistas-tem-desempenho-melhor-do-que-nao-cotista
https://oglobo.globo.com/brasil/noticia/2024/10/03/cotistas-tem-desempenho-melhor-do-que-nao-cotista
https://oglobo.globo.com/brasil/noticia/2024/10/03/cotistas-tem-desempenho-melhor-do-que-nao-cotista
https://publications.iadb.org/pt/publications/portuguese/viewer/Mulheres-lideres-no-setor-publico-da
https://publications.iadb.org/pt/publications/portuguese/viewer/Mulheres-lideres-no-setor-publico-da
https://publications.iadb.org/pt/publications/portuguese/viewer/Mulheres-lideres-no-setor-publico-da
https://repositories.lib.utexas.edu/server/api/core/bitstreams/7da07993-0ad9-4ec8-bd8f-ef5f883b78cd/
https://repositories.lib.utexas.edu/server/api/core/bitstreams/7da07993-0ad9-4ec8-bd8f-ef5f883b78cd/
https://www.gov.br/servidor/pt-br/observatorio-de-pessoal-govbr/arquivos/RLPLiderancaGenerov.2023032
https://www.gov.br/servidor/pt-br/observatorio-de-pessoal-govbr/arquivos/RLPLiderancaGenerov.2023032

CAMPOS, LUIZ
AUGUSTO;

RIBEIRO, JHENIFFER;

NUNES MATHEUS

CONSELHO
NACIONAL
DE JUSTICA

DINIZ,
ANAETAL

DOBBIN,
FRANK; KALEV,
ALEXANDRA

DRATOVSKY,
LUANA;
VILHENA, RENATA

EBY, LILLIANT.
ETAL

ENAP

FERNANDEZ,
MICHELLE;
MARQUES, ANANDA

« Referéncias bibliograficas

Desigualdades de Raga e Género no Secretariado Estadual. Grupo
de Estudos Multidisciplinares da A¢ao Afirmativa.

https://gemaa.iesp.uerj.br/infografico/desiqualdades-de-raca-e-genero-

no-secretariado-estadual/ (Acesso em 24 jun. 2024).

Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género 2021.
Brasilia: Conselho Nacional de Justica - CNJ; Escola Nacional de

Formacao e Aperfeicoamento de Magistrados - ENFAM, 2021, p.132.

Nota Técnica: Desigualdade de Género em Cargos de Lideranca
no Executivo Federal.
https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/

desigualdade-de-genero-em-cargos-de-lideranca-no-executivo-

federal.pdf (Acesso em 24 jun. 2024).

Getting to Diversity: What Works and What Doesn't, Belknap Press:
Harvard University Press, 2022.

A maternidade e as politicas de pessoas no servico publico (2024).

https://www.nexojornal.com.br/a-maternidade-e-as-politicas-de-

pessoas-no-servico-publico

Does mentoring matter?: A multidisciplinary meta-analysis comparing
mentored and non-mentored individuals. Journal of Vocational
Behavior, Volume 72, Issue 2, 2008, pp. 254-267.

Novas Formas de Cuidar: Referencial sobre o tema da Semana de
Inovagao 2024 (ENAP, 2024).
https://repositorio.enap.gov.br/jspui/bitstream/1/7917/6/Referencial%20
s0bre%200%20tema%20-%20Novas%20Formas%20de%20Cuidar%20
-%20S51%2020249%20%282%29.pdf

Mulheres na lideranga da burocracia federal: desafios e dificuldades
para ascensao na carreira. Republica, Rio de Janeiro, 14 de mai. 2024.
(REPUBLICA, 2024).

https://republica.org/emnotas/conteudo/mulheres-na-lideranca-

da-burocracia-federal-desafios-e-dificuldades-para-ascensao-na-

carreira/t#:~text=0s%20dados%20preliminares%20da%20pesquisa,-
a0%20longo%20das%20suas%20carreiras (Acesso em 17 set. 2024).

