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RESUMO DE AUDITORIA

O QUE A SAPES AUDITOU

A Secdo de Auditoria de Governanga e Gestdo
de Pessoas (SAPES), avaliou, com aplicacdo de
procedimentos de auditoria, a implementacdo da
Politica de Incentivo a Participagdo Institucional
Feminina no Poder Judicidrio e a existéncia de um
ambiente interno aderente as praticas previstas no
Modelo de Inclusdo da Diversidade e Equidade (IDE),
da Rede Equidade.

O escopo abrangeu exames de conformidade
e operacionais, concentrando-se nos eixos:
Estratégia, Governanca e Accountability, e Gestdo
Inclusiva.

Foram analisados programas e procedimentos
destinados a promover a equidade socioprofissional
entre homens e mulheres, assim como a inclusdo
institucional das mulheres, consoante com as
medidas previstas na Resolugdo CNJ n. 255/2018 e
no Modelo de Inclusdo da Diversidade e Equidade
(IDE), da Rede Equidade.

O periodo de execugdo da auditoria foi de
01/04/2024 a 31/07/2024, conforme o Plano de
Trabalho ACA do CNJ (2119019).

PRINCIPAIS ACHADOS

Al - Nao atendimento ao percentual minimo de 50%
de mulheres na convocagao e designa¢do de juizas
para atividade jurisdicional ou para auxiliar na
administragdo da justica;

A2 - Nao atendimento ao percentual minimo de 50%
de mulheres na designacdo de cargos de chefia e
assessoramento, inclusive direcGes de foro quando
de livre indicacao;

A3 - Ndo atendimento ao percentual minimo de 50%
de mulheres na composicdo de comissdes, comités,
grupos de trabalho, ou outros coletivos de livre
indicacao;

Figura 1 — Diversidade de género

A8 - Nao observancia aos critérios de diversidade de
género na escolha de palestrantes e instrutores na
realizacdo de capacitagoes.

A9 - Inexisténcia de critérios formais de participacao
feminina na contratacdo de estagiarios(as), inclusive
nos programas de residéncia juridica.

RECOMENDAGCOES

Foram propostas recomendagbes para os 9
achados de desconformidade (falhas), relacionadas
no item Il do relatdrio, com o objetivo de agregar
valor e aperfeigoar a atua¢do da Politica de Incentivo
a Participacdo Institucional Feminina no Poder
Judicidrio no ambito do TRE-MA.

BENEFICIOS DA AUDITORIA

Dentre os principais beneficios estimados,
vale registrar:

e Alinhamento das atividades da unidade auditada
as diretrizes, taticas, estratégicas, aos objetivos,
metas e valores do drgdo; e

e Melhoria da governanca corporativa do érgao;
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LISTA DE SIGLAS E ABREVIAGOES

Agdo Coordenada de Auditoria

Auditoria Interna

Conselho Nacional de Justica

Coordenadoria de Saude e Educacao

Coordenadoria de Gestdo Estratégica e Modernizacao
Coordenadoria de Gestao do Sistema de Auditoria Interna do Poder Judiciario
Comissao Permanente de Auditoria

Instrugao Normativa

Plano Anual de Auditoria

Plano de Auditoria Longo Prazo

Secdo de Auditoria de Governanca e Gestao de Pessoas
Secretaria de Auditoria

Secao de Capacitagao

Sistema Eletronico de Informacgdes

Sistema de Auditoria Interna do Poder Judiciario
Tribunal de Contas da Unido

Tribunal Regional Eleitoral do Maranhao
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I. INTRODUGAO

1. Trata-se de auditoria, do tipo conformidade, coordenada pelo Conselho Nacional de Justica
(CNJ), na Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Institucional Feminina no Poder Judiciario, no
ambito do Tribunal Regional Eleitoral do Maranhdo (TRE-MA), autorizada no Plano Anual de
Auditoria (PAA) 2024,

Origem e justificativa do trabalho

2. A tematica Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Institucional Feminina foi eleita pelo
CNJ, mediante trabalho de planejamento baseado em riscos com participacdo de todo Poder
Judiciario, como objeto de A¢do Coordenada de Auditoria® (ACA) para o ano de 2024, considerando
sua maturidade para ser submetida a uma auditoria neste momento, de acordo com o Plano Anual
de A¢des Coordenadas de Auditoria 2024 do CNJ, aprovado pela Comissdao Permanente de Auditoria
(CPA/CNJ)3.

3.  Aauditoria no processo de Politica Nacional de Incentivo a Participagao Institucional Feminina
no Poder Judicidrio foi coordenada pela Secretaria de Auditoria (SAU) do CNJ, em conjunto com as
unidades de auditoria dos 6rgaos e conselhos do Poder Judiciario.

4. Com a finalidade de iniciar o planejamento e a posterior execucao da A¢ao Coordenada de
Auditoria (ACA) sobre a Politica Nacional de Incentivo a Participacao Institucional Feminina no Poder
Judicidrio, foi encaminhado o Plano de Trabalho* (2119019), com a fungao de explicitar a motivacao
do objetivo da auditoria, segundo enfoque especifico e uso de metodologia, tendo como periodo
de execugdo os meses de abril a julho de 2024.

Objetivo e escopo da auditoria

5. O objetivo foi o de avaliar a implementac¢ao da Politica Judicidria de Incentivo a Participacao
Institucional Feminina no Poder Judicidrio, com aplicacdo de procedimentos de auditoria para
verificar o cumprimento das diretrizes estabelecidas na referida politica do CNJ, bem como avaliar
a existéncia de um ambiente interno aderente as praticas previstas no Modelo de Inclusao da
Diversidade e Equidade (IDE), da Rede Equidade.

6. O escopo da auditoria abrangeu exames de conformidade e operacionais, concentrando-se
nos seguintes eixos: (i) Estratégia, Governanca e Accountability, e (ii) Gestdo Inclusiva, com a andlise
de programas e procedimentos destinados a promover a equidade socioprofissional entre homens
e mulheres, assim como a inclusdo institucional das mulheres, em conformidade com as medidas
previstas na Resolugdo CNJ n. 255/2018 e no Modelo de Inclusdo da Diversidade e Equidade (IDE),
da Rede Equidade.

Il. METODOLOGIA E LIMITAGCOES INERENTES A AUDITORIA
Metodologia

7. A auditoria foi conduzida em cumprimento as exigéncias éticas, ao exercicio de julgamento e
ceticismo profissionais, a identificacdao e avaliacado de riscos, bem como a definicdo e a execucdo de
procedimentos que respondam a esses riscos, mediante evidéncia, para suportar as conclusdes em
gue se fundamenta a auditoria.

