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SUMÁRIO EXECUTIVO
"Lugar de mulher é...onde ela se prepara para estar: Vamos conduzir nossas
próprias trajetórias rumo ao topo?"

O atual contexto mundial revela dados preocupantes sobre a paridade de
gênero em níveis táticos e estratégicos nos setores público e privado. Estudos
demonstram que a presença de mulheres em cargos de liderança contribui para
decisões mais assertivas, resilientes, empáticas, cooperativas, orientadas a
pessoas com visão de futuro e inovação.

As mulheres representam 52% da força de trabalho e na Prefeitura da Cidade
do Rio de Janeiro esse número chega a 75%, no entanto, observamos que há
uma grande disparidade de gênero nos cargos de alta liderança.

A participação na segunda turma do Programa Rio Liderança Feminina (PRLF),
uma iniciativa pioneira do Instituto Fundação João Goulart em colaboração
com uma equipe diversa de servidoras da Prefeitura, foi crucial para o
desenvolvimento deste projeto com foco exclusivo nas servidoras estatutárias.
Através dele, estamos, também, potencializando o Programa Líderes Cariocas
(PLC), programa de gestão de talentos.

Diante deste cenário, surge o "Núcleo Rio Mulheres", um projeto que busca
promover mais servidoras públicas para assumirem cargos de liderança nos
altos níveis, promovendo uma representação mais equitativa, equânime e justa
nas tomadas de decisão. E para que seja estruturado é fundamental
transformar a Secretaria Especial de Políticas de Promoção da Mulher
(SPM-RIO) em Secretaria Municipal da Mulher por meio de decreto municipal,
mudando uma política de governo em uma política de estado, um marco legal
que torna a iniciativa relevante para toda a sociedade carioca.

O “Núcleo Rio Mulheres” será um exemplo de sustentabilidade e inovação, com
uma estrutura autossustentável focada em criar um ambiente de trabalho
colaborativo e capacitado, que promoverá o desenvolvimento profissional das
servidoras, a eficiência da administração pública e, através do networking, dará
mais visibilidade priorizando a comunicação interna, interligando órgãos
municipais, fortalecendo laços de confiança, engajamento e envolvimento
interpessoal.

A missão do Núcleo é empoderar as servidoras, capacitando-as para ascender
aos referidos cargos de gestão. Em princípio, as servidoras participantes
deverão ter alguma habilitação em curso de Gestão Pública, como
pós-graduação ou MBA e terão capacitação intensificada em parceria com
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órgãos municipais, especialmente, o Instituto Fundação João Goulart, além de
parcerias externas, proporcionando os subsídios necessários para que se
sintam preparadas e tenham ascensão e protagonismo em suas carreiras.

O acompanhamento do projeto será sistematizado por meio de relatórios
internos de progresso e feedbacks. Esses indicadores serão fundamentais para
garantir que o projeto avance na direção certa, alcançando os resultados
desejados ao longo do tempo.

É de suma importância que o setor público seja um exemplo multiplicador de
ações relacionadas à paridade de gênero, incentivando os demais setores da
economia.
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CONTEXTUALIZAÇÃO, DEFINIÇÃO DA SITUAÇÃO-PROBLEMA
E OBJETIVO DA PROPOSTA

O projeto “Núcleo Rio Mulheres” surge em um contexto onde a
representatividade feminina em cargos de liderança na Prefeitura da Cidade do
Rio de Janeiro é desproporcionalmente baixa em comparação com a presença
masculina, refletindo não apenas uma questão de equidade de gênero, mas
também uma lacuna na eficácia e diversidade da gestão pública.

Dados do Mapa da Mulher Carioca evidenciam a disparidade entre homens e
mulheres na ocupação de cargos estratégicos e táticos, configurando um
desafio que transcende a busca por equidade.

O problema central reside na sub-representação de mulheres em cargos de
liderança, especialmente, em níveis estratégicos dentro desta estrutura
organizacional, o que faz com que haja, não somente, limite de oportunidades
para as mulheres talentosas, mas também prejudica a tomada de decisões
mais inclusivas, com diversidade e abrangentes.

Porém, este não é um problema enfrentado apenas pela Prefeitura da Cidade
do Rio de Janeiro, é um problema global (Relatório Global da Igualdade de
Gênero na Administração Pública)1. Várias ações e encontros vêm trazendo
como pauta principal essa temática ao redor do mundo.

Mais recentemente o G20, grupo que reúne as 20 maiores economias do
mundo, abordará no encontro em Novembro de 2024, na Cidade do Rio de
Janeiro, questões pertinentes a liderança feminina, como a promoção da
equidade de gênero e o empoderamento econômico das mulheres, através das
recomendações do W20 (Woman 20), que são grupos oficiais de engajamento
independente do G20.

Outro grande exemplo de ações que visam promover a equidade de gênero em
cargos de liderança foi o 1º Encontro Nacional de Mulheres de Carreiras de
Estado, promovido pelo ENAP2 (Escola Nacional de Administração Pública) em
parceria com associações de carreira de Estado, ONU Mulheres e Ministério
das Mulheres que teve como pautas principais propostas da criação de uma
agenda de paridade e equidade de gênero nas carreiras da administração
pública brasileira no nível federal: acesso, promoção e permanência,
considerando as interseccionalidades de raça, geração, identidade de gênero e
capacidades.

2 https://enap.gov.br/pt/acontece/noticias/mulheres-ocupam-poucos-cargos-de-comando-no-setor-publico

1“Onde estão as Mulheres?” https://www.youtube.com/watch?v=zCdWmh1H8uY
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Definição da Situação-Problema

O cerne do problema reside na sub-representação de mulheres em cargos de
liderança, especialmente nos escalões estratégicos da estrutura
organizacional, limitando não apenas as oportunidades para mulheres
talentosas, mas também comprometendo a tomada de decisões inclusivas e
abrangentes. Este desequilíbrio prejudica não apenas as servidoras públicas,
mas também a eficácia global da gestão pública.

Objetivo da Proposta

Objetivo Geral - O propósito fundamental é tornar equânime a presença da
mulher nos cargos de gestão, direção, coordenação, secretariado (cargos de
tomadas de decisão), em princípio dentro da Prefeitura do Rio de Janeiro
fomentando a diversidade, aprimorando a eficácia, sendo exemplo
multiplicador de diversidade e ações que possibilitem o Brasil e o mundo a
atingirem as metas do Plano Estratégico dos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentável da Agenda 2030.

