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RESUMO

A perenidade dos negécios depende de alguns elementos, entre eles, as empresas
atuarem de modo responsaveis com o planeta e com a sociedade. A promocéo de
acOes para o desenvolvimento da sociedade gera beneficios para as pessoas e para
as empresas; a inclusdo e diversificacdo de géneros, culturas, etnias, orientacdo
sexual e pessoas portadoras de deficiéncias se tornaram diferenciais competitivos
para as empresas. Organizacdes que formaram equipes com diversidade e realizaram
incluséo, colhem frutos, alguns deles: capital humano com habilidades e experiéncias
gue geram criatividade e produtividade. Dentro desse contexto, dados demonstram
que a participacdo de mulheres nas areas operacionais de transportes esta abaixo de
outros setores, ndo refletindo a diversidade da sociedade onde estdo inseridas; é
notorio também a escassez de mao de obra operacionais para o setor de transporte,
gue apresenta baixa atratividade para as novas geracfes, sendo um dos grandes
desafios para as empresas do referido setor. O problema norteador deste trabalho foi
sobre como auxiliar as empresas do setor de transporte rodoviario de cargas no Brasil
possam atrair e reter mao de obra feminina em potencial para o cargo de motoristas;
com isso, objetivou-se desenvolver uma proposta, como uma ferramenta, que prepare
as empresas de transporte para atingir o objetivo supracitado. Espera-se com isso,
promover a incluséo - e o aumento da participagcdo - da mulher no mercado de
trabalho, atrair e desenvolver talentos, colaborar para equidade de género e suprir a
caréncia de mao de obra operacional no setor. Para isso, foi realizada pesquisa
bibliografica e descritiva para analisar, entre outros, a insercdo das mulheres no
mercado de transporte; identificar as principais dificuldades para a inclusdo nesse
mercado; e avaliar a percepcdo de motoristas e dos gestores das empresas de
transportes rodoviarios de cargas no Brasil perante este tema. Foi constatado grandes
desafios para a atracao e retencdao de mulheres motoristas, ele eles: uma elevada
incidéncia de preconceito e assédio (moral e sexual), dificuldade com infraestrutura
(banheiros, locais de paradas, etc) e outros; por outro lado, foi identificado boas
praticas nos benchmarks. Com isso, categorizou-se elementos chaves e culminou em
seis pilares, que, por fim, com o conhecimento adquirido, foi elaborado um Manual
Orientativo (MO) em prol da atragéo e retencdo de mulheres motoristas nas empresas
de transporte rodoviario de carga no Brasil.

Palavras-chave: Diversidade, Inclusdo, Transportes, Mulheres.
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ABSTRACT

The sustainability of businesses depends on a number of factors, including companies
acting responsibly towards the planet and society. Promoting actions to develop
society generates benefits for people and companies; the inclusion and diversification
of genders, cultures, ethnicities, sexual orientations and people with disabilities have
become competitive advantages for companies. Organizations that have formed
diverse teams and implemented inclusion reap the rewards, including human capital
with skills and experiences that generate creativity and productivity. In this context,
data shows that the participation of women in operational areas of transportation is
below that of other sectors, and does not reflect the diversity of the society in which
they operate; there is also a notable shortage of operational workers for the
transportation sector, which is not very attractive to new generations, and is one of the
major challenges for companies in this sector. The guiding problem of this work was
how to help companies in the road freight transportation sector in Brazil to attract and
retain potential female workers for the position of drivers; The aim was to develop a
proposal as a tool to prepare transportation companies to achieve the aforementioned
objective. The aim is to promote the inclusion and increased participation of women in
the job market, attract and develop talent, contribute to gender equality, and fill the gap
in operational labor in the sector. To this end, bibliographical and descriptive research
was conducted to analyze, among other things, the inclusion of women in the
transportation market; identify the main difficulties for inclusion in this market; and
assess the perception of drivers and managers of road freight transportation
companies in Brazil regarding this issue. Major challenges were identified for attracting
and retaining female drivers, including: a high incidence of prejudice and harassment
(moral and sexual), difficulties with infrastructure (bathrooms, restroom stops, etc.),
and others; on the other hand, good practices were identified in the benchmarks. With
this, key elements were categorized and culminated in six pillars, which, finally, with
the knowledge acquired, a Guidance Manual (MG) was prepared in favor of attracting

and retaining women drivers in road freight transport companies in Brazil.

Keywords: Diversity, Inclusion, Transport, Women.
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1. RESUMO EXECUTIVO

J& se sabe que o capital humano é um dos principais, se ndo o mais importante,
recurso das empresas, responsavel por elevar a empresa a patamares de exceléncia.
Muito tem se debatido sobre a necessidade de diversificar e formar equipes mais
heterogéneas para se beneficiar de um ambiente de trabalho mais diversificado,
inclusivo e para a pratica da abordagem Environmental, Social and Governance
(ESG), exercendo um papel responsavel na sociedade onde atua.

Empresas de todos os setores tém realizado acbes para torna seus negocios
mais atrativos para os profissionais, além de criar ambientes mais favoraveis para
retencdo. Negoécios que possuiam seu quadro de empregados formado
predominantemente por homens, estdo buscando cada vez mais a inclusdo de
mulheres. Nas empresas do setor de transporte rodoviario de cargas nao é diferente,
pois estas, além dos motivos citados, também enfrentam uma escassez de méao obra.

Apesar do historico dominio masculino no setor de transporte, a preferéncia
pela mao de obra feminina em certas funcdes ja € realidade em algumas corporacoes,
seja pelo maior zelo com ativos ou aumento de produtividade e menor indice de
retrabalho. Em contrapartida, ainda sdo encontradas algumas dificuldades para as
mulheres na atuacao no setor de transporte, principalmente por preconceito e rétulos
antiquados.

Nesse cenério, diante da relevancia do tema, buscando uma forma de auxiliar
empresas do setor de transporte rodoviario de cargas a promoverem uma maior
diversidade e inclusdo de mulheres, é que se justifica a criacdo desse projeto. O
objetivo principal é identificar os principais entraves para que as empresas desse setor
aumentem o percentual de mulheres motoristas em seus quadros de empregados e
estabelecer um modelo que promova a atracéo e retencao de mulheres para o setor.

Para isso, no capitulo a seguir, € apresentado a fundamentacao teérica, uma
pesquisa bibliografia que envolveu todo o arcabouco tedrico necessario para entender
a importancia do tema, a realidade das empresas e o0s beneficios oriundos da
diversidade dentro das organizagbes. No capitulo 03, demonstra-se o tipo de
pesquisa utilizada para construcdo deste estudo, os métodos empregados para a
coleta de dados dos eventos foco da pesquisa e 0 universo onde a pesquisa ocorre.

No capitulo seguinte, apresentam-se os dados coletados na pesquisa de

campo que auxiliou o estudo de caso e possibilitou a deteccdo e mensuragao das
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principais dificuldades enfrentadas pelas mulheres que atuam em empresa do setor
de Transporte. Outra pratica utilizada nesse estudo foi o benchmarking, através da
qual sdo analisadas as empresas do setor de transporte e de outros setores que
tenham implantados programas e ou agdes que visam a diversidade e inclusao de
mulheres. Por fim, € proposto uma proposta, em formato de manual orientativo, para

direcionar os esfor¢cos das empresas do setor que desejam implementar.

1.1 Problema da Pesquisa

O problema norteador para este estudo é: Como auxiliar empresas do ramo de
transporte rodoviario de cargas a atrair e reter a mao de obra feminina em potencial

para o cargo de motoristas.

1.2 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo € desenvolver uma proposta, como uma
ferramenta, que prepare as empresas de transporte rodoviario de cargas no Brasil
visando a atracéo e retencao de mulheres nos cargos de motorista de caminh&o.

A proposta busca responder a uma demanda crescente por politicas de
inclusdo de género em setores tradicionalmente masculinizados, alinhando-se aos
objetivos de desenvolvimento sustentavel da ONU, sobretudo o de nimero 5
(igualdade de género), e promovendo o empoderamento econémico das mulheres.

Espera-se também que a aplicacdo desta ferramenta possa aumentar a
competitividade das empresas de transporte do setor rodoviario, contribuir na
superacdo da escassez de motoristas, reduzir a rotatividade de funcionarios e

fortalecer a imagem corporativa das organiza¢des que adotarem praticas inclusivas.

1.3 Objetivos Especificos

Os obijetivos especificos séo:
- Realizar levantamento bibliografico sobre o tema.
- Entender as praticas aplicadas atualmente por empresas de transporte e de outro
segmento no mercado nacional, para a atracdo e retencédo de mulheres em cargos de

motorista.
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- Avaliar através de pesquisas quantitativa e qualitativa empresas que possuem
programas para inclusdo de mulheres nos cargos de motorista e como estas mulheres
percebem o processo de inclusédo na empresa.

- Propor um Manual que auxilie as empresas no entendimento de sua maturidade no
tema de inclusdo de mulheres e fornecer orientacdo na preparacado da organizacéo

para esse fim.

1.4 Justificativa

A escolha deste tema se deve a grande preocupacdo dos gestores das
empresas de transporte rodoviario de cargas do Brasil quanto ao preenchimento de
vagas para a funcédo de motorista de caminh&o. Trata-se de uma problematica que se
observa presente em todas as empresas, em maior ou menor grau.

Diante desta necessidade do setor e conhecendo as condicdes
socioecondmicas da populagéo brasileira, trazemos esse tema para aprofundamento
e busca de uma solucéo que possa auxiliar as empresas e contribuir com a sociedade,
preparando mulheres para assumir essas fun¢des, uma vez que elas representam
uma parcela significativa da populacdo e que, em grande parte, também sé&o
responsaveis pelo sustento de suas familias.

N&o se trata apenas de abrir vagas para mulheres nas companhias, mas sim
de entender 0 que é necessario para que elas assumam estes postos, preparar as
empresas para recebé-las e fomentar o desejo destas profissionais em permanecer

nas atividades a longo prazo.
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2. BASES CONCEITUAIS

O capitulo a seguir apresenta o detalhamento de conceitos atrelados ao setor
e a contextualizagcao da situacao atual do setor de transportes de carga no Brasil, no
que tange a oferta de mao de obra e atratividade do setor, assim como, a
representatividade e necessidades da inclusdo de mulheres no mercado de trabalho.
O entendimento desses temas se faz necessario para que a analise da problematica

ocorra de forma embasada e clara.

2.1 ESG

ESG é uma sigla que vem do inglés e significa Environmental, Social and
Governance que, traduzindo para o portugués, temos: Ambiental, Social e
Governancas. Essas sao as trés dimensbes que compdem o tripé da sustentabilidade,
e nesse modelo o importante € reconhecer os impactos negativos causados pela
atividade da empresa e trabalhar para ele sejam mitigados.

Segundo Alves (2023), o termo ESG foi cunhado em 2004 em uma publicacao
pioneira do Banco Mundial em parceria com o Pacto Global da Organizacdo das
Nacbes Unidas (ONU) e instituicdes financeiras de 9 paises, chamada Who Cares
Wins, em traducéo livre, “Ganha quem se importa”. Apesar disso, o ESG somente
ganhou notoriedade anos depois de sua criacao.

Presumivelmente, esta ferramenta corporativa veio para ficar e vem se tornando
cada vez mais importante, até mesmo nas micro e pequenas empresas.
Preocupacdes com a sustentabilidade e com as financas sustentaveis tem se
tornando cada vez mais importante nas tomadas de decisbes empresariais e
financeiras conforme as mudancas ambientais e sociais continuam a ter um grande
impacto nos mercados globais. De acordo com Voltolini (2021), o capital passou a
enxergar nessas trés questbes valor econdmico-financeiro, 0s investidores
entenderam que as empresas poluem rios, descuidam dos seus colaboradores e
desrespeitam as comunidades representam mais riscos.

Assim, podemos assumir que o objetivo principal da ESG é garantir que as
empresas, investidores e consumidores tenham seu foco voltados para as boas
praticas empresariais e uma maior responsabilidade social, ambiental e de

governanca.
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Para entendermos melhor, vamos analisar cada vertente desta ferramenta

individualmente. Primeiro temos “Environmental” (Ambiental), que se refere as

praticas utilizadas nas empresas voltadas a conservacao do meio ambiente. Dentre

essas praticas podemos citar:

Busca por alternativas sustentaveis, com o objetivo de reduzir os impactos
causados ao meio ambiente;

Reducado na emissao de gases do efeito estufa;

Reducado na emissao de poluente;

Cuidado e descarte de plasticos e outros materiais no meio ambiente;
Adocédo de medidas, desenvolvimento e aplicacdo de projetos voltados para

a preservacao ambiental.

Na segunda vertente temos “Social”, que se refere ao comportamento das

empresas com as pessoas em seu entorno e em sua area de atuacao. Dentre as

praticas englobadas dentro da ESG, podemos citar:

Interesse e atuacdo com a comunidade;
Valorizacdo da saude no ambiente de trabalho;
Apoio a diversidade no meio empresarial;
Como a empresa lida com a protecédo de dados;
Adesdao aos direitos humanos e trabalhistas;

Grande preocupacéo com o consumidor em todas as etapas do mercado.

Por fim, temos “Governance” (Governangas), que se trata de como a empresa

realiza a administracdo dos seus processos empresariais. Dentre as praticas que

fazem parte dessa vertente, podemos citar:

Conduta antissuborno;

Elaboracéo e execu¢do de uma boa politica de compliance;

Veracidade nas informacdes dos processos e dos produtos da empresa;
Composicéao e diversidade do conselho da diretoria e da administracao;
Valorizacéo da transparéncia empresarial;

O nao envolvimento da empresa ou de seus diretores em qualquer tipo de

denuncia, fraudes, escandalos e similares.

Além disso, “Governance” € um meio para que o “Environmental” e o “Social”

possam acontecer na pratica.
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Podemos atribuir o aumento do interesse pelo tema nos ultimos anos
principalmente a trés fatores: a emergéncia climatica, visto que 0os empresarios tém
cada vez mais consciéncia de que sem planeta, também nao ha empresa; ao mercado
de investimento; e a chegada da geracdo Z ao centro do capitalismo. Esta é a nova
geracao, que leva seus propoésitos para atitudes praticas.

O posicionamento dessa nova geracao acaba influenciando no comportamento
de toda a sociedade. Uma pesquisa realizada pela Fiesp mostrou que cerca de 87%
dos brasileiros estdo preferindo consumir produtos e servicos de empresas
sustentaveis. E 0 que mais impressiona na pesquisa é que 70% dos consumidores
entrevistados ndo se importam de pagarem um pouco mais caro por isso. Assim,
adequar-se ao ESG esta se tornando cada vez mais um pré-requisito na sobrevivéncia
e na competitividade no mercado.