! Portaria TRE-MA n. 1.851/2023 (SEI 0012596-13.2023.6.27.8000)
2 Art. 14, §22, da Resolu¢io CNJ n. 308/2020)

3 Oficio-circular n. 33/2023 - COSI/SAU/CNJ

4 Oficio-circular n. 10/2024 - COSI/SAU/CNJ
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Para atingir o objetivo do trabalho, é necessario responder as seguintes questdes gerais de

auditoria, estruturadas em dois eixos:

Eixo Questao

Eixo 1: Estratégia, Governanca e | 12 questdo: A politica de incentivo a participagao institucional
Accountability. feminina tem o apoio do sistema de governanga?

Eixo 2: Gestdo Inclusiva.

22 questdo: A promogdo e a valorizagdao institucional da
mulher sdo sustentadas por praticas de inclusdo?

9.

Durante a fase de execucdo foram desenhados testes de auditoria, tais como analise

documental, exame de registros, correlacdo entre informacdes obtidas, questionario e entrevista.

LimitagGes inerentes a auditoria

10.

O quantitativo de 2 servidores lotados na SAPES foi uma limitacdo quanto a execucao dos

procedimentos de auditoria.

Beneficios da auditoria

11. Entre os principais beneficios, temos:

a. Alinhar as atividades da unidade auditada as diretrizes, taticas, estratégicas, aos objetivos,
metas e valores do 6rgao;

b. Contribuir para uma melhor observancia da legislacdo;

c. Desenvolver programa/plano de a¢des corretivas e preventivas de problemas;

d. Estabelecer processos de trabalho, manuais e outros instrumentos, para que sirvam como
solugdo de continuidade das atividades;

e. Estimular boas praticas da Administracdo Publica no préprio 6rgdo e em outros érgaos
(modelos internos e externos de exceléncia); e

f. Melhorar a governanca corporativa do drgao.

lll. ACHADOS DA AUDITORIA
Al Nao atendimento ao percentual minimo de 50% de mulheres na convocagdo e designacdo

de juizas para atividade jurisdicional ou para auxiliar na administra¢ao da justica.

a.

Situacdo encontrada: o TRE-MA ndo atende o percentual minimo de 50% de mulheres na
convocacdao e designacdo de juizas para atividade jurisdicional ou para auxiliar na
administracdo da justica.

. Critério: Art. 29, |, da Resolu¢do CNJn.255/2018, alterada pela Resolu¢do CNJ n. 540/2023.

Evidéncias: RDIM 2024-02.2 - SEJUD — Resposta; RDIM 2024-02.1 - SEJUD — Resposta;
G:\Drives  compartilhados\AUDITORIA  INTERNA - ANAuditorias\CNJ -  Ac0es
Coordenadas\2024\Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Institucional Feminina\2.
Execucdo\Testes; Relatério Quantidade de Zonas Vigentes - sistema CORAU, em 15/04/2024

. Causas: Inatividade das unidades responsaveis com a exigéncia do disposto no art. 22, |, da

Resolucdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023; Auséncia de critérios e
valores relativos ao tema na cultura organizacional.

. Consequéncia: Desgaste de Imagem: A falta de diversidade de género em cargos de lideranga

pode prejudicar a imagem do drgdo. Isso pode afetar a reputacdo perante a sociedade,
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servidores e outras instituicdes; Impacto na Eficiéncia e Inovagao: A diversidade de
perspectivas é fundamental para a tomada de decisGes eficazes e a promogao da inovagao. A
auséncia de mulheres em cargos de chefia pode limitar a variedade de ideias e solugdes.

Recomendag¢ao: A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) deverd elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato
normativo, com as seguintes recomendagdes possiveis: Capacitagao e Sensibilizagao: Realizar
treinamentos para sensibilizar os gestores sobre aimportancia da igualdade de género e como
aplica-la nas decisGes de convocacdao e designacdo; Incentivos e Reconhecimento:
Reconhecer e valorizar a contribuicdo das juizas, incentivando sua participacdo ativa e
destacando seu papel na administragdo da justica; Monitoramento e Transparéncia:
Acompanhar regularmente os dados de convocagdao e designacdao para identificar
desequilibrios e tomar medidas corretivas.

. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendac¢ées propostas (EO -

Matriz de Achados).

. Manifestacdo da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de

auditoria ird acompanhar o plano de acdo a ser confeccionado pela unidade auditada.

N3o atendimento ao percentual minimo de 50% de mulheres na desigha¢dao de cargos de

chefia e assessoramento, inclusive dire¢6es de foro quando de livre indicagdo.

a.

Situacdo encontrada: o TRE-MA ndo atende ao percentual minimo de 50% de mulheres na
designacdo de cargos de chefia e assessoramento, inclusive direcées de foro quando de livre
indicacao.

. Critério: Art. 29, Il, da Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023.

Evidéncias: E1.10-0 - Andlise Quantitativo.

. Causas: Inatividade das unidades responsaveis com a exigéncia do disposto no art. 29, |, da

Resolucdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023; Auséncia de critérios e
valores relativos ao tema na cultura organizacional.

Consequéncia: Desgaste de Imagem: A falta de diversidade de género em cargos de lideranca
pode prejudicar a imagem do drgdo. Isso pode afetar a reputacdo perante a sociedade,
servidores e outras instituicdes; Impacto na Eficiéncia e Inovagdo: A diversidade de
perspectivas é fundamental para a tomada de decisGes eficazes e a promoc¢ao da inovacgdo. A
auséncia de mulheres em cargos de chefia pode limitar a variedade de ideias e soluc¢des.

Recomendagdo: A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) deverd elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato
normativo, com as seguintes recomendagdes possiveis: Campanhas de Conscientizagao:
Promover campanhas que sensibilizem sobre a importancia da igualdade de género e
incentivem a participagao feminina em cargos de lideranga; Monitoramento e Transparéncia:
Acompanhar regularmente os dados de convocacdo e designacdo para identificar
desequilibrios e tomar medidas corretivas.

. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendagdes propostas (EO -

Matriz de Achados)

. Manifestagao da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de

auditoria ira acompanhar o plano de agao a ser confeccionado pela unidade auditada.
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A3 Nao atendimento ao percentual minimo de 50% de mulheres na composicao de comissoes,
comités, grupos de trabalho, ou outros coletivos de livre indicacao.

a.

A4

Situacdo encontrada: o TRE-MA ndo atende ao percentual minimo de 50% de mulheres na
composi¢ao de comissdes, comités, grupos de trabalho, ou outros coletivos de livre indicagao.

. Critério: Art. 29, Ill, da Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023.