Objetivo Específico - Estabelecer com o Instituto Fundação João Goulart, a
Secretaria da Mulher e stakeholders parcerias para alavancar as servidoras
públicas municipais, desenvolvendo as competências necessárias a assumirem
cargos de liderança em todos os níveis hierárquicos da Prefeitura, promovendo
mudanças graduais e sustentáveis, fortalecendo o empoderamento e a
inclusão das mulheres buscando a equidade de gênero, a diversidade e a
eficácia na gestão pública.

Desenvolvimento do Projeto "Núcleo Rio Mulheres"

O “Núcleo Rio Mulheres” constitui-se como porta facilitadora para a equidade
de gênero em cargos de liderança, tendo como principais “clientes” a Fundação
João Goulart, a Secretaria da Mulher e a própria Prefeitura do Rio como um
todo, com foco em servidoras estatutárias, de forma diversa, aprimorando suas
competências para a liderança estratégica.

O intuito é fazer com que os cargos de vacância em níveis táticos e
estratégicos sejam substituídos, de forma progressiva, pelas servidoras, sem
tempo pré-determinado, com objetivo de amenizar a discrepância entre
homens e mulheres. Essas vacâncias serão para os cargos de aposentadoria,
licença sem vencimento, profissionais cedidos para outros órgãos públicos e/ou
outras unidades administrativas da própria Prefeitura, através de levantamento
junto aos órgãos municipais, gerando assim uma mudança não abrupta e sim
continuada.
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O projeto suscita reflexões profundas sobre a equidade de gênero bem como
os desafios enfrentados por mulheres em cargos de liderança na gestão
pública, ressaltando que as entregas ao longo de sua execução fornecerão
insights valiosos e importantes para a realização de capacitações, parcerias
estratégicas, desafios culturais e institucionais, além do empoderamento e
inclusão das mulheres na construção de uma sociedade mais justa e diversa.
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DIAGNÓSTICO E BENCHMARKING

Design Thinking:

Após a definição da temática de “Liderança Feminina” e separação dos grupos,
iniciou-se a contextualização do trabalho com um pré-diagnóstico, em formato
“Design Thinking”, tomando por base nossas vivências e sentimentos como
servidoras públicas dentro da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro. Dessa
forma, listamos nossas dores, anseios e necessidades, o que nos levou às
primeiras diretrizes do projeto, conforme descrito abaixo nas figuras 1 e 2:
Figura 1: Design Thinking do eixo Liderança Feminina.

Figura 1: Design Thinking do eixo Liderança Feminina.
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Figura 2: Design Thinking do eixo Liderança Feminina.
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Dados levantados

Conforme dados da Organização Mundial do Trabalho, na América Latina e no
Caribe, as mulheres representam 52% da força de trabalho no setor público,
mais do que no setor privado (40%), e ocupam 41% dos cargos, porém o
problema é que elas não atingem cargos de liderança nos níveis mais altos de
tomada de decisão das administrações públicas, segundo fontes do OIT, 2022,
OECD, 2020.

De acordo com a classificação ISCO (International Standard Classification of
Occupations – Classificação Internacional Padrão de Ocupações) da OIT
(Organização Internacional de Trabalho) os dados sobre cargos de liderança
incluem legisladores e funcionários de alto escalão.

A figura 3 demonstra que, de acordo com o último relatório do PNUD
(Programa das Nações Unidas para o Desenvolvimento) Universidade de
Pittsburgh, em relação aos demais países e continentes, a América Latina e
Caribe possuem os melhores índices de paridade de gênero no setor público.

Figura 3: Paridade de gênero no mundo.
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Porém, com a análise mais minuciosa e em estudo realizado pelo Banco
Interamericano de desenvolvimento (BID) e republicados em “MULHERES
LÍDERES NO SETOR PÚBLICO DA AMÉRICA LATINA E DO CARIBE
LACUNAS E OPORTUNIDADES”, pág. 1, 2022, dos 15 países da América
Latina e Caribe em relação a presença de mulheres nos cargos de liderança
em toda a administração pública, apesar de a América Latina estar bem
posicionada em relação a paridade de gênero, o Brasil possui a pior posição de
porcentagem de mulheres em cargos de liderança (Figura 4).

Fonte: Elaboração própria com base na metodologia baseada no estudo Archangelo, ANTONIO. Mulheres líderes no
setor público da América Latina e do Caribe: Lacunas e Oportunidades, 13 de janeiro de 2023

Figura 4: Porcentagem de mulheres em cargos de liderança na América Latina.
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A mesma publicação define como “segregação vertical” a maior participação de
homens em cargos estratégicos da alta gestão e, consequentemente, nas
tomadas de decisão na gestão pública, inclusive em países onde a participação
das mulheres é maior.

Outros dados, PNUD3 e Universidade de Pittsburgh, 2021; Bishu e Headley,
2020, revelam que mulheres tendem a estar super-representadas em agências
associadas a serviços sociais, como educação ou cuidado, que estão mais
diretamente relacionadas aos estereótipos de habilidades e interesses das
mulheres. Em contraste, elas estão sub-representadas em setores como
finanças, defesa ou justiça, que são “tradicionalmente” masculinos,
confirmando a “segregação horizontal”, Sneed, 2007; Alkadry e Tower, 2014;
Bishu e Headley, 2020; PNUD e Universidade de Pittsburgh, 2021 (figura 5).

Figura 5: Participação das mulheres em cargos de liderança em diferentes
setores.

O Chile é o único país da América Latina onde a participação de mulheres em
setores “tradicionalmente” masculinos é maior. Vários estudos confirmam que
participação igualitária de homens e mulheres em cargos de decisão sobre
políticas públicas promovem, dentro da administração pública, objetivos
adicionais de cobertura, eficiência e eficácia dos serviços.

3
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Um estudo de percepções realizado nos EUA atribuiu qualidades como
integridade pública e empatia a mulheres líderes, além de maior capacidade de
comprometimento, Parker et al., 2018.O IPEA (Instituto de Pesquisa
Econômica Aplicada), fazendo o levantamento de cargos de gestão DAS 5 e 6
(Nível tático) do Executivo Federal distribuídos nos Ministérios, conforme figura
6, e estes revelam, em proporções, a grande disparidade de gênero por cor ou
raça.

