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RESUMO

A avaliagdo ambiental, social e da governanga tem ganhado bastante
relevancia no mercado, sendo cada vez mais considerada por investidores em
seus processos de tomada de decisdo. Diversos fatores impactam o
desempenho das organizagdes nesses temas, dentre eles esta a equidade de
género. Estudos recentes indicam que a presenga de mulheres no conselho
executivo, em qualquer numero superior a um, resulta em um desempenho
mais favoravel tanto no &mbito socioambiental quanto financeiro. Entretanto, ao
analisar comparativamente a composicdo do quadro de funcionarios de
empresas do setor logistico, € notavel a dificuldade do setor de promover
equipes diversificadas. Durante o desenvolvimento do estudo, o resultado das
pesquisas mostrou uma predominancia masculina e a auséncia de agdes que
visam promover ambientes seguros para mao de obra feminina, sinalizando um
grande desafio quanto a insergdo de mulheres nesse ramo. Deste modo, o
estudo se justifica, dado o cenario, onde a igualdade de género se torna, cada
vez mais, crucial para o desenvolvimento sustentavel e inclusivo das empresas.
Neste contexto, o estudo tem como objetivo principal desenvolver um aplicativo
que funcione como um guia, para impulsionar a representatividade feminina
nas organizagbes, reunindo todas as informagdes necessarias para o
diagnostico, propostas de solugbes e acompanhamento das agdes em um
unico local, com o propdsito de facilitar o acesso ao tema para todas as
empresas da cadeia logistica. Conclui-se desta maneira que a criacédo de
ferramentas que provém ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e
justos é viavel. Contudo, no estagio de desenvolvimento social no qual os
lideres do ramo se encontram, o empreendedorismo talvez ainda seja a

alternativa mais factivel.

Palavras-chave: Equidade de género; Logistica; Diversidade; Aplicativo;

Inovacéo.



ABSTRACT

Environmental, social, and governance (ESG) assessment has gained
significant relevance in the market, becoming an increasingly important metric
for investors in their decision-making processes. Various factors impact the
performance of organizations in ESG, including gender equity. Concurrently,
recent studies associate the presence of women on the executive committee, in
any number above one, with a better socio-environmental and financial
performance. However, when comparatively analyzing the employee
composition of companies in logistics, it is noticeable that the sector struggles to
promote diverse teams. In this context, the main objective of the study is to
develop an application aimed at directing the implementation of actions that
increase female representation in organizations. During the study's
development, the research results showed a male predominance and the
absence of actions aimed at promoting safe environments for female labor,
signaling a significant challenge regarding the inclusion of women in this field.
Therefore, the study is justified, given the scenario where gender equality
becomes increasingly crucial for the sustainable and inclusive development of
companies. This project aims to provide a practical and effective tool to promote
significant changes. The application will serve as an integrative platform,
offering diagnostic tools, practice recommendations, progress monitoring, and
educational resources. It is thus concluded that the creation of tools that provide
more diverse, inclusive, and fair corporate environments is feasible. However,
given the current stage of social development in which sector leaders find

themselves, entrepreneurship may still be the most viable alternative.

Keywords: Gender equity; Logistics; Diversity; Application; Innovation.



LISTA FIGURAS

Figura 1 - 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU 5
Figura 2 - Representacao grafica da intersecg¢ao entre dois conjuntos 11
Figura 3 - Organograma de Classificagdo de assédio segundo posi¢céo
hierarquica 22
Figura 4 - Taxa de Participagao por género no Brasil (14 anos ou mais) -
4° tri de 2012 a 2022 30
Figura 5 - Distribuicdo percentual da populacdo brasileira ocupada
(25—49 anos) por tipo de ocupacgao e sexo - 4° trimestre de 2018 30
Figura 6 - Probabilidade de desempenho financeira superior a mediana
nacional do setor (em %) 34

Figura 7 - Detalhamento de cargos executivos por quartil de diversidade

de género (em %) 35
Figura 8 - Caracterizagao dos respondentes 44
Figura 9 - Percentual de representatividade feminina 45
Figura 10 - Aderéncia corporativa ao ODS 5 45
Figura 11 - Representatividade de Mulheres em Posigéo de Lideranga 46
Figura 12 - Relatério de sustentabilidade VLI 59
Figura 13 - Empregados por categoria funcional e género VLI 61

Figura 14 - Proporgao entre o salario base e a remuneragéo recebidos
pelas mulheres e aqueles recebidos pelos homens, por categoria funcional 61
Figura 15 - Compromissos da Vale para 2030 62
Figura 16 - Representatividade de mulheres na Vale 63

Figura 17 - Evolugdo do percentual de mulheres por nivel hierarquico 63

Figura 18 - Compromissos e Metas Estratégicas CARGILL 66
Figura 19 - Comparagao de matrizes de transporte de carga 69
Figura 20 - Percentual de funcionarios por género 71
Figura 21 - Percentual de funcionarios por género 71
Figura 22 - Pontuagé&o por perguntas individuais 73
Figura 23 - Protétipo do aplicativo 78
Figura 24 - Tela inicial e tela de login do prot6tipo do aplicativo 79

Figura 25 - Onboarding iniciais 81



Figura 26 - Diagndstico de maturidade da empresa em equidade de
género 82
Figura 27 - Tela de acompanhamento dos planos de agao elaborados 83

Figura 28 - Funcdo de elaboragcdo de planos e agdes inspirado no

método Kanban 83
Figura 29 - Fungdes de agenda de capacitagédo e comunidade 84
Figura 30 - Projecao de Fluxo de Caixa 91
Figura 31 - Cronograma implantagao EquiLog 92

LISTA DE ABREVIATURAS

FDC — Fundag¢ao Dom Cabral

ITL — Instituto de Transporte e Logistica

ONU — Organizacgao das Nagdes Unidas

ODS — Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

ESG — Environment, Social & Governance

ASG — Ambiental, Social e Governanga Corporativa

CEO — Chief Executive Officer

UNEP-FI — United Nations Environment Programme Finance Initiative

PRI — Principios do Investimento Responsavel

ISE — indice de Sustentabilidade Empresarial

EBAPE — Escola Brasileira de Administracdo Publica e de Empresas
RSC — Responsabilidade Social Corporativa

LGBTQ+ — Lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e queer, com um sinal “+”
para reconhecer as orientagdes sexuais ilimitadas e identidades de género
usadas pelos membros dessa comunidade.

COVID — Coronavirus disease

PNAD Continua — Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
IBGE — Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

IESE — IESE Business School

CIMI — Cities in Motion

RH — Recursos Humanos

BID — Banco Interamericano de Desenvolvimento

App — Aplicativo

iOS — Sistema operacional moével da Apple Inc.



1.1.

1.2

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

2.1.

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

2.1.4.

2.1.5.

SUMARIO

RESUMO EXECUTIVO
ProBLEMA DE PEsquisA
JUSTIFICATIVA
OBJETIVOS
Objetivo geral
Objetivo Especifico
BREVE APRESENTACAO DOS CAPITULOS
REFERENCIAL TEORICO
DEFINICOES DE CONCEITOS E CARACTERIZACOES
Environment, Social & Governance (ESG)
Conceito de Género
Interseccionalidade e Desafio nas Corporagbes
Preconceito e Discriminagdo

Divisao sexual do trabalho

2.2. PRINCIPAIS BARREIRAS PARA AS MULHERES COM BASE NA DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

2.3.

24

2.5.

2.6.

2.7.

41.

4.1.1.

ODS 5: lcuaLDADE DE GENERO
MULHERES NO AMBIENTE DE TRABALHO
LIDERANGA ORGANIZACIONAL
DIVERSIDADE DE GENERO E LIDERANGA POR MULHERES
SETOR LogisTiIco

METODOLOGIA DE PESQUISA

LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMAGAO
MAPEAMENTO DA LIDERANCA FEMININA NAS ORGANIZACOES

Perfil das empresas respondentes

10

13

24

26

28

29

32

33

36

4

44

44

44



4.1.2. Engajamento das empresas quanto a tematica “Igualdade de Géneros”

4.1.3. Representatividade Feminina em Cargos de Lideranca

4.1.4. Demais informagdes coletadas

4.2. ENTREVISTAS QUALITATIVAS

4.2.1. Desafios de aprovagéo e credibilidade

4.2.2. Desafios de percepgao e expectativas

4.2.3. Estratégias de posicionamento e comunicagao

4.2.4. Desigualdades salariais

4.2.5. Discriminag@o e desigualdade de género

4.2.6. Assédio e discriminagao

4.2.7. Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

4.2.8. Desafios profissionais relacionados a maternidade

4.2.9. Avangos e mudancgas na cultura empresarial

4.2.10. Divis&o de responsabilidades na familia

4.2.11. Liderancga feminina

4.3. BencHMARKING E REALIDADES ORGANIZACIONAIS

4.3.1. VLI logistica

4.3.2. VALE

4.3.3. CARGILL

4.3.4. Melhores Préticas Observadas

44, ANALISE DO SETOR RODOVIARIO

4.5. REALIDADE ATUAL DA EMPRESA

4.5.1. Pesquisa

5. DESENVOLVIMENTO DA SOLUGAO PROPOSTA

5.1. SOLUCAO PROPOSTA PARA POTENCIALIZAR A EQUIDADE DE GENEROS NAS EMPRESAS
TRANSPORTES 77

5.1.1. Proposta de Solugdo: EQUILOG

45

46

46

49

49

50

50

51

51

52

53

53

54

55

55

57

57

61

65

67

68

70

72

77

77



5.1.2. Beneficios da Solugao
5.2. ANALISE DE VIABILIDADE

5.2.1. Viabilidade Técnica

5.2.2. Viabilidade Operacional
5.2.3. Viabilidade Estratégica
5.2.4. Viabilidade Financeira
5.3. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACAO

6. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

85

87

87

88

89

90

92

94

95

ANEXO 1 - Pesauisa QUANTITATIVA - MarPeaMENTO DA LIDERANGA FEMININA NAS

ORGANIZAGOES
ANEXO 2 - ResposTtAs A0 FORMULARIO DA FERRAMENTA WEPSs

ANEXO 3 - PesquisA QUALITATIVA PRE-ESTRUTURADA

104

110

118



1. RESUMO EXECUTIVO

Atualmente, um dos grandes desafios encontrados pelas empresas é
conseguir sobreviver em um mercado extremamente competitivo e globalizado.
A cada dia torna-se mais evidente que equipes diversificadas desempenham
um papel crucial no auxilio as organizagdes para alcangar maior produtividade,

lucratividade, sobrevivéncia, e consequentemente, se tornar mais competitiva.

Nas ultimas décadas, percebemos que o papel da mulher na sociedade
tem passado por significativas transformagdes e apesar dos consideraveis
avancgos em termos de inser¢gdo das mulheres no mercado de trabalho, ainda
encontramos barreiras que evidenciam uma desigualdade de género neste

cenario.

A fim de acelerar o aumento da representatividade feminina nas
organizagbes, a Organizacdo das Nagbdes Unidas (ONU), estabeleceu como
um dos seus Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) a tematica
Igualdade de Género: todas as mulheres e meninas precisam se sentir
empoderadas. A igualdade de género deve ser garantida em todos os setores

da sociedade.

Ao analisar e comparar dados de empresas do setor logistico
percebemos que a desigualdade quanto a equidade de género é ainda mais
acentuada. A predominancia masculina no setor e a taxa de desligamento de
mao de obra feminina maior demonstram o grande desafio enfrentado pelas

mulheres nesse ramo e a necessidade de valorizagao do trabalho feminino.

O objetivo deste trabalho € desenvolver um aplicativo que funcione
como um guia, reunindo todas as informacgdes necessarias para o diagndstico,
propostas de solugbes e acompanhamento das agdes em um unico local. O
principal propdsito é facilitar o acesso a todas as empresas da cadeia logistica,

visando impulsionar a representatividade feminina dentro dessas organizagdes.
1.1. Problema de Pesquisa

O problema norteador para este estudo é: Como facilitar para as
empresas a aplicagdo de solugdbes que potencializam o aumento da

representatividade das mulheres e garantir a inclusdo no setor logistico?



1.2. Justificativa

Este estudo tem como justificativa a proposicédo de solugdes praticas
para empresas que ainda se encontram estagnadas quanto a promogao de
acdes eficazes ligadas a equidade de género. Ao realizar uma sintese de
informagdes mais relevantes, o estudo agrega uma contribuicdo aplicavel a
empresas na melhora de indices relacionados ao tema, oferecendo acgoes,
programas, orientagcbes e melhoria continua na busca por um ambiente

corporativo diverso.
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo geral

O objetivo geral deste estudo é desenvolver um aplicativo, para
direcionar aimplantacdo de acbes para aumento da representatividade

feminina nas organizagdes.
1.3.2. Objetivo Especifico
Os objetivos especificos sao:

i. Entender as praticas no mercado referente a inclusao e retencao de

mulheres nas empresas;

ii. Sugerir alternativas para promover a equidade de género por meio

da implementacao de boas praticas;

iii. Disponibilizar conteudos que fomentem o entendimento da
importancia da equidade de género;

iv.  Centralizar informagdes referentes a igualdade de género criando
uma plataforma de troca de informacoes;

1.4. Breve apresentagao dos capitulos

Na sequéncia do trabalho sera realizada uma breve apresentagao dos
conceitos teodricos essenciais para o entendimento do problema da inclusao de
mulheres em posi¢des de lideranga e o desenvolvimento da solugdo. Também
sera apresentado as premissas para o conhecimento profundo da histéria do

setor logistico.

No capitulo seguinte, é realizada uma descricdo dos métodos utilizados



para a pesquisa aprofundada sobre a realidade atual do ramo, construindo um
mapeamento da constituicdo da mao de obra, das acdes voltadas a equidade

de género, entre outros fatores relevantes.

No quarto capitulo, com analise do setor, visou demonstrar, por meio de
fatos e dados, diversos fatores que comprovam a discrepancia da presenca
masculina em detrimento da feminina no setor logistico. Este capitulo também
conta com entrevistas qualitativas que identificam nas vivéncias das mulheres
que trabalham na logistica os desafios descritos pela literatura. Dando
continuidade ao trabalho, é realizado um benchmarking de empresas de
diversos setores destaques no quesito de lideranca feminina. S&o identificadas
as melhores praticas na promocéo de equidade no ambiente corporativo e
analisadas oportunidades que possam contribuir com o projeto em questdo. Em
sequéncia, ainda neste capitulo, é apresentada a empresa fruto de estudo e na
qual sera baseada os preceitos para o desenvolvimento de uma solucéo efetiva

para promog¢ao de equidade de género no ramo.

No quinto capitulo, existe uma aplicagdo da base conceitual por meio do
desenvolvimento de um protétipo de uma ferramenta integradora que simplifica
o diagnostico, o tempo de pesquisas e o desenvolvimento de agdes
relacionadas ao tema tratado no estudo. Visando auxiliar a organizagao citada
na promocgao de impacto positivo na logistica ao fomentar a igualdade de
oportunidades e a valorizagdo das competéncias femininas é feito uma analise

de viabilidade pratica da ferramenta.

Por fim, séo feitas consideragdes finais, com alertas e recomendacgdes
fora do escopo deste projeto, mas que podem ser uteis para o bom
desenvolvimento do mesmo, além de caracterizarem oportunidades de

melhoria no quesito de promogéao de equidade de género no setor logistico.



2. REFERENCIAL TEORICO
21. Definigoes de conceitos e caracterizagées
21.1. Environment, Social & Governance (ESG)

Ambiental, Social e Governanga Corporativa— ASG (Environmental,
Social and Governance — ESG), uma sigla que regulamenta praticas
ambientais, sociais e de governanga, surgiu em 2004 através do Pacto Global
em colaboragdo com o Banco Mundial, no documento intitulado “Who Cares
Wins”. Esta expressao foi cunhada como resultado de um desafio feito pelo
secretario-geral da ONU, Kofi Annan, a 50 CEOs (Chief Executive Officer) de
grandes instituicbes financeiras, com o desafio de integrar fatores sociais,
ambientais e de governanga no mercado de capitais. Simultaneamente, a
UNEP-FI (United Nations Environment Programme Finance Initiative) langou o
relatorio Freshfield em 2004, destacando a importancia da integragdo de
fatores ESG na avaliacdo financeira. Em 2006, o PRI (Principios do
Investimento Responsavel) foi estabelecido, reunindo mais de 3 mil signatarios,
com ativos sob gestdo ultrapassando USD 100 trilhbes em 2019,
experimentando um crescimento de aproximadamente 20% (SALZEDAS,
2023).

No cenario nacional, a adog¢ao de critérios ESG pelas empresas torna-se
cada vez mais uma realidade tangivel e irrevogavel. Conformidade com os
padroes ESG ndo apenas elevam a competitividade no mercado interno e
externo, mas também, atuam como um indicador de solidez, custos mais
baixos, melhor reputacdo e maior resiliéncia diante de incertezas e
vulnerabilidades, dada a atencdo constante de diversos stakeholders nas
empresas contemporaneas. No contexto empresarial, a ado¢do de praticas
ESG traz, também, beneficios diretos as instituicbes, uma vez que tal conduta
acaba por refletir positivamente em seu valor frente ao mercado (KRINDGES;
DA SILVA, 2022).

Conforme o Climate Change and Sustainability Services da Ernst &
Young, as informagdes ESG desempenham um papel crucial nas decisdes dos
investidores atualmente. Além disso, os critérios ESG estao intrinsecamente

ligados aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) desenvolvidos



pela Organizagdo das Nag¢des Unidas (ONU), uma realidade destacada nas
discussbes do mercado de capitais. Os 17 ODS compreendem os grandes
desafios e vulnerabilidades da sociedade, fornecendo uma orientagdo clara
sobre os aspectos a serem monitorados de perto. Além disso, indicam
oportunidades significativas ao alinhar-se diretamente com as necessidades
emergentes (PACTO GLOBAL, 2023).

Destaca-se dentro desses 17 objetivos, o ODS 5, que trata a igualdade

de género.

Figura 1 - 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU
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Fonte: ONU (2015)

No cenario brasileiro, a relagdo entre os ODS e os negdcios € evidente
nas grandes empresas. Entretanto, para as empresas de pequeno e médio
porte, o tema ainda é desconhecido ou se encontra em fase incipiente. De
acordo com um levantamento realizado com as empresas que compdem o
indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE) da B3, bolsa de valores brasileira
fundada em 23 de agosto de 1890, 83% delas incorporam os ODS em suas
estratégias, metas e resultados. Além disso, os fundos ESG foram
responsaveis por angariar R$2,5 bilhées em 2020, sendo que metade deste
montante foi captado por fundos dos ultimos 12 meses. Os dados foram
levantados pela Morningstar (empresa de analise de investimentos) e Capital
Reset (veiculo de jornalismo econdmico, digital e independente) (PACTO
GLOBAL, 2023).



21.141. ESG: Ambiental

Segundo lIrigaray, Stocker e Anderson (2023), o mundo tem se
promovido como o0 espaco onde problemas complexos sao resolvidos,
incluindo-se o0s desafios e oportunidades impostos pelos impactos da
humanidade nas condicbes biofisicas da Terra. Se, por um lado, a saude do
cidadao global médio teve uma melhora ao longo do seéculo passado,
aumentando a expectativa de vida; por outro, a estabilidade dos sistemas de
suporte a vida do planeta foi reduzida drasticamente, colocando em risco os
ganhos recentes de saude publica e desenvolvimento. Polui¢do do ar, 4gua e
solo em escala global, escassez de terra aravel e agua doce, mudangas
generalizadas no uso e cobertura da terra, degradacéo dos sistemas marinhos,
sdo algumas das alteragbes ambientais provocadas pelo homem que afetam a
qualidade do ar que respiramos e da agua, a qualidade e quantidade dos
alimentos que sao produzidos, além da exposi¢cao a doencgas infecciosas e até

a habitabilidade dos meios sociais.

Ha fortes indicios de que ocorrera a sexta extingdo, em massa, da vida
na Terra. O atual sistema econémico € um dos principais impulsionadores das
mudangas climaticas e da perda de biodiversidade que representam ameacgas
substanciais a saude humana. Neste momento crucial para a humanidade,
quando nenhum pais esta atendendo as necessidades basicas em um nivel
globalmente sustentavel, novas abordagens, como economia ecoldgica, saude
publica e saude planetaria, ressurgem e langam um olhar sobre como refletir de
maneira critica e resolver os atuais problemas da sociedade e do planeta
(IRIGARAY; STOCKER; ANDERSON, 2023).

A provocagdo destas iniciativas traz luz quanto as politicas de
Environmental, Social and Governance (ESG), e seu conceito como inicio de
uma caminhada ainda desigual entre lucro e a sustentabilidade da vida em

nosso planeta.

21.1.2. ESG: Social
Originalmente, o papel das empresas no século XIX, funcionavam como
entidades socialmente responsaveis, guardava similaridades com as premissas

do socialismo utépico de Saint Simon, Fourier e Blanc. Na realidade, até hoje,



ha visbes que associam as politicas e praticas de RSC (Responsabilidade
Social Corporativa) a atos organizacionais voluntarios. No mesmo século a
proposta de Friedman (2017) apontava que o papel central das empresas é
gerar lucro e otimizar o retorno dos acionistas, por isso, qualquer investimento
em praticas de responsabilidade social somente seria valido quando estivesse
associado diretamente ao negécio focal da organizagdo, com finalidades
apenas lucrativas. Assim, sob essa perspectiva, deve-se distinguir entre a
responsabilidade que diz respeito as organizagdes e aquela que cabe aos

individuos.

O individuo dentro desta perspectiva recorre a seu livre arbitrio em
empregar seu proprio dinheiro como assim escolher, seja retornando de forma
comunitaria ajudando ao proximo ou ndo. No ambito das organizagdes que nao
pertence a apenas um individuo e sim a um conjunto de sdcios, investir em
praticas de responsabilidade social, o gestor estaria indo contra os interesses
do acionista da empresa, pois seus lucros estariam sendo reduzidos, em
detrimento de causas com as quais eles nem sempre compartilham (Friedman,
2017).

Ja no século XXI é proposta uma definicao conceitual contemporanea do
que refere ao valor social, que compde o papel das organizagdes. Para
prosseguir a formulacdo de um modelo tedrico acerca do processo de
construgdo de valores sociais segundo Irigaray, Stocker e Anderson (2023),
abre-se espaco para compreender a dindmica entre as diferentes estruturas da
sociedade (macro) e a agéncia das pessoas (micro) na significagdo, na
ressignificagdo desses valores trazendo as organizagées como autores de

mudanca social.

Dessa forma, o papel da dimensido social do ESG €& promover a
responsabilidade social corporativa e considerar o impacto das empresas nas
comunidades, funcionarios, clientes e sociedade em geral. Isso inclui acdes
relacionadas a diversidade e inclusdo, podendo destacar a igualdade de
género, saude e seguranca dos funcionarios, bem-estar dos clientes,
envolvimento com a comunidade, respeito aos direitos humanos e promogao

de praticas éticas de negdcios. Em resumo, visa garantir que as empresas



operem de forma justa, ética e sustentavel, considerando o bem-estar das

partes interessadas e contribuindo para a constru¢ado de um mundo melhor.

21.1.3. ESG: Governanga

O termo governanga é frequentemente usado de forma generalista e,
como resultado, perde o significado em discussbes sobre administragdo e
responsabilizacdo de empresas. Além disso, € precisamente nesse contexto
que a definigdo de governanga é crucial, bem como, para os propésitos deste
estudo, a definicdo de governanga social e ambiental. O Banco Mundial definiu
a governanga como “o processo de exercicio da autoridade”. As definigcdes
aumentam a medida que as expressodes relacionadas a governanga ficam mais

longas, como o ESG (Salzedas, 2023).

De uma forma sucinta, no que se refere a Governanga, tem-se uma
referéncia as estratégias, politicas e questdes ligadas a administragédo
(BERTAO, 2022). Quanto as origens da adog&o de tais praticas, destaca-se
principalmente a pressdo de investidores, que notando além da rentabilidade
das empresas, comecaram a olhar para o impacto refletido no planeta
(CAMPOS, BERTACCHINI, RIBEIRO, 2022, p.98).

2.1.2. Conceito de Género

Com objetivo de elucidar o conceito de género, é necessario diferenciar
estes de outros termos inter-relacionados: sexo; e Sexualidade. O Centro de
Exceléncia sobre Equidade em Saude Mental e Abuso de Substancias
LGBTQ+ (CoE LGBTQ+ BHE, sua sigla em inglés) criou um glossario de
termos relacionados a Orientagdo Sexual, ldentidade e Expressdo de Género
(SOGIE, sua sigla em inglés) como um recurso para os profissionais de saude
mental e abuso de substancias entenderem melhor a terminologia utilizada na
comunidade LGBTQ+ é este recurso que utilizaremos para atribuir significado

aos termos.