Evidéncias: E1.11 - Analise de Comissdes.

. Causas: Inatividade das unidades responsdveis com a exigéncia do disposto no art. 29, I, da

Resolucdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023; Auséncia de critérios e
valores relativos ao tema na cultura organizacional; Falta de aplicacao e controle sobre a
composi¢ao das comissdes.

. Consequéncia: Reputacdo Institucional: O ndo cumprimento das politicas de equidade de

género pode afetar a reputacdo do 6rgao e isso pode prejudicar a confianca do publico, a
imagem da instituicao e sua capacidade de atrair talentos.

Recomendag¢ao: A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) deverd elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato
normativo, com as seguintes recomendacdes possiveis: Capacitagdo e Sensibilizacdo:
Implementar programas de treinamento e sensibilizacdo para todos os niveis da organizacao
sobre a importancia da equidade de género e os beneficios da diversidade; Divulgacdao de
Resultados: Publicar relatdrios anuais sobre a composicdo de género dos grupos de trabalho,
comissdes e comités, promovendo a transparéncia e a responsabilidade publica;
Estabelecimento de Metas e Prazos: Definir metas claras e prazos especificos para alcancar o
percentual de 50% de mulheres, com monitoramento e relatérios periddicos para avaliar o
cumprimento das metas de equidade de género, com ajustes periddicos nas estratégias
conforme necessario; Feedback e Participa¢do: Estabelecer mecanismos para que as
mulheres possam dar feedback sobre suas experiéncias e contribuir para a melhoria continua
das politicas de inclusdo; Parcerias e Colaboragdes: Estabelecer parcerias com organizacdes
gue promovam a equidade de género para compartilhar melhores praticas e recursos;
Promogdo de Lideranga Feminina: Desenvolver e apoiar programas de mentoria e
desenvolvimento de lideranga para mulheres dentro do érgao, incentivando a participacao
ativa em processos de tomada de decisdo; Revisao de Politicas e Procedimentos: Atualizar
politicas e procedimentos de indicacdao para incluir a exigéncia explicita de um percentual
minimo de 50% de mulheres; Revisao de Processos de Sele¢ao: Garantir que os processos de
selecdo para comissdes, comités e grupos de trabalho sejam transparentes e baseados em
mérito, com um enfoque especifico na inclusdao de mulheres.

. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendagdes propostas (EO -

Matriz de Achados).

Manifestagao da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de
auditoria irda acompanhar o plano de agao a ser confeccionado pela unidade auditada.

Auséncia de procedimentos formais para atingir o minimo de 50% de ocupagao feminina nas

convocagoes e designacOes de juizes(as) para atividade jurisdicional ou para auxiliar na
administragao da justiga.

a.

Situagao encontrada: o TRE-MA ndo adota metodologia para proporcionar a ocupagao de 50%
por mulheres, no minimo, nas convocacOes e designacOes de juizes(as) para atividade
jurisdicional ou para auxiliar na administracdo da justica.
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b. Critério: Art. 29, da Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023.

c. Evidéncias: RDIM 2024-02.2 - SEJUD — Resposta; RDIM 2024-02.1 - SEJUD — Resposta; e
G:\Drives = compartilhados\AUDITORIA  INTERNA -  AlAuditorias\CNJ -  Acg0es
Coordenadas\2024\Politica Nacional de Incentivo a Participagdo Institucional Feminina\2.
Execucgdo\Evidéncias.

d. Causas: Inatividade das unidades responsaveis com a exigéncia do disposto no art. 22, da
Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023.

e. Consequéncias: Equidade de Género: A falta de procedimentos formais pode perpetuar
desigualdades histéricas, dificultando o acesso e a representacdo das mulheres na
magistratura. A auséncia de metas claras pode resultar em uma distribuicdo desproporcional
de oportunidades entre homens e mulheres; Impacto na Justica: A diversidade de género é
fundamental para uma justica imparcial e eficiente. A presenga de juizas contribui para
diferentes perspectivas e decisGes mais equilibradas e a auséncia de procedimentos formais
pode prejudicar essa diversidade, podendo afetar a confianga no sistema judiciario.

f. Recomendag¢dao: A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) deverd elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato
normativo, com algumas recomendacdes possiveis: Definicao de Metas e Prazos: Estabelecer
metas especificas e prazos para alcancgar o percentual de 50% de ocupacdo feminina, com um
plano de acdo detalhado e etapas claras; Engajamento e Feedback: Criar canais para que
juizas possam fornecer feedback sobre suas experiéncias e desafios, utilizando essa
informacdo para melhorar continuamente as politicas e praticas; Monitoramento e Avaliagao
Continuos: Estabelecer mecanismos de monitoramento e avaliacdo continuos para
acompanhar o progresso na implementacdo das politicas e atingir as metas de inclusdo;
Parcerias e Colaboragoes: Estabelecer parcerias com outras instituicGes e organizacbes que
promovam a equidade de género no setor judicidrio para compartilhar melhores praticas e
recursos; Revisdo Periddica das Politicas: Realizar revisdes periddicas das politicas e
procedimentos para garantir que continuem relevantes e eficazes na promocao da equidade
de género; Transparéncia e Comunicacdo: Divulgar regularmente relatdrios de progresso e
resultados relacionados a ocupacgao feminina, promovendo transparéncia e accountability.

g. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendacdes propostas (EO -
Matriz de Achados).

h. Manifestacao da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de
auditoria ira acompanhar o plano de agao a ser confeccionado pela unidade auditada.

A5 Auséncia de ado¢ao de medidas concretas para garantir a ocupacao de 50% por mulheres,
no minimo, na designacdo de cargos de chefia e assessoramento, quando de livre indicagado.

a. Situacdo encontrada: o TRE-MA nao estabelece diretrizes e mecanismos que orientem para a
designacdo de mulheres, de forma equanime com os homens, para cargos de chefia e
assessoramento, como, por exemplo, o critério de alternancia, quando de livre indicacao.

b. Critério: Art. 22, da Resolucdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023.

c. Evidéncias: https://www.tre-
ma.jus.br/++theme++justica_eleitoral/pdfjs/web/viewer.html?file=https://www.tre-
ma.jus.br/institucional/politica-de-genero-e-cidadania/arquivos/tre-ma-portaria-9736-
2020/ @ @download/file/TRE-MA-resolucao-9736-2020.pdf
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. Causas: Inatividade das unidades responsaveis com a exigéncia do disposto no art. 29, da

Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolugdo CNJ n. 540/2023.