Figura 6: Dados do IPEA com relação a distribuição de cargos DAS 5 e 6 à
nível Federal (2000, 2005, 2015, 2020)
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Na análise dos gráficos podemos observar, ao longo dos anos, o aumento da
participação do homem em cargos tidos como tipicamente masculino,
reforçando o já mencionado nos estudos da Universidade de Pittsburgh, 2021
como segregação horizontal relacionada por setores de atuação, mantendo alta
a participação masculina em todos os Ministérios, reforçando também a
denominada segregação vertical hierárquica.

Apesar de o quantitativo de força de trabalho feminina no setor público ser
maior que o masculino, as mulheres não alcançam os topos das tomadas de
decisões, fazendo com que o Brasil se situe em último lugar no comparativo
dos 15 países da América Latina, mencionados no estudo Archangelo,
ANTONIO. Mulheres líderes no setor público da América Latina e do Caribe:
Lacunas e Oportunidades, 13 de janeiro de 2023.

O Brasil integra, desde 2012, o Grupo Interinstitucional de Peritos em
Estatísticas de Gênero (Inter-Agency and Expert Group on Gender Statistics
-IAEG-GS), coordenado pela Divisão de Estatística das Nações Unidas (United
Nations Statistical Division - UNSD), que tem por objetivos principais mapear,
comparar dados, debater e participar de diversos fóruns internacionais sobre as
temáticas pertinentes às desigualdades de gêneros e têm os indicadores nas
pesquisas do IBGE.

No panorama nacional, segundo dados do IBGE, figura 7, 8 e 9, com relação à
disparidade de gênero em cargos políticos, o Rio de Janeiro possui a menor
representatividade de mulheres, segundo dados do IBGE de 2020 em relação a
cargos gerenciais no funcionalismo público por Estados e regiões brasileiras.
Em média, o homem ocupa 62,6% dos cargos gerenciais, Figuras 7 e 8,
enquanto as mulheres ocupam apenas 37,4% destes cargos.

Figura 7: Dados do IBGE, Vida Pública e Tomada de decisão
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Figura 8: Dados do IBGE relativos a participação da mulher nos cargos
gerenciais do funcionalismo público por Região Brasileira - 2019

Os dados do IBGE, 2019, também evidenciam a disparidade na participação
das mulheres nos cargos gerenciais, 43% no Estado do Rio de Janeiro,
conforme figura 9.

Figura 9: Dados do IBGE relativos a participação da mulher nos cargos
gerenciais do funcionalismo público por Estado - 2019
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Dados da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro

E, por fim, contextualizando as questões de paridade de gênero na própria
estrutura organizacional da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro nos
deparamos com a dificuldade de obtenção de dados, mesmo protocolando o
pedido formalmente ao RH central com 20 dias de antecedência. Diante do
exposto, o embasamento das questões de paridade de gênero em cargos de
tomada de decisão dentro da Prefeitura deu-se com pesquisas obtidas a partir
de informações contidas no Diário Oficial do Município (2024), em dados do
Mapas da Mulher Carioca (2021) e em publicação de Pedro Arias Martins no
portal www.medium.com.

Observamos que há uma acentuada disparidade de gêneros nos cargos
estratégicos dos órgãos municipais4. Na Figura 10 podemos observar esta
discrepância, onde em um universo de 59 órgãos municipais, temos 47 destes
chefiados por homens (80%) e apenas 12 destas pastas lideradas por
mulheres (20%).

Nos demais níveis hierárquicos refletem a mesma narrativa que vem sendo
apontada ao longo da apresentação de dados relativos às questões de gêneros
em todo o Brasil, onde a presença feminina é muito maior nos cargos dos
setores operacionais, conforme Figura 10.

Figura 10: Diferença de gênero na estrutura dos chefes de pasta da PCRJ.

4 Diário Oficial do Município do Rio de Janeiro - https://doweb.rio.rj.gov.br/
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A partir de todos os dados analisados, podemos observar que no cenário
nacional e internacional existe uma grande disparidade de gêneros nos cargos
de tomada de decisão, o que vem contribuir para que esses desafios sejam
discutidos e pensados em diversos grupos de trabalho a fim de que sejam
implementadas medidas para a promoção da igualdade de gênero e
diversidade em cargos de liderança, resultando em benefícios significativos
para as organizações e comunidades em geral.

A disponibilidade de dados é de grande importância para se medir, avaliar,
rastrear os cenários, implantar projetos, programas e realizar debates a
respeito das soluções propostas para se resolver o problema abordado.

Apesar de a mulher ser maioria na força de trabalho, ela não ocupa em sua
maioria os postos e cargos relacionados às tomadas de decisões.

A temática já é discutida em todo o mundo através de fóruns e os países que
adotam políticas públicas bem definidas e voltadas à paridade de gênero
conseguem melhores resultados no panorama.

Toda a análise e contextualização do problema, bem como a correlação com a
implantação de medidas eficientes de combate às desigualdades proporcionam
bases para o projeto e criação do “Núcleo Rio Mulheres”.
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Dados qualitativos

Para exemplificar todas estas dificuldades enfrentadas na trajetória da
liderança feminina foi realizada uma entrevista com a atual Subsecretária de
Gestão, Ericka Gavinho, na Secretaria de Ciência e Tecnologia da Prefeitura do
Rio de Janeiro, como pode ser visto abaixo:

1 - O que seria mais desafiador para você na posição de líder?

“Gerir pessoas. A gestão de pessoas é sempre complexa, pois as pessoas são
diversas, e passam por momentos diferentes que influenciam a sua atuação no
trabalho. E o serviço público é um grupo muito diverso, idades, formações,
olhares diferentes, problemas diferentes mostrando que essa gestão de
pessoas é o maior desafio que existe”.

2- Ao longo da trajetória da sua carreira, quais foram as grandes barreiras
que você passou?