Sendo assim, temos sexo conceitualizado como designagéo atribuida a
uma pessoa por um médico no nascimento, geralmente com base na anatomia
externa. As designagdes incluem homens, mulheres, feminino, masculino ou
intersexo (antes conhecido como hermafrodita). Ja a sexualidade consiste em

sentimento romantico, emocional e/ou de atragdo sexual por pessoa. Tendo



isto, temos género.

Género encontra seu conceito de forma menos objetiva, sendo um termo
que concebe seu significado na sociedade e nao em critérios bioldgicos.
Simone Beauvoir em seu livro “O segundo Sexo”, (1970) desfia o dogma de
que género é determinado por estruturas bioldgicas ao trazer o reconhecimento

do intersexo.

“‘Quanto ao hermafrodita, € um caso demasiado singular: ndo é
homem e mulher ao mesmo tempo, mas antes nem homem, nem
mulher. Creio que para elucidar a situagdo da mulher sao ainda certas
mulheres as mais indicadas” (BEAUVOIR, 1970, p. 21).

Ao trazer a excegdo Dbiolégica do dogma “Homem-pénis”
“Mulher-Vagina”, Simone argumenta pelo desmantelamento do pensamento
dedutivo de que toda mulher é determinada pelos seus cromossomos. Assim
como, constréi o conceito de determinagdo social de género. “Tornar-se
mulher”’, como explica a autora, exige um processo transformativo. Desta
forma, entende-se que o género Mulher ndo é causa em si, mas consequéncia
de uma gama de relagdes de poder que determinam condutas positivas e

negativas para a classe feminina (BEAUVOIR, 1970).

Além dos intersexos, temos a prépria racionalidade trazida como
argumento para o tratamento igualitario e a concepcdo de que a natureza
humana é unica, sendo o género um tratamento posterior fruto das relagdes de
poder Wollstonecraft (1792), em sua teoria, argumenta que todas as mulheres
e homens sdo iguais, j& que ambos sdo conduzidos pela razdo. E essa
habilidade que diferencia e perpetua a humanidade, entdo negar a mesma
representacéo social e politica com base em aspectos que nao a razao, € violar
o valor das mulheres com ser racional e, consequentemente, violar a propria

racionalidade (Wollstonecraft, 1792).

Além das teorias feministas, como a de Wollstonecraft, a racionalidade
também é invocada como valor inegociavel por Kant (2008). Segundo o autor, a
dignidade da personalidade, condicionada pela dimensao subjetiva de nossa
racionalidade, nos torna sujeitos morais ou capazes de agir segundo razdes
morais. Simultaneamente, a dignidade da humanidade, condicionada pela

dimensdo objetiva de nossa racionalidade, seria responsavel pela nossa
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condigdo de objetos morais aos quais tanto nés mesmos quanto os outros
devemos respeito moral e igualitario. Somos raz&o, iguais e de valor igual. As
determinagdes de valor que fogem a isto, como classe social ou género, séo
conceitos que fogem a natureza humana. Ainda baseado neste conceito de
igualdade humana e soberania da racionalidade, Kant abominava o suicidio
(Sousa, 2019)

Outro argumento que fortalece o entendimento do género como conceito
fruto de condutas sociais sdo os individuos ndo conformantes e a diferenciagao
de tratamento em diferentes culturas. O Budismo traz o conceito de fluidez de
género em seus escritos sagrados, sendo assim as condutas esperadas dos
individuos n&o séao relacionadas aos seus sexos biolégicos. Sobre o assunto,
traz Anderson e Manring, (2018) em seu estudo comparativo entre Pali

Budismo e Cristianismo:

A conclusdo a que chegamos é que, dada a natureza das concepgoes
budistas de matéria, o género ndo poderia, pelo fato de sua
materialidade, conforme a analise do abhidhamma, ser uma
caracteristica fixa e estavel dos humanos. A feminilidade e a
masculinidade tinham que mudar, e a explicacdo do Vinaya é a
melhor que o comentarista péde encontrar para documentar essa
flutuagdo (ANDERSON; MANRING, 2018).

Sendo assim, desafiar a regras binarias de género ndo se concentra em
ignorar o conceito e influéncia biolégica do sexo sobre o organismo, mas sim
em destruir essas regras arbitrarias e rigidas sobre como deve ser o
comportamento humano. A discussao sobre género e sua influéncia na criagao
de estruturas limitantes devem ser investigadas, como propde o presente

trabalho.

Apesar da necessidade de simplificagdo humana, a identidade sexual é
um conceito muito amplo e ndo se restringe as genitalias. Faz, assim sendo,
parte da liberdade de escolha pessoal e encontra substrato para se

desenvolver no principio que rege nosso ordenamento: a dignidade humana.
2.1.3. Interseccionalidade e Desafio nas Corporagoes

Primeiramente, faz-se  essencial explicar o conceito de

interseccionalidade e sua importancia nos debates feministas. O conceito faz
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alusdo a teoria dos conjuntos matematicos, sendo interseccdo o setor do
conjunto que simultaneamente esta inserido no conjunto A assim como no

conjunto B.

Figura 2 - Representacgao grafica da intersecgéo entre dois conjuntos

Fonte: Elaborado pelas autoras

No contexto das teorias feministas nas quais este trabalho baseou suas
analises, a interseccionalidade nasceu como conceito a ser considerado em
1989 pela tedrica estadunidense Kimberlé Crenshaw (1991). Inicialmente em
seus primeiros escritos a autora via a interseccionalidade como uma
“‘metafora”, mudando de perspectiva apenas em seus textos posteriores
passando a tratar o assunto como uma “categoria proviséria” (CRENSHAW,

1991).

7

Dado isto, é importante destacar que mesmo anteriormente a 1989
existia um esforgo antropoldgico e social para analisar os diversos modos dos
quais marcadores sociais da diferenca como género, sexualidade, idade/
geragao, “raga”’, classe social e corporalidades interagem, se relacionam,
contextual e conjunturalmente, a promover potenciais cenarios de

desigualdades sociais e hierarquizagdes na convivéncia.

Um exemplo claro destes esforgcos aconteceu durante o periodo

escravagista nos Estados Unidos. Brah (2007, p. 249), aponta:

Nos EUA, as tensdes politicas no feminismo envolvendo as
inter-relacées entre ‘raca’ e outros fatores como classe e género
datam das campanhas anti-escraviddo. Durante a década de 1830,
por exemplo, as mulheres estadunidenses se tornaram cada vez mais
ativas no movimento abolicionista, contexto no qual aprenderam a
defender seus proprios direitos de se envolver no trabalho politico e
onde suas experiéncias de relativa marginalizagdo as compeliram a
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formar sociedades de mulheres anti-escravagistas separadas [das
sociedades anti-escravagistas de homens]. A primeira sociedade
feminina anti-escravagista foi formada em 1832 por mulheres negras
de Salem, Massachusetts, seguidas por sociedades similares
estabelecidas por mulheres brancas de outros locais (BRAH, 2007, p.
249)

De uma forma geral, o termo refere-se a pluralidade de vivéncias que
existem na sociedade. Uma vez que nao existe a possibilidade de singularizar
determinada caracteristica de um individuo para analise, € preciso que este

ponto seja considerado quanto aos dados apresentados no trabalho.

A interseccionalidade inicia um processo de descoberta, nos
alertando para que o mundo a nossa volta € sempre mais complicado
e contraditério do que poderiamos antecipar. (...) Ela ndo prové
orientagdes estanques e fixas para fazer a investigagéo feminista (...).
Ao invés disso, ela estimula nossa criatividade para olhar para novas
e frequentemente nao-ortodoxas formas de fazer analises feministas.
A interseccionalidade nao produz uma camisa-de-forgcas normativa
para monitorar a investigagéo (...) na busca de uma ‘linha correta’. Ao
invés disso, encoraja a cada académica feminista a se envolver
criticamente com suas proprias hipoteses seguindo os interesses de
uma investigacdo feminista reflexiva, critica e responsavel (DAVIS,
2008, p. 79).

Género € um marco interessante de separacao social, entretanto ndo é
0 Uunico. Outros aspectos como desigualdade social e raca afetam

drasticamente a trajetoria profissional de um individuo.

Destaca-se, também, a limitacdo que existe quanto a critica de dados
analiticos puros. Nem toda desigualdade de género no mercado de trabalho se
a presenta da mesma forma: a desigualdade no topo da hierarquia de ganhos é
diferente da que ocorre na base e, portanto, os mecanismos, incluindo a
discriminagdo, podem operar de maneira diferente. Os fatores mencionados,
como raca, também podem desempenhar um papel diverso nos niveis
inferiores da hierarquia e no inicio das carreiras das mulheres. Da mesma
forma, o género pode se apresentar como barreira em diferentes estagios a
depender do estado civil do trabalhador. Como é o caso para mulheres
solteiras e mulheres casadas com filhos, o que tornaria a explicagéo do conflito

entre trabalho e familia mais plausivel para mulheres casadas.
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Outro ponto a ser considerado € a sub notificacdo de casos de
discriminagdo e assédio. Até mesmo no trabalho realizado nas entrevistas
qualitativas, que possuiam um espaco amostral reduzido, foi possivel notar
uma disparidade de percepcdo de condutas discriminatorias a depender do
nivel de escolaridade e hierarquia. A compreensao de quais atitudes qualificam
atos discriminatorios esta mais presente em cargos hierarquicos mais altos,
tendo alguns individuos pouca percep¢ao de que os relatos apresentados
como experiéncias positivas se caracterizavam como discriminagdo. Como, por
exemplo, temos M8 (participante da entrevista qualitativas) que relata ter sua
competéncia questionada pelos pares, pois os motoristas s6 a respeitam por

estarem “cantando ela” e ainda, sim, nega ter sofrido discriminagao no trabalho.

Ademais, muitos dos fatores mais frequentemente mencionados pelas
proprias mulheres como fatores de atraso na carreira, como, por exemplo,
‘redes de camaradagem masculina”, sdo raramente medidos em coletas de

dados.

Contudo, de uma forma geral, existiu um esforgo para o uso de dados
que tivessem género como unico fator distintivo, entretanto os dados nunca

foram tdo complexos quanto a realidade materializada na convivéncia social.

21.4. Preconceito e Discriminagao

Como explicitado no topico anterior, o Principio da Igualdade configura
como Direito Individual Fundamental do cidadao é garantido pela Constituicao
Federal Brasileira (1988). Entretanto, para avangar na discussao da violagao
deste, tanto no ambito social quanto empresarial, temos que fazer uma

distingdo terminoldgica relevante entre Preconceito e Discriminagao.

2.1.4.1. Preconceito

Usando como base o processo metalinguistico que produz a nogéo de
instrumento de uma palavra temos: o dicionario e a gramatica. Preconceito tem
sua etimologia dada pelo Dicionario Houaiss da Lingua Portuguesa como
formacéao do prefixo “Pré” + o radical “Conceito”, sendo definido como “conceito

ou opinido formados antecipadamente, sem maior ponderagdao ou
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conhecimento dos fatos”, e a etimologia de preconceito € dada como sendo
“calcado no francés précongu” (CUNHA, 1998, p. 629).

Desta forma, preconceito € um posicionamento individual e interno, que
remete a prejulgamento, tendo como base uma experiéncia unica generalizada
a um grupo. Isto € uma hipotese individual elaborada por meio de um ponto de
vista fechado e singular que relaciona um fato qualquer a uma concluséo
generalizada sobre um grupo étnico, a uma identidade sexual, etc. E relevante
destacar que o preconceito, apesar de ser uma atitude passivel de censura em
termos morais, nao é repreensivel no campo penal, uma vez que se limita ao

campo interno do individuo.

Ainda sobre o conceito da palavra, Bento, (1992) sugere que
‘preconceito € uma opinidao ou prejulgamento, € uma atitude que viola
simultaneamente pelo menos trés normas basicas: razdo, humanidade, e o
padrdao de justica”. O autor traz a concepgdo da palavra e foca na
irreprensibilidade da atitude em termos morais e éticos, destacando a violagao
da razoabilidade e humanidade. Entretanto, estas ideias generalistas apenas

se tornam um problema quando materializadas em praticas preconceituosas.

Com o intuito de solidificar o conceito de preconceito e a inabilidade
estatal de repreender pensamentos e opinides, levanta-se a analogia com o
Grande Irmao estabelecido por George Orwell em seu livro “1984”. Em breve
resumo, a obra narra a histoéria de Winston Smith, funcionario do Ministério da
Verdade e membro do Partido Externo. No Ministério da Verdade, a funcao de
Winston é reescrever e modificar dados de registros passados, como jornais ou
livros, sempre com o intuito de elevar a forga e a credibilidade do Partido e do
Grande Irmao (ORWELL, 2023).

Para manutengao do controle do partido a sociedade possuia quatro
Grandes Ministérios: o Ministério da Verdade, responsavel pela forja do
passado e alteragbes, da manutencao da “verdade” segundo a conveniéncia do
Partido; o Ministério da Paz, ironicamente responsavel pela guerra, Ministério
da Fartura, que se encarregava do racionamento dos alimentos e o mais
relevante para nossa discussao Ministério do Amor, responsavel pelas torturas

e lavagens cerebrais naqueles que cometem a crimidéia (crime de
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pensamento) (ORWELL, 2023).

Desta forma, o preconceito nos moldes da definigdo estabelecida
anteriormente, por estar unicamente limitado a esfera do pensamento, apesar
de ser moralmente censuravel, ndo é fruto de analise do trabalho realizado, sob
pena de se estabelecer uma discussdo que poderia estar presente na distopia

de Orwell.

2.1.4.2. Conceito de Discriminagao

Segundo cartilha disponibilizada virtualmente pelo Ministério do
Trabalho, discriminagdo do ponto de vista juridico € a pratica de violagdo de
direitos com base em toda distingdo, exclusédo ou preferéncia fundada na raca,
cor, sexo, religido, opinidao politica, ascendéncia nacional, origem social ou
outros critérios de discriminagéo, cujo efeito seja destruir ou alterar a igualdade
de oportunidade ou de tratamento (MINISTERIO DO TRABALHO,1996).

Apesar da intrinseca relagdo com preconceito, a discriminagdo, possui
contornos mais objetivos e n&o necessariamente, necessita do aspecto

subjetivo (preconceito) para estar estabelecida.

Sendo assim, o Ministério do Trabalho afirma que a discriminacao “pode
ser caracterizada mesmo quando n&o ha uma atitude preconceituosa, bastando
que a distincdo, exclusdao ou preferéncia cause a eliminagao, ou reducédo da
igualdade de oportunidades, ou de tratamento” (MINISTERIO DO
TRABALHO,1996).

A discriminagao pode ser constituida diretamente, quando uma pessoa é
tratada de forma menos favoravel em comparacao a outra em situacao similar,
devido ao seu género, raga, origem, religi&o, opinido politica, idade, deficiéncia,
estado de saude, situagao familiar, entre outros fatores. Como também pode
acontecer indiretamente, ocorrendo quando uma pratica, regra ou critério
aparentemente neutro coloca pessoas com determinadas caracteristicas em
desvantagem em relagdo a outras injustificadamente (MINISTERIO DO
TRABALHO,1996).

Os critérios para constituicdo de discriminacdo também sao amplos

quanto aos polos passivos e ativos da violagdo, ndo possuindo um rol taxativo
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de quem pode praticar e de quem pode ser vitima de discriminacéao. Isto &, a
violacédo do direito pode acontecer com qualquer pessoa ou grupo, assim

como, qualquer pessoa ou grupo quem pode praticar discriminacgao.

A natureza volatil dos critérios de constituicdo de discriminacdo se da
pela propria esséncia da pratica. As praticas de violacdo de direitos que
compdem a discriminagdo sao resultantes das relagbes sociais, ou seja, elas
s6 acontecem por meio da interagdo humana e as formas nas quais grupos de
pessoas entram em contato e esta em constante evolugdo. Um claro exemplo
disto € que com a revolugao tecnoldgica dos ultimos anos, foi estabelecido que
existem vieses discriminatérios até mesmo em algoritmos (AGRAWAL; DAVIS,
2020).

A evolugido da discriminagdo, para além de atos praticados por
humanos, € um tema bastante atual e tem sido amplamente discutido pela
sociedade cientifica. Em 2020, usuarios do site X , antigamente conhecido
como Twitter, levantaram a hipotese do viés discriminatério do algoritmo da

plataforma.

Segundo os usuarios, quando incluido uma ou mais imagens em um
post, a plataforma recortava as imagens para criar uma pré-visualizagdo na
linha do tempo. Ao fazer isso, os sistemas algoritmicos embutidos
determinavam o0 que seria visto na pré-visualizagdo e o que nao sera. Em
setembro de 2020, varios usuarios do Twitter levantaram acusagdes de viés
racial, alegando que pessoas negras estavam sendo sistematicamente
apagadas: usuarios do Twitter fizeram upload de imagens contendo rostos de
pessoas brancas e negras para mostrar que o algoritmo de recorte centralizava
a pré-visualizagdo na pessoa branca e cortava a pessoa negra . Um exemplo
que chamou muita atengao foi uma tira vertical com uma foto de Barack Obama
e uma de Mitch McConnell, mostrando que a pré-visualizagao do Twitter
sempre focava em McConnell enquanto cortava Obama, independentemente
de como as imagens estavam posicionadas. Em resposta as acusacgoes, os
pesquisadores do Twitter na época publicaram uma analise aprofundada de
viés. A ferramenta de recorte propensa ao viés foi removida da plataforma.

Além disso, o Twitter “tent[ou] algo radical ao introduzir a primeira competicéo
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de recompensa por viés algoritmico da industria” Nesta competi¢cdo, o publico
foi convidado a detectar possiveis danos causados pela ferramenta de recorte
(AGRAWAL,; DAVIS, 2020).

Com isto em mente, o Ministério do Trabalho elucida, em sua cartilha de
discriminagdo no trabalho, como pode acontecer por meio de maquinas de

automatizacgao:

Algoritmos, no contexto computacional, s&o um conjunto de
instrugdes utilizado por uma maquina para resolver um problema. Em
geral, sdo apresentados um ou mais dados de entrada (inputs), os
quais sao processados e geram um resultado (output). Os algoritmos
nao surgem do nada. S&o criados por seres humanos, que podem ou
nao reproduzir, em suas criagdes, seus proprios preconceitos e vieses
(...) nesse sentido, um algoritmo classico poderia ser discriminatorio
da mesma forma que qualquer decisao tomada por um ser humano,
ou seja: pela adocdo de regras explicitamente discriminatérias
(discriminagdo direta). Ex.: eliminar candidatos do sexo feminino ou
com mais de 45 anos; ou pela adocdo de regras que, embora
aparentem neutralidade, tém impacto desproporcional em
determinado grupo (discriminagéo indireta). Ex: eliminar candidatos
que tiveram interrupgbes superiores a um ano em sua carreira,
prejudicando desproporcionalmente as mulheres, que muitas vezes
se afastam temporariamente da vida profissional em razdo da
maternidade (MINISTERIO DO TRABALHO,1996).

Concluindo, a discriminagdo € uma violagdo que nao se limita a um
unico aspecto da vivéncia do individuo. Uma vez que se entende que a
sociedade é guiada por relagcbes de poder pré-estabelecidas, € possivel
concluir que estas relagdes serao replicadas em outros campos sociais.
Foucault (1995) explica em “Vigiar e Punir” um pouco sobre esta premissa de
falta controle do observador perante a sociedade: “E o conhecimento que dele
pode ser obtido e pertencem a produgao da realidade”. Os observadores, por
sua vez, “nao sao livres em relagao ao sistema de poder’ que molda a maneira
como olham para uma imagem. Observar uma imagem é um ato minusculo, um
ato corporal, que esta enraizado nos padrbes de visualizagdo da sociedade,
que, por sua vez, sdo impregnados pelas relagbdes de poder prevalentes na
sociedade (FOUCAULT, 1995).

A discriminagado existe e € um problema geral da sociedade a ser
combatido, ndo se limitando as areas de conhecimento destinadas a estudo

das relagdes humanas. Como também podem se apresentar em areas de
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conhecimento antes vistas como extremamente analiticas. Por exemplo, no
caso de algoritmos matematicos, que automatizam simples instru¢des lineares
a complexos processos de tomada de decisdo. Segundo Foucault, “onde ha

poder, ha resisténcia”.

2.1.4.3. Discriminagao e o preconceito em razao de género

A discriminagao em relagcado a género segundo United Nations Children’s
Fund (UNICEF,1979) constitui toda distingéao, excluséo ou restrigdo baseada no
género e que tenha por objeto ou resultado prejudicar ou anular o
reconhecimento, gozo ou exercicio pela mulher, independentemente de seu
estado civil, com base na igualdade do homem e da mulher, dos direitos
humanos e liberdades fundamentais nos campos politico, econémico, social,

cultural e civil ou em qualquer outro.

Como bem citado no conceito trazido, a discriminagdo quanto ao género
viola um dos mais fundamentos da Constituicdo brasileira: o principio da
igualdade. Em seu artigo sobre os direitos fundamentais, Salgado (1996),

relaciona o principio da igualdade a concepgéao de justica.

Como é de amplo conhecimento, a justica ndo se realiza na igualdade
formal, isto é, no tratamento uniforme a todos os homens, mas na igualdade
material, ou seja, na concretizacdo da equidade, onde os tratamentos sao
diferenciados a fim de chegar a uma isonomia entre as partes que se
relacionam. Salgado (1996) ainda completa sobre a relagdo de justica e

igualdade:

[...] igualdade perante a lei tem significagdo mais complexa, quando
principio constitucional. Quer significar ndo s6 que todos serdo
tratados igualmente quando da sua aplicagdo, mas também que todos
devem ser considerados igualmente como seus suditos no momento
da sua elaboracdo. Deve ser conjugada com a igualdade politica em
que todos nao so6 igualmente suditos da sua obediéncia e alcance,
mas que todos sao sujeitos da sua elaboragédo (SALGADO,1996).

Sendo assim, igualdade deve ser observada como fundamento para
toda e qualquer interpretagdo para alguma ag¢ao do Estado brasileiro, portanto
alguns dos artificios utilizados para promover a real igualdade de género,

perante a lei, inclui agdes de discriminagao positiva, isto €, a politicas publicas
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que tém contribuido para fortalecer as desigualdades reais entre grupos sociais

como as cotas de participagao de mulheres nas corridas eleitorais.

Segundo a cartilha do Ministério do Trabalho e Emprego (1996), a
discriminagao de género inclui o assédio moral e sexual, porém nao se limita a
eles. Outra forma de discriminagdo praticada é a remuneragdo desigual.
Segundo a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) todo trabalhador tem
direito a justa remuneracéo. De forma geral, a remuneracéo justa é assegurada
para possibilitar ao trabalhador participar da riqueza social que contribuiu com
seu trabalho de modo a satisfazer a todas as suas necessidades (e de sua

familia) e que as condigdes sociais, econémicas e culturais possibilitam.

Entretanto, a justa remuneragdo nao € uma realidade. Dados recentes
sobre o salario das liderangas femininas mostram que as mulheres sao 52,8%
da populagao disponivel para o trabalho, mas representam menos de 43% da
populacdo ocupada (formais e informais) conforme a PNAD continua em 2019.
A diferenca entre mulheres e homens, entre 25 e 44 anos, que completaram o
ensino superior € de 37,9%. Isso nao se reflete na qualidade do emprego, ja
que em relagcdo a posigdes gerenciais a desigualdade aumenta, os homens
ocupam 60,9% dos cargos de lideranga, e as mulheres 39,1%. Quanto a
remuneragao, de modo geral, as profissionais recebem em média 30% a
menos que os homens, e para posigdes que exigem nivel superior, essa

diferenga pode chegar a quase 40% (apud Cardoso, 2021).

A discriminagdo de género deve ser uma preocupacgao global, uma vez
que estes comportamentos no local de trabalho perpétua a deterioragao das

relagdes laborais e a exclusao social.
21.4. Machismo como estrutura ideolégica
O conceito do machismo tem sua raiz no patriarcado. Ele pode ser

considerado um conjunto de representagdes simbdlicas atribuidas a relagao de

dominacéo entre o masculino e o feminino. (DRUMONT, 1980)

De uma forma geral, o patriarcado € uma estrutura politica no qual o
“pater’, ou pai, € estabelecido como a figura representativa de tomada de

decisdes no nucleo familiar e consequentemente a sociedade. Diante disto, da
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instauracdo da figura do “pater’ no sexo masculino nasce a ideia de
subordinagdo do outro sexo. Da mesma forma, surge um padrédo de
comportamento e condutas genéricas considerado um ideal a ser atingido por

todos os homens e/ou acatado, ou invejado pelas mulheres (DRUMONT, 1980).