. Consequéncia: Ciclo vicioso: A sub-representacdao de mulheres em cargos de lideranca cria

um ciclo vicioso, onde a falta de modelos femininos de sucesso dificulta o avango de outras
mulheres e perpetua a desigualdade de género, afetando a tomada de decisdes, politicas e
estratégias; Impacto nas politicas publicas: A falta de representatividade feminina em cargos
de chefia pode levar a politicas e decisGes que ndo consideram adequadamente as
necessidades e realidades das mulheres; Perda de talento: Mulheres talentosas e qualificadas
podem ser desencorajadas a buscar cargos de chefia se perceberem que suas chances sao
reduzidas, o que resulta na perda de diversidade de habilidades e experiéncias.

Recomendag¢bes: A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) deverd elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato
normativo, com algumas recomendagbes possiveis: Cultura Organizacional Inclusiva:
Promover uma cultura organizacional que valorize a diversidade e a inclusao, incentivando a
participacdo ativa de mulheres em todos os niveis da organizacdo; Programas de Capacitacao
e Desenvolvimento de Lideranga: Implementar programas de capacitacao e desenvolvimento
de lideranca especificamente voltados para mulheres, preparando-as para cargos de chefia e
assessoramento; Desenvolvimento de Planos de A¢ao Especificos: Desenvolver um plano de
acdo detalhado para alcancar a meta de 50%, incluindo etapas, responsabilidades e prazos
claros; Engajamento com Organizac¢oes de Equidade de Género: Estabelecer parcerias com
organizacdes que promovam a equidade de género para compartilhar melhores praticas e
recursos, além de obter suporte na implementacao das politicas; Divulga¢ao e Transparéncia:
Divulgar publicamente os dados sobre a ocupacdo de cargos de chefia e assessoramento por
género, promovendo transparéncia e responsabilidade; Feedback e Melhoria Continua: Criar
mecanismos para que as mulheres possam fornecer feedback sobre suas experiéncias e
desafios, utilizando essas informacdes para melhorar continuamente as politicas e praticas;
Monitoramento e Avaliagdo Continuos: Implementar sistemas de monitoramento e avaliacdao
continuos para acompanhar o progresso na implementacdo das politicas de equidade de
género, com relatdrios periddicos; Revisao dos Processos de Indicagao: Avaliar e revisar os
processos de indicagdo para garantir que sejam transparentes e baseados em critérios justos,
eliminando possiveis vieses de género.

. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendacdes propostas (EO -

Matriz de Achados).

. Manifestacdao da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de

auditoria ira acompanhar o plano de agao a ser confeccionado pela unidade auditada.

N3do aplicacdao de pesquisas de clima organizacional para identificar a percep¢ao do corpo

funcional sobre as agdes para a promogao de equidade de género.

a.

b.

C.

Situagao encontrada: o TRE-MA ndo promove pesquisa interna para colher a percepgao do
corpo funcional sobre a atuacdo do 6rgao nas acdes implementadas para promocao da politica
de participacao institucional feminina.

Critério: Relatério Equidade de Género no Senado Federal, 22 ed., 2023.

Evidéncias: https://intranet.tre-ma.jus.br/pessoal/entre-no-clima; https://guardiao.tre-
ma.jus.br/diga/processoEleicao/661/visualiza.
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. Causas: Inatividade das unidades responsdveis quanto a necessidade de promover pesquisa

interna para colher a percep¢do do corpo funcional sobre a atua¢do do 6rgao nas agles
implementadas para promocgao da politica de participac¢do institucional feminina.

. Consequéncia: Desconhecimento das Necessidades e Percepgoes dos Colaboradores: Sem a

pesquisa de clima, o érgao fica alheio as opinides, sentimentos e necessidades dos servidores
em relagdo a equidade de género. Isso dificulta a criacdo de estratégias eficazes para
promover a igualdade; Falta de Engajamento e Motivagao: A auséncia de pesquisas de clima
impede que a organizagdo compreenda como os colaboradores percebem as agdes
relacionadas a equidade de género. Isso pode levar a um baixo engajamento e motivacgao,
afetando negativamente o desempenho e a satisfagao no trabalho; Perda de Oportunidades
de Melhoria: A pesquisa de clima é uma ferramenta valiosa para identificar areas de melhoria.
A falta dela impede que o érgdo ajuste suas politicas, processos e cultura para promover a
equidade de género; Risco de Discriminacdao Nao Identificada: Sem feedback dos servidores,
0 6rgdo pode ndo perceber situagdes de discriminagdo de género ou desigualdade salarial.
Isso pode resultar em um ambiente hostil e prejudicial para alguns colaboradores.

Recomendagao: A Comissao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) conjuntamente com a Secao de Desenvolvimento Organizacional (SEDEO) deverao
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as
seguintes recomendacdes possiveis: Implementacdo de Pesquisas de Clima Organizacional:
Desenvolver e aplicar regularmente pesquisas de clima organizacional focadas em equidade
de género para entender a percepcao dos funciondrios sobre as acdes e politicas do drgao;
Benchmarking: Comparar os resultados das pesquisas com padrdes do setor ou benchmarks
para avaliar o desempenho do érgdo em relacdo a outras organizacdes; Criacdo de
Indicadores de Equidade de Género: Estabelecer indicadores claros e mensuraveis para
avaliar a equidade de género, que possam ser incluidos nas pesquisas de clima organizacional;
Integracdo com Outras Iniciativas de Equidade: Integrar os resultados das pesquisas de clima
organizacional com outras iniciativas de equidade de género para uma abordagem
coordenada e abrangente; Revisdo Periddica das Politicas: Usar os resultados das pesquisas
para revisar e atualizar politicas e procedimentos relacionados a equidade de género,
assegurando que sejam eficazes e relevantes.

. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendacdes propostas (EO -

Matriz de Achados).

. Manifestacdao da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de

auditoria ira acompanhar o plano de agao a ser confeccionado pela unidade auditada.

Auséncia de politica de beneficios que contemple e promova a satide e qualidade de vida no

trabalho com recorte de género.

a.

b.
C.

d.

Situagao encontrada: o 6rgao nao possui uma politica de beneficios que contemple e promova
a salde e qualidade de vida no trabalho com recorte de género, como por exemplo: creche,
reducdo de jornada de trabalho para as maes lactantes, horarios alternativos que propiciem
o aleitamento materno, teletrabalho nos meses de férias escolares, distribuicdo de
absorventes etc.

Critério: Modelo IDE, item 24.
Evidéncias: Entrevista com Coordenador de Educacdo e Saude (CODES).

Causas: Auséncia de critérios e valores relativos ao tema na cultura organizacional.
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. Consequéncia: Assédio e discriminagdo: A falta de politicas efetivas para combater o assédio

e a discriminagdo de género no ambiente de trabalho pode criar um ambiente hostil, afetando
a saude emocional e a produtividade.