Para implementar a abordagem nas empresas, as praticas adotadas precisam
ser enraizadas na miss@o e nos valores da empresa. E também necessaria esta
implantagc&o nas atividades e nas pessoas que fazem parte do cotidiano da empresa.

Para Voltolini (2021), citando a frase do Chief Executive Officer (CEO) da
Unilever Alan Joper, - “Nao existe mais diferenga entre nossas estratégias de negdcio
e nossas estratégias de sustentabilidade, pois elas estao definitivamente integradas”
- as empresas seguirdo na mesma direcdo, resta saber a velocidade.

Ao fazer uma reflexdo sobre as praticas ESG algo parece ser claro: existe uma
associacao intima entre os aspectos ambiental e social, ficando dificil dissociar uma
coisa da outra. Por outra parte, a governanca diz respeito mais a forma como as
atividades, tarefas e temas da organizacdo serdo realizados, buscando a
transparéncia e eficiéncia nessas acoes (Alves 2023).

O modelo da figura 1 mostra que as variaveis: ambiental (“E” de environmental)
e social (S de social) fazem parte do mesmo circulo, ambas repousam sobre uma
base, que € a governanca (“G” de governance), que por sua vez criard as condicdes

necessarias para que tanto o ambiental como o social sejam.
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Figura 1 — Modelo para Entendimento do que é ESG

Fonte: Alves (2023)

Implantar a ESG nas empresas significa um ganho de forca e competitividade

atualmente, além de poder ampliar a aceitacdo de produtos e servicos no mercado.

2.2 Conceito de Género

De acordo com o artigo “Apontamentos sobre o conceito de género e suas
articulagdes com o Direito” de Brenda Capind Botelho Costa, durante a historia, a
divisdo entre homens e mulheres com base em seus sexos bioldgicos dividiram as
pessoas em duas categorias de géneros opostas, estabelecendo dogmas e sendo
uma classificacédo absoluta e indiscutivel até o século XX.

De forma ilustrativa, pode-se dizer que sempre existiram duas “arcas”, uma
representando o que é ser homem e uma representando o que € ser mulher, ainda
que em épocas diferentes, os atributos colocados dentro de cada uma destas “arcas”
sofreram variagcdes, mas sempre estiveram em espacos delimitados e bem definidos.
Esses atributos formaram o ideal de masculinidade e feminilidade representativos de
um tempo, segundo Costa.

Cassia Maria Carloto (2001), afirma que a existéncia de géneros manifesta a
forma desigual como as responsabilidades sao distribuidas na sociedade, uma vez
que ocorrem alheias a vontade das pessoas, utilizando-se como critérios o0 sexismo,
classe e raca. Essa distribuicdo dependera da visdo particular de cada realidade e
visdo de quem a esta fazendo.

A autora acredita que a construcdo dos géneros ocorre através da interacao
social. Nao se trata de corpos, mas além disso, os géneros sao formados pelo
intelecto, emocéo e carater do préprio “eu”. Cada ser humano reflete a histéria de suas
relacdes sociais, que sobrepdem os antagonismos e contradigcdes de género, classe,

raca/etnia.
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Quando falamos em atividades profissionais, precisamos considerar o espaco
social do género. Estando o homem relacionado a esfera de producéo (publica) e a
mulher relacionada a esfera doméstica (sobrevivéncia). Esta separacdo em duas
esferas - sobrevivéncia e da transcendéncia (producgéo), transforma as atividades que
se desenvolvem em cada uma delas em alienadas, porque uma carece de sentido se
nao se refere a outra.

N&o se trata de estabelecer valores para cada uma das esferas, determinar
qual é a mais importante, mas sim enxergar que linearmente e circularmente,
sobrevivéncia e transcendéncia doméstica e publica, masculinidade e feminilidade sé&o
duas faces da mesma realidade Unica e indivisivel, afirma a autora.

A construcao de um rétulo de subordinacéo para a mulher, torna isso natural e
inquestionavel, ja que é dado como natural (biol6gico). Os ambientes de aprendizados
e socializacao irdo reforcar os preconceitos e estereétipos dos géneros como proprios
de uma suposta natureza (feminina e masculina), apoiando-se fortemente nas
caracteristicas biologicas. Essa diferenca biolégica vai se transformar em
desigualdade social e tomar uma aparéncia de naturalidade.

No entanto € importante ressaltar que género € um atributo que reflete as
concepcoles internalizadas por homens e mulheres. Além de conhecer e praticar as
atribuicdes que lhes séo conferidas pela sociedade, é necessério e fundamental que
cada género conheca também as responsabilidades do outro género.

Considerando o objetivo deste projeto, trazemos a referéncia de Carloto com
relacdo a divisdo sexual do trabalho, onde ela diz que a divisdo assume formas
conjunturais e historicas, determinando o que séo tarefa masculinas ou femininas.
Essa divisdo ndo se restringe somente as tarefas, mas estende-se a qualificacdo das
tarefas, aos salérios e na disciplina do trabalho. Portanto, a divisédo sexual do trabalho
nao cria a subordinacédo e a desigualdade, ela apenas reflete o que ja existe em outras
esferas da sociedade. Este comportamento jA estd inserido na sociedade e a

explicagéo bioldgica legitima esse fato.

2.3 Conceito Diversidade

Conforme o artigo “Diversidade nas organizagcfes: da acdo afirmativa para o

= ”

processo de gestdo” de Jacinta Sidegum Renner e outros, que analisa 0s conceitos

de diversidade sob a ética da administracdo, atualmente, a diversidade ndo € mais
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uma opc¢ao para as empresas, sendo considerada um fator crucial para o modelo de
negocios em varias organizacoes.

Segundo o texto, no ambiente corporativo a diversidade comegou a ganhar
destaque na década de 1990, quando as empresas perceberam a necessidade de
diversificar suas equipes para lidar com as transformacgdes sociais em curso.

Conviver com diferencas de género, cor, religido ou classe é fundamental para
0s resultados corporativos, contribuindo para um negécio sustentavel e responsavel.

Ainda sobre o tema da diversidade, como destaca o referido artigo, € atual e
relevante em diversas esferas da sociedade. Os autores Nunes e Schmidt (2020)
destacam que embora seja amplamente discutida, a abordagem cientifica da
diversidade cultural tem raizes na antropologia, buscando entender a cultura de forma
abrangente.

A diversidade, embora inerente aos seres humanos, tem seu conceito em
constante evolucao e pode ser analisada de varias perspectivas.

Segundo Nkomo e Cox Jr. (1999), alguns definem diversidade como um
conjunto de pessoas com identidades grupais diferentes dentro de um mesmo sistema
social, enquanto outros a consideram como todo ser humano que se apresenta como
diferente do modelo padrdo estabelecido pela sociedade, afirma Bavon (2019).

Além disso, de acordo com Alves e Silva (2004), a diversidade é um tema
relevante no mundo corporativo, onde uma boa gestao dela pode levar a uma melhoria
nos resultados financeiros das empresas, considerando aspectos multicultural, de
habilidades e experiéncias. Os autores afirmam que a gestdo da diversidade nas
organizacdes teve origem nas acdes afirmativas, que visam reverter desigualdades
sociais por meio de politicas publicas especificas. Essas a¢des buscam proporcionar
tratamento igualitario no acesso a oportunidades para grupos sociais historicamente
excluidos.

No Brasil, o tema da diversidade comecou a ser abordado a partir das diretrizes
de empresas multinacionais, que buscavam aplicar politicas de gestdo existentes em
suas matrizes no exterior. No referido texto define-se diversidade como a interagao de
pessoas com identidades distintas dentro do mesmo sistema social, destacando o
respeito a individualidade e o reconhecimento das diversas identidades dos
individuos. De acordo com o autor citado no texto, FLEURY (2000), afirma-se que o
tema da diversidade cultural pode ser abordado em diferentes niveis: sociedade,
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organizacédo e grupo/individuo, sendo essencial considerar e analisar os paradigmas
culturais que expressam valores e relacdes de poder em todas as situagoes.

Outra autora, Windyz Brazéo Ferreira (2016), reafirma em seu artigo intitulado
“O conceito de diversidade na Base Nacional Comum Curricular (BNCC), Relacbes
de poder e interesses ocultos”, a emergéncia do termo diversidade e seu uso
crescente em varias areas de conhecimento e segmentos sociais € um fendmeno
global. Individuos e grupos anteriormente marginalizados passaram a ser
reconhecidos como sujeitos de direito, especialmente pelas classes dominantes, que
apresentam sua visao de mundo como “natural’.

O processo de globalizacdo da economia, impulsionado pela revolucao
tecnoldgica, continua no século XXI, faz com que comunidades politicas, econébmicas
e académicas internacionais com poder definam movimentos para incorporar as
grandes massas humanas, especialmente as "minorias" sem poder, em suas agendas
econdmica, politica e educacional. Isso ocorre devido a necessidade de preparar as
massas para lidar com as demandas da era da informacé&o, globalizacdo e sociedade
do conhecimento.

Ainda segundo a autora, seguindo essa tendéncia mundial, no Brasil, a partir
dos anos 2000, surgiram politicas publicas sociais e educacionais voltadas para
grupos desprivilegiados, levando ao uso do termo "diversidade" no discurso oficial e
escolar. Isso é tao significativo que diversas instituicdes como bancos, clubes, jornais,
novelas, propagandas, pesquisas e eventos académicos comecam a enfatizar a
importancia da diversidade.

O Brasil, com sua vasta diversidade humana e cultural, reflete a heranca da
colonizagdo europeia, da presenca indigena e do legado dos africanos escravizados.
Além disso, recebeu imigrantes de diversas partes do mundo ao longo da historia.
Essa multiculturalidade se expressa na miscigenacédo, costumes, culinaria e folclore,
mas também revela desigualdades e rela¢des de poder.

O pais é reconhecido internacionalmente pela desigualdade social e corrupcao
governamental, motivando movimentos sociais em prol dos direitos humanos e
melhores condi¢des de vida para diversos grupos, como negros, indigenas, pessoas
com deficiéncia, Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros e outros (LGBTQ+),
mulheres, jovens e pobres, entre outros. Entretanto, o préprio artigo faz um alerta,

sobre o uso indiscriminado do termo diversidade e por consequentemente o0 seu
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“esvaziamento”, pois 0 uso generalizado do termo diversidade, ndo foi acompanhado
pela sua analise critica ou aprofundamento teorico.

Enquanto politicas nacionais e diretrizes internacionais identificam grupos
especificos em desvantagem social, como mulheres, negros, analfabetos e pessoas
com deficiéncia, o aumento desses grupos e suas demandas especificas torna mais
dificil manter um foco claro. Surgem questdes sobre quem realmente esta incluido na
"diversidade" conforme definida pelas politicas publicas brasileiras, quais grupos tém
demandas mais urgentes, quais grupos ainda nado foram adequadamente atendidos e
quais grupos ja garantem alguns direitos ou privilégios devido a sua organizacao civil
avancada.

Sobre diversidade, h4 também a dimensdo cultural e o fenbmeno das
identidades em movimento, diversas e sujeitas a transformacdes e novidades
continuas, sao consideracdes apresentadas pelo autor Kellner (2001) acerca das
expressodes da identidade na era pés-moderna.

Ainda, conforme colocado por Moura, Fabiana de Oliveira, no seu Trabalho de
Concluséo de Curso (TCC) intitulado “O problema da (des)construcéo da identidade
pessoal na pés-modernidade: ser fashion é ser free?” (2003), estamos em uma era
em que as mudancas estruturais nas sociedades ocidentais estdo em foco. Kellner
(2001) ndo considerava que os individuos enfrentassem crises de identidade, pois
esta ndo era radicalmente alterada.

No entanto, na era moderna, os individuos passam a ter varias identidades,
frequentemente distintas entre si e em constante mudanca. Como resultado de
transformacdes estruturais e institucionais, a identidade que mediava entre 0 mundo
pessoal e o social esta em declinio.

Na contemporanea pos-modernidade, a identidade é constantemente formada
e transformada em relacdo as representacdes e interpelacdes nos sistemas sociais e
culturais, tornando-se fragmentada e em constante fluxo. Ainda, conforme discorre
Fabiana, tradicionalmente a identidade era vinculada ao pertencimento de um grupo
ou tribo, sendo concebida como algo coletivo. Porém, na modernidade, ela se torna
associada a formagéo de uma singularidade individual. Nas sociedades pos-Segunda
Guerra Mundial, a questéo da identidade ficou cada vez mais ligada ao modo de ser
e a construcdo de uma imagem pessoal, especialmente em sociedades de consumo
e com influéncia da midia, onde a individualidade é moldada por uma intervencao

extensiva.
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Cada individuo € pressionado a ter um estilo e uma imagem distintos para
afirmar sua identidade, mesmo que muitos desses padrdes sejam derivados da cultura
de consumo.

De acordo com o artigo de Nereida Silveira, intitulado “A diversidade de género
e as diferencas e semelhancas na hierarquia de trabalho de homens e mulheres no
chéao de fabrica” (2006), nas sociedades modernas as mulheres estdo mais envolvidas
na esfera publica e no local de trabalho, gragcas a mudancgas nas concepc¢fes de
familia e trabalho, avancos na educacéo feminina, leis mais equitativas e outros
fatores. A continua pesquisa sobre a motivacéo no trabalho entre homens e mulheres
€ crucial para continuar a aprimorar politicas de gestdo. Um estudo, por exemplo,
identificou diferencas entre os géneros quanto a importancia atribuida ao trabalho,
revelando que, ao contrario do senso comum, os homens demonstraram uma
necessidade maior de relacdes sociais do que as mulheres.

Como bem explanado no artigo “Debatendo Diversidade de Género e Raga no
Contexto Organizacional Brasileiro: Lei do Mercado ou Cotas por Lei?” de Luciano
Coutinho e outros, apesar de haver um certo consenso sobre a igualdade de
oportunidades entre 0s sexos, € importante notar que "o género é uma complexidade
cuja totalidade € permanentemente protelada, jamais plenamente exibida em qualquer
conjuntura” (BUTLER, 2003, p. 37). Isso leva a uma proliferacdo de discursos e
praticas que sugerem uma igualdade de género alcancada (ELY e PADAVIC, 2007).
Sendo assim, ha diversidade e a sua equiparidade é algo protelado.

