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1. Contextualizac¢ao

O Tribunal de Contas da Unido, lancou a edicao “Mulheres na Lideran¢a” do Programa de
Intercambio em Controle e Gestao Publica, que visava alcangar mulheres auditoras ocupando
posicdes de lideranca nas Instituicdes Superiores de Controle da Comunidade dos Paises de
Lingua Portuguesa (CPLP).

Os objectivos principais do referido intercambio foram varios, dentre os quais a promocao da
troca de experiéncias e conhecimentos entre mulheres que ocupam posi¢des de lideranga em
InstituicOes Superiores de Controle (ISCs), no que concerne as boas praticas de diversidade,
inclusao e equidade no ambito administrativo das ISCs.

o Intercambio compreendeu 3 fases: a preparacado (on-line) a capacitacdo e a Consolidacao.

O presente relatdrio visa realcar, de ponto de vista pessoal e profissional, o quanto este
intercdmbio contribuiu, desde a preparacdo até o presente momento, no enriquecimento das
minhas aptidées como mulher lider e do quanto poderei influenciar para que a sociedade seja
cada vez mais justa e onde a equidade de género, a diversidade, a inclusdo, passem de utopia
para a realidade.

O relatério estad estruturado em trés partes: a 12, da Contextualizacdo, a 22, onde relato os
conhecimentos relevantes adquiridos nesta experiéncia e a 32, as iniciativas que poderdo ser
aplicadas na minha ISC.

Il. Do Intercambio

Tanto na preparacdao como na execuc¢ao, todas as tematicas abordadas foram de grande
interesse. No entanto, algumas, que menciono a seguir, mereceram particular destaque nao sé
pelo impacto positivo que desencadearam em mim, como também pela contribui¢ao que essas
matérias tém na promocdo de politicas publicas mais assertivas por parte dos Governos, cuja
fiscalizacdo pelas Instituicdo Suprema de Controle (ISCs) é preponderante.

2.1 A equidade, Diversidade e Inclusao no TCU

ODS 5 —alcangar a igualdade de género e emponderar todas as mulheres e raparigas.

A desigualdade de género foi um dos primeiros temas abordados na fase de preparagdo e
posteriormente aprofundado na capacitagao presencial.

Muitas foram as definicdes de desigualdade de género e quase todas elas validas.
Particularmente, definiria como sendo a desigualdade entre homens e mulheres no acesso as
oportunidades, sejam elas de cariz econdmico, politico, social, cultural, educacional, entre
outros?.

Ao abordar-se esta esta tematica ficou assente que é importante que tanto os Governos como
as ISCs de cada pais assumam uma postura sensivel ao género. Cabera ao Governo promover
politicas publicas adequadas e as ISCs, acompanhar e avaliar a actuacao daquele na abordagem

1 0 artigo 36 da Constituicio da Republica de Mogambique determina que “o homem e a mulher s3o iguais
perante a lei em todos os dominios da vida politica, econdmica, social e cultural”.



das desigualdades do género. A actuacdo das ISCs desdobra-se em duas vertentes: (i) lideranca
pelo exemplo? e (ii) integracdo da perspectiva de género nas fiscaliza¢des.

A equidade, diversidade e inclusdo no TCU, tema abordado na fase presencial, trouxe um
manancial riquissimo de iniciativas e experiéncias incriveis de como as ISC’s podem influenciar o
Governo na concepg¢do de politicas publicas.

Aqui se fez referéncia ao Plano Estratégio da Intosai 2023-2028, a Estratégia de Controle em
Direitos Humanos e Equidade do TCU, entre outros.

O TCU partilhou os relatos da auditoria coordenada sobre a violéncia de género que contribuiu
igualmente para a promoc¢ao dos direitos humanos no seu todo, e da forma como em uma
auditoria operacional com base na equidade se relacionam aspectos da diversidade e a inclusao,
experiéncias que poderao ser copiadas pelas outras ISCs.

2.2 A prevengao e combate ao assédio

A prevencdo e combate ao assédio quando apresentado na fase inicial (da preparacdo) nao
despertou em mim, logo a partida, tanto interesse, porque acreditava que as politicas existentes
dissuadiam a pratica de todo o tipo de assédio.

A experiéncia do TCU, que tem politicas claras de combate ao assédio moral e sexual foi bastante
apreciavel e despoletou uma reflexao mais profunda sobre o assunto. Segundo alguns discursos
do TCU, as iniciativas de elaborag¢do dessas politicas requereram alguma coragem para abordar
o assunto de frente, uma vez que durante muito tempo a questado do assédio parecia um tabu do
gual poucos ou quase ninguém acreditava que existia.

