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FTAPAS DO SELD

No TCU, o processo de engajamento ocorreu em marco/2024;

Em outubro/2024, haviamos finalizado a construcao da linha de base;

Em dezembro/2024, finalizamos a construcao e iniciamos a implementacao do plano de acao;
Temos previsto que a avaliacao externa se inicie em marco/2026, e que o reconhecimento
ocofrra ainda no primeiro semestre deste ano.
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POLITICO

Politicas
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TRANSFORMAGAO
INSTITUCIONAL

Teoria da mudanca: "Instituicdes publicas sensiveis ao
género — a chave para alcancar a Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentavel" (PNUD Global)

Niveis para implementar transformacdes para o
alcance da igualdade substantiva.
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Participacdo,
Parcerias e

Responsabilidade

« Coordenagio
Int@rnstitucional

« Engojomento da sockdade
Civil

« Responsabilidade parante os
movimanios das mulhoras

« Respeito e tratamento juste

para 1odos as pessoas
cidadas

Ambiente de
trabalho
favoravel

« Equilibria antré vida laboral &
passoal

« TalgrQncia zers oo AS o VBG
@ Q discnminacao

« COonSicdaranao as
dispancadas solanals

« Iqualdode da oportunidades
parg o dasenvolvimento
profissional @ pandade de
género na tomada do
docisdos

Planeamento e

Gestao paraa
Iguuldude de Generu
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Linguagem empregada parece ter mais

aderéncia a realidade institucional de

P

— instituicGes do executivo e judiciario;

_—
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g Necessidade de traduzir alguns dos critérios do
Selo para a realidade de uma Instituicao
Superior de Controle;

o Se ndo executamos politicas publicas, e sim

E realizamos acoes de controle externo,

/b gEerIEFIE g e Como podemos comprovar o impacto da nossa
E S%ﬂl.:m= PIN g atuacdo no tema género?

e Como podemos evidenciar as nossas entregas para

a sociedade, em especial para mulheres e meninas?



LINHA DE
BASE

(Junho/2024)

3 4%

Antes de iniciar a implementacao do plano de acao do
Selo, o TCU ja possuia iniciativas, tanto na administracao,
quanto no controle externo, que o posicionaram em
conformidade com 34% dos critérios da metodologia.

Status

. Em Observancia

Em Desconformidade
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01

DIMENSAO

03

DIMENSAO

09

Benchmark 1.1.2

Estrategia de
Monitoramento da
Equidade nas Politicas
Publicas

Benchmark 3.2.2

Politica de Prevencao e
Combate ao Assedio
Moral e Sexual e a Todas
as Formas de Violéncia e
Discriminacao

Benchmark 5.2.2

Auditorias em programas
e politicas nacionais para
as mulheres

DIMENSAO

02

DIMENSAO

04

Benchmark 2.1.1

Especialista S€nior em
Género e Equidade

(DIESG) e Consultora
Sénior em Género

Benchmark 4.1.1

Participacao do TCU na
Rede Equidade, que
articula acdes de
diferentes instituicoes
publicas
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Reunides com as
diferentes areas do TCU
implicadas na
Implementacao do Selo

Inclusao tanto de acoes
Ja planejadas pelas
diferentes Unidades,
quanto de novas acoes

Apresentacao, dialogo e
validacao das propostas
de acoes

02

Construcao de propostas
de acdo em alinhamento
com instrumentos de
planejamento do TCU

Sinergia interna:
proposicao de acoes
que permitam o
cumprimento de mais de
um benchmark por vez
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CONSTRUGAO DO
PLANO DE AGAC

DO SELO

Desenvolvida matriz de planejamento, apresentada e validada pelo PNUD, com
mais de 70 acdes concretas, que poderiam ser priorizadas em funcédo do contexto
institucional.