Maria Freitas e outros, traz em seu artigo “Diversidade em Contextos de
Trabalho: Pluralismo tedrico e questfes conceituais”, que tanto a Administracéo
guanto a Psicologia Organizacional e do Trabalho tém explorado a diversidade no
ambiente de trabalho, muitas vezes integrando abordagens de diferentes campos. A
diversidade é abordada de diversas maneiras, incluindo perspectivas demograficas,
politicas, ideoldgicas, de justica social e psicolégicas. Essas abordagens analisam
como as diferencas entre pessoas em categorias sociais impactam o comportamento
individual, grupal e organizacional. Aléem disso, consideram questdes de discriminagéo
e injustica social, os ideais de sociedade multicultural e igualdade de oportunidades,
bem como as relagbes entre grupos socialmente distintos na sociedade. E que a
diversidade, como fenémeno social, manifesta-se no ambiente de trabalho através da
demografia organizacional e se diferencia das acdes afirmativas, gestdo da

diversidade e inclusao.
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2.4 Conceito Inclusao

Analisando o texto de Alex Gomes Esteves, “Economia solidaria e
empreendedorismo social: perspectivas de inclusao social pelo trabalho”, vemos que
para avaliar a eficacia da economia solidaria como espaco para criar uma forma de
convivio social, € importante entender seu contexto dentro das transformagdes sociais
atuais, onde a natureza do trabalho assume formas mais diversas e complexas. Em
uma sociedade neoliberal, onde o lucro é prioritario, as relacdes sociais reproduzem
as cadeias produtivas, resultando em condi¢cdes precarias para o trabalho devido a
reestruturacao capitalista. Isto é importante compreender, porque a reorganizacao do
mercado de trabalho intensifica os problemas sociais, especialmente diante dos
processos de exclusdo social, resultantes da fragilizacdo das condi¢cGes de trabalho.
Isso ocorre por meio da superexploracdo, subemprego, precarizacdo dos direitos
trabalhistas e do aumento do desemprego estrutural. Parte da exclusao social se inicia
por aqui, e € essa inclusdo que teremos que buscar e reconquistar.

Para concentrarmos esfor¢cos na Inclusdo, temos a principio conhecer e
entender quando se passa a ter a excluséo, e conforme Aldaiza Sposati trata no seu
artigo “A fluidez da inclusdo/excluséo social”, ela traca dois paralelos a respeito do
tema Excluséo, neles a referida autora traz as seguintes reflexdes: Em primeiro que
Serge Paugam discute a evolucdo do conceito de exclusdo, destacando sua primeira
aplicacao na Franca em 1974, mas observando que s6 se tornou tema de pesquisas
sociolégicas na década de 1980 e posteriormente uma categoria central no exame
critico da sociedade contemporanea. E segundo que Lucio Kowarick, por sua vez,
analisa o processo de marginalizacdo urbana, descrevendo a relacdo entre
marginalidade e integracdo como uma forma de incluséo intermitente e acessoria no
processo produtivo.

Ainda segundo Aldaiza Sposati, em seu referido artigo expde que a
globalizag&o da for¢ca de trabalho desfez a relagéo entre cidadania e etnia, resultando
em exclusao social e politica. A autora destaca que a cidadania e etnia constituiram o
cidadado do welfare que a globalizacéo da forca de trabalho desfez. A excluséo étnica
e social é evidenciada pela migracéo de trabalhadores do hemisfério sul, resultando
em falta de direitos e estigma. Isso se reflete na Europa, onde os trabalhadores séo

recebidos para empregos de baixa qualificagdo, sem beneficios sociais adequados.
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Essa exclusdo se manifesta em protestos e confrontos e a exclusdo social se
transforma em um problema global, onde questdes de territorio, etnia e migracéo
desempenham papéis importantes.

A afirmacdo de que os territérios, etnias, migracdo, cidadania sdo novos
ingredientes das manifestacdes de exclusao social torna-se evidente na falta de um
pacto de universalizacdo da cidadania nos paises do hemisfério sul, levando a
excluséo ao sul do Equador.

Essa exclusdo se manifesta em diversas esferas da vida cotidiana, criando
novas barreiras sociais e culturais. Conforme autora, a l6gica excludente, inerente a
producao capitalista, ganha novos contornos e se torna uma questéo social, cultural e
ética. Essas barreiras sdo perceptiveis nas interaces diarias, como na escola, no
trabalho e em outros espagos sociais, refletindo uma nova forma de segregacao e
exclusdo. E ainda, tem o agravante do conceito de exclusdo/inclusdo social muitas
vezes substituir termos como opressdao e dominacdo, destacando a desigualdade
como injusta. Confrontar esses conceitos é abordar questdes ético-politicas e de
justica social, reconhecendo a fluidez desses estados. A exclusao social hdo € uma
condicdo fixa, mas sim a falta de inclusdo devido a discriminacdo e ao estigma,
variando de acordo com a percepcao e experiéncia dos sujeitos envolvidos.

No artigo intitulado “Acolhimento: Um Olhar Inclusivo da Politica Nacional de
Humanizacao como Estratégia de Inclusédo Social” de Victor Gomes de Paula e outros,
0 autor em sua introducdo, traz uma reflexdo bem interessante sobre o conceito da
Inclusdo Social, de forma ampla e abrangente, onde o conceito de inclusdo social vai
além do contexto educacional ou da marginalizacdo de grupos sociais. Ele deve
abranger direitos sociais e assisténcia a saude, sendo essencial para diversas areas
da vida. Como destacado por pelo referido autor, Camargo (2017), a inclusao social é
uma pratica que se aplica em diferentes esferas, incluindo trabalho, lazer, educacéo
e cultura, influenciando atitudes e percepcoes.

No artigo “A historia da deficiéncia, da marginalizacdo a incluséo social: uma
mudanca de paradigma” de Katia Monteiro De Benedetto Pacheco e outros, a autora
traz uma reflexdo bem interessante, embora ela se dirija especialmente a inclusao
social da pessoa portadora de necessidades especiais, mas entendo que toda
inclusdo de fato se inicia com estes 3 eixos — ambiente, pessoas e sensibilidade —
muito bem estruturados e organizados, pois € crucial preparar o ambiente (atraves de

recursos fisicos e tecnoldgicos), as pessoas (com recursos humanos capacitados) e
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sensibilizar a comunidade local. Sem essas etapas, essa realidade é inegavel a
incluséo tornara-se inviavel.

Jéa o autor francés Eric Plaisance em seu artigo “Etica e Inclus&o”, traduzido por
Fernanda Murad Machado, traz uma constatacéo interessante sobre as pressoes que
estdo sendo impostas com relacdo a inclusdo de uma forma geral, onde essa busca
incessante pela integracdo reflete a dindmica de que diretrizes que promovem a
integracdo das pessoas, ou mais contemporaneamente, a inclusdo, podem mascarar
o desejo de "ornar invisivel socialmente a diferenca. Pois, embora a antiga exclusédo
tenha cessado, 0 que se segue é uma integracdo, uma assimilacdo - e,
consequentemente, uma nova forma de supresséao.

Ainda sobre o tema da Inclusédo, no artigo “Inclusdo e Governamentalidade” de
Alfredo Veiga-Neto e outro, traz consideracdes importantes a respeito da incluséo, na
qual ele relata que ndo é exagero afirmar que a inclusédo é atualmente um dos temas
mais controversos e desafiadores nas conversas sobretudo na educacao no Brasil.
Em meio a debates acalorados, hd uma profusdo de opinides e posicionamentos
politicos, mas escassez de clareza e objetividade. Isso ocorre ndo apenas porqgue a
inclusdo é um assunto relativamente recente na agenda das politicas publicas, mas
também devido a complexidade de variaveis sociais e culturais envolvidas, que vao
desde principios e ideologias até interesses e disputas por significado. Tanto no
ambito simbdlico quanto no material, h4 um interesse generalizado em tudo o que
pode ser feito ou deixado de fazer em nome da incluséo.

Apesar dessas dificuldades - e talvez até por causa delas - é importante
celebrar o interesse e 0 engajamento que esses temas despertam. E apesar da falta
de consenso imediato no &mbito tedrico, é fundamental abordar o tema da incluséo,
pois essas discussdes proporcionam uma oportunidade para questionar diversas
guestdes sociais, culturais, politicas e pedagoégicas que de outra forma poderiam
permanecer negligenciadas, consideradas resolvidas ou até mesmo ignoradas como
problematicas.

Também para o autor, ja ha constatacéo de que no Brasil, ha que se aprofundar
o debate sobre “diferenca” e “diversidade”, principalmente no tocante a elaboragao
das politicas publicas, pois ao abordar a diferenca sob o prisma da diversidade, as
politicas de incluséo - conforme formuladas e parcialmente implementadas no Brasil -

parecem negligenciar a propria diferenca.
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Nesse contexto, a inclusédo do diferente é defendida como um "Unico estranho”,
percebido como “exdtico”, carregando algo que os outros “considerados normais” nao
possuem. Isso resulta em um paradoxo, onde aqueles que "jA estavam ali" séo
silenciados, reforcando nocdes de normalidade e anormalidade, disseminando
normas e conhecimentos especializados e até mesmo gerando exclusao.

Assim, ao invés de promoverem uma educacao para todos, por exemplo, tais
politicas podem inadvertidamente contribuir para uma forma de inclusdo que exclui.

No editorial “Inclusédo social, educacéo inclusiva e educacéo especial: enlaces
e desenlaces”, o autor Eder Pires de Camargo faz uma reflexdo importante sobre o
conceito de inclusdo, onde ele afirma que a abordagem da inclusdo transcende
diversos ambitos fisicos e simbdlicos, onde os grupos sao reconhecidos e valorizados
por suas caracteristicas individuais, permitindo-lhes participagéo efetiva. Dentro desse
paradigma, identidade, diferenca e diversidade sdo consideradas vantagens sociais
gue promovem solidariedade e colaboracéo.

Em contextos sociais inclusivos, esses grupos nao sao passivos; eles
respondem as mudancas e influenciam ativamente o ambiente ao seu redor. O
conceito de Desenho Universal, que visa criar ambientes acessiveis sem necessidade
de adaptacdes especificas, reflete essa perspectiva inclusiva.

Isso é evidenciado na Lei Brasileira de Inclusédo da Pessoa com Deficiéncia, que define
o desenho universal como a concepcao de produtos e servicos que podem ser
utilizados por todas as pessoas sem necessidade de ajustes adicionais. E
fundamental reconhecer que a inclusdo ndo se limita a educacdo bésica; deve-se
garantir que 0s espacos sociais além da escola sejam igualmente inclusivos para
estudantes com deficiéncias. Em Ultima andlise, a inclusdo é uma prética social que
permeia varios aspectos da vida, incluindo trabalho, lazer, educacéo e cultura, além

de influenciar atitudes e percepcoes.

2.5 As Mulheres e o Mercado de Trabalho

O segmento de transporte de cargas tem sido ocupado, principalmente nas
Gltimas décadas, por personalidades masculinas, porém a inclusao da mulher no setor
esta sendo comprovada pela pesquisa do Instituto Paulista do Transporte de Carga
(IPTC), 6rgéo do Sindicato das Empresas de Transportes de Carga de S&o Paulo e

Regido (SETCESP), mas ha setores que ainda precisam progredir bastante.
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As mulheres vém conquistando cada vez mais espaco no setor logistico, apesar
da quantidade ser ainda bem inferior a dos homens. No Brasil, sdo 182.376 habilitadas
para dirigir caminhdes, de acordo com o Departamento Nacional de Transito
(Denatran), o que corresponde a 6,5% do total de motoristas de caminh&o.

O IPTC constatou que, em 2021, o publico feminino aumentou em 61% nas
ocupacdes de cargos do setor de transporte rodoviario de cargas no Estado de Séo
Paulo, em comparacao ao ano de 2020. Totalizando 32.094 admissdes, as areas com
mais destaque foram a administrativa e a comercial, com representatividade de 52%
e 56% sobre a participacdo masculina, respectivamente. A area em que as empresas
menos contratam mulheres é a operacional, entre os profissionais motoristas as
mulheres nao sdo mais que 1%.

Considerando um ambiente profissional predominantemente masculino,
oportunidades e espaco para mulheres tornaram-se pautas recorrentes no segmento.
Empresas transportadoras comecaram a implementar programas e projetos para
atingir essa igualdade de género, a fim de obter um mercado mais integro e sem
preconceitos. Contudo, setores internos dominam a quantidade de mulheres,
enguanto o operacional ainda requer muitos ajustes, visto que, no ano passado, foram
registradas 13.741 contratacdes femininas, ao lado de 125 mil masculinas. Apenas
para o cargo de motorista, as mulheres correspondem a 1,51% (média maiores do
gue a mundial, sendo de 0,5% segundo o IRU) e os homens 98,49%, para um total de
70.641 recrutamentos para a pesquisa do IPTC.

Esses resultados também sao explicados pela falta de politicas para
contratacdo de mulheres, segundo Raquel Serini (2021). Apenas 24% das empresas
possuem essas diretrizes, menos de 20% das transportadoras realizam qualquer agao
com politicas de diversidade e incluséo.

Ainda levando em consideracdo esse aumento, as empresas precisam revisar
sua administragéo para estimular cada vez mais a participagéo das mulheres e tornar
0 espaco mais igualitario, para que nenhum sexo se sinta desvalorizado.

As vantagens da inclusdo e da diversidade para as empresas e entidades
representativas sdo cada vez mais claras. O estudo sobre diversidade de género
desenvolvido pela consultoria americana McKinsey, lider mundial neste segmento
empresarial, destaca que ter mulheres em cargos de lideranca ajuda as empresas a

aumentarem sua rentabilidade em até 50%.
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Destacam-se varios aspectos que contribuem para a maior eficiéncia e eficacia
das mulheres na organizacdo quando comparada aos homens. As mulheres tendem
a ser mais organizadas, focadas e atendem a demandas diversas sem grandes
dificuldades, contribuindo para bons resultados na empresa. Elas também
demonstram ser 6timas em tomadas de decisdes e habilidosas em lidar com desafios,
fazendo escolhas assertivas e se posicionando de maneira adequada. Além disso, as
mulheres demonstram comprometimento e capacidade de ouvir com atencgéo, o que
as torna ainda mais preparadas ao fazer escolhas.

O trabalho em equipe é tratado de forma mais harmoniosa, pois elas tém uma
visdo mais empatica do coletivo e se empenham para manter um ambiente de
igualdade e respeito, participando com ideias e sugestfes Uteis para a empresa. As
mulheres resistem menos as mudancas, o que é de grande importancia para o
colaborador ter boa adaptabilidade, pois implica diretamente no crescimento e
sucesso dos negaocios.

A Braspress, transportadora internacional, promove um programa de
treinamento especifico para este publico e hoje conta hoje com um quadro de 101
motoristas do sexo feminino. No total, 22,9% de seu quadro de colaboradores é do
sexo feminino, cerca de 1.331 mulheres.