Aliado ao facto acima descrito existia um constrangimento ainda maior que é a denuncia. (i)
Como denunciar sem mostrar a cara (no anonimato), (ii) como provar o assédio, (iii) como lidar
com as represalias da denuncia, tem sido as principais barreiras enfrentadas neste campo e

contribuem para o siléncio do assediado e arrogancia e prepoténcia do assediador.

Do relato das outras ISCs foi possivel perceber que sdo raras as instituicdes com politicas
especificas de prevencdao e combate ao assédio, seja ele moral, material ou sexual. No TAM, tal
como em algumas ISCs dos PALOP’s, as questdes de assédio estdo diluidas em alguns

instrumentos ou diplomas juridicos de &mbito geral3.

2 0 Tribunal Administrativo de Mogambique (TAM) lidera pelo exemplo. Pese embora n3o hajam politicas e/ou
planos especificos que promovam a igualdade de género, tem 506 funcionarios no seu quadro de pessoal, dos
quais 262 sdo mulheres e 244, homens. Outrossim, ha um nivel de paridade aceitdvel entre homens e mulheres
qgue exercem fungdes de lideranga no TAM (39 homens e 27 mulheres).

3 Tal é o caso do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE), que é um instrumento que rege os
servidores publicos e regula sobre a sancdo disciplinar a ser aplicada ao funcionario que pratique o assédio moral,
material ou sexual, com a pena de despromoc3o na carreira, como também no Cédigo de Etica do Auditor.



O assédio existe sim, porém é tratado de animo leve, dai ndo haver em muitas instituicdes,
incluindo as ISCs, politicas rigidas ndo sé de combate, mas sobretudo de prevencdo (que julgo ser
a mais importante) de todo o tipo de assédio. Portanto, sim, ja é hora de mudar o cenario e
conceber politicas mais robustas de prevencdo e combate ao assédio e fazer com elas de facto
funcionem, que é o maior desafio, actuando nos quatro modelos para a sua implementacao quais
sejam: Instituicao, Prevencao, Detecgao e Correcgao.

2.3 Da Lideranga, por Giséle Szczyglak

Falar de lideranga, sendo mulher, foi sempre desafiador por inUmeras razoes: os esteredtipos
gue se criam em volta da mulher, o medo de falhar ou de ndo ser boa o suficiente para merecer
a lideranga, o facto de estar-se constantemente a comparar-se com os homens, entre outros
aspectos.

Os ensinamentos disseminados nesta capacitacao foram de tal modo intensas, que moldaram a
minha maneira de ser e de estar como pessoa, como mulher e como lider. Mostraram-me que os
desafios que enfrentei sao comuns em quase todas as mulheres lideres, sobretudo das mulheres
lideres das ISCs do PALOP que relataram as suas experiéncias, as suas lutas para se afirmarem
num mundo predominantemente masculino e as suas conquistas.

Nao sera possivel descrever, em breves linhas, tamanho aprendizado obtido nesta capacitacao.
Caberia talvez em um, dois, varios livros, mas ainda assim ficaria muito por se dizer. No entanto,
falarei do que mais me impactou: o depoimento de uma das lideres do TCU que afirmou que nao
tem mais medo de assumir novos desafios. Quando lhe propdem que ocupe determinada posicao
de lideranca ela aceita na hora, sem pestanejar. Ora, porque digo que isso afectou-me
positivamente? Pelo facto de, antes de participar deste intercAmbio, eu ter sido abordada por
um colega de trabalho, a uns meses atras, dizendo que ha uma forte possibilidade de eu vir a
ocupar uma funcdo superior a que exerco actualmente. E de |3 até ao periodo que antecedeu a
este intercambio eu ja tinha em mente a ideia de rejeitar a proposta de nomeacao caso ela me
fosse feita, por ndo me sentir plenamente capaz de assumi-la.

Ap0ds aquele depoimento, aliado aos ensinamentos da Giséle, mudei radicalmente a maneira de
encarar certas situacdes e hoje também digo, estou pronta para qualquer desafio porque
acredito em mim e sei que sou capaz.

A Giséle mostrou, dentre varios aspectos, que estar confortavel consigo mesma, aprender a
confiar em si é muito importante par se ser lider. A lideranga, segundo a mesma, é um meio de
ser e fazer as coisas. E usar o movimento de dentro para influenciar as outras pessoas ao seu
redor.