83


https://gemaa.iesp.uerj.br/infografico/desigualdades-de-raca-e-genero-no-secretariado-estadual/
https://gemaa.iesp.uerj.br/infografico/desigualdades-de-raca-e-genero-no-secretariado-estadual/
https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-em-cargos-d
https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-em-cargos-d
https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-em-cargos-d
https://www.nexojornal.com.br/a-maternidade-e-as-politicas-de-pessoas-no-servico-publico
https://www.nexojornal.com.br/a-maternidade-e-as-politicas-de-pessoas-no-servico-publico
https://repositorio.enap.gov.br/jspui/bitstream/1/7917/6/Referencial%20sobre%20o%20tema%20-%20Novas%
https://repositorio.enap.gov.br/jspui/bitstream/1/7917/6/Referencial%20sobre%20o%20tema%20-%20Novas%
https://repositorio.enap.gov.br/jspui/bitstream/1/7917/6/Referencial%20sobre%20o%20tema%20-%20Novas%
https://republica.org/emnotas/conteudo/mulheres-na-lideranca-da-burocracia-federal-desafios-e-dificu
https://republica.org/emnotas/conteudo/mulheres-na-lideranca-da-burocracia-federal-desafios-e-dificu
https://republica.org/emnotas/conteudo/mulheres-na-lideranca-da-burocracia-federal-desafios-e-dificu
https://republica.org/emnotas/conteudo/mulheres-na-lideranca-da-burocracia-federal-desafios-e-dificu

GALDEANO,
LUANY

GALDEANO,
LUANY

GONZALEZ,
LELIA

HEWLETT, SYLVIA
ANN ET AL

INSTITUTO ALEIAS,
ALZIRAS, FOZ

E TRAVESSIA
POLITICAS PUBLICAS

IPEA

LIGUORI, MAIRA;
LIMA, NANA

MADUREIRA,
DANIELE

MALUF,
SONIA

« Referéncias bibliograficas

Itamaraty adota pela primeira vez acao afirmativa para mulheres
em concurso de diplomata. Folha de S. Paulo, Sdo Paulo, 06 ago. 2024.
Mundo. (FOLHA, 2024).
https://wwwil.folha.uol.com.br/mundo/2024/08/itamaraty-adota-

pela-la-vez-acao-afirmativa-para-mulheres-em-concurso-de-
diplomata.shtml#:~text=Pela%20primeira%20vez%20na%20
hist%C3%B3ria,para%20essa%20etapa%20sejam%20mulheres

Maes de adolescentes e criangcas tém menos chances de chefiar
no setor publico. Folha de S. Paulo, Sao Paulo, 10 mai. 2024. Mercado.
(FOLHA, 2024-1).
https://wwwl.folha.uol.com.br/mercado/2024/05/maes-de-

adolescentes-e-criancas-tem-menos-chances-de-ser-lider-no-setor-

publico.shtml (Acesso em 17 set. 2024).

Por um Feminismo Afro-Latino-Americano. Rio de Janeiro:
Zahar, 2020.

The Sponsor Effect: Breaking Through the Last Glass Ceiling”. Center

for Work-Life Policy, Harvard Business Review, Research Report, 2010.

Censo da Secretdrias Brasileiras: Mapeamento com o primeiro
escalao dos governos subnacionais 2024.

https://www.censosecretarias.org/

Atlas do Estado Brasileiro
https://www.ipea.gov.br/atlasestado/> (Acesso em 13 nov. 2024).

THINK, EVA., O que o Brasil perde quando mulheres maes saem do
mercado de trabalho. Think Eva, 10 jun. 2024.

https://thinkeva.com.br/custo-maternidade-brasil/

Trabalho invisivel feminino vale ao menos 8,5% do PIB, mostra
pesquisa Folha de S. Paulo, Sdo Paulo, 11 nov. 2023. Mercado.
https://wwwl.folha.uol.com.br/mercado/2023/11/trabalho-invisivel-

feminino-vale-ao-menos-85-do-pib-mostra-pesquisa.shtml

Redes de Mujeres en América Latina: Un Estudio sobre Resiliencia y
Empoderamiento. Santiago: Editorial Universitaria, 2018.