“Eu comecei na gestão pública há mais de 20 anos e ascendi a cargos de
direção muito jovem. Então mulher, muito jovem e ainda não era nem formada
em direito, estas foram as primeiras barreiras que enfrentei, com todo aquele
olhar de desconfiança e descrédito. E de um modo geral, qualquer mulher não
pode negar que o machismo é estrutural, então muitas vezes precisamos falar
um pouco mais alto para ser ouvida, pois sempre tem um homem que ouve a
sua ideia ou quer falar antes de você. Muitas vezes quando somos um pouco
mais assertivas e mais diretas, algumas pessoas confundem com grosseria ou
falta de educação. Diversas vezes é importante para você se impor, e enfrentar
essa falta de respeito que existe com a liderança feminina. Infelizmente muitas
vezes a gente precisa ficar se autoafirmando a todo momento, e isso é muito
cansativo. Diferentemente do que vemos com os homens, que muitas vezes
basta eles estarem naquele espaço, que eles já são considerados líderes. Este
fato também atrapalha quando você têm homens subordinados por mulheres,
tendo um certo embate quando alguns não se sentem confortáveis nessa
situação e você tem que gerenciar toda esta questão”.

3- Na área de ciência e tecnologia temos um público bem masculino.
Passou por alguma experiência de machismo?

“Eu hoje estou subsecretária de gestão da secretaria de ciência e tecnologia,
mas não sou oriunda desta área, a minha formação é em direito. Entretanto na
área da gestão já passei em diversas situações, conforme já pude relatar
anteriormente, e toda mulher em posição de liderança acaba passando. Até por
isso nós criamos o prêmio Elisa Frota, para poder empoderar e encorajar

18



mulheres a permanecerem na pesquisa, pois sabemos que são ambientes
difíceis de permanência para mulheres principalmente nas áreas das ciências
duras, como matemática, física e química. Nestas áreas vemos um pouco mais
de preconceito, como se as mulheres não pudessem estar nestes lugares”.

4- Como é para você ser essa representatividade feminina na alta gestão?

“É um lugar de construção coletiva de todas nós, pois ninguém chega a lugar
nenhum sozinha. Existe também um incentivo do prefeito Eduardo Paes nesta
pauta, com a criação da Secretaria da Mulher, sendo a primeira prefeitura de
capital a criar este tipo de secretaria. Neste sentido, eu vejo isso como um
reconhecimento das minhas qualidades e da minha trajetória pessoal, mas
acho também que existe uma ambiência, que mescla com o reconhecimento do
chefe executivo com a luta de tantas outras mulheres, que foram abrindo
caminhos e mostrando novas possibilidades que pude me inspirar também”.

5- Conta pra gente uma experiência positiva que te ajudou na ascensão
da sua carreira.

“A minha ligação com a administração pública vem da minha ligação política,
que por sua vez também é um lugar com muita discriminação com a mulher. Ao
vermos a representação da mulher na política no Brasil, ela é muito pequena. E
eu desde muito jovem tive a oportunidade de chegar a cargos de direção na
política, por exemplo, eu fui presidente da juventude socialista do PDT com 16
anos. Foram experiências que me mostraram desde muito nova que são
lugares que eu poderia estar e que eu queria estar. A atividade política eu
registraria como algo positivo da minha carreira, apesar de ser um ambiente
ainda muito dominado pelos homens até hoje”.

6- Ao longo da sua carreira, nos lugares onde você trabalhou, percebeu
essa diferença no quantitativo de homens x mulheres em cargos de
liderança?

“Sim, em todos os lugares. Inclusive eu sou advogada, então olhando hoje para
o Poder Judiciário, podemos citar a composição do Supremo Tribunal Federal,
que tem 11 juízes homens e apenas 1 mulher. Isso é muito representativo para
um país, que a maior parte da população são mulheres e negras”.

19



7- Qual a sua percepção em relação a ocupação feminina em cargos
estratégicos no serviço público?

“Eu acho que isso vem mudando, mas se formos quantificar esta percepção
veremos que ainda temos muitos mais homens brancos nestes cargos
estratégicos. Ao longo da última gestão temos visto um esforço com relação a
essa questão, mas vemos que ainda não temos essa paridade de gênero e
raça, que reflete também a nossa sociedade brasileira atual, com o machismo
e racismo”.

8- Qual mensagem deixaria para as mulheres que almejam ser liderança
feminina?

Coragem! Força, persistência e coragem! Prepare-se e vá em frente. A sua
hora vai chegar. Além de coragem de chegar, é necessário ter coragem de
permanecer também. Isso é muito importante.

Ao vermos esta inspiração feminina, principalmente por ser da esfera
municipal, só corrobora a necessidade que temos de buscar os meios
necessários para empoderar as servidoras do município do Rio de Janeiro e
assim viabilizar os meios para que mais mulheres possam alcançar cargos de
liderança em níveis táticos e estratégicos.
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STAKEHOLDERS E INTERESSES
A nomenclatura de Stakeholders5 vem da palavra “stake” que significa
interesse, participação, risco e “holder” que significa aquele que possui. Assim,
stakeholder é a parte interessada, interveniente, todas as pessoas ou “grupos
de interesses” que são impactados pelas ações desenvolvidas.

Os Stakeholders6 no nosso projeto de Liderança Feminina significa público
estratégico e descreve todas as pessoas ou “grupo de interesse” que são
impactados pelas ações de um empreendimento e possuem um papel de
influência para a gestão e resultados. Ao entender esta importância o
responsável pelo planejamento consegue ter uma visão mais ampla de todos
os envolvidos e saber de que maneira eles podem ser beneficiados e contribuir
para a melhoria do projeto.

Com base neste contexto, relacionamos para o “Núcleo Rio Mulheres” atores
relevantes (Stakeholders) e seus interesses da seguinte forma:

Servidoras Públicas Municipais: Interesse em oportunidades de ascensão
profissional e igualdade de oportunidades.

Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro (Prefeito): Interesse na eficácia e
representatividade da gestão pública.

Instituto Fundação João Goulart (FJG) e Secretaria Especial de Políticas de
Promoção da Mulher (SPM-RIO): Interesse em promover a equidade de gênero
e capacitar mulheres para cargos de liderança.

