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1 Resumo executivo

Se os fatores de igualdade nao fossem suficientes para a necessidade urgente de aumentar
a participacao das mulheres em cargos de decisdo na administracdo publica, os beneficios
mais amplos gerados por sua presenca em cargos de lideranca devem ser. H3 evidéncias
empiricas indicando uma correlacdo positiva entre mais mulheres em cargos de decisdo pu-
blica e maior crescimento econdmico,' igualdade de género? e maior investimento social em
educacdo, salde e protecdo ambiental.® A presenca de mulheres em cargos de lideranca tor-
nou visiveis experiéncias até entdo invisiveis e, com elas, interesses, prioridades e perspectivas
diferentes das seus homaologos masculinos. Além dos objetivos de participacdo igualitaria na
administracao publica, varios estudos confirmam que a participacdo das mulheres em cargos
de decisdo em politicas publicas promove objetivos adicionais de cobertura, eficiéncia e efi-
cacia dos servicos.*

Esta analise, sem precedentes, mostra que a presenca das mulheres ainda é limitada nos
niveis mais altos de tomada de decisdao das administracoes publicas centrais e tende a se
concentrar em setores especificos. Em toda a administracdo publica, as mulheres representam
52% da forca de trabalho; o problema € gue elas ndo atingem cargos de lideranca. Nos quinze
paises analisados, as mulheres ocupam apenas 23,6% dos cargos de nivel 1, equivalente a um
ministro, em comparacdo com 44,2% que atingem cargos de nivel 4, equivalente a um dire-
tor. Em média, 41,4% dos cargos de lideranca nas doze agéncias selecionadas para o estudo
sdo ocupados por mulheres. A segregacao vertical e horizontal persiste, inclusive em paises
onde a participacdo das mulheres € maior. Em areas associadas aos esteredtipos tradicionais
de género, como a educacado e a saude, a presenca das mulheres € maior (45,4%), e diminui
(38,1%) em setores onde tradicionalmente os homens tém liderado, como financas e defesa.

A América Latina e o Caribe exigem uma agenda de género mais ambiciosa nos cargos
de lideranca do setor publico, que vai além da formalidade e para realmente aproveitar o
talento feminino da regido. Isto significa n&o apenas uma presenca numeérica, mas também a
eliminacdo da segregacéo vertical e horizontal, gue continua sendo evidente na regido. Além
disso, € necessario promover a participacdo ativa das mulheres para aproveitar o efeito posi-
tivo gue elas tém demonstrado gerar nas organizacdes publicas® e na economia.®

1. McKinsey, 2015.

2. PNUD, 2020.

3. Yafez-Pagans, 2015.

4. Yafiez-Pagans, 2015, Jin, 2017.

5. Opstrup e Villadsen, 2014; Park e Liang, 2021.
6. McKinsey, 2015.
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Na maioria dos paises, existem regulamentos, organizacdes e politicas publicas para integrar
as politicas de género, embora seu efeito ainda seja incerto. Em teoria, a regido cumpriu, mas
na pratica, ter estes instrumentos disponiveis ndo garante que os objetivos que motivaram sua
criacdo sejam efetivamente alcancados. Sessenta e nove por cento dos paises possuem algum
tipo de regulamentacéao relacionada a igualdade de género, que nem sempre traduzem as boas
intencdes em instrumentos e objetivos concretos de acdo. Todos os paises analisados tém uma
organizacdo dedicada a integracdo do género, mas nem sempre dispdem do orcamento e da
influéncia desejados. Com excecdo da Guiana, todos tém politicas para promover a igualdade
de género e, em alguns, existem politicas especificas para promover a inclusao de mulheres
em cargos de gestdo no setor publico, mas os resultados ndo sao tangiveis.

O setor publico poderia ser a referéncia em cada pais para o que significa superar a brecha
de género. Isso requer vontade politica e a priorizacdo de acdes concretas, mensuraveis e re-
alizaveis. E hora de medir o progresso nas questdes de género em termos de resultados, ndo
simplesmente adotando normas, padrdes e politicas que, na pratica, ndo levam a mudancas
significativas.

Este estudo propode trés linhas concretas de acao:

1. Quebrar barreiras de acesso para alcancar a igualdade formal nos cargos de tomada de de-
cisao. O primeiro desafio é fomentar o acesso das mulheres a cargos de lideranca. Com este
propodsito, se propde: 1) estabelecer metas de género, com objetivos claros e mensuraveis,
com limite de tempo e sancdes para infracdes ou incumprimentos; 2) processos estratégicos
de selecdo de pessoal.

2. Facilitar as condicoes para a igualdade substantiva. N&o basta alcancar a paridade de gé-
nero, se as mulheres continuam excluidas na tomada de decisdes do setor publico. Para
reverter esta situacao, se propde: 1) utilizar os instrumentos existentes para a integracéo da
perspectiva de género e fortalecé-los com intervencdes focadas na capacitacdo do Estado
nos Orgaos responsaveis pelas politicas de género, por exemplo; 2) implementar uma gestdo
de recursos humanos com sensibilidade para questdes de género.

3. Informacodes desagrupadas e regulares sobre a presenca de mulheres em cargos de lideran-
ca no setor publico para monitoramento permanente e melhor tomada de decisdes.
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2 A participacao das mulheres no
setor publico da regiao

2.1 Por que é importante a participacao
das mulheres em cargos de lideran¢a na
administracao publica?

A participacdo das mulheres na administracao publica é essencial, ndo apenas pelos princi-
pios de igualdade de género, mas também pelos inimeros beneficios que elas promovem no
setor. As evidéncias empiricas indicam uma correlacdo positiva entre mais mulheres em cargos
de decisdo publica e maior crescimento econdmico’ , igualdade de génerof e maiores investi-
mentos sociais em educacao, salde e protecdo ambiental® . Ha também um impacto positivo
da presenca das mulheres no desempenho das organizacdes publicas'® e na diminuicdo dos
niveis de corrupcdo." Além disso, as diferencas de género presentes nos estilos de lideranca
vém sendo medidas por meio da opinido publica de forma empirica. Por exemplo: um estudo
das percepcdes nos EUA relaciona as mulheres lideres com atributos ou qualidades como
integridade publica e empatia, assim como com maior capacidade de comprometimento.”

A presenca de mulheres em cargos de lideranca tornou visiveis experiéncias até entdo invi-
siveis, e com elas interesses, prioridades e perspectivas diferentes das de seus homoélogos
masculinos. Varios estudos confirmam gque a participacdo das mulheres em cargos de toma-
da de decisdo em politicas publicas impulsiona objetivos adicionais de cobertura, eficiéncia
e eficacia dos servicos publicos.” Elas introduzem diferentes perspectivas na concepc¢ado e
implementacao de politicas e programas publicos. A participacdo das mulheres permite, por
exemplo, compreender as especificidades de género no acesso aos servicos publicos e criar
formas de acesso ao servico gue se adaptam a estas necessidades especificas.

7. MGl, 2015.

8. PNUD, 2020.

9. Yafez-Pagans, 2015.

10. Opstrup e Villadsen, 2014; Park e Liang, 2021.
. Jin, 2017.

12. Parker et al,, 2018.

13. Park, 2013; Dolan, 2002; Keiser et al., 2002; Riccucci e Meyers, 2004; Bowling e Beehr, 2006; Connell, 2006a; Caceres Rodriguez, 2013;
Alkadry et al., 2019.
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A presenca de mulheres nas decisdes publicas deve ser urgente e se tornar uma responsa-
bilidade de todos. A crise da COVID-19 sé aprofundara as desigualdades existentes na regido,
inclusive as disparidades de género,'* portanto, ndo ha tempo a perder. O setor publico deveria
encabecar a implementacéo de politicas de igualdade de género por meio do exemplo, pro-
movendo a participacdo das mulheres, especialmente em cargos de lideranca.

2.2 Os desafios remanescentes da igualdade de
género na administracao publica: a lacuna das
mulheres em cargos de decisao

Os numeros sobre a presenca de mulheres no setor publico parecem motivadores. Segun-
do dados da Organizacao Mundial do Trabalho, na América Latina e no Caribe, as mulheres
representam 52% da forca de trabalho no setor publico, mais do que no setor privado (40%),
e ocupam 41% dos cargos gerenciais.” Embora a entrada das mulheres no setor publico tenha
desacelerado.”® a brecha parece estar diminuindo. De acordo com o ultimo relatério do PNUD/
Universidade de Pittsburgh sobre igualdade de género na administracdo publica, a maioria dos
paises da regido (82%) alcancou paridade de género (64%) no setor publico e alguns tém até
uma representacao excessiva de mulheres (18%)" (Figura 1).

FIGURA 1 PORCENTAGEM DE PAISES COM PARIDADE DE GENERO NO SETOR PUBLICO

82%
18%
América Latina  Leste Asiatico, Europa e América Africa Africa do Nortee  Asia Central
e Caribe Sudeste e Oceania do Norte Subsaariana  Africa Ocidental e Sul Asiatico
W Paridade M Super-representacdo W Sub-representagao

Fonte: PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.

14. OEA, 2020; Pérez-Vincent et al., 2020.

15. OIT, 2022, OECD, 2020. Os dados sobre cargos de lideranca de acordo com a classificacao ISCO da OIT incluem legisladores e fun-
cionéarios de alto escaldo.

16. CAF, 2018.
17. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.
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Entdo, isso significa que o dever estd cumprido? A equidade em termos de representacao é
suficiente? Este estudo argumenta que n&o. Embora haja um importante progresso em termos
de participacdo das mulheres no setor publico, de 43% em 2000 para 52% em 2022, ainda
falta percorrer um longo caminho, principalmente nos setores e cargos de lideranca tradicio-
nalmente dominados pelos homens.

A participacao igualitdria em todos os &mbitos ndo sera suficiente enquanto as mulheres nao
puderem exercer real influéncia na tomada de decisdes politicas publicas. Além da presenca
numeérica geral, € importante que as mulheres alcancem cargos de lideranca, nos guais sejam
capazes de participar ativamente da tomada de decisdes. Isto supde que as mulheres possam
ocupar cargos mais altos e que seu escopo de acdo ndo se limite a funcdes que reafirmam os
tradicionais esteredtipos de género.

O problema é que nao ha informacdes desagrupadas suficientes para aprofundar o entendi-
mento sobre os efeitos e as repercussdes da presenca de mulheres em cargos de lideranga
na administracdo publica. Existem informacdes agrupadas sobre a presenca de mulheres na
administracdo publica,” porém, ndo existem informacdes detalhadas sobre os mais altos niveis
de gestdo. A maioria das evidéncias empiricas sobre as mulheres e a lideranca politica que
estdo disponiveis atualmente se concentra em analisar a presenca de mulheres na legislatura®®
ou em nivel ministerial,?® Os estudos focados no acesso das mulheres a cargos de lideranca
nas administracdes publicas sdo limitados.?? Os poucos bancos de dados existentes agregam
cargos de lideranca, mas ndo existe necessariamente uma equivaléncia entre os paises, e ge-
ralmente combinam categorias para o setor publico e privado.?* As informacdes existentes
refletem a dificuldade de padronizar os cargos de emprego publico em todos os paises.?”
Além disso, ndo ha informacdes comparaveis e desagrupadas em nivel setorial para entender
a presenca de mulheres em varias areas das politicas publicas. Os numeros agregados podem
contar uma histdéria parcial, deturpando, assim, a realidade.

Este estudo tem dois objetivos principais. O primeiro € medir a lacuna na presenca de mu-
Iheres em cargos de lideranca e tomada de decisdes nas administracdes publicas centrais da

18. OIT, 2022.

19. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021; PNUD, 2019; FEM, 2021; OCDE, 2018. OCDE-BID, 2020; IPU, 2021; CEPAL, 2019.
20. Schwindt-Bayer, 2018; Piatti-Crocker, 2019.

21. ONU Mulheres, 2020; CEPAL, 2022.

22. OCDE, 2018; OCDE-BID, 2020; PNUD, 2018, 2019; Banco Mundial, 2019; FEM, 2021; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021, ONU
Mulheres, 2021a, Alkadry e Tower, 2014; An e Lee, 2021; An et al,, 2021; Avendano et al., 2021, Canelo, 2020; Chudnovsky, 2021; Dumas
et al, 2020; Gaete e Alvarez, 2019; Jin, 2016; Keiser et a/., 2002; Nasser, 2018; Park e Liang, 2021; Park e Mwihambi, 2022.

23.0IT, 2022.
24. PNUD, 2019.
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Ameérica Latina e do Caribe (ALC), e propor recomendacdes politicas para gerar igualdade de
oportunidades entre os géneros para acesso e promocado dentro da funcado publica.

A anélise preenche tanto uma lacuna empirica quanto uma lacuna conceitual sobre o assun-
to, contribuindo minimamente de trés maneiras:

1. Padroniza os quatro niveis mais altos de gestdo da funcdo executiva na regido, viabilizando,
assim, a analise comparativa.

2. Analisa a presenca de mulheres em cargos de lideranc¢a, desagrupadas por agéncia go-
vernamental e nivel hierdrquico, com o objetivo de identificar as brechas de género nas
administracdes publicas.

3. Complementa as informacoes sobre a presenca numérica em cargos de lideranca com
variaveis normativas, organizacionais e politicas que influenciam o acesso das mulheres a
esses cargos. Estas dimensdes analiticas so foram estudadas separadamente. A incorporacdo
dessas dimensdes na analise permite um estudo mais abrangente dos fatores que influenciam
maior ou menor presenca de mulheres e a forma como elas influenciam as politicas publicas.

2.3 Revisao da literatura

Esta secao expde os principais elementos da literatura académica nos quais a presente ana-
lise esta fundamentada, apresentando padrdes internacionais sobre os direitos da mulher,
principalmente sobre a ndo discriminacdo com base no género, com o objetivo de identificar a
existéncia de diretrizes para 0 acesso a cargos de decisao no setor publico. A acdo afirmativa e
as medidas de integracao da perspectiva de género ocupam um lugar central neste estudo. As
nocdes de diversidade e representacdo sdo introduzidas e, assim, integradas ao corpo central
da literatura deste estudo: as burocracias representativas. Finalmente, estas intervencdes estao
ligadas ao segundo corpo-chave da literatura usada neste estudo: as organizacdes de género.

Existem varios instrumentos internacionais para a defesa e o reconhecimento da mulheres.
Seu objetivo € servir como um guia para que os Estados incluam esses avancos em sua legis-
lacdo nacional e promovam a garantia e a reivindicacdo dos direitos das mulheres. O Anexo 1
resume os oito instrumentos mais relevantes sobre questdes de género. Alguns sdo gerais, pro-
curando abordar a desigualdade de género em todos os aspectos da esfera publica e privada.
Outros, embora ndo estabelecam medidas especificas sobre o acesso das mulheres a tomada
de decisbdes, tém como foco a situacdo das mulheres na esfera publica. Esses instrumentos,
em conjunto, fornecem um quadro normativo para que os Estados adotem medidas com o
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objetivo de alcancar a igualdade substantiva entre homens e mulheres em todos os aspectos.
Vale a pena mencionar que, em nenhum caso, sdo apresentadas medidas especificas para o
acesso das mulheres a cargos gerenciais nas administracdes publicas.

Ha dois marcos internacionais significativos que vinculam os paises sighatdrios no que diz
respeito a discriminagcdo de género nas administragdes publicas dos poderes executivos.
O primeiro € a Convencado sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra a
Mulher (CEDAW) de 1979, organizada pelas Nacdes Unidas e considerada como a Carta dos
Direitos das Mulheres. Os Estados gue assinaram a CEDAW se comprometeram a desenvol-
ver uma série de medidas para acabar com a discriminacdo contra as mulheres em todas as
suas formas. Por exemplo: politicas de mainstreaming, acdes afirmativas, financiamento para
igualdade de género e producdo de dados e estatisticas sensiveis ao género.”> O segundo ins-
trumento é a Declaracdo da Quarta Conferéncia Mundial sobre a Mulher, realizada em Pequim
em 1995. Seu objetivo era acelerar estratégias para o desenvolvimento da mulher e remover
todos os obstaculos a participacado das mulheres em todos os ambitos da vida publica e pri-
vada, nas esferas econdmica, social, cultural e politica.

