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Politica de Igualdade de
Género e Nao Discriminacao
da Olacefs



Agradecimentos

Auditoria Geral da Nagao Argentina:
Punto focal: Lic. Maria Graciela de la Rosa,
Auditora General de la Nacion Argentina
Coordenadora Paola Nufiez

Lic. Noelia Dunan

Lic. Graciela Otegui

Lic. Lucrecia Pachano

Lic. Mercedes Oviedo

Lic. Micaela Moirén

Lic. Nadia Ruiz

Lic. Natalia Carboni, Chefe de
Departamento Lic. Delfina Caeiro

Lic. Silvana Martinez

Tribunal de Contas da Uni&do do Brasil
Ana Maria Alves Ferreira

Ricardo Broegaard Jonas

Karen de Oliveira Arraes

Camila de Paula Veloso

Valéria Cristina Gomes Ribeiro

Controladoria General da Republica do Chile
Gabriela Andrades Martinez
Loreto Basaure Tapia
Nayareth Calfulaf Barrueto
Itzel Echiburu Morales

David Inda Costa

Nayaded Labbé Aravena
Tamara Loyola Fuentes

Nelly Salvo llabel

Daniela Santana Silva
Cristopher Sequeida Barra
Milenka Toro Vejar

Sebastian Valenzuela Andreo
Aida Weitzel Varas



Controladoria Geral da Republica de Cuba
Nelva Ibarra Mirén

Controladoria Geral do Estado do Equador
Maria Gabriela Mesias Zambrano

Controladoria Geral de Contas da Guatemala
Maria del Carmen Garcia Oseida

Tribunal Superior de Contas da Republica de Honduras
Dulce Villanueva Rodas

Auditoria Superior da Federacdo do México
Maria Jose Franco Rodriguez.

Rosalva Miguel Céardenas.

Controladoria Geral da Republica da Nicaragua
Maria Laviana Herrera Marenco

Jaime Ernesto Zamora Delgado

Controladoria Geral da Republica do Paraguai
Fabian Forestieri Alvarenga

José Escauriza Bonnin

Controladoria Geral da Republica do Peru

Kathy Fernandez

Gabinete do Controlador Estado Livre Associado de Porto Rico
Hannelore Valentin Fortunet
Lilian Berrios Lépez

Vanessa Meléndez Figueroa

Tribunal de Contas da Republica Oriental do Uruguai
Mariem Apotheloz

Daniella Bruno



Agéncia Alema de Cooperacéo Internacional (GIZ)
Irene Ocampos

Amanda Rocha

Sarah de Roure (consultora)

Melissa Narro (consultora)

Fundacdo Canadense de Auditoria e Prestagéo de Contas (CAAF)
Marie-Hélene Berubé

Iniciativa de Desenvolvimento da Intosai (IDI-Intosai)



Prefacio

A igualdade de género ndo é apenas um direito humano fundamental, mas também é
um dos fundamentos cruciais para construir um mundo inclusivo, préspero e
sustentavel.

Por isso, em conjunto com a Organizacdo das Instituicbes Superiores de Controle da
América Latina e do Caribe (Olacefs), entendemos que para contribuir para o alcance
da igualdade substantiva é necessario acelerar a integracao da perspectiva de género,
interseccionalidade e direitos humanos em todas as instituicbes publicas da América
Latina e do Caribe.

Sem essa abordagem, e como ficou demonstrado pelo impacto diferenciado da
pandemia de COVID-19 nas mulheres e meninas, ndo apenas ndo conseguiremos
reverter as desigualdades e lacunas, como podemos aprofunda-las ainda mais. Neste
contexto, é ainda mais importante reforcar o compromisso com a transparéncia, 0s
direitos humanos, a democracia paritaria, a incluséo e a igualdade.

Para a ONU Mulheres, é uma honra acompanhar a Olacefs na apresentacdo deste
documento de planejamento institucional, uma ferramenta que oferece a possibilidade
de avancar em dire¢cdo a uma mudanca estrutural e permanente em termos de igualdade
e perspectiva de género nas instituicdes de controle.

E necessario que a perspectiva de género seja incorporada como um eixo da
fiscalizacdo superior, bem como cooperar no intercambio de conhecimentos em matéria
de igualdade de género em nivel regional.

As diferentes dimensdes de conscientiza¢cdo, organizacado, politicas internas, dados e
capacitacdo sdo essenciais para fortalecer cada instituicdo em dire¢cdo a uma Visao
transversal.

Estou convencida de que é fundamental construir uma rede de conhecimento para que
0s organismos fiscalizadores possam impactar numa maior efetividade das politicas
publicas orientadas a igualdade de género, promovendo 0S COMPromMissos
internacionais. Neste contexto, é crucial promover politicas publicas que integrem o
arcabouco normativo das diferentes instituicdes superiores de controle com enfoque de
género.

S&0 necessarias novas iniciativas de orcamentos baseados em perspectivas de género
com agdes concretas, intercAmbio de conhecimento e mudancas estruturais e culturais
para avancar na direcdo de economias mais inclusivas.

Estas politicas publicas devem estar inseridas em uma agenda voltada para a sociedade
civil, que é um das esferas mais importantes em que a ONU Mulheres trabalha.

Devemos promover a colaboracdo ativa das instituicbes superiores de controle com
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organizacdes da sociedade civil, especialmente aquelas com foco na promoc¢éo da
igualdade de género, diversidade, inclusdo e ndo discriminagdo. Essas dinamicas
constituem uma admiravel fonte de ideias e perspectivas normativas, aliangas e apoio.
O papel da sociedade civil € essencial no progresso em direcdo a realizacdo dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel para cumprir a Agenda 2030 das Nacdes
Unidas.

E fundamental continuar colocando as mulheres no centro para que todos 0s 6rgaos
fiscalizadores da regido possam contribuir para o desenvolvimento de politicas publicas
igualitarias.

Podem contar com a ONU Mulheres para apoiar a Politica de Igualdade de Género e
N&o Discriminacdo da Olacefs.

Maria-Noel Vaeza, Diretora da ONU Mulheres para as Américas e o Caribe.



Apresentacao

A igualdade substantiva entre homens e mulheres é uma questdo pendente em toda a
América Latina, os avancgos neste sentido s&o heterogéneos entre os paises da regido. Além
das normativas e medidas oficiais, as instituicdes promovem a¢des como boas préticas, que
tém efeitos transformadores tanto na cultura organizacional, quanto no vinculo da entidade

com seu ambiente.

Integrar a perspectiva de género consiste em avaliar as implicagbes para homens e
mulheres de qualquer agéo planejada em todas as areas e em todos os niveis. Trata-se de
uma estratégia para garantir que as preocupacoes e experiéncias das mulheres, assim como
as dos homens, sejam consideradas na elaboracéo, implementagcdo, monitoramento e
avaliacao de politicas e programas em todas as esferas politicas, econémicas e sociais, de
modo que todas as pessoas possam se beneficiar igualmente deles e a desigualdade néo

seja perpetuada.”

As ISC, agrupadas na Organizacéo Internacional das Instituicdes Superiores de Controle
(Intosai, por suas siglas em inglés), definimos que liderar pelo exemplo é um dos quatro
eixos ou abordagens de acdo por meio dos quais essas instituicbes podem contribuir
significativamente para a implementacdo da Agenda 2030, sendo o Objetivo 5 sobre

Igualdade de Género um dos 17 contemplados na Agenda."

As autoridades das Instituicdes Superiores de Controle da América Latina e do Caribe,
manifestamos N0sSso compromisso com esta questao por meio da criacdo, durante a LXXI
reunido do Conselho Diretivo, do Grupo de Trabalho sobre Igualdade de Género e N&o
Discriminacéo (GTG)." "Este grupo é composto pelas ISC de Argentina, Brasil, Chile, Cuba,
Equador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Paraguai, Peru, Porto Rico e Uruguai;
gue - até agora - unimo-nos para desenvolver iniciativas nesse campo e elaborar uma
Politica de Igualdade de Género e Nao Discriminacédo, um instrumento destinado a garantir

maior igualdade de género, incluséo e diversidade nas ISC da Olacefs.

Durante este ano, as ISC que compdem o GTG tém trabalhado na criagdo de um documento
baseado em recomendacdes que abrangem de forma integral desde a atividade de auditoria

até a cultura ética institucional, a lideranca e o clima organizacional nas instituices.

Esta politica foi elaborada de forma participativa, levando em consideracéo a realidade de
diferentes ISC da regiao, refletida em 101 recomendacdes estruturadas em 6 eixos. Além
disso, ela conta com um processo de implementacdo e avaliacgdo. Em sua

multidimensionalidade, visa destacar boas praticas que séo transversais a todo o pessoal



das ISC da Olacefs, introduzindo um senso de preocupacéo ativa, comum e cotidiana, para
obter um ambiente de trabalho melhor para todas as pessoas e avancar em direcdo a
igualdade de género de forma ampla.

Por meio da participagdo do GTG da Olacefs, fortalece-se a visdo holistica para o
desenvolvimento, alinhado ao estabelecido na Agenda 2030. No cerne do trabalho do GTG,
e em sintonia com as diretrizes da Intosai, estdo os ODS 5 (igualdade de género), 8 (trabalho
decente), 16 (paz, justica e instituicfes sdlidas) e 17 (parcerias para alcancar os objetivos),

buscando liderar pelo exemplo e ndo deixar ninguém para tras.

Espero que as recomendagfes contidas nesta Politica orientem as a¢Bes de nossas

instituicdes para reforgar nosso compromisso com a igualdade, a incluséo e a diversidade.

Jorge Bermudez Soto
Controlador Geral da Republica do Chile

Presidente do Grupo de Trabalho sobre Igualdade de Género e Nao Discriminacdo da
Olacefs.
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Siglas

Asosai

BID
CEDAW

ISC

Eurosai
Glz
GTG

IDI

Intosai

LGBTQIA+

OCDE
oIT

Olacefs

Pasai

Unesco

Organizacgédo Asiatica das InstituicGes Superiores de Controle (por
sua sigla em inglés)

Banco Interamericano de Desenvolvimento

Convencéo sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminagéo
contra as mulheres

Instituicbes Superiores de Controle

Organizacgéo Europeia das Instituicbes Superiores de Controle (por
sua sigla em inglés)

Cooperacao Alema, Deutsche Gesellschaft fur Internationale
Zusammenarbeit GmbH

Grupo de Trabalho sobre Igualdade de Género e Nao Discriminacéo
da Olacefs

Iniciativa de Desenvolvimento da Intosai

Organizacéo Internacional das Instituicdes Superiores de Controle
(por sua sigla em inglés)

Pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transgénero, queer, intersexo,
assexuais e pessoas com diversas orientacdes sexuais, identidades
de género, expressdes de género e outras caracteristicas sexuais,
gue se identificam usando outros termos.

Organizacédo para a Cooperacéo e Desenvolvimento Econémico
Organizacéo Internacional do Trabalho

Organizacéo das Instituic6es Superiores de Controle da América
Latina e do Caribe

Associagao das Instituicbes Superiores de Controle do Pacifico (por
sua sigla em inglés)

Organizacgédo das Nacdes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a

Cultura
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Politica de Igualdade de Género e Nao Discriminacéo

|. Contexto

A igualdade de género é uma questdo de direitos humanos, bem como um

requisito para o desenvolvimento humano centrado nas pessoas.

O tema de género na Organizacdo das Instituicbes Superiores de Controle da
América Latina e do Caribe (Olacefs) comecou a ganhar forca a partir de abril de 2012,
guando ocorreu o encontro "Género e Transparéncia na Fiscalizagdo Superior" em
Santo Domingo, Republica Dominicana. Neste contexto, foi criada a Declaracdo de
Santo Domingo?!, que reafirma a vontade das ISC membros desta organizacdo em
relacdo a aplicacdo de politicas de género internamente nas instituicdes, bem como na

atividade de auditoria.

Em 2014, em Cusco, Peru, foi adotada a Declaracdo de Cusco?, que busca a

incorporacao transversal da perspectiva de género na fiscalizacdo superior.

No ambito global, a Assembleia Geral da ONU adotou em 2014 a Resolucéo
A/69/2283, que promove e fomenta a eficiéncia, a prestacdo de contas, a eficacia e a
transparéncia da administracdo publica mediante o fortalecimento das Instituicdes
Superiores de Controle (ISC), reconhecendo seu papel na consecucao dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), como o ODS 5: "lgualdade de Género", cujo

desempenho é parte da estratégia de Promocdo dos ODS da Agenda 2030%.

Desde entdo, no ambito da Olacefs, foram realizadas trés auditorias
coordenadas® sobre igualdade de género, que foram cruciais para garantir que as
politicas e estratégias estejam alinhadas com os compromissos globais de promover a

igualdade de género e impulsionar uma aprendizagem pratica em relacdo a

1Declaragéo de Santo Domingo: http://www.olacefs.com/wp-
content/uploads/2012/05/Declaracio%CC%81n-SANTO-DOMINGO. pdf

°Declaragéo de Cusco: http://www.olacefs.com/p13689/

3Resolucdo A/69/228 da ONU aprovada pela Assembleia Geral: https://undocs.org/es/A/RES/69/228

4 Organizacgdo das InstituicGes Superiores de Controle da América Latina e do Caribe. Plano Estratégico
2017-2022 (2017) Disponivel em: https://olacefs.com/wp-content/uploads/2021/03/Plan-Estrategico-

OLACEFS.pdf
5 O detalhamento dessas Auditorias Coordenadas esta no Eixo de Auditoria.
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incorporacdo dessa perspectiva, de acordo com o Pronunciamento Profissional
INTOSAI-P nimero 12 "O Valor e Beneficio das EFS"®

Além disso, as ISC reunidas na Organiza¢do Internacional das Instituicdes
Superiores de Controle (Intosai, por sua sigla em inglés), definiram quatro eixos ou
abordagens de acdo por meio dos quais podem contribuir significativamente para a
implementacéo da Agenda 2030. Uma dessas diretrizes aspira liderar pelo exemplo no
que diz respeito aos ODS para o desenvolvimento sustentavel’, e é por isso que o
fomento da teméatica de igualdade de género internamente se torna ainda mais relevante

para os membros da Olacefs.
I. a) Linha do tempo da atuacédo do GTG

O trabalho sobre igualdade de género e ndo discriminacdo da Olacefs foi
determinado pelo esforco empreendido pelo Grupo de Trabalho sobre Igualdade de
Género e Nao Discriminacdo, responsavel pela criagdo do presente documento e do
Guia para sua implementacéo, cujas atividades e produtos realizados sdo apresentados

na seguinte linha do tempo:

Linha do tempo da atuacado do GTG desde a sua criacdo até dezembro de 2023

6 Para download e leitura do Pronunciamento Profissional INTOSAI-P 12: https://www.issai.org/wp-
content/uploads/2019/08/INTOSAI-P-12-El-Valor-y-Beneficio-de-las-Entidades-Fiscalizadoras-Superiores-
marcando-la-diferencia-en-la-vida-de-los-ciudadanos.pdf

’Organizacéao Internacional das Instituicdes Superiores de Controle Plano Estratégico da Intosai 2023-2028.
(2023) Disponivel em: https://www.intosai.org/fileadmin/downloads/news/2022/08/310822 SP_2023-
2028 INTOSAI Strategic Plan.pdf
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GRUPO DE TRABAJO SOBRE IGUALDAD DE GENERO DE LA OLACEFS

JUNIO 2020 q Creacién en el LXXI Consejo
AT Directivo
Dia Internacional de la Eliminacién de la
NOVIEMBRE 2020

Violencia contra la Mujer: Lanzamiento GTG

NS
Proceso de elaboracién de la Politica sobre
NOVIEMBRE 2020-MARZO 2022 Igualdad de Género y No Discriminacién

Dia de la Mujer: L )

Informe Encuesta sobre el Impacto de la _/

Pandemia del COVID-19 en el personal de las MARZO 2021
EFS miembros de la OLACEFS

Memorandum de Entendimiento con ONU
ABRIL 2021 Mujeres.
Lanzamiento Curso “Introduccién a la AGOSTO 2021
Igualdad de Género y No Discriminacién* \

Dia Internacional de la Eliminacién de la
Violencia contra la Mujer, Webinario “Y yo ;qué
NOVIEMBRE 2021 gano? Sextorsién en América Latina y el
Caribe”
XXX Asamblea General de la OLACEFS:
Aprobacién de la Politica Sobre Igualdad de DICIEMBRE 2021
Género y No Discriminacién

Dia ional de la Mujer: L i
MARZO 2022 Politica de Igualdad de Género y No
discriminacién y la Guia para su

Implementacién

Ciclo de charlas magistrales “Manos a la obra:
Politica sobre Igualdad de Géneroy No MAYO-OCTUBRE 2022
Discriminacién”

Taller de Planificacién Auditoria
AGOSTO.Z022 /d Coordinada sobre Violencia de Género

Taller de la Guia de Lenguaje Neutro en la
XXX Asamblea General de la OLACEFS. SEPTIEMBRE 2022
de de
seguimiento “Impacto de la pandemia del
SEPTIEMBRE 2022 COVID-19 en el personal de las EFS miembros
de la OLACEFS”
Taller “Aplicando lo Aprendido:
Herramientas para Transversalizar el NOVIEMBRE 2022

Enfoque de Género”

Dia Internacional de la Eliminacién de la
Violencia contra la Mujer: Lanzamiento

NOVIEMBRE 2022
Observatorio de Género, inclusién y

Diversidad

Dia Internacional de la Eliminacién de

Violencia contra la Mujer: unnmhntob_\ NOVIEMBRE 2023

Guia de Lenguaje Neutro
Dia de la Mujer:
MARZO 2023 “zCémo lograr igualdad cuando hay
corrupcion?”
s
Taller de Consolidacién Auditoria
Coordinada sobre Violencia de Género MAYO 2023

\¥ Taller de “Seguimiento y Monitoreo de la
JUNIO 2023 Politica sobre Igualdad de Género y No

Discriminacion”

Curso virtual “Guia de Aplicacién de

Lenguaje Neutro de la OLACEFS” JUNIO 2023
Conferencia Internacional Women Deliver
JULIO 2023 / s
Taller lo
OCTUBRE 2023

para Transversalizar el Enfoque de Género”

Lanzamiento Herramienta Digital sobre

NOVIEMBRE 2023 Lenguaje Neutro
L informa it
Coordinada sobre Violencia de Género NOVIEMBRE 2023

XXXIl Asamblea General de la OLACEFS:
Lanzamiento Actualizacién Politica de Igualdad
de Género y No discriminacién y la Guia para su

NOVIEMBRE 2023
Implementacién 8

Il. Oportunidade e Fundamento

A atualizacdo da Politica de Igualdade de Género e N&o Discriminacdo da
Olacefs (doravante denominada "a Politica”) surge como uma oportunidade para
atender a necessidade de atualizagdo do instrumento em consonancia com o contexto

regional no que diz respeito a igualdade de género e ndo discriminacao, integrando

8 Elaborac3o prépria.
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relatérios e estudos sobre o assunto para uma melhor compreensédo e posterior
implementacdo da Politica. Além disso, é responsavel por coletar as acdes
implementadas pela Olacefs e pelas ISC apds o langamento do documento, as quais
foram apresentadas nas edi¢Ges da oficina "Aplicando o Aprendido: Ferramentas para
a Abordagem de Género"; na Auditoria Coordenada sobre Violéncia Baseada em

Género; no Guia sobre o Uso de Linguagem Neutra; e em palestras magistrais.

Trata-se de uma maneira de demonstrar o compromisso da Olacefs com a
igualdade de género. A nivel global, a Intosai considera que as instituicdes de
fiscalizacdo devem garantir sua eficécia, inclusividade, igualdade de oportunidades para
os funcionarios® e prestacdo de contas. Este compromisso se reflete na quarta meta
estratégica de seu plano: esforgcar-se para maximizar o valor da Organizagao, tanto para
as ISC membros como para a Intosai. Além disso, a Sess@o Especial da Assembleia
Geral das Nagbes Unidas contra a Corrupcao (UNGASS, por sua sigla em inglés) exalta
o papel das ISC na prevenc¢éao e combate a corrupcao, estabelecendo a necessidade de
compreender as conexdes entre género e corrupc¢do, reconhecendo o impacto

diferenciado deste fendbmeno nas mulheres.

Em nivel regional, isso é estabelecido como uma forma de operacionalizar a
meta estratégica 4 do Plano Estratégico da Olacefs'?, pois € uma maneira pela qual as

ISC podem apoiar o cumprimento dos ODS.