Além dos mencionados acima, temos relacionados stakeholders que
desempenham papeis significativos na influência e na implementação do
projeto "Núcleo Rio Mulheres" na Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro e que
já se colocaram como parceiros do nosso projeto:

1. Andrea Riechert Senko: Como Secretária Municipal de Fazenda e
Planejamento, sua expertise em administração pública e finanças pode
contribuir para garantir recursos e apoio financeiro ao projeto;

2. Ericka Gavinho: Na função de Subsecretária de Gestão da Secretaria de
Ciência e Tecnologia, seu conhecimento em direito constitucional e
gestão pode ser vital para garantir a conformidade legal e institucional
do projeto;

3. Jurema Batista: Como política e ativista pelos direitos humanos, sua
participação traz uma perspectiva crucial sobre as necessidades e
desafios enfrentados pelas mulheres na esfera pública, além de fornecer
apoio político ao projeto;

6 ESG Como integrar a teoria dos stakeholders na decisão

5 Teoria dos Stakeholders - Modelo de Freeman- 2018
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4. Samuel Barros (IBMEC): Sendo o Reitor do Ibmec Rio de Janeiro e
especialista em administração, suas habilidades em gestão e
conhecimento em finanças podem oferecer orientação estratégica e
apoio acadêmico ao projeto;

5. Simone S. Santos: Sua experiência como mentora de liderança feminina
e instrutora de comunicação pode contribuir para o desenvolvimento de
programas de capacitação e empoderamento das servidoras municipais.

FORÇAS IMPULSIONADORAS E RESTRITIVAS

Forças:

● Gestão com Percepção das Mulheres:
● Reconhecimento crescente da importância da diversidade de

gênero na liderança dentro da Prefeitura da Cidade do Rio de
Janeiro.

● O Programa Rio Liderança Feminina evidencia o compromisso
com a promoção das mulheres em cargos de liderança.

● Apoio de Stakeholders e Órgãos Comprometidos:
● Órgãos municipais e especialistas comprometidos com a

igualdade de gênero oferecem suporte valioso para o projeto.
● Grupo de Trabalho de Empoderamento de Mulheres do G20,

criado pelo Ministério das Mulheres.

● Parcerias Confirmadas - Stakeholders:
● Colaborações estabelecidas com especialistas e instituições

reconhecidas para execução e apoio ao projeto.
● Parceiros: Andrea Riechert Senko, Ericka Gavinho, Jurema

Batista, Samuel Barros e Simone S. Santos.

● Interesse Crescente das Servidoras Municipais:
● Aumento da demanda por capacitação e ascensão profissional

entre as servidoras municipais.
● Consolidação do Programa Rio Liderança Feminina evidencia

essa tendência.

● Política de Inclusão de Gênero Reconhecida:
● Reconhecimento da política de inclusão de gênero como

estratégia eficaz de marketing para a administração municipal.
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Fraquezas:

● Teto de Vidro nas Lideranças:
● Falta de representatividade feminina em cargos de liderança pode

desencorajar o avanço profissional das servidoras.

● Resistência Cultural às Políticas de Equidade de Gênero:
● Resistência cultural pode dificultar a aceitação e implementação

das políticas de equidade de gênero.

● Limitações Orçamentárias:
● Reserva orçamentária limitada não prevista pode adiar o projeto.

A análise SWOT destaca tanto os pontos fortes quanto as fraquezas do projeto
"Núcleo Rio Mulheres" na Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro. Enquanto a
gestão com percepção das mulheres e o apoio de stakeholders impulsionam o
projeto, questões como o teto de vidro nas lideranças e as limitações
orçamentárias representam desafios a serem superados. Uma abordagem
estratégica, voltada para o fortalecimento das forças impulsionadoras e a
mitigação das forças restritivas, é essencial para o sucesso e a consolidação
do projeto.

Além desses indivíduos e instituições, o interesse crescente das servidoras
municipais em alcançar cargos de liderança e o reconhecimento da política de
inclusão de gênero na esfera corporativa também desempenham um papel
importante como impulsionadores do projeto. Esses fatores ajudam a promover
uma imagem positiva da administração municipal e a criar uma cultura
organizacional mais inclusiva e diversificada.
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SITUAÇÃO DESEJADA
VISÃO DE FUTURO

A situação desejada é a paridade entre os gêneros na Administração Pública
com o aumento do número de servidoras municipais da Cidade do Rio de
Janeiro em cargos táticos e estratégicos.

Com a existência do Núcleo Rio Mulheres, buscamos estabelecer um marco de
valorização para as servidoras da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro com
o objetivo de ampliar a equidade na gestão de alto padrão.

Atualmente, observamos que há um desequilíbrio entre mulheres e homens em
cargos de alta gestão e este cenário não reflete o banco de talentos da
municipalidade, o que representa uma lacuna na busca por oportunidades
igualitárias.

Para alcançar esta visão de futuro é crucial basearmos nossas ações nos sete
Princípios do Empoderamento Feminino, conforme definidos pela ONU:

Liderança: Promover a participação ativa das mulheres em todos os níveis de
liderança e tomada de decisão.

Igualdade de oportunidade, inclusão e não discriminação: Garantir igualdade
de oportunidades para mulheres em todos os aspectos da vida social,
econômica e política, e combater a discriminação de gênero.

Saúde, segurança e fim da violência: Garantir o acesso das mulheres à saúde,
segurança e proteção contra todas as formas de violência e abuso.

Educação e formação: Promover a igualdade de acesso à educação e
oportunidades de formação para mulheres e meninas.

Desenvolvimento empresarial e práticas da cadeia de fornecedores: Promover
políticas e práticas empresariais que capacitam e apoiam as mulheres em suas
carreiras e empreendimentos.

Liderança comunitária e engajamento: Incentivar o envolvimento ativo das
mulheres em suas comunidades e na promoção do desenvolvimento
sustentável.

Acompanhamento, medição e resultado: Estabelecer mecanismos de
acompanhamento e avaliação para medir o progresso na promoção da
igualdade de gênero e empoderamento das mulheres.
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Além disso, três Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) da ONU
também desempenham um papel fundamental para nortear esta visão de futuro
(Figura 11):

ODS 5 - Igualdade de Gênero: Alcançar a igualdade de gênero e empoderar
todas as mulheres e meninas.

ODS 8 - Trabalho Decente e Crescimento Econômico: Promover o crescimento
econômico sustentado, inclusivo e sustentável, emprego pleno e produtivo e
trabalho decente para todas e todos.

ODS 10- Redução das Desigualdades: Reduzir a desigualdade dentro dos
países e entre eles.
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Figura 11: Objetivos do Desenvolvimento Sustentável - ONU.