Da Plataforma de Pequim emergem duas linhas de a¢ao: as acdes afirmativas e a integracao
da perspectiva de género. As acdes afirmativas sdo intervencdes temporarias que visam ga-
rantir o acesso a recursos ou direitos para diferentes grupos vulneraveis, a fim de neutralizar
situacdes de discriminacdo.?® Ha acdes diretas, como as cotas de género implementadas na
ALC em cargos de decisdo eletivos,”’ mas escassas no servico publico;?® e medidas indiretas,
CoOMo a reorganizacao dos cargos para facilitar a promocédo das mulheres a cargos de maior
responsabilidade.?® Como parte das politicas de integracdo de género, existem varias estra-
tégias para promover mudancas organizacionais. Entre as de maior repercussdo, estdo os
Mecanismos para o Avanco da Mulher (MAMs)*° e os planos de acdo nacionais que promo-
vem a igualdade de género como prioridade e de forma transversal em toda a administracdo
publica.® Um exemplo destes ultimos s&o os Planos de Igualdade de Oportunidades (PIOs).

25. ONU Mulheres, 2016.

26. O’Neill, 2021; Piscopo e Wylie, 2020; PNUD, 2018; Gurtler e Gurtler, 2019.
27. Rodriguez Gusta, 2008; Freidenberg, 2020; Schwindt-Bayer e Senk, 2020.
28. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.

29. Rodriguez Gustd, 2008.

30. Séo todos aqueles 6rgaos, criados pelo Estado e distribuidos na dimensao nacional, regional e local, que buscam integrar a perspectiva
de género nas politicas publicas, e que realizam ag¢des concretas para promover os direitos humanos das mulheres e meninas, bem
como para erradicar a violéncia contra elas. O mais conhecido é o Ministério de Assuntos da Mulher (CEPAL, 2020).

31. Bustelo et al,, 2021; ONU Mulheres, 2021b; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.
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Estas duas linhas de acao s&o refletidas por dois corpos de literatura académica: burocracias
representativas e organizacdes de género.

Ha duas nog¢des-chave subjacentes a agenda de pesquisa sobre as burocracias representa-
tivas: diversidade e representacado. Diversidade refere-se a existéncia de organizacdes que
refletem a composicdo da populacdo e proporcionam um espaco de trabalho onde todas as
ideias sdo respeitadas e representadas.*” A nocdo de representacdo estad ligada ao fato de que
a legitimidade das administracdes publicas ndo se baseia em mecanismos de representacao
politica eleitoral, como no caso das legislaturas, por exemplo. Entretanto, hd um forte argu-
mento de gque as burocracias devem ser representativas das sociedades nas quais operam.**
Portanto, a representacao esta ligada a diversidade. E como a sociedade € diversa, precisa
haver uma administracdo publica que a represente, sendo igualmente diversa.

As administracoes publicas desempenham um papel central na formulacdo de politicas
publicas, tanto como elaboradores de regras quanto como implementadores. As evidéncias
mostram gue as burocracias representativas tém vantagens importantes.’**> Entretanto, para
gue uma burocracia representativa promova a igualdade de género através da sua influéncia
na concepcao e implementacdo de politicas, essa representacdo numeérica deve ter influéncia
significativa nos cargos de lideranca.*® Sem participacdo na tomada de decisdes, as suposicdes
sobre como a presenca das mulheres leva a uma sociedade mais justa em termos de género
sdo deturpadas pela “caixa preta”®” do que acontece dentro das administracdes publicas.

O conceito de burocracias representativas, presente nos paises desenvolvidos, ainda ndo é
evidente na regido da ALC. O debate sobre as caracteristicas e o papel que as burocracias de-
vem ter para serem representativas, bem como sobre a importancia de serem representativas,
jd vem ocorrendo hd muito tempo nos paises desenvolvidos,*® porém, ainda ndo penetrou na
ALC.*? As burocracias assumem uma responsabilidade para com a sociedade e, portanto, de-
vem representar e refletir a populacdo a qual servem, indo além da representacdo em termos

32. Alkadry e Torre, 2014,

33. Kingsley, 1944; Meier e Nigro, 1976; Meier e Stewart, 1992; Keiser, et al., 2002; Meier e Nicholson-Crotty, 2006; Bradbury e Kellough,
201; Lewis e Pitts, 2011; Atkins e Wilkins, 2013.

34. Ha evidéncias de que os funcionarios publicos tém atitudes e defendem politicas compativeis com os interesses identificaveis de
certos grupos (como as mulheres), provocando, consequentemente, mudangas nos propdsitos, processos, resultados e resultados
das politicas (Bowling, et al., 2006).

35. Mosher, 1968; Meier, 1993; Bowling e Beehr, 2006; Krislov, 2012.
36. Alkadry e Tower, 2014.
37. Metafora que descreve um sistema para o qual somente se podem observar entradas e saidas, mas n&o o funcionamento interno.

38. Atkins e Wilkins, 2013; Bradbury e Kellough, 2011, Keiser et al., 2002; Kingsley, 1944; Lewis e Pitts, 2011; Meier e Nicholson-Crotty, 2006;
Meier e Nigro, 1976; Meier e Stewart, 1992.

39. Chudnovsky, 2021.
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eleitorais.*® Falar de burocracias representativas exige a distincdo entre burocracias passivas,
agquelas que compartilham a mesma origem demografica da populacdo em geral, e burocracias
ativas, aguelas que também produzem resultados politicos que beneficiam os cidaddos que
sdo representados passivamente.”

As burocracias representativas sdo relevantes, uma vez que as evidéncias mostram que a
composicdo demografica do setor publico influencia tanto a natureza dos governos quan-
to os resultados das politicas.*> Com relacdo ao género, para serem representativas, devem
ter 50% de mulheres. No entanto, para gue a cadeia de representacdo ndo seja quebrada, é
importante que as mulheres tenham, além da presenca numérica, influéncia equiparada a dos
homens na tomada de decisdes politicas.*® A paridade ndo é suficiente se continua existindo
segregacao vertical e horizontal. Em outras palavras, a distribuicdo desses niumeros também
é fundamental.**

Ha uma producdo académica substancial sobre as burocracias representativas. Um primeiro
grupo de estudos mede a representacao passiva e fornece informagdes sobre as mudancas
na composicdo dos organismos burocraticos.*> Embora os resultados sugiram que as mulheres
e as minorias estejam representadas, também apontam que elas tendem a estar sub-represen-
tadas nos niveis mais altos da lideranca.*® Na ALC, a média da participacdo das mulheres no
setor publico é uniforme (51%) e inferior a média da OCDE (60%). No entanto, quando se con-
centra a analise nos niveis superiores, apenas 30% dos ministérios (31% dos paises da OCDE)
e 41% dos cargos de lideranca na ALC sdo ocupados por mulheres.*” No geral, a representacdo
das mulheres pode variar de acordo com o tipo de organizacdo. Observa-se maior concentra-
cdo de mulheres em agéncias redistributivas (assisténcia social), mas sua presenca ¢ significa-
tivamente menor nas agéncias distributivas (educacdo publica ou agricultura) e reguladoras.*®
No ambito global, as evidéncias mostram que, nas agéncias centrais, tais como ministérios de
financas (41%) ou de planejamento (38%), a presenca de mulheres ndo supera os 40%.%°

40. An et al., 2021; Guul, 2018.

41. Park e Mwihambi, 2022; Park e Liang, 2021.

42.Ding et al., 2021; Opstrup e Villadsen, 2015; An e Lee, 2021.

43. Chudnovsky, 2021, Kennedy et al., 2020.

44. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021; Gaete e Alvarez, 2019; Canelo, 2020; Bishu e Headley, 2020; Alkadry e Tower, 2014.

45, Rodriguez Gusta, 2002; Park, 2013; Kennedy, 2012; Otero et al.,, 2013; Chudnovsky, 2021.

46. Selden, 1997; Park e Mwihambi, 2022; Park e Liang, 2021.

47. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021; OIT, 2022. Os dados sobre cargos de lideranca de acordo com a classificacado ISCO da OIT
incluem legisladores e funcionarios de alto escaldo.

48. Lowi, 1964; Newman, 1994; Blackburn et a/,, 2002; Sneed, 2007; Alkadry e Tower, 2014; Bishu e Headley, 2020; PNUD e Universidade
de Pittsburgh, 2021.

49. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.
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Um segundo grupo de estudos visa analisar os efeitos da representacdo nos resultados das
politicas publicas. A diversidade de género em cargos de lideranca tem impacto positivo em
diversas areas.”® Ha evidéncias empiricas que indicam uma correlacdo positiva entre o maior
numero de mulheres em cargos de decisdo publica e o maior crescimento econdmico,* igual-
dade de género® e maiores investimentos sociais em educacdo, salde e protecdo ambiental®:.
Da mesma forma, sua presenca gera impacto positivo nas financas das organizacdes®* e no
controle da corrupcdo.® O aumento da representacdo das minorias e das mulheres também
se associa a mudancas substanciais nos resultados das politicas que favorecem estes grupos.*®
A presenca de mulheres nas burocracias tem efeitos positivos para as mulheres na sociedade.
Ha, por exemplo, uma correlacdo entre a maior presenca das mulheres nas administracdes
publicas e 0 aumento da cobertura da midia sobre questdes que afetam este grupo, o que, por
sua vez, influencia a percepcéo publica dos problemas sociais.”” Além disso, em alguns casos, a
presenca de mulheres afeta a forma como o governo utiliza os recursos. Por exemplo, a maior
representacdo das mulheres na organizacdo aumenta o orcamento da previdéncia social.*® As
evidéncias mostram que as mulheres tém perspectivas diferentes dos homens em relacéo a
assisténcia social e aos programas de promoc¢do do bem-estar, os quais beneficiam minorias
ou pessoas socialmente desfavorecidas,” devido as suas experiéncias pessoais e coletivas
como grupo historicamente discriminado.

A transicdo de burocracias passivas a ativas é fundamental para melhorar a situacao das
mulheres em cargos de lideranca no setor publico. Passar de burocracias passivas, que numé-
rica e demograficamente refletem a sociedade, para burocracias ativas, que procuram moldar
politicas publicas para melhorar a situacdo desses grupos sociais, € fundamental para ampliar
a presenca de mulheres em cargos de lideranca nas administracdes.c©¢ Uma burocracia ativa

50. Riccucci e Saidel, 1997; Alkadry e Tower, 2014; Opstrup e Villadsen, 2015; Jin, 2016.
51. MG, 2015.

52. PNUD, 2020.

53. Yafiez-Pagans, 2015.

54. Opstrup e Villadsen, 2015.

55. Jin, 2016.

56. Keiser et al,, 2002; Childs e Withey, 2006; Atkeson e Carrillo, 2007; Andrews e Johnston, 2014; Andrews et al., 2014; Opstrup e Villadsen,
2015; Agyapong, 2018; Park e Liang, 2021, Ding et al., 2021; An e Lee, 2021, Park e Mwihambi, 2022.

57. Jones e Baumgartner, 2005; Park, 2012.

58. Park, 2012.

59. Dolan, 2002; Keiser et al., 2002; Riccucci e Meyers, 2004.
60. Wilkins e Keiser, 2004; Park e Mwihambi, 2021.

61. Por um lado, Wilkins e Keiser mostram que a presenca maior das mulheres leva a representacdo ativa das mulheres em areas de politica
de género, como o apoio a crianc¢a. Entretanto, este vinculo sé existe quando as consequéncias distributivas da politica beneficiam
diretamente as mulheres como uma classe. Por outro lado, Park e Mwihambi mostram que a representacao de género no nivel superior
do governo desempenha um papel importante na redu¢do da pobreza, mas seu impacto no status socioecondémico das mulheres, ou
seja, na educacdo das mulheres e na taxa de desemprego, € limitado.
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deve nao apenas melhorar a situacdo dos grupos da sociedade que representa, mas também
dos funcionarios publicos que a compdem. Alcancar este objetivo requer que as intervencdes
dentro do aparelho estatal sejam projetadas para aumentar a presenca numerica das mulheres
e melhorar sua distribuicdo nos diferentes niveis hierdrguicos, de modo gue elas tenham uma
influéncia equiparada a dos homens na tomada de decisdes dentro da organizacao.

A combinacdo de questdes de representacdo e igualdade leva a agenda da lideranca das
mulheres nas burocracias publicas. Porém, alguns trabalhos®? apontam gue a Unica maneira
de conseguir isso é examinando os aparelhos estatais a partir de uma perspectiva de género.
Argumenta-se que as organiza¢cdes ndo sdo neutras em termos de género,® e os aparatos es-
tatais foram historicamente dominados pela cultura masculina.®* Dentro dos aparelhos estatais,
a reproducédo da desigualdade de género se manifesta através dos mesmos mecanismos que
operam na sociedade em geral, referindo-se aos papeéis, comportamentos, atividades e atri-
butos que uma determinada sociedade, em um dado momento, considera apropriados para
homens e mulheres. Portanto, ndo se refere a pessoas e, sim, a papeis e funcdes. Considera-
-se, por exemplo, que os homens sdo fornecedores, enguanto as mulheres sdo cuidadoras.®®
Tal perspectiva evidencia um gquadro desigual de experiéncias e oportunidades para homens
e mulheres no mercado de trabalho. Um claro exemplo disso é que o acesso das mulheres a
cargos de lideranca € impedido ou dificultado pela forma como as carreiras dos funcionarios
publicos sdo organizadas dentro de aparelhos estatais como a policia. Além disso, as mulheres
assumem maiores responsabilidades familiares e de cuidado que os homens. Como resultado,
enfrentam mais dificuldades de conciliar sua vida profissional e pessoal do que seus colegas
homens. Muitas vezes, isso se traduz em saldrios mais baixos, trabalhos informais ou de tempo
parcial, poucas oportunidades de promocao, entre outras problematicas.®® Para mudar esta
l6gica de desigualdade, é essencial emitir regulamentos e desenvolver politicas organizacionais
apropriadas.

62. Acker, 2000; Keiser et al.,, 2002.

63. Acker, 1990; Gaete e Alvarez, 2019; Canelo, 2020; Kennedly et al., 2020.
64. Guy, 1993; Stivers, 2010; Hutchinson, 2002, 2005.

65. PNUD, 2014; OCDE, 2020; UNICEF, 2017.

66. Caceres Rodriguez, 2013.
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3 Mulheres em cargos de
lideran¢a nas administracoes
publicas centrais da regiao

3.1 Metodologia

Este estudo combina andlises quantitativa e qualitativa que avaliam a presenca numérica de
mulheres em cargos de liderang¢a no setor publico é complementado com varidveis normati-
vas, organizacionais e de politicas publicas. O principal objetivo é ir além dos nimeros e sua
distribuicdo dentro do aparelho estatal para chegar a um panorama mais completo e preciso
sobre a brecha de género no governo sénior da ALC, assim como propor recomendacdes
politicas para ajudar a eliminar essa lacuna.

O estudo abrange 26 paises da América Latina e do Caribe e analisa quinze deles em pro-
fundidade. Neste grupo, foi possivel cruzar a presenca de mulheres em cargos hierarquicos
com variaveis normativas, organizacionais e de politica publica. A amostra de paises de onde
foram coletadas informacdes especificas sobre a presenca de mulheres em cargos de lide-
ranca representa 58% do numero total de paises da regido e 86% da populacdo.” Também
se observa, nesses paises, diferentes graus de desenvolvimento no indice de Funcdo Publica
do BID.®® Tudo isso garante que o panorama e as tendéncias observadas sejam ilustrativos da
realidade regional sem perder de vista as nuances entre os paises.

67. Os quinze paises sao responsaveis por 562,9 milhdes de pessoas, do total de 652,3 milhdes para toda a América Latina e Caribe. Ver
https://datos.bancomundial.org/indicator/SP.POPTOTL?locations=ZJ.