De acordo com Daniela Giopato (2019), os controles internos da empresa
mostraram que as motoristas mulheres tém maiores cuidados operacionais com 0s
veiculos colaborando para a manutencdo dos caminhdes e sabem ser educadas nos
relacionamentos com os clientes, além de serem pacientes no transito.

Por conta dessas iniciativas, ocorreu a reducdo de batidas e dos custos de
manutencao dos automoveis. Além de terem encontrado nas motoristas mulheres um
dialogo muito mais eficaz com os destinatarios, mesmo nos centros comerciais e

industriais, melhorando também o atendimento ao cliente.

2.6 Beneficios da Diversidade e Inclusdo nos Nego6cios

Com advento da globalizagéo e de tecnologias que encurtaram as distancias
entre povos, o planeta esta cada vez mais conectado. Vivemos em um mundo diverso,
com negocios multinacionais que transpassam as fronteiras dos paises. Com isso,
nao é raro pessoas de diferentes nacionalidades, culturas, géneros, etnias, orientacao

sexual e visfes trabalhando juntas diariamente, participando de mesmos projetos, até
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mesmo dentro de um mesmo pais. Além disso, os movimentos de migracdo tornaram
a populacédo dos paises cada vez mais heterogénea.

Tal cenario produz desafios para as gestdes das préprias organizacdes, que
sao exigidas a adotarem uma abordagem mais humanizada e inclusiva, que consiga
refletir em seu quadro essa heterogeneidade das sociedades. No entanto, os esfor¢os
para essa adaptacdo podem ser considerados como um investimento, uma vez que a
diversidade e incluséo proporcionam beneficios que garantem o fortalecimento da
organizacdo, perenidade do negoécio, a criatividade, inovacdo, experiéncias,
perspectivas e contribuem para uma sociedade mais igual.

Diversos sé@o os exemplos dos prejuizos que a falta de um time diversificado
pode ocasionar. Johnson (2021), cita o exemplo dos investidores que tendem a unir-
se com outros investidores de perfil parecido e da mesma raga, a probabilidade de
gue a turma de investidores tenha sucesso, € 25% menor do que quando o time é
diverso, pois o time fica sem perspectivas distintas. O mesmo efeito negativo pode ser
visto em grupos com educacdo homogénea, times de investidores registram 18%
menos sucesso quando investem com outro profissional da area de egresso da
mesma universidade.

J4 Oliveira e Carvalho (2024) destaca os efeitos negativo da baixa
representatividade feminina no setor de tecnologia, onde mulheres correspondem
apenas a 12,3% dos cargos. Isso tem levado ao desenvolvimento de servicos com
vieses e preconceitos, um exemplo disso foi abordado em um relatério da Unesco,
gue menciona a resposta que a Siri estava programada para dar aos usuarios que a
chamavam de "bitch". Ao ser chamada dessa forma, ela respondia, "Eu ficaria
vermelha, se pudesse”

Criar um ambiente de trabalho diversificado e inclusivo pode tornar o trabalho
mais prazeroso, gerar engajamento, fazer o faturamento subir, melhorar a reputacéo,
turbinar a inovacgao, reter e atrair pessoas talentosas ou reduzir a rotatividade de
pessoal. Mesmo com quantidade de beneficios, no entanto, segundo Johnson (2021),
apesar do notavel aumento no nimero de empresas que fizeram da diversidade uma
prioridade e adotaram programas com esse objetivo, ndo houve muito progresso entre
empresa do Fortune 500, os nimeros continuam sendo baixos.

Ainda de acordo com Johnson (2021), entre os lideres que acertaram a mao —
segundo pesquisa com funcionarios e demonstrativos de resultados - ha duas

caracteristicas em comum: acolhem perspectivas e experiéncias diferentes; juntam
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todas essas pecas distintas para criar um time coeso e interdependente com um
propésito comum. A juncdo desses dois comportamentos a autora chamou de
"inclusificar".

Negocios que conseguiram "diversificar" e "incluir", ou apenas “inclusificar”,
conseguiram equipes mais engajadas, empoderadas, aceitas e valorizadas. Lideres
gue “inclusificam” tem um relacionamento melhor com seus times, conseguem melhor
produtividade dos seus funcionarios e criam um ambiente mais positivo para todos
(Johnson, 2021).

Diversificar e incluir possibilita que perspectivas diferentes sejam ouvidas,
permiti, assim, que solu¢des mais inovadoras e criativas venham a tona, ao mesmo
tempo que cria um ambiente no qual todo individuo possa estar realmente engajado.
Trabalhadores altamente engajados costumam superar os demais em 10% na
avaliacao de clientes, em 21% na produtividade e 22% na rentabilidade, no geral,
empresas com uma forca de trabalho altamente engajada superam as concorrentes
em 147%.

Para Bugarelli (2023), valorizar a diversidade significa acolher as diferengas e
considera-las como a riqueza capaz de gerar vida, inovacdo, exceléncia; capaz de
trazer novas possibilidades, novas maneiras de realizar nossos objetivos. Valorizar a
diversidade é lidar com muitas possibilidades, é buscar outros olhares, novas
perspectivas. estar aberto a inovacéo, fazer diferente e fazer diferenca nas nossas
organizagoes.

John Rogers Jr., presidente do conselho, co-CEO e diretor de investimentos da
Ariel Investments afirma que a diversidade e inclusdo afetam a capacidade de uma
empresa de ter sucesso. Ele relata ndo querer investir em empresas retrogradas, pois
elas correm o risco de ficar obsoletas, além da questdo de justica de que todos
possam participar plenamente da democracia capitalista.

Algumas pesquisas fazem correlagédo e demonstram que as empresas bem-
sucedidas em termos de resultado financeiro dispdem de programas de valorizacéo
da diversidade e incluséo.

Uma pesquisa da Boston Consulting Group (BCG) de 2018, intitulada "How
Diverse Leadership Teams Boost Innovation" ou "Como times de lideranca diversos
impulsionam inovagao”, em traducéo livre, com mais de 1.700 empresas em oito
paises, incluindo o Brasil, buscou investigar a relacéo entre diversidade e inovacéo e

performance financeira. O estudo constatou que as empresas que relataram
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diversidade acima da média em suas equipes de gestdo também relataram receita de
inovacéao 19 pontos percentuais maior do que empresas com diversidade de lideranca
abaixo da média - 45% da receita total contra apenas 26%.

Figura 2 — Companhias com mais Times de Lideranca Diversos Impulsionam Inovacao

EXHIBIT 1| Companies with More Diverse Leadership Teams Report Higher Innovation Revenue

Companies with ( D¢
below-average diversity scores above-averag

26% 45%

average innovation average innovation
revenue reported revenue reported
by companies by companies

Source: BCG diversity and innovation survey, 2017 (n=1,681),

Note: Average diversity score calculated using the Blau index, a statistical means of combining individual indices into an overall aggregate
index.

Fonte: Boston Consulting Group — BCG (2017)

Outra pesquisa feita pela consultoria McKinsey, “Delivering Through Diversity”
ou “Entregando através da diversidade” de 2018, analisou dados de mais de 1.000
empresas em 12 paises. Foi encontrada uma correlagdo positiva entre género e
diversidade étnica em equipes executivas e desempenho financeiro. As empresas
altamente ranqueadas para diversidade de género tiveram 21% mais chances de
obter lucratividade acima da média, e aquelas altamente ranqueadas para diversidade
étnica tiveram 33% mais chances.

Figura 3 — Probabilidade de Desempenho Financeiro acima da Mediana da Industria
Likelihood of financial performance’ above national industry median, %

Executive gender diversity by quartile Executive ethnic diversity by quartile
2014¢ 20173 20142 20178

A
15%
21% 33%

Top Bottom Top Bottom Top Bottom Top Bottom

Fonte: McKinsey & Company (2018)
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Para Oliveira e Carvalho (2024), times que tém mentes pensantes com
backgrounds diversos trazem perspectivas diferentes desde a ideacao de um produto
ou servico, até o momento de seu langcamento e promocao. Times diversos criam
solugbes que atingem mercados especificos e, consequentemente, trazem mais
lucros para as empresas. Empresas que investem em politicas e programas de
diversidade, equidade e inclusdo sédo capazes de trazer mais lucro para seus

negoécios.

2.7 Atratividade de Profissionais para Setor de Transporte

Como visto no topico anterior, um ambiente corporativo com diversidade e
incluséo traz intrinsicamente 0 senso e percepcdo de maior respeito humano, valor
este que faz parte da vida de modo que seja um elemento chave da cultura da
empresa e com isso potencializar praticas para atracédo de profissionais.

Considera-se elevada a importancia de pessoas nas organizagdes, mesmo
com a elevacao da automacdao e inteligéncia artificial, o ser humano sempre estara
envolvido de modo ativo para a economia girar; segundo Ribeiro (2018), ndo seria
possivel uma empresa existir e prosperar sem atuacao de pessoas.

Na visdo do autor supracitado, a empresa € parte da sociedade, sendo que ela
deve contribuir para a sociedade, como exemplo elevar o poder aquisitivo das
pessoas; Ribeiro (2018) denomina triple bottom line do neg6cio
(Lucro>Pessoas>Planeta), no que tange a pessoas, além de tratamento igualitario e
oportunidades iguais, ele relata que a aceitacdo da diversidade no ambiente de
trabalho esta entre os diversos fatores que a empresa deve valorizar.

Um conjunto de fatores devem ser considerados para adocao de estratégias
em prol da geracédo de valor para as empresas para fazer frente a competicdo acirrada
e sustentar seus negocios em linha a sua misséo; dentre eles, as pessoas sao parte
chave da equacdo - tanto na criacdo quanto na viabilizacdo da estratégia, em
diferentes niveis hierarquicos.

Frente a elevada importancia das pessoas para o negécio, as empresas devem
atrair o publico que ela tem interesse que venha trabalhar/gerar valor em linha aos
seus valores e missao, para isso, Ribeiro (2018, p. 3 e 4) destaca que a area de
Recursos Humanos (RH) deve assessorar a diretoria na construgdo de uma marca

(employer branding) para se projetar intencionalmente no mercado como um lugar
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excelente para se trabalhar, gerando elevado interessante e atrativo para profissionais

competentes e talentosos.

“Falamos de uma empresa zelosa com a reputagdo, em um ambiente cordial
e respeitoso, aberta a diversidade, oferecendo cuidado as pessoas, praticas
de RH competitivas, produtos e servicos de qualidade, ambiente desafiador
e de crescimento e énfase em tecnologia e desenvolvimento. Neste livro,
abordamos todos os pontos relevantes para se alcangar tal objetivo”
(RIBEIRO, 2018, p. 3 e 4).

De acordo Castellini et al. (2023), a pesquisa em startups de cinco diferentes
segmentos do mercado, apontou que a utilizacdo de employer branding contribuiu
para atracdo e retencdo de profissionais Area de Recursos Humanos, o estudo
também constatou que o0s colaboradores prezam em trabalhar em ambientes
descontraidos, com autonomia e de lidar diretamente com gestdo de inovagédo. O
objetivo do conceito é evidenciar o seu valor, transmitindo o que faz a empresa se
diferenciar no mercado com o intuito de oferecer a percepc¢éo aos candidatos de que
€ o0 melhor lugar para trabalhar (CASTELLINI et al., 2023). Segundo os autores, 0
termo nasceu através dos autores Ambler e Barrow.

Nos ultimos anos, tem se falado de escassez de motoristas para o transporte
rodoviario de cargas no Brasil; mesmo com avanca da tecnologia com a tendéncia de
substituicdo do motorista em algum periodo a frente — vide exemplo de investidas de
empresa TuSimple em tornar caminhfes auto dirigiveis, no Brasil ainda temos uma
grande frota em circulacdo que por um bom periodo serdo necessarios motoristas.

Além de atrair os bons profissionais e alinhado com valores, cultura e missao
da empresa, é necessario manté-los na empresa; sobre isso, 0os autores Robbins;
Decenzo; Wolter (2013) destacaram, baseado no estudo publicado pela Bloomberg
Business Week em 2009, que as pessoas tém maior propensao a procurar empregos
gue possibilite maior equilibrio da vida pessoal e profissional, sobretudo no que diz
respeito ao tempo de qualidade com a familia e vida social, isto é, sem que as
empresas 0s privem com maior tempo no trabalho.

E notavel que as empresas que mais eficazmente respeitam as necessidades
dos colaboradores terem mais tempo com a familia e vida social sdo melhores ao
tentar alcancar os altos niveis de atracdo e retencdo de funcionarios (ROBBINS;
DECENZO; WOLTER, 2013, p. 22), ainda, os autores consideram importante motivar
os funcionarios, citam como exemplo empresas que adotam planos de compra de

acOes para funcionarios.
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Ainda, como outro atributo a ser considerado por empresas sobre atracdo de

bons profissionais, Borger (2001) constatou que Responsabilidade Social é um vetor
para atrair e reter bons profissionais, sendo 0s processos de comunicagdo Sao
importantes e que a divulgacdo da atuagao social das empresas via midia e entidades
sociais é outra acao importante na atracao e retencao de profissionais.

A iniciativa de garantir melhorias nas condicdes de trabalho deve nascer de um
conjunto de agbes governamentais que viabilizem tais melhorias, como prover
a infraestrutura com a qualidade necessaria nas estradas para atender motoristas de
caminhdo, bem como atuar na fiscalizagdo de empresas transportadoras e das
rodovias brasileiras (MINISTERIO DA SAUDE, 2012).

2.8 Legislacao e Politicas de Diversidade no Brasil

A diversidade é um tema central nas discussdes contemporaneas sobre direitos
humanos e justica social. No Brasil, pais marcado por uma rica mistura de culturas,
etnias e identidades, a legislacdo e as politicas relacionadas a diversidade tém
evoluido ao longo do tempo para abordar questdes de igualdade e inclusdo em
diferentes esferas da sociedade.

Um marco significativo na legislacdo brasileira € a Constituicdo Federal de
1988, que estabelece os principios fundamentais da igualdade e néo discriminacéo.
O Artigo 3° da Constituicdo Federal, por exemplo, preconiza a erradicacéo da pobreza
e da marginalizacdo, promovendo a justica social como um dos objetivos
fundamentais da Republica Federativa do Brasil.

Neste sentido, conforme texto de Maria Ester de Freitas intitulado “Contexto,
Politicas Publicas e Praticas Empresariais no Tratamento da Diversidade no Brasil”
(2015), varias leis especificas foram promulgadas para promover a diversidade e
combater a discriminagdo em suas diversas formas. A Lein° 7.716/1989, por exemplo,
tipifica os crimes resultantes de preconceito de raca ou cor, estabelecendo penas para
condutas discriminatorias. JA a Lei n° 12.288/2010, conhecida como Estatuto da
Igualdade Racial, visa promover a igualdade de oportunidades e combater a
discriminagéo racial.