Ao alinhar nossas ações com os Princípios do Empoderamento Feminino e os
ODS’s da ONU, buscamos criar um ambiente inclusivo e igualitário, onde todas
as servidoras da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro possam alcançar seu
pleno potencial, contribuindo para o crescimento econômico sustentável e a
redução das desigualdades em nossa sociedade.
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AÇÕES, ATIVIDADES E METAS
NECESSÁRIAS PARA IMPLEMENTAR A ESTRATÉGIA

O Núcleo Rio Mulheres tem como objetivo proporcionar às servidoras
municipais maior visibilidade, capacitação e empoderamento, promovendo
mais equidade nas nomeações em cargos de liderança nos três níveis
hierárquicos. O núcleo apresenta um planejamento das ações e atividades que
serão desenvolvidas durante as etapas do processo de aperfeiçoamento das
servidoras municipais com algumas metas propostas para o primeiro ano.

As ações e atividades serão desenvolvidas pelo Núcleo Rio Mulheres que
contará com a parceria de recursos humanos de órgãos municipais, as
capacitações do Instituto Fundação João Goulart, eventos de sensibilização
promovidos pela SPM-RIO, de forma a contribuir com a formação em gestão
pública destas lideranças femininas, assim minimizando os custos com
contratação de profissionais.

Como a formação de lideranças envolve habilidades técnicas (hard skills),
tangíveis, comprovadas através de diplomas, certificados, cursos e habilidades
pessoais (soft skills), intangíveis, como a liderança, ética, empatia, flexibilidade,
espírito de equipe, facilidade de comunicação, entre outras, as servidoras
também participarão de eventos e workshops de sensibilização tendo a
parceria de empresas, instituições e, principalmente, lideranças femininas que
promovam o empoderamento fenimino e equidade de gêneros.

A partir disto temos as ações planejadas para o alcance do nosso objetivo:

● Realização de pesquisas para identificar áreas de baixa
representatividade feminina nos cargos de liderança na PCRJ;

● Implementação de cursos de capacitação em liderança, governança e
habilidades de gestão;

● Estabelecimento de programas de mentoria e coaching para servidoras
públicas identificadas como líderes emergentes;

● Promoção de eventos e ações de sensibilização e networking para criar
uma cultura organizacional favorável à equidade de gênero;

● Estabelecimento de parcerias com organizações da sociedade civil,
escolas de formação, institutos, universidades e empresas privadas para
apoiar iniciativas de capacitação e empoderamento feminino;
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● Utilizar mapeamento para levantar o número de mulheres nos órgãos
municipais e o quantitativo de representantes do gênero feminino em
cargos de liderança na prefeitura;

● Identificar pontos focais nos órgãos municipais para atuarem como
referência do Núcleo Rio Mulheres nestes locais;

● Estabelecer parcerias com mulheres e instituições da sociedade que
apoiem a equidade de gênero e contribuam para apoiar, dar visibilidade
e participar das ações do Núcleo Rio Mulheres.

Com base nessas ações alinhamos para o primeiro ano do projeto seis metas
que serão desenvolvidas pelo Núcleo Rio Mulheres da seguinte forma:

Meta 1: Até 1(um) ano, após a implementação do projeto, conduzir e completar
uma pesquisa abrangente sobre a presença de mulheres em cargos de
liderança em todos os órgãos da Prefeitura do Rio de Janeiro, identificando
áreas específicas com baixa representatividade feminina.

Iniciativas:

1ª - Mapear dados: Realizar levantamento de dados sobre a representatividade
feminina em cargos de liderança em todos os órgãos da prefeitura, através de
equipe designada pelo Núcleo Rio Mulheres em colaboração com órgãos
municipais e especialistas em pesquisa, iniciando a coleta de dados em 1 (um)
trimestre e concluir até o final do segundo trimestre em todos os órgãos para
identificar áreas de baixa representatividade feminina e orientar futuras ações
de empoderamento.

2ª - Análise de dados: Explorar os dados coletados e identificar áreas
prioritárias para intervenção, por equipe responsável por essa iniciativa, em
colaboração com especialistas em equidade de gênero, para direcionar os
esforços do projeto para áreas onde a representatividade feminina é mais
necessária.

3ª - Relatório final: Emitir relatório final, até 1(um) mês, após a análise de
dados para direcionamento dos passos seguintes pela equipe designada pelo
Núcleo Rio Mulheres.

Meta 2: Ter 50 (cinquenta) mulheres inscritas no 1º curso do programa de
qualificação profissional em formato híbrido voltado, alcançando uma
participação mínima de 70% de servidoras municipais inscritas e participantes
ativas até o final do 1º ano do projeto.
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Iniciativas:

1ª - Conteúdo do curso: Desenvolver conteúdo programático do curso de
qualificação profissional pela equipe especializada em colaboração com
profissionais das áreas específicas durante 1 (um) trimestre do ano.

2ª - Divulgação do programa: Após a 1ª iniciativa, oferecer um programa de
qualidade e relevância para as servidoras municipais por intermédio da equipe
de comunicação, que fará a divulgação em diferentes canais de comunicação
interna e externa para garantir uma ampla participação das servidoras
municipais interessadas.

3ª - Seleção das participantes: Equipe especializada do Núcleo Rio Mulheres
fará a seleção das 50 (cinquenta) servidoras municipais que participarão do 1º
curso de qualificação profissional para cargos de liderança em Gestão Pública.

Meta 3: Promover a ascensão de pelo menos 20% das servidoras municipais a
cargos de gestão em diversos setores da prefeitura no 1º ano do projeto
aumentando assim a representatividade feminina em posições de liderança.

Iniciativas:
1ª - Análise de lideranças: Identificar servidoras públicas com potencial de
liderança, preferencialmente, mulheres pretas, com deficiência ou indígenas,
por equipe designada, ao longo do 1º semestre de curso dentro dos órgãos
municipais.

2ª - Mentoria e coaching: Oferecer programas de mentoria e coaching para as
servidoras identificadas preparando-as e incentivando-as para que ocupem os
cargos de gestão.

Meta 4: Estabelecer parcerias estratégicas com pelo menos 03 organizações
da sociedade civil e empresas privadas até o final do 1º ano de projeto, visando
fortalecer a rede de apoio e ampliar o alcance do projeto do Núcleo Rio
Mulheres.
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Iniciativas:

1ª - Identificar potenciais parceiros: levantamento de organizações da
sociedade civil, empresas privadas que se identifiquem com a pauta de
equidade de gênero para parceria e apoio nas ações do Núcleo Rio Mulheres
durante o 1° trimestre em reuniões e eventos de networking.