O machismo constitui em um grupo de praticas reativas produzidas com
o intuito de manutengéo do status quo, isto é, agdes cujo objetivo é inferiorizar
0 género feminino e os géneros considerados marginais, promovendo varias
formas de violéncia. Card (1996) explica como o estupro é visto no patriarcado
como uma demonstragdo de dominio, ndo apenas sobre as mulheres do
territério que esta em guerra, mas, ainda mais importante, sobre outros homens

presumidos como orgulhosos protetores de mulheres.

O estupro representa a dominéncia ao retirar de forma forgcada e
dramatica os controles mais fundamentais que qualquer pessoa desejaria: o
controle sobre os contatos intimos com outras pessoas. Segundo as normas
dos patriarcados, esses contatos, mesmo quando forcados, podem ter
repercussdes para as identidades futuras dos sobreviventes, gerando assim

uma dominacao “genética” acima de tudo (CARD, 1996).

Tendo o género como motivagao de praticas criminosas, diversos grupos
tém pleiteado pela inclusdo de género no rol de protecédo contra crimes de odio.
Em 1990, Molly Yard, (apud JENNESS; GRATTET, 2001) entdo presidente da
National Organization for Women (NOW), submeteu um depoimento por escrito
para ser incluido nos registros da reunido sobre Crimes de Odio no ato
Constitucional Americano de 1988. Neste depoimento ela pleiteia a inclusdo de

crimes motivados por género e ela afirma:

“Assim como a violéncia étnica, religiosa, homofébica e racista é
motivada pelo 6dio, também o s&o o estupro, a violéncia contra a
esposa, o terrorismo antiaborto e uma série de outros crimes dirigidos
contra as mulheres. Até que aceitemos esse conceito como nagéo e
ajamos de acordo com o O6bvio, ndo poderemos entender
verdadeiramente a extensdo da misoginia na sociedade americana e
comecar a erradicar o problema e eliminar os resultados tragicos e
vergonhosos” (YARD,1990 apud JENNESS; GRATTET, 2001).
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Durante seu depoimento, ela chama a atencdo para a ironia de
que outros movimentos sociais usaram o estupro como uma analogia para
mostrar como condutas criminosas podem ocorrer como uma ferramenta para
reforcar a suposta superioridade de um grupo sobre outros, mas ainda assim
houve uma recusa em reconhecer que as principais vitimas de estupro sao as
mulheres. O mesmo paralelo foi utilizado por Walters e Tumath (2014) na
construgdo de argumentos para defender a inclusdo da hostilidade de género
na legislacdo de crimes de o&dio na Inglaterra e no Pais de Gales
posteriormente. Entretanto, o género continua sendo um tema divergente nas

discussodes de crime de 6dio.

Portanto, o machismo constitui estrutura essencial na sociedade
patriarcal. Sendo um sistema de representacbes-dominagao que utiliza o
argumento do sexo, mistificando assim as relagdes entre os homens e as
mulheres. Esta pratica é cultural e vai além das relacbes particulares do
individuo. O machismo reduz as relagdes pessoais entre homens e mulheres a

sexos hierarquizados, divididos em pélo dominante e pdlo dominado.

Esta estrutura inerente ao brasileiro coloca o ser humano independente
do sexo mutuamente numa situacdo de objeto. Existir como homem em uma
estrutura machista ndo te exime das penalidades do patriarcado. O desvio,
mesmo que minimo, dos comportamentos de dominagao esperado para um
homem, o torna alvo de praticas violentas, impostas como mecanismo de
controle social. Nao obstante, as mulheres ainda sdo as mais afetadas pelo

machismo.

2.1.4.4. Assédio

Para Vez e Voz (2024) a utilizagdo do machismo no ambiente
corporativo acontece geralmente pelo assédio que pode ser constituido de
duas maneiras ja previstas por lei: assédio moral e sexual. O assédio moral
consiste em uma violéncia psicologica. A diferenciacdo entre discriminagéo e
assédio acontece uma vez que o primeiro pode consistir em uma acao isolada,

enquanto o segundo defini um comportamento repetitivo. Este acontece por
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meio de palavras hostis direcionadas a um ou mais individuos, visando
desestabiliza-los emocionalmente, prejudicar sua autoestima e criar um clima

de intimidagao e humilhagédo (MOVIMENTO VEZ & VOZ, 2024).

O Conselho Nacional de Justica (CNJ), define o assédio moral no
trabalho da seguinte forma: “toda conduta abusiva, a exemplo de gestos,
palavras e atitudes que se repitam de forma sistematica, atingindo a dignidade

ou integridade psiquica, ou fisica de um trabalhador” (BRASIL, 2019).

Como alguns comportamentos que exemplificam, mas nao exaurem,
uma conduta de assédio sdo : humilhagdo publica ou privada; degradacao
profissional, depreciando constantemente o trabalho da vitima; isolamento
social, excluindo a pessoa de atividades e interagdes no ambiente de trabalho;
sobrecarga de trabalho injustificada; criticas constantes e infundadas; ameacas
verbais ou nao verbais; espalhar rumores ou fofocas prejudiciais sobre a vitima;
e estabelecer metas inatingiveis para prejudicar o desempenho da vitima

(MOVIMENTO VEZ & VOZ, 2024).

O assédio moral se classifica segundo a relagcédo entre agressor e vitima
podendo ser: assédio vertical descendente: € o tipo mais comum, ocorre
quando os superiores hierarquicos, como chefes ou lideres, praticam a
violéncia psicolégica contra seus subordinados; assédio vertical ascendente:
neste caso, € o subordinado que pratica o assédio moral contra um superior
hierarquico. Embora seja menos comum, pode ocorrer em situagées em que
um funcionario visa minar maliciosamente a posicao ou autoridade de seu
superior; assédio horizontal ou entre pares: esse tipo acontece entre colegas
de trabalho que tém o mesmo nivel hierarquico. Pode incluir acdes como
espalhar boatos prejudiciais, excluir socialmente um colega, sabotar seu
trabalho ou critica-lo constantemente; assédio moral misto ou coletivo: ocorre
quando varias pessoas, independentemente de sua posi¢cao hierarquica, se
unem para assediar moralmente um colega de trabalho (MOVIMENTO VEZ &
VOZ, 2024).
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Figura 3 - Organograma de Classificagdo de assédio segundo posigéo hierarquica

Fonte: Vez e Voz (2024)

Enquanto ao assédio sexual no ambiente de trabalho este é
definido pelo constrangimento de colegas por meio de palavras de baixo calao,
insinuagbes constantes e propostas inconvenientes para obter vantagens ou
favorecimento sexual. Este tipo de assédio prevé um comportamento de teor
sexual merecedor de reprovagao, considerado desagradavel, ofensivo e
impertinente. Para caracterizar o assédio sexual, € necessario o “nao
consentimento” da pessoa assediada e o objetivo— por parte de quem
assedia — de obter vantagem ou favorecimento sexual. O ndo consentimento
deve ser interpretado amplamente, como n&o adesdo a investida sexual do
agressor (MOVIMENTO VEZ & VOZ, 2024).

No ambiente de trabalho, atitudes como piadas pejorativas a
sexualidade e/ou as escolhas sexuais das pessoas, fotos de mulheres nuas,
brincadeiras tipicamente sexistas ou comentarios constrangedores sobre a
figura do género oposto, devem ser evitados ao maximo. O assédio sexual
devido a sua irrepreensibilidade no ordenamento juridico brasileiro ndo sé
prevé sancdes administrativas e civis como também penais. A Lei 10.224 de
2001, que introduziu no Cdadigo Penal (CP), tipifica o crime de assédio sexual,
prevendo pena de detengao por 3 meses a 1 ano ou multa para o transgressor,
segundo artigo 146 do CP (BRASIL, 2001).

Alguns dados recentes sobre o assédio no ambiente laboral mostram
que cerca de 80% dos brasileiros ja sofreram algum tipo de assédio. Sendo
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33% dos casos ocorridos no ambiente de trabalho. Sendo 77% destes casos
localizados na regido Sudeste do Brasil. Essas s&o algumas das conclusdes do
estudo “Mapa do Assédio no Brasil”, conduzido pela empresa de auditoria
KPMG em fevereiro de 2023, que teve a participagdo de mais de mil
respondentes de todos os estados do pais. J&4 uma pesquisa global conduzida
pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), a Lloyd's Register
Foundation (LRF) e a Gallup, mostrou que mais de uma em cada cinco
pessoas empregadas (quase 23%) sofreram violéncia e assédio no trabalho,
seja fisico, psicologico ou sexual. O estudo foi baseado em entrevistas
realizadas em 2021 com quase 75 mil pessoas empregadas com 15 anos ou
mais em 121 paises diferentes (MOVIMENTO VEZ & VOZ, 2024).

2.1.5. Divisao sexual do trabalho

A divisdo sexual do trabalho refere-se a distribuicdo de tarefas e
atribuicbes com base no género de quem as realiza. Essa separagao define
quais trabalhos sédo considerados masculinos e femininos e envolve a
valorizacdo dessas atividades. Culturalmente, o trabalho dos homens é mais

valorizado do que o das mulheres.

A sociedade brasileira como entendemos hoje € fruto de uma historia
iniciada no Brasil colénia, onde a base legal e econémica do pais consistia na
exploragdo da mao de obra escrava. Consequentemente, as atividades
econdmicas relacionadas ao trabalho bragal e principalmente ao trabalho
domeéstico sofrem uma desvalorizacdo constante, uma vez que estes servigos
ja foram interpretados como trabalho exercido por aqueles que eram “menos
humanos” (BIFANO; DA SILVA; DE LORETO, 2017).

Nao apenas o trabalho doméstico, mas o trabalho feminino, em geral,
suportava a influéncia da sociedade portuguesa. Uma vez que a mulher era
encarregada da funcdo de provedora de alimentos da familia, organizagao
doméstica, e pelo trabalho manual, ao mesmo tempo que as escravas ficavam
incumbidas pela limpeza e preparo da casa. Era caracteristico que os
moralistas e as pessoas preocupadas com a educagcdo feminina
recomendassem que as mulheres se dedicassem ao trabalho manual, para

evitar ociosidade, maus pensamentos e agdes, que nao eram condizentes com
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a realidade vivida (ALGRANTI, 1997).

De forma geral, a sociedade portuguesa buscava muito de seus
principios nos ordenamentos cristdos pregados pela Igreja Catdlica, que neste
momento colonial exercia imenso poder social e governamental na maior parte
da Europa. Entdo, ndo é de se espantar que a sociedade portuguesa
enxergava o papel feminino na sociedade como menor (ALVES, 2013). Em seu
estudo comparativo entre os escritos sagrados do Budismo e Cristianismo,
Anderson e Manring (2018) ressaltam que a fluidez de género descrita nos
materiais cristdos acontece apenas unilateralmente, do feminino para o

masculino, de maneira a enfatizar a hierarquia social que privilegia 0 homem.

O material cristdo fala de mudanca de sexo, mas de uma maneira
muito  diferente. No inicio do cristianismo, vemos uma
desestabilizagdo do esquema bipolar de género através da tentativa
de minimizar a diferenga sexual. Em todos os casos descritos,
mulheres aparecem disfargadas de homens, uma confirmagdo da
hierarquia que privilegia o0 masculino. “Embora [...] a 'flexibilidade de
género' fosse uma caracteristica das representagdes cristas de herois
ascéticos desde o inicio, Thecla sendo um exemplo notavel, ainda
assim o género que era 'flexivel' era tipicamente feminino em vez de
masculino” (ANDERSON; MANRING, 2018).

Parte desta relagao forte entre o Estado portugués e a Igreja Catodlica
provém da funcdo de controle social exercida pelo cristianismo. A igreja era
responsavel por determinar regras morais, especialmente em relagdo as
mulheres. “A igreja entendia que confinada a casa, delimitada pela privacidade
doméstica, a mulher, e sobretudo a mae, poderia fazer o trabalho de base para

o estabelecimento do edificio familiar” (ALVES, 2013, p.6).

A divisdo sexual do trabalho é a forma de divisdo do trabalho social
decorrente das relacbes sociais entre os sexos; mais do que isso, &
um fator prioritario para a sobrevivéncia da relagdo social entre os
sexos. Essa forma é modulada histérica e socialmente. Tem como
caracteristicas a designagéo prioritaria dos homens a esfera produtiva
e das mulheres a esfera reprodutiva e, simultaneamente, a
apropriagdo pelos homens das fungdes com maior valor social
adicionado (politicos, religiosos, militares, etc.) (HIRATA; KERGOAT,
2007, p.599).

Esta divisdo social do trabalho, fundamentada em uma sociedade

organizada pelo poder patriarcal, ou seja, poder de decisao centrado na ideia
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do homem como chefe de familia e na submisséo e reclusdo da mulher, ndo é
exclusiva do Brasil. Segundo Bruschini (2006), o trabalho doméstico vem sido
ignorado nos estudos académicos sobre trabalho globalmente. “Apesar de o
trabalho doméstico realizado em casa nao ser remunerado, ndo pode ser
considerado inatividade econbémica, uma vez que se emprega tempo em sua

realizagao.”

Com esta nova abordagem, na qual é destacado o vinculo da producéao
econbmica com o trabalho ndo remunerado, € possivel observar as
consequéncias das obrigacbes domésticas na vida das mulheres. Com
carreiras descontinuas, salarios mais baixos e empregos de menor qualidade,
as mulheres, muitas vezes, acabam por priorizar seu investimento pessoal na

esfera privada (BRUSCHINI, 2006).

As imposigdes culturais de género associam o feminino ao trabalho de
cuidado familiar, expondo este como algo “natural” as mulheres. Estabelecer
esta relagcdo entre a esséncia feminina e o encargo familiar desqualificou o
cuidado doméstico como trabalho, por muito tempo. Uma vez que as tarefas
domésticas ndo geram lucro e ndo visam o mercado, elas sdo consideradas
invisiveis ao sistema capitalista. Nado obstante, o cuidado com os membros
familiares e com o domicilio, ndo importa quem faca, € indispensavel para o
sistema familiar e para o funcionamento geral da economia (BIFANO; DA
SILVA; DE LORETO, 2017).

Diante disto, a sub-representacdo das mulheres nos postos de alto
comando das empresas ndo € uma surpresa e existe uma abundancia de
dados que indicam isto. No Brasil, a pesquisa da consultoria Spencer Stuart, de
2020, traz um dado considerado decepcionante: mulheres ocupam, em média,
11,5% dos assentos em conselhos de administragdo de empresas brasileiras

abertas (IBGC, 2021).
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2.2. Principais barreiras para as mulheres com base na divisao

sexual do trabalho

A disparidade entre a mulher e 0 homem no mercado de trabalho ndo € um
assunto de discussao recente. Em 1995, um grupo de estudiosos tentou
evidenciar a inequalidade de ragca e género no C-level das empresas
estudando o que eles denominaram de chamado glass ceiling effect, uma
barreira invisivel que impede as mulheres de ascenderem na escala
corporativa, independentemente de suas qualificacdes, ou dos resultados
produzidos na carreira (U.S. GLASS CEILING COMMISSION, 1995). A
metafora traz uma alusdao aos mecanismos de discriminagcdo quase que
invisiveis, como o vidro, mas que garantidamente sao efetivas na barreira de

avango da carreira das mulheres.

Além do aspecto barreiras de crescimento, temos o chamado “efeito
tesoura” que alude ao fato de mesmo quando mulheres consegue superar
estes obstaculos invisiveis, ela sofre com o corte da figura feminina nas esferas

da empresa (BRITO; PAVANI; LIMA JR., 2015).

Comportamentos discriminatorios decorrem de vieses inconscientes
sobre esteredtipos de género, sendo internalizados e manifestados pelas
pessoas, independentemente de acreditarem possuir crencas igualitarias
(JACKSON; HILLARD; SCHNEIDER, 2014). Os vieses dos empregadores, por
sua vez, resultam em preconceitos implicitos nas avaliagdes, dificultando que
mulheres recebam ofertas iniciais de emprego ou promogdes subsequentes,

gerando redes de trabalho segregadas (RIDGEWAY, 2011).

O empenho em realizar mudangas que vem acontecendo no mundo
corporativo, onde algumas empresas vém assumindo o compromisso de
aumentar o percentual de mulheres no quadro geral de funcionarios, incluindo
em cargos de lideranca. Nos Estados Unidos, a Califérnia e outros seis
estados, além de outros 24 paises, como Noruega, Espanha, Italia, Holanda e

Alemanha, estas medidas que visam diminuir a disparidade de género
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alcangou moldes regulatorios, sendo estabelecido por lei algum percentual
obrigatdrio ou voluntario de cotas destinadas a mulheres para posi¢oes de alta
lideranca em empresas listadas na bolsa de valores (AHERN; DITTMAR,
2012).

Além disso, devido a divisdo sexual do trabalho, o tema mais
controverso em relagdo a ascensao feminina no mercado de trabalho ainda é a
maternidade. Uma grande parte das mulheres brasileiras é dispensada ou pede
demissao depois da licenga-maternidade. Isso ocorre porque muitas se sentem
prejudicadas em seus locais de trabalho, com chances reduzidas de
progressao na carreira apos a licengca legal. Segundo estudo da Revista
Crescer de 2019, “94% das mulheres sentem dificuldades para conciliar
maternidade e carreira”. Outro dado mostrado pela pesquisa é que “64%
disseram ter tido a carreira prejudicada pela maternidade — seja porque elas
proprias tém de recusar projetos mais ambiciosos ou promogdes para terem

tempo para o filho, seja porque foram promovidas por serem méaes”.

Portanto, é essencial estudar como os padrdes de género afetam a
empregabilidade, e uma das maneiras de fazer isso € comparando as barreiras
percebidas entre mulheres que estao tentando entrar no mercado de trabalho e
aquelas que ja estao inseridas. Desta maneira, como pregava Foucault (1995),
“Informacao é poder”. Ampliar a compreensao dos fatores que perpetuam as

disparidades de género € a unica forma de pleitear mudangas.

2.3. ODS 5: Igualdade de Género

A busca pela igualdade de género e pelo empoderamento das mulheres
€ uma missao que transcende fronteiras e culturas. Neste sentido, os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) estabelecidos pela Organizacdo das
Nacdes Unidas (ONU) desempenham um papel crucial ao realgar a importancia
destas questbes ao nivel global. No ambito do ODS 5, sdo delineados varios
aspectos que visam promover a igualdade de género e garantir o pleno

empoderamento feminino (ONU, 2024).

Um dos pilares fundamentais do ODS 5 é o compromisso de eliminar
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todas as formas de discriminacdo contra mulheres. Isto vai desde praticas
culturais e sociais até politicas discriminatérias que impedem o pleno
desenvolvimento e participagdo das mulheres na sociedade. Além disso, o
objetivo inclui a erradicagao de todas as formas de violéncia, seja fisica, sexual
ou psicologica, que afetam desproporcionalmente as mulheres em todos os
contextos (ONU, 2024).

Outro ponto de destaque € a erradicagcao de praticas prejudiciais, como
os casamentos precoces e forcados, bem como a mutilagdo genital feminina.
Estas praticas, enraizadas nas tradigbes culturais, representam graves
violagdes dos direitos humanos e impedem o pleno desenvolvimento e
autonomia das mulheres (ONU, 2024).

Ter acesso a saude sexual e reprodutiva € um direito basico. Desta
forma, capacitar as mulheres individualmente, garantindo este acesso, auxilia

as comunidades e as nagdes a florescerem de forma sustentavel (ONU, 2024).

Pontos como a valorizagao do trabalho doméstico e de cuidados nao
remunerados sao aspectos muitas vezes esquecidos, mas imprescindiveis para
alcancgar a igualdade de género. Reconhecer e redistribuir equitativamente esta
carga de trabalho é essencial para permitir que as mulheres participem

plenamente na vida econémica, politica e social (ONU, 2024).

Outro componente essencial destacado na ODS 5 é a representagcao
das mulheres em cargos de lideranca e de tomada de decisdo. A promog¢ao de
uma sociedade mais equitativa e inclusiva exige a garantia de oportunidades

iguais e 0 acesso a cargos de lideranga (ONU, 2024).

Para capacitar economicamente as mulheres e colmatar a disparidade
de género na pobreza, a igualdade de direitos econémicos é crucial. Esses
direitos incluem: acesso a terra, recursos naturais e servigos financeiros (ONU,
2024).

A utilizagdo da tecnologia, especialmente das tecnologias de informacéao
e comunicagao, pode ser uma forma muito eficaz de apoiar o empoderamento
das mulheres e ajuda-las a ultrapassar obstaculos sociais e econdmicos (ONU,
2024).
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Em dltima analise, sdo necessarias leis e procedimentos robustos para
garantir a execugdo bem-sucedida destes objetivos e o avango continuo da

igualdade de género em toda a sociedade (ONU, 2024).

O ODS 5 ¢, em esséncia, um compromisso mundial para estabelecer um
futuro onde as mulheres sejam plenamente capazes de participar no
desenvolvimento sustentavel, tenham oportunidades iguais e tenham acesso
aos direitos fundamentais. Além da acado politica e juridica, € também
necessario um movimento cultural e social significativo em diregao a paridade

de género para atingir estes objetivos (ONU, 2024).
24. Mulheres no ambiente de trabalho

Nas sociedades primitivas, havia uma rigida divisdo de tarefas entre
homens e mulheres. Neste contexto, os homens eram responsaveis pelas
atividades fora do lar, como a caga e a pesca, pois tais atividades exigiam forga
fisica e disposicéo a correr riscos. Ja as mulheres ficavam responsaveis pelas
tarefas no lar, que era a principal unidade econémica no periodo (GOMES,
2005).

No Brasil, houve diversas transformagcbes econdmicas, sociais e
demograficas que interferiram na for¢a de trabalho. Entre os principais motivos
para o aumento na taxa de ocupacdo das mulheres no mercado de trabalho,
podem-se citar a industrializagdo e ampliagdo dos centros urbanos,
movimentos feministas, reducdo da quantidade de filhos por mulher e acesso
das mulheres nas universidades (QUERINO; DOMINGUES; LUZ, 2013).

Para avaliar a insercao feminina no mercado de trabalho, temos como
um indicador a evolugao da taxa de participagdo por género. De acordo com
Feijo (2023), pode-se perceber que a taxa de participagdo das mulheres no
mercado de trabalho aumentou, modestamente, nos ultimos dez anos,
sofrendo uma queda expressiva entre 2020 e 2021, como reflexo da COVID,

que trouxe desafios ainda maiores para esta problematica.
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Figura 4 - Taxa de Participacao por género no Brasil (14 anos ou mais) - 4° tri de 2012 a 2022
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Fonte: Feijo (2023)

Segundo o IBGE (2022), 70,6% das mulheres brasileiras entre 18 e 59
anos, que viviam proximas as areas urbanas, faziam parte da forga de trabalho.
Entre os homens, este numero era de 87,3%. Como reflexo do COVID, a taxa
de participagéo feminina no mercado de trabalho caiu para 62,4%, no segundo
trimestre de 2020. Em relagdo aos homens, esta taxa caiu para 80,8% no
mesmo periodo, embora menos significativa. De acordo com modelos de
regressao, os motivos para a queda proporcional ser maior entre as mulheres
indica que a desigualdade de género advém do aspecto estrutural do mercado

de trabalho brasileiro.
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Figura 5 - Distribuicao percentual da populagao brasileira ocupada (25—49 anos) por tipo de
ocupagao e sexo - 4° trimestre de 2018
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Para cada grupo ocupacional, foram analisados os dados da divulgacao
trimestral da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD
Continua), Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), referentes ao
rendimento médio de homens e mulheres referente ao 4° trimestre de 2018.
Segundo o IBGE (2018), os maiores rendimentos sdo encontrados para os
grupos de dirigentes e gerentes, profissionais das ciéncias e intelectuais e
membros das forgas armadas. No grupo de dirigentes e gerentes, o salario
médio das mulheres (R$ 4.435) correspondia a 71,3% do recebido pelos
homens (R$ 6.216). Em relacdo ao grupo de profissionais e ciéncias e
intelectuais, apesar das mulheres possuirem maior representacéo (63,0%), os
rendimentos correspondiam a 64,8% em relagdo aos homens na mesma
funcdo. Além disso, mesmo com a maior representatividade de mulheres no
grupo de trabalhadores administrativos (64,5%), o percentual do rendimento
médio delas era muito superior ao registrado no grupo dos profissionais das
ciéncias e intelectuais, atingindo a razéo de 86,2%. Por fim, somente no grupo
de membros das forgas armadas, no qual as mulheres representam apenas
13,2%, o rendimento das mulheres equivale ao dos homens, atingindo 100,7%.