No campo trabalhista, a Lei n® 8.213/1991 estabelece cotas para a contratacao
de pessoas com deficiéncia, garantindo sua inclusdo no mercado de trabalho. Além

disso, a Lei n®9.029/1995 proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizagéo,
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bem como outras praticas discriminatorias no ambiente de trabalho. No ambito

educacional, a Lei n°® 10.639/2003 tornou obrigatdrio o ensino da histéria e cultura afro-
brasileira e indigena nas escolas, visando promover o respeito a diversidade étnico-
racial desde a infancia, conforme destacado no texto.

No entanto, apesar dos avancos legislativos, o Brasil ainda enfrenta desafios
significativos na promocdo da diversidade e combate a discriminacdo. A
implementacéo efetiva das leis existentes muitas vezes esbarra em obstaculos como
a falta de fiscalizacdo e a resisténcia de setores conservadores da sociedade.

Além disso, a complexidade das questes relacionadas a diversidade exige
uma abordagem multidimensional que vai além da legislacdo, envolvendo politicas
publicas, educacdo, conscientizacdo e engajamento da sociedade civil, como pode
ser observado no artigo “Debatendo Diversidade de Género e Raga no Contexto
Organizacional Brasileiro: Lei do Mercado ou Cotas por Lei?” de Luciano Rodrigues
Coutinho e outros, onde se tem a ideia de que as empresas sdo norteadas pelo
conceito da eficiéncia branca, heterossexual, masculina e n&o deficiente (cf.
SERRANO e BRUNSTEIN, 2007, p. 14). No cenéario da politica brasileira e nas leis
trabalhistas regidas pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), a busca pela
igualdade entre homens e mulheres no ambiente profissional tem sido um tema
central.

Historicamente, as mulheres enfrentaram discriminacéo e desigualdades de
oportunidades no mercado de trabalho, porém, alguns progressos foram alcancados
ao longo dos anos.

Apesar disso, ha muito que percorrer, e mesmo que se tenha uma pressao da
sociedade para a corre¢cdo da equiparidade, ou seja, de ser igual ou equivalente em
termos de direitos, oportunidades ou tratamento. No contexto do trabalho,
equiparidade de género significa garantir que homens e mulheres tenham acesso
igualitario a oportunidades de emprego, remuneracéo justa e tratamento igualitario no
ambiente de trabalho, sem discriminagédo com base no género, como pode ser muito
bem observado no artigo “Mercado de Trabalho e Discriminagdo: Uma Analise das
Diferencas Salariais e Discriminacdo por Género no Brasil e Macrorregides”
(2004/2014), de Izabel Faustino e outros, que traca a existéncia ainda de significativas
diferencas salariais a favor dos homens.

As informac¢des mundiais sobre ocupacao, por exemplo, evidenciam a enorme

desigualdade. Conforme um estudo da Organizacé&o Internacional do Trabalho (OIT),



DC

a presenca feminina na forca de trabalho global foi de 47,4% em 2022, contrastando
com os 72,3% dos homens — a disparidade implica que, para cada homem
economicamente inativo, existiam duas mulheres na mesma condi¢cdo. A CLT, desde
sua promulgacdo em 1943, tem sido um instrumento fundamental na protecdo dos
direitos dos trabalhadores, incluindo questfes de igualdade de género.

Disposicdes especificas foram incorporadas ao longo do tempo para garantir a
equiparacao de direitos e oportunidades entre homens e mulheres. Por exemplo, a
licenca-maternidade remunerada, prevista na CLT, € um avanco crucial que
reconhece as necessidades especificas das mulheres no ambiente de trabalho,
conforme o artigo.

Além das leis, a politica brasileira também desempenha um papel importante
na promocéo da igualdade de género. Iniciativas governamentais, como programas
de incentivo a participacdo feminina em setores tradicionalmente dominados por
homens e politicas de cotas em cargos de lideranca, tém contribuido para a
progressiva incluséo das mulheres no mercado de trabalho.

No entanto, apesar dos avancos legislativos e politicos, desafios significativos
persistem. A disparidade salarial entre homens e mulheres ainda € uma realidade,
com as mulheres recebendo, em média, salarios mais baixos por trabalhos de igual
valor. Além disso, questdes como assédio sexual e discriminacdo no ambiente de
trabalho continuam a ser obstaculos para muitas mulheres.

Como estabelece o Programa Pro-Equidade de Género e Raga — Rompendo
fronteiras no mundo do trabalho (2016) — sobre a divisdo sexual do trabalho, envolve
trabalho produtivo, valorizado e prestigiado, e trabalho reprodutivo, relacionado ao
cuidado e a reproducédo da vida cotidiana.

Essa divisdo se baseia na separacao e hierarquizacéo das atividades, onde os
trabalhos associados aos homens sdo mais valorizados social e economicamente.
Mulheres, especialmente as de baixa renda e escolaridade, tendem a ocupar mais 0s
trabalhos desvalorizados, precéarios e de baixa qualificacdo. Para enfrentar esses
desafios, é essencial uma abordagem multifacetada que englobe n&o apenas
mudancas legislativas, mas também transformacdes culturais e sociais.

Isso inclui a promogao da igualdade de oportunidades desde a educacao
basica, a implementacao de politicas de conscientizacdo e prevencao do assédio no
local de trabalho, e o estimulo a participacéo ativa das mulheres na politica e em

cargos de lideranca. Ainda segundo o programa, enquanto os homens, sejam brancos
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Oou negros, apresentam taxas de atividade da ordem de 80%, as mulheres néo

alcancam 60% (Ipea, 20161). Isso significa dizer que de cada 10 mulheres, 4 nao
conseguem se colocar disponiveis para uma ocupacao no mercado de trabalho,
dificuldade ampliada ao considerarmos a realidade das mulheres negras.

Além disso, é fundamental que as empresas assumam um papel proativo na
promocao da igualdade de género. Isso envolve a implementacéo de politicas internas
de igualdade salarial, programas de desenvolvimento profissional especificos para
mulheres e a criagdo de ambientes de trabalho inclusivos e respeitosos.

Recentemente no Senado Federal, como divulgou a Agéncia Senado
(04/03/2024), na reunido da Comissdo de Direitos Humanos (CDH), ocorreu a
apresentacao da terceira versdo do Plano de Igualdade de Género e Raca.

Este projeto, planejado para ser implementado entre 2024 e 2025, abrange 79
propostas destinadas a 19 areas distintas do 6rgdo legislativo. Ainda conforme
programa, a ONU Mulheres, em colaboracdo com o Pacto Global das Nac6es Unidas,
desenvolveu os Principios de Empoderamento das Mulheres para promover a
igualdade de género em empresas publicas e privadas.

Esses principios estdo alinhados com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel, especialmente o Objetivo 5, que visa alcancar a igualdade de género e
capacitar todas as mulheres e meninas.

A OIT também visa garantir trabalho decente e igualdade de género através de
normas internacionais. Destacam-se a Convencdo n° 100 sobre igualdade de
remuneracdo e a Convencdo n° 111 sobre discriminacdo no emprego, ambas
ratificadas pelo Brasil. Ainda segundo dados recentes da organizacéo (2016, p. 12),
nas economias em desenvolvimento, mulheres gastam 9 horas e 20 minutos por dia
em trabalho remunerado e ndo remunerado, enquanto homens gastam 8 horas e 7
minutos.

Essa desigualdade na distribuicAo do trabalho ndo remunerado limita a
capacidade das mulheres de aumentar suas horas de trabalho remunerado e perpetua
0 acumulo de multiplas jornadas de atividade em suas vidas. Embora tenham sido
feitos progressos na busca pela igualdade de género no trabalho no Brasil, ainda ha
muito a ser feito.

No artigo “Avangos na Equidadede Género” (2023), o colunista Fernando
Mantovani traz os resultados de pesquisa recente realizada em 2023 por Robert Half

e conduzida com 774 profissionais (recrutadores e empregados qualificados) com o
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objetivo de identificar se observaram a diminuicdo da desigualdade de género no

mercado de trabalho. E que segundo Fernando Mantovani, os dados obtidos na
pesquisa deixam claro que as empresas e os funcionarios percebem avancos
importantes.

Ainda, conforme o0s resultados da pesquisa, entre as organizacdes
entrevistadas, 48% delas consideram ter avancado na agenda de Diversidade,
Equidade e Inclusdo (DEI) no dltimo ano. Desse total, 30% acreditam que as
conquistas foram significativas. Quanto ao publico - foco das politicas de DEI, a
distribuicdo se deu da seguinte forma: mulheres (73%), LGBTQIA+ (68%), pessoas
pretas (62%), PCDs (59%) e pessoas 50+ (37%)”.

Ainda com base na pesquisa de Half, desde 2022, 65% das empresas disseram
ter aumentado a participacdo de mulheres em cargos de gestdo. Elas também
observaram beneficios relevantes advindos das politicas dedicadas a aumentar a
participacdo feminina. Os trés pontos mais citados foram a gestdo mais humanizada
(65%), o pensamento mais diverso (62%) e a melhora no clima corporativo (39%).

E necessario um compromisso continuo por parte do governo, das empresas e
da sociedade como um todo para garantir que homens e mulheres tenham
oportunidades iguais no mercado de trabalho e sejam tratados com equidade e
dignidade em todos os aspectos de suas vidas profissionais. A verdadeira igualdade
de género ndo é apenas uma questao de justica social, mas também um imperativo
para o desenvolvimento econdmico e social sustentavel do pais.

Nesse sentido, € fundamental que o Brasil continue avangando na formulacéo
e implementacédo de politicas inclusivas e na promocdo de uma cultura de respeito a
diversidade em todas as esferas da sociedade. Somente assim sera possivel construir

um pais verdadeiramente democratico e justo para todos os seus cidadaos.

2.9 Os desafios culturais do Setor de Transporte Rodoviario de Cargas no Brasil

Segundo a Confederacg&o Nacional do Transporte (CNT), em Boletim Unificado
de marco de 2024, o modal de transporte rodoviario representou 64,85% da parcela
de cargas transportadas no Brasil em 2023; mesmo com tamanha representatividade
para a economia brasileira, o setor € marcado por desafios: desde a infraestrutura;
seguranca dos profissionais e de cargas; elevado custos de operacao;

regulamentacéo; abrangendo também paradigmas e crencgas, entre outros.
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Em estudo recente da 26° edicdo da Pesquisa CNT de Rodovias, publicada em

2023, a CNT identificou que os pontos criticos (locais nas rodovias com riscos
oriundos se situagcfes anormais nas rodovias pesquisadas, tais como: pontes caidas,
eroséo, buracos, pontes estreitas, queda de barreiras), que vem crescendo pesquisa
apos pesquisa, se elevou 1,5% ; a Confederacéo estimou 4,88 bilhdes de reais como
o valor médio que o Governo deveria investir para sanar 0S pontos criticos
identificados em 2023 (valor 6,9% menor que em 2022), sem 0 investimento, a
degradacéo das vias ficardo ainda mais criticas; contudo, houve reducao orcamentaria
(Projeto de Lei Orcamentaria Anual de 2024 é 4,5% menor que o autorizado pelo
Governo Federal em 2023).

Referente a incidéncia de roubos de carga no pais, dados do Sistema Nacional
de Informacgdes de Seguranca Publica (Sinesp) apontam uma tendéncia de queda nos
altimos anos. O numero, porém, ainda € preocupante, visto que foram registradas
aproximadamente 11 mil ocorréncias criminais desse tipo, de janeiro a outubro de
2021.

Os acidentes rodoviarios também constituem pontos de atencdo ao
transportador, visto que ocorreram mais de 17 mil sinistros de transito envolvendo
caminhdes (27,3% do total de acidentes) nas rodovias federais do pais somente no
altimo ano, e que resultaram na morte de 859 pessoas (15,9% do total de mortes).

A ma qualidade e a pouca disponibilidade das rodovias brasileiras representam
pontos da lista de dificuldades enfrentadas pelas empresas que atuam no setor.
Somente 12,4% da malha rodoviaria brasileira é pavimentada. E mesmo esta
apresenta problemas: segundo a Pesquisa CNT de Rodovias realizada em 2021,
61,8% da extenséo total avaliada foi classificada como Regular, Ruim ou Péssimo.

Na atividade do Transporte Rodoviario de Cargas (TRC), a interacdo com 0S
orgdos publicos ocorre em contextos operacionais e administrativos. Alguns dos
servigcos prestados incluem a emisséo de certificados, licengas, habilitagbes e
autorizacdes, a cobranca de tributos e taxas, a fiscalizacéo de veiculos e motoristas e
a prestacao de socorro em caso de sinistros. Tais servicos podem ser prestados, por
exemplo, nas reparticdes publicas ou na propria infraestrutura viaria — e, ainda, por
orgaos sob a tutela de diferentes entes federados. Os principais 6rgaos reguladores
do setor séao a Policia Rodoviaria Federal, a Receita Federal e a Agéncia Nacional de
Transportes Terrestres (ANTT).
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Nos ultimos 10 anos houve uma significativa queda nos investimentos do

Governo federal e estadual para a malha rodoviaria, contudo, o ano de 2023 foi
marcado por uma retomada de crescimento dos investimentos publicos em
construgcdo, manutencdo e recuperacdo dessa infraestrutura (CNT, 2023); ainda
assim, o estudo concluiu que no geral ndo tem sido prioridade do Governo a
eliminacao dos pontos criticos e do mesmo modo tem sido timida a sinalizacédo dos
pontos criticos para reduzir os riscos de acidentes, frente a redugéo do orgamento, a
CNT (2023) sugere que o Governos desenvolva parceria publico-privada para
enfrentar os desafios supracitados.

Dentre os desafios que atualmente esta em pauta do setor de transporte, pode-
se citar a transicao energética, voltado para tornar a atividade do setor menos poluente
(segundo boletins técnicos CNT, de marco de 2024, em 2016 o transporte rodoviario
representou 20,9% da emissdo de todo CO2 naquele ano) e o desafio de atrair e
manter profissionais no setor, inclusive jovens e maior participacdo das mulheres no
setor.

Neste sentido, no que se refere aos jovens, Kieling et al. (2021), via Projeto
Aplicativo (PA) da Fundacdo Dom Cabral - o estudo foi voltado para geragéo Z, prop6s
trés pilares para atrair jovens para o setor de transporte: o primeiro foi a revitalizacéo
da imagem do motorista profissional e a divulgacdo dos pontos positivos sobre a
profissdo com foco em midias digitais; o segundo, a aliangca com entidades sociais
que visam a insercdo de jovens no mercado de trabalho; e o terceiro, a
conscientizacdo vivencial dos jovens, ou seja, maior aproximacao entre a nova
geracao e a realidade de ser motorista.