A atualizacdo da presente Politica € realizada devido a necessaria promogao e
respeito ao principio de igualdade e ndo discriminacdo nas entidades que integram a

Olacefs, bem como na mencionada tarefa de liderar pelo exemplo.
[ll. Objetivo e abrangéncia

Esta Politica busca ser um instrumento de planejamento institucional que oriente
a organizagao e as entidades que a compdem sobre os principios que devem reger sua
atuacao em matéria de género e nado discriminagdo, e sobre o tipo de agdes que podem

ser estimuladas para gerar mudancas com énfase em contribuir para a seguranca das

9 Organizacéo Internacional das Instituicdes Superiores de Controle Plano Estratégico da Intosai 2023-
2028. (2023) Disponivel em: https://www.intosai.org/fileadmin/downloads/news/2022/08/310822 SP_2023-
2028 INTOSAI_Strategic_Plan.pdf

10 Disponivel em: http://www.olacefs.com/wp-content/uploads/2017/05/Plan-Estrategico-OLACEFS. pdf
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pessoas em um ambiente que valoriza a diversidade!!, bem como para identificar

oportunidades de melhoria e materializa-las.

Trata-se de um instrumento flexivel que permite sua adaptacéo, total ou parcial,
a realidade de cada ISC membro desta organizacdo, a fim de acompanha-las no
processo de reducdo das lacunas de desigualdade, promovendo assim uma cultura de

maior respeito e incluséo na regiao.

Com a Politica, busca-se garantir que a integracdo da perspectiva de género
seja incorporada em todas as atividades das ISC da Olacefs. Isso implica considerar as
guestdes de género no processo das politicas publicas, que abrange as etapas de
identificacdo do problema, planejamento, execucdo, monitoramento e avaliacdo,
impactando nas metas, nas estratégias e na distribuicdo de recursos. Essa forma de
elaborar politicas publicas faz com que a perspectiva de género seja uma
responsabilidade de cada entidade estatal, assim como do Estado como um todo*?. A
integracdo da perspectiva de género, inclusdo e diversidade provoca uma mudanca
substancial na operacionalizacao de politicas e programas ao incluir esses aspectos em

seu processo de elaboracéo.

Propor a elaboracdo de uma politica com perspectiva de género implica
favorecer a organizacdo e a participacdo dos grupos em situacdo de vulnerabilidade®®
como sujeitos ativos. Trata-se, como ja se argumentou, de uma medida que busca
garantir que seus pontos de vista sobre os diferentes ambitos de acéo institucional
sejam considerados em igualdade de condicfes. Isso também significa reconhecer que
os esforcos institucionais para integrar a perspectiva de género nas entidades que
pertencem a Olacefs devem vir de todos os funcionarios, mas enfatizando a importancia
dos grupos em situacdo de vulnerabilidade como beneficiarios e verdadeiros

protagonistas da mudanca.

11 Corte Interamericana de Direitos Humanos. Igualdade e N&o Discriminagdo. (2019) Disponivel em:
https://www.0oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion. pdf

2 Comiss&o Econdmica para a América Latina e o Caribe. Planos de igualdade de género para a América
Latina e o Caribe. (2017) Disponivel em:

https://www.cepal.org/sites/default/files/events/files/planes de igualdad de genero en america latina y
el caribe. mapas de ruta para el desarrollo.pdf

13 Certos grupos ou setores da sociedade sofrem tratamento discriminatério devido a uma condig&o
particular ou situagdo de discriminagcdo histérica. Alguns deles incluem povos indigenas, mulheres,
migrantes, refugiados, apatridas, vitimas de trafico de pessoas e deslocados internos, criancas e
adolescentes, defensores e defensoras dos direitos humanos, afrodescendentes, pessoas privadas de
liberdade, pessoas gays, bissexuais, |ésbicas, transgénero e intersexuais (doravante denominadas pessoas
LGBTQIA+), pessoas com deficiéncia e pessoas idosas.
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IV. Metodologia

A atualizacéo da Politica foi elaborada com base em (1) resultados da Oficina de
Acompanhamento e Monitoramento (2), pesquisa de Acompanhamento sobre o Impacto
da Crise do COVID-19 nos Funcionarios das ISC membros da Olacefs (3), revisdo

documental e andlise bibliografica.

Com base nesses recursos, 0 Grupo de Trabalho sobre Igualdade de Género e
N&o Discriminacgéo (GTG) da Olacefs comegou a desenvolver uma versao atualizada da
Politica. Este processo envolveu a realizacdo de varias reunibes da equipe

coordenadora, juntamente com os comentarios das 13 ISC membros do GTG.

O documento esté estruturado em 6 eixos iniciais. O eixo de cultura ética foi liderado
pela ISC do Paraguai; o eixo de cultura organizacional, pela ISC da Argentina; o eixo de
gestao de pessoas, pela ISC do Chile; o eixo de assédio sexual/assédio no trabalho,
pela ISC do Uruguai; e o eixo de inclusdo, pela ISC do México. O eixo de fungbes de
auditoria foi o Gltimo a ser criado e foi trabalhado em conjunto com o eixo de gestéao de
pessoas, até que a Cooperacdo Alemd, Deutsche Gesellschaft fir Internationale

Zusammenarbeit GmbH (GlZ), assumiu a lideranca.

Por fim, é importante mencionar que a verséo inicial da Politica foi elaborada por
48 pessoas comprometidas com a igualdade de género, a inclusdo e a diversidade. Sua
atualizacao é revisada pelas ISC membros dos Grupos sobre Igualdade de Género e

N&o Discriminacao.

V. Principios

A Politica se baseia nos seguintes principios orientadores:

I. Igualdade e ndo discriminagdo. Esse principio indica que todos os membros
da equipe, com base em suas habilidades e conhecimentos, fazem uma

contribuicdo essencial para o desenvolvimento eficaz da instituicdo. Nesse
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sentido, qualquer desvalorizacdo ou desigualdade que atente contra esse
principio no processo de implementacéo da Politica de Igualdade de Género e
N&o Discriminacao sera repudiada.

De acordo com a Convencédo n. 111 da Organizacédo Internacional do Trabalho
(OIT) sobre Discriminacdo em Matéria de Emprego e Ocupacéo!* as acdes

discriminatdrias incluem:

"toda distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que
tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de

tratamento em matéria de emprego ou profissdo".

Para os fins desta Politica, € mandatério enfatizar a discrimina¢@o por género,
em particular a discriminagdo passivel de sofrerem as mulheres e as diversas
identidades de género que compdem as ISC da Olacefs. A discriminagdo contra
as mulheres, de acordo com a Convencéao sobre a eliminacdo de todas as formas
de discriminacdo contra as mulheres (CEDAW, por sua sigla em inglés)*®, é

entendida como:

"toda a distincéo, exclusdo ou restricdo baseada no sexo e que tenha por
objeto ou resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou
exercicio pela mulher, independentemente de seu estado civil, com base
na igualdade do homem e da mulher, dos direitos humanos e liberdades
fundamentais nos campos politico, econdmico, social, cultural e civil ou

em qualquer outro campo."

Com relacéo a discriminagdo contra pessoas com diversidade de género,
constatou-se a existéncia de discriminagdo com base na orientacdo

sexual, identidade de género ou expresséo de género, bem como porque

14 Organizacion Internacional del Trabajo. Convencéo sobre Discriminagdo (Emprego e Ocupacéo). (1958)
(n. 111) Disponivel em:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C111#:~:text=T
0do%20Miembro%20para%20el%20cual,objeto%20de%20eliminar%20cualquier%20discriminaci%C3%B
3n

15 Naciones Unidas. Convencéo sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminagéo contra as mulheres
Disponivel em: https://www.ohchr.org/Documents/Professionallnterest/cedaw_SP.pdf
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seus corpos diferem das apresentacbes corporais masculinas ou

femininas socialmente aceitas?®.

Il.  Participagdo pluralista. O principio da participacdo pluralista defende o
envolvimento do corpo funcional como um objetivo transversal na elaboracéo e
implementacdo de todas as agbes e medidas destinadas a erradicar a
desigualdade de género e outros tipos de discriminacéo nas ISC. O pluralismo
para esses fins exige que as instituicbes envidem esforgos concretos para
alcancar grupos ou minorias dentro delas que possam ser excluidos dos espacos

participativos.

Ill.  Respeito e valorizacdo da diversidade. Os principios de respeito e valorizagao
da diversidade no contexto da Politica servem como veiculos para a construcao
de uma cultura inclusiva que ndo apenas abraca as diversidades no corpo
funcional, mas também aprimora a multiplicidade de vis6es como um catalisador

para a eficiéncia no trabalho da ISC.

IV. Corresponsabilidade no trabalho. Esse principio visa a responsabilidade
compartilhada entre pessoas de diferentes géneros no trabalho da instituicdo. O
objetivo € alcancar harmonia e equilibrio entre as esferas da familia e do
trabalho, com foco no compartiihamento das responsabilidades de forma
equitativa, em decorréncia da implementacao, levando em conta a carga de

tempo envolvida no trabalho ndo remunerado.

V. Integracdo da abordagem de Direitos Humanos: Este principio refere-se ao
respeito pleno aos direitos de todas as pessoas presentes no ambiente externo
e interno da ISC, de acordo com os padrdes internacionais nessa areal’. Nesse
sentido, a Politica € uma ferramenta que busca promover, salvaguardar e
proteger o cumprimento dos direitos e liberdades dos funcionarios e das pessoas
externas as ISC, mediante recomendacdo de mecanismos de acdo para a

protecdo dos Direitos Humanos.

16 Corte Interamericana de Direitos Humanos. Compéndio sobre igualdade e n&o discriminag&o. (2019)
Disponivel em: https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-IgualdadNoDiscriminacion.pdf

17 Corte Interamericana de Direitos Humanos. Politicas publicas com foco em direitos humanos. (2018)
Disponivel em: https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/PoliticasPublicasDDHH. pdf
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VI. Caracteristicas

A Politica de Igualdade de Género e Nao Discriminagdo da Olacefs caracteriza-se por

Ser:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Integral: a Politica busca integrar a perspectiva de género nas diferentes linhas
de acéo da Olacefs, bem como promover uma incorporacdo global da nocéo de
género nas ISC membros, de modo que permeie todos os niveis, relacbes e
fungbes dessas institui¢oes.

Preventiva: a Politica defende a identificacdo efetiva e oportuna de fontes
potenciais de desigualdade de género e de outros grupos vulneraveis no trabalho
da Olacefs;

Participativa: a cooperacdo e a colaboracdo entre as ISC que compdem a
Olacefs é um fator fundamental na elaboracdo da Politica de Igualdade de
Género e Nao Discriminagédo, bem como em seus processos de implementacéo
€ monitoramento.

Executiva: a Politica tem como objetivo fornecer um conjunto de ferramentas
praticas para a integracdo da perspectiva de género, da inclusdo e da
diversidade na Olacefs, apresentadas de forma concreta e sucinta, de modo a
permitir que as ISC membros repliguem esses esforcos de forma mais focada.
Eficiente: a Politica propde a execucdo de acdes concretas, reais e bem-
sucedidas para a integracdo da perspectiva de género, da inclusdo e da
diversidade nas diferentes tarefas da Olacefs e de suas ISC membros.
Mensuravel: permite monitorar o cumprimento e o progresso da Olacefs em
relacdo a medidas e objetivos estabelecidos na Politica, com base no controle
de indicadores pré-estabelecidos® que possibilitam o acompanhamento
progressivo, dindmico e cooperativo entre todas as ISC.

Flexivel: a Politica considera que a realidade cultural, histérica, institucional e
organizacional das ISC que compdem a Olacefs é diversa e precisa ser
considerada nesse processo.

Passivel de revisdo: como este € um documento que apresenta diretrizes para
a Olacefs e as ISC sobre género, incluséo e diversidade, seu contetido deve ser
revisado e atualizado periodicamente para refletir a realidade em constante

mudancga nessa matéria.

18 Disponivel no Guia de Implementacdo da Politica de Igualdade de Género e N&o Discriminacgéo da
Organizacao das Instituicdes Superiores de Controle da América Latina e do Caribe.

22



23



VIl. Recomendac¢des

A Politica de Igualdade de Género e N&o Discriminacédo da Olacefs, para fins praticos,
€ apresentada em dois documentos. O primeiro, a prépria Politica, contém 101
recomendacOes para orientar o trabalho das ISC da regido em questdes de
género, inclusdo e diversidade. O segundo documento, o Guia de Implementacao,
busca orientar e apoiar as ISC nesse processo. Neste Ultimo documento, para cada
recomendacdo é apresentada: (1) exemplos, que ilustram como as recomendacdes
podem ser executadas; (2) recursos disponiveis, que sdo relevantes e Uteis para
complementar e analisar as boas praticas de outras organizacgfes; e (3) indicadores,
gque orientam a avaliacdo e 0 monitoramento da implementacdo dessas
recomendacdes, com uma abordagem flexivel, que se adapta as necessidades e

caracteristicas particulares de cada Instituicdo Superior de Controle.

Mapa de categorizacdo seqgundo o tema das recomendacoes

Para facilitar a leitura das recomendacdes, é apresentado 0 seguinte esquema de
categorizacéo das recomendacdes de acordo com o tema que abordam:

Comunicacdo: Recomendaces relacionadas ao que € expresso tanto nos produtos
guanto na comunicacdo cotidiana e formal. Isso também inclui o uso de linguagem
neutra e a integracao de medidas inclusivas na compreenséo dos documentos.

Cooperacao: recomendacfes sobre acdes implementadas em conjunto com outras
instituicdes publicas, entidades auditadas, organizacdes da sociedade civil e cidadaos
em geral, além de acdes em que estas instituicdes sejam as destinatarias.

Disseminacdo: recomendacfes para campanhas de divulgacdo das atividades
realizadas pela ISC.

Estudos: recomendacgbes relativas a conducdo de avaliacbes e autoavaliacdes
institucionais, bem como a¢des para monitorar o trabalho das ISC.

Treinamento e sensibilizagdo: recomendacdes sobre medidas preventivas para as
equipes de trabalho das instituicbes, bem como para entidades externas, que permitam
a criacdo de um ambiente equitativo e respeitoso.

Gestdo interna: recomendagfes sobre acfes Ou mecanismos expressos em
regulamentos especificos da ISC.

Normativa: recomendacfes sobre agdes ou mecanismos expressos em regulamentos
referentes a toda a institui¢ao.
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Comunicagao | Cooperagdo | Dissemina¢a | Estudos Treinamento | Gestao Normativa
o e Interna

sensibilizaca

o
1.7 1.15 1.2 1.16 1.1 1.4 1.3
1.8 2.1 2.11 2.5 1.2 1.5 1.6
2.9 3.15 3.20 3.2 1.9 1.10 2.8
2.12 53 4.5 3.8 1.11 2.10 4.1
2.14 6.1 54 317 1.12 2.13 413
3.5 6.2 5.13 3.19 1.13 2.14
3.7 6.3 3.22 1.14 2.15
39 6.5 323 2.1 3.1
3.12 6.6 4.2 2.2 3.3
4.4 5.2 2.3 3.6
5.4 2.4 3.10
5.12 2.6 311

2.7 3.16

2.16 3.18

3.4 3.20

3.13 3.21

3.14 3.24

3.25 4.6

4.3 4.7

49 4.8

410 5.1

411 5.5

412 5.6

54 5.7

59 5.8
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5.10

511

5.14

5.15

6.4

6.5
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VIIl. Recomendac¢des transversais

O respeito ao principio da igualdade e da nao discriminacéo é uma obrigagdo do
Estado. As Instituicdes Superiores de Controle ndo podem se afastar do papel que lhes
cabe de tornar esse principio uma realidade.

A igualdade substantiva entre as pessoas € uma questao pendente em toda a
América Latina e o Caribe, e 0 progresso nessas questdes é heterogéneo entre os
paises da regido. Além dos regulamentos e das medidas oficiais, ha acdes que tém um
efeito transformador tanto na cultura organizacional quanto no vinculo entre a instituicdo
e seu ambiente.

Assim, a Politica de Igualdade de Género e N&o Discriminac@o baseia-se em
recomendacdes que abrangem desde a atividade de auditoria até a cultura ética
institucional, a estrutura organizacional das instituicdes, a lideranca e o ambiente de
trabalho nas instituicdes. Em sua multidimensionalidade, tem como objetivo enfatizar as
boas praticas transversais a todos os funcionarios, estabelecendo um sentimento de
preocupacao ativa, comum e cotidiana para alcancar um local de trabalho melhor para
todas as pessoas e avancar ha igualdade de género de forma ampla e na inclusao de
grupos em situacdes de vulnerabilidade.

O foco em boas préticas - como atitudes, acdes e iniciativas que agregam valor
ao trabalho diario e institucional - para a igualdade de género e a ndo discriminacdo se
consolida como um pilar para o propésito do GTG da Olacefs e pode ser Util para outras
iniciativas semelhantes que sejam desenvolvidas na regiao.

Para a incorporacdo da perspectiva de género, inclusdo e diversidade, é

recomendado as ISC, aos érgaos, comités, comissdes e grupos de trabalho, da Olacefs:

I.  Integrar gradualmente a perspectiva de género e ndo discriminagéo nas ISC, de
modo que se converta em uma dimensao integral e permanente da politica e do
trabalho institucional.

I.  Considerar a ética e os valores associados ao comportamento profissional de
integridade e ndo discriminagdo como um critério transversal para 0s processos
de gestdo de pessoas, tendo a igualdade e o mérito como principios
orientadores, pois promovem a igualdade de oportunidades.

. Criar ou, quando aplicavel, fortalecer uma unidade dentro da estrutura
organizacional responsavel pela promoc¢éo de questbes de género, incluséo e
diversidade. Essa unidade estratégica deve ter poderes suficientes para cumprir

seu mandato, reportando-se diretamente a(s) autoridade(s) da ISC. Essa
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VI.

VII.

VIII.

unidade sera responsavel, entre outras coisas, por comunicar ao publico as
acOes para tratar de assédio e violéncia sexual, mantido o sigilo da identidade
das pessoas envolvidas.

Consolidar um observatério permanente de estatisticas sensiveis a género
encarregado de, entre outras questdes, levantar e analisar informacdes sobre a
situacéo de género, incluséo e diversidade nas ISC membros.

Sensibilizar a equipe da ISC sobre a importancia de usar uma linguagem neutra
e inclusiva.

Promover a eliminacao de estere6tipos e papéis de género, bem como a reducao
de praticas discriminatérias no local de trabalho, por meio de atividades
continuas e regulares de sensibilizacdo e capacitacao.

Considerar a paridade de género e a diversidade como um imperativo
institucional, ndo como uma questéo isolada. Tanto as autoridades quanto os
funcionérios, independentemente do género e da vulnerabilidade, devem
defender a diversidade e seus beneficios para as ISC.

Assegurar que os ambientes de trabalho reconhecam e valorizem a diversidade
das pessoas e o respeito a elas, criando ambientes seguros e inclusivos.

Incluir o principio de igualdade e ndo discriminacdo na misséo, na estratégia,
nos principios, nos valores ou em outros instrumentos institucionais da ISC.
Cooperar com outras instituicbes de controle nacionais e internacionais sobre
igualdade de género, inclusdo e diversidade, integrando boas praticas por meio

de contribuicbes mutuas.
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IX.  Eixos

1. Cultura ética

A ética é o campo de estudo filoséfico dedicado as questdes morais e ao esclarecimento
da distingc&o entre o certo e o errado, o justo e o injusto®®. E considerado um tipo de
conhecimento normativo, pois fornece a orientacdo de valor para a acdo humana. O
comportamento ético contemporaneo é inspirado pela Declaracao Universal dos Direitos
Humanos, que estabelece o nascimento em liberdade e igualdade em dignidade e

direitos para todas as pessoas, sem distingdo de qualquer tipo®°.

O comportamento ético também se reflete na geracao de medidas afirmativas para a

equalizacdo de grupos vulneraveis na sociedade?..

A incorporacdo de uma perspectiva de género no tratamento da ética permite
reconhecer e reivindicar as diferencas e desigualdades que existem entre géneros e
grupos em situacdes de vulnerabilidade.?”. Essas diferencas sdo acentuadas pela
marginalizacdo que enfrentam em funcdo do status socioecondmico, da idade ou da

etnia.

Esse eixo aborda a integracdo da perspectiva de género na dimensdo da ética
organizacional, por meio de recomendacfes em trés temas: valores éticos fundamentais

e sistema de monitoramento da ética, com seus subtemas especificos.
I. Valores éticos fundamentais

Em nivel organizacional, a cultura ética corresponde ao conjunto de valores e principios
gue devem orientar e justificar tanto o trabalho institucional de uma instituicdo quanto
seu desenvolvimento interno. A ISSAI 130 (o Cédigo de Etica da Intosai) define os
valores fundamentais para o comportamento ético, destacando sua importancia para a

credibilidade e a confianca da populagéo nas Instituicdes Superiores de Controle. Esses

19 Cortina, A., Orts, A. C., & Navarro, E. M. (1996) Etica (Vol. 4). Ediciones Akal.

20 Oficina de las Naciones Unidas Contra la Droga y el Delito. Integridade e ética: dimens&o de género da

ética. (2019) Disponivel em: https://www.unodc.org/documents/e4j/IntegrityEthics/ MODULE 9 -
Gender_Dimensions _of Ethics - Spanish.pdf

21 Corte Interamericana de Direitos Humanos. Compéndio sobre igualdade e n&o discriminag&o. (2019)

Disponivel em: https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-IgualdadNoDiscriminacion.pdf

22 Trejo Sanchez, K. Conceituagdo dos direitos humanos a partir da perspectiva de género em relacdo a

reforma trabalhista. (2017) Revista latinoamericana de derecho social, (24), 133-172.
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valores devem orientar as acoes e decisdes de todas as pessoas que compdem a ISC

ou que desempenham fun¢des em seu nome.