Visto os dados acima, pode-se citar que entre os principais desafios da
mulher no mercado de trabalho, estdo a conciliagdo entre trabalho e

maternidade, desigualdade salarial, criticas a aparéncia, dificuldades voltadas a
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ambicdo profissional, além do desrespeito com a figura de lideranga feminina.
Estes aspectos devem ser considerados para as organizagdes construirem
ambientes de trabalho mais diversos e inclusivos (CEMBRANEL, FLORIANO,
CARDOSO; 2020).

2.5. Lideranga organizacional

As organizagbes possuem expectativas de eficiéncia em seu
desempenho, crescimento em termos de aumento de produtividade, geracao
de receitas, maximizacdo de lucros, satisfacdo do cliente e aumento do
desempenho dos funcionarios (GARG; RAMJEE, 2013). Parte dessas
expectativas sdo atendidas pelo papel da lideranga, sendo um fator critico para
0 sucesso organizacional (CHOW; SINGH, 2023), visto no ambiente
corporativo atual repleto de mudangas como uma resposta ndo s6 para o
sucesso das organizagdes, mas também para individuos, setores, regides e
nacdes (BOLDEN, 2004).

Os antigos comportamentos de lideranga, como comando e controle,
que estavam presentes ha muito tempo, atualmente ja ndo se adequam nas
novas organizagdes, pelo fato de limitarem o talento dos colaboradores.
Também existe uma tendéncia de novas atitudes da lideranca, como, por
exemplo, a transparéncia, criagdo de um ambiente inclusivo e colaborativo,
empatia. Essas alteragdes exigem da lideranca novas formas de conhecimento
e conexdes (ARRUDA, CHRISOSTOMO, RIOS; 2010).

Neste contexto, o lider possui como principal objetivo a comunicacéo e
implementacdo das estratégias de negdcios das empresas, além de servir
como exemplo e direcionar as equipes em relagcdo ao atingimento de
resultados (ARRUDA, CHRISOSTOMO, RIOS; 2010).

A definicdo de liderangca se apresenta de diferentes formas, nao
apresentando um consenso na literatura. Numerosos estudiosos pesquisaram
liderangca e a maioria deles estipula de diferentes maneiras. Hogan; Kaiser
(2005) entende a lideranca como algo que diz respeito ao desempenho de
equipes, grupos e organizagdes, promovendo um desempenho eficaz da
equipe e do grupo, que por sua vez melhora o bem-estar dos liderados. Para

Calvert (1992), a lideranga € um meio pelo qual os grupos sociais tentam obter
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ganhos de cooperagdo, coordenagdo e alocacdo eficiente, resolvendo
problemas de coordenacdo. Cyert (1990) vé como a capacidade de focar a
atengao em problemas significativos em uma organizagao por meio de fungdes
organizacionais, interpessoais e de decisdo. Além das multiplas defini¢cdes,
existem diferentes separagdes dos perfis de lideranga, como os propostos por
McCall Jr. (1985) que em seu estudo apresentou trés estilos: transformacional,

transacional e laissez-faire.

e Lideranga Transformacional: este estilo é caracterizado por lideres
que inspiram e motivam seus liderados a superar seus proprios
interesses em prol da organizagdo. Eles promovem um ambiente de
confianga, incentivam a resolugédo criativa de problemas e estao
focados no desenvolvimento do potencial dos seus seguidores.

e Lideranga Transacional: esta abordagem é baseada em um sistema
de recompensas e punicdes. Os lideres transacionais
concentram-se em objetivos claros e de curto prazo e em rotinas
padrdao. Eles oferecem recompensas pelo cumprimento dos
objetivos e podem aplicar agdes corretivas caso os padrdes de
desempenho n&o sejam cumpridos.

e Lideranca laissez-faire: o estilo laissez-faire € marcado por uma
abordagem sem intervengdo. Os lideres estdo minimamente
envolvidos na tomada de decisdes, muitas vezes fornecendo pouca
orientacdo e deixando a responsabilidade para os seus liderados.
Esse estilo pode levar a baixa produtividade e falta de direcao.

Para obter uma lideranca efetiva é importante uma combinagcdo de
pessoas diversas (COLEMAN, 2012) e varios estilos (SHEARER, 2012) sendo
a eficacia desses estilos de liderangca influenciada por fatores
intra-organizacionais, como o estresse no local de trabalho (GOVINDASAMY et
al., 2021) e extra-organizacionais, como crises sanitarias tipo a da COVID-19
(DIRANI et al., 2020).

2.6. Diversidade de género e lideranga por mulheres

O conceito de diversidade de género evoluiu ao longo do tempo se

referindo a uma variedade de caracteristicas sexuais que vao além da
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tradicional representagcdo “masculina” ou “feminina” baseada no nascimento e
nas expectativas sociais (ASSAWABOONYALERT et al, 2022). E uma
dimensdo fundamental entre as varias formas de diversidade, e sua
importancia é observada nos mais variados campos: na descoberta cientifica,
acelerando as contribuicbes académicas (NIELSEN et al., 2017), em times de
Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) aumentando sua eficiéncia e capacidade
de inovacado (XIE et al.,, 2020) e reduzindo riscos em grandes corporagdes
(LENARD et al., 2014). Além disso, estudos demonstram que a diversidade
esta associada a aumento da receita de vendas, mais clientes, maior

participacdo de mercado e maiores lucros relativos (HERRING, 2009).

Hunt, Layton e Prince (2015) observaram esses beneficios analisando
cargos de lideranca, onde os resultados indicaram que empresas operando em
ambientes complexos geram maiores resultados quando o quadro da alta

gestdo possui uma maior representagdo de mulheres.

Segundo estudo publicado pela Mckinsey, existe uma forte correlagao
entre diversidade de género e lucratividade e criacdo de valor: as empresas do
quartil superior em diversidade de género em equipes executivas possuiam
uma probabilidade 21% maior de apresentar margem EBIT (lucros antes de
juros e impostos) superior e 27% mais chances de criar valor no longo prazo

em comparagao com as empresas do quartil inferior (HUNT et al.,2018).

Figura 6 - Probabilidade de desempenho financeira superior a mediana nacional do setor (em
%)

Diversidade de género em equipes executivas, por quartil'
Margem EBIT?
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Margem de lucro
econdmico
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'0Os resultados séo estatisticamente significativos com valer de p < 0,05.
2Margem EBIT média (lucros antes de juros e impostos).

Fonte: Hunt et al. (2018)

Em estudo realizado com base em empresas do Reino Unido e Estados
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Unidos, em relagéo a representatividade de mulheres em cargos de lideranga,
concluiu-se que as mulheres estdo sub-representadas, inclusive nas empresas
do quartil superior em diversidade de género. No entanto, estas empresas
possuem uma propor¢ao maior de mulheres em cargos de lideranga (10%) em
comparagao com as empresas do quartil inferior.

Figura 7 - Detalhamento de cargos executivos por quartil de diversidade de género (em %)
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Total inferior " superior
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em outras fungdes

8
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cargos de lideranca
Executivos homens em
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Fonte: Hunt et al. (2018)
Apesar dos recentes avancgos para melhorar as condi¢cdes de trabalho

para mulheres (ALAN et al., 2020) e com uma crescente de trabalhadoras em
cargos de gestdo intermediaria, os cargos executivos continuam a ser
dominados por homens, mantendo uma sub-representacédo feminina nas areas
de liderancga e diregao executiva (SCHWANKE, 2013). Dentre essas barreiras,
Algahtani (2019) destaca que esteredtipos de género e de comportamento
perpetuam essa desigualdade, como, por exemplo, a pressdo para mulheres
lideres se adaptarem a estilos de lideranca vistos como masculinos e a
expectativa de que conciliam responsabilidades familiares e profissionais.
Schwanke (2013) enumera ainda outras barreiras e destaca seus impactos,

sendo elas:

e Estruturas societarias e corporativas: as estruturas existentes nas
empresas e na sociedade em geral tendem a favorecer os homens e
criar desafios adicionais para as mulheres. Isso pode incluir a falta de
politicas de apoio a maternidade, a predominancia de homens em

posicdes de poder e a perpetuagdo de normas de género tradicionais.
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e Percepcoes de lideranga: existe uma tendéncia de associar
qualidades de liderangca com caracteristicas tipicamente vistas como
masculinas. Isso pode levar a uma desvalorizagdo das habilidades e
estilos de lideranga que as mulheres trazem.

e Discriminagdo: a discriminagdo direta e indireta que as mulheres
enfrentam no local de trabalho. Isso pode variar desde viés
inconsciente até o assédio sexual e a exclusao de redes profissionais
dominadas por homens.

e N&o reconhecimento da desigualdade de género: a dificuldade em
reconhecer a desigualdade de género torna as mudangas mais
dificeis, pois muitas vezes ela esta profundamente enraizada e
normalizada nas praticas e culturas organizacionais.

Entender as barreiras e forcas que influenciam a selecao para posi¢coes
de lideranca é crucial para desenvolver politicas eficazes que reduzam as
disparidades de género no mercado de trabalho e nas decisbes corporativas ou
politicas (ALAN et al., 2020), sendo necessaria uma intervengao acelerada,
uma vez que, mulheres que se sentem desvalorizadas no trabalho, tendem a
reavaliar suas prioridades e podem acabar desistindo, aumentando ainda mais
as desigualdades (ELLEMERS, 2014).

2.7. Setor Logistico

No contexto atual, em que os recursos e consumidores se encontram
distantes geograficamente, a logistica assume uma fungdo essencial,
permitindo que os clientes possuam acesso aos bens e servicos no momento e
local que desejarem. Visto que as organizagdes estdo inseridas em um
ambiente de constantes mudangas econdmicas e tecnoldgicas, € objetivo da
logistica compreender as novas tendéncias do mercado, resolvendo os
problemas e atendendo as necessidades dos clientes de maneira eficiente
(PEREIRA, SILVA; 2017).

De acordo com Ballou (2012):

“A logistica empresarial trata de todas as atividades de movimentacao
e armazenagem, que facilitam o fluxo de produtos desde o ponto de
aquisicao da matéria-prima até o ponto de consumo final, assim como
dos fluxos de informacédo que colocam os produtos em movimento,
com o proposito de providenciar niveis de servico adequados aos
clientes a um custo razoavel.”
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A logistica faz parte da estratégia dos negdcios por interferir diretamente
nos custos dos produtos e servicos, refletindo na definicdo dos precos finais e
consequentemente na competitividade da empresa. Além disso, 0s prazos e
qualidade de atendimento sdao componentes da logistica, sendo necessario
alcangar as necessidades dos clientes, para garantir a satisfacdo e conquistar
a fidelidade dos mesmos (COVA, 2009).

Segundo Ballou (2012), uma das atividades primarias da logistica € o
transporte, que se refere a atividade de maior impacto nos custos logisticos
totais, representando em meédia um a dois tergos dos mesmos. Além disso, o
transporte traz o valor de lugar ao produto e suas operagdes possibilitam
deslocar matérias-primas e produtos acabados, sendo assim considerado

muito importante no cenario empresarial.

Entre os modais de transporte, o rodoviario € o modal mais utilizado no
Brasil, alcangando praticamente todo o territério nacional, devido ao
crescimento da industria automobilistica e calcamento das rodovias na década
de 50. Entre as vantagens deste modal, esta a possibilidade de realizagado do
transporte integrado porta a porta, sendo recomendado para o deslocamento
de produtos acabados e semiacabados em distancias relativamente curtas
(RIBEIRO; FERREIRA, 2002).

Neste contexto, o transporte urbano de cargas € essencial para a
economia de uma cidade, pois por meio deste tem-se o fluxo de bens de
consumo e matérias-primas, contribuindo para a comercializagdo e prestacao
de servicos, e consequente desenvolvimento econbmico (DE
VASCONCELLOS et al, 2011)

Ainda sobre a relagdo da logistica e transporte, se faz de extrema
importancia trazer também ao centro da discussao o transporte de passageiros.
E certo que a necessidade de interacdo social e econdmica entre as pessoas
procede o transporte, entretanto, este é igualmente responsavel por estruturar
o desenvolvimento econdmico, social e ambiental nas cidades. Nao existe
transporte sem motivo (BOARETO, 2021).
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Nesta perspectiva, temos um olhar sobre a mobilidade urbana para além
do movimento de veiculos. O transporte de passageiros passa assim a ter
moldes de modificagdo social, oferecendo acesso de pessoas aos lugares.
Entretanto, diferenciar a politica de mobilidade urbana da simples capacidade
de mover pessoas para agente efetivo de transformacéo social é o desafio de
promover a acessibilidade, a equiparacao de oportunidades, a redugcao das
desigualdades e a inclusdo social de forma ambientalmente sustentavel
(BOARETO, 2021).

E importante destacar a essencialidade da locomocado de pessoas, uma
vez que esta é abordada diretamente na Constituigdo Federal brasileira, tanto
em seu artigo quinto quanto em seu artigo sexto. Assim, configura-se
simultaneamente como um Direito Fundamental do cidaddo, e considera o

transporte publico um Servigo Essencial e um Direito Social.

Além deste aspecto, a ONU estima que em 2050 mais de dois tercos da
populagdo mundial vivera nas cidades. Atingindo supostamente, em 2030, o
numero de mais de 30 cidades, em todo o mundo, com mais de 10 milhdes de
habitantes, algumas delas alcangando o numero impressionante de 20 milhdes
de pessoas (MILAGRES, 2018). Em meio a esta superlotagdo das cidades
cria-se uma necessidade de estudo destes espagos objetivamente, a fim de
criar politicas publicas que entreguem desenvolvimento econdmico sem se

esquecer do bem-estar social.

Neste contexto, o IESE BUSINESS SCHOOL (IESE) desenvolveu o
estudo Cities in Motion (CIMI). O estudo mira alcangar, por meio de critérios
concretos, um ranqueamento das cidades que oferecem qualidade de vida
entre seus moradores sem desconsiderar o desenvolvimento econdmico e
financeiro. Para isto o CIMI utiliza nove dimensdes-chave: capital humano,
coesao social, economia, governanga, meio ambiente, mobilidade e transporte,
planejamento urbano, perfil internacional e tecnologia. Todos os indicadores se
unem em torno de um propodsito estratégico, levando a um tipo diferente de
desenvolvimento econémico e social que envolve a criagdo de uma cidade
global e a promogao do empreendedorismo, inovagao e justica social, entre
outros resultados (IESE, 2022).
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A capacidade de locomogéo do cidadao e o acesso aos lugares publicos
se apresentam isoladamente no estudo como critérios-chave para o
ranqueamento das cidades estudadas, porém o tema de transporte publico
permeia outros parametros usados, como exemplo o indicador Capital Humano

no qual a mobilidade estudantil € considerada.

As cidades que ocupam o podio no ranking do CIMI sdo: Nova York,
Pequim e Paris, respectivamente. Nova York, a cidade mais bem classificada,
ganha destaque na conclusao do estudo por fatores ligados, principalmente, a
mobilidade urbana. Os autores destacam que Nova York possui um sistema de
metrd altamente desenvolvido, com o maior numero de estacdes. Ademais, a
cidade também possui um bom sistema de aluguel de bicicletas, scooters e

ciclomotores, e esta em quinto lugar em numero de rotas aéreas de entrada.

Ja em relacao as cidades brasileiras, a classificacdo nao é tao favoravel.
Séo Paulo é a cidade mais bem classificada, recebendo a 1302 posigao.
Coincidentemente ou nao, dentre os nove critérios analisados, Sdo Paulo

possui o pior desempenho no quesito Mobilidade.

O baixo desempenho em Mobilidade encontra explicagdo na tendéncia
brasileira de aumento do consumo do transporte individual motorizado e
reducado do transporte coletivo. Esta movimentagao tem sido particularmente
intensa entre as classes sociais de baixa renda e em cidades de pequeno e
médio porte (BAZZO et al., 2021).

Essa trajetoria pouco promissora tem sido mantida por diversos fatores,
entre os quais se destacam o aumento real da renda das familias brasileiras e
as politicas histéricas de incentivo ao transporte individual que tém contribuido
para tornar o transporte publico mais caro em comparagdo com o transporte
individual motorizado (BAZZO et al., 2021).

Ainda sobre os niveis de prego do transporte coletivo em comparacao ao
individual motorizado, temos a renda familiar como o maior fator determinante
na escolha do tipo de transporte usado. Portanto, se existe um histérico de
politicas publicas como o controle do preco dos combustiveis e os subsidios
diretos e indiretos para a compra e uso de veiculos motorizados, € inevitavel

que a percepcgao dos custos e beneficios percebidos pelos individuos sob o
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transporte coletivo seja baixa (BAZZO et al., 2021).

E crucial priorizar o transporte coletivo e estabelecer uma politica
tributaria e previdenciaria especifica para o setor, de modo que haja um
barateamento expressivo das tarifas. Promover o uso do transporte coletivo
contribuira substancialmente para a sustentabilidade ambiental, econdmica e
social das cidades brasileiras (FELIX, 2013).

Nesta perspectiva de incentivo ao servigo de transporte coletivo, nasce a
necessidade de colaboracdo Publico-Privada. Milagres conceitua arranjos
colaborativos como acordos formados por atores com recursos que se
complementam e, por isso, criam uma dependéncia mutua para o alcance de
seus objetivos. Mas, apesar dessa interdependéncia, permanecem autbnomos
(MILAGRES, 2018). Os contratos de concessao do transporte publico de
passageiros € um exemplo claro deste esforco mutuo para remover as
eventuais barreiras fisicas e econdmicas existentes de acesso a servigcos e
pessoas. A concessao de transporte de passageiros por governos municipais é
uma das modalidades de servigos oferecidas pela empresa fruto de estudo

deste trabalho.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

Segundo Bastos (2015), a metodologia de pesquisa é de extrema
importancia para o desenvolvimento de um projeto, ao fornecer um roteiro
sistematico para a realizagdo do estudo. Através da metodologia, é possivel
estabelecer os passos a serem seguidos, as técnicas e instrumentos que seréo

utilizados, assim como as etapas do projeto.

Além disso, a metodologia de pesquisa proporciona rigor cientifico ao
projeto, auxiliando na validacdo interna e externa dos resultados obtidos.
Portanto, a metodologia de pesquisa é fundamental para o desenvolvimento de
um projeto ao trazer direcionamento, organizagao e confiabilidade ao estudo,

contribuindo para a obtengao de resultados consistentes e relevantes.

Para desenvolvimento desse projeto aplicativo foi adotado como
metodologia o estudo bibliografico com abordagem qualitativa e quantitativa e

benchmarkings.

O levantamento bibliografico, consolida de forma cientifica nossa
pesquisa e, de acordo com Gil (2008), esta atividade tera como base livros,
revistas, artigos e outros escritos que permitirdo conhecer os vastos repertérios
sem que tenhamos pesquisado diretamente. Portanto, € necessario que estas
fontes sejam seguras e analisadas minuciosamente, atentando aos pontos

essenciais que circundam o tema.

Ja a pesquisa qualitativa, segundo Minayo (2001), tangencia a realidade
nao quantificada ambientada em universos de significados, motivos, valores e
atitudes que correspondem a um espaco de relacionamento de processos e
fendmenos. Para Richardson (1999), os estudos advindos desta metodologia
retratam a complexidade de determinadas questbes e as possiveis interagdes
entre as variaveis, para assim compreender e classificar a dindmica dos grupos
sociais. Para Godoy (1995), as técnicas utilizadas por este tipo de trabalho
trazem as experiéncias das pessoas e o0s simbolismos dos eventos
observados, onde o pesquisador € o instrumento-chave e o ambiente é a fonte
direta dos dados e, muitas vezes, ndo é necessario a utilizagado de técnicas e

métodos estatisticos.
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Segundo Gil (2008), a pesquisa quantitativa é um tipo de pesquisa
cientifica que utiliza métodos e técnicas estatisticas para coletar e analisar
dados numéricos, buscando estabelecer relacbes de causa e efeito entre as
variaveis estudadas, para obter resultados precisos e objetivos. De acordo com
Richardson (1999), a pesquisa quantitativa € utilizada para identificar padrbes e

tendéncias, e realizar generalizagdes sobre uma determinada populagao.

Com o benchmarking, pretende-se conhecer a conjuntura
contemporanea acerca do tema e, de acordo com Spendolini (1993), ao avaliar
0s processos metddicos sobre os servigos, produtos e as pessoas de

empresas reconhecidas no mercado, € possivel absorver boas praticas.

A estratégia para esse trabalho sera a utilizacdo das pesquisas
qualitativas e quantitativas para ser possivel a coleta de dados intangiveis, e
tangiveis tais como; experiéncias, atitudes e fatos singulares e, também,

mediante bases estatisticas, coletas de numeros para resultados objetivos.

O desenvolvimento do projeto foi divido em trés etapas, a primeira sendo
através do levantamento bibliografico, por meio de livros, artigos, revistas, sites
confiaveis, teses e entre outras analises e avangos sobre o tema, a segunda
etapa realizada pelas pesquisas qualitativas e quantitativas e a terceira através
benchmarking com empresas referéncias em iniciativas sobre Lideranga

Feminina e Igualdade de Género para coleta das melhores praticas.

A pesquisa quantitativa, ocorreu por meio da aplicacdo de questionario,
contendo 23 perguntas fechadas, no periodo entre 14 e 22 de margo de 2024,
pautadas nas iniciativas e conhecimento das empresas na tematica “Igualdade
de Género” e “Lideranga Feminina”. O referido questionario foi direcionado para
a area de Recursos Humanos das organizagdes de transporte. Utilizou-se uma
amostra nao probabilistica, uma vez que a escolha dos sujeitos néo foi
baseada em nenhum procedimento estatistico, recorrendo a amostragem por
tipicidade, obedecendo aos seguintes critérios: funcionarios da area de RH

(Recursos Humanos) das empresas de transporte.

Ja a pesquisa qualitativa, aconteceu no periodo de 12 ao dia 16 de
marco de 2024 e analisou informacdes detalhadas visando compreender a

percepcao subjetiva da mulher quanto aos desafios e avangos em cargos de
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lideranga. Tal pesquisa foi realizada por meio de entrevistas por telefone, a
partir de perguntas abertas, roteiro de conversa, assim como transcrigdes de
entrevistas anexadas ao final do trabalho, com duracdo meédia de ftrinta

minutos, com lideres mulheres também atuantes no segmento da logistica.

O objetivo da pesquisa qualitativa era identificar quais barreiras praticas
eram percebidas pelas profissionais, coletando experiéncias compartilhadas e
cruzando as vivéncias reais dos objetos de estudo com o que foi identificado

como barreiras nos estudos técnicos e académicos sobre lideranga feminina.

Os benchmarkings foram realizados com trés grandes organiza¢des que
se destacam pelo engajamento e compromisso quanto ao tema “lgualdade de
Género”, para coletarmos agodes e iniciativas realizadas por essas empresas e
dissemina-las como boas praticas. As empresas estudadas foram VALE, VLI e
CARGILL.

Além disso, o trabalho esta amparado por todos os procedimentos éticos
exigidos. Os questionarios mantiveram a confidencialidade das empresas, as
entrevistas realizadas por telefone, foram transcritas e reportadas as
entrevistadas para validagdo e as informagdes extraidas dos benchmarkings

sao publicas.
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4. LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMAGAO
4.1. Mapeamento da Lideranga Feminina nas Organizagoes

Por meio da pesquisa quantitativa, aplicamos o questionario
Mapeamento da Lideranga Feminina nas Organizagcées (Anexo 1) em 15
empresas de transportes de diferentes modais, no periodo entre 14 e 22 de
marco de 2024. Essa pesquisa foi respondida pela area de recursos humanos
dessas organizagbes a fim de garantirmos que as informagbes fornecidas
apresentassem a realidade das empresas quanto ao tema Liderangca Feminina.

Os resultados coletados, seguem detalhados nas préximas subsegdes.
4.1.1. Perfil das empresas respondentes

Conforme Figura 8, 80% das empresas respondentes sao pertencentes
ao modal rodoviario, 13% ao modal aéreo e 7% ao modal ferroviario. Quanto
ao porte das empresas, verifica-se que a grande maioria possui um quantitativo
expressivo de funcionarios, sendo 33% das empresas com mais de 5.001
colaboradores, 33% até 5.001, 27% até 1.000 e apenas 7% com limite de 100

colaboradores.
Figura 8 - Caracterizagéo dos respondentes

» Participacdo de Modais > Porte da Empresa (Qtde de Funcionarios)

I Rodoviario [l Asreo [ Ferroviario M Acima 5001 I 1001 a 5000 1101 a 1000 Il 51 a 100

Fonte: Elaborado pelas autoras

Com relagao a representatividade feminina no quadro das empresas, a
Figura 9 demonstra que em 47% das empresas entrevistadas, as mulheres
representam de 11% a 20% do quadro total de colaboradores e em apenas em

20% dessas empresas, a representatividade fica no range de 31% a 40%,
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reforcando que a igualdade género continua distante de se tornar uma
realidade.