84


https://www1.folha.uol.com.br/mundo/2024/08/itamaraty-adota-pela-1a-vez-acao-afirmativa-para-mulhere
https://www1.folha.uol.com.br/mundo/2024/08/itamaraty-adota-pela-1a-vez-acao-afirmativa-para-mulhere
https://www1.folha.uol.com.br/mundo/2024/08/itamaraty-adota-pela-1a-vez-acao-afirmativa-para-mulhere
https://www1.folha.uol.com.br/mundo/2024/08/itamaraty-adota-pela-1a-vez-acao-afirmativa-para-mulhere
https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2024/05/maes-de-adolescentes-e-criancas-tem-menos-chances-de-ser-lider-no-setor-publico.shtml
https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2024/05/maes-de-adolescentes-e-criancas-tem-menos-chances-de-ser-lider-no-setor-publico.shtml
https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2024/05/maes-de-adolescentes-e-criancas-tem-menos-chances-de-ser-lider-no-setor-publico.shtml
https://www.censosecretarias.org/
https://www.ipea.gov.br/atlasestado/>
https://thinkeva.com.br/custo-maternidade-brasil/
https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2023/11/trabalho-invisivel-feminino-vale-ao-menos-85-do-pib-mo
https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2023/11/trabalho-invisivel-feminino-vale-ao-menos-85-do-pib-mo

MILTERSTEINER
ET. AL

MINISTERIO
DO TRABALHO E
DO EMPREGO

MOEHLECKE,
SABRINA

PINHEIRO,
LUANA

PNUD
BRASIL

« Referéncias bibliograficas

Lideranca feminina: percepc¢oes, reflexées e desafios na
administragao publica. Cad. EBAPE.BR 18 (2) - Apr-Jun 2020.
https://www.scielo.br/j/cebape/a/tCzLBIyCbW,|sr5bkQnnZ7bm/#

1° Relatério de Transparéncia Salarial.

https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-

conteudo/2024/Marco/mulheres-recebem-19-4-a-menos-que-os-

homens-aponta-lo-relatorio-de-transparencia-salarial

Acao Afirmativa: Histoéria e debates no Brasil. In: Cadernos de Pesquisa,
n. 117, pp. 197-217, novembro/2002.
https://publicacoes.fcc.org.br/cp/article/view/550/551

Quando o teto de vidro se torna de concreto: a sub-representacao de
mulheres negras nos postos diretivos do Executivo Federal entre 1999
e 2020. In: LOPEZ, Felix. G.; JUNIOR, José C. C. (Orgs.). Trajetoérias da
burocracia na nova republica: heterogeneidades, desigualdades e
perspectivas (1985-2020). Ipea: 2023.
https.//repositorio.ipea.gov.br/handle/11058/12078 (Acesso em

24 jun. 2024)

Programa das Nag¢des Unidas para o Desenvolvimento; ONU Mulheres,
Entidade das Nac¢des Unidas para a Igualdade de Género e o
Empoderamento das Mulheres; IDEA Internacional. Projeto ATENEA —
Brasil: Onde estd o compromisso com as mulheres?, (PNUD, 2020).

https://www.undp.org/pt/brazil/publications/projeto-atenea-brasil-

onde-esta-o-compromisso-com-mulheres

85


https://www.scielo.br/j/cebape/a/tCzLBJyCbWjsr5bkQnnZ7bm/#
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2024/Marco/mulheres-recebem-19-4-a-m
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2024/Marco/mulheres-recebem-19-4-a-m
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2024/Marco/mulheres-recebem-19-4-a-m
https://publicacoes.fcc.org.br/cp/article/view/550/551
https://repositorio.ipea.gov.br/handle/11058/12078
https://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/12078/1/Trajetorias_Cap12.pdf. Acesso em: 24 jun. 20
https://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/12078/1/Trajetorias_Cap12.pdf. Acesso em: 24 jun. 20
https://www.undp.org/pt/brazil/publications/projeto-atenea-brasil-onde-esta-o-compromisso-com-mulher
https://www.undp.org/pt/brazil/publications/projeto-atenea-brasil-onde-esta-o-compromisso-com-mulher

Movimento
Pessoas a Frente

JUNTAS POR UM MELHOR ESTADO

CREDITOS

< Unsplash e Pexels.
FOTOGRAFICOS