Para o cumprimento da ISSAI 130, é essencial que seu conteldo seja socializado,

ensinado e promovido de forma transversal e com perspectiva de género em todas as

ISC.

Os cinco valores éticos fundamentais da ISSAI 130 sado:

1.
2.

Integridade: agir de forma honesta, confidvel, de boa fé e no interesse publico;

Independéncia e obijetividade: estar livre de influéncias ou circunstancias que
comprometam ou possam ser consideradas como comprometedoras do
julgamento profissional, além da atuagéo imparcial e objetiva;

Competéncia: adquirir e manter conhecimentos e habilidades adequados a
funcdo, agindo em conformidade com os padrdes aplicaveis e com o devido
cuidado;

Postura profissional: cumprir as leis, 0os regulamentos e as convencgdes e evitar

gualquer conduta que possa levar ao descrédito da ISC; e

Confidencialidade e transparéncia: proteger as informacdes de forma adequada,

equilibrando esse aspecto com a necessidade de transparéncia e prestacao de

contas.

Para aprofundar os valores éticos fundamentais com uma perspectiva de género e

inclusdo, recomenda-se as ISC:

1.1 Implementar acbes para prevenir qualquer forma de violéncia, assédio, abuso,

maus-tratos, discriminacao e segregacao, tanto dentro da organizacdo quanto com

usuarios externos.

1.2 Realizar campanhas de sensibilizagdo e disseminacdo para prevenir possiveis

casos de exclusdo, discriminacdo, maus-tratos ou incidentes de preconceito

associados as condi¢cfes particulares das pessoas que trabalham na ISC ou com

guem se relacionam.

1.11. Sistema de controle da ética

s

O sistema de controle de ética € um pilar fundamental para a implementagdo da

estrutura ética prescrita pela ISSAI 130. Um sistema de controle de ética é entendido
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como um conjunto de estratégias, politicas, procedimentos e ferramentas institucionais
criadas para orientar, gerenciar e controlar o comportamento ético, e que pode ser
incluido ou anexado ao sistema de controle interno da ISC23. Os componentes basicos
do sistema de controle incluem: o cédigo de ética, a lideranca e as diretrizes
estratégicas, além da orientacdo, da gestdo e do monitoramento da ética na instituicao.

Consolidar uma politica organizacional voltada para o comportamento ético significa
reconhecer que a constru¢do de uma cultura de integridade, alinhada aos valores de
igualdade, diversidade e inclusdo, é obtida por meio de esforcos continuos e
progressivos. Para esse fim, é fundamental que o sistema de controle da ética, com

todos os seus componentes, esteja integrado a governanca das ISC?,

1.1LLA. Codigo de ética

O cddigo de ética define os valores e os principios éticos de uma organizacdo e o
comportamento esperado dos funcionarios, orientando a conduta individual de seus
membros. Dessa forma, espera-se que a dimensao de valor descrita no codigo de ética

permeie as interacdes e a cultura organizacional presentes em uma instituicao.

O Cadigo de Etica da Intosai (ISSAI 130) estabelece, em uma abordagem geral, os
valores e principios fundamentais para qualquer pessoa que trabalhe para uma ISC ou
em nome dela. Compreendendo a heterogeneidade contextual em que cada ISC opera,
a ISSAI 130 estimula cada instituicdo a elaborar e adotar seu proprio codigo de ética,
que, em detalhes, deve estar alinhado com os principios e o espirito do Cédigo de Etica

da Intosai.

A luz do compromisso da Olacefs com a igualdade de género, refletido primeiramente
na Declaracdo de Santo Domingo de 2012, depois nos Memorandos de Entendimento
celebrados em 2013 e 2021 com a ONU Mulheres?®, e nas sucessivas acdes tomadas

desde entdo sobre o assunto, € incondicional que o cédigo de ética das ISC, além de

23 Codigo de Etica da Intosai. Disponivel em: https:/www.issai.org/wp-content/uploads/2019/08/ISSAI-130-
C%C3%B3digo-de-%C3%89tica.pdf

24 Organizagdo Europeia das Instituicdes Superiores de Controle. Como implementar a ISSAI 130 (2017).
Disponivel em: https://www.olacefs.com/wp-content/uploads/2019/11/TFAE-Guidelines-to-implement-
ISSAI-30-ES.pdf

25 Mais informacdes disponiveis em: https://www.olacefs.com/olacefs-y-onu-mujeres-reafirman-su-
compromiso-con-la-igualdad-de-genero/

31


https://www.issai.org/wp-content/uploads/2019/08/ISSAI-130-C%C3%B3digo-de-%C3%89tica.pdf
https://www.issai.org/wp-content/uploads/2019/08/ISSAI-130-C%C3%B3digo-de-%C3%89tica.pdf
https://www.olacefs.com/wp-content/uploads/2019/11/TFAE-Guidelines-to-implement-ISSAI-30-ES.pdf
https://www.olacefs.com/wp-content/uploads/2019/11/TFAE-Guidelines-to-implement-ISSAI-30-ES.pdf
https://www.olacefs.com/olacefs-y-onu-mujeres-reafirman-su-compromiso-con-la-igualdad-de-genero/
https://www.olacefs.com/olacefs-y-onu-mujeres-reafirman-su-compromiso-con-la-igualdad-de-genero/

refletir a prioridade institucional associada ao respeito e a salvaguarda dos valores

éticos, contemple integralmente uma perspectiva de género, incluséo e diversidade.

Recomendacdes:

1.3 Desenvolver ou atualizar o codigo de ética, incorporando a perspectiva de género,
inclusdo e diversidade, por meio de um processo participativo e inclusivo que
considere a percepcao interna da ISC e seja socializado com as partes interessadas
externas;

1.4 Redigir o cAdigo de ética em linguagem neutra.

1.5 Explicitar no cédigo de ética ou codigo de conduta como infracéo ética: violéncia de

género, assédio no local de trabalho, perseguicao, assédio sexual e discriminacao.
1.11.B. Lideranca

De acordo com a "Pesquisa de Percepcao da Situacdo de Género nas Instituicdes da
Olacefs"®?" de 2019, as mulheres percebem menos a promocdo da igualdade de
género dentro de sua instituicdo do que seus colegas homens, e a pesquisa também
mostra a percepc¢do de uma valorizacdo diferenciada das opinides profissionais de
acordo com o género, em detrimento das mulheres. Com base nos valores de
independéncia e objetividade estabelecidos pela ISSAI 130, ambas as situacfes devem
ser abordadas, sendo que a lideranca institucional desempenha um papel muito

importante.

A lideranca ética € fundamental para a criacdo de uma cultura ética em uma
organizacao; as acdes da lideranca podem permear e moldar a cultura organizacional
para evitar a ocorréncia de irregularidades e praticas antiéticas®. A ISSAl 130
estabelece que a funcdo de lideranca deve ser exercida "proporcionando um ambiente
no qual os funcionarios tenham um tratamento equitativo que conduza a boas rela¢des

entre os colegas"?.

26 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2019) Encuesta
de Percepcion de la Situacion de Género en las EFS. Disponivel em:
https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA ODS5 ESPANOL.pdf

28 Ruiz Palomino, P, & Ruiz Amaya, C, & Martinez Cafias, R. (2012) CULTURA ORGANIZACIONAL ETICA
Y GENERACION DE VALOR SOSTENIBLE. Investigaciones Europeas de Direccion y Economia de la
Empresa, 18(1),17-31. Disponivel em: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=274122831001

29 Codigo de Etica da Intosai. Disponivel em: https://www.issai.org/wp-content/uploads/2019/08/ISSAI-130-
C%C3%B3digo-de-%C3%89tica.pdf
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Recomendacdes:

As autoridades da ISC devem:

1.6 Estabelecer uma abordagem de género e nao-discriminacdo em todos os niveis
como uma prioridade explicita da instituicao;

1.7 Reforcar o comportamento de integridade, sensivel a género e ndo discriminagdo
por meio de mensagens claras, consistentes e constantes;

1.8 Usar um discurso inclusivo, respeitoso e ndo discriminatorio, tanto nos produtos
desenvolvidos quanto na comunicacao cotidiana;

1.9 Promover um ambiente no qual os funcionérios tenham um tratamento justo e
estabelecam boas relacdes com os colegas, adotando uma postura critica em
relacdo ao comportamento discriminatorio.

1.10 Estabelecer paridade na composi¢ao das instancias ou atividades que conduzam
ou designem a participacao dos funcionarios;

1.11 Oferecer treinamento a direcdo e a geréncia intermediaria sobre questdes

relacionadas a género, inclusdo e diversidade.

1.11.C. Orientacdo sobre a ética

As ISC sao instituicdes do aparato estatal e tém a oportunidade de liderar pelo exemplo
€ promover um comportamento ético com uma perspectiva de género em todas as suas

atividades, a fim de impactar significativamente a sociedade.

Os principios éticos podem orientar a pratica de auditoria e o trabalho institucional
segundo uma abordagem inclusiva e focada em direitos. O objetivo é que as ISC
possam gerar programas especificos - dentro de suas competéncias e de seu marco
legal - que viabilizem a aplicagédo desses principios, bem como seu reconhecimento no

trabalho institucional.

A orientacdo sobre a ética € um instrumento que guia a pratica das Instituicdes
Superiores de Controle e esta em sintonia com a promocao de uma cultura ética, com
foco em género, inclusdo e diversidade. No contexto do trabalho das ISC, esse

instrumento promove a probidade e a integridade no setor publico.

Recomendacdes:

33



1.12 Sensibilizar e capacitar os funcionarios para a promocao dos valores éticos
fundamentais, incluindo uma perspectiva de género e ndo discriminacdo. Essas
atividades devem ser continuas e realizadas com exemplos reais e tangiveis;

1.13 Implementar mecanismos para lidar com dilemas éticos, que devem
incluir questdes relacionadas a género ou discriminacgéo;

1.14 Criar ambientes em que o0 comportamento ético e integro seja
incentivado, e que os funcionarios reconhecam a importancia de proteger e
promover a igualdade, o respeito e a ndo discriminacao; e

1.15 Gerar oportunidades de cooperacao com outras instituicdes publicas ou
da sociedade civil, ligadas a promocao da integridade com foco em género,

inclusao e diversidade, na busca e no desenvolvimento de boas praticas.
1.1.D. Gestdo e monitoramento da ética

A gestdo da ética refere-se as politicas e praticas destinadas a difundir os valores e
principios da ética e da integridade nos processos e dinamicas internas da instituicao,

que devem ser acompanhadas por um sistema de controle e monitoramento®°.

Abordar a gestdo da ética a partir de uma perspectiva de género significa promover um
paradigma comportamental baseado nos direitos humanos, que garanta um nivel mais
alto de desenvolvimento ético e social para todas as pessoas. Isso implica ajustar os
planos estratégicos e as estruturas organizacionais em direcdo a sistemas que

garantam direitos e oportunidades iguais.

A ISSAI 130 estabelece que "[p]ara reforcar os valores, é essencial incorporar a ética
na gestao cotidiana. Isso inclui o reconhecimento da ética como critério de selecao de
pessoal, avaliacdo de desempenho e desenvolvimento de carreira. Também implica
reconhecer o bom comportamento ético e a aplicagdo de salvaguardas a riscos
especificos, como o0s decorrentes de conflitos de interesse ou questbes de

confidencialidade"*.

Recomendacéo:

30 Organizagdo Europeia das Instituicdes Superiores de Controle. Como implementar a ISSAI 130 (2017).
Disponivel em: https://www.olacefs.com/wp-content/uploads/2019/11/TFAE-Guidelines-to-implement-

ISSAI-30-ES.pdf

31 Cadigo de Etica da Intosai, paragrafo. 22.
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1.16 Realizar autoavaliagdes institucionais para identificar boas praticas ou
janelas de oportunidade no campo da ética, incluindo recomendacgfes para
promover a perspectiva de género, inclusédo e diversidade.
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2. Cultura organizacional

A cultura organizacional é entendida como uma cadeia sistematica de simbolos, valores
e normas, intersubjetivos e implicitos em uma organizacédo, que permeiam sua atividade
e geram um senso de identidade dentro dela3?. A cultura organizacional é dindmica ao
longo do tempo, transformando-se em resposta a fatores exdégenos e enddégenos a

instituicdo33.

Alcancar a igualdade de género no ambiente de trabalho requer esfor¢os conjuntos de
instituicdbes e funcionarios, bem como daqueles que representam organizacdes
coletivas. O objetivo é avancar na formalizacdo de empregos, na reducéo das diferencas
salariais, na contratacdo e promocéo de mulheres®* e no estabelecimento dos principios

de igualdade, incluséo e diversidade.

A seguir, hd uma série de recomendacdes destinadas a promover a igualdade de género
e a nédo discriminagdo nas ISC da Olacefs no ambito da cultura organizacional. As
recomendacbes abordam quatro temas: esteredtipos e funcbes de género; lideranca

profissional; uso da linguagem; e valores e normas implicitos e explicitos.
2.1 Esteredtipos e papéis de género

Os esteredtipos refletem as expectativas gerais dos membros de determinados grupos
sociais, de modo que os esteredtipos de género se referem aos comportamentos e as
caracteristicas esperados de um género ou de outro, pelo simples fato de pertencerem
a esses grupos®®. Um exemplo desse esteredtipo é associar as mulheres lésbicas a
caracteristicas reconhecidas como masculinas e 0os homens gays a caracteristicas
relacionadas a feminilidade. Além disso, o estere6tipo social masculino esta associado

a lideranga, a tomada de decisdes e a racionalidade, enquanto o estere6tipo feminino

%2 Hernandez, G. C., Galvis, S. M. M., & Narvaez, K. Y. T. (2003) Cultura organizacional y bienestar
laboral. Cuadernos de administracion, 16(25), 109-137.

33 Allaire, Y. Firsirotu, M. (1992) Teorias sobre la cultura organizacional, en Cultura organizacional por H.
Abravanel, Y. Allaire, M. Firsirotu, B. Hobbs, R. Poupart y J.J. Simard (Eds.), pp 3-37, LEGIS, Bogota,
Colombia

34 Vaca Trigo, “Oportunidades y desafios para la autonomia de las mujeres en el futuro escenario del
trabajo”, serie Asuntos de Género, N° 154 (LC/TS.2019/3), Santiago, Comision Econdmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL), 2019.

35 Rebecca Cook y Simone Cusack, Gender Stereotyping: Transnational Legal Perspectives. Pennsylvania
Studies in Human Rights, University of Pennsylvania Press, 2010, pag. 9. Disponivel em:
https://www.0as.org/es/cidh/multimedia/2015/violencia-Igbti/terminologia-lgbti.html
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esta associado a gestdo de pessoas, a sensibilidade emocional e ao trabalho de

assisténcia®®.

Além disso, o esteredtipo social masculino esta associado a lideranca, a tomada de
decisdes e a racionalidade, enquanto o esteredtipo feminino esta associado a gestao de
pessoas, a sensibilidade emocional e ao trabalho do cuidado®’.

2.1.A. Postos de trabalho feminizados

Os esterebtipos tradicionais de género condicionam as ocupacdes e as tarefas que as
pessoas realizam, em um fendmeno chamado de "divisdo sexual do trabalho", que
define as mulheres como as principais responsaveis pelas tarefas domésticas e pelos
cuidados com os dependentes e os homens como 0s responsaveis pelo sustento

econdmico das familias3?.

As funcbBes domésticas e de cuidado associadas ao papel da mulher geralmente nao
sdo remuneradas e constituem a barreira mais importante para a entrada das mulheres
no mercado de trabalho®®. Nesse sentido, a divisdo sexual do trabalho ndo apenas
condiciona a oportunidade das pessoas de ocupar e manter determinados cargos,
funcdes e tarefas na esfera do trabalho, mas também se traduz em acesso, uso e

controle diferenciados de recursos entre um género ou outro®,

No contexto das ISC da Olacefs, no Relatdrio sobre os resultados da pesquisa sobre a
Percepcdo da Situacdo de Género nas ISC*, 81% das mulheres pesquisadas nao
acreditam que as responsabilidades decorrentes de sua identidade de género sejam um
obstaculo para seu desenvolvimento profissional, em comparacdo com 94% dos

homens que dizem o mesmo. Embora esse resultado retrate um cenario favoravel nessa

36 Centro de Sistemas Publicos. Estudo sobre a Participacdo das Mulheres no Sistema de Alta
Administragdo Publica (2021). Disponivel em: https://www.sistemaspublicos.cl/wp-
content/uploads/2022/02/sc-mujeres-informe-final-vf. pdf

87 CEPAL, FAO, ONU Muijeres, PNUD, OIT. (2013) Trabajo decente e igualdad de género. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-
santiago/documents/publication/wecms 233161.pdf

38 Comissdo Econdmica para a América Latina e o Caribe. (2015) Instituciones laborales y politicas de
empleo: avances estratégicos y desafios pendientes para la autonomia econdémica de las mujeres.
Disponivel em: https://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/37819/S1500198 es.pdf

39 QOrganizacion Internacional del Trabajo. (2019) Mujeres en el mundo del trabajo. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms _715183.pdf
40 Qrganizacion Internacional del Trabajo. (2019) Mujeres en el mundo del trabajo. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms 715183.pdf

41 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2019) Encuesta de
Percepcién de la Situacién de Género en las EFS. Disponivel em:
https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA ODS5 ESPANOL.pdf
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area, ele deixa uma lacuna importante para alcancar a igualdade de género nas ISC da
Olacefs.

Recomendacéo:

2.1 Promover a eliminacao de esteredtipos e papéis de género e a reducao de praticas
discriminatérias no local de trabalho interno e externo, por meio de treinamento,
campanhas de sensibilizacdo, webinarios ou workshops perioddicos ao longo do

tempo.
2.1.B. Experiéncias de sensibilizacdo sobre questdes de género e ndo discriminagdo

A sensibilizagdo como ferramenta gera conscientizacdo, exige reflexdo e aborda
aspectos implicitos das relacdes de poder entre individuos e grupos sociais. Também
corresponde a um processo que contribui para destacar a necessidade de
oportunidades e direitos iguais para todas as pessoas por meio da conscientizacéo e da

compreensdo da desigualdade existente*?.

Desde 2012, a Olacefs comecou a sensibilizar suas ISC membros para as questfes de
género e ndo discriminacdo por meio de oficinas, eventos comemorativos, webinarios e

outras atividades semelhantes, cujas informacdes estéo disponiveis no site da Olacefs.

Recomendacdes:

Para a Olacefs:

2.2 Incentivar a implementacado de atividades para todos os funcionarios da ISC, nos
dias comemorativos de 8 de marc¢o, "Dia Internacional da Mulher"; 17 de maio, "Dia
Internacional contra a Fobia LGBTIQA+"; 28 de junho, "Dia Internacional do
Orgulho™; 25 de novembro, "Dia Internacional para a Eliminagéo da Violéncia contra
a Mulher"; 10 de dezembro, "Dia dos Direitos Humanos".

2.3 Promover atividades de sensibilizacdo sobre a divisdo sexual do trabalho e

promover sua erradicacao.

42 Virgili, D. (2014) Reflexiones tedrico-metodoldgicas sobre sensibilizacién y capacitacién en género.
Disponivel em: https://www.scielo.org.mx/pdf/laven/v5n40/v5n40a3.pdf
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2.1. C. Feminizacdo do trabalho de cuidado - horas dedicadas ao trabalho doméstico nao

remunerado

Em nossa regido, a diferenca na distribuicéo do trabalho doméstico e de cuidado € maior
do que em outras regifes. De acordo com dados da Comissdo Econbmica para a
América Latina e o Caribe (CEPAL), em 2023, as mulheres dedicam entre 12,0% e
24,7% do seu tempo a essas tarefas, enquanto os homens dedicam entre 2,3% e
12,5%%.

Essa situacao se traduz em um aumento no tempo total de trabalho das mulheres e em
uma tensdo entre as responsabilidades do trabalho, da familia e da vida pessoal das
trabalhadoras. Isso supde uma barreira ao pleno gozo de seus direitos, assim como um

prejuizo ao seu bem-estar*.