Recomendag¢ao: A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) conjuntamente com a Secdo de Saude e Qualidade de Vida (SESAQ) e Segdo de
Desenvolvimento Organizacional (SEDEO) deverdo elaborar um programa/projeto,
formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes recomendagbes possiveis:
Pesquisa e Diagnostico das Necessidades: Realizar pesquisas e diagndsticos para identificar
as necessidades especificas de saude e bem-estar de mulheres e homens no ambiente de
trabalho; Sensibilizagao e Treinamento: Oferecer treinamento e campanhas de sensibilizacdo
sobre a importancia da saude e bem-estar no trabalho com um recorte de género, educando
sobre temas como assédio, discriminacdo e estresse; Desenvolvimento de uma Politica de
Beneficios Inclusiva: Criar uma politica de beneficios que inclua explicitamente a promoc¢ao
da saude e qualidade de vida no trabalho, com um foco especial nas necessidades especificas
de género, como programas de apoio a maternidade, cuidados com a saude mental, e
prevencao de doencas especificas de género, suporte para casos de violéncia doméstica e
assédio no trabalho; Avaliagdo Continua: Estabelecer processos para a avaliacdo continua da
politica de beneficios, colhendo feedback dos funcionarios e ajustando as iniciativas conforme
necessario para garantir que atendam as suas necessidades.

Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendagdes propostas (EO -
Matriz de Achados).

. Manifestacdo da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de

auditoria ird acompanhar o plano de acdo a ser confeccionado pela unidade auditada.

N3o observancia aos critérios de diversidade de género na escolha de palestrantes e

instrutores na realiza¢ao de capacitagdes.

a.

Situacdo encontrada: as capacitacdes ofertadas pelo TRE-MA ndo observam critérios de
diversidade de género na escolha de palestrantes e instrutores, internos ou externos.

. Critério: Modelo IDE, item 20 adaptado; Art. 2-A, §32, da Resolucdo CNJ n. 255/2018.

Evidéncias: Entrevista.

. Causas: Inatividade das unidades responsaveis quanto a necessidade de que as capacitacdes

ofertadas pelo 6rgdao observem critérios de diversidade de género na escolha de palestrantes
e instrutores, internos ou externos; Auséncia de critérios e valores relativos ao tema na cultura
organizacional.

. Consequéncia: Falta de representatividade: A auséncia de diversidade de género nos

palestrantes e instrutores pode levar a uma falta de representatividade, o que pode afetar a
motivacdo e o engajamento dos participantes, além de perpetuar esteredtipos e visdes
limitadas sobre as capacidades e habilidades das pessoas com base em seu género.; Impacto
na cultura organizacional: A falta de diversidade pode afetar a cultura organizacional,
tornando-a menos inclusiva e menos propensa a inovacgao.

Recomendagdo: A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) conjuntamente com a Secdo de Capacitacdo (SECAP) deverdo elaborar um
programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes
recomendacdes possiveis: Politicas de Inclusdo: Desenvolver politicas claras que incentivem
a diversidade de género na selecdo de palestrantes. Isso pode incluir metas especificas e
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diretrizes para garantir representatividade; Rede de Contatos: Ampliar a rede de contatos
para incluir mulheres palestrantes. Isso pode envolver parcerias com organizagdes, eventos e
plataformas que promovam a diversidade.

. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendac¢des propostas (EO -

Matriz de Achados).

. Manifestagao da equipe de Auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de

auditoria ird acompanhar o plano de ac¢do a ser confeccionado pela unidade auditada.

Inexisténcia de critérios formais de participacao feminina na contratacao de estagiarios(as),

inclusive nos programas de residéncia juridica.

a.

Situagdao encontrada: o TRE-MA ndo observa critérios formais de participacao feminina -
fluxos de trabalho publicados e procedimentos para fiscalizagdo - na contratacdo de
estagiarios(as), inclusive nos programas de residéncia juridica, dentre os quais, os que
estabelegam percentual minimo de 50% de mulheres no preenchimento dessas vagas.

. Critério: Art. 29, caput, e V, da Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolu¢do CNJ n.

540/2023.

. Evidéncias: Entrevista e andlise do contrato n2 27/2023 (Pregdo Eletrénico n? 18/2023, SEI

0005794-96.2023.6.27.8000).

. Causas: Inatividade das unidades responsdveis com a exigéncia do disposto no art. 29, caput,

eV, da Resolugdo CNJ n. 255/2018, alterada pela Resolu¢do CNJ n. 540/2023.

. Consequéncia: Desigualdade de oportunidades: Sem critérios especificos, hd risco de

perpetuar desigualdades de género na selecdo, limitando as oportunidades para mulheres;
Falta de representatividade: A auséncia de critérios pode resultar em pouca representacao
feminina nos programas, afetando a diversidade e a visao de futuro profissional das
estudantes; Impacto na cultura organizacional: A falta de critérios pode afetar a cultura da
instituicdo, tornando-a menos inclusiva e diversificada.

Recomendagao: A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA
Mulheres) conjuntamente com a Coordenadoria de Educacdo e Saude (CODES) deverdo
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as
seguintes recomendacgdes possiveis: Estabelecimento de Politicas de Equidade de Género:
Desenvolver e implementar politicas especificas que garantam a participacdo equilibrada de
mulheres na contratacdo de estagiarios(as) e nos programas de residéncia juridica; Definigao
de Metas de Inclusdao: Estabelecer metas claras e mensuraveis para a contratacao de
estagiarios(as) com um percentual minimo de participacdo feminina, visando atingir a
paridade de género; Transparéncia nos Critérios de Selegao: Assegurar que os critérios de
selecdo sejam transparentes e amplamente divulgados, de modo que todos os candidatos
tenham conhecimento das exigéncias e processos; Revisao dos Processos de Selegao: Avaliar
e revisar os processos de selecdo para estagiarios(as) e residentes juridicos para garantir que
sejam justos e inclusivos, eliminando quaisquer vieses que possam desfavorecer as mulheres;
Campanhas de Divulgagdo e Recrutamento: Realizar campanhas de divulgagao e
recrutamento focadas na atracdo de candidatas, destacando o compromisso do érgdo com a
equidade de género e as oportunidades disponiveis; Monitoramento e Avaliagao Continuos:
Criar mecanismos de monitoramento e avaliagdo continuos para acompanhar a
implementacdo das politicas de equidade de género e o cumprimento das metas
estabelecidas; Relatdrios e Transparéncia: Publicar relatérios periddicos sobre a composicao




Tribunal
Regiaonal

“l Eleitoral-MA TRIBUNAL REGIONAL ELEITORAL DO MARANHAO

AUDITORIA INTERNA - Al
Secdo de Auditoria de Governanca e Gestdo de Pessoas - SAPES

de género dos estagidrios(as) e residentes juridicos, promovendo a transparéncia e
responsabilidade nas ag¢des de inclusdo; Sensibilizagio e Treinamento: Implementar
programas de sensibilizacdao e treinamento para os responsaveis pela sele¢do, destacando a
importancia da diversidade de género e as melhores praticas para uma sele¢do inclusiva.

g. Resposta do auditado: Concordancia com os achados e as recomendag¢des propostas (EO -
Matriz de Achados).

h. Manifestacdo da equipe de auditoria: Por meio de monitoramento posterior, a equipe de
auditoria ird acompanhar o plano de ac¢do a ser confeccionado pela unidade auditada.