Figura 9 - Percentual de representatividade feminina

» % Representatividade de Mulheres no
Quadro da empresas

- Empresas
l
11% a 20% 213 30% 31% a 40% 0al0%

\ ]
: \ g
|
Representatividade de Mulheres
no Quadro da empresas

Fonte: Elaborado pelas autoras

4.1.2. Engajamento das empresas quanto a tematica

“Igualdade de Géneros”

A Figura 10 expbe a realidade do nosso mercado de trabalho quanto a
essa tematica, apesar das empresas terem conhecimento quanto ao
movimento de busca pela igualdade género, onde 74% das empresas tem
ciéncia da ODS 5, apenas 20% dessas mesmas empresas atuam de forma

estruturada por meio de metas para que a desigualdade de género diminua.

Figura 10 - Aderéncia corporativa ao ODS 5

» % Empresas que conhecem a ODS 5 > % Empresas que possuem meta para
alcancar a Igualdade de Género

I sim Il Nao I sim [l Nzo
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Fonte: Elaborado pelas autoras

4.1.3. Representatividade Feminina em Cargos de Lideranga

Com relagdo a representatividade feminina em cargos de liderancga, a
situagdo se apresenta ainda pior, conforme Figura 11. Em 67% das
entrevistadas, as mulheres que ocupam posi¢cao de lideranga representam de
0% a 10% do quadro total de colaboradores e em apenas 7% das empresas, a

representatividade ultrapassa 50%.

Figura 11 - Representatividade de Mulheres em Posicao de Lideranca

> % Representatividade de Mulheres em
Posicédo de Lideranca

-Empresas

o 1

0al10% 21a30% 31% a 40% Acima de 50%
Representatividade de Mulheres em
Posigao de Lideranga

Fonte: Elaborado pelas autoras

4.1.4. Demais informagoes coletadas

Outras informagdes coletadas com aplicagdo do questionario,

destacam-se:

e 80% das empresas nao fornecem nenhum tipo de

auxilio-maternidade;

e 74% responderam que o tempo de licenga a maternidade

concedido sdo de 4 meses e ndo 6 meses;

e 74% néao trabalham com vagas afirmativas para mulheres para
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cargos de lideranga;

e 60% das empresas ndo possuem programas para tratativas das
necessidades especificas de saude, seguranca e higiene paras

as mulheres;

e 54% nao possuem programas especificos para desenvolvimento

de lideranca feminina;

e 54% relataram que ndo possuem todas as unidades das

organizagdes, que estao preparadas para receber mulheres;

e 34% nao possuem politicas e programas que impegcam a
discriminagdo, assédios, violéncias e/ou agressdes contra a

mulher;

e 20% das organizagdes ja deixaram de contratar e/ou promover

mulheres por estarem gravidas;

e 7% nao possuem politica de cargos e salarios e ha distingao de

remuneragao por género.

Dentre as empresas que possuem iniciativas para alcangcarem a
igualdade de género, alguns grupos de agbes geralmente podem ser

evidenciadas, como:

SAUDE

e Programas de planos de saude dedicados a gestante, incentivo a
realizacdo do exame de mama, com a isengao do fator
moderador relacionado a mamografia, além de diversas

campanhas ao longo do ano;

e Constantes acdes e eventos direcionados para saude da mulher.
Adequacdo de espagos nas limitagdes fisicas da empresa

destinados a convivéncia e descanso intrajornada;
e Campanha anual de conscientizacdo sobre a saude da mulher e
isencdo de coparticipacdo para exames especificos para

mulheres;
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Espaco dedicado para mulheres em periodo de amamentagao
terem privacidade e seguranga para retirar e armazenar o leite

materno nos escritorios administrativos.

CODIGOS E POLITICAS PARA PROTEGAO DA
MULHER

Cédigo de Conduta e Etica;
Politica de Diversidade e Inclusao;
Programa de Compliance e Etica;
Politica de Integridade;

Canal de Denuncias.

DEMAIS INICIATIVAS:

Auxilio Creche
Auxilio Maternidade
Auxilio Baba

Acdbes coletivas de conscientizagcdo, por meio de palestras com
profissionais para ampliar nivel de consciéncia para prevencéo na
vida pessoal e profissional, como, por exemplo, promotores,

representantes da vara de violéncia doméstica;

Programa de formacao profissional, com vagas afirmativas para

mulheres no cargo de motorista;

Programa que visa auxiliar as filhas ou enteadas dos
colaboradores na faixa etaria entre 15 e 21 anos, a descobrir suas

habilidades para poderem fazer uma boa escolha de carreira;

Programas de Aceleragdo da carreira feminina; mentoria para

homens e mulheres;

Vagas afirmativas.

A partir da analise dos dados, confirma-se que o setor logistico ainda é

predominantemente masculino. Apesar das empresas do setor, em sua grande
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maioria, conhecerem a ODS 5, acompanharem o movimento de inclusdo das
mulheres e a busca por igualdade, a maioria das empresas ainda ndo possui
essa tematica como um tema importante e prioritario na organizagao. As
iniciativas que existem ainda s&o timidas e ocorrem na minoria das empresas

do setor.
4.2. Entrevistas Qualitativas
4.2.1. Desafios de aprovacgao e credibilidade

No que diz respeito a trajetéria profissional das liderangas femininas
entrevistadas, pode-se perceber pelos relatos, trechos em comuns no qual as
mulheres relataram as dificuldades relacionadas a aprovacao e credibilidade no
ambiente de trabalho, demandando das mesmas um tempo maior de trabalho,
para ter que demonstrar a todo momento sua capacidade profissional. A seguir
sdo demonstrados alguns exemplos referenciando as mulheres a partir do

cbédigo M seguido de um numero.

e M1: “Eu ndo sei por que temos essa cultura do homem por ser

homem ja passar uma credibilidade a mais que as mulheres”.

e M1: “Eu ja vivenciei situagdes em que fui colocada em check,
como que soO por ser mulher entendiam que eu n&do poderia ser

firme diante de uma situagao”.

e M3: “Meu time falava que eu entrava em assuntos que outros
lideres ndo entravam, eu conseguia ter muito mais atengdo que
outros supervisores, talvez fosse realmente mais atencdo ou
talvez uma necessidade de me provar, mas nunca me senti
rejeitada”.

e M3: “O grande desafio foi provar que eu ia dar conta, eu sentia

que o time me testava muito”.

e M4: “Enquanto mulher tenho que trabalhar mais, provar mais,
para ser respeitada. Tenho que fazer dobrado para ser
respeitada. Eu acho que um homem na minha posicdo nao

precisaria se esforcar tanto, poderia ser bem menos”.

e M6: “Os homens, principalmente os motoristas, ndo aceitam ser
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demandados por mulheres. Entdo, vocé vai encontrar um ou outro

que vai tentar diminuir a sua trajetéria”.

A percepcdo de que as mulheres ndo sao naturalmente firmes ou
assertivas reflete no desafio delas em serem levadas a sério em situacdes
profissionais, onde a credibilidade é essencial. Neste contexto, suas decisdes e
opinides podem ser questionadas ou até mesmo desconsideradas,
simplesmente pelo seu género, como se sua capacidade de lideranga e tomada

de decisao fosse inferior a dos homens.

Essa necessidade de aprovacdo pode levar a situacbes em que as
mulheres se sentem constantemente testadas por seus colegas ou superiores,

0 que pode afetar sua confianga e autoestima.
4.2.2. Desafios de percepgao e expectativas

Existe uma grande diferenca nas expectativas e percepgdes entre
homens e mulheres no local de trabalho. Enquanto os homens séao
frequentemente vistos como naturalmente competentes e capazes e as
experiéncias positivas dos homens sao celebradas, as das mulheres séao
frequentemente vistas com ceticismo ou desconfianga, conforme relato a

seqguir.

e M3: “Temos sido provocados para trazer mulheres para o time,
olhar para mulher de maneira diferente, porém ainda tem muita
diferenga. O homem teve tal experiéncia “nossa ele € incrivel”, a
mulher teve a mesma experiéncia o questionamento é “sera que

ela vai dar conta?”.

e M3: “O grande desafio foi provar que eu ia dar conta, eu sentia

que o time me testava muito”.

e M7: “Ser lider ndo era algo que passava pela minha cabega, mas
aconteceu e vejo que foi por um esfor¢go muito forte de me provar
como uma boa profissional, fazer um pouco mais, se dedicar

mais, para ser vista como igual”.
4.2.3. Estratégias de posicionamento e comunicagao

Para lidar com a desconfianga e o questionamento de suas habilidades,
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as mulheres desenvolvem estratégias especificas, como serem mais
cautelosas ao se posicionar. Elas podem se esforgar para encontrar um
equilibrio entre serem assertivas o suficiente para serem levadas a sério e néo
serem percebidas como “agressivas” ou “‘emotivas”. Os relatos a seguir

demonstram melhor essa situagao.

e M4: “A gente ndo pode se posicionar em muitas situagdes, se nao
somos consideradas doidas, € mimimi, entdo temos que ter

estratégias para conseguir conduzir”.

e Mb5: “Minha trajetoria sempre foi cercada por homens, entédo
sempre estive na luta para conquistar meu espaco. Mas, o meu

mindset € muito masculino devido ao ambiente”.

e M6: “Vejo que hoje as mulheres se impdem mais. Vocé precisa

usar um pouco mais de energia”.
4.2.4. Desigualdades salariais

As mulheres observam desigualdades na remuneragdo e no
reconhecimento por seu trabalho, enfrentando salarios mais baixos e menor
visibilidade em comparagdo com seus colegas masculinos. Essa falta de
reconhecimento pode contribuir para sentimentos de desvalorizagéo e injustica,
afetando negativamente sua motivagdo e satisfacdo no trabalho. Neste

contexto, o relato da mulher a seguir trata sobre a falta de equidade.

e M4: “Quando olho para os meus pares, sempre Vi que eu era
cobrada mais. Nunca me senti huma posicdo de equidade,

sempre tive que me esforgar mais e ganhando menos”.

Esses detalhes destacam os desafios Unicos enfrentados pelas
mulheres no local de trabalho e a necessidade de mudangas significativas para
promover a igualdade de género e criar ambientes profissionais mais justos e

inclusivos.
4.2.5. Discriminagao e desigualdade de género

Os relatos abaixo descrevem situagdes em que as mulheres sao
tratadas de forma injusta ou discriminatoria no ambiente de trabalho. Isso pode

incluir serem ignoradas em reunides, terem suas ideias menosprezadas, ou
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receberem tratamento diferenciado em comparacdo com seus colegas
masculinos. Alguns exemplos especificos incluem comentarios inapropriados,
convites desconfortaveis para encontros fora do ambiente de trabalho, e a
necessidade de validagao por parte de homens para que suas opinides sejam

consideradas validas.

e M1: “Em algumas situagdes em clientes ja escutei “vem aqui fazer
uma reunido e depois vamos tomar uma cerveja” situagbes em
que eu nao me sentia confortavel, toda hora eu tinha que me

posicionar”.

e M4: “Eu nunca passei por uma discriminacdo muito clara, é
sempre muito velada. Por exemplo, eles ndo me ouvem, eu sou
cortada, as perguntas sempre sao feitas para homens numa
reunido, isso quando eu estou num ambiente de muito homens,

quando estou num lugar de equilibrio n&o acontece”.

e M6: “Quando comecei no transporte eu era muito docil, mas os
homens viam como se eu estivesse me insinuando. Quando

entendi isso, precisei mudar!”.

e M2: “J& passei por situagdes discriminatorias, com o cliente todo
dia. Dentro da empresa, tive um gestor muito machista que nao
dava voz para as mulheres, exemplo, se a mulher respondesse

uma pergunta era necessario que um homem validasse”.

Essas situagdes refletem a realidade enfrentada por muitas mulheres no
local de trabalho e destacam a necessidade de combater a discriminacao e

promover a igualdade de género em todas as esferas da sociedade.
4.2.6. Assédio e discriminagao

Alguns relatos abaixo mencionam experiéncias de assédio sexual ou
discriminagdo baseado no género ao longo da carreira. Isso pode incluir desde
comentarios inadequados até situagdes mais graves de assédio, que criam um

ambiente de trabalho toxico e prejudicam o bem-estar das mulheres.

e M5: “Eu ja passei por situagbes de discriminagdo, ja foi

subjugada, eu sou pequenininha, entdo sempre tive que mostrar
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minhas responsabilidades para ser respeitada, se ndo achavam

que eu era uma menininha de 18 anos”.

e M6: “No inicio da minha carreira no transporte eu sofri um
assédio, mas me sentia muito sozinha, entdo nao sinalizei.
Nesses 16 anos no transporte, vejo que o numero de mulheres

aumentou, mas ainda sofremos preconceito”.

O assédio e a discriminagdo também podem contribuir para um
sentimento de isolamento e falta de seguranga no trabalho. Para abordar o
assédio e discriminagao no trabalho, as empresas devem implementar politicas
claras de tolerancia zero, oferecer treinamentos regulares e estabelecer canais
de denuncia confidenciais. A investigagao imparcial e a responsabilizagdo dos
infratores sdo essenciais para criar um ambiente seguro. Promover uma cultura
organizacional de respeito e inclusdo, liderada pelo exemplo dos gestores, é
fundamental. Monitoramento regular e avaliagdo continua garantem que as
politicas e praticas estejam funcionando efetivamente para criar um ambiente

de trabalho seguro e respeitoso para todos.
4.2.7. Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

As mulheres expressam dificuldade em conciliar as demandas do
trabalho com as responsabilidades da maternidade, enfrentando o dilema de
perder momentos importantes com os filhos devido ao trabalho e vice-versa.
Buscam encontrar um equilibrio entre suas vidas pessoais e profissionais,

conforme relatos a seguir.

e M1: “Todos os dias quando venho trabalhar eu penso nos
momentos do meu filho que vou perder por causa do trabalho,
mas quando estou com meu filho eu penso nas coisas do
trabalho. Entdo, eu tento achar um equilibrio entre o pessoal e 0

profissional”.

e M2: “O maior desafio da vida profissional e maternidade foi
conseguir conciliar o todo, pois vocé ndo consegue dar conta de

tudo e até vocé entender isso, demora”.
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4.2.8. Desafios profissionais relacionados a maternidade

Muitas mulheres enfrentam obstaculos em suas carreiras devido a
maternidade, como serem retiradas de processos seletivos, enfrentarem
discriminagdo ou ouvirem comentarios desrespeitosos relacionados a gravidez,

conforme observado nos relatos abaixo.

e M2: “No meu trabalho, a noticia foi como uma bomba, pois na
época estava participando de um processo seletivo para gerente

e fui retirada do processo porque eu engravidei”.

e M4: “Tive que adiar a maternidade para conseguir realizar
algumas aspiragdes profissionais e se eu nao tivesse feito isso

nao teria alcangado as coisas que consegui’.

e Mb5: “Acabei engravidando de forma nao planejada, tive medo de
contar isso no trabalho por medo de ser julgada e perder meu

emprego’.

e M7: “Trabalhei a minha gravidez inteira e durante a licenga
apareceu uma oportunidade para o cargo de analista que eu tanto
queria, mas eu estava fora da empresa. Essa foi a minha primeira

frustracao”.

Para combater os obstaculos enfrentados por mulheres na carreira
devido a maternidade, as empresas devem implementar politicas claras de
igualdade de oportunidades, garantindo que a gravidez ndo seja um fator
discriminatério em processos seletivos ou promog¢des. Além disso, é essencial
oferecer suporte e flexibilidade para as mulheres durante a gravidez e licenga
maternidade, permitindo que continuem a avangar em suas carreiras sem
penalizagdes. Educagao e sensibilizacdo sobre igualdade de género também
sdo fundamentais para mudar a cultura organizacional e eliminar o preconceito

relacionado a maternidade.
4.2.9. Avangos e mudangas na cultura empresarial

Algumas empresas demonstram avangos na inclusdo de mées no
ambiente de trabalho, como oferecer mais compreensdo e apoio as

necessidades das maes, além de permitr mudangas apds a licenga
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maternidade.

e M1: “Aqui na empresa eu tenho um olhar diferente para as maes,
tento ter um pouco mais de entendimento. Vejo que aqui esse

entendimento é mais facil porque a nossa diretora € mae”.

O reconhecimento e apoio as maes no local de trabalho sdo essenciais
para promover a igualdade de oportunidades. Quando lideres, como diretores
ou gerentes, sdo maes, isso pode facilitar um ambiente mais compreensivo e
inclusivo para outras maes na empresa. Esse tipo de lideranga cria um
exemplo positivo e inspirador, incentivando politicas e praticas que valorizam o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, promovendo assim um ambiente mais

acolhedor para todas as funcionarias.
4.2.10. Divisao de responsabilidades na familia

As mulheres destacam a importancia de uma divisdo equitativa de
responsabilidades com seus parceiros, na criagdo dos filhos e no apoio a
carreira profissional, mas também reconhecem que a maternidade muitas

vezes pesa mais para as mulheres.

e M4: “Eu ndo sou a pessoa responsavel pelos meus filhos, isso é
muito bem dividido com o meu marido, mas a questdo da

maternidade pesa muito mais para mulher”.

e M7: “A maternidade para mim é muito tranquila por causa da
minha rede de apoio. Meus pais fazem tudo que precisa para eu

nao anular o meu lado profissional”.

Uma divisao equitativa de responsabilidades na criacdo dos filhos é
fundamental para apoiar a carreira profissional das mulheres. Embora muitas
mulheres busquem essa igualdade com seus parceiros, ainda enfrentam o
peso adicional da maternidade, incluindo expectativas sociais e pressoes
internas. Uma rede de apoio solida, seja dos parceiros, familiares ou outros
cuidadores, pode ser crucial para auxiliar as mulheres a conciliarem suas
responsabilidades familiares e profissionais, permitindo que continuem

avancando em suas carreiras com tranquilidade.
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4.2.11. Lideranca feminina

Os relatos a seguir destacam caracteristicas comuns da lideranca

feminina, incluindo empatia, capacidade de se colocar no lugar do outro,

flexibilidade, adaptabilidade, criatividade e habilidades de gerenciamento de

pessoas.

M1: “Tudo que consegui nunca precisei aumentar o tom de voz
com os meus liderados, sempre preferi ter o time junto. Entender
o0 motivo de uma nao entrega. Em alguns momentos da carreira
achei que eu teria que mudar isso, mas entendi que isso ndo € a
minha responsabilidade, entdo da minha maneira consegui atingir
0S mesmos objetivos. Hoje vejo que cada vez mais pessoas
autoritarias estdao perdendo espaco, entdo acho que falar alto e

nao se colocar no lugar do outro n&o € o caminho”.

M2: “Eu tive um par homem que cobrava o time de forma muito
dura, na frente de todos, sem entender o motivo pela ndo entrega
de um funcionario, exemplo: talvez a pessoa nao estivesse
performando, por causa de um problema pessoal. Era muito nitido
o time se perder, por causa desse tipo de atitude. Vejo que nds,

lideres mulheres, buscamos nos colocar no local do outro”.

M3: “Vejo como caracteristica da lider mulher a empatia. Se
colocar no lugar do outro, gostar de gente, estar proximo, escutar,

ter conversas dificeis, dar feedback sincero e saber delegar”.

M4: “Vejo que a lider mulher precisa ter diferente de um lider
homem é posicionamento. Se vocé nao se posicionar, nao colocar
suas ideias, vocé acaba nao tendo voz. Temos que fazer tudo que
um homem faz e ainda se esforcar mais, isso com base nas

minhas experiéncias”.

M5: “Como mulher somos mais flexiveis, adaptaveis, criativas,
empaticas e temos um olhar para o outro diferente, de se colocar

no lugar e utilizo isso nas tomadas de decisdes junto a diretoria”.

M6: “A mulher lider consegue gerenciar pessoas, quando vocé
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cuida de pessoas vocé cuida do negdcio e a mulher faz isso com
mais facilidade, tem mais empatia, vejo que os homens focam

mais no negocio do que nas pessoas, de maneira geral’.

e M7: “A principal diferenca entre a lideranga feminina e masculina
€ a paciéncia. No meu ponto de vista, nds mulheres temos
empatia de entender o cenario como um todo e ponderamos as
situagdes, enquanto o homem tem uma facilidade muito grande

de troca — ndo esta bom? Troca”.

As lideres mulheres valorizam a escuta ativa, feedback sincero, e
conseguem tomar decisbes ponderadas considerando o bem-estar das
pessoas envolvidas. Elas enfatizam a importancia do posicionamento e da voz
ativa para garantir sua influéncia e reconhecimento no ambiente profissional.
Essas qualidades diferenciam a lideranga feminina da masculina, destacando a
paciéncia, a empatia e a capacidade de compreender o contexto como
elementos-chave para o sucesso na gestdo de equipes e na condugao dos

negocios.

Por fim, o relato de liderancas femininas destaca desafios comuns
enfrentados por mulheres no ambiente de trabalho, incluindo a luta por
aprovacao e credibilidade, percepcdes desiguais e desafios profissionais
relacionados a maternidade. Discriminagao, assédio e desigualdades salariais
também sdo realidades enfrentadas por muitas mulheres. Para abordar esses
problemas, as empresas podem implementar politicas de igualdade de género,
programas de conscientizagao e treinamento para combater a discriminagao e
0 assédio, além de promover uma cultura inclusiva e de respeito. Equilibrar
responsabilidades familiares, apoiar a maternidade no ambiente de trabalho e
garantir uma divisdo equitativa de tarefas domésticas sao essenciais. Valorizar
a lideranca feminina e suas qualidades distintas, como empatia e habilidades
de comunicagao, também pode contribuir para ambientes de trabalho mais

inclusivos e eficazes.
4.3. Benchmarking e Realidades Organizacionais

As empresas de grande porte perceberam que para garantir a sua

sustentabilidade a longo prazo e reputagédo no mercado, precisam estar cada
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vez mais atentas na adocao de praticas associadas ao ESG. Desta forma, a fim
de entender a situacdo do mercado, bem como suas praticas, neste capitulo

sera abordado o benchmarking realizado com VLI, Vale e Cargill.
4.3.1. VLI logistica

A VLI € uma empresa de logistica multimodal criada em 2010 a partir da
diretoria de logistica da Vale. Hoje, encontra-se aproximadamente com 7100
empregados, estd organizada em forma de holding e possui em sua
composicao acionaria as empresas Vale, Brookfield, Mitsui, FI-FGTS e
BNDESPar.

A empresa oferece solugdes logisticas multimodal que interliga ferrovias,
terminais e portos para atender as principais regides brasileiras produtoras de
bens e produtos industrializados, siderurgicos, agricolas e minerais, através do
transporte de cargas por rotas que passam pelas regides Norte, Nordeste,

Sudeste e Centro-Oeste.

A companhia tem como propdsito “transformar a logistica do Brasil” e
como visdo “ser a primeira escolha dos clientes e referéncia em
sustentabilidade na logistica brasileira” e, estar entre as maiores e mais
rentaveis empresas do Brasil até 2030. A VLI visa trabalhar a sustentabilidade
como valor compartilhado porque acredita no papel das empresas para a
construcdo de uma sociedade melhor e esta comprometida em deixar um

legado para as geragdes que estao por vir.

Conforme artigo publicado no LinkedIn, pela Diretora de Gente,
Inovagao e Sustentabilidade, Rute Melo, da VLI, na data de 26 de agosto de
2020, “a VLI tem atuado nas questdes de equidade de género: reconhecendo

os desafios reais, mas lidando com o tema por meio de atitudes concretas”.

A empresa, predominantemente masculina, estd adotando uma
abordagem inclusiva ndo apenas em termos de género, mas também em
relacdo a pessoas com deficiéncia, diversas origens étnicas, diferentes faixas

etarias e profissionais LGBTQ+.

A Diretora informa que o primeiro passo foi realizar um diagndstico sobre

o tema na VLI. “Percebemos ser uma demanda ndo s6 da companhia, mas de
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todo o mercado. Trazendo como exemplo o setor ferroviario, sendo uma das
nossas frentes de logistica, € um segmento tradicional, que esta passando por
profundas transformagdes. Somos exigidos cada vez mais por modernizagao e
inovagdo nos negocios, convergindo justamente com a diversidade e com a

oportunidade para novas ideias”.