0 1 CONSTRUIDAS PROPOSTAS DE ACOES PARA TODOS OS 40 BENCHMARKS

EQUILIBRIO ENTRE TRANSPARENCIA,

ENGAJAMENTO INSTITUCIONAL E VISAO e, 08
ESTRATEGICA DE RISCOS o

Desenvolvida uma Estratégia de ESTRATEGIA DE
Implementacao baseada em diretrizes: IMPLEMENTAGAO DO SELO
DE IGUALDADE DE GENI_E_R[]
e Documento que reforca publicamente o PARA INSTITUIGOES
compromisso institucional, ao mesmo PUBLICAS NO TRIBUNAL
DE CONTAS DA UNIAO

tempo que evita divulgar de forma
prematura as acdes planejadas -
especialmente aquelas que poderiam
evoluir  ou ndo ser totalmente
implementadas conforme inicialmente
previsto.

dezembro/2024
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PNUD AMERICGA LATINA

Ta TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAD
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ESTRATEGIA DE

IMPLEMENTAGAO DO SELO
DE IGUALDADE DE GENERO

PARA INSTITUICOES

PUBLICAS NO TRIBUNAL
DE CONTAS DA UNIAO

dezembro/2024

DIRETRIZES

DIMENSAO 1: Planejamento e gestdo

. Incorporar transversalmente a perspectiva de equidade,
incluindo a igualdade de género, no planejamento estraté-
gico do TCU;

II. Avancar na capacidade institucional de implementar e
monitorar objetivos relacionados a equidade, incluindo a
igualdade de género, em diferentes niveis do planejamen-
to do TCU;

ll. Capacitar as diferentes areas do TCU no tema de orcamen-
tos sensiveis a género;

Documento que apresenta 19 diretrizes para a
Implementacao do projeto, baseadas nas cinco
dimensdes do Selo.

Reconhecido pelo PNUD América Latina como uma
“boa pratica”, na medida em que reforca o
processo de prestacao de contas publica da
Implementacao do Selo, e reforca o compromisso
e a comunicacao institucional com o tema.
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Compromisso em Movimento:

Progressos do TCU na implementacao
do Selo PNUD de Igualdade de Género

Relatorio de Progresso Intermediario
Julhe/2025




AMBIENTE
DE
TRABALHO

BENCHMARK 3.5.2

 PELO MENOS 40%
DE MULHERES EM
CARGOS DE TOMADA
DE DEGISAQ EM
T0D0S 08 NIVEIS.
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LINHA DE BASE

B

e Portaria 67/2023:

Institui que a ocupacao

das funcoes de

confianca de nivel

estratégico-tatico deve

procurar refletir, no
minimo, o percentual de

mulheres na Secretaria

do Tribunal.

IMPLEMENTACAO DO PDA

Estudo sobre ocupacao de postos

de lideranca por mulheres no

Tribunal de Contas da Uniao

(TCU)

1A b A8l 3 B e
Perfil demogréafico do quadro de pessoal fo— | - ™
Atives % mulheres per Cargo o par Unidade Bas
194 =y — - =
’ — — N
edua de ldad : - | _
| siom |
49.3 - ra
Pre

e Revisao da Portaria 67/2023,
de forma a ampliar o dispositivo
da proporcionalidade de género
também no tocante a
designacao das liderancas em
todos os niveis - e, em especial,
na Segecex.



GENDER

ESTUDO SOBRE A OCUPAGAO DE POSTOS DE LIDERANGA POR MULHERES NO TCU TcU SR E

SEAL=

“Documentar e analisar os

S avancgos, obstaculos e
— . o
= desafios para a ocupagao de
= cargos de lideranca por
mulheres no TCU”
Survey 353[9&?3 21
METO- Entrevistas em profundade svinorss
DOLOGIA

Grupos focais 03 Analise documental

Revisao de literatura




ESTUDO SOBRE A OCUPAGAO DE POSTOS DE LIDERANGA POR MULHERES NO TCU
BARREIRAS, OBSTAGULOS E DESAFI0S DA OGUPAGAO DE POSTOS DE LIDERANGA POR MULHERES NO TCU

"Conjunto de fatores estruturais,

institucionais e culturais, de origem interna e das respondentes acreditam

externa ao ambiente de trabalho, que 880/, aue eX’?;;em d’f’CU‘dzdeS para

limitam ou dificultam a presenca feminina que mulnheres ascenaam a um
.~ " cargo de lideranca no TCU.

em posicoes de comando

Normas e praticas organizacionais — muitas vezes informais — que perpetuam
BARHHRAS desigualdades de género, como a falta de politicas de conciliacdo entre vida
profissional e pessoal ou a auséncia de critérios transparentes de promocao.