Na pesquisa de 2021 sobre o impacto da pandemia de COVID-19 nos funcionéarios das
ISC membros da Olacefs, as funcionérias da ISC gastam em média 5,2 horas por dia
em atividades domésticas e de cuidados, enquanto os homens gastam em média 3,7
horas por dia nessas tarefas. Essa diferenca no tempo gasto por mulheres e homens
em casa e/ou cuidando de dependentes se traduz em uma diferenca média de 42 horas
por més - uma semana de trabalho - de carga de trabalho adicional para as funcionarias

da ISC em comparac&do com os homens nessas instituices*.

Conforme exposto, a pesquisa de Acompanhamento sobre o Impacto da Crise da
COVID-19 no Pessoal das Instituicbes Superiores de Controle (ISC) membros da
Olacefs de 2022, mostrou como resultado que 49,4% das mulheres se dedicam
inteiramente as tarefas de cuidado, enquanto apenas 14,7% dos homens se viram em
situacdo similar. Na mesma pesquisa, em relacdo a ter filhas ou filhos que nédo estao
sob seu cuidado, 4,4% dos homens mencionaram que essa € sua situagdo, enquanto,

no caso das mulheres, esse percentual é apenas a 0,5%. Além disso, em relacdo ao

43 Comision Econémica para América Latino y el Caribe. (2022) Una década de accion para un cambio de
época. Disponivel em: https://repositorio.cepal.org/server/api/core/bitstreams/6ad9ef38-4b66-456a-a709-
cOc5elladc62/content

44 Naciones Unidas. (2023) 54/ Importancia de los cuidados y el apoyo desde una perspectiva de Derechos
Humanos. Disponivel em: https://hlpf.un.org/sites/default/files/2023-
09/A%20HLPF%202023%20L1.pdf?_gl=1*1is57pn*_ga*MzQzOTUOOTE5L]E2Nzg3NDI3OTE.* ga TK9B
QL5X7Z*MTY50DMyMTEyYNi44LjEuMTY50DMyMTEzZNCAwWLjAuUMA..

45Qrganizacién Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. Isso é uma barreira
ao pleno gozo de seus direitos, bem como um prejuizo ao seu bem-estar. Disponivel em:
https://genero.olacefs.com/pdf/Encuesta-sobre-el-impacto-de-la-pandemia-del-COVID-19-en-el-personal-
de-las-EFS-miembros-de-OLACEFS. pdf
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cuidado de pessoas idosas, 0 percentual, no caso das mulheres, chegou a 16,4%,
enguanto no caso dos homens foi de 11,5%%.

Recomendacbes:

Para as ISC:

2.4 Desenhar, implementar e monitorar politicas institucionais eficazes para conciliar a
vida profissional com a vida pessoal, que se relacionem com a distribuicdo de tempo,

recursos, beneficios e servigos.
Para a Olacefs:

2.5 Realizar um levantamento nos paises da Olacefs, com dados desagregados que
analisem a situacao de género, inclusdo e diversidade nas Instituicbes Superiores

de Controle (ISC) membros.

2.1l. Lideranca profissional

2.11.A. lgualdade de oportunidades, acesso a cargos.

Uma das manifestacdes das desigualdades de género no mercado de trabalho é a
segregacao vertical que afeta as mulheres dentro de organizacdes e instituicdes?’. Isso
descreve a dificuldade que grupos vulneraveis tém em se desenvolver profissionalmente
e acessar cargos de gestdo ou lideranca nos espacos de trabalho, devido a uma
multiplicidade de fatores, incluindo a nogao “masculinizada” do papel de lideranga, os
horérios rigidos e atividades pouco compativeis com responsabilidades domésticas e
de cuidado, e as altas expectativas em relacdo as mulheres, que sdo mais severamente

julgadas do que seus colegas homens*,

Recomendacdes:

46QOrganizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2022) Segunda
encuesta sobre el Impacto de la Pandemia del COVID-19 en el Personal de las EFS miembros de
OLACEFS. Informe ejecutivo. Disponivel em: https://olacefs.com/gtg/wp-
content/uploads/sites/12/2023/07/05-00-Informe-Encuesta-de-Seguimiento-ESP.pdf

47 Comissdo Econdmica para a América Latina e o Caribe. (2019) Oportunidades y desafios para la
autonomia de las mujeres en al futuro escenario del trabajo. Disponivel em:
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/44408/4/S1801209 es.pdf

48 Avolio, B. E., & Di Laura, G. F. (2017) Progreso y evolucién de la insercion de la mujer en actividades
productivas y empresariales en Ameérica del Sur. Disponivel em:

https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/42031/1/RVE122 Avolio.pdf
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2.6 As ISC devem revisar e, quando necessério, desenvolver uma mudanca na
regulamentacdo interna da instituicdo que promova a integracdo de mulheres e
grupos sub-representados em todos 0s cargos, comissoes, comités, atividades e
instancias analogas, garantindo, nos casos de posicées hierarquicas e de lideranca,
pelo menos a paridade ou representacado proporcional a composicao geral da ISC.

2.11.B. Implementacao de politicas de ndo discriminagao

A discriminacgéo constitui um tratamento indesejado e ndo igualitario que é exercido em
prejuizo de uma pessoa ou grupo de pessoas, e tem como base, segundo a Convencgao
111 da OIT, motivos como raca, cor, sexo, religido, opinido publica, ascendéncia
nacional e origem social*®. Em outros instrumentos, a discriminacdo com base em
HIV/AIDS, idade, deficiéncia, responsabilidades familiares, orientacdo sexual e filiagdo
ou atividades sindicais também é adicionada. A Convencao Interamericana contra Toda
Forma de Discriminacdo e IntolerAncia indica como categorias proibidas de
discriminacdo "nacionalidade, idade, sexo, orientacdo sexual, identidade e expressao
de género, idioma, religido, identidade cultural, opinides politicas ou de outra natureza,
origem social, condicdo socioeconbmica, nivel de instrucdo, condicdo migratéria,
condicdo de refugiado, repatriado, apéatrida ou deslocado interno, deficiéncia,
caracteristica genética, condicdo de saude fisica ou mental, inclusive infectocontagiosa,

incapacitante, psiquiatrica ou qualquer outra"°,

A ndo discriminacao € um direito humano fundamental e é essencial para a autonomia
no emprego, para uma remuneracdo baseada no mérito e para o pleno desenvolvimento
do individuo no local de trabalho®!. Além de superar a desigualdade de género, medidas
positivas sdo determinantes para a prevencao e a erradicacao de praticas e tratamentos

discriminatérios nas instituigoes.

Recomendacdes:

2.7 Criar um ambiente educativo sobre questdes relacionadas a politicas de igualdade

e ndo discriminagao; e,

49 Organizacién Internacional del Trabajo. (1960) C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion), Disponivel em:

https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 INSTRUMENT 1D:312256
50 QOrganizacion de los Estados Americanos. (1999) Convencidn Interamericana contra toda forma de
Discriminacion e Intolerancia (A-69). Disponivel em:
http://www.oas.org/es/sla/ddi/tratados multilaterales interamericanos A-

69 discriminacion _intolerancia.asp

51 Organizacion Internacional del Trabajo. (s.f.) No discriminacion e igualdad. Disponivel em:
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/ WCMS 151902/lang--es/index.htm
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2.8 Incentivar as ISC a revisar e, quando apropriado, formalizar politicas gerais de

combate a discriminagdo, como também aquelas focadas em dimensdes

especificas, como género, etnia e deficiéncia, entre outras.

2.1ll. Uso da linguagem

2.1Il.LA. Comunicagdo institucional

A linguagem, tanto visual como falada e escrita, € o veiculo de nossas ideias,
conhecimentos, valores e crengas; e é através dela que se configura o imaginario

individual e coletivo®?. Por meio da linguagem se educa e se constroem realidades.

A desigualdade de género e a hierarquizacdo das pessoas com base no género sao
encontradas e reproduzidas na exclusdo e subordinacdo de mulheres, pessoas trans e
n&o binarias por meio da linguagem®3. Um exemplo disso é quando se fala em masculino
de forma genérica, como se fosse neutro, com um efeito ambiguo e de invisibilizacéo

sobre a presenca desses grupos da sociedade®.

S&80 numerosos 0s instrumentos internacionais que apontam para a desconstrucao
ampla de padrdes socioculturais — inclusive da linguagem — para alcancar sociedades
mais equitativas e inclusivas para todas as pessoas, entre elas a CEDAW e a
Convencao Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher
(Convencédo Belém do Pard). A Resolucdo 14.1, adotada pela Conferéncia Geral da
Organizacédo das Nacbes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a Cultura (F) em 1987,
solicita a adocao de uma politica para evitar, na medida do possivel, a terminologia de
sexo unico em todos os documentos de trabalho, com a Unica excecdo daqueles que

tratam de medidas favoraveis as mulheres®®.

520rganizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2023) El poder de
las Palabras: Guia Sobre el Uso del Lenguaje Neutro. Disponivel em: https://olacefs.com/gtg/document/el-
poder-de-las-palabras-quia-participativa-sobre-el-uso-del-lenguaje-neutro/

53 ONU Muijeres. (2017) Profundicemos en términos de género. Disponivel em: http://onu.org.gt/wp-
content/uploads/2017/10/Guia-lenguaje-no-sexista_onumujeres.pdf

54 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2022) El poder de
las palabras: Guia sobre el Uso del Lenguaje Neutro. Disponivel em: https://olacefs.com/ogid/guia-de-
lenguaje-neutral/

55 La Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura. (1987) Conferencia
General N° 24. Disponivel em:
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000076995 spa/PDF/076995spab.pdf.multi
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Para seguir a linha do exposto no interior das EFS da OLACEFS, recomenda-se:

2.9 Gerar ou adaptar a Politica comunicacional tanto interna como externa, de tal forma
gue incorpore a perspectiva de género e seja inclusiva.

2.10 Fomentar a que as EFS revisem, e se for o caso, adaptem a sua normativa para
instalar o uso de linguagem neutra tanto nas interacbes cotidianas, como nos
produtos gerados pela Instituicéo.

2.11 Difundir e sensibilizar no interior da EFS, as mudancas normativas que

estabelecam o uso de linguagem neutra.

2.1I1.B. Uso da linguagem neutra nas instituicoes

A linguagem neutra é aquela em que se "preferem opc¢des lexicais que nao priorizam
um grupo social sobre outro ou a utilizacdo de um deles como universal"®®. Isto implica
falar e escrever de forma a nao discriminar um determinado sexo, género social ou
identidade de género e que ndo se perpetuem os estereotipos relativos ao mesmo®’. A
implementacdo de uma linguagem neutra ndo é apenas uma questao politica correta, €
uma ferramenta real e poderosa para incluir atitudes, comportamentos e percepcdes

individuais e coletivas®e.

De acordo com a pesquisa de percepcdo sobre a situacdo de género dentro das
Entidades da OLACEFS, 77% dos funcionarios consideram que a igualdade de género
é incorporada na linguagem cotidiana dentro de sua EFS*°. Apesar disso, uma em cada
duas mulheres entrevistadas percebe que a instituicdo ndo integrou a igualdade de

género em seu discurso formal, o que indica uma divida institucional com este assunto.

Para avancar na instalacdo de uma linguagem neutra, formal e informal, no interior das
EFS da OLACEFS, recomenda-se:

%6 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2022) El poder de
las palabras: Guia sobre el Uso del Lenguaje Neutro. Disponivel em: https://olacefs.com/ogid/guia-de-
lenguaje-neutral/

57 Naciones Unidas. (s.f.) Lenguaje inclusivo en cuanto al género. Disponivel em:
https://www.un.org/es/gender-inclusive-language/

58 European Parliament. (2018) Gender-Neutral Language. Disponivel em:
https://www.europarl.europa.eu/cmsdata/151780/GNL_Guidelines EN.pdf

59 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2019) Encuesta de
Percepcién de la Situacién de Género en las EFS. Disponivel em:
https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA ODS5 ESPANOL.pdf
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2.12 Utilizar as ferramentas contidas no Guia sobre o uso de linguagem neutra "o
poder das palavras";

2.13 Institucionalizar o uso da plataforma digital "NeutraLingo" para o Uso da
linguagem neutra.

2.14 Atualizar trienalmente o guia "O poder das palavras"”, sobre 0 uso da linguagem

neutra.

2.IV. Valores, normas implicitas e explicitas: interag8es, comunicagdao entre os

membros do pessoal, espacos de socializagao

2.IV.A. Interagdes / comunicacdo entre os membros da equipe, espagos de socializagdo

O Guia Participativo sobre o Uso da linguagem neutra foi realizado através de grupos
focais durante o 2022, onde participaram representantes de 14 EFS membros plenos e
1 EFS Membro Associado da OLACEFS, além disso contou com a participacdo da
Fundac&o iguais®, Fundacdo Descubra-Me®! e o GIZ. Durante o desenvolvimento dos
grupos focais evidenciou-se uma percepcado maioritariamente positiva a respeito da
integracdo da linguagem neutra nos produtos e comunica¢des das EFS. A maioria das
pessoas participantes mencionou que a linguagem neutra comecgou a ser implementada
em suas instituicdes. No entanto, em alguns casos, existem caracteristicas proprias da

cultura organizacional que dificultam a inclusdo desse tipo de linguagem®?,

Para gerar as mudancas nesta matéria, que conduzam a uma cultura organizacional

mais igualitaria, inclusiva e diversa, formulam-se as seguintes recomendacdes:

2.15 Promover um ambiente seguro, de apoio e inclusivo para todas as pessoas que
atenda a discriminacdo de género, desigualdade e assédio no local de trabalho; e,

2.16 Sensibilizar o pessoal das ISC para o impacto das atitudes, comportamentos e
linguagem na cultura da organizacdo, no ambiente de trabalho e, especialmente,

nas pessoas.

3. Gestao de pessoas

50 para mais informacdes, acesse o website da Fundacdo Iguales: https://iguales.cl/
51 para mais informacdes, acesse o website da Fundac3o Descibreme: https://www.descubreme.cl/
52 Informacdes obtidas dos grupos focais para o Guia sobre o uso da Linguagem Neutra.
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As pessoas que compdem uma instituicdo constituem seu elemento estratégico
fundamental para gerar vantagem competitiva e valor agregado ao bem ou servi¢co que
ela fornece®. Sua gestdo em uma organizacdo deve ser orientada para o aumento da
produtividade, com base nas metas e nos objetivos estratégicos da instituicao, e ter
como objetivo conciliar o local de trabalho com as expectativas e a qualidade do trabalho

de seus funcionarios®*.

Incorporar a perspectiva de género nas politicas de emprego de forma ampla implica a
reducdo das lacunas tanto na participagdo como na qualidade do emprego, promovendo
novas oportunidades para todas as pessoas, independentemente de seu género®.
Nessa linha torna-se crucial a transversalizacdo do enfoque de género no ciclo de vida
funcionaria. Para alcancar uma maior igualdade, inclusdo e Diversidade nas EFS é
imperativo conduzir as atividades relacionadas a gestédo de pessoas em coeréncia com
essa premissa. Nessa mesma linha, a ISSAI 130 mandata a todas as EFS a estabelecer

politicas de gestdo de pessoas objetivas e baseadas em competéncias.

Tomam relevancia, na gestdo de pessoas, as teorias associadas aos pisos pegajosos e
aos tetos de vidro. O primeiro fenbmeno diz respeito a concentracdo de mulheres que
tém dificuldade em progredir ou mudar para posi¢cdes de trabalho com melhores

beneficios, impedindo-as de fortalecer seu empoderamento econdmico®®.

Por outro lado, os tetos de vidro correspondem a existéncia de barreiras sutis, mas
persistentes, geradas por praticas conscientes ou inconscientes que fazem com que
mulheres que atendem aos requisitos de posi¢cbes de lideranca mais altas ndo possam

acessa-las®’. Ambos os fendbmenos séo apresentados como uma pratica discriminatoria

63 Montoya Agudelo, C. A., & Boyero Saavedra, M. R. (2016) El recurso humano como elemento
fundamental para la gestién de calidad y la competitividad organizacional. Revista Cientifica" Vision de
Futuro”, Julio-Diciembre, 1-20.

64 Chiavenato, I. (2011) Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Mc
Graw Hill.

65 Comissdo Econdmica para a América Latina e o Caribe. (2018) La ineficiencia de la desigualdad
(LC/SES.37/3-P), Santiago, mayo. Disponivel em: https://www.cepal.org/es/publicaciones/43442-la-
ineficiencia-la-desigualdad

56 ONU MUJERES (2017) El Progreso de las mujeres en Latinoamérica y el Caribe. Disponivel em:
https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2016/12/el-progreso-de-las-mujeres-america-latina-y-el-
caribe-2017

67 Centro de Sistemas Publicos. (2021) Estudio participacion de las mujeres en el Sistema de Alta Direccion
Publica. Disponivel em: https://www.sistemaspublicos.cl/wp-content/uploads/2022/02/sc-mujeres-informe-
final-vf.pdf

45


https://www.cepal.org/es/publicaciones/43442-la-ineficiencia-la-desigualdad
https://www.cepal.org/es/publicaciones/43442-la-ineficiencia-la-desigualdad

vertical de género, em que as mulheres estdo sub-representadas nos cargos da alta

direcéo publica, afetando o desenvolvimento de sua carreira profissional®.

Assim, torna-se relevante gerar agdes por parte das EFS que permitam identificar as
mulheres que se encontrem nos pisos pegajosos ou evitem que cheguem a eles. E
importante considerar esta problematica nos espacos de lideranca das instituicdes,
juntamente com gerar processos de recrutamento e selecdo com critérios objetivos, que

contribuam para a sua integracao nos cargos diretivos.

3.1. Planeamento da dotacao

Existe em todo o0 mundo ainda uma forte diferenca de género na ocupacao laboral em
detrimento das mulheres®®. Em 2023, persiste uma taxa de ocupacéo das mulheres de
44% na Ameérica Latina e no Caribe, enquanto a dos homens corresponde a 68%,

existindo uma notdria diferenca em relagdo a sua presenca no mercado de trabalho™,

A OIT menciona que, ja em 1919, se apresentava o principio "igual salario por trabalho
de igual valor" em sua constituicdo. Este principio supde um questionamento a
discriminacdo salarial, aos papéis de género e a divisdo sexual do trabalho com o que
se questiona a igualdade laboral para todas as pessoas’’. No entanto, isso ainda ndo
foi alcancado, por isso é necessario reverter a segregacao horizontal e vertical no campo
do trabalho, referindo-se a primeira a concentracdo de mulheres ou homens em certas
profissées, e a segunda a concentracdo de mulheres na base da hierarquia

organizacional e de homens no topo’2.

8 Gaete, R., & Alvarez, J. (2020) Alta direccion publica y techo de cristal. Acceso de las mujeres a los
puestos directivos en Chile. Disponivel em:
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1665-05652020000100179

69 Organizacion Internacional del Trabajo. (2018) La brecha de género en el empleo: ¢,qué frena el avance
de la mujer? Disponivel em: https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/barriers-
women#intro

70 Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2023) CEPALSTAT, sobre la base de Banco de
Datos de Encuestas de Hogares (BADEHOG). Disponivel em:
https://statistics.cepal.org/portal/inequalities/employ-and-social-
protection.html?lang=es&indicator=2471#:~:text=En%20Am%C3%A9rica%?20L atina%20para%?20el,de%?2
0los%20hombres%20(68%25).

% QOrganizacion Internacional del Trabajo. (2019) La brecha salarial entre hombres y mujeres en América
Latina. Extraido de: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/publication/wcms_697670.pdf

72 Instituto Europeo de la Igualdad de Género. (2020) Desigualdades de género en la prestacion de cuidados
y la retribucién en la EU. Disponivel em:
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/20203246 mh0320445esn_pdf.pdf
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Planejar a gestdo da dotacdo de pessoal incorporando a perspectiva de género se
transforma em um mecanismo importante para contribuir para reduzir a desigualdade

de género no mercado de trabalho e no interior das instituicoes.

A reducdo da desigualdade de género também se determina na incorporacdo das
pessoas pertencentes a comunidade LGBTIQA+ nos ambientes de trabalho, onde, sua

inclusdo contribui para o crescimento do desenvolvimento econémico’s.

Recomendacdes:

3.1 Incorporar a perspectiva de género, incluséo e Diversidade nas politicas e praticas
de gestao de pessoas;

3.2 Identificar fungbes ou cargos tradicionalmente feminizados ou masculinizados e
promover mudancas regulatérias a fim de garantir a paridade de género; e,

3.3 Incentivar a oferta laboral dirigida especificamente aos grupos em situacdo de
vulnerabilidade, por meio de acdes afirmativas, assim como adotar medida para

facilitar sua promocao e reduzir as disparidades salariais.

3.1l. Recrutamento e selecao

Na gestéo de pessoas 0s processos de recrutamento e selecéo de pessoal sdo centrais,
uma vez que mediante estes se espera obter o pessoal mais qualificado em formacao,

aptidées e capacidades.