Desde 2020, a VLI é signataria do Pacto Global, uma iniciativa voluntaria
da Organizagao das Nacdes Unidas (ONU) que estimula as empresas a adotar
politicas e praticas relacionadas a dez principios nas areas de direitos
humanos, trabalho, meio ambiente e anticorrupgdo. Com essa adeséo, ela se
compromete também em contribuir para o alcance da Agenda 2030 da ONU,
cujo objetivo € engajar organizagcdes de todo o mundo em prol de 17 Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), que tratam de temas como a pobreza,

a desigualdade social e as mudangas climaticas.

Uma das metas da Agenda ESG da VLI é alcangar 30% de mulheres em
cargos de alta liderancga, a partir de geréncia, até 2025. A meta ainda compde a

remuneragao variavel de todos os empregados da Companhia.

Figura 12 - Relatério de sustentabilidade VLI
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Seguranca dasoperagies neste Relatério.

Fonte: VLI (2022)

Diversas iniciativas caracterizam o movimento de busca pela equidade
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de género na empresa VLI:

Renovacao da Cultura e criagao de um time de cultura, composto
por um grupo diverso, que visa promover o0s Vvalores,

comportamentos e crengas da cia;

Criacdo do “Elas na Logistica”, um movimento interno simbolico

para incentivar a presenca de mais mulheres no setor;

Adesdo ao Movimento Mulher 360°: associagao independente
sem fins lucrativos, formada por meio da wunido entre
organizagbes protagonistas do cenario empresarial brasileiro,
comprometidas em promover a equidade de género e 0 aumento
da participagao delas no ambiente corporativo, nas comunidades

e nas cadeias de valor;
Treinamentos sobre viés inconsciente para lideres e equipes;

Ampliacdo da licengca-maternidade para seis meses e 0s

beneficios para maes;

Assinatura de um compromisso, em parceria com o Pacto Global
das Nacgdes Unidas e com o apoio da ONU Mulheres, para

aumentar a presencga feminina em cargos de lideranga;

Estabelecimento de metas de contratacdo de mulheres nos

programas de entrada, como trainee e estagio;
Divulgagao de vagas mais inclusivas e exclusivas para mulheres;
Criacao de banco de talentos feminino;

Criacdo do programa de mentoria “Mentoras VLI” para promover

o desenvolvimento de liderangas femininas;

Mentoria para homens, para trazer mais parceiros para trabalhar

o tema;

Estabelecimento de metas de mulheres em posicao de liderancga,

ligada a remuneragao variavel.

Segundo o Relatério de Sustentabilidade da VLI (2022), essas acdes

tém contribuido para a empresa avancar ano a ano nos resultados
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relacionados a equidade de género.

Em 2 anos de intencionalidade a empresa subiu de 11,67% para 16,10%
o quadro de mulheres. Com destaque para a posi¢cao gerencial, que apds uma
queda em 2021, volta a apresentar crescimento, tendo 2022 um percentual de
20,11%, com desafio estabelecido em remuneracdo variavel de 24% para
2023.

Além disso, na VLI, pela primeira vez, uma mulher passou a ocupar o

Conselho de Administragao, como conselheira independente.

Figura 13 - Empregados por categoria funcional e género VLI

Fonte: VLI (2022)

Outro resultado que chama bastante atencéo e tem apresentado avanco
significativo, € a propor¢cado entre o salario base e a remuneragao variavel,
recebidos pelas mulheres e aqueles recebidos pelos homens, principalmente
na alta lideranga. Com destaque para a posi¢ao gerencial, que representou, em
2022, 108,49%.

Figura 14 - Proporgéo entre o salario base e a remuneragéo recebidos pelas mulheres e
aqueles recebidos pelos homens, por categoria funcional

Proporgao entre o salario base e aremuneragéo recebidos pelas mulheres e

Diretora 6899 6% | 7633
Geréncia 95,68 9194 108,49
Técnica/Supervisdo 102,73 100,23 10146
Administrativo 95,64 96,46 102,22
Operacional 96,09 99,07 117,86
Trainees 100,00 99,56 9733
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Fonte: VLI (2022)

Estas acdes e os resultados conquistados pela VLI, ano a ano, faz com
que a empresa venha recebendo solicitagcbes de benchmarking de empresas

do Brasil e da América Latina.
4.3.2. VALE

A Vale é uma das maiores empresas de mineragdo do mundo, sendo
uma multinacional brasileira e uma das maiores operadoras logisticas do pais.
Fundada em 1942 como Companhia Vale do Rio Doce, em 2009 sua marca e
nome passaram a ser apenas Vale S.A, sendo uma empresa privada, de capital

aberto, com agdes negociadas na bolsa de valores.

Apés a tragédia de Brumadinho, ocorrida em fevereiro de 2019, a Vale
reestrutura a sua cultura organizacional assumindo como propésito: “Existimos
para melhorar a vida e transformar o futuro. Juntos.”. Neste contexto, a
empresa deu passos firmes para incluir Diversidade e Inclusdo como pilar

estratégico, tendo iniciativas estruturantes com resultados significativos.

Para integrar a sustentabilidade a gestdo dos negécios, a Vale
estabeleceu um conjunto de compromissos conectados com os dezessete
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e os principios do Pacto
Global ambos das Nagdes Unidas (ONU), visando criar um impacto positivo e

duradouro para sociedade e meio ambiente.

Conectado ao ODS 5 Equidade de Género, a empresa trabalha
continuamente para construcdo de um ambiente inclusivo, respeitoso, com
equidade de oportunidades e livre de assédio, implementando politicas e
programas para promover a igualdade de género, além de assumir
compromissos publicos para aumentar a representatividade das mulheres na
forca de trabalho e em cargos de lideranca, como divulgado no Portal ESG da
empresa, os objetivos e situagdo de atingimento até 2023. Devido ao bom
desempenho e rapidos avancos, a meta para participacdo de mulheres na

empresa foi antecipada para 2025.



Figura 15 - Compromissos da Vale para 2030
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12%

(cargos de gerente
executiva e acima)
para 26% até 2025.

Fonte: Vale (2024). Adaptado pelo autor

oDs Tema Baseline Meta vale Avancos até 2023
Diversidade, Ano-base 2019: Aumentar a presenga 24.38%
?1 equidade e Mulheres na forca  de mulheres na forga
- Inclusio de trabalho: 13% de trabalho para 26%
até 2025.
Diversidade, Ano-base 2019: Aumentar a presenga 24.44%
?1 equidade e Mulheres na de mulheres na
. Inclusio lideranca sénior: lideranga sénior

Reconhecendo a importancia da diversidade de género em seu quadro

de funcionarios, a Vale tem implementado politicas de recrutamento que visam

promover

essa diversidade e ano apdés ano vem aumentando a

representatividade de mulheres em sua forga de trabalho, como divulgado no

relatério Anual de Diversidade, Equidade e Inclusao, Vale 2022.

Figura 16 - Representatividade de mulheres na Vale

Mulheres na Vale

22,1%
18,7%
16,3%
13,5% .
2019 2020 2021 2022
Mulheres por pais
. Quantidade % do total de
e Mulheres mililheres milheres na Vale
Erasil 23.6% 12.564 88,4%
Canada 15.5% 1.8 7.2%
Indondsia 9.1% 7s 1.9%
China 62.3% o1 0,6%
Oman 0,7% 64 0,5%
Malasia 18,13 65 0,5%
Suiga 589,1% 39 0.3%
Singapura 50,7% 36 0,3%
UK ,6% rr) 0,2%
Japdo 16,7% 13 0, 1%
Metherlands 71.4% 0 0, 1%
Peru 19.6% E 0,1
Chile Pl 3 0,0%
Austrdlia 25% 3 0.0%
UAE 1B.2% 2 0,0%
indla 00% 1 0.0%
Total 22,06% 14.214 100%

Mulheres por nivel hierarquico

Hivel hierdrquice
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2022
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Aumento

3 Anos Ano
staff B.450 10.638 12433 BN 55% 5%
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Geréncla e
itk 326 307 508 631 4% 6%
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exgcutivos e 5 34 45 &7 28% &%
diretores
Total 9.050 11.443 13.488 14.214 57% 5%
Nivel hierdrquico 2019 2020 01 2022 Aumente | Aumentn
3 Anos Ano
Staff B5% 16,4% 18,7% 22,7% 64% 1B%
Supervisio BE% 12,6% 13,5% 15,5% T6% 15%
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o] 19,1% 20,4% 24,5% 26,5% 39% B%
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diretores
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Tempo de m‘":::'_.‘f_ul Mulheres 45 Mulheres Hoemens % Homens
<5 8590 60,4% 12.152 24,2%
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Fonte: Vale (2022)

O aumento da representatividade feminina na forca

empresa € notério em todos os niveis hierarquicos,

de trabalho da

reforcando os
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compromissos firmados junto a ONU.

Figura 17 - Evolucao do percentual de mulheres por nivel hierarquico

g
g
B

Staff Supervisao

13.5% 13,5% 8,8%

; 16,4%

Gerentes executivos e diretores

20,4% 15,9%

Fonte: Vale (2024)

Diversas iniciativas caracterizam o movimento de busca pela equidade

de género na Vale:

Criacdo de uma Geréncia Global de Diversidade e Incluséo;

Criacdo do movimento “Mineragao por Elas” para incentivar a

presenca de mais mulheres no setor;

Criacdo de turmas exclusivas para mulheres no Programa
Potencializando Talentos com objetivo de aumentar a prontidao
de empregadas proximas a assumir posicdoes mais estratégicas

ou de maior complexidade;

Criacdo do Programa Conversas Inspiradoras, em que mulheres
lideres tém a oportunidade de receber mentoria de profissionais
renomados de mercado que atuam nas mais diversas areas e
segmentos, a fim de trocarem experiéncias e compartilharem

formas de pensar e atuar;

Criacdo do Programa de Aceleracéo de Carreira para Mulheres
Negras com objetivo de desenvolvimento profissional de mulheres
negras que nao trabalham na Vale, dando suporte para que se
destaquem no mercado de trabalho e tem oportunidade de

assumir posi¢des mais estratégicas;

Treinamentos e acgdes internas de letramento sobre assédio

A

(¥,
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sexual e viés inconsciente para todos os funcionarios;

e Disponibilizagdo de canal de denuncia, acolhimento e servigo de

aconselhamento;

e Ampliacdo da licenga-maternidade e paternidade, além de

beneficios;

e Adesdo aos Principios de Empoderamento Feminino da ONU

Mulheres;

e Estabelecimento de metas de contratagdo de mulheres nos

programas de Porta de Entrada: estagio, jovem aprendiz e frainee
e Divulgacéo de vagas preferenciais e exclusivas para mulheres;

e Estabelecimento de metas de DEI (Diversidade, equidade e

inclusdo) associadas a remuneragao variavel da companhia;

e Politicas de recrutamento que visam promover a diversidade,
adotando praticas como cegueira de género durante o processo
de selegao para mitigar qualquer viés inconsciente que influencie

as decisdes de contratagao;

e Politicas e diretrizes claras que proibem qualquer forma de

discriminagdo com base no género;

Embora haja progresso continuo, a Vale reconhece a importancia de
continuar abordando o tema na companhia e necessidade de avancar ainda
mais com os resultados, entretanto, a mesma ja vem servindo de referéncia no

mercado por sua abordagem e relevancia com o tema.
4.3.3. CARGILL

Fundada em 1845, a Cargill € uma empresa familiar, privada e
multinacional, cuja atividade é fornecer alimentos, ingredientes, solug¢des
agricolas e produtos industriais. Operando em 70 paises com mais de 150 mil
funcionarios, tem como propésito “Nutrir o mundo de forma segura,
responsavel e sustentavel’, reforcando assim, o seu comprometimento com a
diversidade, equidade e inclusdo como parte de sua estratégia, visto a

importancia desses valores conectados ao seu proposito.
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Como divulgado no Relatorio ESG Cargill 2022, a empresa tem em sua

abordagem que:

Conectado ao

“Para nutrir o mundo, devemos superar os desafios globais e
promover oportunidades que gerem impacto na industria de alimentos
e agricultura. Isso s6 pode ser alcangado explorando uma ampla
gama de perspectivas, experiéncias e talentos. Estamos trabalhando
para promover diversidade, equidade e inclusdo (DEI) em nossas
operagdes e cadeias de suprimentos por meio da paridade de género
e promovendo grupos sub representados. Nossos executivos tém
metas especificas de DEI e fornecem atualizagdes trimestrais sobre o
progresso. Assim, o DEI tornou-se uma parte regular e natural de
nossas conversas de lideranga. Incentivada por nossa lideranca
sénior, a Cargill esta realizando um esfor¢co em toda a empresa para
avaliar e desenvolver nossa estratégia e nossas metas de DEI.
Reconhecendo a importancia da sustentabilidade em suas operacgoes,
a Cargill estda comprometida em contribuir com o alcance dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) estabelecidos pela
Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), adotando uma abordagem
holistica para a sustentabilidade, integrando consideracdes
econOmicas, sociais € ambientais em suas praticas e decisdes de
negoécios.”

ODS 5 Equidade de Género e como empresa signataria

dos Principios de Empoderamento das Mulheres das Nagdes Unidas, a Cargill

tem como compromisso promover a equidade de género e alcancgar a paridade

de género em todos os niveis de lideranga até 2030.

Figura 18 - Compromissos e Metas Estratégicas CARGILL

Compromissos e metas estratégicas Progresso até o final do ano fiscal de 2022
Subsisténcia dos produtores Trabalhar ao lado dos Participagio global em nossos 5.6 milhdes desde 2017

agricultores para aumentar a treinamantos de agricultores
Mossas metas contribuem para os seguintes 0DS resiliéncia econdmica, social para praticas agricolas
12 e climitica das familias e sustentdvels desde 2017,

=™

comunidades agricolas. com uma meta de 10 milhdes

W até 2030
Melhorar a nutrigio e a 14.6 milhdes de pessoas impactadas =

subsisténcia econdmica de
100 milhdes de pessoas através
da praducio, promogio e

consuma de aves até 2030.
Contribuicoes de impacto global Construir comunidades dindmicas  Investir 2% dos ganhos globais Mais de US$ 163 milhdes doados em 57 paises
por melo de parcerlas, antes dos impostos para
s contribuem para os seguintes 0DS filantropia, desenvolvimanto avangar nas prioridades de

Nossas mets u
E
ﬁ E

B i econdmico e do voluntariade de impacto social @ ambiental e
E funciondrios. apolar as comunidades locais™

Diversidade, equidade e inclusao Ser um lider global respeitade  Alcancar a paridade de 33.69% dos papéis de lideranca sdo
em diversidade, equidade e género na lideranga até desempenhados por mulheras
Nossas metas contribuem para os seguintes 0DS: inclusio 2030 globalmente
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Fonte: Cargill (2022)

Como divulgado em seu Relatério ESG Cargill 2022, 33,69% dos cargos

de lideranga s&o ocupados por mulheres e 46% dos membros da equipe

executiva sdo mulheres. Os numeros refletem um caminho a ser percorrido

pela empresa para atingir o compromisso firmado. Entretanto, praticas ja

implantadas na Cargill servem de benchmarking para outras organizacoes,

como.

Adesado aos Principios de Empoderamento Feminino da ONU

Mulheres;

Politicas de recrutamento que enfatizam a diversidade de género
e utilizagdo de praticas como cegueira de género durante a

selegcdo para mitigar viés inconsciente;

Estabelecimento de metas especificas relacionadas a contratacao

de mulheres;

Definicdo de estratégia para vagas de lideranga, sendo
necessaria apresentagdo de 30% dos curriculos em posigédo de

lideranca sendo de mulheres;

Programa de Gestdo Integrada de Saude—Essencial para vocé,
especifico para gestantes com possibilidade de postergagao da

licenga maternidade para seis meses;

Programa Cegonha com beneficios especificos para as
gestantes, como isengcdo de coparticipagdo nos exames e

consultas realizadas durante todo pré-natal;

Programa Gerar voltado a orientagdo a gestante por meio de

teleatendimento e telecomunicacao;

Programas de conscientizagdo e treinamento para combater
discriminagdo de género e promover um ambiente de trabalho

inclusivo;

Programas de desenvolvimento especificos para mulheres,
incluindo mentorias, treinamentos de lideranga e oportunidades

de networking;
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Projeto EVA — Elas Vivem o Agro, agéo voltada para mulheres no
agronegocio, estimulando a troca de experiéncias e fornecendo

treinamentos com foco em empreendedorismo feminino;

Analises regulares de equidade salarial para garantir que homens

e mulheres recebam remuneragao justa;

4.3.4. Melhores Praticas Observadas

Este estudo selecionou trés empresas do setor logistico para analise

comparativa, sendo que todas apresentam um compromisso solido com

questdes ESG, principalmente relacionado ao tema de equidade de género,

estabelecendo metas e compromissos claros.

Apesar das diferentes maturidades das empresas em relagédo ao ESG,

todas compartilham propdsitos e praticas similares em relagdo a equidade de

género, ficando evidente a preocupagao com a diversidade e inclusdo.

As principais praticas identificadas nas empresas séo:

4.4,

Adesao aos Principios de Empoderamento Feminino da ONU
Mulheres;

Estabelecimento de metas especificas associadas a mulheres;
Definicdo de estratégia para contratacado de mulheres;

Criagcao de movimentos para incentivar a presenca de mulheres
no setor;

Implementagcdo de programas de desenvolvimento profissional,
capacitagcao, mentorias e trocas de experiéncias;

Implementagao de programas associados a maternidade, além de

beneficios diferenciados.

ANALISE DO SETOR RODOVIARIO

Esta secdo apresenta uma breve descricdo da evolugao histérica do

modal rodoviario no Brasil, bem como as principais caracteristicas do segmento

e dados relevantes. O modal rodoviario de transporte de cargas e pessoas € o

mais expressivo no Brasil e pode atingir quase todos os pontos do pais. Isso se

deve ao crescimento da industria automobilistica nos anos 50 e a
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pavimentagdo das rodovias que tornou ainda mais alta a capilaridade de
acesso no territorio brasileiro. Diferente do ferroviario projetado para transportar
produtos acabados e semiacabados por distancias restritas devido ao reduzido
numero de linhas quando comparada a rodoviaria (RIBEIRO; FERREIRA,
2002).

Tendo em vista as enormes deficiéncias na infraestrutura de transporte e
comunicagdo, o crescimento da logistica no Brasil torna-se comprometido.
Segundo CNT (2022), mais de 90% dos passageiros e aproximadamente
64,9% das cargas no Brasil sdo transportados por rodovias. Em termos
econbmicos, € o modal que mais gera receita; segundo dados do IBGE de
2019, representa 51,8% da receita operacional liquida do setor. Além disso, a
participacdo do segmento rodoviario no Brasil € a maior em comparagao com

outros paises com extensdes territoriais maiores.

Figura 19 - Comparacgéo de matrizes de transporte de carga

Russia

Canada

Australia

EUA

China

Brasil

B Ferroviario Rodoviario [l Aquaviario e Outros
Fonte: Associagao Nacional dos Transportadores Ferroviarios (SILVA et al, 2022).

Historicamente, o Brasil ja possuia rodovias nos mesmos moldes atuais
desde o século XIX. Em 1928, por exemplo, foi construida a primeira rodovia
pavimentada do pais, a Washington Luis, que ligava Petropolis a cidade
imperial do Rio de Janeiro. O modal recebeu grandes investimentos a partir da
década de 1930, permitindo sua rapida expansao para as areas interioranas do
pais (ROCHA,2015).

A dominacado do modal rodoviario no pais so foi estabelecida no final

dos anos 1950, com a chegada da industria automobilistica, segundo a CNT
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(2022, p.35) “quando a orientagdo de politica econdmica priorizou a utilizagéo
de rodovias como estratégia de integracdo do territério nacional, bem como
para atrair grandes montadoras visando a geragao de emprego e renda para a

populacao”.

A Confederagdo Nacional do Transporte (CNT), no seu papel de
entidade representativa do setor de transporte no Brasil, visa a estimular o
desenvolvimento de um sistema de transporte eficiente e integrado,
considerando os diversos modais — aéreo, aquaviario, ferroviario e rodoviario.
Ao longo de sua historia, uma das agdes da instituicdo nesse sentido tem sido
a elaboracao e a divulgacao de pesquisas e planos, por meio dos quais s&o
disseminados conhecimentos sobre o setor e propostas alternativas para a

melhoria do seu desempenho.

Embora o Brasil precise de muitas mudancas para atender aos padroes
internacionais, observa-se que, mesmo lentamente, essas mudangas estao
sendo implementadas. Uma reforma significativa na estrutura institucional do
sistema de transporte do governo federal esta em andamento, afirma Sasse
(2002: A-4) em um artigo da Gazeta Mercantil, apontando para os agentes
reguladores e departamentos no setor rodoviario, como: a Agéncia Nacional de
Transportes Terrestres (ANTT), departamento Nacional de Infra Estrutura de
Transportes (DENIT) (RIBEIRO; FERRARI, 2002).

4.5. REALIDADE ATUAL DA EMPRESA

A empresa em questdao atua no segmento de fretamento e transporte
urbano e possui uma experiéncia consolidada de 51 anos de atuacédo no
mercado. Um dos pilares fundamentais de sua operacdo € sua robusta
infraestrutura, com uma frota de 500 veiculos em plena operacao, suportada
por uma equipe de 2.600 colaboradores. Esse conjunto de recursos permite a
empresa atender as demandas de transporte em larga escala, demonstrando
sua capacidade de gerenciar com exceléncia os desafios logisticos associados

ao transporte de passageiros.

Destaca-se também o expressivo volume de embarques mensais,
totalizando 4,6 milhdes, evidenciando a relevancia da empresa na

movimentacdo de pessoas em sua area de atuacdo. Esse alto indice de
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embarques reflete a confianga depositada pelos passageiros em seus servigos

e a importancia de sua presenga no cenario da mobilidade urbana.

A empresa analisada faz parte de um Grupo, no qual o crescimento
constante e a solidez financeira sao notaveis, com um crescimento médio de
receita de 20% nos ultimos cinco anos. Esse desempenho excepcional €&
resultado de sua estratégia focada no atendimento a grandes empresas e em
parcerias solidas com instituicdes financeiras e fornecedores, que garantem

sua estabilidade e posigao de destaque no mercado.

Para melhor entendimento no que diz respeito ao tema da igualdade de
género, foram realizadas entrevistas com a area de Recursos Humanas e com
um dos diretores. Apds explicar o objetivo deste trabalho para os stakeholders
acima, foram analisados alguns dados internos da empresa, entre eles o

percentual de funcionarios por género, conforme Figura 20.

Figura 20 - Percentual de funcionarios por género

- Homens - Mulher

Fonte: Dados da pesquisa

A disparidade de género, evidenciada pela composi¢cédo em que 84% dos
colaboradores sdo homens e apenas 16% sao mulheres, indica uma clara
necessidade de aprofundamento em politicas voltadas para a igualdade de
género na empresa em questdo. Essa disparidade ndo apenas reflete um
desequilibrio na representagao de género, mas também pode indicar questdes
mais profundas relacionadas a cultura organizacional, oportunidades de

carreira, inclusao e diversidade.

Neste contexto, também foi avaliado o percentual de liderangas por
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género, conforme Figura 21.

Figura 21 - Percentual de funcionarios por género

I vulheres I Homens

Fonte: Dados da pesquisa

Por meio da analise do grafico acima, podemos identificar também a
disparidade de género na composigao dos cargos de lideranga, onde 72% sé&o
ocupados por homens e apenas 28% por mulheres, evidencia uma clara falta
de politicas de equidade de género na empresa em questdo. Essa
desigualdade ndo apenas reflete um desequilibrio na representagado de género
em posigdes de poder e influéncia, mas também levanta preocupacdes sobre a
justica e a igualdade de oportunidades na organizagao. A auséncia de politicas
especificas para promover a equidade de género pode resultar em perpetuacao
de estereotipos, barreiras invisiveis e discriminagéo sistémica que impedem o
avango das mulheres na carreira. Além disso, a falta de diversidade de género
nos niveis superiores de lideranca pode limitar a perspectiva e a criatividade da
empresa, impactando negativamente sua capacidade de inovagao e adaptacao
as mudancgas. Diante desse cenario, € crucial que a empresa reconhecga a
necessidade urgente de implementar politicas e praticas que promovam
ativamente a igualdade de género em todos os aspectos de sua cultura
organizacional, desde o recrutamento e selegdo até o desenvolvimento e
promogao de talentos, garantindo assim um ambiente de trabalho mais justo,

inclusivo e produtivo para todos os colaboradores.
4.5.1. Pesquisa

Visando avaliar o desempenho em termos de igualdade de género na
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empresa objeto do estudo, foi utilizada a Ferramenta WEPs (Ferramenta de
Anadlise de Lacunas de Género dos Principios de Empoderamento das
Mulheres), disponivel no Anexo 2, sendo um projeto conjunto do Pacto Global
da ONU, da ONU Mulheres, do Fundo Multilateral de Investimentos do BID
(Banco Interamericano de Desenvolvimento) e da Corporagao Interamericana
de Investimentos, sendo apoiada pelos governos do Japédo e da Alemanha e
pela BSR, The Coca-Cola Company, Itaipu e KPMG.