Elementos mais visiveis, como a sub-representacao feminina em espacos de decisao, a segregacao UBSTAGUI_US
ocupacional e os preconceitos explicitos sobre a capacidade de lideranca das mulheres

Experiéncia individual e coletiva das mulheres que conseguem acessar esses espacos,
DESAHUS lidando com expectativas desiguais, resisténcia de pares, sobrecarga emocional e a
necessidade constante de provar sua competéncia.



ESTUDO SOBRE A OCUPAGAO DE POSTOS DE LIDERANGA POR MULHERES NO TCU

ASPEGTOS ANALISADOS

Demografico

Ocupacao presente
ou anterior

De postos de
lideranca

Existéncia e idade de
filnos/as

Durante periodo
de ocupacao de
postos de
lideranca

Interesse nos
Proximos 5 anos

Em ocupar
postos de
lideranca

/b GENDER [
TCU counuy

SEAL=

Percepgﬁese
experiencias
Sobre o

ambiente de
trabalho
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Respondentes da survey
demonstraram interesse em ocupar
cargos de lideranca

580/0 Concordam total ou parcialmente que a adocao da
Politica de Prevencao ao Assedio as faz sentir mais
confiantes para buscar cargos de lideranca.

1/3 Relata que enfrenta ou enfrentou dificuldades em
conciliar o trabalho no TCU com a maternidade.

PRINGIPAIS RESULTADOS
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ESTUDO SOBRE A OCUPAGAO DE POSTOS DE LIDERANGA POR MULHERES NO TCU @ GENDER

Elementos visiveis na

. Cobranga excessiva e
estrutura organizacional v
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< Obsticulos . * (presenca feminina nos expectativa de exceléncia
[ CArgos ¢ espagos) . Excesso de trabalho
s Dificuldade para concillar com
= o o trabalho do culdado
(o Normas ¢ priticas 3
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=1 Desigualdade do gonero o
—~_ - do oportunidades
Experiéncia individual e Estrutura machista
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Co Y que conseguem acessar D B .
Z CSSCS CSPACOS Invisibilidade do trabalho
do cuidado
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COBRANGA EXCESSIVA

Acho que € insisténcia feminina. Assim a gente aprende a
ser muito insistente para conseguir as coisas.

Felizmente, € uma estrategia nossa. Sempre esta
tentando alguma coisa, sempre. E engracado, né? Mas
eu tive bastante mulheres como exemplo, entédo eu vi
elas bastante. Eles s&4o mais capacitadas que 0s
homens. Eu acho que as mulheres, elas se capacitam
muito mais para consequir ter um cargo, elas lutam muito
mais para conseqguir ter alguma coisa e manter, n4o so

conseguir como manter, para o homem € muito mais
facil. (E9)




CONCILIAGRO COM

RESPONSABILIDADES

FAMILIARES

Olha, primeiro, falando da minha
questao pessoal, ne? Para mim, a
grande questao foi em relacéo aos
filhos. Eu posterguei a maternidade.
E nao me arrependo, viu? Nao estou
aqui dizendo “Ah, meu Deus, me
arrependo”, nada disso. Foi uma
decisdo consciente. E fol muito bom
para mim — cresci muito, tanto
profissionalmente quanto
pessoalmente. (E10)

Acho que essas questoes influenciam, sim — até mesmo
agora que sou mae, percebo ISSO com mais clareza. Esses
dias mesmo estava numa conversa, participei de varias
reunioes, e um dos chefes, um homem em posicao de
autoridade, fez um comentario e riu, dizendo: “Ah, todos os
chefes de servico la na unidade onde eu trabalho tém quatro
filhos.” Na hora, pensei: nossa, duvido muito que uma mulher
com quatro filhos consiga ocupar a mesma funcao que ele
tem. Isso diz muito. Acho que sim, a maternidade ainda € um
empecilho para muitas mulheres. E vai alem da maternidade,
sabe? E algo estrutural. O que ele falou me fez lembrar de
como parece que, historicamente, as mulheres sao sempre
direcionadas a funcoes de cuidado. Isso continua a ser
perpetuado. E como se a mulher tivesse sempre que
assumir papeis ligados ao “cuidar”: “cuida do pagamento”,
“cuida do setor de saude”, sempre algo nesse tom, como
se fosse uma sindica, uma cuidadora. E isso me incomoda.
No Tribunal, por exemplo, ainda vejo ISSO acontecer com

frequéncia. (E9)