Por seu carater estratégico, os critérios de selecdo ndo podem estar a margem das
politicas para uma maior igualdade de género™, inclusdo e diversidade. Estere6tipos,
entre eles os de género, definem preferéncias e exclusdes que dificultam que mulheres
e certos grupos sociais possam acessar certos empregos. Em atencdo a isso, as
pessoas envolvidas nos processos de recrutamento e selecdo de pessoal cumprem uma
fungéo chave para a transversalizacdo da perspectiva de género, incluséo e Diversidade

nas instituicoes.

Recomendacdes:

73 Badgett, L; Van der, Y; y Waaldijk, K. (2019) The Relationship between LGBT Inclusion and Economic
Development: Macro-Level Evidence. Disponivel em:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0305750X19300695

74 Organizacion Internacional del Trabajo. (2019) Un paso decisivo hacia la igualdad de género. Disponivel
em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wcms 725969.pdf
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3.4 Capacitar o pessoal envolvido em todas as etapas do processo de recrutamento e
selecédo em igualdade de género, incluséo e diversidade com o objetivo de prevenir
e erradicar praticas discriminatorias;

3.5 Utilizar linguagem neutra na publicacdo dos anuncios ou convocatérias para
ocupar cargos ha instituicao; e,

3.6 Assegurar a utilizacdo de critérios objetivos para a sele¢do, tais como
conhecimentos técnicos, funcdes, responsabilidades e requisitos que evitem
discriminacdo por sexo, orientacdo sexual, expressdo ou identidade de género,
idade, condicdo gestante ou situagéo familiar, forca fisica, opiniao politica, religido,
deficiéncia, pertenca a um povo indigena ou afrodescendente, status migratoério,

entre outros.
3.1ll. Indugdo

A inducdo das pessoas a um novo emprego constitui um processo de integracédo de
maneira planejada que lhes permite compreender os aspectos especificos do trabalho
e os procedimentos da instituicdo’ e estabelece, por sua vez, as bases para que todas
as pessoas possam iniciar a sua carreira laboral em igualdade de condi¢Ges e
conhecimentos. Incorporar a perspectiva de género, incluséo e diversidade na etapa de
inducéo reflete o compromisso institucional com a igualdade de oportunidades e
constitui o primeiro elo para familiarizar os funcionarios recém-ingressados com esses

valores.

Recomendacoes:

3.7 Fornecer informacdo no processo de inducdo sobre medidas de flexibilidade
horaria, acdes e programas de Conciliagdo da vida laboral e pessoal, uso de
direitos de criacdo, mecanismos de denuncia de situagfes de discriminacéo e
assédio laboral ou sexual que disponha a EFS, assim como esta Politica;

3.8 Realizar uma pesquisa de satisfacéo, de carater confidencial, sobre o processo de
inducdo para o pessoal de recente ingresso. Essa pesquisa deve ser
universalmente acessivel para que as pessoas com deficiéncia também possam

respondé-la de forma autbnoma.

7> Subsecretaria de Defensa. (2016) Procedimiento de Induccién de Personas. Gobierno de Chile.
Disponivel em:
https://biblioteca.digital.gob.cl/bitstream/handle/123456789/1215/PROC.%20DE%20INDUCCI%C3%93N
%20FINAL.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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3.9 Adaptar, no caso da integracdo de pessoas com deficiéncia, a informacéo,
comunicacdes e materiais entregues as necessidades especificas de apoio de
cada pessoa (segundo requerimento solicitado ou tipo de deficiéncia), e;

3.10 Incorporar no processo de indugcdo uma pessoa guia treinada em matérias
relativas ao bom tratamento, autonomia e vida independente. Quem devera prestar
a ajuda necessaria a pessoas com deficiéncia no seu desempenho mediante o0 uso

de sistemas de informagao.
3.IV. Gestdo de desempenho e desempenho

As instituicdes podem gerenciar o desempenho das pessoas que as compdem, 0 que
permitira alinha-lo as prioridades, necessidades e objetivos da instituicdo. Os processos
de gestdo de desempenho e desempenho devem garantir a objetividade para poder
diminuir a possibilidade de que preconceitos e vieses possam ter impacto nas

avaliacGes de trabalho e desempenho’®.

De acordo com a ISSAI 130, deve-se considerar para a gestdo de desempenho e
desempenho, sobretudo, o mérito e a ética, o que implica gerar acdes para erradicar a

incidéncia de vieses de género ou outro tipo de discriminacdo arbitraria deste processo.

Recomendacéo:

3.11 Erradicar os vieses de género e discriminacdo no processo de avaliacdo de
desempenho, utilizando critérios objetivos baseados em condutas, e indicadores

observaveis, mensuraveis e quantificaveis.
3.V. Formacao e capacitacao

A capacitagdo para a igualdade de género é definida pelo centro de Capacitacdo da
ONU Mulheres como "um mecanismo e estratégia que, através de conhecimentos,
técnicas e ferramentas, busca desenvolver habilidades, mudancas de atitudes e
comportamentos individuais e coletivos, que contribuam para a igualdade de género"’’.

Constitui, portanto, uma ferramenta chave para a incorporacéo da perspectiva de género

76 Qrganizacion Internacional del Trabajo. (2016) Aprovechar el talento de hombres y mujeres: Guia de
gestion de Recursos Humanos con perspectiva de género. Extraido de:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-
san_jose/documents/publication/wcms 548651.pdf

7UN Women Training Centre. (2016) Typology on training for gender equality. Disponivel em:
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2016/typology-
on-training-for-gender-equality-en.pdf?la=en&vs=520
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em contextos organizacionais e de vida cotidiana. Este processo de transformacao
continuo e de longo prazo baseia-se na vontade politica e no compromisso de todas as
partes para criar uma sociedade inclusiva, consciente e competente para promover a

igualdade de género’®.

Recomendacdes:

3.12 Velar para que todos os formatos e meios de difusdo associados aos processos
de gestdo de pessoas tenham o carater de acessibilidade universal;

3.13 Projetar e implementar programas de formacéo integrais de género, incluséo e
diversidade que atendam as necessidades identificadas em diferentes areas desta
Politica. Esses programas devem ser avaliados e monitorados considerando
resultados segregados por género;

3.14 Planear as atividades de formacao tendo em conta as diferentes realidades das
pessoas funcionarias, a fim de garantir o acesso igualitario as mesmas; e,

3.15 Incentivar a colaboracdo entre diferentes atores internos e externos, para
expandir e melhorar a oferta de capacitacdo em temas de igualdade de género,

incluséo e diversidade.
3.VI. Compensacao, incentivos e remuneracao

A OIT reconheceu como obijetivo principal de sua ac¢éo, "promover oportunidades para
gue homens e mulheres possam conseguir um trabalho decente e produtivo em
condicdes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana"’®. A igualdade
salarial refere-se ao direito de todas as pessoas trabalhadoras de receber igual
remuneracao por trabalho de igual valor, e é essencial a igualdade de género e ao

trabalho decente®.

Para avancar na consecu¢do de uma igualdade salarial devem ser destinados os

esforgos para diminuir a lacuna existente para conseguir isso, 0 2023 América Latina e

78UN Women Training Centre. (2015) Training for gender equality: Twenty years on (disponible solo en
inglés). Disponivel em: https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2015/9/training-for-
gender-equality-twenty-years-on
Imedia/headquarters/attachments/sections/library/publications/2015/paper_trainingforgenderequality20-
b.pdf?la=en&vs=1948

0 QOrganizacion Internacional del Trabajo. (1999) Memoria del Director: Trabajo decente. Extraido de:
https://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc87/rep-i.htm

80 ONU Muijeres. (2020) Todo lo que debe saber sobre promover la igualdad salarial. Disponivel em:
https://www.unwomen.org/es/news/stories/2020/9/explainer-everything-you-need-to-know-about-equal-pay
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Caribe melhorou em 35% seus niveis de paridade®. No entanto, com a taxa atual, a
paridade de género na regido serd alcangada em 149 anos. Além disso, existe uma
disparidade salarial de género significativa na maioria dos paises, onde se observa que
a renda horaria dos homens é maior que a das mulheres, sendo entre 9% e 25% de
diferenca percentual®?.

A realidade anterior é evidenciada na existéncia dos chamados pisos pegajosos, nos
quais as mulheres séo relegadas a receber salarios mais baixos do que os homens,

apesar de realizarem os mesmos trabalhos e possuirem as mesmas capacidades®?,

Em relacdo ao setor publico, a representacdo das mulheres na alta direcdo a nivel
mundial corresponde a 40,3%%, consideravelmente menor do que a dos homens
dirigentes, que contam com 59,7%, quase 20 pontos percentuais de diferenca. Isto é
consequéncia da existéncia de tetos de vidro, que correspondem a barreiras sutis, mas
persistentes, geradas por praticas conscientes ou inconscientes, provocam que
mulheres com um nivel de preparacéo profissional alto ndo sejam selecionadas em altos

cargos diretivos.

Todas as pessoas devem receber ndo apenas um salério igual pelo mesmo trabalho ou
similar, mas também quando realizam um trabalho completamente diferente, mas que,
de acordo com critérios objetivos, € de igual valor®. Isso requer mecanismos que
permitam analisar e comparar os distintos papéis institucionais com base em critérios
objetivos como competéncias, condi¢bes de trabalho, responsabilidades e esfor¢co que

requer o cargo, e nao sobre as condicdes pessoais de quem o desempenha.

Recomendacdes:

3.16 Definir mecanismos que permitam avaliar os postos de trabalho de maneira

objetiva e livre de esteredtipos com o objetivo de estabelecer remuneragoes,

8  Wworld Economic Forum. (2023) Global Gender Gap Report 2023. Disponivel em:

https://www3.weforum.org/docs/WEF GGGR 2023.pdf

82 Banco Interamericano de Desarrollo. (2023) Brechas de ingresos laborales por género en América Latina

y el Caribe. Disponivel em: https://publications.iadb.org/es/brecha-de-ingresos-laborales-por-genero-en-

america-latina-y-el-caribe-un-analisis-de-sus-diferentes

8 Gobierno de la ciudad de Buenos Aires. (2023) Pisos pegajosos, escaleras rotas y techos de cristal.

Diferentes escenarios, diferentes posibilidades para las mujeres de la Ciudad de Buenos Aires. Afios

2019/2021. Argentina. Disponivel em: https://www.estadisticaciudad.gob.ar/eyc/wp-

content/uploads/2023/03/Ir_2023_1743.pdf

8 World Economic Forum. (2023) Global Gender Gap Report 2023. Disponivel em:

https://www3.weforum.org/docs/WEF GGGR_2023.pdf

8  Organizacién Internacional del Trabajo. (2013) Igualdad salarial. Disponivel em:

https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed _norm/---normes/documents/publication/wcms 223157.pdf
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incentivos ou beneficios equitativos para postos de trabalho com igual ou similar
valor;

3.17 Realizar um estudo continuo que permita identificar, medir e corrigir diferentes
tipos de disparidades salariais de género e de grupos sujeitos a vulnerabilidade; e,

3.18 Utilizar critérios objetivos nos processos de promocao, que motivem a
apresentar-se a todas as pessoas independente do seu género. Estes critérios
devem basear-se nas caracteristicas proprias do posto de trabalho e nos
requerimentos, qualidades e habilidades necesséarias para 0 seu correto

desempenho.
3.VIl. Ambientes de trabalho e conciliacdo vida pessoal / familiar / profissional

O clima laboral é definido por Chiavenato como o "meio interno de uma organiza¢ao" ou
a "atmosfera psicolégica" caracteristica desta, e que tem uma causalidade multifatorial;
passando pelo tipo de organizacao, a tecnologia, as metas institucionais, regulamentos,
entre outras®. Uma boa pratica em matéria de relacGes laborais é entendida como
aquela experiéncia de carater coletivo que, no marco de respeito aos principios e direitos
fundamentais no trabalho, resulta exitosa na garantia ao bem-estar das pessoas

empregadas e no progresso das organizacdes®’.

Reconhecer e conscientizar sobre a importancia da Gestdo de um ambiente de trabalho
saudavel permite alcancar um equilibrio entre a vida profissional e pessoal das pessoas
empregadas, e evita, por sua vez, a rotatividade exacerbada do pessoal na instituicao,

significando-se como um bastido de motivacdo e produtividade.

A integracdo da mulher no mercado de trabalho ndo se traduziu na ruptura de
concepcOes culturais tradicionais, que atribuem de forma predominantemente exclusiva
as de cuidados®. Em consequéncia, as mulheres, e outras pessoas que cumprem
trabalhos de cuidado, devem sustentar estas responsabilidades de forma paralela a

carga horéria do trabalho remunerado, em prejuizo do seu tempo pessoal.

86 Chiavenato, I. (1992). Introduccion a la Teoria General de la Administracién. Tercera Edicion. Editorial
Mc Graw Hill. México. D.F

87 Qrganizacion Internacional del Trabajo. (2020) Entorno de trabajo seguros y saludables, libres de
violencia y acoso. Disponivel em: https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---
safework/documents/publication/wecms_751837.pdf

88 Naciones Unidas. (2023) 54/ Importancia de los cuidados y el apoyo desde una perspectiva de
Derechos Humanos. Disponivel em: https://hipf.un.org/sites/default/files/2023-
09/A%20HLPF%202023%20L1.pdf? gl=1*1is57pn* ga*MzQzOTUOOTESL]E2Nzg3NDI3OTE.* ga TK9B
QL5X7Z*MTYS50DMyMTEYNi44LIEUMTY50DMyMTEZNCAWL]AUMA..
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Em atengdo a este fenbmeno surge a necessidade de contar com medidas
organizacionais e politicas orientadas a conseguir uma maior conciliacdo da vida
pessoal com o trabalho, articulando também politicas relacionadas com a distribuicado
do tempo, recursos, prestacdes e servigos, mitiga a tensdo entre estas dimensdes para
todas as pessoas, e especialmente para aquelas que cuidam de pessoas
dependentes®®.

Recomendacdes:

3.19 Realizar um diagnéstico que levante as modalidades de trabalho que
aumentariam o desempenho e conciliariam melhor a vida pessoal e laboral das
pessoas funcionarias. Elaborar um plano para incorporar progressivamente essas
medidas a instituicao.

3.20 Introduzir e difundir medidas que fomentem a conciliacdo e flexibilizacdo do
tempo de trabalho, para compatibilizar as jornadas laborais com as necessidades
familiares e pessoais;

3.21 Gerar medidas que permitam conciliar o trabalho com trabalhos de cuidados de
pessoas dependentes com o fim de reduzir a carga laboral extra do pessoal com
estas responsabilidades;

3.22 Avaliar os ambientes de trabalho, mediante a aplicacdo de instrumentos que
permitam identificar as lacunas na qualidade de vida entre pessoas de diferentes
géneros, a carga laboral, a lideranca disfuncional e as situacdes que atentem
contra a dignidade das pessoas; e,

3.23 Realizar de forma trienal 0 " inquérito sobre a situacéo de Género no pessoal das
EFS membros da OLACEFS”.

3.VIIl. Saida e desvinculagdo

A saida por aposentadoria e por termo da relacdo de trabalho pode significar uma

experiéncia complexa para as pessoas.

No primeiro caso, constitui varias mudancas que afetam todos os aspectos de sua vida,

como econdmico, psicoldgico, pessoal e social®.

8 Naciones Unidas. (2023) 54/ Importancia de los cuidados y el apoyo desde una perspectiva de
Derechos Humanos. Disponivel em: https://hlpf.un.org/sites/default/files/2023-
09/A%20HLPF%202023%20L1.pdf? gl=1*1is57pn* ga*MzQzOTUOOTESL]E2Nzg3NDI3OTE.* ga TK9B
QL5X7Z*MTYS50DMyMTEYNi44LIEUMTY50DMyMTEZNCAWL]AUMA..

9% Guevara, E. (2013) Preparacion para la jubilacion: disefio de un programa de acompafiamiento
psicoldgico. Disponivel em: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=465545895003
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Em segundo lugar, existem riscos psicolégicos associados a desvinculacdo. Embora o
impacto que esta tem sobre a pessoa desvinculada dependa de sua propria
emocionalidade, sua viséo frente & mudanca, e 0s recursos que tem para enfrentar a
situacdo, também pesam em grande medida as caracteristicas que outorga a
organizacédo a este processo®’.

E, portanto, de suma importancia que esses processos se sustentem em critérios
objetivos, que permitam as pessoas poder adaptar-se a sua nova situacdo e

compreender as razdes que fundamentam a decisdo da instituicao.

Recomendacdes:

3.24 Criar e atualizar um protocolo de egresso e desvinculacdo das pessoas que
considere critérios objetivos, evitando qualquer discriminacdo por género,
deficiéncia, diversidade ou qualquer outro motivo, que deve ser informado no inicio
da relacéo laboral com meios que garantam a acessibilidade universal; e,

3.25 Adotar, nos anos anteriores a aposentadoria, um programa de preparacao para
fornecer aos funcionarios em idade de aposentadoria elementos para enfrentar
essa nova etapa. Eles devem receber informacBes sobre seus direitos e
obrigacBes como aposentados, opcdes para continuar sua atividade profissional e

medidas para combater os efeitos do envelhecimento.

91 Bernal, J., Gonzalez, K. (2016) Riesgos psicosociales en la desvinculacion unilateral. Disponivel em:
http://repository.unipiloto.edu.co/bitstream/handle/20.500.12277/553/Trabaj0%20de%20grado.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y
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4.  Assédio / assédio sexual / trabalho

De acordo com a declaragéo sobre a eliminagéo da violéncia contra a mulher, emitida
pela Organizagao das Nacdes Unidas em 1993 a violéncia contra a mulher constitui
uma manifestacdo de relagbes de poder historicamente desiguais entre o homem e a
mulher, que provocaram condutas que prejudicam a integridade das mulheres, e a

discriminacdo contra elas, impedindo seu pleno desenvolvimento.

A violéncia contra a mulher e, assim como aquela dirigida a outros grupos em situacao
de vulnerabilidade, constitui uma forma de discriminacdo que impede gravemente o
gozo de direitos e liberdades em pé de igualdade. Esse fenémeno cultural e estrutural
se manifesta em todas as esferas da vida das pessoas, tanto na esfera publica quanto

na privada®.

Este eixo analisa o fendbmeno do assédio laboral e sexual em torno da violéncia no

emprego e a responsabilidade das EFS de atuar frente a estas situacdes.
4.1. Violéncia no emprego

A violéncia contra 0s grupos em situacdo de vulnerabilidade tem sua expressao quando
o pessoal de um local de trabalho sofre abusos, ameacas ou ataques em circunstancias
relacionadas com atividade laboral, que ponham em perigo, implicita ou explicitamente
sua seguranca, bem-estar ou saude. Inclui tanto a violéncia fisica (agressao fisica a
pessoa ou causar danos as suas propriedades), como a Vvioléncia psicolégica
(intimidacdo, ameacas, e outros comportamentos suscetiveis de causar danos

psicoldgicos e morais)®*.

No inquérito de acompanhamento sobre o Impacto da Pandemia no pessoal das EFS

membros da OLACEFS, evidencia-se esta violéncia contra 0os grupos em situagdo de

92 Organizacion de las Naciones Unidas. (1993) Asamblea General, Declaracion sobre la eliminacion de la
violencia contra la mujer : Resolucion de la Asamblea General 48/104 del 20 de diciembre de 1993,
A/RES/48/104. Disponivel em:
http://www.dpp.cl/resources/upload/files/documento/2568adc7{7f705090536c6898d4d7183.PDF

93 Organizacion de los Estados Americanos. (1994) Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra la mujer "Convencion de Belem do Parad”. Disponivel em:
https://www.oas.org/juridico/spanish/tratados/a-61.html

9 Organizacion Internacional del Trabajo. (2002) Directrices marco para afrontar la violencia laboral en el
sector de la salud. Disponivel em: https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed dialogue/---
sector/documents/publication/wecms _160911.pdf
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vulnerabilidade nas EFS, onde, 16,7% das pessoas nao binarias sofreram algum tipo de
violéncia laboral, as pessoas transgénero 15,2%, as pessoas bissexuais 12,2%, as
pessoas homossexuais 8,5% e as mulheres 7,6%%%.

As EFS, em linha com a ISSAI 130, devem assegurar a existéncia de ambientes livres
de violéncia, tanto para as pessoas funcionarias da EFS, como para as pessoas
externas. O anterior, para garantir um igual desenvolvimento, sob as mesmas
condicbes, tanto para aqueles que se identificam como homens, mulheres ou diversas

identidades de género.

Recomendacdes:

4.1 Assegurar, através de suas politicas e instrumentos de gestao institucionais, a
tolerancia zero frente a violéncia no trabalho;

4.2 Realizar diagnésticos periddicos que permitam a identificacdo prévia de fatores
que possam contribuir para a existéncia de violéncia, em qualquer de suas
expressoes;

4.3 Realizar uma vez por ano uma campanha de sensibilizacdo sobre a violéncia em
todas as suas modalidades;

4.4 Garantir a existéncia de canais de comunicacdo abertos para pessoas
funcionarias e a cidadania, ante uma denuncia de casos de violéncia em
qualquer de suas expressdes. Estes canais devem fazer parte da estrutura da
instituicdo e devem ser formalizados através da normativa interna.