Frases como estas: “Aprenda a sair da execugdo para a lideranca. Aprenda a delegar. Faga as
pessoas se juntarem a vocé, pois o sucesso nunca é individual, é sempre colectivo” e outras como
“Aprenda a fazer menos par chegar longe. Ndo podemos ser lideres o tempo todo, pois a lideranga
é um movimento e estd em constante mudang¢a”, ainda ecoam em minha mente e induziram-me
a por imediatamente em pratica. E a melhor de todas “aprenda a ser odiada e ainda assim,
manter a calma”, jamais serd esquecida.



A comunicacdo é um dos pilares fundamentais para se tornar um bom lider. Alia-se a ela a
inteligéncia emocional, a pericia, a postura, a capacidade estratégica, os valores, a criatividade e
muitos outros.

24 Orcamentacgdo Sensivel ao Género

Pese embora tenha sido apresentada, de forma resumida, mas bastante enriquecedora na fase
preparatéria do intercambio, foi na fase presencial que obtive melhores contribui¢cdes sobre o
orcamento sensivel ao género e da tamanha importancia desta questdo nas finangas publicas de
um pais.

Das diversas vantagens que foram arroladas ao adoptar esta abordagem no ciclo orcamental,
mencionou-se o facto de que o or¢camento com base no género confere maior credibilidade
orcamental e transparéncia governativa, contribuindo de forma assertiva para que a
orcamentacdo programadtica ndo contenha iniciativas discriminatérios contra as mulheres ou
neutros ao género. A abordagem de género no ciclo orcamental é fundamental para se garantir
o desenvolvimento inclusivo.

Ficou assente que o papel desempenhado pelas ISCs na andlise orcamental sensivel ao género,
segue um modelo constituido por trés fases essenciais: (i) a da Planificagcdo Estratégica do Pais,
(ii) a da analise da despesa na perpectiva de género e (iii) a do seguimento ou monitoria.

A analise da orcamentacdo sensivel ao género usando modelo standard, através da categorizacao
dos Programas (de nivel 1, 2 e 3), tem sido a mais apropriada em grande parte das ISCs tal como
a de Mocambique, por ndo disporem de marcadores de género que classificam os projectos e
programas que promovem a igualdade de género.

Do aprendizado disseminado, constatou-se que a planificacdo estratégica é essencial na definicdo
de acgdes, programas e/ou projectos que tendem a promover a equidade do género. Em
Mogcambique o nivel de programas que promovem a igualdade de género vertidos no Plano
Quinguenal do Governo 2020-2024, bem como no IV- Plano Nacional de Avanco da Mulher 2022-
2028, bem como nos PESOEs aprovados anualmente, tem uma contribuicdo muito reduzida. Serd
neste aspecto que procurarei incidirei as minhas proximas andlises por forma a trazer, no
Relatério e Parecer sobre a Conta Geral do Estado de 2023, criticas que poderao contribuir para
qgue a inclusdao massiva da abordagem do género nos diversos instrumentos de planificacado e
orcamentacdo de Mogambique, sem descurar de outras andlises pertinentes que me foram
transmitidas nesta capacitagao.

Outro facto ndo menos importante que vale a pena mencionar é a questdo do “Selo do Género”
do PNUD. O TAM esta no bom caminho nas questdes de promoc¢do de igualdade de género que
seria um desafio interessante avancar nesta empreitada.

2.5 Iniciativas que poderao ser aplicadas no TAM
Sao varias as iniciativas que poderao ser aplicadas no TAM, que a seguir mencionamos:

1. A integracdo da perspectiva de género nas fiscalizacdes, que é uma iniciativa bastante
promissora que o Tribunal certamente ird abracar;



2. Incluir na planificacdo das auditorias do TAM, auditorias de desempenho com base na
equidade, diversidade e a inclusdo, tendo em conta, dentre outros, a transversalidade, a
intersectorialidade e a interseccionalidade;

3. Promover e difundir iniciativas que promovam a lideranga das mulheres;

4. Adopc¢dao de um orcamento sensivel ao género, que dependera da sensibilizacdo da
direccdo maxima do TAM;

5. Sensibilizar ao TAM para que se criem normas mais rigidas de preveng¢ao e combate a
todos os tipos de assédio, bem como de capacidades internas que garantam a sua efectiva
materializagao. Liderando pelo exemplo nesta questdo, poderd o TAM, através das suas
acgdes de fiscalizacdo influenciar os outros érgaos e instituicdes a procederem da mesma
forma.

Para concluir gostava de partilhar uma citacdo, que ndo me lembro do autor, mas que passou a
ser, a partir desta experiéncia, a minha frase preferida “HOJE VAMOS MUDAR O AMANHA, PARA
CHEGAR MAIS RAPIDO A DEPOIS DE AMANHA”.