Quantos os desafios e dificuldades para as mulheres exercerem a profissao de
motorista, podemos destacar o medo, assédio e discriminacao de género, que podem
influenciar na procura de profissionais para seguir carreira como motorista de
caminhao (JESUS et al., 2019, p. 9) e, segundo os autores citados, a lei 13.103/2015
trouxe alguns beneficios para os profissionais, como exemplo um pouco mais de

seguranca para as mulheres.

2.10 Censo Demogréfico

De acordo com as informacfes publicadas no site do IBGE, o Censo

Demografico trata-se de pesquisa ampla e complexa, que abrange todo territério
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Nacional e tem como objetivo realizar a contagem de todos os habitantes, identificar

suas caracteristicas e montar um panorama geral de como vivem os brasileiros.

Considerando que o Brasil € um pais de dimensdes continentais, formado por
8.515.692,27 kmz, distribuidos em um territério que muitas vezes apresenta grande
dificuldade de acesso, composto por 27 Estados e 5.565 municipios, embasa a
afirmacédo de Carol Teixeira de que formar uma base de dados Unica e confiavel é
extremamente importante, para fins de referéncia sobre a situagdo de vida da
populacdo, assim como, para obtermos uma visdo mais detalhista a nivel de distritos,
barros e localidades rurais e urbanas. Esta pesquisa produz informacfes
imprescindiveis para a definicdo de politicas publicas e investimentos, sejam por parte
do governo ou da iniciativa privada.

Conforme Teixeira divulgou na Radio Senado em 2023, o IBGE tornou publico
o resultado do Censo Demografico de 2022. Segundo o censo, o Brasil tem
203.062.512 de habitantes, um crescimento populacional de 6,45% desde a edi¢éo
anterior da pesquisa, em 2010. As pesquisas geralmente acontecem a cada 10 anos,
mas nao aconteceu em 2020 por causa da pandemia; nem em 2021, por conta de
cortes de gastos.

As estatisticas populacionais conhecidas antes de 2022 estava todas
defasadas. E necesséario conhecermos a quantidade de brasileiros que necessitam de
auxilio, para que os recursos sejam direcionados de forma adequada, salienta
Teixeira.

Conforme dados apurados pelo censo de 2022, a regido Sudeste segue como
a mais populosa do pais, representando 41,8% do total de 203 milhdes de habitantes
no pais, seguida da regido Nordeste com 26,9% e regido Sul, com 14,7%. As regides
Norte e Centro-oeste representam 8,5% e 8%, respectivamente.

De acordo com dados do Censo Demogréafico de 2022, divulgado pelo IBGE
Educa, a populagdo de nosso pais é composta por mais mulheres (51,5%) do que
homens (48,5%), concluindo-se que existem 6 milhdes de mulheres a mais do que

homens no Brasil.
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Figura 4 — Piramide Etaria
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Até a idade de 19 anos, os homens sdo maioria, indicativo de que nascem mais
meninos do que meninas, no entanto, a partir do grupo de 25 a 29 anos, o numero de
mulheres se torna maior em todas as regides do pais. De acordo com dados do IBGE,
esta variacdo esta relacionada com a maior mortalidade de homens do que de
mulheres, em todos 0s grupos etarios.

Através do censo de 2022 se evidenciou que a Regido Norte apresentou pela
primeira vez, populagdo masculina menor do que a feminina, enquanto a Regiéo
Sudeste se manteve com a menor diferenca de sexo dentre as regides do Pais, desde
0 ano 2000.

2.11 Infraestrutura para Mulher

Diante da situacdo de desemprego, potencializada pelo contexto de crise
politica e econdbmica atual do pais, homens e mulheres ndo encontram outra
alternativa a ndo ser se submeter a trabalhos precarios que podem trazer sérios
comprometimentos para a saude. A iniciativa de garantir melhorias nas condi¢fes de
trabalho depende de um conjunto de acbes governamentais que viabilizem tais
melhorias, como prover a infraestrutura com a qualidade necessaria nas estradas para
atender motoristas de caminhdo, bem como atuar na fiscalizacdo de empresas
transportadoras e das rodovias brasileiras (MINISTERIO DA SAUDE, 2012).
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Nesse sentido, o Ministério dos Transportes tem realizado o mapeamento dos

locais de parada para o descanso dos caminhoneiros em todas as rodovias federais
(MINISTERIO DOS TRANSPORTES, 2014). A iniciativa prioriza reconhecer as
condigbes gerais dos atuais estabelecimentos; selecionar pontos de parada que
possam atender as mudancas na lei 13.103, cujas atribuicbes destacam-se a
regulamentacdo da jornada de trabalho e o tempo de descanso dos motoristas de
caminh&o.

Os dados da ANTT apresentam o panorama do transporte rodoviario de cargas
no Brasil, revelando a expressiva presenca de motoristas autbnomos no mercado de
trabalho (83%) e uma timida proporcao de trabalhadores contratados por empresas
transportadoras (16%) e por cooperativa (1%) (ANTT, 2014).

Jornadas extensas, cumprimento dos prazos de entrega, auséncia de pausas
para descanso, horarios irregulares de trabalho, trabalhos em turnos noturno,
consumo de alimentos gordurosos entre outros aspectos, fazem parte do cotidiano
dos motoristas de caminhdo e séo fatores que contribuem para o desenvolvimento e
agravamento de morbidades nessa populacdo (MORENO et al., 2007; RESENDE et
al.,2010).

Os habitos de vida desses trabalhadores contribuem para a alta prevaléncia de
sedentarismo, dieta inadequada, obesidade, proporcao de hipertensos, fatores de
risco para o desenvolvimento da sindrome de apneia obstrutiva do sono entre os
profissionais (MORENO et al., 2004; MORENO et al., 2006a; ROBB e MANSFIELD,
2007; PENTEADO et al., 2008; LEMOS et al., 2009).

A Confederacdo Nacional dos Transportadores Autdnomos (CNTA) realizou
uma pesquisa para avaliar as condigdes de trabalho das mulheres que atuam como
caminhoneiras no Brasil. Com o titulo "Realidade e desafios das caminhoneiras nas
estradas”, o estudo traz um panorama da profissdo em relacdo a infraestrutura,
mercado de trabalho e seguranca.

Segundo a pesquisa, a maior parte das entrevistadas (34,7%) tem entre 31 e
40 anos. Destas, 43,1% estdo ha menos de cinco anos na profissdo. De acordo com
a CNTA, os dados demonstram que s&o mulheres que ingressaram na profissdo mais
tarde ou ap6s uma mudanca de carreira. Seja como for, 69,6% das caminhoneiras
responderam que optaram pelas estradas pelo amor a profissdo. Aléem disso, 72,2%
delas trabalham com carteira assinada. Em seguida, 48,6% avaliaram como péssimo

ou ruim as condi¢des de seguranca em relacéo aos locais de parada e descanso. Isso
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inclui todos os postos de combustiveis do Pais com atendimento aos motoristas de

veiculos pesados.

A Agéncia Nacional de Transportes Terrestres (ANTT) é um Orgdo de
abrangéncia nacional, cujo objetivo é regular todo o setor de transportes terrestres,
seja realizado por vias ferroviarias, rodoviarias ou dutoviarias, além de controlar todos
0s entes envolvidos nesse transporte. Por esse motivo, as deliberacdes e a atuacao
fiscalizadora do 6rgédo sdo de especial importancia para as empresas do setor de
transporte e logistica.

Ademais, a estrutura inadequada para o publico feminino € um ponto crucial
destacado pelas profissionais. O tema foi muito relatado nas entrevistadas no espaco
aberto da pesquisa. Na avaliagdo de 70,8% das caminhoneiras participantes, a
quantidade de banheiros femininos nesses locais é considerada péssima ou ruim. Do
mesmo modo, as entrevistadas avaliaram a limpeza dos banheiros. Assim, para
68,1% esta péssima ou ruim. Ja 41,7% consideraram regular as opc¢bes de
hospedagem disponiveis.

Quanto ao assédio sexual, apenas 22,2% das caminhoneiras indicaram néo ter
sofrido esse tipo de constrangimento. E apenas 11,1% relataram nunca terem sofrido
preconceito com a profissdo. Enquanto 87,5% apontaram que frequentemente ou as
vezes tem sua capacidade subestimada pelo fato de serem mulheres. Em relacdo ao

assédio moral, 45,8% relataram terem sido vitimas. (Pesquisa CNTA, 15 de set, 2023)

2.12 Participagao da Mulher no Mercado de Trabalho

De acordo com dados do Boletim Especial do Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE) 2024, ainda que a economia do pais
tenha apresentado um crescimento significativo, refletindo nos indices de
empregabilidade e no aumento do Produto Interno Bruto (PIB) em 2,5% em 2023, com
base no mesmo periodo de 2022, a baixa ocupacéo de mulheres no mercado formal
ainda representa uma fatia significativa da populacéo ativa.

Analisando os dados do 4° trimestre de 2023, identificamos 66,286 milhdes de
pessoas fora da forca de trabalho (composta por todas as pessoas que estao
empregadas ou procurando emprego), sendo que 42,839 milhdes eram mulheres, o
que corresponde a 64,6% do total. Entre o 4° trimestre de 2022 e o de 2023, houve
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aumento de 358 mil mulheres e 26 mil homens fora da forca de trabalho, um indicador
da dificuldade de insercédo e permanéncia das mulheres no mercado de trabalho.

Ainda de acordo com dados do boletim do DIEESE, 2024, podemos observar
que a pandemia também afetou o retorno das mulheres as atividades, enquanto a
participacdo dos homens voltou ao nivel anterior a crise sanitaria, as mulheres
sofreram maior dificuldade para voltar ao mercado de trabalho e enfrentaram taxas de
desemprego mais altas. Podemos relacionar a isso o fato que muitas mulheres
assumiram tarefas adicionais em suas familias, além de atuarem em atividades que
foram mais afetadas pela crise, como comércio, restaurantes e servicos e, mesmo
com a retomada da economia, muitas ainda ndo conseguiram se recolocatr.

Outro fator importante de considerarmos na dindmica da presenca de mulheres
no mercado de trabalho é que de acordo com o estudo de Léo Rodrigues, realizado
no ano de 2021 e publicado pela Agéncia Brasil, mulheres que estdo na faixa etaria
entre 25 e 49 anos e que possuem a presenca de criancas de até 3 anos em seus
lares, apresentam 54,6% de ocupacao no mercado, enquanto os homens apresentam
uma taxa de ocupagéo de 89,2%. A este indicador podemos relacionar a dificuldade
de acesso aos servigos publicos de creches, no qual as mulheres poderiam recorrer
para terceirizar os cuidados necessarios as criancas, conforme analisa Léo Rodrigues.

O estudo ainda completa que sobre a mulher recai a responsabilidade de
afazeres domésticos e cuidados maiores com a familia, o que se apresenta como mais
um fator limitador importante para sua maior e melhor participacdo no mercado de
trabalho.

De acordo com o artigo “Diferencas de Género no mercado de Trabalho” de
Janaina Feijé, a desigualdade de género no mercado de trabalho é constatada em
praticamente todas as sociedades, embora que em paises desenvolvidos sejam de
menor magnitude do que em paises em desenvolvimento, como € o caso do Brasil.

Nos ultimos trinta anos muitas mudancas ocorreram contribuindo para uma
maior inser¢cdo da mulher no mercado, no entanto, ainda esta longe de atender a
demanda da populacéo feminina. Na ultima década, ao contrario do que se esperava,
a evolucao foi bem menor e ainda afetada pela pandemia de Covid 19, que dificultou
0S avancos.

Segundo estudo de Janaina, de cada dez mulheres em idade para trabalhar,
apenas 5 participam do mercado (empregadas ou buscando um emprego). Entre os

homens este indicador cai para 7 a cada 10. A baixa propor¢do de mulheres no



DC

mercado representa mais do que uma questdo social, trata-se de um problema

econdbmico, uma vez que podem representar talentos em potencial fora da forca de

trabalho.

2.13 Dados Estatisticos do Percentual de Mulheres na Atividade de Motorista

De acordo com dados da CNT datadas de marco de 2028, o setor de
transportes conta com cerca de 2,2 milhdes de profissionais, sendo 17% do sexo
feminino. Em sua maioria, sdo mulheres da faixa etaria entre 30 e 39 anos com ensino
médio completo. A prépria CNT ndo possui um levantamento de dados especifico
sobre este tema, utilizando-se de dados da Relagdo Anual de Informacdes Sociais
(RAIS), do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social (MTE). Além destes dados,
podemos encontrar no site informacdes de outros modais, como o do sistema de trens
e metrés, apontando para 7.000 mulheres atuantes nos sistemas e apenas 500
atuando como condutoras e maquinistas, no modal aéreo aponta-se que apenas 2,5%
das licencas de piloto séo de mulheres.

No entanto, podemos ainda observar, através das informacdes
complementares no site da CNT, o aumento na procura de mulheres para cargos de
conducdo. Houve um registro do interesse de mulheres nos programas de mudanca
de categoria de Carteira Nacional de Habilitagdo (CNH), promovidos pelo Servigo
Social do Transporte e o Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte
(SEST/SENAT). A demanda feminina também se destacou nos cursos de transporte
de passageiros, produtos perigosos e transporte escolar.

Conforme destaca Ana Liesi Thurler, doutora em sociologia pela Universidade
de Brasilia, a procura de mulheres por atividades que envolvem o cuidado, vai ao
encontro da natureza da mulher e ao legado histérico, no qual esperava-se dos
homens o trabalho e o prover, enquanto da mulher era a funcéo de cuidar do espaco
domeéstico e da familia, o que justificaria a procura por profissdes relacionadas ao
transporte escolar, por exemplo. Segundo a autora, as relacdes de género fazem parte
da formacdo social e cultural, construida com base na sociedade patriarcal, que
estabeleceu o “lugar” da mulher e do homem.

Ainda que estejam rompendo algumas dificuldades, poucas mulheres
consideram ingressar no setor de transportes, por representar um ambiente muito

masculinizado. Quando uma mulher titubeia ou desiste de investir na carreira de
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condutora, ela esta duvidando de suas proprias capacidades, isso € algo que esta no
inconsciente dela. Questdes culturais, educativas, e pedagodgicas sado fundamentais
para que haja o aumento da participacao das mulheres no setor.

E necessario o engajamento das areas de gestio de pessoas e recursos
humanos, para provocar uma mudanca no processo de contratacéo e absorcao destas
mulheres nas operacfes e deve haver um chamamento motivador para que iSso
aconteca, provocando mudanca de mentalidade e reducé&o da resisténcia, salienta
Thurler.