4.5 Procurar a comunicacao dos principios e postura de tolerancia zero a situacdes
de violéncia laboral aos organismos em que se preste servicos em funcéo das
tarefas de auditoria atribuidas, para efeitos de obter o compromisso dos ditos
organismos de garantir o tratamento digno por parte das chefaturas e pessoas

funcionarias deste para com as equipas de auditoria.

4.1. A. Discriminacdo no trabalho

A discriminag&o no trabalho pode ocorrer em diversos contextos e assumir diferentes

formas, expressando-se em sua forma mais extrema na violéncia no trabalho.

9 QOrganizacién Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2022) Segunda
encuesta sobre el Impacto de la Pandemia del COVID-19 en el Personal de las EFS miembros de
OLACEFS. Informe ejecutivo. Informe ejecutivo. Disponivel em: https://olacefs.com/qgtg/wp-
content/uploads/sites/12/2023/07/05-00-Informe-Encuesta-de-Sequimiento-ESP.pdf
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A discriminacgdo pode ser direta ou indireta. Trata-se de discriminacgédo direta quando a
legislacéo, regulamentacgdo ou pratica cita explicitamente um motivo especifico, como a
identidade de género, para negar a igualdade de oportunidades®. A discriminagdo
indireta acontece quando a regulamentacdo ou a pratica sdo aparentemente neutras,

mas na pratica levam a exclusées®’.

A Convencdao 111 da OIT sobre a discriminagdo no emprego e na ocupacao enfatiza a
erradicacdo de préticas e tratos discriminatorios por motivos de raca, cor, sexo, ideias
politicas, crencas religiosas e condicdo social. A existéncia de grupos sociais
especialmente vulneraveis a violéncia no emprego, como € a comunidade LGBTIQA+,
implica a necessidade de gerar medidas especiais para evita-la e erradicar as

discriminacdes contra ela.

Recomendacio:

4.6 Aplicar medidas garantidoras da igualdade e ndo discriminagdo no ambiente
laboral, que resguardem a igual incidéncia na tomada de decisdes e a
participacdo em equipas de trabalho, de todas as pessoas independente do seu

género.

4.]. B. Assédio no local de trabalho e violéncia Psicoldgica

O assédio no local de trabalho é entendido como qualquer agdo ou comportamento que
se afaste de uma conduta razoavel em que uma pessoa seja agredida, ameacada,

prejudicada ou ferida, no decorrer ou como resultado direto de seu trabalho®,

Ao compreender as consequéncias negativas que esta problematica tem para a
gualidade de vida e dignidade das pessoas trabalhadoras, organismos multilaterais a
incorporam dentro de suas linhas de acédo e pesquisa, definindo a violéncia laboral

como:

9% Disponivel em: https://www.ilo.org/declaration/principles/eliminationofdiscrimination/lang--es/index.htm
[11 de junio, 2021]

97 Disponivel em: https://www.ilo.org/declaration/principles/eliminationofdiscrimination/lang--es/index.htm
[11 de junio, 2021]
98

International Labour Organization. (2013) Work-related violence and its integration into
existing surveys. Disponivel em:https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---
stat/documents/meetingdocument/wcms _222231.pdf
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"Conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, um dano fisico, psicoldgico,

sexual ou econdmico, e inclui a violéncia e o assédio por razédo de género"®.

Alguns exemplos de condutas abusivas caracteristicas de assédio laboral que,
permitem reconhecer tanto as vitimas como as pessoas agressoras, desta problematica

séo:
* Gritar, agredir ou insultar a vitima.

* Atribuir objetivos ou projetos com prazos que se sabem inatingiveis ou
impossiveis de cumprir, e tarefas que sdo manifestamente inacabaveis nesse

tempo.

* Difamar a vitima, espalhando pela empresa rumores maliciosos que prejudicam

sua reputacdo, sua imagem ou seu profissionalismo*®.

A tipologia do assédio laboral obedece ao carater e intensidade em que se comporta e
a discricionariedade em que opera. A este respeito, o assédio moral no local de trabalho
pode ser psicoldgico ou fisico, e pode ter diferentes dire¢Bes: vertical descendente,

vertical ascendente e horizontal®*°,

O assédio no local de trabalho se manifesta em graus variados, determinados pela

intensidade, duracéo e frequéncia com que 0s comportamentos aparecem?®2,

De acordo com a pesquisa de percepcdo sobre a situacdo de género dentro das
entidades da OLACEFS'®, 31% das pessoas pesquisadas afirmaram que em seu EFS
nao existiam procedimentos para dendncia de assédio laboral. Dos 69% que afirmam
gue existem tais procedimentos, 50% ignoram quais sdo, enquanto 50% das pessoas

participantes indicam saber que houve casos de assédio em sua EFS.

99 Qrganizacion Internacional del Trabajo. (2019). Convenio sobre la violencia y el acoso. Disponivel em:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C190

100 para mais informacdes sobre os conceitos, consulte o Guia de implementacgado desta Politica.

101 para mais informacdes sobre os conceitos, consulte o Guia de implementac&o desta Politica.
102 para mais informacdes sobre os conceitos, consulte o Guia de implementac&o desta Politica.

103 QOrganizacién Latinoamérica y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores y Banco
Interamericano de Desarrollo. (2019) Disponivel em:
https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA_ODS5_ESPANOL.pdf
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A violéncia e o assédio no mundo do trabalho constituem uma violagdo dos Direitos
Humanos e sdo uma ameaca a igualdade de oportunidades, pelo que séo inaceitaveis

e incompativeis com o trabalho decente'®.

As ISC, como qualquer local de trabalho, ttm a responsabilidade de promover um
ambiente geral de tolerancia zero contra o assédio. O anterior, a fim de facilitar a
prevencao deste tipo de comportamentos e praticas, considerando que a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho afetam a saude psicoldgica, fisica e sexual das pessoas,
a sua dignidade, e o seu entorno pessoal e social. Da mesma forma, a violéncia e o

asseédio afetam a qualidade dos servigos das ISC, afetando sua reputacao.

Reconhecendo que o assédio baseado em género afeta desproporcionalmente as
mulheres e outras identidades de género, as ISC devem adotar uma abordagem
inclusiva e integrada que leve em consideracdo as consideracdes de género e aborde
as causas subjacentes e os fatores de risco, incluindo estereétipos de género, formas
multiplas e interseccionais de discriminacéo e abuso de relacbes de poder baseadas

em género. Isso é indispensavel para acabar com o0 assédio no mundo do trabalho.

Recomendacdes:

4.7 Adotar, ou conforme o caso, fortalecer a regulamentacédo institucional para que
nao haja oportunidades para o assédio, incluindo o assédio online via recursos
tecnoldgicos;

4.8 Estabelecer diretrizes que permitam identificar claramente uma situacdo de
assédio
trabalho, a fim de evita-lo e preveni-lo; e,

4.9 Estabelecer mecanismos para informar, sensibilizar e capacitar as pessoas
funcionarias e aqueles que mantém vinculos laborais com o Organismo sobre a
tematica do assédio laboral e sobre a sua posi¢cdo em relacdo a abordagem

destas situagoes;

104 QOrganizacién Latinoamérica y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores y Banco
Interamericano de Desarrollo. (2019) Disponivel em:
https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA_ODS5_ESPANOL.pdf
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4.]. C. Assédio Sexual

O assédio sexual é uma forma de discriminacdo por razdo de género que surge da
relacdo de emprego e, como tal, constitui uma pratica ilegal e indesejavel que atenta
contra o principio de que a dignidade do ser humano é inviolavel. Esta forma de
discriminacao consiste em toda conduta verbal, visual ou fisica inapropriada de tipo
sexual indesejado que interfere com o trabalho, condiciona o emprego ou a continuidade

no mesmo, ou cria um ambiente laboral ofensivo, intimidador ou hostilt.

A vitima e o agressor podem, indistintamente, identificar-se com qualquer género. Deve-
se ter em mente que a pessoa perseguidora pode ser quem supervisiona a vitima, uma
pessoa supervisora de outra area, alguém de sua equipe de trabalho, ou uma pessoa

gue ndo trabalha para a EFS, como uma pessoa usuaria.
O que pode ser classificado como assédio sexual?

Existem diferentes definicbes legais de assédio sexual em diferentes paises e

jurisdicbes, alguns exemplos de assédio sexual sd0'%:
e Contar piadas sobre temas sexuais
o Comentérios sexuais sobre a roupa de uma pessoa ou seu fisico
¢ Ameacas e subornos diretos ou indiretos para atividade sexual indesejada
e Acariciar, abracar, beijar, acariciar ou esfregar indesejados

Os resultados da pesquisa de percepgéo sobre situacdo de género dentro das entidades
da OLACEFS mostraram que 1 em cada 3 pessoas ndo conhece a existéncia de
procedimentos de denuncia de assédio sexual e 69% das pessoas que reconhecem a
existéncia desses mecanismos, apenas 49% conhecem efetivamente seus
conteidos!?’. Isso indica claramente que existem problemas de informac&o sobre esse

tipo de violéncia dentro das ISC.

105 Nash, C. (2015) Respuesta Institucional ante el acoso sexual en la Universidad de Chile. Disponivel em:
https://direcciondegenero.uchile.cl/wp-content/uploads/2019/07/respuesta_acoso_sexual_uchile.pdf

106 para obter mais informagtes sobre exemplos, consulte o Guia de implementac&o desta Politica.
107 Organizacion Latinoamérica y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores y Banco
Interamericano de Desarrollo. (2019) Disponivel em:

https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA ODS5 ESPANOL.pdf

60


https://genero.olacefs.com/pdf/ENCUESTA_ODS5_ESPANOL.pdf

Recomendacdes:

Com o objetivo de tratar de forma responsavel este assunto, recomenda-se:

4.10 Orientar e capacitar o pessoal com relacdo a tolerancia zero frente ao
asseédio sexual;

4.11 Adotar, ou conforme o caso, atualizar protocolos ou uma regulamentacgéo
gue atendam de maneira precisa as situacdes de assédio que possam ocorrer
no ambiente de trabalho. Este deve estabelecer um procedimento para efetuar
as denuncias que correspondam. O protocolo ou regulamentacéo a adotar deve
conter os elementos assinalados na recomendacédo 4.12; e,

4.12 Incluir nos protocolos que se refiram aos distintos aspectos de violéncia
no trabalho e as faltas ao comportamento integro: - o procedimento a seguir para
efetuar as dendncias e investigacdes que correspondam; - a maneira de garantir
a seguranca das pessoas afetadas e as vinculadas a ela; - os principios de
diligéncia, celeridade; e, - a adocdo de medidas de protecdo das pessoas
denunciantes, as vitimas, as pessoas testemunhas e os que informam, frente a

vitimizacao e as represalias.
4.11. Responsabilidade

S840 numerosos 0s instrumentos internacionais ratificados por todas as ISC que
condenam todas as formas de violéncia e comprometem os Estados-Membros a
adoptar, por todos 0os meios adequados e sem demora, politicas destinadas a prevenir,

Punir e erradicar tais atos.

Nesse contexto, e com 0 objetivo especifico de prevenir e eliminar a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho, estabelece-se que todo membro devera respeitar,
promover e levar a efeito os principios e Direitos Fundamentais no trabalho,
especificamente, em relacéo a eliminacdo da discriminacdo em matéria de emprego e
ocupacdo, assim como fomentar o trabalho decente e seguro!®®, ao reconhecer-se
expressamente o direito de toda pessoa a um mundo livre de violéncia e assédio no
ambito laboral, incluindo a violéncia e o assédio por razdo de género, sendo que 0s

mesmos podem constituir uma violagdo ou um abuso dos Direitos Humanos.

No relatério da OIT "[a] lidar com a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho", é

determinada a responsabilidade dos Estados em promover um ambiente geral de

108 Artigo 5 da Convencéo 190 OIT.
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tolerancia zero contra a violéncia e o assédio, a fim de facilitar a prevencéo de tais
comportamentos e préticas, e que todos os atores do mundo do trabalho devem abster-

se de recorrer a violéncia e ao assédio, preveni-los e combaté-los'®.

Para as EFS é indispensavel dar atencdo as questdes de género, inclusédo e
diversidade, tanto no interno e externo, devendo manter uma atitude receptiva perante
ambientes em mudanca e riscos emergentes, o que implica a ado¢do de respostas
adequadas sobre assuntos essenciais que afetam a sociedade como sdo as

relacionadas com o género e a ndo discriminacdo no ambito das suas competéncias.

De acordo com o padrdo INTOSAI P-20, uma EFS deve operar com base na
transparéncia e prestagdo de contas. Esta diretriz esta em linha com o proposto pela
INTOSAI P-12 que manda as EFS aliderar pelo exemplo. Esta orientacéo torna-se ainda
mais relevante ao serem organiza¢des que contribuem para a revisdo do cumprimento
das normativas nacionais e internacionais, avaliando em alguns contextos a economia,
eficacia e eficiéncia do setor publico e que além disso verificam que o Estado garanta a

igualdade de oportunidades para todas as pessoas.

Violéncia e assédio sdo incompativeis a promocao de EFS sustentaveis ja que afetam
negativamente a cultura organizacional e a produtividade, além de afetarem de maneira
desproporcional grupos em situacdo de vulnerabilidade. As instituicdes sdo obrigadas a
adotar uma abordagem inclusiva e integrada que leve em consideracdo as
consideracbes de género e aborde as causas subjacentes e os fatores de risco
mencionados acima (estereétipos, discriminacao interseccional, invisibilizacdo, entre

outros).

E necessario que a instituicdo seja um reflexo dos compromissos assumidos a nivel
internacional e promova a efetiva protecdo do livre e pleno gozo dos direitos humanos

fundamentais de todas as pessoas no ambito da sua competéncia.

Recomendacdes:
109 Organizacion Internacional del Trabajo. (2018) Acabar con la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, Informe \Y 2), CIT, 107.2 reunion, Ginebra. Disponivel em:

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms 619813.pdf
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No ambito da aplicagdo e acompanhamento desta Politica no local de trabalho, as ISC

sdo recomendadas:

4.13 Adotar as medidas administrativas ou disciplinares, conforme o caso, nos
casos constatados de violéncia ou assédio no ambito da sua qualquer outra
medida necessaria para estabelecer ou restabelecer um ambiente de trabalho
harmonioso de acordo com os principios desta Politica.
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5. Inclusao

No desenho e implementacdo da Politica sobre igualdade de género e nao
discriminacdo é importante considerar diversos aspectos, como a ado¢do de uma
abordagem holistica que considere os fatores que afetam o0 gozo e exercicio dos direitos
das pessoas, bem como integrar um conjunto de principios orientadores que permitam
adotar medidas abrangentes, que detectem e modifiguem os fatores interconectados
gue intensificam a desigualdade. Para conseguir isso, eles se propdem como principios
e critérios fundamentais a interseccionalidade e a transversalidade, na medida em que

somente através delas se pode alcancar a igualdade substantiva.

A interseccionalidade Visa detalhar as camadas causais de uma situacdo de
discriminacdo. A andlise interseccional reconhece os mudltiplos fatores e riscos de
vulnerabilidade que se cruzam para gerar discriminacédo agravada!®. Na construcédo de
uma politica implica compreender como a combinacdo de certos fatores geram
diferentes tipos de discriminacdo e desigualdades, que condicionam e conformam as
possibilidades particulares que uma pessoa tem nos ambitos econémico, social, politico

e cultural*®,

Por sua vez, a transversalidade como metodologia trata de considerar a participacao e
incorporar efetivamente as preocupacfes e interesses de todas as pessoas nas

diferentes etapas do ciclo de uma politica ou programa?*2,

110 Asociacion para los Derechos de las Mujeres y el Desarrollo. (2004) Interseccionalidad: Una herramienta
para la justicia de género y la justicia econdémica. Derechos de las mujeres y cambio econdmico, 9,
Asociacion para los Derechos de la Mujer y el Desarrollo. Canada. Disponivel em:
https://www.awid.org/sites/default/files/atoms/files/nterseccionalidad -

una herramienta para la justicia de genero y la justicia _economica.pdf

111 Organizacion de los Estados Americanos. (2018) Género, derechos y diversidad en la Secretaria General
de la OEA, p. 32, disponible en: http://www.0as.org/es/cim/docs/GPAP-ES.pdf

112 Organizacion de las Naciones Unidas. (2016) Transversalizacion de la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible. Guia de referencia para los Equipos de Naciones Unidas en los paises. Disponivel em:
https://unsdg.un.org/sites/default/files/UNDG-Mainstreaming-the-2030-Agenda-Reference-Guide Spanish-

clean.pdf
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5. 1. Pessoas da diversidade sexual e de género

Um dos grupos que se encontra em uma situacéo de extrema vulnerabilidade é o das
pessoas que pertencem as diversidades sexuais e de género!!®, tais como pessoas
Iésbicas, gays, bissexuais, trans, intersexo, queer ou assexuadas (pessoas LGBTIQA+).
Isso se deve a percepcao de conformidade com a heteronormatividade de nossas
sociedades e aos preconceitos sobre comportamento e aparéncia associados aos
protétipos culturais de mulher e homem?!4, As pessoas excluidas dessas normas sociais
frequentemente vivem criminalizacéo, violéncia, excluséo e discriminagdo com base na

orientacdo sexual, Identidade e expressao de género.

Diversos estudos dao conta das barreiras que as pessoas pertencentes as diversidades
sexuais e de género tém para acessar o mercado de trabalho, dificuldade que acarreta,
em mdltiplos casos, situacdes de precariedade!'® As pessoas das diversidades sexuais
e de género que se empregam, frequentemente ndo percebem em seu espaco laboral
um ambiente de desenvolvimento e confianca. Nesse contexto, por medo de sofrer
discriminacdes, é que as pessoas optam por reservar sua orientacdo sexual e até se

automarginalizar em seu local de trabalho16-117-118,

A discriminacdo baseada na identidade de género ou orientacdo sexual no ambito

laboral persiste ainda em paises que contam com legislacdes que a prescrevem e

113 Considerando que as diversidades sexuais e de género s&o categorias fluidas, em constante evolugéo,
além da falta de acordo sobre a terminologia entre 0s organismos nacionais, internacionais, organizacdes
e coletivas que defendem os direitos das pessoas que ndo se conformam as no¢fes convencionais ou
tradicionais dos papéis de Género feminino e masculino, hetero normados, o Grupo de trabalho optou pelo
termo pessoas da diversidade sexual e de género, com o proposito de ndo desconhecer a todas as
manifestacBes da expresséo de género, identidade de género e orienta¢éo sexual.

114 Organizacién Internacional del Trabajo. (s/f) La discriminacion en el trabajo por motivos de orientacién
sexual e identidad de género: Resultados del proyecto PRIDE de la OIT. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---

gender/documents/briefingnote/wcms 380831.pdf

115 Universidad de Guanajuato. (s/f) Del coming out a los derechos humanos en las demandas de las
organizaciones de la sociedad civil del movimiento LGBT: estrategias discursivas de refugio. Disponivel em:
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S1870-00632018000200119&script=sci_arttext

116 Fundacion Iguales. (s/f) Chile no sabe: primer estudio sobre diversidad sexual y trabajo independiente.
2-40. Disponivel em: https://www.iguales.cl/pride/encuesta-nacional-diversidad-en-trabajo.pdf

117 Universidad Nacional Auténoma de México. (s/f) La discriminacion en el empleo en México. Disponivel
em: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=429662294010

118 Comisién Interamericana de Derechos Humanos. (2020) Informe sobre Personas Trans y de Género
Diverso y sus derechos econ6micos, sociales, culturales y ambientales. OEA/Ser.L/V/Il.Doc.239, p. 111.
Disponivel em: http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/PersonasTransDESCA-es.pdf
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penalizam, e acarreta prejuizos graves contra as pessoas que a padecem, como sobre

as instituicdes empregadoras®®.

Evidenciou-se que 28% das pessoas funcionarias presenciaram algum tipo de
discriminacdo ou agressdo por orientacdo sexual ou identidade de género no
trabalho'?°. Por sua vez, 15% das pessoas da diversidade sexual e de género dizem ter
sido discriminadas em algum momento, principalmente por sua forma de vestir, sua
aparéncia fisica ou por se comportar de maneira diferente do esteredtipo socialmente
aceito; o que se baseia em critérios morais e preconceitos contra a diversidade sexual

e de género.

Finalmente, tanto a Comissdo Interamericana de Direitos Humanos'?® como a
Organizacdo das Nagdes Unidas'?* estabelecem o reconhecimento e o respeito a
dignidade das pessoas da diversidade sexual e de género como requisitos para alcancar

a plena igualdade nos ambitos politicos, civis, educacionais e pessoais.