68. De acordo com as ultimas medicdes disponiveis, os paises que compdem a amostra deste estudo tém o seguinte nivel de desenvol-
vimento: Argentina 41 (2004), Brasil 65 (2013), Chile 67 (2015), Colébmbia 52 (2013), Costa Rica 54 (2012), Republica Dominicana 41
(2020), Equador 41 (2015), El Salvador 34 (2012), Guatemala 24 (2012), México 41 (2013), Panama 29 (2012), Paraguai 40 (2017), Peru
41 (2015), Uruguai 51 (2004). Trindade e Tobago é o Unico pais da amostra que ndo tem uma medida deste indice.
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FIGURA 2 PAISES INCLUIDOS NO ESTUDO
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Fonte: elaboracéao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Para a analise da presenca de mulheres, foram obtidos dados desagrupados para doze
agéncias governamentais e foram aplicados trés critérios de selecdo. Em primeiro lugar, sua
presenca nos governos de todos os paises selecionados, a fim de ter resultados comparaveis.
Em segundo lugar, sdo agéncias que englobam o maior nimero de funcionarios publicos civis
e decisdes governamentais. Por ultimo, sdo representativos da variedade setorial dos governos,
0 que permite analisar as diferencas no acesso das mulheres a cargos de lideranca de acordo
com a area de politicas publicas.
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TABELA 1 MINISTERIOS OU AGENCIAS DO ESTUDO

* Planejamento * Fazenda e Financas
 Industria, comércio, producéo * Obras Publicas

¢ Educacéo * Saude

* Trabalho » Desenvolvimento social
* Defesa Nacional * Seguranca Interna

* Relacdes Exteriores * Meio Ambiente

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Para os primeiros quatro niveis hierarquicos, foram coletadas informacdes dos quinze paises
e seus respectivos doze ministérios. Esses cargos tém a mais alta responsabilidade institu-
cional - excluindo os cargos eleitos - e, portanto, o maior impacto na qualidade da gestdo
publica. Além disso, sao tradicionalmente ocupados por homens. Com o intuito de determinar
exatamente quais sdo esses quatro niveis de cargos em cada pais, foram analisados os regu-
lamentos nacionais que criam as estruturas organizacionais, organogramas institucionais e os
regulamentos ministeriais, para verificar as relacdes de dependéncia dagueles casos especifi-
cos de cargos com nomes diferentes do padrao.

Esses quatro primeiros niveis hierarquicos tém cinco atributos que explicam sua selecao
como o universo de estudo.

1. Tomada de decisdes estratégicas. Sdo cargos que definem a estratégia dos ministérios e
suas principais iniciativas. Neste sentido, tém grande peso institucional na selecdo dos ob-
jetivos e na criacdo de mecanismos para alcanca-los.

2. Conexao politica de alto nivel. Sdo cargos que envolvem alto grau de vinculacdo politica,
tanto com seus pares como com as autoridades eleitas, sendo este um /nput basico para
decisdes estruturais e vinculativas.

3. Capacidade de emitir regulamentos. Além da legislacdo aprovada pelo poder legislativo,
sd0 cargos com altos poderes para definir normas, as regras do jogo gue regem as politicas
publicas (programas, projetos e atividades).

4. Gestao orcamentaria. A direcdo estratégica e os instrumentos para alcanca-la sdo mate-
rializados através da gestdo do orcamento. Esses quatro niveis hierarquicos, como as mais
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altas autoridades institucionais, sao responsaveis pela execucdo do orcamento, cuja eficacia
e eficiéncia sdo pré-requisitos para a implementacdo de politicas publicas.

5. Gestao de recursos humanos. A lideranca de equipes cumpre uma funcdo fundamental
para a qualidade da gestdo publica. Os quatro niveis mais altos de organizacdes publicas
tém um alto impacto na lideranca de pessoal, principalmente nos segmentos mais técnicos
e de nivel médio mais diretamente envolvidos na implementacao de politicas.

No que diz respeito aos quatro niveis hierdrquicos, o estudo diferencia o tipo de cargo de
acordo com sua natureza e a forma de acesso. O cargo, por sua natureza, pode ser politico,
ao qual geralmente é possivel aceder por critérios de confianca, ou fazendo parte do servico
publico, cujo acesso é definido por critérios de mérito, respeitando as regras vigentes, embora
Nnao necessariamente sdo cumpridos na pratica. Apesar desses quatro niveis ndo serem equi-
valentes no gue se refere a forma de acesso ao aparelho estatal, sdo comparaveis em relacdo
aos cinco atributos mencionados.

Com o objetivo de tornar os dados comparaveis, os cargos foram padronizados com no-
mes diferentes, nos distintos paises analisados, e até mesmo entre agéncias do mesmo pais,
podendo criar problemas de comparabilidade. Isto acontece, por exemplo, quando conside-
ram equivalentes cargos que sédo chamados pelo mesmo nome, mas n&do tém o mesmo nivel
hierarquico em todos os paises. Dada a escassez de dados e as dificuldades de padronizacdo
dos cargos nas administracdes publicas da regiao, a utilizacdo dos quatro primeiros niveis
hierarquicos fornece dados suficientemente ilustrativos e, ao mesmo tempo, metodologica-
mente robustos.

O estudo fez a padronizacdo dos cargos com base em dois critérios. Em primeiro lugar,
considerou a sua hierarquia em vez da sua denominacdo. Em consequéncia, a referéncia para
comparar cargos foi seu nivel na estrutura organizacional, independentemente da denomina-
cdo adotada em cada pais (Tabela 2). Por exemplo: todos os primeiros niveis de um ministério
Ou agéncia sdo considerados equivalentes, sejam denominados “Ministro”, como ocorre na
maioria dos paises, ou “Secretdrio”, como no caso do México. Em segundo lugar, o nome ori-
ginal é respeitado, isto é, foi mantido o nome oficial em cada pais nesta analise. Por exemplo,
é possivel encontrar cargos de nivel 3 com nomes diferentes como “Subsecretario” (Argentina,
Equador), “Secretario Adjunto” (Brasil) e “Diretor Geral” (Coldbmbia, Paraguai, Peru, Uruguai),
entre outros.
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TABELA 2 EXEMPLOS DE DENOMINAGOES DE CARGOS NOS DIFERENTES PAISES DA AMOSTRA

NIVEL 1 2 3 4
ARGENTINA  Ministro Secretério Subsecretario Diretor Nacional ou Geral
BRASIL Ministro Secreta:ario Especiél Secretério Especiél Adju.nto Subsecreta}r@o Assistente do
Secretario Executivo Secretério Executivo Adjunto  Subsecretario
COLOMBIA Ministro Vice-ministro Secretério Geral Diretor Técnico
MEXICO Secretario Subsecretario Chefe de Unidade Chefe de Unidade
PARAGHAINY Ministro Coordenador Geral  Naclonal ou Diretor Geral Dt
PERU Ministro Vice-ministro Diretor Geral Diretor

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
Nota: lista completa no Anexo 2.

Para complementar a analise, foi desenvolvida uma pesquisa com o propdsito de cobrir as
dimensdes normativa, organizacional e de politica publica. O banco de dados resultante
desta pesquisa engloba 56 varidveis agrupadas em trés dimensdes:

1. Dimensao regulatdria: analisa 0 marco regulatdrio sobre cotas de género na administracéo
publica e os componentes género na legislacdo de emprego publico.

2. Dimensao organizacional: analisa aspectos organizacionais, tais como a existéncia de me-
canismos para o avanco da mulher (MAMs) e diretrizes internas relativas a promocéo da
mulher em cargos de gestdo ou de tomada de deciséo.

3. Dimensao das politicas publicas: considera a existéncia de politicas, bem como de melhores
praticas, para promover a inclusdo de mulheres em cargos de gestdo, como os Programas
de Igualdade de Oportunidades (P1Os).

A coleta de informacdes para a constru¢do do banco de dados teve como base uma com-
binacado de fontes primdarias e secundarias, bem como consultas com especialistas para
validar as informagdes. Dos 26 paises que compdem o universo deste estudo, obtiveram-se
dados sobre a presenca de mulheres em cargos de lideranca em quinze paises, em quatro
deles de fontes secundarias. No caso das pesquisas, as informacdes foram obtidas em todos
0s paises, sendo que, em dez deles, diretamente. Os dados foram coletados entre dezembro
de 2021 e marco de 2022 (ver o Anexo 2). A analise dos dados foi feita por pais e baseia-se
uma combinacdo de respostas diretas dentro de cada um deles, pesquisa de fontes secunda-
rias e consultas com especialistas, principalmente no que diz respeito ao orcamento. Médias
ponderadas, em vez de simples, sdo usadas para analise de dados para evitar possiveis envie-
samentos de relatorios.
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3.2 Por que sao necessarios de dados
desagrupados?

Os dados coletados mostram que a presenca de mulheres ainda é limitada nos
niveis mais altos de tomada de decisao e se concentra em setores especificos.

3.2.1 Uma visao geral da regiao

Nos quinze paises analisados, as mulheres ocupam 41,5% dos cargos de lideranca das doze
agéncias selecionadas. Trindade e Tobago se destaca pela alta presenca de mulheres nos qua-
tro niveis mais altos da gestéo publica. Além disso, ao lado de Honduras, € um dos dois Unicos
paises entre os 26 incluidos no estudo onde o chefe de Estado € uma mulher. Costa Rica € o
outro pais onde as mulheres ocupam a maioria dos cargos de lideranca (53,5%).

Os paises foram agrupados em quatro categorias de acordo com a porcentagem de mu-
lheres em cargos de lideranca (Figura 3). Na categoria de participacdo paritaria (maior que
50%), estdo Trindade e Tobago e Costa Rica com 56% de participacao feminina. Quatro pai-
ses estdo rumo a paridade (participacdo acima da média do estudo de 41,5%, mas abaixo de
50%), com a participacdo das mulheres em 46%. Sete paises tém participacdo baixa (abaixo
da média, mas acima de 30%°?). Neste ultimo grupo, os cargos de lideranca ocupados por
mulheres representam 36,7%. Finalmente, dois paises, representando 13% do nimero total de
paises analisados, encontram-se na categoria de participacdo muito baixa (abaixo de 30%),°
com participacdo média de 19,8%.

69. 30% foi adotado como o limite minimo porque, na revisdo da literatura, demonstrou-se que esta é a meta minima consensual a ser
alcancada. No caso dos paises do estudo, os Unicos trés paises com cotas de género estabelecem esse valor e algo parecido ocorre
nos paises com cotas na legislacado.

70. Idem.



MULHERES LIDERES

NO SETOR PUBLICO
DA AMERICA LATINA

E DO CARIBE

LACUNAS E OPORTUNIDADES

FIGURA 3 PAISES POR TIPO DE PARTICIPACAO

B Participacdo paritaria
B Rumo a paridade
B Participacdo baixa

Participacdo muito baixa

Fonte: elaboracéao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

FIGURA 4 PORCENTAGEM DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA
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Fonte: elaboracéo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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3.2.2 Segregac¢ao vertical

A segregacao vertical no mercado de trabalho ocorre quando os homens tendem a ocupar
os cargos hierdrquicos mais altos. Em contraste, as mulheres tendem a ocupar e se con-
centrar em cargos inferiores dentro de uma organizacdo.”' Este tipo de segregacéo se refere
as barreiras estruturais nas organizacdes que impedem o acesso das mulheres a cargos su-
periores, remetendo a metafora do teto de vidro.”? A importancia do acesso das mulheres a
cargos gerenciais e executivos dentro da administracdo publica € uma questdo cada vez mais
estudada.”” Embora haja evidéncias do impacto da representacdo burocratica em termos de
género e da evolucdo da presenca das mulheres nas administracdes publicas,’”* as mulheres
ainda ndo conseguiram romper o teto de vidro.”> e alcancar cargos de lideranca. Quando os
homens tém muito mais influéncia na tomada de decisdes politicas, a representacao passiva
das mulheres ndo se traduz em representacdo ativa que influencia efetivamente o desenho de
politicas publicas. Além das barreiras estruturais que impedem o acesso das mulheres a cargos
de lideranca, existem outras condicdes que dificultam a ascensdo das mulheres na légica hie-
rarquica. A metafora do piso pegajoso remete ao padrao discriminatorio de empregabilidade
que mantém os trabalhadores, principalmente as mulheres, nos degraus mais baixos da escada
do emprego, com baixa mobilidade e barreiras invisiveis a progressado na carreira.”®

Embora os humeros agregados parecam motivadores para a ALC, ao se examinarem deta-
lhes, vé-se que a segregacao vertical persiste na administracdo publica central. Analisando
0s quatro niveis hierarquicos mais altos em cada instituicdo, observa-se que a presenca de mu-
lheres diminui a medida que a hierarquia do cargo aumenta. Sua representacdo cai de 44,2%,
no nivel 4, para 23,6%, no nivel 1 (Figura 5), reafirmando gque, apesar do progresso numerico,
o teto de vidro e o piso pegajoso continuam sendo obstaculos para o avanco das mulheres
nas administracdes publicas centrais.

71. Gaete e Alvarez, 2019; Canelo, 2020; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021; Caceres Rodriguez, 2013; Alkadry e Tower, 2014.

72. Gaete e Alvarez, 2019; Canelo, 2020; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.

73. Bowling e Beehr, 2006; Connell, 2006b; Caceres Rodriguez, 2013; Alkadry et al., 2019.

74. Riccucci e Saidel, 1997; Bowling e Beehr, 2006; Meier e Nicholson-Crotty, 2006; Selden, 2006; Wilkins, 2007; Fernandez et al., 2013;
Park, 2013.

75. O teto de vidro é uma metafora que alude as barreiras estruturais que existem dentro das organizacdes (Alkadry e Tower, 2014;
Caceres-Rodriguez, 2013; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021; Gaete e Alvarez, 2020; Canelo, 2020). O conceito é usado para
descrever situacdes onde as mulheres sdo bem-sucedidas em suas carreiras profissionais até certo ponto, no qual “esbarram” com um
limite para continuar avan¢ando a niveis mais altos de hierarquia e lideranca. Quebrar o teto de vidro implica superar aquelas barreiras
que impedem o acesso das mulheres a cargos de lideranca, e isto se refletiria em maior presenca de mulheres em cargos de lideranca.

76. Berheide et al.,, 2013; Calsy e D’Agostino, 2021; Lasna Kabir, 2020.
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FIGURA 5 PORCENTAGEM DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA NA ALC,
POR NiVEL DE LIDERANGA

(3 Ministro* 23,6%

_ 1 Vice-ministro* 30,9%

Nivel 3 ) Subsecretdrio*  40,3%

Diretor*

*Ou seu nome equivalente

Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Dados desagrupados por nivel mostram como a participacdo das mulheres varia nos dife-
rentes paises da regido. A Figura 6 mostra os paises da regido de acordo com a porcentagem
de mulheres que fazem parte desse nivel e as agrupa de acordo com seu nivel de participacao.
Pode-se observar que, no nivel 1, por exemplo, nove paises (60% do total de paises analisados
neste estudo) tém participacdo inferior a 30% e, em média, apenas 13% dos cargos de nivel 1
sao ocupados por mulheres nesses mesmos paises. Ainda que a participacdo das mulheres
aumente a medida que o nivel hierdrquico diminui, a maioria dos paises (53%) tem uma par-
ticipacdo baixa ou muito baixa de menos de 40%, inclusive no nivel 3.
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FIGURA 6 PORCENTAGEM DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANGA POR NiVEL
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Nivel 4 (Diretor) Média (14 paises): 44,2%
75,0%

27 50,4% 49,6
0, 0,
,4% ,6% 48,6% 46,1% % .
: 1’ & 2 % 3 ’3% 36,4% 35,9%
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e Tobago Dominicana
W Participacdo paritdria ®m Rumo a paridade  m Participacdo baixa Participacdo muito baixa

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Mesmo em paises onde ha participacao globalmente igualitdria, é possivel observar segre-
gacao vertical. Embora os niveis 2, 3 e 4 realmente superem os 50% em termos de presenca
feminina nos paises com participacao paritaria, ainda se observa gue, quanto mais alto o nivel
hierarquico, mais baixa a participacdo das mulheres na tomada de decisdes. A segregacao
vertical € ainda mais acentuada nos paises em desenvolvimento, onde a participacdo € baixa
ou muito baixa (Figura 7).