IV. CONCLUSOES

12. A equipe designada para a realizacao dos trabalhos, composta pelos servidores lotados na
Secdo de Auditoria de Governanca e Gestao de Pessoas (SAPES), utilizou técnicas e procedimentos
definidos na fase de planejamento para a execugdo dos testes de auditoria, tendo constatado 9
achados, relacionadas no item Ill deste relatoério.

13. Para isso, foram analisados programas e procedimentos destinados a promover a equidade
socioprofissional entre homens e mulheres, assim como a inclusdo institucional das mulheres,
consoante com as medidas previstas na Resolu¢do CNJ n. 255/2018 e no Modelo de Inclusdo da
Diversidade e Equidade (IDE), da Rede Equidade.

14. O objetivo dos testes foi reunir as evidéncias necessarias para a formula¢do dos achados de
auditoria que, por sua vez, sdo o resultado da comparacao entre um critério ja estabelecido pela
equipe de auditoria e a condicdo real encontrada durante a realizacdo dos testes.

15. Quando comparado ao critério ja estabelecido, o achado pode demonstrar que a situacao
encontrada estd conforme ou ndo conforme ao critério e essa ndo conformidade pode indicar a
existéncia de impropriedades ou irregularidades.

16. O objetivo do achado, portanto, é responder as questdes de auditoria e constituem a parte
central do relatério, pois representam a base ndo apenas para a conclusdo a ser alcancada, mas
também para as recomendacdes elaboradas pela equipe.

17. A Politica Nacional de Incentivo a Participacdo Institucional Feminina no Poder Judiciario foi
estabelecida pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) por meio da Resolugdo CNJ n. 255/2018 e tem
como objetivo orientar os érgaos do Judicidrio a adotarem medidas que incentivem a participacdo
de mulheres em cargos de liderancga, bancas de concurso e eventos institucionais.

18. O eixo Estratégia, Governanca e Accountability, dentro dessa politica, visa assegurar a
igualdade de género no ambiente institucional, propondo diretrizes e mecanismos para promover
a participacao feminina em posicoes de chefia e assessoramento.

19. Em outras palavras, é o momento em que a Alta Administracdao demonstra a todos, interna e
externamente ao orgdo, o seu compromisso em garantir a igualdade de género no ambiente
institucional, por meio de diretrizes e mecanismos para promover a equidade e representatividade
no Poder Judicidrio, considerando também a perspectiva interseccional de raca e género.

20. Paraesse eixo, referente a 12 questao geral de auditoria, a equipe de auditoria constatou que
o nivel de aderéncia deste 6rgao é 66,67%.

21. O eixo Gestdo Inclusiva no Modelo de Inclusdo da Diversidade e Equidade (Modelo IDE) da
Rede Equidade refere-se a implementacdo de praticas e politicas que promovem a inclusdo e a
equidade dentro das instituicdes publicas. Este modelo estabelece parametros para criar uma
cultura organizacional inclusiva, com foco em género e raga.
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22. A gestdo inclusiva, portanto, envolve a aplicacdo desses parametros para garantir que todos
os individuos, independentemente de suas diferencas, tenham oportunidades iguais e sejam
tratados com justica e respeito.

23. Para esse eixo, referente a 22 questao de auditoria, avaliamos que o nivel de aderéncia ao
padrdo foi de 71,43%, o que demonstra que o 6rgdo estd maduro em capacitar sua forga de trabalho
quanto a conscientizagao, orientacao, divulgacdo e esclarecimento sobre a equidade de género.

Figura 1 - Aderéncia aos eixos

71,43%

66,67%

ESTRATEGIA, GOVERNANCA ~ ——
E ACCOUNTABILITY GESTAO INCLUSIVA

24. Percebe-se que ndo se trata de uma escolha institucional e sim no atendimento aos
dispositivos legais existentes e no compromisso de respeito e de dignidade no trabalho.

25. Os achados de ndo conformidade foram classificados de acordo com o impacto (ocorrido ou
gue possa vir a ocorrer), para os objetivos estratégicos do 6rgao, e que podem variar entre baixo,
médio e alto.

Quadro 1 — Escala de impactos

Nivel

Impacto

Baixo

Execucdo de operagdes ou atividades relativas a processos, projetos ou programas da organizagao
desconforme com o critério adotado, causando impactos minimos nos objetivos de prazo, custo,
qualidade, escopo, imagem, e/ou no atendimento de metas, padrdes ou capacidade de entrega de
produtos/servicos as partes interessadas (clientes internos/externos, beneficidrios).

Médio

Execugdo discrepante do critério estabelecido ou interrupcao de operagdes ou atividades relativas a
processos, projetos ou programas, causando impactos significativos nos objetivos, porém recuperaveis.

Alto

Execucdo discrepante do critério estabelecido ou interrup¢do de operagdes ou atividades relativas a
processos, projetos ou programas da organizagdo, causando impactos irreversiveis/severos nos
objetivos.

Fonte: adaptado de Brasil. TCU. Curso Auditoria Baseada em Risco. Conteudistas: Antonio Alves de Carvalho Neto, Arnaldo Ribeiro
Gomes. Brasilia, 2017.

26. Para esta auditoria, os 9 achados foram classificados em nivel baixo e médio, abaixo citados:

Quadro 2 - Classificagdo dos achados conforme o impacto

Nivel Achados
Baixo A7
Médio Al, A2, A3, A4, A5, A6, A8, A9.