Apds o preenchimento do formulario € gerado um documento com o
resultado da avaliacdo. Neste resultado, é apresentada a pontuagao da
empresa no que diz respeito a igualdade de género na empresa estudada. A

classificagao da pontuagao pode variar conforme os valores a seguir:
e 0 a 25%: Principiante
e 25 a 50%: Aperfeicoador
e 50 a 75%: Realizador
e 75a 100%: Lider

A nota obtida pela empresa foi de 2%, que representa que a mesma
continua no estagio inicial de reconhecimento da igualdade de género para os
negocios. A empresa possui algumas politicas ou programas em vigor que
estdo ajudando a promover a igualdade de género no negdcio, mas ainda sao
medidas iniciais. Para comecar, a sugestao dada é referente a formalizacédo do
compromisso da alta administragdo e criagdo de uma estratégia para garantir
uma abordagem mais consistente para o desenvolvimento de politicas de

igualdade de género.

Além disso, por meio das respostas aos formularios, é apresentada uma

relacdo de pontuagéo por perguntas individuais, conforme Figura 22.
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Figura 22 - Pontuagéo por perguntas individuais

Areas onde concentrar recursos Aprofunde a investigagio em dreas

e atengdo onde é possivel progredir mais Pontos fortes

Lideranga e Estratégia Local de Trabalho Mercado Comunidade

Q1. Compromisso da lideranga
(0%)

013. Empresas de propriedade de
mulheres

Q17. Aplicaglio de uma lente de
ero nas relagBes com a

comunidade (0%)

Q3. Recrutamento (6%)

Q14. Desempenho de fornecedores
quanto 2 Igualdade de género (0%)

Q18. RSC, fila e
parcerias em apolo A igualdade de
género (0%)

Q2. Politica de ndo discriminagiio e
Iqualdade de oportunidades (0%)

@15. Marketing com representacio
responsével de género (0%)

04. Desenvolvimento profissional e
promocio (0%)

Q16. Desenvolvimento de
produtos/servicos sob a lente do

Q6. Licenga-maternidade (0%)

género (0%)

Q7. Licenga-paternidade (0%)

Q8. Apolo aos pals e culdadares
0%)

Q9. Equilibrio entre trabalho/vida

Q10. Viokéncla, assédio e
exploragio sexual (0%)

Q11. Salide, seguranga e higiene
(0%)

Q12 Acesso a servicos de salde
de qualidade (0%)

Fonte: Dados da pesquisa

A analise dos resultados da Ferramenta WEPs fornece uma visao

detalhada do desempenho da empresa em diversas areas relacionadas a

igualdade de género e empoderamento das mulheres. Abaixo tem-se o

detalhamento de cada categoria:

Liderangca e Estratégia: A lideranga da empresa carece de
compromisso e apoio em relagdo a igualdade de género e
empoderamento das mulheres, destacando a necessidade
urgente de uma mudanga de mentalidade e direcionamento

estratégico nesse aspecto.
Local de Trabalho:

o Remuneragao igualitaria: A empresa possui procedimentos
em vigor para corrigir desigualdades salariais, um passo
positivo que demonstra uma atencgao inicial a essa questao

fundamental;
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o Recrutamento: Ha uma abordagem para a diversidade de
género no recrutamento, garantindo que ambos os géneros
sejam considerados igualmente para entrevistas, o que é

encorajador;

o Politca de Nao Discriminagdo e Igualdade de
Oportunidades: Infelizmente, a empresa ainda nao
estabeleceu uma politica clara nesse sentido, algo crucial

para promover um ambiente de trabalho justo e inclusivo;

o Desenvolvimento Profissional e Promog¢do: Da mesma
forma, a auséncia de uma abordagem para garantir
igualdade de oportunidades neste aspecto é preocupante,
por poder perpetuar disparidades de género na progressao

de carreira;

o Licenga-Maternidade e Paternidade, Apoio aos Pais e
Cuidadores, Equilibrio entre Trabalho/Vida Pessoal: A
empresa nao oferece suporte adequado nessas areas, o
que pode afetar negativamente a retencéo de talentos e a

satisfagao dos funcionarios;

o Violéncia, Assédio e Exploragdo Sexual, Saude,
Seguranga e Higiene: A falta de politicas e abordagens
especificas nessas areas é preocupante por poder criar um

ambiente de trabalho inseguro e hostil para as mulheres.
e Mercado:

o Empresas de Propriedade de Mulheres, Desempenho de

Fornecedores, Marketing Responsavel e Desenvolvimento
de Produtos/Servicos: A empresa ainda nao adotou
medidas significativas para promover a igualdade de
género em suas relagbes com o mercado, perdendo
oportunidades de fortalecer sua cadeia de valor e sua

imagem de marca.

e Comunidade:
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o Aplicacdo de uma Lente de Género nas Relagdes com a
Comunidade, RSC, Filantropia, Advocacy e Parcerias em
Apoio a Igualdade de Género: A auséncia de politicas e
processos para garantir a responsabilidade da empresa na
promocao dos direitos das mulheres na comunidade
destaca uma lacuna significativa em seu compromisso com

a igualdade de género além de suas operagdes internas.

A analise dos resultados da Ferramenta WEPs revela uma importante
necessidade para a empresa: aprofundar sua investigagdo no ambito da
remuneragao igualitaria. Embora a organizacdo ja tenha implementado
algumas ac¢des nesse sentido, como procedimentos para corrigir desigualdades
salariais em vigor, incluindo parcerias com sindicatos ou representantes dos

funcionarios, é evidente que ha mais a ser feito.

Particularmente, a remuneracgao igualitaria emerge como uma area que
requer atencdo prioritaria. A empresa deve conduzir uma analise mais
detalhada para identificar lacunas e implementar politicas mais eficazes nesse
sentido. A existéncia de procedimentos € um primeiro passo positivo, mas
garantir que essas praticas sejam verdadeiramente equitativas e abrangentes é

crucial.

Além disso, é crucial reconhecer que todas as outras areas também
demandam recursos e esforgos significativos por parte da empresa para
desenvolver politicas voltadas a igualdade de género. Entre essas areas, o
recrutamento € o0 Unico no qual a empresa ja esta ativamente envolvida,
assegurando que candidatos e candidatas sejam pré-selecionados para

entrevistas equitativamente.

No entanto, é necessario expandir essa abordagem para outras esferas
da empresa. Desde a promogao de ambientes de trabalho inclusivos até a
implementagédo de programas de desenvolvimento profissional que abordem as
disparidades de género, ha uma série de medidas que podem ser adotadas

para promover a igualdade em todas as facetas da organizagao.

Em resumo, os resultados da Ferramenta WEPs destacam a importancia

de uma abordagem holistica e proativa para a promogédo da igualdade de
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género na empresa. Ao identificar areas de melhoria e consolidar praticas
positivas ja em vigor, a organizagdo pode se posicionar como um exemplo de

lideranga em equidade de género no ambiente de trabalho.
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5. DESENVOLVIMENTO DA SOLUGAO PROPOSTA

5.1. Solugao proposta para potencializar a equidade de géneros

nas empresas de transportes

Buscando tratar a problematica inicial do trabalho sobre a dificuldade em
empresas do setor de transportes de iniciar a jornada da ODS 5, como: saber
por onde comecgar, a quem pedir ajuda, recursos descentralizados, falta de
referéncias de boas praticas e fornecedores especificos, falta de um sistema de

gerenciamento, e solugdes especificas para as dores da empresa.

Neste capitulo sera apresentado o modelo proposto para as empresas
poderem implementar, de forma eficaz, praticas alinhadas com a ODS 5, de
forma orientada e rapida, promovendo um engajamento e potencializando a

equidade de género no setor de transportes.

A seguir sera feita a apresentagao da solugao indicada neste trabalho, e
em seguida serdo detalhados os seus servigos e beneficios, tanto para as
empresas de transporte quanto para a sociedade em geral, seguido por uma
analise de viabilidade técnica, estratégica e financeira, incluindo uma projecéao

de receita.
5.1.1. Proposta de Solugao: EQUILOG

A solugao proposta no trabalho € um aplicativo denominado Equilog, que
visa centralizar, de maneira simples e intuitiva, todos os recursos necessarios
para promover a igualdade de género no setor de transporte, oferecendo
recursos e ferramentas para empresas e profissionais interessados em

promover ambientes de trabalho mais inclusivos.

O nome da solugao, EquiLog, deriva da justaposicdo dos radicais das
palavras Equidade e Logistica. A associacdo das palavras faz referéncia a
unido dos dois elementos-base de estudo deste trabalho sem modificar os
radicais das palavras. Desta forma, como a proposta criada, sobressai a ideia
de composigao, nunca de aniquilagao. Conclui-se, portanto, que o objetivo do
aplicativo ndo é modificar toda a estrutura do setor logistico, mas auxiliar na
criacdo de uma logistica mais justa, no qual o desenvolvimento econémico

caminhe com a equidade para alcangar um setor sustentavel a longo prazo.
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O aplicativo fornecera diretrizes detalhadas e recursos educacionais
sobre praticas inclusivas e politicas de igualdade de género no ambiente de
trabalho. Incluira, também, informagbes sobre recrutamento justo, treinamento
de sensibilizagdo, politicas de remuneragao equitativas e programas de

desenvolvimento de lideranga para mulheres.

Abaixo sera descrito a forma de funcionamento do aplicativo e seus

principais servigos, recursos e ferramentas.

Figura 23 - Protétipo do aplicativo

Evolugdo

Plano e agbes

Fonte: Elaborado pelas autoras

Tudo comega com o cadastro. A etapa de cadastro dos usuarios no
aplicativo EquiLog é crucial para garantir a seguranga das informagdes e para
personalizar a experiéncia do usuario. Abaixo € demonstrado como essa etapa

foi pensada para a solugao proposta:

e Informagdes basicas: nome completo (solicitar o nome completo

do usuario para personalizar a comunicacgéo), enderego de e-mail
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(usado como identificagdo unica e para comunicagédo futura),
Dados de Registro (CNPJ ou CPF, endereco, etc.) e senha (para

garantir a seguranga da conta do usuario).

Figura 24 - Tela inicial e tela de login do protétipo do aplicativo

Boas vindas ao

Equilog

Crie uma conta para comegar

Boas vindas ao
EquiLog

£ 9 Continuar com Google
Seja efetivo nas agies de equidade de génera

Continuar com Faceboaok

@ Continuar com Apple

[ continuar com E-mail D Eu concorda com os Tenmos & Condighes e os termos
presemtes na Politica de Privacidade.

Criar uma conta

Iniciar sessao

Fonte: Elaborado pelas autoras

Perfil profissional: cargo e empresa (permitir que os usuarios
fornegcam informagdes sobre sua posigao atual e a empresa em
que trabalham), setor de atuagao (identificar em qual segmento
do setor de transporte o usuario esta inserido, por exemplo,
transporte publico, transporte de cargas, rodoviario, ferroviario,

portuario, etc.).

Interesses e objetivos: motivagdo para participar (permitir que os
usuarios compartilhem suas motivagdes para usar o aplicativo,
como promover a equidade de género, buscar oportunidades de
networking ou encontrar recursos educacionais) e objetivos
profissionais (coletar informag¢des sobre os objetivos de carreira
dos usuarios relacionados a equidade de género e diversidade no

setor de transporte).
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e Preferéncias de notificagdo: tipo de conteudo (permitir que os
usuarios escolham os tipos de notificagdes que desejam receber,
como atualizagbes de conteudo, convites para eventos ou
noticias sobre equidade de género) e frequéncia (dar aos
usuarios a opgao de escolher com que frequéncia deseja receber
notificagbes  (por exemplo, diariamente, semanalmente,

mensalmente).

e Consentimento e termos de Uso: Consentimento de privacidade
(solicitar que os usuarios concordem com os termos de
privacidade e uso de dados do aplicativo) e termos de uso (exibir
os termos de uso do aplicativo e solicitar que os usuarios

concordem com eles antes de criar uma conta).

e Opcéao de perfis adicionais: se o usuario for um representante de
uma empresa, oferecer a opg¢ao de criar um perfil adicional para a
empresa, onde podem compartilhar informagdes sobre iniciativas

de equidade de género e politicas de diversidade.

A etapa de cadastro foi pensada para ter uma forma intuitiva e amigavel,
minimizando a quantidade de informacbes solicitadas e permitindo que os
usuarios completem seu perfil gradualmente conforme exploram o aplicativo.
Também havera opgdes claras de privacidade e controle sobre as informagdes

compartilhadas.

O cardapio de servigos e ferramentas do aplicativo EquiLog é essencial
para as empresas do setor de transporte avaliarem seu desempenho em
relacdo a equidade de género e identificarem areas de melhoria. Abaixo estao

detalhados os recursos disponibilizados no aplicativo:

e Avaliagdes customizadas: o aplicativo EquiLog oferecera
diferentes tipos de avaliacbes personalizadas para as empresas
do setor de transporte; as empresas poderao escolher entre
diferentes areas de avaliagdo, como recrutamento, cultura

organizacional, remuneragao e desenvolvimento de carreira;

e Questionarios detalhados: cada éarea de avaliagdo tera um

questionario detalhado, composto por uma série de perguntas
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especificas relacionadas a equidade de género naquele dominio;
as perguntas podem abranger topicos como politicas de licenga
parental, representacdo em cargos de lideranca, diferengas
salariais de género, entre outros. Estes questionarios sdo aqueles
usados para o diagnostico na etapa de pesquisa quantitativa
elaborados mediante formulario disponibilizado gratuitamente
pela ONU e outros entes dedicados ao estudo de equidade de

género, em seu site oficial, para diagnéstico de empresas globais;

Figura 25 - Onboarding iniciais

Seu compromisso com a Evolua seu nivel Foco em agoes

igualdade de género de maturidade que fazem a diferenga

. Descubra seu nivel de maturidade em Implemente agdes eficazes baseadas
Vamos transformar o amrblente de equidade de género e identifique em benchmarks para promover a
trabalho juntos! oportunidades de melhoria. equidade de género na sua empresa

Fonte: Elaborado pelas autoras

e Métricas e indicadores: com base nas respostas fornecidas pelas
empresas, o aplicativo EquiLog calculara métricas e indicadores
de desempenho relacionados a equidade de género, isso pode
incluir a proporgao de mulheres em cargos de lideranga, a
diferenca salarial média entre homens e mulheres, a existéncia de

politicas de flexibilidade no trabalho, entre outros;



Figura 26 - Diagnostico de maturidade da empresa em equidade de género
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Fonte: Elaborado pelas autoras

Comparacdo e benchmarking: a etapa de benchmarking e
avaliagdes no aplicativo EquiLog permitira as empresas do setor
de transporte avaliarem seu desempenho em relagdo a equidade
de género e identificarem areas de melhoria, comparando seus
resultados com os de outras empresas do mesmo setor de
transporte. Os dados serdo anonimizados e agregados para
garantir a confidencialidade, mas ainda assim fornecerao
percepgdes valiosos sobre o desempenho relativo em termos de

equidade de género;

Relatérios e analises: apo6s a conclusdao da avaliacdo, as
empresas receberdo relatérios detalhados com analises sobre
suas areas de forga e oportunidades de melhoria. Os relatérios
também podem incluir recomendagdes personalizadas e
sugestbes de melhores praticas com base nos resultados da

avaliacao;

Acompanhamento e atualizagdo: o EquiLog oferecera recursos

para as empresas acompanharem seu progresso ao longo do
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tempo. As empresas poderao realizar avaliagdes periddicas para
monitorar o impacto de suas iniciativas de equidade de género e

fazer ajustes conforme necessario;

Figura 27 - Tela de acompanhamento dos planos de agao elaborados

Evolugao

Ultima avaliagio

Relats
o

Ranking

2024 2024
Jul Ago

Fonte: Elaborado pelas autoras

Figura 28 - Fungao de elaboracao de planos e ac¢des inspirado no método Kanban

Plano e agoes

Plano atual
Agoes concluidas presentes no plano atual

62/124

Meta do més atual

Fonte: Elaborado pelas autoras

Suporte e consultoria: além das avaliagbes automatizadas, o aplicativo

EquiLog pode oferecer servicos de consultoria especializada para empresas
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que desejam um acompanhamento mais personalizado em suas jornadas de

equidade de género;

e Foéruns e comunidades: o EquiLog hospedara féruns de discussao
e comunidades online onde os profissionais do setor de
transporte poderao compartilhar experiéncias, melhores praticas e
desafios relacionados a equidade de género, promovendo a

colaboracédo e a troca de ideias entre os usuarios;

e Eventos e capacitagao: o aplicativo destacara eventos relevantes,
workshops e programas de capacitagao relacionados a equidade
de género no setor de transporte. Os usuarios poderao
participar de sessdes de treinamento online e offline para

aprimorar suas habilidades e conhecimentos;

e Mentoria e networking: o EquiLog facilitara programas de
mentoria e networking, conectando profissionais em inicio de
carreira e mulheres em cargos de lideranga com mentores
experientes no setor. Isso ajudara a promover o crescimento

profissional e o desenvolvimento de redes de apoio.

Figura 29 - Fung¢des de agenda de capacitagao e comunidade

Recursos

Biblioteca digital

VOREAL  (Gartady

LOREAL  (ttely

Fonte: Elaborado pelas autoras

Essas opc¢des de ferramentas foram pensadas para as empresas



87

avaliarem seu desempenho e tenham percepgdes acionaveis e recursos para

impulsionar a mudanca e promover ambientes de trabalho mais inclusivos e

diversos.

O desenvolvimento de um aplicativo como o EquiLog requer uma equipe

dedicada de desenvolvedores, designers e especialistas no tema para garantir

que os recursos e conteudos oferecidos sejam relevantes, atualizados e

impactantes. Além disso, parcerias estratégicas com empresas do setor de

transporte e organizagdes de igualdade de género sao fundamentais para o

sucesso e a adogao do aplicativo. Abaixo elencamos algumas formas de

monetizagdo pensadas:

Monetizac&o: o EquiLog pode adotar um modelo de monetizagao
mediante assinaturas premium para acessO a recursos
avangados, consultoria  personalizada, publicidade de
profissionais e consultores interessados em divulgar seus
trabalhos e parcerias com empresas para promogao de eventos e

programas de capacitagao.

o Assinaturas premium: oferecer recursos avangados e
conteudo exclusivo por meio de assinaturas premium pode
ser uma fonte significativa de receita. As empresas podem
pagar uma taxa mensal ou anual para acessar recursos
adicionais, como consultoria personalizada, relatérios

avangados e analises detalhadas.

o Publicidade e patrocinios: o aplicativo pode gerar receita
por meio de publicidade relevante e patrocinios de
empresas do setor de transporte e organizagbes de
igualdade de género. Isso pode incluir anuncios nativos no
aplicativo, banners promocionais e parcerias de conteudo

patrocinado.

o Vendas de dados e insights: os dados anonimizados e
agregados coletados através das avaliagbes e
benchmarking podem ser vendidos para empresas

interessadas em insights sobre equidade de género e
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diversidade no setor de transporte.

5.1.2. Beneficios da Solugao

A aplicacao da solugéo apresenta os seguintes beneficios:

Acessibilidade: fornece um ponto centralizado de acesso a
recursos, informacdes e ferramentas, tornando mais facil para os

funcionarios e gestores encontrar e utilizar esses recursos;

Unificagdo de recursos: um dos pontos relevantes da solugao é a
centralizacado das informacdes relacionadas a ESG em uma unica
plataforma. N&o sera preciso que a empresa busque por conta
prépria diversas solucdes correlatas ao tema, tendo varias etapas
para implementagdo de agées ESG em um unico canal, desde o

diagndstico a acompanhamento de propostas de agoes.

Personalizacdo: pode ser personalizado para atender as
necessidades especificas de da empresa, oferecendo recursos e
funcionalidades adaptados as suas politicas, praticas, cultura

organizacional e orgamento;

Conexao B2B: conecta de forma rapida e personalizada a
empresa aos fornecedores conforme a necessidade, com as
melhores opg¢des de custo beneficio — gerando valor tanto para
nossos clientes (empresas que querem adotar a agenda ODS 5),

quanto para os fornecedores de servigo;

Avaliacbes de Equidade de Género: o aplicativo oferece
ferramentas para avaliar a maturidade e evolugao nas empresas
de transporte, identificando areas de melhoria e fornecendo

recomendagdes personalizadas;

Recursos de Capacitacado: Capacitagdao em politicas inclusivas,
treinamento de sensibilizacdo e desenvolvimento de lideranga
para promover um ambiente de trabalho mais diversificado e

inclusivo;

Benchmarking e Analise Comparativa: comparagdo de

desempenho em relagdo a outras empresas do setor, permitindo
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que as empresas identifiquem areas de exceléncia e

oportunidades de melhoria;

e Monitoramento e avaliagao: um aplicativo pode ser usado para
monitorar e avaliar o progresso das iniciativas de equidade de
género, fornecendo dados e métricas que podem auxiliar as
empresas a identificar areas de sucesso e oportunidades de

melhoria.

A solugcdo proposta promove a equidade de género e a inclusao no
ambiente de trabalho, oferecendo acessibilidade, personalizacdo e conexao
rapida com fornecedores. Além disso, fornece ferramentas para avaliacbes e
capacitacao, facilitando o monitoramento e a andlise comparativa do progresso
das iniciativas. Essa abordagem abrangente ajuda as empresas a identificar
areas de sucesso e oportunidades de melhoria, impulsionando um ambiente de

trabalho mais diversificado e inclusivo.

5.2. Analise de Viabilidade

A Analise de viabilidade de um projeto, segundo Kerzner (2020), € um
processo de avaliagéo sistematica que determinara se um projeto é factivel, ou
seja, se é viavel do ponto de vista financeiro, técnico, operacional e estratégico.
Essa analise envolve a avaliacdo dos recursos necessarios, dos custos
envolvidos, dos beneficios esperados, dos riscos e das oportunidades

associadas ao projeto.

Portanto, como explica Kerzner (2020), a analise de viabilidade fornece
informacdes fundamentais para a tomada de decisdo sobre a execugao de um
projeto. Ela permite identificar riscos, oportunidades, beneficios e limitagdes,
auxiliando na seleg¢ao e priorizagao dos projetos mais promissores e alinhados
com os objetivos estratégicos da organizacdo. E realizada antes de iniciar um
projeto, visando decidir informada sobre sua execugao. Ela permite avaliar se o
projeto € sustentavel, se atendera aos objetivos estabelecidos e se trara

retorno positivo para a organizagéo.
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5.2.1. Viabilidade Técnica

Segundo Oliveira (2022), o objetivo da viabilidade técnica é identificar se
ha equipamentos adequados e suficientes, além do conhecimento técnico para
cumprir o projeto desejado. Woiler e Mathias (1985, apud Izidoro, 2005, p. 35)
destacam que: “os aspectos técnicos envolvem as consideracgdes referentes a
selecdo entre os diversos processos de produg¢ao, a engenharia do projeto, ao

arranjo fisico dos equipamentos na fabrica, etc.”.

A proposta de desenvolvimento de um aplicativo que concentre recursos
e ferramentas para promog¢ao da equidade de género possui uma viabilidade
técnica favoravel. A utilizagcdo de tecnologias ja disponiveis permite a criagcao
de aplicativos moveis de forma eficiente e acessivel e € amplamente adotada

pelo mercado.

O desenvolvimento do aplicativo sera por meio de uma plataforma
compativel aos sistemas operacionais iOS e Android para atender aos
requisitos técnicos do projeto. O investimento em desenvolvimento de codigo e
a contratagdo de uma agéncia para interface com a experiéncia do cliente

garantira a qualidade e a usabilidade do app.

Para criacdo de uma experiéncia atraente e envolvente para os clientes,
o objetivo é desenvolver um design responsivo para o aplicativo, ou seja, que
se adapte a diferentes tipos de telas e dispositivos moveis, com possibilidade
de integracdo com outras plataformas, como redes sociais, e-mail, calendario,
etc., garantindo também toda seguranga e privacidade aos usuarios, por meio

da protecao de dados.

Os testes e validacbes sdo etapas essenciais para identificar e corrigir
eventuais erros e garantir o bom funcionamento do app, sendo que a interagao

com usuarios permitira obter feedback e fazer ajustes necessarios.