FALTA DE CREDIBILIDADE

“Os homens cometem erros todos os dias — € algo
normal, afinal, todos nos erramos. Mas quando € uma
mulher numa posicao de lideranca e ela comete um erro
mais significativo, parece que a cobranca € muito maior.
Pronto, ela ja esta “queimada™ e, pior ainda, ISSO acaba
por manchar a imagem de todas as mulheres. Vem logo
aquele discurso: “Estds a ver? E por isso que mulher ndo
funciona nesses cargos”, ou “Esta a ver? A mulher ndo
da certo como lider”. Enfim... Se nos sentassemos aqui

para contar todas as historias desse tipo, seriam muitas.”
(GF1)

“Para ser reconhecida como lider, precisei adotar

posturas mais rigidas, porque se mostrasse empatia, era
vista como fraca”
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Conclusoes: estratégias de ascensao

Estratégias individuais Estratégias relacionais/contextuais

Influéncia de Chefes Anteriores: Ter o potencal reconheads,

CLpacos abertos € apoio e onentacto em momentos estralépicos

Resiliéncia e Inteligéncia Emocional: para bda
COIM A PNeSSE0,. 4 CODranca excessivi, O5 ESUmus «
dunadas sobre 4 Competencul &m um ambsente
MEranquUIcO € magsrilanamente masculing Relagdes Interpessoais e Networking Institucional:

tlar e55as lerramentas para ganhar vwabahdaoe e orcular em

reces Of OeCrsan,

Adogio de um posicionamento firme e

profissionalismo: Manter a postura dante de desal
Redes de Apoio ao Trabalho de Cuidado: Contar com suporte

pissoal (farmilares, CoOmpanh@iras, ampos) @ institucional para Concilue

¢ DrelONCenos para alrmarnr a | :'-I":;'ll"h."" A ¢ autenalace

trabalho @ wida privada, superando a sobrecaryga gomestica

Acumule de conhecimento técnico e
produtividade: Participacio em cursos, capacitagde
ExpErencias desal WIOras para |-|-|| i & A0

4pr
habibdades

Representatividade Feminina em Lideranca: ler outras

IMUINETES &M CArpos e | :!1'|.|.'||1.|. OO 1onte ae insd '.1:1."|-': ™

MOt vacaD reion CANCD A PErcCepCdd Of Que E5565 ESpaC0s TamDerm s
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“E o que tento fazer hoje €
Jjustamente dar oportunidades a
outras mulheres. Por exemplo, na
unidade anterior em que eu estava
como auditora-chefe, havia cinco
diretores: quatro homens e uma
mulher. Todos eram competentes,

todos eram capazes, mas eu escolhi

ela como minha substituta eventual
Justamente por ser mulher — para
dar essa oportunidade.” (GF1)

INFLUENCIA DE CHEFES ANTERIORES
E REPRESENTATIVIDADE FEMININA

No caso das mulheres que aceitaram posicoes de
lideranca, o que aconteceu fol que a chefia teve que
deixar muito claro: “Eu acredito em vocé, e vamos
coordenar as coisas para qQue vocé consiga conciliar a
vida pessoal com o trabalho.” Esse tipo de seguranca foi
essencial para elas. Elas proprias deixavam claro esse
receio de aceitar a funcio por conta das
responsabilidades pessoais.” (E14)

“Vocé pode comecar falando, porque no meu caso, foi
uma mulher — que esta ai — quem foi a referéncia. Ela ja
estava no cargo quando entrei, exercendo um papel de
lideranca. Eu observei a forma como ela atuava e achei
muito legal. Pensei: "Ah, entdo as mulheres tém espaco
aqui, ne?"



marcela.timoteo@tcu.gov.br
vivian.sza@gmail.com
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