2ª - Reuniões com parceiros: no 2° trimestre e início do 3º trimestre, realizar
reuniões de apresentação e negociação com as organizações selecionadas
estabelecendo parcerias estratégicas que contribuam para visibilidade, apoio e
participação nas ações do Núcleo Rio Mulheres.

Meta 5: Realizar pelo menos 02 eventos de sensibilização e capacitação ao
longo do 1° ano de projeto, alcançando um total de, no mínimo, 100 a 200
participantes, entre servidoras municipais e parceiros externos, para promover
a conscientização sobre a importância da equidade de gênero e do
empoderamento feminino na gestão pública.

Iniciativas:

1ª - Planejar e organizar os eventos: escolha dos temas e locais para os
eventos de sensibilização e capacitação, durante o 2° e 3° trimestre do ano,
pela equipe de diretoria de capacitação e de comunicação com parceria de
órgãos e instituições ligados às temáticas divulgando-os entre as servidoras e
parceiros externos. Estes eventos serão ministrados por palestrantes,
preferencialmente, por mulheres pretas, com deficiência ou indígenas.

2ª - Convidar para eventos: durante o 1° ano, antes de cada evento, a equipe
de comunicação enviará convite com pedido de confirmação de presença, por
meio de e-mails, redes sociais, e outros canais de comunicação, a fim de
garantir uma ampla participação e disseminação das informações sobre os
eventos.

Meta 6: Atingir até 2030 um percentual acima de 50%, correspondendo, no
mínimo, a 25 mulheres em cargos estratégicos, anualmente, até que
alcancemos a paridade de gênero na prefeitura. Propõe-se que estes cargos
sejam ocupados, preferencialmente, a partir da vacância de cargos oriundos de
aposentadoria, licença sem vencimentos e profissionais que são cedidos para
outros órgãos públicos e cargos por vacância para atuar em outros órgãos
municipais.
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Iniciativas:

1ª - Mapear cargos: Mapeamento de cargos dos servidores com
previsão de aposentadoria para o primeiro ano de vigência do projeto e dos
anos subsequentes para fins de planejamento.

2ª - Monitorar cargos: Monitoramento através dos pontos focais dos
cargos dos servidores com solicitação para licença sem vencimento, para
serem cedidos para outros órgãos municipais ou cedidos para demais órgãos
públicos.

3ª - Seleção das servidoras: Análise de liderança, identificação de
servidoras públicas para ocuparem os cargos de gestão provenientes destas
vagas citadas com diversidade, preferencialmente, mulheres pretas, com
deficiência ou indígenas, será realizada com apoio dos pontos focais.

As seis metas são específicas, mensuráveis, alcançáveis, relevantes e
temporais permitindo que o progresso do projeto seja avaliado de forma clara e
objetiva ao longo do tempo.

Além disso, as metas poderão ser incorporadas ao Acordo de Resultados da
Prefeitura, ao Plano Estratégico Rio 2025 - 2028, além de corroborar com as
Metas e Prioridades por Tema Transversal - 20237 de alguns órgãos executores
da Prefeitura, principalmente, no Programa: 0001 - IGUALDADE E EQUIDADE
- 0381: GESTÃO ADMINISTRATIVA e nos Programas: 0006 - GOVERNANÇA -
0311: GESTÃO DE PESSOAS, 0632: LIDERANÇA PELO EXEMPLO, 0651:
PLANEJAMENTO INTEGRADO DE ALTO DESEMPENHO e 0654: GENTE, o
que contribuirá para direcionamento de foco para o trabalho do Núcleo Rio
Mulheres demonstrando compromisso com a promoção da equidade de gênero
e do empoderamento feminimo na administração pública.

7
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CUSTOS E CRONOGRAMA DAS ATIVIDADES

Neste item apresentamos o cronograma de execução do nosso projeto, com as
ações, em um período de um ano do projeto. As datas e as atividades serão
ajustadas conforme a necessidade, recursos disponíveis e prioridades do
Núcleo Rio Mulheres (tabela 1). A estimativa inicial de implementação e
execução do projeto seria:

Desenvolvimento do programa: 6 meses
Implementação das atividades: 12 meses
Acompanhamento e avaliação interna: de forma contínua ao longo do projeto.

Os custos incluem despesas com pessoal, desenvolvimento de materiais,
aluguel de espaços para eventos, marketing e divulgação contemplando o
desenvolvimento do programa, implementação das atividades, o
acompanhamento e a avaliação.

Os custos com pessoal incluem salários e benefícios para a equipe envolvida
no projeto, como coordenadores, facilitadores, e outros colaboradores, porém,
como pretendemos trabalhar com servidores, quase não teremos gastos e sim
ganhos.

O desenvolvimento de materiais inclui custos relacionados à produção de
materiais de treinamento, documentos, e outros; marketing e divulgação
englobam gastos com a criação de material promocional, publicidade em
mídias digitais, impressas, e outras formas de divulgação do projeto, ambos
podendo ser minimizados com parceria dos órgãos municipais.

O aluguel de espaços contempla os custos associados à reserva de salas de
treinamento, auditórios ou outros locais para a realização de cursos,
workshops, e eventos relacionados, mas temos espaços da própria prefeitura
que poderão ser utilizados sem custo, como espaços no subsolo do CASS e
equipamentos culturais.

O acompanhamento e avaliação incluem despesas relacionadas à
implementação de ferramentas de monitoramento e avaliação do progresso do
projeto ao longo do tempo, mas podemos contar com apoio do Escritório de
Planejamento e Escritório de Gerenciamento de Projetos e Metas já trabalham
de maneira integrada, reduzindo estes custos.
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Portanto, a estimativa de orçamento de R$ 98.914,95, para o custo mensal e
de R$ 688.573,55, para o custo de um ano (tabelas 2 e 3) estão assim
desmembradas para exemplificar, caso o projeto seja implementado com
parceiros externos, podendo também, ser modelo e exemplo de projeto
inovador para outras esferas.