2.14 As Dificuldades Atuais das Mulheres no Setor

Com o passar dos anos e uma série de transformacgdes na sociedade, algumas
prioridades se adaptaram para as mulheres. Se antes, elas pensavam e/ou eram
limitadas a apenas constituir uma familia e serem maes, hoje firmar-se
profissionalmente e conquistar a independéncia financeira também estéo entre seus
sonhos. Porém, assim como em um passado ndo tao distante, as mulheres ainda
precisam enfrentar batalhas, como a tripla jornada (trabalhar, cuidar da familia e de
si), lidar com os assédios, a desigualdade de cargos e salarios e a garantia de seus
direitos.

Em pleno 2022, conseguir a inser¢do no mercado de trabalho, consolidar-se e
ter perspectivas de crescimento profissional ainda sdo obstaculos enfrentados pelas
mulheres, em niveis mais acentuados que os homens, e que foram intensificados ao
longo da pandemia de Covid-19. Por isso, personalidades femininas, como Cecilia
Meireles, Chiquinha Gonzaga, Chica da Silva, Maria da Penha e Clarice Lispector séo
algumas fontes de inspiracdo. (EVERTON LIMA, 2022)

Ora restritas por suas condi¢des fisioldégicas quando sua forca fisica poderia
dificultar a realizacéo de determinada atividade, ora aprisionadas pelos estereoétipos
de género, os quais definiam sua personalidade como delicada, emotiva e cuidadora,
e suas areas de atuagcdo no mundo domeéstico. Assim, a mulher motorista de
caminhdo, transitando por mundos “masculinos” e “femininos”, ainda precisa
enfrentar, diariamente, contextos de discriminagao social e sexual, dentro e fora do
seu trabalho (SILVA,; 2016, p. 129).

Machismo, falta de valorizacdo, inseguranca e infraestrutura sdo motivos que

impedem ou limitam a participagéo de publico feminino do segmento.
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E fundamental ndo s6 destacar a participacdo das trabalhadoras, bem como a
necessidade por igualdade nas contratacdes em diferentes cargos, salarios, acesso a
saude e educacdo.

Uma outra questdo apontada entre as profissionais é o assédio sexual e moral
em relacdo as mulheres caminhoneiras, quanto mais femininas, delicadas e cuidadas,
maiores sdo os assedios sofridos. E 0 assédio ndo precisa ser necessariamente
dirigido as mulheres como género, e sim naqueles que em tese despertam alguma
atracao sexual no ofensor. Muitos confundem as obrigagdes profissionais como
favores pessoais e as empresas precisam prestar atencdo as denuncias para néo
haver chantagens ou intimidacbes que podem ser consideradas importunacées
(HIGA, 2016).

Cabe a sociedade vencer os preconceitos que carregam ha anos, seja por
cultura ou heranca econdémica, que no contexto geral desfavorecem as mulheres, de
modo a dar liberdade e direitos a todos, sejam mulheres ou homens, no trabalho, no
seu lar ou na vida pessoal. (ANDRE, 2009).

Alguns dos principais problemas enfrentados pelo publico feminino no setor de
transporte, até hoje, € o machismo, assédio e 0 preconceito. Seja ao volante ou no
comando de uma empresa. A falta de seguranca e de infraestrutura nas estradas
também sao pontos que prejudicam o desenvolvimento e a participacdo das mulheres
no segmento. Vencendo as dificuldades citadas acima, as mulheres normalmente
ainda lutam para conciliar familia e trabalho, embora ainda seja um setor com
predominancia masculina, de acordo com um estudo realizado na ultima edi¢cdo da
Transport Logistic houve um aumento de 20% na contratacdo de mulheres em toda a
cadeia logistica dentro de grandes empresas mundiais.

Apesar do interesse feminino no setor de transporte rodoviario, 0 nimero de
mulheres habilitadas com CNH para dirigir caminhdo ainda € muito baixo em relacéo
aos homens. Segundo a Secretaria Nacional de Transito (Senatran), com dados de
janeiro de 2022 do Registro Nacional de Carteira de Habilitagdo (Renach) foram
registradas 4,39 milhdes de CNHs para veiculos pesados (caminhdes e carretas), das
guais 97,19% sao para motoristas homens e apenas 2,81% para motoristas mulheres.

A presenca feminina também tem sido ampliada nos cargos de lideranca de
forma geral. A pesquisa mais recente realizada pelo International Business Report da
Grant Thornton, apontou que 34% dos cargos de diretoria executiva no setor de

transportes sao ocupados por pessoas do sexo feminino no Brasil, 5% acima da média
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global. Porém, embora sigam se capacitando para assumir cargos de mais lideranca,
a medida que a hierarquia cresce, a desigualdade entre homens e mulheres também.
Nos cargos de alto e médio escaldo ainda ndo ha muita representatividade feminina,
segundo Thariany Mendelski (2023).

Sobre o exercicio da profissdo de caminhoneira pelas mulheres, Rebelo (2011),
afirma que ao exercerem esta profissdo vista como masculina, as motoristas
enfrentam dois pontos importantes da subordinagdo feminina ao ficarem meses sem
retornarem para casa e distantes dos filhos: “elas resistem aos espacos privados
competente a mulher e resistem quando temem para Si 0 espaco publico
predominante masculino” (REBELO, 2013, p. 1). Para Silva (2016), a inclusao da
mulher no transporte rodoviario de cargas gera extremo incbmodo, pois representa
certa “ameacga” a classe masculina e até mesmo ao meio social, ja que a maioria que
atua nessa area sao do género masculino.

A mulher ao optar por enfrentar esse ambiente dominado pelos homens e se
tornar caminhoneira, pode impactar sua vida conjugal, visto que maior parte dos
parceiros ndo aceitam tal situacéo, assim incorrendo a separa¢ado. Quando se trata de
combater a desigualdade de género, nao significa camuflar ou eliminar as diferencas
existentes entre 0s sexos, mas sim construir espacgos sociais e mais igualitarios, nos
quais homens e mulheres possam conviver e trabalharem em condi¢cdes dignas e
democraticas.

No ambiente da logistica, espaco amplo na atuacdo e de extrema relevancia
tanto para as corporacdes, como no encaminhamento das tarefas diarias dos
individuos, € primordial entender os desafios enfrentados pela classe feminina diante
do cenério e demandas das profissdes. Com base nesses dados, percebe-se que a
presenca das mulheres vem aumentando nos cargos que sao considerados
masculinos. No setor de transporte rodoviario de cargas sdo muitas as dificuldades,
gue vao desde os preconceitos no volante ou no comando de uma empresa, fretes
baixissimos, falta de seguranca na estrada (sendo motoristas de caminh&o) e entre
outros.

Quanto as vantagens, uma delas € que com o modal rodoviario, as mercadorias
podem ser carregadas de forma rapida, encurtando a distancia e tempo. Uma outra
guestao que se nota, € um ambiente dominado por profissionais do género masculino.
O estudo em pauta buscou analisar os desafios enfrentados pelas mulheres

caminhoneiras em sua atuacdo profissional, com o fundamental foco na
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transportacdo. Neste sentido, o objetivo geral foi analisar a atuacdo profissional das
mulheres brasileiras no transporte rodoviario de cargas e os desafios que essas

profissionais enfrentam no exercicio de sua profisséo.

2.15 Preconceito no Setor de Transporte Rodoviario de Cargas

Além do discorrido acima sobre as dificuldades atuais no setor de transporte,
outro desafio a ser superado € o preconceito. Ao longo da histéria, as sociedades tém
carregado consigo varios tipos de preconceitos, variando os tipos entre ambientes,
classes, regides e paises. “Os direitos humanos sao os principios ou valores ético-
politicos que permitem a toda pessoa afirmar a sua condigdo e dignidade como ser
humano” (SCARANO et al.; 2018, p. 13).

O preconceito é encontrado em varios ambientes da vida cotidiana, incluindo o
ambiente de trabalho. Em reportagem publicada em 2021, pelo jornal Estaddo, em um
estudo citado como inédito, que abrangeu 202 mulheres caminhoneiras e operadoras
logistica, relata que cinco a cada 10 mulheres sofre preconceito, na préatica da
atividade de motorista elas encontravam posturas machista; com isso, mais da metade
das mulheres entrevistadas alteraram seus comportamentos, usavam de artimanhas
e alteraram tipos de vestimentas para evitar constrangimentos; 0 preconceito se

traduz em desafios, no que tange as caminhoneira, os desafios séo:

“... jornadas de trabalho exaustivas, distdncia dos seus familiares em razéo
de ficarem um longo periodo fora de suas residéncias, além das dificuldades
em realizar sua higiene pessoal, por conta das condi¢cdes encontradas nos
pontos de parada nas rodovias, tem mais destaque na busca pelo tratamento
guanto a igualdade de género, tanto no desempenho de suas funcfes
profissionais e de remuneracéo. Fica claro que o maior desafio enfrentado
por estas profissionais € o machismo da profissdo, que para o senso comum
trata-se de uma profissdo masculina”. (OLIVEIRA; ANDRADE, 2023, p. 10).

A medida em que as sociedades desenvolvem e passa a ter acesso a mais
informacdes, ha uma tendéncia de reduzir e/ou renovar paradigmas; neste sentido,
passa-se a adotar medidas em combate ao preconceito em buscar de direitos
humanos igualitarios. Nota-se que as acdes de combate ao preconceito tém ocorrido
de modo gradativo, seja com acdes regionais e/ou nacionais, em geral, 0 combate ao

preconceito € estimulado através de leis; como a Constituicdo Federal Brasileira de
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1988, que destacou direitos e deveres dos cidaddos e a lei 13.146/2015 em prol de

inclusdo do deficiente fisico e/ou mental em varias atividades da sociedade.

Neste sentido, também houve tratados internacionais ap0s consenso entre
parte dos paises influentes, e conforme Scarano (2018) houve o papel relevante da
Organizacao das Nacdes Unidas (ONU), fundada em 1948, como para estabelece a
Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, na qual retune 30 artigos em prol de
prover direitos humanos fundamentais e igualitarios entre homens e mulheres; o
mesmo autor destaca algumas situacbes como a condi¢do bioldgica, econdémica,
psicolégica, social, cultural ou politica que, se ndo atendidos, prejudica o
desenvolvimento dos seres humanos e consequentemente colide com os direitos
humanos.

No que tange ao transporte rodoviario de carga, 2012 foi um marco histérico
para 0os motoristas, época em que foi aprovada a chamada “Lei do Motorista”, Lei
12.619/2012 (alterada em 2015 sob a Lei 13.103, de 2015), esta estabeleceu direitos
e deveres dos motoristas; como exemplo de direitos, entre outros, a lei visou gerar
seguranca e qualidade de vida aos motoristas, por exemplo: jornada de trabalho clara,
limitada e controlada; seguro obrigatorio e pausa de 30 minutos para descanso apés

quatro horas de direcao.

2.16 Gestao da Diversidade

A gestéo da diversidade vem se mostrando fundamental para os negécios, € a
estratégia para promoc¢ao de um ambiente de trabalho cada vez mais diversificado,
com pessoas de diferentes etnias, culturas, idade, orientacdo sexual e géneros
convivendo em uma mesma organizacao independente de suas diferencas. A gestao
da diversidade é um campo de estudo e de observacao, bem como uma pratica interna
das organizacdes, que se baseia em um conjunto de conceitos e experiéncias a ser
compreendido e considerado por quem se dispde a avancar nessa agenda.
(AGUERRE, FORTIM E CAMILO, 2020).

A origem das praticas de gestdo da diversidade nas empresas esta ligada aos
movimentos politicos e sociais da década de 1960 nos Estados Unidos, a chamada
"Primavera de 1960", que mudaram profundamente a sociedade norte americana e

tiveram desdobramentos no mundo todo. Esses movimentos foram capazes de
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pressionar 0s governos vigentes, de modo que foram instituidas leis em resposta a
algumas das pautas defendidas.

As leis trouxeram novos e importantes elementos para o ordenamento juridico
estadunidense que proibiu praticas discriminatorias e incentivou empresas publicas e
privadas a aderirem a acbes afirmativa no intuito de garantir igualdade de
oportunidades.

Diversidade gera pluralidade, requer das organizagcdes uma nova forma de
gestdo para poder administrar o cenario que surge. Proporciona beneficios para
organizacdo, possibilita diferentes pontos de vistas, aumento da inovacdo e da
criatividade, a melhoria do desempenho organizacional e uma contribuicdo para a
sociedade mais igualitaria, em tempos em que muito se discute sobre ESG e seus
desdobramentos, ja que nessa abordagem todas as pessoas sdo valorizadas dentro
das corporacoes.

Em especial no Brasil, esse tema tem ainda mais relevancia, uma vez que o
Brasil se situa entre as nac¢des mais desiguais do mundo. Segundo o estudo da
Oxfam, publicado em 2017, os 5% mais ricos no pais detém a mesma fatia da renda
gue os 95% restantes, uma concentracao de renda brutalmente desproporcional. Esse
mesmo estudo estima que, ao ritmo atual, as mulheres somente alcancardo 0s
mesmos salarios dos homens em 2047, e os negros atingirdo o nivel de renda dos
brancos apenas em 2089.

De acordo com Bulgarelli (2023), a valorizacdo, promoc¢do e gestdo da
diversidade geram o maior aprendizado de que mais necessitamos neste momento;
aguele em que vemos colocada em risco a vida no planeta.

Para Aguerre, Fortim e Camilo (2020), compor um quadro de pessoal
heterogéneo deve ser um objetivo a ser alcancado nas organiza¢des nao sé por conta
de sua responsabilidade social, mas também porque ter colaboradores com diferentes
caracteristicas e pontos de vista podem auxiliar a empresa a compor suas estratégias
e suas formas de atuacdo para atingir ganhos e metas mais rapidamente, além de
manter uma boa imagem diante dos consumidores e da propria equipe.

Segundo uma pesquisa da consultoria Mckinsey & Company, publicada em
2014 e realizada com diversas organizagbes no Reino Unido, as politicas de
diversidade étnico-racial tém apresentado maior probabilidade de retorno financeiro
para as empresas, além de maior probabilidade de atingir seu publico consumidor. E

importante desassociar que a gestdo da diversidade esta ligada unicamente a um
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gesto de boas vontades das empresas, ndo se pode esquecer que o objetivo final de

7

uma empresa capitalista € a obtencdo de lucro, em uma economia altamente
competitiva, uma imagem positiva € importante para o fortalecimento da organizacao.