27. Verifica-se que os achados, seguindo a classificacdo acima, tratam de atividades que causam
impactos minimos nos objetivos estratégicos ou impactos significativos nos objetivos, porém
recuperaveis.
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28. Dessa forma, as recomendagdes propostas a Comissao Permanente de Politicas de Género e
Cidadania (TRE-MA Mulheres), consistem em agdes objetivas, possiveis de serem implementadas e
que resolvam as desconformidades e aperfeicoem seus processos de trabalho e controles, sendo
fundamentais para que a auditoria interna atinja seu propdsito de agregar valor a gestao.

29. A complexidade do assunto exige interven¢bes nao sé de curto prazo, mas também de
politicas institucionalizadas que independem das mudancas de gestdo e dos grupos dirigentes. Para
isso, é essencial a continuidade da alta administra¢do para o estabelecimento destas politicas.

30. Ressalte-se ainda que a unidade auditada concordou sobre os achados e as recomendagdes
propostas.

31. Porfim, a equipe de auditoria, buscando trazer maior qualidade na comunicagao e facilitar a
identificacdo entre os achados e os encaminhamentos propostos, fez constar as recomendac¢ées no
mesmo tépico em que sao apresentados os achados e elaborou um resumo dos achados com suas
respectivas recomendacgdes (Anexo 1).

Sdo Luis/MA, 2 de agosto de 2024.
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ANEXO 1 - Resumo dos Achados e Recomendagodes

Al: N3o atendimento ao percentual minimo de 50% de mulheres na convocacao e designacao
de juizas para atividade jurisdicional ou para auxiliar na administracao da justica.

R1: A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres) devera
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes
recomendacgdes possiveis: Capacitacdo e Sensibilizacdo: Realizar treinamentos para sensibilizar
os gestores sobre a importancia da igualdade de género e como aplica-la nas decisGes de
convocagao e designac¢ao; Incentivos e Reconhecimento: Reconhecer e valorizar a contribuicao
das juizas, incentivando sua participacdao ativa e destacando seu papel na administracao da
justica; Monitoramento e Transparéncia: Acompanhar regularmente os dados de convocacgao e
designacdo para identificar desequilibrios e tomar medidas corretivas.

A2 N3o atendimento ao percentual minimo de 50% de mulheres na designagdo de cargos de
chefia e assessoramento, inclusive dire¢des de foro quando de livre indicagao.

R2 A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres) devera
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes
recomendacgdes possiveis: Campanhas de Conscientizagdo: Promover campanhas que
sensibilizem sobre a importancia da igualdade de género e incentivem a participacdao feminina
em cargos de lideranca; Monitoramento e Transparéncia: Acompanhar regularmente os dados
de convocacdo e designacdo para identificar desequilibrios e tomar medidas corretivas.

A3 Na&o atendimento ao percentual minimo de 50% de mulheres na composicao de comissoes,
comités, grupos de trabalho, ou outros coletivos de livre indicacao.

R3 A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres) devera
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes
recomendacdes possiveis: Capacitagdo e Sensibilizagao: Implementar programas de treinamento
e sensibilizacdo para todos os niveis da organizacdo sobre a importancia da equidade de género
e os beneficios da diversidade; Divulga¢dao de Resultados: Publicar relatérios anuais sobre a
composicao de género dos grupos de trabalho, comissdes e comités, promovendo a transparéncia
e a responsabilidade publica; Estabelecimento de Metas e Prazos: Definir metas claras e prazos
especificos para alcancar o percentual de 50% de mulheres, com monitoramento e relatérios
periddicos para avaliar o cumprimento das metas de equidade de género, com ajustes periddicos
nas estratégias conforme necessario; Feedback e Participa¢ao: Estabelecer mecanismos para que
as mulheres possam dar feedback sobre suas experiéncias e contribuir para a melhoria continua
das politicas de inclusdo; Parcerias e Colaboragdes: Estabelecer parcerias com organizagdes que
promovam a equidade de género para compartilhar melhores praticas e recursos; Promogao de
Lideranga Feminina: Desenvolver e apoiar programas de mentoria e desenvolvimento de
lideranca para mulheres dentro do drgdo, incentivando a participacdo ativa em processos de
tomada de decisao; Revisao de Politicas e Procedimentos: Atualizar politicas e procedimentos de
indicagdo paraincluir a exigéncia explicita de um percentual minimo de 50% de mulheres; Revisao
de Processos de Sele¢dao: Garantir que os processos de selegdo para comissdes, comités e grupos
de trabalho sejam transparentes e baseados em mérito, com um enfoque especifico na inclusao
de mulheres.
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A4 Auséncia de procedimentos formais para atingir o minimo de 50% de ocupagao feminina
nas convocac¢des e designacdes de juizes(as) para atividade jurisdicional ou para auxiliar na
administragao da justica.

R4 A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres) devera
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com algumas
recomendacgdes possiveis: Definicado de Metas e Prazos: Estabelecer metas especificas e prazos
para alcancar o percentual de 50% de ocupacgao feminina, com um plano de ag¢do detalhado e
etapas claras; Engajamento e Feedback: Criar canais para que juizas possam fornecer feedback
sobre suas experiéncias e desafios, utilizando essa informagao para melhorar continuamente as
politicas e praticas; Monitoramento e Avaliagdo Continuos: Estabelecer mecanismos de
monitoramento e avaliagdo continuos para acompanhar o progresso na implementacdo das
politicas e atingir as metas de inclusdo; Parcerias e Colaborag6es: Estabelecer parcerias com
outras instituicGes e organiza¢des que promovam a equidade de género no setor judiciario para
compartilhar melhores praticas e recursos; Revisdao Periodica das Politicas: Realizar revisdes
periddicas das politicas e procedimentos para garantir que continuem relevantes e eficazes na
promocdo da equidade de género; Transparéncia e Comunicagdo: Divulgar regularmente
relatdrios de progresso e resultados relacionados a ocupacdo feminina, promovendo
transparéncia e accountability.

A5 Auséncia de adocdo de medidas concretas para garantir a ocupacdo de 50% por mulheres,
no minimo, na designacado de cargos de chefia e assessoramento, quando de livre indicacao.