Na Olacefs, de acordo com a pesquisa de acompanhamento sobre o Impacto da
Pandemia COVID-19 no pessoal das EFS membros da Olacefs, 0,3% mencionaram ser
nao binario. Além disso, 10,4% das pessoas se qualificam entre as categorias de
bissexualidade, homossexualidade e outros, enquanto 304 pessoas preferiram nao

dizer sua orientacéo sexual'®.

Recomendacdes:

119 QOrganizacion Internacional del Trabajo. (2019) Inclusién y diversidad en el mercado laboral: un
llamamiento a las estadisticas laborales de LGBT. Disponivel em: https://ilostat.ilo.org/es/inclusion-and-
diversity-in-the-labour-market-a-call-for-Igbt-labour-statistics/

120 Organizacién Internacional del Trabajo. (2013) Discriminacion en el trabajo por motivos de orientacién
sexual e identidad de género: Resultados del estudio piloto, pp.1-4. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _norm/--

relconf/documents/meetingdocument/wecms 221738.pdf y Organizacion internacional del trabajo. (2016),
OIT presenta investigacion sobre |a situacién laboral de la poblacién LGBTI en Costa Rica, disponible en:
https://www.ilo.org/sanjose/sala-de-prensa/WCMS 495193/lang--es/index.htm

121 Comisién Interamericana de Derechos Humanos. (2018) Avances y desafios hacia el reconocimiento de
los derechos de las personas LGBTI en las Américas. OEA/Ser.L/V/11.170 Doc.184. Disponivel em:
http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/LGBTI-ReconocimientoDerechos2019.pdf

122 Human Rights Watch. (2014) ONU: Resolucion histérica en defensa de los homosexuales. Disponivel
em: de https://www.hrw.org/es/news/2014/09/26/onu-resolucion-historica-en-defensa-de-los-
homosexuales

123 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2022) Segunda
encuesta sobre el Impacto de la Pandemia del COVID-19 en el Personal de las EFS miembros de
OLACEFS. Informe gjecutivo. Disponivel em: https://olacefs.com/gtg/wp-
content/uploads/sites/12/2023/07/05-00-Informe-Encuesta-de-Seguimiento-ESP.pdf
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5.1 Implementar espacos, politicas, programas e as medidas necesséarias para
garantir que as pessoas da diversidade sexual e de género exercam seu direito
de expressar sua personalidade e identidade, orientacdo sexual e identidade de
género sem discriminacao;

5.2 Revisar os manuais, metodologias de trabalho e os produtos emanados pela
EFS, para identificar qualquer tipo de discriminacédo devido a orientacdo sexual,
identidade de género, expressédo de género ou diversidade corporal, e reverté-
la; e,

5.3 Desenvolver estratégias coordenadas nas EFS da regido, articulando iniciativas
gue tendam a garantia dos direitos das pessoas da diversidade sexual e de

género.

5. 1. Pessoas com deficiéncia

Em 2006, a ONU adotou a Convencao sobre os direitos das pessoas com deficiéncia,
um instrumento de direitos humanos que gerou um importante consenso internacional.
No entanto, ainda esta pendente conseguir que os Direitos humanos das pessoas com
deficiéncia se traduzam em politicas publicas com indicadores de acompanhamento e

avaliacao.

A Convencao estabelece que a deficiéncia deve ser entendida a partir das barreiras,
fatores sociais e ambientais, que impedem a participacdo plena e efetiva das pessoas

na sociedade.

O direito ao trabalho € um direito "chave" que facilita 0 gozo de outros direitos, no
entanto, as pessoas com deficiéncia enfrentam diferentes obstaculos para ter
plenamente seu direito ao trabalho e sua inclusdo no mercado de trabalho, como o
reconhece o artigo 27 da Convencgédo. Este direito inclui o acesso a um trabalho
adequado, a proibicdo da discriminacdo com base na deficiéncia no ambiente de
trabalho, em aspectos como seleg¢do, contratacdo, permanéncia no emprego e
promocao; garantir condicbes de trabalho justas e favoraveis, igualdade de

oportunidades e remuneracéo por trabalho de igual valor*?,

As instituicdes e pessoas empregadoras sado fundamentais na promocéo dos direitos
das pessoas com deficiéncia no local de trabalho. No entanto, as organizacfes

frequentemente carecem de conhecimento sobre o valor e os direitos das pessoas com

124 Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales. Observacion General No. 23, sobre el derecho
a condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias, parr. 47.
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deficiéncia, desconhecendo suas habilidades ou competéncias pessoais, limitando seu
envolvimento no local de trabalho, causando sua exclusdo e reduzindo suas

oportunidades de promoc&o e / ou ascensédo a posicdes de liderangal?1%,

Recomendacdes:

5.4 Promover oficinas e campanhas de comunicagdo institucional para dar a
conhecer boas praticas sobre o tratamento adequado e correto para com 0s
seus pares com deficiéncia, como dirigir-se a pessoa com deficiéncia e ao seu
eventual acompanhante;

5.5 Adequar as instalagbes eliminando as barreiras de Acesso para todas as
pessoas, e fornecer as ferramentas tecnoldgicas que assegurem o cumprimento
dos requisitos legais nacionais de acessibilidade;

5.6 Estabelecer medidas que assegurem a compreensdo das pessoas com
deficiéncia, identificando as principais formas de comunicacdo e difusdo de
informagé&o que possibilite o fortalecimento cultural de respeito;

5.7 Criar meios para que todas as pessoas possam trabalhar e acessar a
informacdo em sua totalidade, seja mediante a disponibilidade de um software
leitor de tela, a adequacao do mobiliario, ou qualquer adaptacédo necessaria; e,

5.8 Promover o acompanhamento constante da dotacéo funcionaria, assegurando
a participacdo das pessoas com deficiéncia nos processos de contratacdo e
buscando garantir as leis dos sistemas de quotas. Para as ISC que contratam
através do processo de analise curricular e entrevistas, garantir que a
publicidade seja direcionada e pesquisada ativamente com entidades que
possuem bancos de dados de curriculos de pessoas desempregadas com

deficiéncia que procuram emprego.

5.1ll. Pessoas idosas

A populagdo mundial esta envelhecendo. Globalmente, a populagdo com mais de 65

anos cresce mais rapido do que o resto dos segmentos demograficos. De acordo com

125 De acordo com a Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, adaptagGes razoaveis sdo
as modifica¢cfes e adaptagdes necessarias e adequadas que nao imponham um dnus desproporcional ou
indevido, quando exigido em um caso particular, para garantir as pessoas com deficiéncia o gozo ou
exercicio, em igualdade de condicdes com as demais, de todos os direitos humanos e liberdades
fundamentais.

126 Comité sobre Derechos de Personas con Discapacidad. (2020) Discapacidad y empresa: realizacion del
derecho al trabajo en entornos abiertos, inclusivos y accesibles para las personas con discapacidad.
Disponivel em: https://undocs.org/es/ CRPD/CSP/2020/2
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os dados do relatorio "Perspectivas da populacdo mundial" das Nac¢des Unidas, em
2050, uma em cada seis pessoas no mundo ter& mais de 65 anos e o numero de
pessoas com mais de 80 anos ou mais atingira 426 milhdes'?’. Diante dessa projecéo,
¢ indispensavel adotar medidas garantidoras para que os idosos*?® ndo sejam excluidas,
invisibilizadas, discriminadas ou violentadas, e que permitam valorizar seu potencial e

experiéncia.

E comum que os idosos enfrentem obstéculos para acessar ou manter seus empregos.
O Comité de Direitos Econdmicos e Sociais da ONU destaca a necessidade de os
Estados adotarem medidas para evitar qualquer discriminagdo baseada na idade, em
matéria de emprego e ocupacdo e permitir que trabalhem, sem riscos, até a

aposentadoria, para aproveitar sua experiéncia e conhecimento!?°,

Recomendacéo:

5.9 Gerar um programa de voluntariado para que o pessoal aposentado, que assim
deseje fazé-lo, participe em projetos de transferéncia de conhecimentos. Com o
objetivo de que a EFS aproveite sua experiéncia para capacitar o pessoal e melhorar

as metodologias e processos de trabalho.

5.IV. Pessoas indigenas

Os paises da América Latina e do Caribe se distinguem por serem multiculturais e por
sua grande rigueza étnica. No entanto, a discrimina¢éo contra a populacéo indigena é
um dos fatores que aumentam sua vulnerabilidade, impedindo-os frequentemente de

acesso e gozo efetivo e igualitario nos ambitos econémico e social.

A discriminacéo estrutural que afeta os que integram os povos e comunidades indigenas

tem dificultado que se garanta plenamente seu direito ao trabalho, como o reconhece o

127 Organizacion de las Naciones Unidas. Departamento de Asuntos Econémicos y Sociales. (2019) World
Population Ageing Report, ST/ESA/SER.A/444, Disponivel em:
https://www.un.org/development/desa/pd/sites/www.un.org.development.desa. pd/files/files/documents/202
0/Jan/un 2019 worldpopulationageing_report.pdf

128 Ou pessoas idosas sdo aquelas com 60 anos ou mais, a menos que a legislagdo nacional determine
uma idade base menor ou maior, desde que ndo seja superior a 65 anos (Artigo 2 da Convencgdo
Interamericana sobre a Protecdo dos Direitos Humanos dos Idosos), disponivel em:
http://www.0as.org/es/sla/ddi/tratados _multilaterales interamericanos A-

70 _derechos humanos_personas mayores.asp.

129 Organizacion de las Naciones Unidas. Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales. (1995)
Observaciéon General No. 6: Los derechos econdmicos, sociales y culturales de las personas mayores.
Disponivel em: https://www.escr-net.org/es/recursos/observacion-general-no-6-derechos-economicos-
sociales-y-culturales-personas-mayores
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artigo 17 da declaracdo das Na¢des Unidas sobre os direitos dos Povos Indigenas e os
artigos 7 e 20 da Convencéo 169 da OIT sobre Povos Indigenas e tribais.

No marco do 30° aniversario deste convénio, a OIT reconheceu que os 55 milhdes de
pessoas indigenas que vivem em nossa regido enfrentam "potentes barreiras" para
acessar os mercados de trabalho. Os seguintes nimeros séo reveladores: embora em
matéria de emprego, seja maior a proporcao da populacao indigena que esta ocupada
(62% contra 59% da ndo indigena), a maioria estd empregada em condicdes de
informalidade, geralmente em condi¢cdes precarias, com baixa renda e sem direitos
trabalhistas (82,6%) e a taxa sobe para 85,1% em relacdo as mulheres indigenas. 51%
das pessoas indigenas ocupadas tém acesso a um emprego assalariado, contra 64%
do resto da populacgéo, e, além disso, enfrentam uma diferenca salarial de 31,2% em
comparacdo com pessoas ocupadas nao indigenas!*® e, mesmo aqueles com ensino
superior e pos-graduacédo, enfrentam dificuldades para conseguir um emprego e nao

sdo considerados para ocupar cargos gerenciais ou de decisdo*®!.

Recomendacdes

5.10 Promover a interculturalidade e reconhecer a multiculturalidade de nossos
paises, mediante a conscientizacéo, sensibilizacdo e promocao dos direitos das
pessoas indigenas para erradicar as expressdes de racismo e discriminacao que
existam na instituicao;

5.11 Incentivar a oferta laboral dirigida especificamente as pessoas indigenas,
por meio de acBes afirmativas, bem como adotar medidas para facilitar sua
promocao e reduzir as disparidades salariais; e,

5.12. Publicar as conclusdes de seus relatérios de auditoria (ou relatorios
simplificados) traduzidos para as linguas indigenas mais faladas em seus
respectivos territérios, em especial, aquelas que fiscalizem os orcamentos ou
politicas publicas dirigidas as comunidades indigenas, ou a respeito das obras

de infraestrutura que se desenvolvam em seus territérios.

130 Organizacién Internacional del Trabajo. (2019) 55 millones de indigenas enfrentan “potentes barreras”
para acceder al trabajo decente en América Latina y el Caribe. Disponivel em:
https://www.ilo.org/americas/sala-de-prensa/WCMS 731992/lang--es/index.htm

B8l vazquez-Parra, José y Campos-Rivas, Carlos. (2016) Discriminacion laboral indigena: Una
aproximacion desde el imaginario colonial y la teoria elsteriana. SABER. Revista del Consejo de
Investigacion de la Universidad de Oriente. Vol. 28, No. 4, pp.828-837. Disponivel em:
https://www.redalyc.org/jatsRepo/4277/427751143017/html/index.html
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5.V. Pessoas afrodescendentes

A Comisséo Interamericana de Direitos Humanos estima que, em nosso continente, a
populacéo afrodescendente ascende a mais de 150 milhdes de pessoas, a qual enfrenta
grandes desafios para acessar servigos publicos de qualidade e ter uma participagcéo
efetiva no mercado de trabalho e, em geral, para exercer plenamente seus direitos em
condi¢Ges de igualdade®?. Infelizmente, a cor da pele ainda influencia o acesso a
oportunidades de desenvolvimento pessoal e econdmico, de modo que a discriminagao
racial contra pessoas afrodescendentes é agravada quando consideramos sexo,
identidade de género, idade, condicdo de pobreza e acesso ao controle de recursos

econdmicos'®3,

Neste sentido, € indispensavel reconhecer e considerar o peso histérico da
discriminacdo racial estrutural na persisténcia de brechas econdmicas, sociais e
politicas que afeta a populacdo afrodescendente!®*, uma vez que, tal como as pessoas
indigenas, enfrentam varios obstaculos para aceder a um emprego formal**® no seu
caso, eles recebem salarios menores e poucas oportunidades de crescimento. Eles ndo

sdo considerados para ocupar cargos gerenciais ou de decisao.

Recomendacdes

5.13 Promover a erradicacdo de esteredtipos raciais e das pessoas
afrodescendentes, mediante campanhas comunicacionais no interior das EFS.
Estas devem contribuir para o reconhecimento da existéncia do racismo, da
intolerancia e da discriminacéo racial, aliviando seus efeitos sobre as pessoas

afrodescendentes, €;

132 Comisién Interamericana de Derechos Humanos. (2019) Compendio sobre igualdad y no discriminacion.
Estandares interamericanos. OEA/Ser.L/V/II.171.Doc. 31, p. 100. Disponivel em:
http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion. pdf

133 Comision Interamericana de Derechos Humanos. (2015) Violencia contra Personas Lesbianas, Gay,
Bisexuales, Trans e Intersex en América. OEA/Ser.L/V/ll.rev.2 Doc. 36, p. 209. Disponivel em:
http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/ViolenciaPersonasLGBTI.pdf

134 Comisidn Interamericana de Derechos Humanos. (2019) Compendio sobre igualdad y no discriminacion.
Estandares interamericanos. OEA/Ser.L/V/II.171.Doc. 31, p. 115. Disponivel em:
http://www.0as.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion. pdf

135 QOrganizacién de las Naciones Unidas. Comité para Eliminacién de la Discriminacion Racial. (2011)
Observacién General No. 34: Discriminacion racial contra Afrodescendientes, CERD/C/GC/34. Disponivel
em:

https://tbinternet.ohchr.org/ layouts/15/treatybodyexternal/Download.aspx?symbolno=CERD%2fC%2fGC

%2f34&Lang=en
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5.14 Incentivar a oferta de trabalho para pessoas afrodescendentes por meio
de acgbes afirmativas, bem como adotar medidas para facilitar sua

promocao e reduzir as diferencas salariais existentes.

5.VI. Pessoas migrantes

Nos paises da América Latina e do Caribe existe um importante fenébmeno de
mobilidade humana; estima-se que em nossa regido vivam aproximadamente 16
milhdes de migrantes®. As pessoas no contexto da migracdo passam por situacoes de
discriminacéo e violéncia, pois, em muitas ocasifes, ndo sdo consideradas sujeitos de
direitos e seus direitos humanos séo violados, especialmente o direito a igualdade e a
nao discriminagdo. Assim como ocorre com 0S outros grupos que compdem esta secao
da Politica,®*” quando outros fatores de vulnerabilidade convergem em uma pessoa
migrante, como etnia, cor da pele, sexo, orientacdo sexual, identidade de género,
deficiéncia, idade ou situacdo econdmica, ela se torna vitima de discriminacdo

interseccional'se.

Com relacéo ao direito ao trabalho e aos direitos trabalhistas dos migrantes, € comum
gue essa categoria enfrente barreiras e discriminacdo no acesso ao mercado de
trabalho, e fatores como idade, nivel de escolaridade, género, origem nacional e tempo
de residéncia também desempenham um papel importante na sua capacidade de
acessar melhores oportunidades de emprego, bem como diferentes setores do mercado
de trabalho. Isso significa que os migrantes tendem a ser empregados em setores com
baixa produtividade, o que se traduz em desperdicio de seus conhecimentos e
habilidades e na perda de oportunidades de inovacdo e diversificacdo nas

organizacoes®.

136 Portal de Datos Mundiales sobre la Migracion. Una perspectiva global. Disponivel em:
https://migrationdataportal.org/es/international-data?i=stock abs &t=2020

137 De acordo com os principios Interamericanos sobre os Direitos Humanos de todas as pessoas Migrantes,
Refugiadas, Apétridas e vitimas de trafico de pessoas, o Grupo de trabalho concordou em usar o termo
Pessoa migrante, que se refere a qualquer pessoa que se encontre fora do territério de que € nacional, sem
consideracdo de sua situagdo migratdria, sua intencdo ou temporalidade, incluindo as pessoas apatridas
migrantes, vitimas de trafico, solicitantes de asilo e pessoas refugiadas.

138 Comisidn Interamericana de Derechos Humanos. (2019) Compendio sobre igualdad y no discriminacion.
Estandares interamericanos. OEA/Ser.L/V/II.171.Doc. 31, p. 127. Disponivel em:
http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion.pdf

139 Carrasco, Ignacio y Suarez, José Ignacio. (2019) Inmigracion e inclusién laboral y proteccion social
segun el origen y el tiempo de residencia de los migrantes en paises seleccionados de América Latina.
Notas de Poblacion, No. 108, enero-junio 2019, p. 120.
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Recomendacéo:

5.15 Considerar a adoc¢éo de ajustes - na medida em que o arcabouco normativo de
cada pais permitir - para facilitar o acesso dos migrantes as oportunidades de trabalho.

73



6. Funcdes de auditoria

Em 2014, a Olacefs incorporou a ideia da integracdo da perspectiva de género na
auditoria superior na Declaracdo de Cusco!®’. Desde entdo, foram realizadas trés
auditorias coordenadas sobre igualdade de género na Olacefs. Essas iniciativas foram
cruciais para garantir que as politicas e estratégias nacionais adiram aos compromissos
globais para promover a igualdade de género e incentivem o aprendizado pratico em
torno da integracéo de género, de acordo com o Pronunciamento Profissional da Intosai

- Principio n. 12 (Intosai-P 12): "Valor e o Beneficios das ISC".

A primeira dessas auditorias!*! comecgou seu processo em 2014 com a participacdo das
ISC da Costa Rica, Chile e Porto Rico. Nessa iniciativa, apoiada pela Cooperacéo Aleméa
(por meio da GIZ) buscou-se avaliar a incorporacéo de questdes de género em politicas,
estratégias, programas e projetos dos governos avaliados, considerando-se
particularmente as tematicas de educacdo, saude e emprego. Os resultados deste

trabalho pioneiro foram publicados em 2015.

Com a segunda auditoria coordenada#?, executada pela Olacefs em colaboragdo com
a Iniciativa para o Desenvolvimento da Intosai (IDI) e o Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID), avaliou-se a preparacdo dos governos para a implementacao
do Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5. A iniciativa contou com a
participacéo de 18 ISC'*® que avaliaram seus governos em torno do eixo planejamento,
financiamento e acompanhamento daqueles planos, politicas, acdes e estruturas
definidas para alcancar a igualdade entre os géneros e empoderar todas as mulheres e

meninas.

A terceira dessas auditorias, realizada em 2022, foi coordenada pelo GTG e liderada
pela ISC do Chile com o apoio do Projeto Regional "Fortalecimento do controle externo

para prevencdo e combate a corrupgdo” implementado pela Cooperacédo Alema, por

140 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2014) Declaracion
del Cusco. Disponivel em: https://www.olacefs.com/p13689/

141 O relatoério, video e outros materiais da Auditoria Coordenada de Género e Transparéncia na auditoria
Superior podem ser consultados em: https://www.olacefs.com/auditorias-coordinadas/

142 O relatério da Auditoria Ibero-americana sobre Igualdade de Género pode ser consultado em:
https://www.olacefs.com/auditorias-coordinadas/ Veja também o microsite https://genero.olacefs.com/

143 As instituicdes de controle participantes foram: as Instituicdes Superiores de Controle da Argentina,
Bolivia, Brasil, Chile, Colébmbia, Costa Rica, Cuba, Equador, Espanha, Guatemala, Honduras, Nicaragua,
México, Paraguai, Peru, Venezuela e Uruguai, e a Controladoria de Bogota.
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meio da GIZ. Essa auditoria envolveu 12 Instituicbes Superiores de Controle e 11
Instituicbes de Controle da Olacefs, e teve como objetivo "Avaliar a eficacia das acdes
governamentais, sejam planos ou programas, para erradicar a violéncia contra a mulher,
durante o periodo de 2019-2021"144,

Embora a Olacefs tenha feito esforcos para incluir uma perspectiva de género no
trabalho de auditoria, as ISC precisam aplicar uma lente de género em suas
organizacées e em seu trabalho de auditoria'®®, o que permitira que as ISC realmente
facam a diferenga na vida dos cidaddos e contribuam para o desenvolvimento
sustentavel, bem como para o cumprimento do principio de ndo deixar ninguém para

tras.