FIGURA 7 PARTICIPACAO FEMININA EM CARGOS DE LIDERANGA, POR NIVEL HIERARQUICO,
DE ACORDO COM O TIPO DE PAIS

52,5% 53,0%

33,8% 33,3%

25,5% 24,89
gl 21,5% 22,1%

Participacdo paritaria Rumo a paridade Participacdo baixa Participacdo muito baixa
(>50%): 55,9% (41% - 50%): 46% (30% - 40%): 36,7% (<30%): 19,8%
Trindade e Tobago Panama, Colombia Argentina, Peru, El Salvador Guatemala
e Costa Rica Paraguai e Uruguai, Chile, Equador e Brasil
Republica Dominicana e México
Nivel hierarquico 1 m2 ®m3 4

Fonte: elaboracédo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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3.2.3 Segregac¢ao horizontal

No nivel setorial, observa-se maior presen¢a de mulheres em dreas associadas aos estere-
otipos tradicionais de género,”’ confirmando a segregac¢ao horizontal. As mulheres tendem
a estar super-representadas em agéncias associadas a servicos sociais, como educacao ou
cuidado, que estdo mais diretamente relacionadas aos esteredtipos de habilidades e interesses
das mulheres. Em contraste, elas estdo sub-representadas em setores como financas, defesa
ou justica, que sdo tradicionalmente masculinos.”® Os dados deste estudo s&o coerentes com
0s numeros coletados globalmente.”® A maior concentracdo de mulheres em cargos de lide-
ranca (45,9%) se encontra nas areas de desenvolvimento social, educacdo, saude e trabalho,
onde o tradicional papel feminino é dominante. Nas agéncias relacionadas com infraestrutura,
seguranca, economia/financas, planejamento e relacdes exteriores, a presenca de mulheres é
consideravelmente menor (38%).

FIGURA 8 PARTICIPACAO DAS MULHERES EM CARGOS DE LIDERANGA POR SETOR

56,6%
9 47,2% 9
46,6% 44,0% o 46,4% 42.4%
38,7% = 39,3%
2/ 70 =70 37,2%
32,2%  31,3%
I 26,5%
Desenvolvimento Educagao Saude Trabalho Planejamento Industria, Relagdes Meio Obras Seguranca Fazenda/ Defesa
Social Comércio, Internacionais ~ Ambiente  Publicas Interna Economia Nacional
Produgao
SETORES DE DOMINIO TRADICIONAL SETORES DE DOMINIO TRADICIONAL
DE MULHERES 45,9% pe HOMENS 38%

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Esta segregacao horizontal persiste inclusive nos paises onde existe uma participag¢ao pari-
taria de mulheres em cargos de liderang¢a. Embora 56% dos cargos de lideranca neste grupo
sejam ocupados por mulheres, a realidade varia quando se analisa cada setor. Em setores com
tradicional dominancia feminina, a participacdo de mulheres chega a 62%, mas cai para 45%
em setores historicamente associados a lideranca masculina (Figura 9).

77. Sneed, 2007; Alkadry e Tower, 2014; Bishu e Headley, 2020; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.
78. PNUD e Universidade de Pitt, 2021; Bishu e Headley, 2020

79. As evidéncias de 66 paises mostram que, em média, as agéncias que desempenham funcdes de salde, educacado, assuntos sociais, emprego,
familia, cultura ou esportes tém a maior concentragcao de mulheres (43%) em cargos de lideranga. Por outro lado, nas agéncias relacionadas
a assuntos internos e externos, defesa e justica, as mulheres ocupam apenas 34% dos cargos de lideranca. O estudo considera cargos de-
cisorios de lideres de topo em 41 paises, gerentes seniores em oito paises e gerentes em cinco paises (UNDP e Universidade de Pitt, 2021).
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FIGURA 9 PARTICIPACAO DE MULHERES DE ACORDO COM O TIPO DE PAIS

Participacéo paritaria Rumo a paridade Participacdo baixa Participagéo muito baixa
Trindade e Tobago Panama, Colémbia, Argentina, Peru, El Salvador Guatemala
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Setores agrupados por dominio tradicional H Mulheres m Homens

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

A segregacdao horizontal permanece vigente em quase todos os paises, com excecao do
Chile e Trindade e Tobago. O Chile é o Unico pais da regido com maior participacdo feminina
em setores tradicionalmente liderados por homens (37,9%), comparado com agueles historica-
mente dominados por mulheres (33,5%). Em Trindade e Tobago, observa-se uma participacao
feminina igualitadria em ambos os setores. E interessante notar que, em ambos os paises, 0s
cargos de nivel 3 e 4 fazem parte da funcdo publica. No Equador e na Coldmbia, a diferenca
de participacdo das mulheres, em setores tradicionalmente masculinos e femininos, € inferior
a 5%. El Salvador e Paraguai ficam atrds - por pouco - neste mesmo parametro (Figura 10).

FIGURA 10 PARTICIPAGAO DE MULHERES POR SETORES E POR PAIS
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Fonte: elaboracado propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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3.2.4 Cargos de lideran¢a no setor publico

Melhorar a representacao das mulheres em cargos de lideranc¢a no setor ptblico
da regidao requer vontade politica, institucionalizacdo e o planejamento de
intervenc¢oes apropriadas.

A maioria dos cargos de alto nivel na regido sdo, geralmente, ocupados por pessoal politi-
co em condicao de livre nomeacao e exoneragdo. A Tabela 3 resume a situacdo nos quinze
paises sobre os quais se obteve dados atualizados. Apenas quatro paises da regido mostram
uma combinacdo de cargos politicos e de funcdo publica, teoricamente baseados no mérito,
dentro dos quatro primeiros niveis de governo. Em Trindade e Tobago (niveis 2 a 4), no Chile
(niveis 3 e 4), na Republica Dominicana e no Uruguai (nivel 4). O Chile é um caso particular,
pOis possui uma linha hierdrquica ministerial, cujos funcionarios publicos sdo funcionarios
politicos, e uma linha de servico, cujos funcionarios publicos fazem parte da funcdo publica e
sdo liderados pela alta administracdo publica, equivalente aos niveis 3 e 4 em outros paises.

TABELA 3 NATUREZA DO CARGO E FORMA DE ACESSO AO SETOR PUBLICO POR PAIS
NATUREZA DO CARGO FORMA DE ACESSO

PAIS

| | 2 | s [ « ] 1 | 2 | s | 4 |
aRGENTINA L [ [
BRASIL 4 4 | | |
CHILE T ]

coLoMBIA [ S [ N S R
costarica [ [
REPUBLICADOMINICANA | [ [
EQUADOR A [ N U D
ELsavabor L [
cuatemata [ L
HONDURAS A [ N U D
PANAMA A N [ N U R
PARAGUAI A [ [ N U N

PERU ] I I

TRINDADE E TOBAGO

—

™ Quadro politico Servico civil M Livre nomeacao e exoneracao Concurso

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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As informacgoes disponiveis ndo permitem determinar com precisdo se a natureza do cargo
tem algum impacto sobre a presenca de mulheres em cargos de liderang¢a. Dado o pegueno
ndmero de paises com cargos na funcado publica dentre os quatro niveis da hierarquia superior,
ndo é possivel analisar detalhadamente se existem ou ndo diferencas na presenca de mulhe-
res dentre cargos politicos e na funcdo publica. Os dados disponiveis mostram que ha maior
presenca de mulheres, para os niveis 3 e 4, do pessoal politico em comparacdo com os do
funcionalismo publico (Figura 17), mas € necessario determinar se esta diferenca é significativa.
Quanto a presenca de mulheres por agéncia (Figura 10), é interessante ressaltar que Chile e
Trindade e Tobago, 0s Unicos paises onde as mulheres tém participacdo igual ou maior em
areas historicamente dominadas por homens, também s&o os paises em que existem cargos
de servico publico para os niveis 3 e 4.

FIGURA 11 PARTICIPACAO DE MULHERES NOS NiVEIS 3 E 4
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Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Trindade e Tobago é um caso interessante para analisar em profundidade. O pais caribenho
se destaca pela alta participacdo de mulheres em cargos de lideranca (68,8%). Curiosamente,
as mulheres ocupam mais de 70% dos cargos dos niveis 2 a 4, nos quais 0 acesso a funcao
publica ocorre através de concurso. Ja no nivel 1, a participacao cai para 46,2% no maior nivel
de autoridade dentro das agéncias (Figura 12). Além disso, Trindade e Tobago quebra com a
regra da segregacao horizontal da regido, ja que as mulheres tém participacao igualitaria em
todos os setores (Figura 13). Ainda que a alta participacdo ndo seja um produto real da natu-
reza do cargo, é certamente um caso a ser revisado posteriormente.

<% >
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FIGURA 12 PRESENCA DE MULHERES EM TRINDADE E TOBAGO POR NIVEL HIERARQUICO
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Nivel 2

) Secretdrio Permanente

Nivel 3 ( }  Secretario Adjunto

Diretor

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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FIGURA 13 PRESENCA DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA EM TRINDADE E TOBAGO
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Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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Dada a natureza dos cargos e a forma de nomeacao - discricionaria - de cargos de alto ni-
vel no setor publico, pode parecer que a vontade politica de mudanca seria suficiente. Na
maioria dos paises da regiao, os cargos de lideranca no setor publico sdo de confianca, cuja
nomeacao depende de uma decisao politica. Esta realidade tem duas implicacdes. Em primei-
ro lugar, deve ser considerada ao elaborar politicas para reduzir os obstaculos ao acesso das
mulheres aos cargos de lideranca, analisando, por exemplo, a forma como sdo recrutadas para
esses cargos. Em segundo lugar, mostra que seria possivel aumentar a presenca de mulheres
em cargos superiores no setor publico sem alterar qualquer regulamentacédo, uma vez que a
maioria dos palises tém politicas padrao de igualdade de acesso que atualmente estdo vigentes.
Sua implementacao efetiva exigiria a vontade politica de fazé-los cumprir. O exemplo do Chile
confirma esta hipdtese: a recente transicdo do governo elevou a participacdo das mulheres no
nivel 1 de 18% para 64%. A participacao das mulheres aumentou no nivel agregado, mas tam-
bém em areas onde tradicionalmente os homens lideram, de 25% a 40%. (Figura 14). Por outro
lado, a volatilidade dos cargos politicos também faz lembrar que as conquistas em termos de
mulheres em cargos de lideranca nao estdo garantidas. Em contraste com o caso do Chile, po-
de-se observar os exemplos do Peru e Brasil, onde aconteceu exatamente o contrario, ja que a
mudanca de governo levou a reducao da presenca de mulheres no nivel 1- Ministros (Figura 15).
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FIGURA 14 O CASO CHILENO

PORCENTAGEM DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA NO CHILE, POR NIVEL HIERARQUICO
(FEVEREIRO VS. ABRIL 2022)
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Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.



MULHERES LIDERES
NO SETOR PUBLICO

DA AMERICA LATINA

E DO CARIBE

LACUNAS E OPORTUNIDADES

FIGURA 15 PORCENTAGEM DE MULHERES MINISTRAS NO PERU E NO BRASIL

50% 50%
40% 40%
30% 30%
20%

20%

10% 10%

36,0%

o 0,0% 0,0%
2020 2022 2012 2016 2018 2022

0%

Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Ainda que necessaria, a vontade politica ndo é suficiente para institucionalizar e manter a
presenca de mulheres em cargos de lideranca no longo prazo. Seu efeito de demonstracdo
deve ser formalizado através de diferentes instrumentos, varios dos quais sao detalhados na
Secdo 4.2. A desigualdade de género nas administracdes publicas, com frequéncia, € dissimu-
lada por tras da ideia de neutralidade burocratica. Presume-se que as regras de carreira dentro
da funcdo publica sdo elaboradas com base em um componente meritocratico e qualquer falha
pode ser atribuida as intromissdes politicas. Entretanto, ha evidéncias de discriminacdo de
género, principalmente no acesso das mulheres a cargos gerenciais e executivos. Por exemplo,
a maioria das trabalhadoras de saude desempenha funcdes de status inferior, como enfermei-
ras e parteiras, enguanto o numero de homens ainda supera o de mulheres entre os médicos
clinicos gerais e os especialistas.t® Estas areas estdo nas laterais da pirdmide e ndo costumam
conduzir aos cargos superiores de CEOs e gerentes. Assim, as mulheres enfrentam "paredes
de vidro”, barreiras invisiveis ou estruturas gue as impedem de progredir lateralmente para
cargos de gestdo.?’ As organizacdes burocraticas ndo apenas ndo sdo neutras,®” mas também
desempenham um papel fundamental na reproducéo das desigualdades de género. De fato,
muitas burocracias tendem a reforcar a divisdo sexual do trabalho,®® ao invés de combaté-las.

80. Banco Mundial, 2021.

81. OIT, 2016; Nasser, 2018; McCue e Roman, 2017.
82. Acker, 1990; Stivers, 2010.

83. Lerner, 1968; Ferguson, 2013.
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A aprovacao e a imposicdo de politicas padrao sobre igualdade de acesso a cargos publicos
ndo serdo suficientes enquanto a capacidade dos érgdos publicos e as condicdes ambientais
necessarias para implementa-las ndo estiverem em vigor. Como explicado e evidenciado por
varios estudos sobre as capacidades dos Estados para implementar politicas publicas, muitas
delas, apesar de conter disposicdes mandatadas, ndo sdo concretizadas na pratica, devido a
obstaculos e limitacdes nas capacidades estatais que impedem sua implementacdo (mais na
Secdo 4.3). A oferta de candidatos femininos interessados em aceitar uma nomeacado, ou de
se candidatar a cargos de alto nivel, pode ser limitada por fatores que n&o se resolvem com
a simples aprovacao de politicas de igualdade. Portanto, mais mulheres poderiam se interes-
sar em ocupar esses cargos se tivessem a disposicdo servicos para facilitar a conciliacdo das
responsabilidades profissionais e familiares, por exemplo. A oferta de candidatos femininos
também aumentaria com a implementacdo de programas de treinamento gerencial para supe-
rar a brecha de experiéncia e conhecimento em relacdo a candidatos masculinos (Secéo 4.2).

O objetivo final é passar de burocracias passivas a ativas. A Secdo 2.2 enfatizou a importancia
de ir além das burocracias passivas para alcancar a paridade no setor publico e priorizar buro-
cracias ativas, as quais influenciam as politicas publicas que afetam a situacdo das mulheres,
incluindo sua presenca em cargos de lideranca nas administracdes publicas.?* Com este propo-
sito, é necessario projetar intervencdes dentro do aparelho estatal e, assim, criar as condicdes
e capacidades necessarias para implementar politicas de acesso igualitdrio, aproveitando a
presenca de mulheres em cargos em gue possam influenciar o projeto de tais politicas. Desta
forma, se cria um circulo virtuoso por meio do qual as politicas que afetam positivamente as
mulheres crescem e sao diversificadas na busca por igualdade substantiva.