CRONOGRAMA DE ATIVIDADES
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NÚCLEO RIO MULHERES 1º Semestre 2º Semestre

Ações

e

Atividades Responsáveis

Jan

Fev

Mar

1º trimestre

Abr

Mai

Jun

2º trimestre

Jul

Ago

Set

3º trimestre

Out

Nov

Dez

4º trimestre

Realização de
pesquisas para
identificar áreas
de baixa
representatividad
e feminina e
necessidade de
capacitações

Diretoria de
Planejamento,

Desenvolvimento
e Educação

X X X X X X X

Implementação
de cursos de
capacitação em
liderança,
governança e
habilidades de
gestão

Diretoria de
Capacitação

X X X X X X X

Estabelecimento
de programas de
mentoria e
coaching para
servidoras
públicas
identificadas
como líderes
emergentes

Diretoria
de Assistência e

Apoio
X X X X X
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Promoção de
eventos e ações
de sensibilização
e networking
para criar uma
cultura
organizacional
favorável à
equidade de
gênero

Diretoria de
Comunicação e
Divulgação

X X X X X X

Estabelecimento
de parcerias com
organizações da
sociedade civil,
escolas de
formação,
institutos,
universidades e
empresas
privadas para
apoiar iniciativas
de capacitação e
empoderamento
feminino

Diretoria
de

Empoderamento
X X X X X X

Mapear o
número de
mulheres nos
órgãos
municipais e o
quantitativo de
representantes
do gênero
feminino em
cargos de
liderança na
prefeitura

Diretoria de
Planejamento.

Desenvolvimento
e Educação

X X X X

Identificar pontos
focais nos
órgãos
municipais para
atuarem como
referência do
Núcleo Rio
Mulheres nestes
locais

Diretoria de
Comunicação e
Divulgação

X X X
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Estabelecer
parcerias com
mulheres e
instituições da
sociedade que
apoiem a
equidade de
gênero e
contribuam para
apoiar, dar
visibilidade e
participar das
ações do Núcleo
Rio Mulheres

Diretoria de
Comunicação e
Divulgação

X X X X X X



Tabela 2: Orçamento descritivo referente aos custos de implementação do
Projeto “Núcleo Rio Mulheres”.
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Tabela 3: Tabela síntese dos gastos e custo do Projeto “Núcleo Rio Mulheres".

Reiteramos que o custo maior do projeto seria com pessoal, mas pretendemos
nomear servidores na composição das ações do núcleo, além de contar com os
órgãos municipais e fazer parcerias externas para reduzir ao máximo os custos
de implementação do projeto.
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RESULTADOS ESPERADOS E DEFINIÇÃO DE INDICADORES

Para acompanhar o progresso e o impacto do projeto do Núcleo Rio Mulheres,
serão utilizados os seguintes indicadores objetivamente comprováveis e com
fontes de comprovação:

● Aumento percentual no número de mulheres em cargos de liderança em
todos os níveis hierárquicos.

Fonte de Comprovação: Dados de recursos humanos da Prefeitura do Rio de
Janeiro sobre a representatividade feminina em cargos de liderança - FJG.
Esses dados serão analisados regularmente para identificar mudanças
positivas ao longo do tempo, conforme relatado nos relatórios internos de
progresso mensais e trimestrais do Núcleo Rio Mulheres.

● Percentagem de participação e satisfação das servidoras nos programas
de capacitação.

Fonte de Comprovação: Avaliações de desempenho das servidoras
participantes nos programas de capacitação, pesquisas de satisfação para
medir a experiência das participantes e identificar áreas de melhoria através de
feedbacks.

● Número de parcerias estabelecidas com organizações internas e
externas.

Fonte de Comprovação: Feedback dos parceiros internos e externos e registro
do número de parcerias atualizado regularmente nos relatórios trimestrais
internos.

● Taxa de retenção e promoção de mulheres em cargos de liderança ao
longo do tempo.

Fonte de Comprovação: Dados de recursos humanos da Prefeitura do Rio de
Janeiro sobre a retenção e promoção de mulheres em cargos de liderança.
Esses dados serão analisados em conjunto com órgãos municipais que já
utilizam esses dados para identificar tendências e avaliar o impacto das ações
implementadas.

Esses indicadores e fontes de comprovação serão cruciais para monitorar o
progresso do projeto e garantir que ele avance na direção certa, contribuindo
para a promoção da equidade de gênero e o empoderamento das mulheres na
Prefeitura do Rio de Janeiro.
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CONCLUSÕES

O desenvolvimento do projeto "Núcleo Rio Mulheres" traz à tona reflexões
profundas sobre a importância da equidade de gênero na gestão pública e os
desafios enfrentados pelas mulheres no ambiente de trabalho, especialmente,
em cargos de liderança. As entregas realizadas ao longo do projeto
proporcionarão insights valiosos e lições aprendidas que moldarão nossa
compreensão da temática e influenciarão nossas abordagens futuras:

1 - Importância da Capacitação: As iniciativas de capacitação e
desenvolvimento profissional são fundamentais para capacitar mulheres a
assumirem cargos de liderança. Investir em programas de mentoria, coaching e
treinamentos específicos é essencial para promover a ascensão das servidoras
públicas;

2 - Necessidade de Parcerias: A colaboração com organizações da sociedade
civil, escolas de formação, institutos, universidades, empresas privadas e
outras entidades é fundamental para ampliar o alcance e a eficácia das
iniciativas de promoção da equidade de gênero. Parcerias estratégicas
fortalecem a rede de apoio e proporcionam recursos adicionais para
implementar programas e projetos;

3 - Desafios Culturais e Institucionais: Enfrentamos desafios culturais e
institucionais significativos ao promover a igualdade de gênero na gestão
pública. A resistência a mudanças e a persistência de estereótipos de gênero
podem representar obstáculos importantes que exigem abordagens sensíveis e
estratégicas;

4 - Mudança Gradual e Sustentável: A promoção da equidade de gênero é
um processo contínuo e gradual que requer comprometimento a longo prazo e
ações persistentes. Embora os resultados não sejam imediatos, cada passo
dado em direção à igualdade de oportunidades representa um avanço
significativo na construção de uma sociedade mais justa e inclusiva;

5 - Empoderamento e Inclusão: O empoderamento das mulheres não
beneficia apenas as próprias servidoras, mas também contribui para a
construção de organizações mais inclusivas e eficazes. Ao promover a
diversidade de gênero em cargos de liderança, fortalecemos a capacidade de
tomada de decisões e a representatividade das instituições públicas.
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Processo de construção do Projeto: Núcleo Rio Mulheres

Reunião G2 - Eixo Liderança Feminina - 20.12.2023

Reunião G2 - Eixo Liderança Feminina - 09.01.2024
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