Em vista da relevancia do trabalho de auditoria para as ISC, algumas recomendacfes

especificas sao propostas para a Olacefs e outras para as ISC, como segue:
Recomenda-se a Olacefs:

6.1 Incentivar as ISC a realizar auditorias coordenadas com foco em género,
inclusdo e diversidade, e a compatrtilhar seus relatérios de auditoria com a
comunidade da Intosai, organizacdes regionais e outras partes interessadas;

6.2 Promover mesas-redondas entre a Olacefs e outras organizacdes regionais
(como a Eurosai, a Asosai e a Pasai, entre outras) e doadores (como a GIZ,
a OCDE, a Intosai, a IDI, o BID e o Banco Mundial, entre outros) para
compartilhar boas praticas e licdes aprendidas sobre auditorias de género,

inclusao e diversidade;
Recomenda-se as ISC:

6.3 Incentivar atividades de aprendizagem de impacto (como visitas técnicas,
estagios) para compartilhar experiéncias entre as ISC sobre auditorias de
género, inclusdo e diversidade, bem como sobre programas ou politicas

neste tema,;

144 Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores. (2023) Informe
consolidado. Auditoria sobre Violencia de Género; Respuesta estatal en la prevencion, sancién y
erradicacion de la violencia contra las mujeres.

145 Iniciativa de Desarrollo de la INTOSAI. (2020) La Estrategia de Género de la IDI en Breve. Disponivel
em: https://www.idi.no/elibrary/idi-plans/strategic-plans/1130-final-idi-gender-strategy-sp
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6.4 Propiciar que o 6rgdo de auditoria interna inclua nas suas auditorias o
cumprimento da regulamentacdo em matéria de género, inclusédo e
diversidade;

6.5 Promover a colaboragéo ativa da ISC com as organizacdes da sociedade
civil, em especial as que se dedicam a promocao da igualdade de género,
daincluséo, da diversidade e da ndo discriminacgédo, a fim de incorporar estas
abordagens nas diferentes fases da auditoria; e

6.6 Incentivar as ISC a considerarem a possibilidade de auditar os programas de
assisténcia as mulheres, as pessoas com diversidade sexual e de género,
as pessoas com deficiéncia, aos idosos, aos indigenas, aos
afrodescendentes, aos migrantes e aos refugiados, bem como o
cumprimento dos compromissos e recomendagfes internacionais em

matéria de direitos humanos e da Agenda 2030.

X. Avaliacdo do grau de preparacao para a aplicacdo das
recomendacdes da Politica

Para que cada ISC possa adotar a Politica e definir as recomendacdes prioritarias para
a InstituicAo em uma primeira etapa, na concepc¢do do instrumento, foi gerado um
diagnéstico institucional para avaliar se cada uma das recomendacdes, separadamente,

pode ser aplicada na ISC.

O obijetivo deste estudo é avaliar os diferentes fatores que permitem ou impedem a
implementacdo de uma recomendacgdo especifica na ISC. Entre as dimensdes
consideradas incluem-se a capacidade normativa, a capacidade de gestdo, a
capacidade técnica, a capacidade financeira e a colaboragdo com outras instituicdes
das ISC.

As ISC que decidirem adotar a Politica devem aplicar o diagnéstico institucional em uma
primeira etapa, a fim de avaliar a situacdo de género da ISC e planejar uma

implementacéo adequada desta Politica.

O instrumento que permite realizar o diagndstico institucional das recomendacdes da

Politica pode ser encontrado no Guia de Implementacgédo da Politica.
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Xl. Monitoramento

A avaliagdo e o monitoramento da Politica sdo fundamentais para medir a
implementacéo das recomendagdes de forma correta e consistente. Por esse motivo,
foram desenvolvidos indicadores para cada uma delas, a fim de facilitar a avaliagéo, por

cada ISC, de seu progresso como instituicao.

Esses indicadores tém quatro caracteristicas principais: sdo abrangentes, simples,
autoexplicativos e ndo dissuasorios. Dessa forma, espera-se que os indicadores ajudem
a promover a inclusdo de recomendacdes no planejamento de cada ISC de forma clara,

flexivel e correta.
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XIl. Observatodrio Género, Inclusao e Diversidade

O Observatério de Género, Inclusdo e Diversidade (GID) € um 6rgdo autbnhomo que
trabalha sob o guarda-chuva do GTG. E o coordenador metodoldgico da Politica sobre
Igualdade de Género e Nao Discriminagéo da Olacefs.

Para alcancar esse proposito, foram definidos cinco objetivos especificos, que séo
apresentados a seguir:
e Identificar lacunas/desigualdade de género, diversidade e inclusdo na regiao;
e Monitorar o acompanhamento dos relatérios de auditoria do GTG.
e Coordenar a implementacdo da Politica de Igualdade de Género e N&o
Discriminagéo da OLACEFS; e,
e Fornecer apoio técnico para a implementacdo da Politica de Igualdade de

Género e Nao Discriminagdo da OLACEFS.

Dessa forma, o Observatério GID busca contribuir para a correta implementacéo e
monitoramento da Politica, sendo um facilitador para que as ISC em diferentes
realidades possam avancar nas questdes de género, inclusdo e diversidade. O
Observatdrio € responsavel por sistematizar os diagndsticos institucionais das ISC que
solicitam assisténcia para, em seguida, gerar planos de implementacdo que lhes
permitam avancar no cumprimento das recomendacfes alinhadas a sua realidade

institucional.

O Observatério GID também é responsavel por levantamentos de informacdes sobre a
situacéo das ISC da Olacefs em matéria de igualdade de género, incluséo e diversidade,
tais como o inquérito sobre o Impacto da Pandemia da Covid-19 no pessoal das ISC
membros da Olacefs em 2021 e a enquete de acompanhamento Impacto da Pandemia
da Covid-19 no pessoal das ISC membros da Olacefs em 2022. Foi responsavel pela
coordenacgéo da criacdo da Guia Participativo sobre o Uso da Linguagem Neutra da

Olacefs.

Finalmente, o Observatério GID conta com um site web no qual sao
apresentados de forma interativa os avancos da implementacdo da Politica por
parte dos paises que compdem o GTG, juntamente com os resultados das

pesquisas. Além disso, a plataforma apresenta uma biblioteca digital com
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documentos sobre género, inclusdo, diversidade, tratados internacionais e

outros documentos de interesse!#.

XIll. Glossario
1. Conciliacao da vida profissional e pessoal

Estratégias sociais e pessoais dirigidas a garantir os recursos econémicos e de tempo
gue sejam necessarios para cumprir as tarefas de cuidado, domésticas, laborais e
sociais de forma sustentavel e equilibrada. Sem prejuizos para a saude prépria ou de
outras pessoas integrantes da familia e assegurando a igualdade de oportunidades de

desenvolvimento para todas as pessoas*’.

2. Discriminacéo
E qualquer distingdo, exclusdo, restricio ou preferéncia que se baseiem em
determinados motivos, como cor da pele, sexo, identidade de género, orientacdo sexual,
idioma, origem nacional ou social ou qualquer outra condicdo social, e que tenham por
objetivo anular ou prejudicar o reconhecimento, gozo ou exercicio, em condi¢cdes de

igualdade, dos Direitos humanos e liberdades fundamentais de todas as pessoas,

3. Diversidade de corpos
Refere-se a uma ampla apresentacdo do corpo, variando do "corpo padrdo"”, como
variacBes na anatomia sexual que vao além das concepcdes culturais de como 0s

corpos femininos e masculinos devem ser4,

4, Diversidade sexual e de género
A diversidade sexual refere-se a todas as possibilidades que as pessoas tém de

assumir, expressar e viver a sexualidade, bem como de assumir expressdes,

146 para mais informagdes, vocé pode visitar o site web do Observatério GID no seguinte link:
https://olacefs.com/ogid/

147 Unién de Asociaciones Familiares. (2021) Corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral,

personal y familiar en Espafia. Desigualdades y transformaciones después de la COVID-19. Disponivel
em: https://unaf.org/wp-content/uploads/2021/11/UNAF-Estudio-de-Conciliacio%CC%81n vDigital.pdf

148 Organizacioén de los Estados Americanos. (2019) Compendio de Igualdad y No discriminacion. Pagina
23. Disponivel em: https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion.pdf
149 Comision Interamericana de Derechos Humanos. (2015) Violencia contra Personas Lesbianas, Gay,
Bisexuales, Trans e Intersex en América. Disponivel
em: http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/ViolenciaPersonasLGBTI.pdf
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preferéncias ou orientacfes, identidades sexuais e de género —distintas em cada

cultura e pessoa®®.

5. Divisédo sexual (ou por género) do trabalho
Refere-se a maneira pela qual cada sociedade divide o trabalho entre as pessoas, de
acordo com o0s papéis de género socialmente estabelecidos ou considerados
apropriados e valorizados para cada sexo.® A distribuicdo social das tarefas parte do
sexo hiolégico e é dividida em trabalho produtivo e reprodutivo; sob esta perspectiva, 0s
homens sédo atribuidos ao espaco publico (trabalho produtivo) e as mulheres, ao espaco
privado (trabalho de reproduc&o)®®?.

6. Esteredtipo de género
Preconcepces e preconceitos generalizados sobre atributos ou caracteristicas que as
pessoas possuem ou deveriam possuir de acordo com seu sexo biologico e que
sustentam limitacdes as capacidades e prerrogativas de tomar decisdes, desenvolver
atividades de trabalho, desenvolver uma carreira profissional, exercer seus direitos
sexuais e reprodutivos, entre outros. Eles sdo socialmente definidos e moldados pela
cultura, e sua naturalizacdo subsequente se deve a determinantes socioeconémicos,
politicos, culturais e histéricos®2-153-154,

7. Expressao de género
Entende-se como manifestacdo externa do género de uma pessoa, por meio de sua
aparéncia fisica, que pode incluir a maneira de se vestir, o penteado ou 0 uso de itens
cosméticos; ou por meio de maneirismos, a maneira de falar, padrdes de

comportamento pessoal, de comportamento ou interacdo social, nomes ou referéncias

150 https://www.cndh.org.mx/noticia/dia-mundial-de-la-diversidad-
sexual#:~:text=La%20diversidad%20sexual%20hace%20referencia,en%20cada%20cultura%20y%20pers

ona.
151 Glosario para la Igualdad. Disponivel
em: https://campusgenero.inmujeres.qob.mx/glosario/terminos/division-sexual-del-trabajo

152 Grupo Inter agencial de Género del Sistema de Naciones Unidas en Uruguay. (2020) Guia para Fiscalia
sobre estereotipos de género y estandares internacionales sobre derechos de las mujeres, Centro de
Estudios del Poder Judicial, Fiscalia Generalde la Nacion, p. 9. Disponivel em:
https://www2.unwomen.org/-
Imedia/field%200ffice%20americas/documentos/publicaciones/2020/03/fiscaliapdf%202%201.pdf?la=es&v
s=4525

153 Corte Interamericana de Direitos Humanos. (2012) Caso Artavia Murillo y otros (Fecundacion in vitro)
vs. Costa Rica, Excepciones preliminares, fondo, reparaciones y costas, sentencia de 28 de noviembre de
2012, serie C, no. 257, parrafo 298, 299 y 302.

154 Glosario de Igualdad de  Género de ONU Mujeres. Disponivel em:
https://trainingcentre.unwomen.org/mod/glossary/view.php?id=150&mode=le&lang=es
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pessoais, entre outros. A expressdo de género de uma pessoa pode ou nédo
corresponder a sua identidade de género autopercebida.®®.

8. Género
Refere-se aos papéis, comportamentos, atividades, caracteristicas e habilidades que
uma sociedade, em um determinado momento, atribui a uma pessoa de acordo com seu
sexo biolégico. Esses atributos, oportunidades e relacionamentos sdo socialmente
construidos e aprendidos por meio do processo de socializa¢do. O género é dinamico,
pois varia de acordo com o contexto cultural e temporal. Ele determina, entre outras
coisas, 0 comportamento esperado das pessoas, o que lhes é permitido fazer, legal e
socialmente, suas oportunidades e como as pessoas se relacionam umas com as
outras®®,

9. Identidades de género
Experiéncia interna e individual de género, que pode ou ndo corresponder ao Sexo
designado no nascimento, o que inclui a experiéncia pessoal do corpo, ou seja, que
pode envolver a modificacdo da aparéncia ou funcdo corporal por meio de técnicas
médicas, cirargicas ou outras, e outras expressdes de género, incluindo vestimenta, fala
e maneirismos®®’.

10. lgualdade de género
Abrange a existéncia de igualdade substantiva de oportunidades e direitos entre as
pessoas, independentemente de seu género, tanto na esfera publica quanto na privada,
garantindo que elas possam realizar seus projetos de vida. A capacidade de todas as
pessoas participarem igualmente da vida social, cultural, politica e econdmica permite
gue as politicas publicas, os valores, as normas e as praticas culturais sejam sensiveis
aos interesses e as experiéncias de todos os géneros®8.

11. Incluséo
E um processo de identificacio e resposta as diversas necessidades das pessoas para
aprimorar suas habilidades e promover sua dignidade, especialmente aguelas que séo
desfavorecidas ou vulneraveis, para que possam participar igualmente da sociedade. E

uma ferramenta que permite a plena realizagdo dos direitos e a melhoria das condi¢gdes

155 Corte Interamericana de Direitos Humanos. (2017) Identidad de Género, e Igualdad y No Discriminacion
a parejas del mismo Sexo. pp. 17. Disponivel em:
https://www.corteidh.or.cr/docs/opiniones/seriea 24 esp.pdf

156 ONU Mujeres. (2017) Profundicemos en términos de género. Disponivel em: http:/onu.org.gt/wp-
content/uploads/2017/10/Guia-lenguaje-no-sexista_onumujeres.pdf

157 Principios de Yogykarta. Disponivel em:https://www.refworld.org/cgi-
bin/texis/vtx/rwmain/opendocpdf.pdf?reldoc=y&docid=48244e9f2

158 |La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura. (2020) Igualdad de
género. Disponivel em: https://es.unesco.org/creativity/sites/creativity/files/digital -
library/cdis/Iquldad%20de%20genero.pdf
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econdmicas, sociais, culturais e politicas para a participacdo de todas as pessoas na
sociedade!®%1,

12. Interculturalidade
E a presenca e a interacéo igualitaria de diversas culturas e a possibilidade de gerar
expressdes culturais compartilhadas por meio do dialogo e do respeito mutuo. Ela
corresponde a um horizonte social ético-politico em construgéo, que enfatiza as relacées
horizontais entre individuos, grupos, povos, culturas, sociedades e com o Estado.
Fundamenta-se, entre outros, no didlogo baseado na alteridade, facilitando uma
compreensao sistémica e histérica do presente dos individuos, grupos e povos diversos
que interagem permanentemente nos diferentes espacos territoriais.61-162,

13. Interseccional (interseccionalidade)
E uma ferramenta para anélise, concepcao, elaboracéo, implementacéo e avaliacéo de
politicas que permite, por um lado, compreender a combinacéo de fatores ou condi¢des
de vulnerabilidade que afetam uma pessoa ou grupo de pessoas e que geram
discriminacao agravada ou multipla e condicionam o acesso a direitos e oportunidades
nas esferas econdmica, social, politica, cientifica e cultural. Por outro lado, estabelece
0 alcance das obrigacdes dos Estados nesses casos, que devem considerar na
concepcao, desenvolvimento e avaliacdo de suas politicas a confluéncia de condicdes
de vulnerabilidade ou riscos de discriminagéo63-164-165,

14. Linguagem neutra
Entende-se por linguagem neutra em termos de género a maneira de se expressar
oralmente e por escrito sem discriminar um sexo, identidade ou expressédo de género

em particular e sem perpetuar estereétipos de género.

1591 a Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura. (2020) Igualdad de

género. Disponivel em: https://es.unesco.org/creativity/sites/creativity/files/digital-
library/cdis/Iguldad%20de%20genero.pdf

160 corte Interamericana de Direitos Humanos. (2017) Identidad de Género, e lgualdad y No Discriminacién

a parejas del mismo sexo Pég. 16 y 17. Disponivel em:
https://www.corteidh.or.cr/docs/opiniones/seriea 24 esp.pdf

161 Ministerio de Educacion. (s.f.). Interculturalidad para todas y todos. Gobierno de Chile. Disponivel em:
https://peib.mineduc.cl/interculturalidad-todos-todas/

162 Articulo 4.8 de la Convencion sobre la Proteccion y la Promocién de la Diversidad de las Expresiones

Culturales, UNESCO. Disponivel em: https://es.unesco.org/creativity/interculturalidad

163 ONU MUJERES. (2012) Ampliando la mirada: La integracion de los enfoques de género, interculturalidad
y derechos humanos, p. 28, Disponivel em: https://www.onu.org.mx/wp-
content/uploads/2015/11/AmpliandolaMirada. pdf

164 Comisidn Interamericana de Derechos Humanos. (2019) Compendio sobre igualdad y no discriminacion,
estandares interamericanos, OEA/Ser.L/V/1.171.Doc. 31, pp. 38-39, Disponivel
em: https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion.pdf

165 Organizacion de los Estados Americanos. (2018) Género, derechos y diversidad en la Secretaria General
de la OEA, p. 32. Disponivel em: http://www.0as.org/es/cim/docs/GPAP-ES.pdf

166 Disponivel em: https://www.un.org/es/gender-inclusive-language/
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15. Multiculturalidade
E a acdo de reconhecimento pleno do carater multilingue, multiétnico e pluricultural de
um pais ou nacgdo. Esta acado d& origem a politicas publicas, a fim de responder as
necessidades e interesses das diversas comunidades culturais linguisticas e étnicas

que compdem a nagdo, em um quadro de democracia multicultural®®’.

16. Orientacao sexual
Atracdo emocional, romantica, sexual ou afetiva duradoura por outras pessoas,
contemplando os sentimentos e as concepcdes pessoais. E moldado em uma idade
jovem e como resultado de uma interacdo complexa de fatores biolégicos, cognitivos e

ambientais!®8.

17. Papéis de género
Conjunto de condutas e expectativas, que fazem com que as pessoas estejam
condicionadas a perceber como masculinas ou femininas certas atividades, tarefas e

responsabilidades, e a hierarquiza-las e valoriza-las de maneira diferenciada.%%17°

18. Transversalizacdo da perspectiva de género
Constitui a avaliagdo das implicacGes e efeitos que tém todas as acbes planejadas —
desde a legislacao, as politicas, os programas e/ou projetos - sobre as pessoas com
diversas identidades de género, em todos os ambitos e niveis. E uma estratégia que
visa incorporar a perspectiva, preocupacdes e necessidades das pessoas com diversas
identidades de género como uma dimenséao integral na concepc¢éo, implementacéo,

monitoramento e avaliacédo de politicas e programas*’*.

167 Salazar Tetzagiic, Manuel de Jesis. (2009) Multiculturalidad e interculturalidad en el ambito educativo:
experiencia de paises latinoamericanos, médulo |, Enfoque Tedrico, Instituto Interamericano de Derechos
Humanos, p. 11. Disponivel em: https://www.iidh.ed.cr/IIDH/media/1520/multiculturalidad interculturalidad-
2009.pdf

168 American Psychological Association. (2011) APA Lesbian, Gay, Bisexual, and Transgender. Disponivel
em: http://www.apa.org/topics/lgbt/

169 |nstituto Nacional de las Mujeres. (s.f) Glosario para la igualdad, consulta en linea. Disponivel em:
https://campusgenero.inmujeres.gob.mx/glosario/terminos/roles-de-genero

170 Organizacion Internacional del Trabajo. (2013) ¢Qué son los roles de género? Disponivel em:
https://www.oitcinterfor.org/en/p%C3%Algina-libro/%C2%BFqu%C3%A9-son-roles-

0% C3%A9nero#:~.text=Son%20los%20comportamientos%20aprendidos%20en,y%20valorizarlas%20de
%20manera%?20diferenciada

171 Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos. (s.f.). Gender
Integration. Disponivel

em: https://www.ohchr.org/EN/Issues/Women/WRGS/Pages/GenderIntegration.aspx
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