84. Wilkins e Keiser, 2006; Park e Mwihambi, 2022.
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3.3 Regulamentos, elementos organizacionais e
politicas publicas na regiao

Na maioria dos paises existem regulamentos, organizagoes e politicas publicas
para integrar as politicas de género. Em teoria, a regido cumpriu, mas, ha pratica,
ter esses instrumentos por si s6 ndao garante que o objetivo para o qual foram
criados serd alcang¢ado.

o>

NORMATIVO

69%

A maioria dos paises tem algum tipo de legislagdo relacionada a igualdade de género. O tipo
de legislacdo varia em cada pais, sendo especifica em alguns casos, como as cotas de género
e, gerais, em outros, como as leis de igualdade (Tabela 4). Embora nem todas essas conside-
racdes politicas tenham impacto direto no aumento da presenca das mulheres em cargos de
tomada de decisdo, aparecem como um indicador da institucionalizacdo da perspectiva de
género em cada pais.
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TABELA 4 LEGISLACAO RELACIONADA A IGUALDADE DE GENERO POR PAIS

. Cotas de género Medidas na Leis ou decretos
Pais Pa"d?d? rla na administragao legislagdo publica sobre igualdade de
ST publica de emprego género
ARGENTINA v
BAHAMAS
BARBADOS
BELIZE
BOLIVIA v
BRASIL
CHILE v v
COLOMBIA v
COSTA RICA v v
EQUADOR v v
EL SALVADOR v
GUATEMALA
GUIANA
HAITI v
HONDURAS v
JAMAICA
MEXICO v v v
NICARAGUA v
PANAMA v v v
PARAGUAI v
PERU v
REPUBLICA DOMINICANA v
SURINAME
TRINDADE E TOBAGO v
URUGUAI v
VENEZUELA v

Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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Bolivia, Equador e México sao os Unicos paises da regido nos quais a paridade de género
na administracdo publica é tratada em nivel constitucional. Mesmo que a Constituicdo seja o
o6rgao juridico mais elevado de um pais, seu mandato ndo é acompanhado de mecanismos que
traduzam essas disposicdes em acdes ou medidas concretas para verificar seu cumprimento.
Em outras palavras, na pratica, ndo € possivel identificar se ha algum efeito. A participacdo de
mulheres em cargos de lideranca na administracéo publica, tanto no Equador (34,3%) quanto
no México (311%), estad abaixo da média regional e longe dos 50% desejados.

Medidas mais concretas, como as cotas de género, tém se mostrado eficientes na funcao le-
gislativa, porém, no poder executivo, estao vigentes apenas no Haiti, no Panama e na Colom-
bia. Durante a década de 90, diferentes governos latino-americanos estabeleceram cotas de
género no setor legislativo e obtiveram alguns resultados positivos.®> Estas medidas ndo foram
adotadas com o0 mesmo entusiasmo dentro do poder executivo, inclusive nesses mesmaos pai-
ses. Desde 2022, dezenove paises da regido possuem cotas de género para o poder legislativo
variando entre 30% e 50%°° (Anexo 3), enquanto apenas trés paises possuem cotas vigentes
para o poder executivo. O Haiti, através de sua emenda constitucional de 2012, estabelece
uma participacdo minima de 30% das mulheres em todos os niveis. O Panama, com a Lein%4
de 1999 sobre igualdade de oportunidades para as mulheres, determina pelo menos 30% de
participacdo de mulheres como ministras, vice-ministras e diretoras. A Coldbmbia, com a Lei de
cotas de 2000, define uma participacdo minima de 30% para todos os cargos administrativos.
Os ultimos dados disponiveis para o Haiti mostraram 36% de participacdo de mulheres em
cargos gerenciais,®’ e de 33,3% no nivel ministerial.?® Panama e Coldmbia lideram o grupo de
paises rumo a paridade, com 47,9% e 471%, respectivamente. Os trés paises respeitam as cotas
estabelecidas. Entre os paises analisados, a Coldbmbia, ao contrario do Panama, nao evidencia
segregacédo horizontal ou vertical (ver Quadro 7). O Brasil implementou cotas para mulheres,
afrodescendentes e pessoas com deficiéncia® em 2002, porém, o Decreto n210.087 revogou
a cota de género em 2019.

85. Rodriguez Gustd, 2008; Freidenberg, 2020; Schwindt-Bayer e Senk, 2020.
86. Chudnovsky et al. (préxima).

87. PNUD e Universidad de Pittsburg, 2021. (Dados a partir de 2017).

88. OIG, 2022.

89. PNUD, 2019.
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Sete paises tém medidas de género nas regulamentag¢cdes de emprego publico, com di-
ferentes graus de inclusdo. A normativa chilena® estabelece a igualdade de representacdo
entre homens e mulheres em cargos de lideranca e responsabilidade gerencial. Também for-
nece diretrizes que procuram conciliar as responsabilidades profissionais com as obrigacdes
familiares. J& no Panama, foi estabelecido, através da Lei n® 56 de 2017, 0 minimo de 30% de
participacdo das mulheres nos conselhos de administracao estaduais. Costa Rica, Equador,
México e Republica Dominicana tém a igualdade de género como um objetivo aspiracional
e como um principio nos processos de selecdo, mas ainda nao foram institucionalizados em
regulamentacdes concretas. O Paraguai € ainda menos explicito e fala em promover o acesso
das mulheres a cargos de decisdo na funcdo publica.

90. Codigo de boas praticas de emprego sobre ndo discriminacao para a administracdo central do Estado (2006).
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QUADRO 10 CASO COLOMBIANO

Embora nenhuma mulher tenha chegado a presidéncia na Coldmbia, as mulheres ocupam diferentes
cargos do poder executivo, incluindo a recente eleicdo da primeira mulher vice-presidente do pais,
gue também é afro-colombiana. Em 2000, apds oito anos de discussao, a Coldmbia adotou uma
medida de acdo afirmativa, a Lei de cotas?, que tem sido fundamental para aumentar a participacao
das mulheres nos escaldes superiores da administracdo publica. O caso colombiano se destaca
porque a lei ndo estabelece apenas cotas, mas também penalidades para a desobediéncia ou
infracdo da normativa, sendo o Unico pais da regido a fazé-lo.

Os nUmeros parecem indicar que esta funcionando. A Coldmbia estad no topo da regido em termos
da presenca de mulheres em cargos de lideranca (47%), muito proximo da paridade. Além disso,
mostra uma distribuicdo muito parecida nos quatro niveis da hierarquia e em todos os setores,
rompendo com os esteredtipos de género. Sinais de que a segregacdo horizontal e vertical esta
sendo superada. O impacto das cotas de género precisa ser estudado com mais profundidade,
porém, seus resultados certamente sdo dignos de destaque.

PORCENTAGEM DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA POR NiVEL

A Colémbia estd muito perto
de alcancar a participagcdo
paritaria. A presenca e a
distribuicdo de mulheres nao
mostram segregacao
horizontal nem vertical.

{ 3 Ministro 46,2%

Nivel 2 Vice-ministro 33,3%

) Secretario Geral 50%

Diretor

PORCENTAGEM DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA POR SETOR

° ®
- Desenvolvimento - Producéo - Obras publicas
social - Planejamento - Seguranca interna
o, - Educacédo o, - Meio ambiente - Fazenda
50/’ - Saude 46 /° - Relacdes - Defesa Nacional
- Trabalho Internacionais
Dominio tradicional de mulheres Dominio tradicional de homens

91. A Lei de cotas estabelece que pelo menos 30% das entidades publicas devem ter representacdo de pelo menos 30% de mulheres em
cargos de gestao, a fim de garantir sua participacdo em espacos de tomada de decisdes de politicas publicas, por meio dos quais sdo
fornecidos bens e prestacdo de servicos publicos.

<l >
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Doze paises aprovaram leis ou decretos especificos sobre igualdade de género, mas seu
escopo de acdo é muito geral. A maioria inclui questbes como igualdade de género na ad-
ministracdo publica, igualdade de oportunidades e de tratamento, melhoria das condicdes de
trabalho para as mulheres e prevencao contra a discriminacao de género.

PO

i

ORGANIZACOES

100%

Uma iniciativa fundamental para a integracdo da perspectiva de género é a criacao de uni-
dades de género dentro do aparelho estatal. Cabe relembrar que foram criados Mecanismos
para o Avanco das Mulheres (MAMs) para dirigir e coordenar as politicas de igualdade de
género. Porém, como a literatura especializada bem ressalta, para que os MAMs funcionem
de maneira eficaz, devem estar no mais alto nivel possivel do governo, dispor de suficientes
recursos humanos e financeiros, ter mecanismos para planegjar, implementar e monitorar suas
acdes, bem como a oportunidade de influenciar o desenvolvimento de todas as politicas go-
vernamentais.®?

Na regido, os MAMs tém sido criados desde os anos 80 com diferentes graus de hierarquia
e atribuicdes. Na ALC, os MAMs tém sofrido mudancas ao longo do tempo em termos de
nomenclaturas, atribuicdes, objetivos e nivel hierdrquico. Até o presente momento, seu nivel
de institucionalizacdo e hierarquia € muito diverso. O primeiro MAM foi criado na Jamaica, em
1975, e 0 mais recente é o da Argentina, criado em 2019 (Quadro 2). A maioria dos MAMs se
concentra na concepcao e implementacao de politicas publicas para promover a igualdade
de género, igualdade de oportunidades e erradicacdo da violéncia baseada no género. Entre-
tanto, alguns MAMs também incluem a promocéo dos direitos das criancas, jovens e idosos, o
empoderamento das mulheres, a responsabilidade e a transparéncia (Anexo 4).

92. ONU Mulheres, 2021b; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.

<>
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QUADRO 2 DESENVOLVIMENTO DOS MAMS NA ARGENTINA

Na Argentina, o Conselho Nacional da Mulher (CNM) foi criado em 1992 por um decreto presidencial.
O CNM tinha uma historia turbulenta e ndo contava com instrumentos suficientes para promover a
integracao da perspectiva de género na administracdo publica. Como resultado, em 2002, o CNM perdeu
hierarquia e passou a integrar o Conselho Nacional de Coordenagéo de Politicas Sociais do Ministério
do Desenvolvimento Social.”* Posteriormente, o CNM foi substituido pelo Instituto Nacional da Mulher
(INAM), pelo Decreto 698/17 de 2017. O INAM tinha mais hierarquia que seu predecessor e autonomia.
Entre as politicas que promoveu, estavam a atualizacdo do plano nacional sobre violéncia contra a mulher
e 0 plano estratégico de contencdo e monitoramento dos casos para a protecdo de mulheres vitimas de
violéncia.”* Em 2019, o INAM foi abolido e deu lugar ao Ministério da Mulher, Género e Diversidade. Com
esta mudanca, o MAM alcangou o maior nivel de hierarquia na Argentina. Agora, seu chefe tem plena
participacdo no gabinete e, portanto, seu nivel de influéncia pode ser maior.*

Todos os paises analisados tém um MAM; mas hem sempre com o orgcamento e a influéncia
desejados. Dez paises tém MAMs em nivel hierarquico elevado, com plena participacao no
gabinete (Ministérios, Secretarias ou Escritorios ligados a Presidéncia). Barbados, Coldmbia
e Guatemala tém MAMs com nivel hierarquico médio, pois tém acesso ao gabinete social ou
expandido. Nos treze paises restantes, os MAMs ndo tém acesso ao gabinete e, portanto, tém
baixo nivel hierarquico (Figura 16). Nos dezesseis paises sobre 0s quais se obteve informacdes
neste quesito, o orcamento do MAM representa em média 0,05% do Orcamento Geral do Es-
tado (OGE). Contrariando a expectativa tedrica de que guanto maior o nivel hierarquico do
MAM, maior o orcamento, e em concordancia com as observacdes de estudos anteriores,?®
0s dados disponiveis ndo mostram uma relacao clara entre o nivel hierarquico do MAM e o
orcamento que recebe. Ambas as variaveis afetam as capacidades administrativas® e o grau
de eficacia dos MAMs na integracao de género no setor publico.

93. Rodriguez Gusta et al., 2017.
94. Rodriguez Gusta, 2021.
95. ONU Mulheres, 2021b; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.

96. Evidéncias de MAMs subnacionais no México mostram que a hierarquia mais alta dessas agéncias n&o implica em orgcamento mais
alto. Na verdade, a alocacdo orcamentaria é ccontraintuitiva: existem agéncias descentralizadas do executivo (baixo nivel hierdrquico)
com orcamentos maiores (Quintana Roo) do que as agéncias no nivel de ministérios (o nivel mais alto) (Guerrero e Michoacan) (Rios
Cazares, 2017).

97. Refere-se a capacidade do Estado de ordenar a si mesmo, de se organizar, de gerar recursos, de agir e evitar acdes (Calamari, 2012).

< >
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FIGURA 16 NIVEL HIERARQUICO DOS MAMS
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127 Gwan.a
o Jamaica
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Suriname

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
Nota: OGE se refere ao Orcamento Geral do Estado.

Dado que a integracdo da perspectiva de género é um mandato para todo o aparelho esta-
tal, deveriam existir mecanismos de coordenag¢do, mas eles sé estdo presentes em um quarto
dos paises. Os mandatos de integracdo de género procuram infundir principios normativos em
todo o aparelho publico através de estratégias deliberadas. Tais mecanismos facilitam a insti-
tucionalizacédo da integracéo da perspectiva de género, pois envolvem varios atores e setores
na implementacdo de politicas e programas. Além disso, dado que a discriminacdo enfrentada
pelas mulheres no acesso a cargos de lideranca € um problema de multiplas causas, € crucial
que as politicas concebidas e implementadas para resolvé-la tenham uma abordagem multis-
setorial, a qual permita gue diferentes dreas do Estado o enfrentem. Entretanto, apenas 27%
dos paises analisados possuem mecanismos formais deste tipo, sendo eles: Chile, Republica
Dominicana, Equador, Guatemala, México, Panama, Panama e Uruguai.
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POLITICAS

96%

Outro elemento fundamental para a integracdo da perspectiva de género é a politica publica
de género dentro do aparelho estatal. Os Planos de Igualdade de Oportunidades (PIOs) tém
objetivos diferentes em cada pais (ver Anexo 5). Os trés objetivos mais comuns na regido sao:
a promocao da igualdade de oportunidades, a integracdo no mercado de trabalho e o fortale-
cimento da autonomia das mulheres. Além do peso politico ou a hierarquia destes planos, sua
elaboracdo expressa o compromisso do Estado com a igualdade de género e formam um eixo
em torno do qual outras politicas publicas devem operar. Por definicdo, os planos estdo liga-
dos a estrutura institucional de género (MAM) em cada pais, € Ndo sd0 apenas uma expressao
importante do trabalho realizado por esses mecanismos, mas também um instrumento para
alcancar sua maior legitimidade e institucionalizacdo. Dos 26 paises analisados, com excecao
da Guiana, todos tém um Plano de Igualdade de Oportunidades (PIO). Cabe ressaltar que os
PIOs do Brasil e da Venezuela terminaram em 2015 e 2019 respectivamente; nenhuma atualiza-
cado foi encontrada no momento da redacdo deste documento. O Equador terminou em 2027,
e a versdo 2022-2025 estd sendo elaborada. Apesar de ser um tipo de politica amplamente
utilizada, existem grandes desafios de institucionalizacdo. Um dos principais obstaculos tem
sido a dificuldade de estabelecer classificadores de despesas com uma perspectiva de género,
0 que possibilitaria visibilizar os itens orcamentarios para a igualdade de género na dimensao
dos programas ou orcamentos ligados ao planejamento. Da mesma forma, a quantidade de
recursos destinados a igualdade de oportunidades tem sido tdo marginal na regido que inibe
0 sucesso de politicas como os P1Os.%®

98. CEPAL, 2019.
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A base normativa dos PIOs proporciona uma visdo do progresso da institucionalizacdo da
igualdade de género em cada pais. Em paises como Bolivia, Brasil, Coldbmbia, México, Nica-
ragua, Panama, Paraguai, Peru, Suriname e Uruguai, a PIO foi criada por decreto executivo.
Apesar de ter um limitado tempo de vigéncia, eles tém a vantagem de serem endossados pelo
chefe do poder executivo e, as vezes, por seus ministros (Bolivia e Uruguai). No Chile e na
Republica Dominicana, o POI foi construido dentro da estrutura da lei que rege o MAM. Argen-
tina, Costa Rica, Equador, Jamaica e Trindade e Tobago criaram seus PIOs de acordo com seu
Plano Nacional de Desenvolvimento ou equivalente. Na Guatemala, o programa de igualdade
estd baseado em um acordo governamental entre todos os ministros e o Secretario Geral da
Republica; e na Venezuela, € uma ferramenta de gestado do Ministério do Poder Popular para
a Mulher e a Igualdade de Género (Anexo 6). E importante mencionar que a definicdo de um
PIO por decreto, por si sO, ndo garante que sua implementacdo seja bem-sucedida. A analise
da base normativa desses planos é relevante pois mostra que a regido conseguiu instalar uma
l0gica de gestdo que permite a manutencao desta ferramenta técnica e politica ao longo
dos anos, facilitando um maior acumulo de experiéncias e licdes que geram aprendizados.
Independentemente de sua base normativa, os PIOs fornecem uma estrutura que garante
continuidade e sustentabilidade.®®

Sete paises possuem politicas articuladas em torno de PIOs especificamente para promover
a inclusdo das mulheres em cargos de gestdo no setor publico. Com excecdo da Argentina, a
maioria desses documentos nao faz nenhuma referéncia a questdes de segregacao horizontal
e vertical. Brasil, Coldmbia, México, Panama, Chile e Peru procuram promover a participacdo
das mulheres na tomada de decisdes e, em alguns casos, como no Brasil e na Coldmbia, tam-
bém na politica. O Uruguai, por outro lado, estabelece a paridade de género para todos os
ramos do governo até 2020.