O aplicativo requer monitoramento para avaliar o seu desempenho e
realizar atualizagdes e melhorias, o que requer profissionais dedicados e
garante que o app esteja sempre atualizado e atenda as necessidades dos

usuarios.
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De modo geral, do ponto de vista técnico, a proposta de criagdo do
EquiLog é viavel e aproveita tecnologias existentes para oferecer uma solugao

inovadora ao mercado de transporte.
5.2.2. Viabilidade Operacional

A anadlise de viabilidade operacional compreende o entendimento da
demanda dos recursos necessarios para a operacionalizacdo do novo produto

Ou negocio.

Segundo Clemente (2017), o estudo da viabilidade operacional devera,
também, apontar a equipe operacional necessaria para tocar o projeto e os
custos envolvidos. Essa analise avaliara se a formag¢ao dos funcionarios (caso
a empresa ja exista, o estudo de viabilidade indicara se a equipe ja é suficiente
ou se havera a necessidade de contratagcdo e de qual tipo de profissional); a
carga de trabalho (ao definir o tamanho da equipe, sempre € preciso considerar
uma carga de trabalho que ndo acarrete problemas para o funcionario e que
esteja segundo a legislagao trabalhista); e a infraestrutura. Com esses dados
serao providenciados os ajustes necessarios para os desvios identificados e a

adequacao da estrutura de trabalho caso seja necessario.
A viabilidade operacional do projeto considera:

e Recursos necessarios para disponibilizagéo,
desenvolvimento e manutencédo do aplicativo: empresa de
software para desenvolvimento e manutengao seguindo as
especificagdes, atualizagbes e empresa de marketing para
impulsionar a divulgagao;

e Recursos necessarios para atendimento as empresas e
suporte operacional: empresa de software administradora
do EquiLog fornecendo suporte online e agendamentos via

plataforma para atendimento com consultor especializado;

Do ponto de vista operacional, a proposta do aplicativo considera os
recursos necessarios para potencializar e orientar empresas no processo de

implementacgéo de praticas voltadas a equidade de género.
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5.2.3. Viabilidade Estratégica

A viabilidade estratégica analisa se o projeto esta alinhado com os
objetivos estratégicos da organizagao e se contribui para o alcance de metas

de longo prazo.

A despeito do planejamento estratégico, Kotler (1975) afirma que é uma
metodologia gerencial que permite estabelecer a diregdo a ser seguida pela
organizagao. Portanto, a eficiéncia da estratégia esta diretamente ligada as
metas e aos objetivos tracados, que devem ser acompanhados para assegurar

a sua respectiva viabilidade.
A viabilidade estratégica do projeto foi pautada nos seguintes fatores:

e Crescente necessidade por solugdes que impulsionam a
equidade de género e estimulem o fortalecimento das mulheres
no mercado de trabalho. Nesse sentido, um aplicativo direcionado
para a promog¢ao da equidade de género e adogao de praticas
relacionadas ao ESG tem potencial para atender a essa demanda
e se sobressair no mercado.

e Com o aumento da presenga feminina em cargos de lideranga em
diversos setores, as mulheres estdo em busca de formas de se
desenvolver profissionalmente. Um aplicativo que ofereca
recursos e ferramentas para o aprimoramento de habilidades de
lideranga pode se tornar muito util e atraente para esse publico.

e Possibilidade de parcerias estratégicas. O desenvolvimento de
um aplicativo de equidade de género pode abrir portas para
parcerias com empresas e organizagdes que tenham interesse
em promover a diversidade e a inclusdao em suas equipes. Essas
parcerias podem trazer beneficios tanto financeiros quanto de

visibilidade para o aplicativo.

Em resumo, entendemos que esse projeto apresenta uma boa
viabilidade estratégica, caso esteja alinhado com o plano estratégico da

empresa.
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5.2.4. Viabilidade Financeira

A viabilidade financeira de um projeto € a anadlise que avalia a
capacidade do projeto de gerar lucros e retornos financeiros positivos. E um
aspecto fundamental para determinar se o projeto € economicamente viavel e

se vale a pena investir recursos financeiros nele.

Segundo Groppelli e Nikbakht (2010), o investimento consiste no valor
liquido a ser destinado ao projeto, considerando os ajustes necessarios para
incluir os financiamentos gerados por recursos que nao possuem Onus, como
fornecedores, salarios a serem pagos ou tributos a serem pagos. Além disso,
também sio considerados ativos que serao utilizados por meio de operagdes
de arrendamento mercantil e recursos obtidos com a possivel venda de

equipamentos que serao substituidos.

Para calculo da viabilidade do projeto as seguintes premissas foram

consideradas:

e Desenvolvimento do app: custo de criacdo e desenvolvimento do
aplicativo, considerando testes técnicos e com usuarios: R$ 250.000,00;

e Custo de manutengédo anual: R$ 60.00,00;

e Depreciagcdo em 5 anos (20% a.a.);

e O aplicativo sera vendido no mercado como um servico tendo como
preco de venda R$ 24.000,00 ao ano (R$ 2.000,00 por més) por cliente;

e Foi considerada a seguinte curva de captura de clientes: Ano 1 — 2
clientes, Ano 2 — 4 Clientes, Ano 3 — 7 Clientes, Ano 4 — 10 Clientes e do
quinto ano em diante 15 cliente;

e Taxa de Remuneracéao: 10,3%;

e Impostos de Renda: 34%;



Figura 30 - Projecao de Fluxo de Caixa
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Projecao Fluxo de Caixa

Clientes

Receita 48.000,00 96.000,00 : 168.000,00 : 240.000,00 | 240.000,00
Custos de manutecéo - 60.000,00 (- 80.000,00 60.000,00 - 60.000,00 - 60.000,00
Depreciagdo - 50.000,00 - 50.000,00 50.000,00 :- 50.000,00 |- 50.000,00
LAIR - 62.000,00 - 14.000,00 58.000,00 | 130.000,00 | 130.000,00
IR - - 19.720,00 i- 44.200,00 - 44.200,00
Lucro Liguido - 62.000,00 - 14.000,00 77.720,00 : 174.200,00 | 174.200,00
Depreciacdo 50.000,00 50.000,00 50.000,00 50.000,00 50.000,00
Investimento Inicial 250.000,00

Fluxo de Caixa {-250.000,00
[WACC (Real) | 1029% |
VPL 709.0
Payback ~3,5

TIR 39.75%

12.000,00 |

36.000,00 | 127.720,00 i

224.200,00 |

224.200,00

Fonte: Elaborado pelas autoras

O estudo realizado demonstra uma viabilidade positiva, com o payback

de 3,5 anos e uma taxa de retorno (TIR) de 39,75%, conferindo que o projeto

proposto € viavel financeiramente.

5.3.

Cronograma De Implementagao

ApdOs a conclusdo das analises de viabilidades técnica, operacional,

estratégica e financeira, foi elaborado um cronograma para implementagao do

projeto, considerando as principais atividades, divididas em trés etapas, macro:

*]e ol g )t o ol
PROSPECCA!

Realizacio de
entrevistas
para
entendimento
da temdtica
de equidade
de género no
setor

Aplicagio de
pesquisa na
empresa de

estudo

Figura 31 - Cronograma implantagéo EquiLog
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em E5G — desenvoivime desvios para outras
foce: an|‘i::;::m identificados . Eempresas
S g |piloto) interessadas

género

Fonte: Elaborado pelas autoras

no tema

Inicialmente foram realizadas entrevistas para reconhecimento do
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setor, a fim de entender como a tematica de equidade de género vem sendo
abordada nas organizagdes, aplicagdo de pesquisa na empresa de estudo,

seguido pela realizagdo de benchmarkings em ESG.

A segunda etapa do cronograma consiste na elaboracédo da ideia de
solugao e apresentagcado a empresa de estudo, com intuito de captar o interesse

na solucédo idealizada e conseguir recursos para desenvolvimento do app.

Com os recursos (investimentos) alocados teremos o desenvolvimento
do aplicativo, seguido de testes-pilotos, com corre¢cées e melhorias necessarias

para oferta de um aplicativo completo aos usuarios.

Por fim, a ultima etapa do cronograma visa o langamento do aplicativo
EquiLog e divulgacao para empresas do setor, buscando fomentar o interesse

dessas pelo tema de equidade de género.

Durante a agao de apresentagao do aplicativo e cronograma da solugao
idealizada a empresa de estudo recebemos da diretoria a negativa de
implementagdo do projeto, visto que para o ano corrente ndo ha orgamento

disponivel e recursos direcionados para tratativa do tema.
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6. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Com base nas andlises realizadas, concluimos que o projeto de um
aplicativo que concentra todos os recursos e ferramentas para promog¢ao da
equidade de género nas organizacdes € viavel, desde que os investimentos
para o desenvolvimento sejam sélidos. Tanto do ponto de vista técnico como
operacional, a proposta se mostra promissora e capaz de aproveitar
tecnologias ja disponiveis para oferecer uma solugao inovadora para o setor

logistico.

A pesquisa constatou que no mercado existem varias empresas que
adotam praticas relacionadas a equidade de género. Entretanto, apesar de
similares, cada empresa tem sua iniciativa, ndo havendo uma centralizagao e
orientagcdo para as organizagdes que manifestem interesse em iniciar esse
processo de diversidade de inclusao, ficando evidente a oportunidade do setor

crescer no ambito de equidade.

A empresa de estudo para desenvolvimento do projeto, apesar de
reconhecer a importancia e relevancia do tema, atualmente, ndo se
demonstrou favoravel a alocacdo de recursos necessarios no desenvolvimento
do aplicativo. Apesar do retorno esperado com o projeto, essa iniciativa ndo
esta alinhada com o plano estratégico da empresa do ano corrente, ndo sendo
possivel dar seguimento ao cronograma elaborado. Entretanto, entende-se que
a solucao idealizada € aplicavel a todas as empresas que possuem a equidade

de género como estratégia.
Apods o desnvolvimento

Os proximos passos para continuidade do desenvolvimento do projeto é
a busca por um parceiro de negocio que invista no aplicativo, bem como a sua

aplicagao pratica, parceria que pode ser iniciada com o ITL e SEST SENAT.
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ANEXO 1 - Pesauisa QUANTITATIVA - MAPEAMENTO DA LIDERANGA FEMININA NAS

ORGANIZAGOES

1. Qual o modal de transporte da organizagao? *
Marcar apenas uma oval,

Radovidria
Ferrovidrio
Adreo

Aquavidrio

2. Qual o nimeres de colaboradores? *

Marcar apenas uma oval,

0a 50

51 a 100

101 a 1000
1007 & 5000
Acima de 5001

3. Qual o % de participagao feminina no quadro de colaboradores? *
Marcar apenas uma oval,

0a10%

1% a20%
21% a 30%
3% a 40%
A41% a 50%
Acima de 51%

Nio el informar
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4.  Qual o % de participagio feminina em cargos de Lideranga ? Considerar cargos
de lideranga as posigies que possuam equipes diretas.
Marcar apenas uma oval.
C Doa10n
O O 11%az0%
) 21%a30%
() 31%a40%
) #1%a50%
() Acima de 50%

() N&o sel informar

5. Aempresa tem conhecimento dos Objetivos de Desenvolvimento #
Sustentavel (ODS) estabelecidos pela Organizagdo das Nagtes Unidas
(ONL), em especial 0 ODS 5, que frata o tema de Igualdade de Género 7

Marcar apenas uma oval.
() sim

) Nio

6. Atematica "Equidade de Género" & uma pauta na organizacio? *

Marcar apenas uma oval.

Csim,

i Y ™
. Nao

7. Aempresa possui programas para tratar as necessidades especificas de saide, *
seguranca e higiene das mulheres no trabalho?

Marcar apenas uma oval,

) Sim

) N&o



8.

11.

Se sim, descreva:

A empresa possui politica gue garanta que mulheres e homens sejam
remunerados igualmente?

Marcar apenas uma oval,

() sim. Existe politica de remuneragdo Gnica, ndo ha distingio
() sim. Existe politica de remuneracdo dnica, mas na pratica ha distingao
¢

() Ndo. Nbo existe politica de remuneracio e ha distingdo de salarios

___) Nao. Nao existe politica de remuneragac e nao ha distingao de salarios

A empresa conta com programasiiniciativas para desenvolvimento de
lideranga ferminina 7

Marcar apenas uma oval.

() Sim, ha iniciativas concretas
':::3 Sim, mas as iniciativas ainda s8o timidas

::1 Mao, ha apenas discurso mas nada efetivo

() N&o, esse tema néo & uma prioridade

Se sim, descreva:
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12.  Aempresa trabalha com vagas afirmativas para mulher no processo seletivo
para cargos de lideranga?

Marcar apenas uma oval.

) sim
 JN&Eo

13,  Se sim, descreva:

14, Aempresa possui politica que impede a discriminagdo, violéncia, assédio efou *
exploracao sexual contra mulher?

Marcar apenas uma oval.

) sim
) NEo

15,  Se sim, descreva:




16.

17.

18.

19.

A empresa ja deixou de promovar ou contratar mulheres por estarem gravidas *
?

Marcar apenas uma oval.
) sim

INao

Qual o tempo de licenca matemnidade & concedido as mulheres? *
Marcar apenas uma oval.
() 4meses

-

A1
___ )G meses

A organizagao possui alguma meta com o objetivo de alcangar a igualdade de *
género e empoderamento das mulheres 7

Marcar apenas uma oval.
) sim

) NEo

Se sim, descreva:
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20.
eeic) 7

Marcar apenas uma oval.
 Jsim

 INao

21. Se sim, descreva:

22. Todas as unidades e areas de sua empresa estdo preparadas fisicamente
para receber colaboradores mulheres?
Marcar apenas uma oval.
Isim
I NsEo
23.

Compartilhe conosco alguma pratica adotada pela empresa nao relatada
anteriormente:

Este conteddo ndo fol erado nem aprovado pelo Google.

A empresa fornece algum tipo de auxilio materno (creche, auxilio maternidade *
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ANEXO 2 - ResposTAs A0 FOrRMULARIO DA FERRAMENTA WEPs

1. Sua empresa conta com o compromisso € o apoio da lideranga no que se
refere a igualdade de género e empoderamento das mulheres?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

0 Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préoximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negodcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢oes anteriores.

o Sim, nossa empresa conta com 0 compromisso ou 0 apoio da lideranca no
que se refere a igualdade de género e ao empoderamento das mulheres.

2. Sua empresa tem uma politica de ndo discriminagdo e de igualdade de
oportunidades, seja ela independente ou claramente incluida em uma politica

corporativa mais ampla?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma politica, mas:
o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negocios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opgdes anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma politica de nao discriminagdo e/ou de
igualdade de oportunidades

3. Sua empresa tem uma abordagem para garantir a ndo discriminagéo e a
igualdade de oportunidades em seus processos de recrutamento?

o N&o, nossa empresa atualmente n&o tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

o Nenhuma das opg¢des anteriores.

v Sim, nossa empresa tem uma abordagem para a diversidade de género
em politicas

ou processos de recrutamento.
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Compromisso
o Tem uma politica independente ou um compromisso integrado a uma politica

corporativa mais ampla de nao discriminagado e igualdade de oportunidades,
que aborda especificamente a diversidade de género no recrutamento

Implementagao

o Nos formularios de candidatura ou durante as entrevistas de emprego, a
empresa proibe perguntar sobre status ou planos de casamento, gravidez ou

responsabilidades de cuidado

o Tem processos de due diligence (devida diligéncia) e de indenizagdo em
vigor para identificar e tratar de violagdes a politicas de recrutamento baseadas
na discriminagao de género

o Toma medidas proativas para recrutar mulheres em todos os niveis

o Toma medidas proativas para recrutar mulheres em fungdes tradicionalmente
sub representadas

o Garante painéis de entrevista com equilibrio de género durante os processos
de contratacao

v Garante que tanto candidatos quanto candidatas sejam
pré-selecionados para entrevistas

o Garante que as descricbes do cargo usem linguagem e imagens neutras
quanto ao género

Medicao

o Monitora o recrutamento de funcionarios e as causas de rotatividade, com
dados discriminados por sexo

Transparéncia
o Divulga as partes interessadas da empresa o numero e a taxa de novas

contratacdes e de rotatividade de funcionarios, com dados discriminados por
sexo

o Informa ao Conselho Diretor o numero e a taxa de novas contratagdes e de

rotatividade de funcionarios, com dados discriminados por sexo

4. Sua empresa tem uma abordagem para garantir a ndo discriminagao e a

igualdade de oportunidades em seus processos de desenvolvimento
profissional e promogao?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:
o Estamos interessados em saber mais.
o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negocios no pais ja adotaram
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medidas.
v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para garantir a diversidade de
género nos processos de desenvolvimento profissional.

5. Sua empresa tem uma abordagem para garantir que mulheres e homens
sejam remunerados igualmente?

o Na&o, nossa empresa atualmente ndo tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

o Nenhuma das opgdes anteriores.

v Sim, nossa empresa tem uma abordagem para garantir que mulheres e
homens sejam remunerados igualmente.

Compromisso
oTem uma politica independente ou um compromisso integrado a uma politica

corporativa mais ampla que trata da remuneracao igualitaria para trabalhos de
igual valor, em linha com os requisitos legais nacionais e/ou com a Convengao
100 da OIT sobre Remuneragéao Igualitaria, 1951

Implementagao

v Tem procedimentos em vigor para retificar desigualdades salariais
(incluindo

trabalhar com sindicatos ou representantes de funcionarios)

o Avalia outros beneficios financeiros, incluindo beneficios de seguro, bénus e
contribui¢des para aposentadoria ao fazer revisdes salariais

Medicao

0 Assegura a realizagdo de uma auditoria ou avaliagdo objetiva — internamente
ou por terceiros — de lacunas salariais entre homens e mulheres, pelo menos a
cada cinco anos, para garantir que trabalhos de igual valor sejam remuneradas
de forma igualitaria

Transparéncia
o Divulga para as partes interessadas da empresa a proporg¢ao geral das

remuneragdes e a taxa de remuneragdes, discriminada por niveis de
funcionarios que recebem salario base e a remuneragdo de mulheres em
comparacgao a dos homens

o Informa ao Conselho Diretor a proporgéo geral das remuneragdes e a taxa de
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remuneragdes, discriminada por niveis de funcionarios que recebem salario
base e a remuneragao de mulheres em comparagao a dos homens

6. Sua empresa oferece e apoia a licenga-maternidade remunerada?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa oferece e apoia a licenga-maternidade remunerada.

7. Sua empresa oferece e apoia a licenga-paternidade remunerada?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa oferece e apoia a licenga-paternidade remunerada.

8. Sua empresa tem uma abordagem para apoiar os funcionarios em suas
funcdes de pais e cuidadores?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opgdes anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para apoiar os funcionarios em
suas fungdes de pais e cuidadores.

9. Sua empresa tem uma abordagem para que todos os funcionarios
encontrem equilibrio entre trabalho e vida pessoal?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:
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o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negodcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢oes anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para acomodar o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal de todos os funcionarios.

10. Sua empresa tem uma abordagem para garantir um ambiente livre de
violéncia, assédio e exploragao sexual?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:
v Estamos interessados em saber mais.
o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

v Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negécios no pais ja
adotaram

medidas.
o Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para garantir um ambiente sem
violéncia, assédio e exploragao sexual.

11. Sua empresa tem uma abordagem para tratar das necessidades
especificas de saude, seguranca e higiene das mulheres no trabalho e
enquanto se deslocam para o trabalho?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para tratar das necessidades
especificas de saude, seguranca e higiene das mulheres no trabalho e
enquanto se deslocam para o trabalho.

12. Sua empresa tem uma abordagem para promover 0 acesso a servigos de
saude de qualidade que atendam as necessidades de saude especificas das
suas funcionarias?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:
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o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negodcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢oes anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para promover o acesso a servigos
de saude de qualidade que atendam as necessidades especificas das suas
funcionarias.

13. Sua empresa toma medidas de aquisi¢ao proativas para expandir os

relacionamentos com empresas de propriedade de mulheres na cadeia de valor
€ na contratacio de fornecedores?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

0 Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdécios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢oes anteriores.

o Sim, nossa empresa toma medidas proativas de aquisi¢cao para expandir os

relacionamentos com empresas de propriedade de mulheres na cadeia de valor
e na contratacio de fornecedores.

o N&o aplicavel, a empresa ndo tem nenhum fornecedor.

14. Sua empresa incentiva os fornecedores a melhorar o desempenho quanto a
igualdade de género?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa incentiva fornecedores a melhorar o desempenho
quanto a igualdade de género.

o Nao aplicavel, a empresa nao tem nenhum fornecedor ou empresa
contratada.
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15. Sua empresa tem uma abordagem de marketing responsavel que considera
a representacao de esteredtipos de género?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negocios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem de marketing responsavel que
considera a representacao de esteredtipos de género.

o N&o aplicavel, a empresa ndo tem materiais de marketing externos

16. Sua empresa tem uma abordagem para avaliar diferengas no impacto em
mulheres e homens ao desenvolver produtos e/ou servigos?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritorios ou unidades de negdcios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa avalia os diferentes impactos em mulheres e homens ao
desenvolver produtos e/ou servigos.

o Nao aplicavel, a empresa nido produz produtos ou servigos voltados ao
consumidor. Por exemplo: um chip para celular que nao € vendido separado do
telefone.

17. Sua empresa tem politicas e processos estabelecidos para garantir a
responsabilidade de respeitar os direitos de mulheres e meninas nas
comunidades locais onde ela opera?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

0 Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no préximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negoécios no pais ja adotaram

medidas.
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v Nenhuma das opg¢oes anteriores.

o Sim, nossa empresa toma medidas que visam especificamente respeitar os
direitos de mulheres e meninas nas comunidades em que opera.

o N&o aplicavel, a empresa nao opera em instalacdes fisicas que impactam as

comunidades locais.

18. Sua empresa tem uma abordagem para incorporar a questado de género
nas atividades de responsabilidade social corporativa, filantropia, advocacy
publica e parcerias?

v Nao, nossa empresa atualmente nao tem uma abordagem, mas:

o Estamos interessados em saber mais.

o Planejamos adotar medidas no proximo ano.

o Alguns dos nossos escritérios ou unidades de negoécios no pais ja adotaram
medidas.

v Nenhuma das opg¢des anteriores.

o Sim, nossa empresa tem uma abordagem para incorporar a questdo de
género em atividades de responsabilidade social corporativa, filantropia,
advocacy publica e parcerias.
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ANEXO 3 - Pesauisa QUALITATIVA PRE-ESTRUTURADA

b S b R
ENTREVISTA Estado Givil *
O Casadax
svandressa@gmail.com Mudar de conta - A

B3 Ndo compartilhado

O Solteira
Q viwa

* Indica uma pergunta obrigatéria

Idade *

(O 15a19an0s Nivel de Escolaridade

O 20a24an0s (O Ensino Fundamental
O 25a29an0s QO Ensino Médio

O x (O Ensino Superiorx
QO 35239 anos O Pés-Graduagao

O 40244 anos O Mestrado

O 45249 anos O Doutorado

(O 50a54anos

O Acima de 54 anos )
Filhos *

O sim
Raga® O Naox
O Ppreto
O Pardo
O Brancox
O Amarela

QO Indigena

O Prefiro néo declarar

Fr— a  ATTQHQRGSY us [ s
14062024, 1650 ENTREVISTA 14062024, 1650 ENTREVISTA

Tempo de trabalho no Setor de Transporte de Carga * Se sim, poderia relatar como foi?

O #eian Sua resposta

O 2a3anos

O 4aS5anos

Como vocé considera a relagao entre a maternidade e sua trajetoria profissional? *
O Entre5a10anos

O Mais de 10 anosx Sua resposta

voce acredita que existe alguma disparidade entre a figura feminina e masculina *

Cargo que exerce *
no mercado de trabalho, com base nas suas experiéncias profissionais?

() Téenico / Operacional

QO sm
QO NAo

(O supenviso / Cordenacio

(O Gerencial x

O biretoria/ Conselho

Vocé se sente sequra para engravidar? *
O sim

O Nao

Gostaria que relatasse um peuco sobre a sua trajetéria profissional

Sua resposta

Como é ser uma lider mulher? Quais caracteristicas vocé considera marcante e
Vocé j& passou por situagdes que podem ser consideradas discriminatérias por * interessante possuir para atuar em um cargo de lideranga?
ser mulher no exercicio da sua fun¢ao da empresa?

Sua resposta

O sim
O nNdo

Limpar formulario
Nunca envie senhas pelo Formulérios Google,

Este conteldonio foi criadonem Google. Denunciar abuso - Termas de Servigo - Bolltica de
Privacidade

Z Google Formularios 7

x TTQUORS W b 74 i 4 is a
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