R5 A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres) devera
elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com algumas
recomendacdes possiveis: Cultura Organizacional Inclusiva: Promover uma cultura
organizacional que valorize a diversidade e a inclusdo, incentivando a participacdo ativa de
mulheres em todos os niveis da organizacdo; Programas de Capacitacdao e Desenvolvimento de
Lideran¢a: Implementar programas de capacitacdo e desenvolvimento de lideranca
especificamente voltados para mulheres, preparando-as para cargos de chefia e assessoramento;
Desenvolvimento de Planos de A¢do Especificos: Desenvolver um plano de a¢ao detalhado para
alcangar a meta de 50%, incluindo etapas, responsabilidades e prazos claros; Engajamento com
Organizagoes de Equidade de Género: Estabelecer parcerias com organizagdes que promovam a
equidade de género para compartilhar melhores praticas e recursos, além de obter suporte na
implementacado das politicas; Divulga¢ao e Transparéncia: Divulgar publicamente os dados sobre
a ocupacgao de cargos de chefia e assessoramento por género, promovendo transparéncia e
responsabilidade; Feedback e Melhoria Continua: Criar mecanismos para que as mulheres
possam fornecer feedback sobre suas experiéncias e desafios, utilizando essas informacgdes para
melhorar continuamente as politicas e praticas; Monitoramento e Avaliacdo Continuos:
Implementar sistemas de monitoramento e avaliagdo continuos para acompanhar o progresso na
implementagao das politicas de equidade de género, com relatdrios periddicos; Revisao dos
Processos de Indicagdao: Avaliar e revisar os processos de indicagdao para garantir que sejam
transparentes e baseados em critérios justos, eliminando possiveis vieses de género.
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A6 Nao aplicagdo de pesquisas de clima organizacional para identificar a percep¢do do corpo
funcional sobre as agdes para a promogao de equidade de género.

R6 A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres)
conjuntamente com a Se¢dao de Desenvolvimento Organizacional (SEDEO) deverdo elaborar um
programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes
recomendacgdes possiveis: Implementagao de Pesquisas de Clima Organizacional: Desenvolver e
aplicar regularmente pesquisas de clima organizacional focadas em equidade de género para
entender a percepg¢do dos funcionarios sobre as a¢des e politicas do 6rgdao; Benchmarking:
Comparar os resultados das pesquisas com padrdoes do setor ou benchmarks para avaliar o
desempenho do 6rgdo em relagdo a outras organizagdes; Criagao de Indicadores de Equidade de
Género: Estabelecer indicadores claros e mensuraveis para avaliar a equidade de género, que
possam ser incluidos nas pesquisas de clima organizacional; Integragao com Outras Iniciativas de
Equidade: Integrar os resultados das pesquisas de clima organizacional com outras iniciativas de
equidade de género para uma abordagem coordenada e abrangente; Revisao Periddica das
Politicas: Usar os resultados das pesquisas para revisar e atualizar politicas e procedimentos
relacionados a equidade de género, assegurando que sejam eficazes e relevantes.

A7 Auséncia de politica de beneficios que contemple e promova a saude e qualidade de vida
no trabalho com recorte de género.

R7 A Comissdao Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres)
conjuntamente com a Secdo de Saude e Qualidade de Vida (SESAQ) e Secdo de Desenvolvimento
Organizacional (SEDEO) deverdo elaborar um programa/projeto, formalizado em manual ou em
ato normativo, com as seguintes recomendacdes possiveis: Pesquisa e Diagndstico das
Necessidades: Realizar pesquisas e diagndsticos para identificar as necessidades especificas de
saude e bem-estar de mulheres e homens no ambiente de trabalho; Sensibilizacao e
Treinamento: Oferecer treinamento e campanhas de sensibilizacdo sobre a importancia da saude
e bem-estar no trabalho com um recorte de género, educando sobre temas como assédio,
discriminagdo e estresse; Desenvolvimento de uma Politica de Beneficios Inclusiva: Criar uma
politica de beneficios que inclua explicitamente a promoc¢ao da saude e qualidade de vida no
trabalho, com um foco especial nas necessidades especificas de género, como programas de
apoio a maternidade, cuidados com a salude mental, e prevencdo de doencas especificas de
género, suporte para casos de violéncia doméstica e assédio no trabalho; Avaliagdo Continua:
Estabelecer processos para a avaliagdo continua da politica de beneficios, colhendo feedback dos
funciondrios e ajustando as iniciativas conforme necessario para garantir que atendam as suas
necessidades.

A8 Nao observancia aos critérios de diversidade de género na escolha de palestrantes e
instrutores na realizacdo de capacitagodes.

R8 A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres)
conjuntamente com a Se¢do de Capacitacdo (SECAP) deverdo elaborar um programa/projeto,
formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes recomendacfes possiveis:
Politicas de Inclusdao: Desenvolver politicas claras que incentivem a diversidade de género na
selecdo de palestrantes. Isso pode incluir metas especificas e diretrizes para garantir
representatividade; Rede de Contatos: Ampliar a rede de contatos para incluir mulheres
palestrantes. Isso pode envolver parcerias com organizacOes, eventos e plataformas que
promovam a diversidade.
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A9 Inexisténcia de critérios formais de participa¢do feminina na contratacdo de estagiarios(as),
inclusive nos programas de residéncia juridica.

R9 A Comissdo Permanente de Politicas de Género e Cidadania (TRE-MA Mulheres)
conjuntamente com a Coordenadoria de Educacdao e Saude (CODES) deverdao elaborar um
programa/projeto, formalizado em manual ou em ato normativo, com as seguintes
recomendagdes possiveis: Estabelecimento de Politicas de Equidade de Género: Desenvolver e
implementar politicas especificas que garantam a participa¢do equilibrada de mulheres na
contratagdo de estagiarios(as) e nos programas de residéncia juridica; Definicido de Metas de
Inclusdo: Estabelecer metas claras e mensurdveis para a contratacao de estagiarios(as) com um
percentual minimo de participagao feminina, visando atingir a paridade de género; Transparéncia
nos Critérios de Sele¢dao: Assegurar que os critérios de selecdo sejam transparentes e
amplamente divulgados, de modo que todos os candidatos tenham conhecimento das exigéncias
e processos; Revisao dos Processos de Sele¢do: Avaliar e revisar os processos de sele¢ao para
estagiarios(as) e residentes juridicos para garantir que sejam justos e inclusivos, eliminando
quaisquer vieses que possam desfavorecer as mulheres; Campanhas de Divulgacdao e
Recrutamento: Realizar campanhas de divulgacdo e recrutamento focadas na atracdo de
candidatas, destacando o compromisso do érgao com a equidade de género e as oportunidades
disponiveis; Monitoramento e Avaliagao Continuos: Criar mecanismos de monitoramento e
avaliacdo continuos para acompanhar a implementacao das politicas de equidade de género e o
cumprimento das metas estabelecidas; Relatdrios e Transparéncia: Publicar relatdrios periddicos
sobre a composicdo de género dos estagiarios(as) e residentes juridicos, promovendo a
transparéncia e responsabilidade nas acbes de inclusdo; Sensibilizacdo e Treinamento:
Implementar programas de sensibilizacdo e treinamento para os responsaveis pela selecdo,
destacando a importancia da diversidade de género e as melhores praticas para uma selecao
inclusiva.
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