99. CEPAL, 2019.
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4 Da formalidade aos resultados

A América Latina e o Caribe exigem uma agenda de género mais ambiciosa no
setor publico, passando do cumprimento de formalidades ao aproveitamento dos
talentos das mulheres da regido.

4.1 Uma agenda de género mais ambiciosa no
setor publico

Se os fatores de igualdade nao fossem suficientes para a necessidade urgente de aumentar
a participacdo das mulheres em cargos de decisdo na administracdo publica, os beneficios
mais amplos gerados por sua presenca em cargos de lideran¢ca deveriam ser. A América Lati-
na poderia aumentar seu PIB em até 34% até 2025, se conseguisse superar a brecha do género
no mercado de trabalho.”°° Trata-se de um valor adicional de 2,6 trilhdes de ddlares para o
beneficio dos cidaddos. Além disso, como enfatizado em todo o documento, ha evidéncias do
impacto positivo no desempenho das organizacdes publicas,’® que inclui a reducdo dos niveis
de corrupcao’® e o aumento dos investimentos em educacao, salde e protecdo ambiental, '
associados a participacdo ativa das mulheres nas politicas publicas.

4.1.1 Por que nao come¢ar em casa?

O setor publico poderia ser a referéncia em cada pais para o que significa superar a brecha
do género. Isso requer vontade politica e a priorizacdo de acdes concretas, mensuraveis e
realizdveis. E hora de medir o progresso nas questdes de género em termos de resultados, e
nao somente a adocdo de normas, padrdes e politicas que na pratica ndo conduzem a mu-
dancas significativas.

100. O aumento do PIB através da reducao da diferenca de género seria alcangcado por trés razdes. Primeiramente, as mulheres ndo par-
ticipam da forca de trabalho na mesma propor¢ado que 0os homens; o aumento da participagdo das mulheres na forga de trabalho
representa 54% do PIB incremental potencial. Em segundo lugar, as mulheres trabalham menos horas que os homens (na forca de
trabalho) porque muitas tém empregos em tempo parcial; isto pode ser em parte devido a sua escolha e em parte devido a difi-
culdade de trabalhar em tempo integral, dadas as responsabilidades familiares e domésticas. Em terceiro lugar, as mulheres estdo
desproporcionalmente representadas em setores de menor produtividade e subrrepresentadas em setores de maior produtividade,
tais como servicos comerciais. MGlI, 2015.

101. Opstrup e Villadsen, 2015; Park e Liang, 2021.
102. Jin, 2016.
103. Yafnez-Pagans, 2015.
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O acesso das mulheres a cargos de lideranca no setor publico ndo deve ser simplificado
para alcancar a paridade, mas sim para garantir uma influéncia real na tomada de decisdes
nas politicas publicas. Isto significa ndo apenas a presenca numeérica, mas também a elimina-
cao da segregacao vertical e horizontal que, atualmente, € evidente na regiao. Além disso, &
necessario promover a participacdo ativa das mulheres para aproveitar o efeito positivo que
elas tém demonstrado gerar nas organizacdes publicas'®* e na economia.'®> Partindo do setor
publico e aumentando a presenca efetiva das mulheres, também é possivel gerar um efeito
demonstrativo em outros setores da economia.

As ac¢des afirmativas, estabelecidas em leis e regulamentac¢des diversas precisam ser con-
cretas e mensuraveis para surtir os efeitos esperados. As politicas de acdo afirmativa, como
as cotas de género, se concentram na presenca de mulheres, em termos de nimeros, estando
ligadas a representacao passiva e, consequentemente, a igualdade formal. No entanto, para
garantir sua eficiéncia, € preciso mais do que meras declaracdes. Uma das caracteristicas do
regulamento de cotas de género na Coldmbia, por exemplo, € que ele traduz a intencdo da
paridade de género em metas quantificaveis a cada ano, além de definir sancdes por deso-
bediéncia/descumprimento. O reconhecimento genérico da paridade em tudo, inclusive na
dimensé&o constitucional, como ocorre no México, Equador e Bolivia, é o primeiro passo, mas
ndo conduzird a mudancas concretas se ndo for traduzido em acdes especificas que tenham
impacto na dinamica de acesso, permanéncia e mobilidade no cargo publico.

Com o objetivo de alcancar a igualdade substantiva, sdo necessdrias politicas especifica-
mente dedicadas a integrar a perspectiva de género em todas as areas da atividade estatal.
Como o mainstreaming € uma ideia vaga, deve ser operacionalizado através de estratégias
concretas, MAMs e PIOs, levando em consideracdo que a organizacdo estatal ndo € neutra
no que diz respeito ao género. As burocracias estatais reproduzem papéis e esteredtipos de
género que reafirmam a discriminacdo contra as mulheres. Isto se evidencia, particularmente,
nas dificuldades que as mulheres enfrentam para ter acesso a cargos de lideranca e sua pre-
senca concentrada em determinados setores.

Ter organizacoes focadas na igualdade de género nao é suficiente. Elas precisam ser dota-
das das capacidades e recursos necessarios para cumprir seu mandato. Todos os paises tém
um MAM, com diferentes graus de hierarquia. Entretanto, nem sempre tém a capacidade esta-
tal necessaria para influenciar a politica de género. O proximo passo € avaliar se eles atingem
seus objetivos. A literatura indica gue mesmo guando ha uma expressdo de vontade politica

104. Opstrup e Villadsen, 2015; Park e Liang, 2021.
105. MG, 20715.
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no mais alto nivel de governo em favor da igualdade de género, o sucesso da implementacao
de politicas de género depende da capacidade estatal das agéncias e ndo exclusivamente de
sua hierarquia.

Os planos de igualdade de oportunidades na regido, além de expressar o compromisso do
Estado com a igualdade de género, devem ser instrumentos que orientem a implementac¢cao
efetiva das medidas. Embora os PIOS tenham sido adotados na maioria dos paises, existem
grandes desafios para a sua institucionalizacao. Ha dificuldades em priorizar estratégias e
medidas, bem como um insuficiente comprometimento por parte dos diversos atores estatais
para assumir suas responsabilidades institucionais em matéria de género.

A criacdo de instrumentos de integracdo de género deve ser acompanhada pelo
fortalecimento da capacidade do Estado e pela criagdo de condi¢des que facilitem sua
implementacao efetiva. Para gue MAMs e PIOs sejam eficazes e tenham impacto na inclusdo
de mulheres em cargos de lideranca do setor publico, tais instrumentos de gestdo publica
também devem se concentrar no desenvolvimento das capacidades e condi¢cdes do Estado nos
orgdos publicos para que as mulheres possam competir e exercer cargos de lideranca publica
em condicdes de igualdade. Isto implica competicdo e selecédo neutra para tais cargos, mas
também -e principalmente- a criacdo de condicdes de trabalho que removam os obstaculos
que impedem maior participacdo das mulheres, por exemplo, em programas, servicos e
regulamentos destinados a melhorar o equilibrio trabalho-vida e corresponsabilidade, ou
ferramentas que fortalecam suas habilidades e competéncias em cargos de lideranca.

E fundamental fomentar a presenca da lideranca feminina que promove o valor da inclusdo
da mulher, que ndo é meramente simbdlica. Embora a presenca numeérica de mulheres em
cargos de lideranca seja importante, ndo pode se tornar um fim em si mesma. Uma agenda de
género deve ser pensada para mudar as circunstancias que impedem as mulheres de exercer
plenamente seus direitos e ter acesso a oportunidades de desenvolvimento através de medi-
das estruturais, legais ou de politicas publicas.

Assim como a questado da lideranca de género nao se limita a presenca de mulheres, também
ndo se reduz a existéncia de agdes afirmativas, como as cotas de género. Embora o artigo 4
da Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra a Mulher (CE-
DAW, 1979) promova a adocdo de medidas especiais temporarias (acdes afirmativas) por parte
dos Estados Partes, também afirma gue tais medidas cessarédo quando os objetivos de igual-
dade substantiva forem alcancados. A regido precisa aspirar a uma realidade para a qual n&o
seja necessaria uma acao afirmativa nem estudos como este, porque a presenca de mulheres
em cargos de lideranca ja foi naturalizada. E, para isso, € preciso agir agora.
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4.2 Propostas para reduzir as disparidades de
género

Ha um consenso na literatura sobre as medidas de intervengado para reduzir as disparidades
de género. Também se observa uma concordancia sobre as capacidades, caracteristicas e
condicdes que devem ser incorporadas no emprego publico, de forma a aumentar a presen-
ca de mulheres em cargos de lideranca e, por sua vez, garantir gue esse aumento numeérico
signifigue mudancas significativas para todas as mulheres das administracées publicas.”*® Os
estudos destacam quatro eixos de intervencéao, varios dos quais ja foram analisados no pre-
sente estudo.

1. As politicas de acdo afirmativa sdo intervencoes tempordrias que visam garantir o acesso
a recursos ou direitos para diferentes grupos vulnerdveis com o objetivo de neutralizar
situacdes de discriminacao.'”” Ha acdes diretas, como as cotas de género implementadas na
ALC em cargos de decisdo gue se gualificam,'®® mas poucas nas administracdes publicas.'®”
Apenas o Haiti, a Coldbmbia e o Panama os adotaram (Secéo 3.3). Por sua vez, as medidas
indiretas, como a reorganizacdo dos cargos para facilitar a promocéao das mulheres a cargos
de maior responsabilidade," promovem transformacdes na estrutura institucional para que,
futuramente, haja maior representacdo das mulheres nas hierarquias organizacionais."

2. O primeiro conjunto de capacidades institucionais a ser criado engloba os arranjos or-
ganizacionais necessdarios para integrar as politicas de género, como os mecanismos de
promoc¢ao da mulher (MAMs) e os planos de igualdade de oportunidades (PIOs). Os MAMs
operam dentro do aparelho estatal para promover politicas sensiveis as questdes de género,
como politicas de cuidados e equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Dado o papel central
dos MAMs no processo de alcancar a igualdade substantiva, € fundamental analisar se eles
possuem as capacidades estatais e gerenciais para implementar efetivamente a integracdo
da perspectiva de género em todo o Estado, incluindo um mandato claro para definir e
integrar medidas que promovam a igualdade efetiva, as funcdes necessarias de coordena-
cdo e monitoramento na sua implementacdo e os recursos orcamentarios necessarios para

106. OCDE-BID, 2018, 2019; PNUD, 2018, 2019; Banco Mundial, 2019; FEM, 2021; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021, ONU Mulheres,
2021a.

107. O'Neill, 2021; Piscopo e Wylie, 2020; PNUD, 2018; Gurtler e Gurtler, 2019.
108. Rodriguez Gustd, 2008; Freidenberg, 2020; Schwindt-Bayer e Senk, 2020.
109. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021,

110. Por exemplo, se as responsabilidades forem distribuidas de tal forma que as pessoas em cargos de servico também tenham algum
componente técnico para manté-las atualizadas ou ganhar experiéncia para ascender na escala hierdrquica.

M. Rodriguez Gusta, 2008.
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este proposito. Conectados aos MAMs, estdo os planos de acdo nacionais, que promovem a
igualdade de género como uma prioridade e, de forma transversal, em toda a administracdo
publica.” Um exemplo disso sdo os Planos de Igualdade de Oportunidades (PIOs).

3. O segundo grupo de capacidades visa incorporar diversas politicas e praticas na ges-
tdo de recursos humanos no setor publico.™ Para alcancar a igualdade substantiva nas
administracdes publicas e combater a discriminacdo existente, é importante que o Estado
tenha uma estratégia de Gestao de Recursos Humanos (GRH) que inclua uma perspectiva
de género em todas as etapas. O modelo GRH desenvolvido pelo BID, com base na Carta
lbero-americana da Funcdo Publica,™ é um excelente ponto de referéncia (Figura 17). Uma
adaptacdo deste modelo para incluir a perspectiva de género na GRH no setor privado ja

estd disponivel na OIT."™

FIGURA 17 MODELO ESTRATEGICO DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
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Fonte: Longo, 2002.

112. Bustelo et al., 2021; ONU Mulheres, 2021b; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.
3. Weber, 1964; Evans y Rauch, 1999; Zuvanic e lacoviello, 2005; Cortazar Velarde et al., 2014,
4. Longo, 2002; Cortazar Velarde et al.,, 2014; lacoviello, 2016; Porrua et al.,, 2021.

15. OIT, 2016.
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Ha vdrios mecanismos para garantir que as carreiras das mulheres ndo sejam limitadas
por preconceitos e esteredtipos de género. Na gestdo do emprego, por exemplo, as evi-
déncias mostram gue os empregadores tendem a valorizar a competéncia e o compro-
misso dos candidatos masculinos, mas, quando avaliam as candidatas mulheres, tendem
a favorecer as percebidas como agradaveis."® Também é comum gue as mulheres sejam
excluidas dos processos de recrutamento no servico publico, pois as politicas institucio-
nais Ndo sdo neutras em termos de género. Uma maneira de fazer isso é tracando perfis
que incluam requisitos de trabalho objetivos, neutros em termos de género e orientados
as competéncias.” Em termos de gestdo de desempenho, as evidéncias mostram que as
metas, os padrdes e critérios de desempenho devem ser objetivos e claramente estipula-
dos para que nado haja parametros diferentes para homens e mulheres, como “avaliacdes
360°""8 ou “avaliacdes de desempenho baseadas em competéncias”."

4. O terceiro grupo de medidas a serem implementadas nos érgaos publicos visa criar con-
dicoes gue possam compensar os papéis normalmente exercidos pelas mulheres, como
o cuidado da familia, que podem se tornar obstaculos para sua participacdo em cargos
de lideranca. Contar com licencas parentais, creches, bercarios, salas de amamentacéo,
home office ou horarios flexiveis na jornada de trabalho permite as mulheres conciliar a
vida profissional e familiar, facilitando-lhes o desempenho de suas funcdes de trabalho.””® A
escassez de informacdes sobre esses tipos de iniciativas inviabiliza a realizacdo de uma ana-
lise comparativa da sua implementacao na ALC. Tais intervencdes ainda sao raras. Portanto,
€ necessario incorporar este tipo de varidveis organizacionais na analise da representacdo
passiva e ativa, a fim de obter um diagndstico mais completo no futuro.

O problema nédo é a auséncia de mecanismos para melhorar a igualdade substantiva e, sim
os problemas de implementacdao dos mecanismos ja existentes. Esta problematica é comum
no desenvolvimento e implementacao de politicas publicas. O desafio ndo € o que fazer, mas
como fazer. Grandes reformas requerem a efetiva implementacdo de mudancas substantivas

116. Quadlin, 2018.
N7.OIT, 2016.

118. Refere-se ao processo de feedback sobre as competéncias profissionais e pessoais que um funcionario recebe de seus colegas de
trabalho. Este modelo de avaliacdo quebra o paradigma de que somente os superiores podem avaliar as competéncias de seus su-
bordinados. Algumas de suas vantagens s&o que estd baseada no principio de igualdade, procura evitar praticas discriminatdrias no
processo de avaliacdo de desempenho e reduz o risco de prejudicar o desempenho ao avaliar por meio de critérios subjetivos ndo
relacionados ao trabalho realizado.

119. Este tipo de avaliacdo, em contraste com as pontuacdes tradicionais que comparam uma pessoa com outra, diagnostica a compati-
bilidade ou o alinhamento do potencial do individuo com as atividades e projetos da empresa. Também possibilita prever as possiveis
areas de desenvolvimento futuro do funcionario que estd sendo avaliado.

120. Baez, 2018; Bustelo et al., 2021; ONU Mulheres, 2021b.
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na direcdo correta. Nesta linha, o conjunto de recomendacdes proposto combina o que se
mostrou eficiente nos informes da literatura e de acordo com a experiéncia internacional, com
estratégias para melhorar a implementacéo das acdes. Ndo faz sentido continuar tecendo lon-
gos documentos com amplas linhas de acdo gue, na pratica, ndo levam a nenhuma mudanca
concreta. Espera-se que linhas de acdo concretas, mensuraveis e realizaveis no curto prazo
sejam o primeiro passo para consolidar as mudancas estruturais que a regido precisa para al-
cancar a igualdade substantiva de género. E, para alcancar este objetivo, é necessario trabalhar
em varios aspectos simultaneamente e combinar todas as estratégias possiveis.

4.2.1 Trés linhas de a¢ao para a verdadeira igualdade de
género

1. Como superar as barreiras de acesso para alcan¢ar a igualdade
formal

O primeiro desafio é colocar as mulheres em cargos de lideranca e tomada de decisdes no
setor publico. Desta forma, as burocracias representariam as sociedades nas quais operam,
ou seja, seriam burocracias passivas. As evidéncias mostram que as medidas de acao afir-
mativa, quando bem concebidas, funcionam. E importante que a concepcéo dessas medidas
leve em consideracdo que, na maioria dos pafses da regido, os quatro niveis de lideranca mais
altos s&o politicos (Secao 3.2.4).

1. Implementacao de medidas de acao afirmativa

a. Metas de género, com objetivos claros e mensurdveis, um limite de tempo e provas de
realizacdo. As metas podem ser definidas de forma transversal, por cargo, ou mesmo
com a exigéncia de gue os cargos especificos de género sejam intercalados. Para isso,
€ essencial ter informacdes de qualidade e torna-las transparentes, por exemplo, com
metas publicas e portais de informacdo que divulguem evidéncias de conformidade
(ver recomendacdo 3). Neste ponto, seria interessante aprofundar a analise do caso da
Coldbmbia.

b. Processos de recrutamento estratégicos. E importante incorporar uma perspectiva de
género nos processos de recrutamento, contratacéo, avaliacdo e promocéo, visando
eliminar esteredtipos de género e reduzir as barreiras enfrentadas pelas mulheres.” Exis-

121. PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021.



MULHERES LIDERES
NO SETOR PUBLICO

DA AMERICA LATINA

E DO CARIBE

LACUNAS E OPORTUNIDADES

tem diferentes ferramentas, como por exemplo: medidas de acdo afirmativa através de
concursos somente para mulheres, elaboracdo de perfis de trabalho neutros, processos
de selecdo cegos, em gue o género dos participantes ndo é considerado.

2. Promover as condi¢oes para alcanc¢ar a igualdade substantiva,
com a participacao ativa das mulheres na tomada de decisdes e
no ciclo das politicas publicas

Como esta analise demonstrou, ndo basta alcancar a paridade numérica, uma vez que as
mulheres ndo estdo incluidas nos processos de tomada de decisdes no setor publico. Séo
necessarias burocracias ativas. A presenca de mulheres na concepcéo e implementacdo de
politicas publicas n&o responde apenas a um critério de igualdade, mas também de eficiéncia.
A forca do setor publico pode ser usada para gerar um circulo virtuoso que cria o espaco e
as condicdes para implementar uma agenda de género mais ambiciosa.

1. Utilizar os instrumentos existentes para a transversalizacdo de politicas de género e for-
telecé-los. Nao basta criar MANs e ter PIOs, se 0os 6rgados estatais ndo tém capacidade de
execucao. Uma agenda de género eficaz deve priorizar o fortalecimento da capacidade do
Estado para priorizar acdes estratégicas, criar metas e objetivos concretos, monitorar seu
avanco e agir oportunamente gquando for necessario. Instrumentos existentes, como a im-
plementacao de unidades de cumprimento (delivery units) nos MAMs, poderiam ajudar a
concretizar resultados. Da mesma forma, se poderia tirar proveito da experiéncia do banco
multilateral na transversalizacdo de género em seus projetos e utiliza-lo no desenvolvimento
de novas ferramentas para monitorar sua implementacdo no setor publico.

2. Utilizar ativamente as politicas de recursos humanos na gestao publica para democratizar
o acesso das mulheres ao setor publico e, especificamente, ao alto escaldo do governo.
Para obter a igualdade substantiva na administracdo publica, € importante que o Estado
tenha uma estratégia de gestdo de recursos humanos gue inclua a perspectiva de género
em todas as etapas.

a. Sistema de gestao de recursos humanos sensivel ao género. O modelo de GRH desen-
volvido pelo BID, com base na Carta Ibero-americana para o Servico Publico (Figura 17),
€ um excelente ponto de referéncia para todas as dreas a serem levadas em consideracdo
para melhorar a participacdo das mulheres no setor puUblico com énfase especial nos
cargos de lideranca.
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b. Criar mecanismos de apoio as mulheres para aumentar sua influéncia e eficacia no
cargo. Colocar as mulheres em cargos de lideranca € o primeiro passo. O proximo é
aproveitar seus talentos, o que pode ser feito criando programas destinados as mulheres
em cargos de lideranca que |hes fornecam ferramentas para desempenhar suas funcdes
e uma rede de apoio. O Chile, por exemplo, tem a Rede de Mulheres Lideres no Estado.
O papel dos homens também ¢é fundamental para acelerar o acesso das mulheres aos
niveis de lideranca. Quando os lideres masculinos se comprometem com a igualdade e
sdo bem-sucedidos, incentivam outros homens a apoiar as mulheres e ajudam a nivelar
0 jOgo.

c. Adotar medidas para facilitar o equilibrio trabalho-vida pessoal e corresponsabilidades.
Implementar mudancas diretamente nas organizacdes, como creches, bercarios, espacos
de amamentacao ou horarios de trabalho flexiveis.”? O desenvolvimento de novas fer-
ramentas tecnoldgicas e mais utilizacdo do home office também podem contribuir para
proporcionar mais flexibilidade e facilitar a melhor distribuicdo das responsabilidades
em casa.

3. Informacoes para melhor tomada de decisdes

1. Ter dados desagrupados regularmente sobre a presen¢a de mulheres em cargos de li-
deranc¢a no setor publico. Sem informacdes, torna-se extremamente dificil projetar inter-
vencoes eficazes. As evidéncias mostram que existe uma brecha consideravel tanto na dis-
ponibilidade como na qualidade das informacdes entre os paises da regido.””* Esta andlise
destacou a necessidade de dados desagrupados e comparaveis para entender claramente
onde as brechas se concentram e estabelecer acdes concretas.

2. Projetar ferramentas para monitorar o progresso dos objetivos estratégicos relativos a
presenca de mulheres em cargos de lideranc¢a no setor publico. Uma das licdes aprendidas
com a analise é gue as boas intencdes ndo sdo suficientes. Elas devem ser traduzidas em
politicas concretas, mensuraveis e calendarizadas que permitam a identificacao de sinais
de alerta precoces, a realizacdo de medidas corretivas e a determinacdo do alcance dos
objetivos a serem medidos.

122. Baez, 2018; Bustelo et al., 2021, ONU Mulheres, 2021b.
123. CEPAL, 2020; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021, ONU Mujeres, 2021b.

<0 >
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4.3 Cinco areas em que as analises podem ser
aprofundadas

1. Determinantes das disparidades de género. O objetivo deste estudo era destacar as lacunas
de género na administracdo publica. Novas pesquisas poderiam ampliar os paises do estudo e
aprofundar as causas, nos ambitos normativo, organizacional, social e do mercado de trabalho,
gue afetam o acesso e a permanéncia das mulheres em cargos de lideranca no setor publico.

2. Estudos de caso. Uma pesquisa mais detalhada de alguns paises permitird a melhor com-
preensdo da implementacdo de certas medidas e a obtencdo de licdes valiosas para outros
paises da regido. Em alguns paises, como a Coldbmbia, foram identificados grandes progressos
em termos de resultados; em outros, como Costa Rica, observou-se alta taxa de participacdo
feminina, mas a segregac¢ao horizontal e vertical ainda persiste. Também foram destacados
paises Nnos quais os cargos da funcao publica estdo dentro dos quatro niveis hierarquicos mais
altos, como Trindade e Tobago, e outros onde a participacdo ainda € baixa apesar da adocdo
de politicas interessantes, como o Chile.

3. Sistemas de Gestao de Recursos Humanos (GRH). Este relatdrio técnico ressaltou a importan-
cia de o Estado contar com uma estratégia de GRH que inclua uma perspectiva de género em
todas as etapas, e certamente vale a pena aprofundar este topico. Além disso, as diferengas
entre funciondrios publicos e politicos podem ser melhor compreendidas. Na grande maioria
dos paises, os quatro niveis mais altos da funcdo publica sdo cargos politicos, de livre nomea-
Ccao e exoneracado. Este estudo poderia ser ampliado em um ou dois niveis para entender se o
tipo de cargo e a forma de acesso a eles tem alguma implicacdo na desigualdade de género.

4, Explorar mais detalhadamente o papel das mulheres na administracdo publica, especial-
mente nos niveis 3 e 4. Embora a presenca das mulheres seja maior nesses niveis, o estudo
ndo fez distincdo entre o tipo de papel que elas assumem. Uma area para futura exploracdo
é diferenciar a presenca de mulheres em areas de valor agregado, aguelas diretamente rela-
cionadas com os objetivos estratégicos da instituicdo, e areas de suporte, isto é, aquelas que
apoiam as atividades primarias de uma organizacao.

5. Identificar as diferentes perspectivas e propostas que as mulheres trazem para a concep¢ao
e implementacao de politicas publicas. A literatura existente mostra varios elementos de va-
lor publico gue as mulheres em cargos de lideranca estatal trazem para as politicas publicas.
Este valor publico agregado € uma contribuicdo que esta baseada nas proprias perspectivas
e experiéncias de género das mulheres. Portanto, € essencial visibilizar este valor agregado
para ter ainda mais evidéncia do papel central das mulheres no aumento da qualidade das
politicas publicas.
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5 Anexos
5.1 Anexo 1. Principais instrumentos de politica

Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discrimina¢ao contra a
Mulher, CEDAW (1979)°¢

Convencéo Internacional adotada pelas Nacdes Unidas (ONU) em 1979, considerada a Carta
de Direitos da Mulher. Os Estados que assinam a Convencao se comprometem a tomar uma
série de medidas para poér fim a discriminacdo contra as mulheres em todas as suas formas
(ONU, 1979).

Terceira Conferéncia Mundial sobre a Mulher (1985)¢

Nesta conferéncia, vai-se além de considerar que a incorporacdo da mulher em todas as esferas
da vida é um direito legitimo da mulher, enfatizando também que as proprias sociedades pre-
cisam poder contar com a riqueza da participacdo da mulher. Destaca a identificacdo de trés
tipos de medidas: as legais, as para alcancar a igualdade na participacdo social e aguelas para
alcancar a igualdade na participacdo politica e em cargos de tomada de decisdo (ONU, 1985).

Convencgao interamericana para prevenir, punir e erradicar a violéncia contra a
mulher (Convenc¢ao de Belém do Para, 1994)¢

E a convencao interamericana mais importante que existe em termos de direitos da mulher. Foi
criada para prevenir, punir e erradicar a violéncia fisica, sexual e psicoldgica contra a mulher na
vida publica, privada e aquela perpetrada pelo Estado (Organizacdo dos Estados Americanos,
1994).

Declaracdo da IV Conferéncia Mundial sobre a Mulher em Pequim (1995)¢ e
Plataforma de Acao de Pequim (1995)¢

Esta convencédo internacional € considerada o segundo marco global na luta contra a
discrimina¢ao contra a mulher. O tratado foi adotado em 1995 pela ONU e reafirma os direitos
da mulher, com especial énfase em todos os aspectos da vida da mulher que s&o violados por
causa do seu género. Dessa conferéncia, surgiu a Plataforma de Acdo de Beijing (ONU, 1995),
Cujo objetivo era acelerar as estratégias para o avanco da mulher e remover todos os obstaculos
a participacao da mulher em todas as esferas da vida publica e privada: econdmica, social,
cultural e politica. Para implementar a Plataforma, cada pais deve promulgar leis e formular
estratégias, politicas, programas e prioridades para o desenvolvimento inclusivo de género
(ONU, 1995).
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Consenso de Quito (2007)E

Acordo entre 33 paises da América Latina e Caribe, comprometendo-se a adotar todas as
medidas e mecanismos de acao afirmativa necessarios, incluindo reformas legislativas e
alocacdes orcamentarias, para garantir a plena participacdo das mulheres em cargos publicos
e representacdo politica. O objetivo € atingir a paridade nas instituicdes estatais (executivas,
legislativas, judiciais e regimes especiais e autbnomos), no ambito local e nacional. Em matéria
trabalhista, exige a garantia da eliminacdo de todas as condicdes de trabalho discriminatorias,
precarias e ilegais e o incentivo a participacao das mulheres em setores de trabalho criativos e
inovadores que superem a segregacao sexista do trabalho (CEPAL, 2007).

Resolucdo 66/130: participacdo da mulher na politica adotada pela Assembleia
Geral em 19 de dezembro de 2011F

Esta resolucdo destaca a importancia da participacao politica das mulheres em todos os
contextos. Apela aos Estados membros da ONU para gue adotem uma série de medidas para
a inclusdo da mulher e a erradicacédo da violéncia e da discriminacdo (ONU, 201).

Comité Permanente de Género e Acesso a Justica (2014)E

E uma comissdo que faz parte da Cupula Judicial Ibero-Americana. Seu objetivo é estimular o
didlogo e a pesquisa sobre a integracao da perspectiva de género e sua incorporacdo no setor
judicial dos paises, baseando-se nas recomendacdes da CEDAW (1979) e da Plataforma de
Pequim (1995). Também é responsavel por monitorar, desenvolver e modificar instrumentos
normativos, processos e mecanismos para institucionalizar a integracdo da perspectiva de
género no judiciario (Cupula Judicial lbero-americana, 2014).

Estratégia de Montevidéu (2017)¢

Foi desenvolvida com o objetivo de cumprir a Agenda para o Desenvolvimento Sustentavel de
2030 no ambito regional (ONU, 2019). Propde medidas para superar os principais obstaculos nos
processos de institucionalizacdo da igualdade de género e dos direitos da mulher na estrutura dos
Estados. As medidas da Estratégia guiam politicas publicas setoriais e transversais que visam eliminar
as desigualdades de género e contribuir para o desenvolvimento sustentavel (CEPAL, 2017).

Tipo de documento: G: geral; E: especifico.

Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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5.2 Anexo 2. Metodologia de estudo

5.2.1 Fontes de informacao por pais

As informacdes analisadas na primeira edicdo deste estudo foram coletadas com datas de
corte compreendidas entre dezembro de 2021 e marco de 2022 para viabilizar o trabalho com
dados comparaveis ao longo do tempo.

A andlise dos dados foi realizada em nivel nacional e estd baseada em uma combinacéo de
respostas obtidas nos proprios paises, fontes secundarias e consultas com especialistas, prin-
cipalmente no que diz respeito ao orcamento.'*

TABELA 5 FONTES DE INFORMAGAO POR PAIS

VARIAVEIS REGULAMENTARES,
PRESENCA DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA ORGANIZACIONAIS E DE
POLITICA PUBLICA

PAIS
Fontes Fontes Data de Fonte Fontes Fontes
primdrias®* secundarias’* corte primarias secundadrias
ARGENTINA v Mar-22 Mapa do Estado Vv
BAHAMAS v
BARBADOS v
BELIZE 4
BOLIVIA v
BRASIL v Fev-22 Site gov.br v
g Direcdo Nacional da
eallbs v V=22 Funcédo Publica v
Departamento
A Administrativo da
celelileln v el Func&o Publica com v
dados do SIGEP
Ministério da
COSTA RICA N Jopon | TEESNER GOm CERes N N

do Sistema Integra
(Cubo de Emprego).

124. Argentina: Laura Cafarelli, México: José Carlos Fernandez, Peru: Cynthia Su e Brasil: Rafael Leite.
125. Informacdes fornecidas diretamente pelas contrapartes em cada pais.
126. Informagdes publicas em sites institucionais e oficiais.
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TABELA 5 FONTES DE INFORMAGAO POR PAIS (continuacdo)

VARIAVEIS REGULAMENTARES,
PRESENCA DE MULHERES EM CARGOS DE LIDERANCA ORGANIZACIONAIS E DE
POLITICA PUBLICA

PAIS
Fontes Fontes Data de Fonte Fontes Fontes
primdrias®* secundarias’* corte primarias secundarias
Ministério do
EQUADOR v Fev-22 Trabalho v v
EL SALVADOR v Mar-22 Sites institucionais v
Escritério Nacional
GUATEMALA v Mar-22 b [FLlieE Diislles v v
GUIANA v
HAITI v
HONDURAS v
JAMAICA v
. Portal da
MEXICO v Fev-22 transparéncia v
NICARAGUA Vv
) Diregcdo Geral
PANAMA v Mar-22 de Carreiras v
Administrativas
Secretaria Técnica de
PARAGUAI v Fev-22 S Vv
Autoridade Nacional
PERU v Fev-22 da Funcéo Publica - 4 4
SERVIR
. Ministério da
REPUBLICA o -
DOMINICANA v Fev-22 Adm|p|sftracao v v
Publica
SURINAME v v
Ministério do
IR RS Fev-22 Planejamento e Vv Vv
TOBAGO -
Desenvolvimento
Observatdrio do
URUGUAI v Dez-21 Escritério da Funcdo Vv Vv
Publica Nacional
VENEZUELA v

Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.
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5.2.2 Coleta de informacoes

Presenca varidvel de mulheres

Uma vez coletadas as informacdes, tanto de fontes primarias quanto de secundarias, os dados
obtidos foram sistematizados na matriz de correspondéncia do trabalho. Como mostrado no
exemplo abaixo, esta matriz fornece um panorama detalhado para cada pais:

« Nome do ministério/agéncia

* Nome do cargo

* Natureza do cargo (servico politico ou civil)

* Forma de acesso (confianca ou concorréncia)

* NUmero total de cargos

* NUmero de cargos vagos

* NUmero de cargos ocupados por homens e mulheres

* Porcentagem da participacao feminina (calculada tomando como denominador o numero
de cargos realmente preenchidos, a rede entre o nimero total de cargos menos as vagas)

TABELA 6 EXEMPLO DE SISTEMATIZAGCAO DE DADOS NA MATRIZ DE HOMOLOGAGAO

Natureza Forma de U]
Ministério Nivel Cargo de Vagas M F %F
do cargo acesso
cargos
1 Ministro(a) Quadro politico Confianca 1 0 1 0 -
2 Secretario(a) Quadro politico Confianca 8 0 5 3 S
ECONOMIA 3 Subsecretario(a) Quadro politico Confianca 18 0 10 8 44,4
4 D) Servico civil Concurso 43 0 30 13 302
nacional
1 Ministro(a) Quadro politico Confianca 1 0 1 0 -
2 Secretario(a) Quadro politico Confianca 8 0 3 5 62,5
DESENVOLVIMENTO
SOCIAL 3 Subsecretdrio(a) Quadro politico Confianca 10 1 6 3 37,5
4 PUCEICY Servico civil Concurso 33 2 15 16 552
nacional
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Aprovacao de cargos

NIVEL 1 2 3 4
ARGENTINA Ministro Secretario Subsecretario Plireizor Netioiz]
ou Geral
Secretario Especial L
o Secretario Especial Adjunto Subsecretario;
BRASIL Ministro . ) o ) Assistente do
Secretario Executivo Secretarlq Executivo SulbsearEEre
Adjunto
CHILE Ministro Subsecretario Prlmelﬁro nivel do alto Segunfjlo nivel do alto
escaldo do governo escalao do governo
COLOMBIA MHIRTETeE) Vice-ministro s ari | Diretor Técnico
i ecretario gera
REtey Departamento Diretor Adjunto = Diretor da Academia
Nacional
Diretor Administrativo
) L Diretor Executivo ) o
o Vice-ministro i ) Chefe do Servico Civil
COSTA RICA Ministro Diretor de Area ) )
Gerente-Geral o o Diretor Adjunto
Oficial Principal
Gerente Adjunto
- L Diretor Nacional
Ministro(a) ) o Subsecretario )
EQUADOR o . Vice-ministro Diretor
Secretario(a) Nacional Coordenador-Geral
Coordenador
GUATEMALA Ministro(a) Vice-ministro
= L Subsecretario ‘ .
MEXICO Secretario(a) o o Chefe de Unidade Chefe de Unidade
Oficial Principal
Diretor-Geral
PANAMA Ministro Vice-ministro Diretor Executivo Diretor Adjunto
Diretor
Vice-ministro Secretario Geral Diretor
PARAGUAI Ministro Subsecretario Nacional ou Diretor- Coordenador
Coordenador-Geral Geral Chefe de Departamento
- : o ) Subsecretario
. Ministro(a) Vice-ministro Diretor Geral .
PERU . - o Diretor
Presidente PCM Secretario Geral Secretario L
Chefe de Escritorio
REPUBLICA i i - Diretor-Geral Diretor
inistro ice-ministro
DOMINICANA Generalidades Chefe de Departamento
TRINDADE E Ministro Secretario Permanente  S8Cretério Permanente Diretor
TOBAGO Adjunto Chefe
Ministro(a) Subsecretario Diieior Ceiel Gerente de Area
URUGUAI Diretor da Unidade

TABELA 7 APROVAGAO DE CARGOS NA AMERICA LATINA E CARIBE

Diretor geral OPP

Fonte: elaboracao propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

Diretor Adjunto

Executora

Chefe de Divis&o
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Varidveis normativas, organizacionais e de politica publica
O processo de coleta de dados seguiu 0s cinco passos abaixo:

1. Elaboracdo de uma planilha para organizar as respostas obtidas na pesquisa, com codigos
para cada uma das variaveis, a fim de minimizar o grau de discricionariedade dos resultados.

2. Para complementar a planilha de respostas por pais, foram incluidas respostas de fontes
primarias - quando disponiveis -, assim como fontes secundarias. Para organizar estas eta-
pas, foi adotada a mesma ordem, sempre:

a. Consulta ao Observatorio de Igualdade de Género para a América Latina e o Caribe da
Comissdo Econdmica para a América Latina e o Caribe (CEPAL).

b. Revisdo dos relatdrios dos Programas de Igualdade de Oportunidades (PIOs) do Progra-
ma das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD).

c. Com base nessas duas fontes, obteve-se 0 nome exato do padréo, agéncia ou politica
para, em seguida, buscar informacdes sobre eles nos sites oficiais de cada governo.

. Também com o objetivo de complementar a planilha de respostas, foi feita a reviséo e, de-
poIs, 0 carregamento das respostas enviadas por pais.

. Com estas duas etapas, foi gerada uma planilha para cada pafs.

. As informacdes das planilhas foram transformadas em uma base de dados em Excel, con-
tendo variaveis codificadas (baseadas nas planilhas), bem como varidveis de texto, incluindo
também a fonte de cada uma das varidveis.




MULHERES LIiDERES

NO SETOR PUBLICO

DA AMERICA LATINA

E DO CARIBE

LACUNAS E OPORTUNIDADES

5.3 Anexo 3. Cotas de género na América
Latina e no Caribe

Pais

ARGENTINA
BAHAMAS
BARBADOS
BELIZE
BOLIVIA
BRASIL
CHILE

COLOMBIA

COSTA RICA
EQUADOR
EL SALVADOR
GUATEMALA
GUIANA
HAITI
HONDURAS
JAMAICA
MEXICO
NICARAGUA
PANAMA
PARAGUAI
PERU

REPUBLICA
DOMINICANA

SURINAME

TRINDADE E
TOBAGO

URUGUAI
VENEZUELA

Fonte: Chudnovsky, M., Bergallo, P. e Castaneda, C. (Proxima). Da representacdo passiva a ativa das mulheres: o conflito do
congresso e do poder executivo na Argentina e no México. Baseado no Observatoério de reformas (banco de dados: regime
eleitoral de género),”” International Institute for Democracy and Electoral Assistance (International IDEA) (banco de dados de
cotas de género)”® e Inter-Parliamentary Union (IPU) (classificacdo mensal das mulheres nos parlamentos nacionais).””®

Primeira parcela
legislativa e ano de
promulgacao

30% (1991)

ND

ND

ND
30% (1997)
30% (1997)
40% (2015)

30% (2011)

40% (1996)
20% (1998)
30% (2013)
Né&o ha
33% (ND)
30% (2012)
30% (2000)
ND
30% (2002)
50% (2010)
30% (1997)
20% (1996)
25% (1997)

25% (1997)
ND
N&o ha

33% (2009)
30% (1998)

Cota legislativa atual e ano
de promulgagao
Em 2017, subiu para 50%

ND
ND
ND

Em 2010, passou para 50%

Permanece em 30%

Permanece em 40%
Em 2011, ele subiu para 50%

Em 2009, subiu para 50%
Em 2020, subiu para 50%
Ainda em 30%

N&o ha
Ainda em 30%
Ainda em 30%

Em 2020, aumentou para 50%
ND
Em 2017, subiu para 50%
Em 2014, subiu para 50%
Em 2012, subiu para 50%
Ainda em 20%.

Em 2020, subiu para 50%

Em 2018, subiu para 40%
ND
N&o ha

Ainda a 33%
Em 2015, subiu para 50%

Presenc¢a das mulheres
no legislativo em 2021

43,9%
215%
31,4%
241%
50,9%
13.8%
29,7%

19,9%

45,6%
39,4%
274%
19,4%
357%
ND
27.3%
33,3%
49,6%
50,6%
22,5%

20.2%
29,4%
33,4%

252%
22,2%

TABELA 8 COTAS DE GENERO NOS PODERES LEGISLATIVO E EXECUTIVO

30% (2000), aumentada
para 45% até 2021

30% (2012)

30% (1999)

127. https://reformaspoliticas.org/regimen-electoral-de-genero/

128. https:/www.idea.int/data-tools/data/gender-quotas/database

129. https://data.ipu.org/women-ranking?month=12&year=2021

<5 >
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5.4 Anexo 4. Ano de criacao e objetivos dos
MAMs por pais

TABELA 9 ANO DE CRIAGCAO E OBJETIVOS DO MAM NOS PAISES DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

HETIEs Violéncia Dirgitos eE . Prestacao
Pais Ar_lo c~1e o a com base Igualdqde de crlam:'a e Direitos =~ Empoderamento de contas e
criacdo |gua[dade O EATEE oportunidades protec’af.» da damulher da mulher TR
de género familia
ARGENTINA 2019 v v
BAHAMAS 2016 v v
BARBADOS 1999 v
BELIZE ND v v v v
BOLIVIA 2013 v v v
BRASIL 2019 Vv v v
CHILE 2016 v v
COLOMBIA 2014 v v
COSTA RICA 1998 v v v
EQUADOR 2014 v
EL SALVADOR v
GUATEMALA 2000 v
GUIANA 1981
HAITI 1994 v
HONDURAS 1999 v
JAMAICA 1975 v
MEXICO 2001 v v
NICARAGUA 2013 v v v
PANAMA 2008 v
PARAGUAI 2012 v
PERU v v v
DOMNICANA 20
SURINAME 1985
TNDACEE 005 v
URUGUAI 2009 v v
VENEZUELA v

Fonte: elaboracdo propria com base na metodologia utilizada neste estudo.

<60 >
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5.5 Anexo 5. Objetivos dos Planos de Igualdade
de Oportunidades (PI1Os)

TABELA 10 OBJETIVOS DOS PLANOS DE IGUALDADE DE OPORTUNIDADES NOS PAISES
DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

Promover
Promover a Intearacio Reforco do politicas
Pais igualdade de 9 C empoderamento educativas
. trabalhista
oportunidades das mulheres ede

capacitagdo

Promover Erradicar Politicas

agoes de a violéncia de saude
coordenagao baseada no e direitos
institucional género reprodutivos

v
v

ARGENTINA
BAHAMAS
BARBADOS
BELIZE

A N I AN AN
SN N I N AN
<
AN

BOLIVIA
BRASIL
CHILE v v
COLOMBIA
COSTA RICA
EQUADOR

AN RN

EL SALVADOR

ANNANIRN
AN
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5.6 Anexo 6. Base normativa para os Programas
de Igualdade de Oportunidades (PIOs)

TABELA 11 BASE REGULATORIA PARA PLANOS DE IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

NOS PAISES DA AMERICANA LATINA E DO CARIBE

Pais PIOs Base regulatdria Ano
) Plano Nacional para a Ilgualdade de Oportunidades “Mulheres Construindo
BOLIVIA a Nova Bolivia, para Viver Bem” (Plan Nacional para la Igualdad de 2008
Oportunidades “Mujeres Construyendo la Nueva Bolivia, Para Vivir Bien”)
BRASIL Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres 2013-2015 2019
A Pacto Transversal para a Equidade da Mulher no Plano Nacional de
e Desenvolvimento 2018-2022 201
- Programa Nacional para a Igualdade entre Mulheres e Homens
bl AT (PROIGUALDAD) 2020-2024 Decreto 2020
. _ R Executivo
NICARAGUA Programa Nacional para a Igualdade de Género 2006
PANAMA Politica Publica de Igualdade de Oportunidades para as Mulheres (PPIOM) 2016
PARAGUAI IV Plano Nacional de Igualdade (IV PlaNI) 2018-2024 2018
PERU Politica Nacional de Igualdade de Género 2019
SURINAME Plano de trabalho de género 2013
URUGUAI Plano Nacional para a Igualdade de Oportunidades e Direitos 2018
CHILE IV Plano Nacional para a Igualdade entre Mulheres e Homens 2018 - 2030 Mandato 2018
REPUBLICA ) ) . estabelecido para
DOMINICANA Plano Nacional para Igualdade e Equidade de Género 2018-2030 (PLANEG Ill)  entidades de género 2019
ARGENTINA Plano Nacional para a Igualdade na Diversidade 2021-2023 2021
Politica Nacional para a Igualdade Efetiva entre Mulheres e Homens (PIEG Mandato de um
COSTARICA s 50205 Plano Nacional de 2007
Desenvolvimento
EQUADOR Agenda Nacional para Mulheres e LGBTI Pessoas 2018-2021 ou instrumento 2018
it ) | | . legal definindo
JAMAICA Politica Nacional para a Igualdade de Género 0s objetivos do 201
TRINDADE E Politica Nacional de Género e Desenvolvimento da Republica de Trindade e goveine 2018
TOBAGO Tobago (documento provisoério)
Politica Nacional para a Promog¢éao e Desenvolvimento Integral da Mulher Acordo com o
e (PNPDIM) e Plano de Igualdade de Oportunidades (P1O), 2008-2023 governo 2007
Ferramenta de
VENEZUELA Plano para igualdade e equidade de género. “Mama Rosa” 2013-2019 gestao d‘? S Cpeie 2013
responsavel pelas
questdes de género
Plano de Acdo Nacional e Politicas de Igualdade e Equidade
Bl (NEEPAP, da sigla em inglés) 20
BARBADOS Politica Nacional de Género e Plano de Acdo de Género 2016
HAITI Politica de Igualdade entre Mulheres e Homens 2014-2034 N&o disponivel 2014
BELIZE Revisdo da Politica Nacional de Género 2013
EL SALVADOR  Politica Nacional da Mulher ND
HONDURAS Il Plano Nacional para Igualdade e Equidade de Género 2010-2022 2010
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