Na gestéo pela diversidade, h& a convic¢do que as caracteristicas importam,
as pessoas sao caracterizadas, as diferencas tém importancia, o fato de sermos
pessoas uUnicas € levado em consideracdo e ndo apenas as competéncias, 0
importante é ser gente e nada mais. Porém ainda ha muito a evoluir nesse tema,
preconceitos e discriminacdo - muitas vezes veladas - ainda necessitam ser
superados, lideres preparados, conceitos ressignificados, paradigmas quebrados,
tudo isso para a desconstrucao da realidade presente onde todos sédo caracterizados
e somente as habilidades imediatas se sobressaem. Apenas assim haverd o
fortalecimento do horizonte futuro em que todos séo descaracterizados.

Nesse contexto de transformacéo, Bulgarelli (2023) diz que ndo se pode
“almificar os viventes”, fechando os olhos e tapando os ouvidos no momento do
recrutamento, simplesmente pela dificuldade que temos em lidar com as diferencas

no momento de realizar a escolha. Eles ainda afirmam que:

“Néo se pode dormir sossegado quando alguém lhe diz algo como: "Vamos
retirar dos curriculos dos candidatos, nos processos de selecdo, todas as
informacdes que caracterizam a pessoa: nome, idade, local de nascimento,
sexo, cor, local onde estudou”. E ainda explica que essa medida é o que ha de
mais moderno para nao discriminar as pessoas. Trata-se de uma meia-verdade
ou de uma mentira inteira, como diriam alguns. Quem adota essa medida desistiu
do ser humano. Deve preferir o recrutamento e selecéo feito por maquinas, e
nao por profissionais de recursos humanos e gestores, com toda a subjetividade
gue nos é inerente”. (BULGARELLI, 2023)

Nosso corpo, género e nossa histéria nos diferenciam, afinal € por meio destes
gue nossa vivencias sao realizadas. De acordo com o autor, quem pensa que respeita
alguém ignorando o que caracteriza a pessoa ignora a realidade, gera invisibilidade
gerando imensos estragos nas nossas relacdes e atinge negativamente as pessoas,
desconsiderando sua caracteristica e ndo me relacionando com sua realidade.

As organizagfes devem ter consciéncia em relagéo as informacgdes que dizem
respeito ao seu quadro de empregados, buscar melhores praticas de mercado,
identificar discrepancias quanto a participacdo de mulheres, negros ou outros grupos
relevantes e tracar estratégias para a implementacéo de acdes de inclusdo. Para

tanto, segundo Bulgarelli (2023) é de vital importancia investir em pesquisas que
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tragam a tona a realidade local, as quais podem ser feitas, por exemplo, por meio de
censos internos nas empresas. Essas pesquisas possibilitam que sejam elaborados
planos de ag&o para diminuir as barreiras da desigualdade.

A adocao dessas ferramentas, como aponta a publicacdo do Instituto Ethos
(2008), € possivel por melo de uma metodologia didatica e simples, baseada nos
seguintes passo:

1- Formacéo de um grupo de trabalho,

2- Planejamento do censo

3- Preparacéo.

4- Levantamento de dados.

5- Analise dos dados

6- Apresentacao dos resultados

7- Elaboracéo do plano de acéo

O processo de gestdo da diversidade deve ser incorporado desde o
recrutamento, deve ser um parametro na politica empresariais de desenvolvimento,
manutenc¢ao, encarreiramento e remuneracéo. Nesse sentido, parcerias podem ajudar
atingir os objetivos e superar obstaculos, como exemplo a capacitacdo profissional de
pessoas com pouco acesso a informacao e a formacao de gestores e profissionais de
recursos humanos como agentes de mudanca. Além disso, programas de diversidade
demonstraram um maior comprometimento de seus times e liderangas.

Conforme Aguerre, Fortim e Camilo (1996), a gestdo da diversidade cultural
implica adotar um enfoque holistico para criar um ambiente organizacional que
possibilite a todos o pleno desenvolvimento de seu potencial na realizacdo dos
objetivos da empresa. A expressao "gestao da diversidade" pressupde que, para as
empresas, € necessario - ou ao menos desejavel - administrar as diferencas,
utilizando técnicas adequadas para garantir que a diversidade da forca de trabalho

seja direcionada para ganhos na organizacao.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1 Tipo de Pesquisa

O presente estudo busca o conhecimento para construcdo de um modelo que
promova a diversidade e inclusdo. Os autores Cervo, Bervian e Silva (2007, p.5)

afirmam:

“Pelo conhecimento, o homem penetra nas diversas areas da realidade para
dela tomar posse. Ora, a prépria realidade apresenta niveis e estruturas
diferentes em sua constituicdo. Assim, a partir de um ente, objeto, fato ou
fenbmeno isolado, pode-se "subir" até situa-lo em um contexto mais
complexo, ver seu significado e sua fungdo, sua natureza aparente e
profunda, sua origem, sua finalidade, sua subordinag&o a outros entes; enfim,
sua estrutura fundamental com todas as implicagdes dai resultantes”.
(CERVO, BERVIAN E SILVA, 2007, p.5)

Para a obtencédo e validacdo desse conhecimento cientificamente, lanca-se
mao de recursos que permitam a coleta de dados, classificacdo, comparacéo, analises
e sintese de dados de maneira organizada e sistémica. A adocdo desses
procedimentos da-se pela aplicagdo de uma metodologia, a metodologia cientifica,
abordagem que estrutura de forma rigorosa e o universal os caminhos para resolver
um determinado problema.

Segundo Fachin (2017), o conhecimento cientifico procura alcancar a verdade
dos fatos, independentemente da escala de valores e das crengas dos cientistas,
resultando em pesquisas metddicas e sistematicas da realidade. Esse tipo de
conhecimento é verificavel na pratica, seja por meio de demonstracdes, seja por meio
de experimentacdes.

Para Koche (2015), o conhecimento cientifico explica as condi¢cdes que
determinam a ocorréncia dos fatos e dos fenémenos relacionados a um problema,
tornando claros os esquemas e sistemas de dependéncia que existem entre suas
propriedades. Este é fruto da investigacédo cientifica que tem inicio com a identificagéo
de uma pergunta que ainda ndo tem resposta e com o reconhecimento de que 0s
conhecimentos ja existentes sao insuficientes ou inadequados para respondé-la.

Ainda de acordo com o autor, os métodos cientificos surgiram em decorréncia
da necessidade de ter procedimentos e caminhos seguros para produzir

conhecimentos com critérios que pudessem garantir a distingdo entre conhecimentos
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verdadeiros e falsos. As perguntas basicas que o método cientifico tenta responder e

resolver, portanto, sdo: Como proceder para se alcancar ou produzir um
conhecimento? Como proceder para saber se ele é valido (verdadeiro) ou nao?
(KOCHE, 2015, p. 68).

Para que essas perguntas cheguem as mesmas respostas, independente do
contexto, o método cientifico estabelece critérios basicos que devem ser utilizados no
processo de pesquisa cientifica para aceitacdo das explicagbes e validagdo dos
experimentos. Neste contexto, existem diversos tipos de pesquisa, que variam de
acordo com o seu objetivo. A divisdo obedece a interesses, condi¢cdes, campos,
metodologia, situacdes, objetivos, entre outros. (MARCONI; LAKATOS, 2017)

Quanto ao objetivo da pesquisa, segundo Castro (1976), genericamente, as
pesquisas cientificas podem ser classificadas em trés tipos: exploratoria, descritiva e
explicativa. Cada uma trata o problema de maneira diferente e especifica. Adotando
classificagcdo semelhante, os autores dividem as pesquisas em trés grandes grupos:
pesquisa exploratéria, quantitativo-descritivos e experimental.

Nesse sentido, determinar a metodologia de pesquisa apropriada é uma das
etapas cruciais ao se embarcar em uma jornada de pesquisa. O presente projeto
utilizara a pesquisa descritiva como alicerce para a construcdo do modelo que
promova a diversidade e inclusdo, pois tem como objetivo conhecer determinada
realidade por estudos de caso, conhecer suas caracteristicas e variaveis.

De acordo com Gil, a pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relacbes entre
variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados, questionario e
observacéo sistematica, e assume, em geral, a forma de levantamento. (1991 apud
KAUARK; MANHAES; MEDEIROS, 2010, p. 27).

A pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinada populacao ou
fenbmeno, estabelece correlagbes entre variaveis e define sua natureza. Ainda
segundo Gil (1999), as pesquisas descritivas ttm como finalidade principal a descricdo
das caracteristicas de determinada populacao ou fendmeno, ou o estabelecimento de
relacdes entre variaveis. Sado inumeros os estudos que podem ser classificados sob
este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas aparece na utilizacédo de
técnicas padronizadas de coleta de dados.

Portanto, direcionada pela metodologia do tipo descritiva, este trabalho propde

a analise de dados de empresas do setor de transporte rodoviario, para assim, poder
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compreender e elaborar um modelo adequado de promover a diversidade e incluséo.
Para tal, meios quantitativos e qualitativos foram empregados para obtencdo dos
dados que lastreiam essa pesquisa, foram aplicados questionarios, entrevistas,
realizadas visitas em campo para coleta de dados, benchmarking em empresa do
setor que ja possuem programas de diversidade e inclusdo implantados, feito o
levantamento de dados sobre diversos aspectos do fendmeno que esta sendo
submetido a andlise e realizadas pesquisas bibliograficas em livros, artigos,

monografias e revistas que abordam o assunto.

3.2 Enfoque da Pesquisa

b

Segundo Perovano (2016), o enfoque diz respeito a maneira como O
pesquisador realizara a abordagem ou como tratard os dados da pesquisa. Refere-se
ao modo como o fendmeno serd observado ou avaliado e difere de acordo com a
necessidade do pesquisador que pode adotar uma postura qualitativa ou quantitativa
no tratamento dos dados, ou uma combinagéo das duas.

Meios quantitativos e qualitativos foram empregados para obtencéo dos dados
gue lastreiam essa pesquisa, foram aplicados questionarios, entrevistas, realizadas
visitas em campo para coleta de dados, benchmarking em empresa do setor que ja
possuem programas de diversidade e inclusdo implantados, feito o levantamento de
dados sobre diversos aspectos do fenbmeno que estad sendo submetido a analise e
realizadas pesquisas bibliograficas em livros, artigos, monografias e revistas que
abordam o assunto.

Meios qualitativos consistem na observacdo de caracteristicas buscando
entender fenbmenos sociais e humanos. Segundo Oliveira (1987), a abordagem de
cunho qualitativo trabalha os dados buscando seu significado, tendo como base a
percepcdo do fendbmeno dentro do seu contexto. O uso da descricdo qualitativa
procura captar ndo sO a aparéncia do fendbmeno como também suas esséncias,
procurando explicar sua origem, relagcbes e mudancas, e tentando intuir as
consequéncias.

A fonte de dados é o ambiente natural, adquirido por meio de observacgdes
diretas do pesquisador, convivio, relacionamento, entrevistas e analise de conteudo.

Para o autor, na pesquisa qualitativa ndo séo utilizadas quantificagcdes numéricas, mas


https://www.questionpro.com/blog/pt-br/pesquisa-observacional/
https://www.questionpro.com/blog/pt-br/pesquisa-observacional/
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0 exercicio da compreensao do objeto de pesquisa de acordo com o previsto, uma
vez que a énfase ndo esta em medir as variaveis em estudo, mas em entendé-las.

J& os meios quantitativos, visa a coleta objetiva de dados que se concentra
principalmente em numeros e valores. De acordo com o autor, nesse enfoque de
pesquisa deve ser realizada a coleta de dados para testar a hipétese com base na
medicdo numérica e na analise estatistica, que pode ser obtida com o uso de métodos
estatisticos para a testagem das hipéteses e o estabelecimento de padrées de
comportamento, que podem ser de pessoas, de objetos numéricos ou de fenbmenos
fisico.

Os resultados da observacdo quantitativa sdo obtidos usando métodos de
andlise estatistica e numérica para analisar padroes, relacdes, tendéncias, para testar
hip6teses e medir variaveis.

Ou seja, optar por buscar descrever e entender por que determinado fenébmeno
ocorre em certo contexto, adotara uma postura qualitativa. Por outro lado, os dados
quantitativos propiciam a mensuracdo com a medi¢cdo numérica e a analise estatistica
para estabelecer padrdes de comportamento das variaveis estudadas em
determinado contexto. A combinacdo de elementos dos meios qualitativo e
guantitativo pode fornecer uma compreensdo mais completa de um problema de

pesquisa.

3.3 Coleta de dados e estudo de caso

Essa pesquisa foi desenvolvida através da coleta de dados de profissionais de
empresas do setor de transporte rodoviario, com a escolha dos sujeitos baseada na
amostragem por tipicidade, sem fazer uso de nenhum procedimento estatistico, mas
gue represente da melhor forma possivel o todo. De acordo com Marconi & Lakatos
(2017), o problema da amostragem € escolher uma parte (ou amostra), de tal forma
que ela seja a mais representativa possivel do todo e, a partir dos resultados obtidos,
relativos a essa parte, poder inferir, 0 mais legitimamente possivel, os resultados da
populacao total, se esta fosse verificada.

Neste estudo, foram entrevistadas profissionais mulheres e gestores que atuam
em empresas de transporte do modal rodoviario com o objetivo de coletar dados, na
visdo dos lideres e liderados, sobre a percepcéo sobre a diversidade e inclusdo em

suas organizac¢des. Segundo os autores, a coleta de dados é a etapa da pesquisa em
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gue se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a
fim de efetuar a coleta dos dados previstos. O rigoroso controle na aplicacdo dos
instrumentos de pesquisa € fator fundamental para evitar erros e defeitos, resultantes
de entrevistadores inexperientes ou de informantes tendenciosos.

Dentre os varios procedimentos para a realizacdo da coleta de dados, nesta
pesquisa os dados sao oriundos de coleta documental, estudos publicados na internet,
da aplicacdo de questionarios, entrevistas, observacéo e estudo de caso de sucesso
por meio do processo de benchmarking, além do caso da empresa onde sera
implementado o modelo.

Segundo Davis (2001), o benchmarking € uma comparacao do desempenho de
uma empresa em determinadas areas com a performance de outras firmas do mesmo
setor e/ou empresas classificadas como competidores de classe mundial em funcdes
especificas e operacfes. Ja para Slack (2008), o benchmarking é o processo de
apreender com o0s outros. Quanto ao estudo de caso, para Oliveira (2001), é
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo dos fatos objetos de investigagao,
permitindo um amplo e pormenorizado conhecimento da realidade e dos fenébmenos
pesquisados. O autor considera que um estudo de caso € uma investigacao empirica
gue investiga um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente
definidos (OLIVEIRA, 2001 p. 33).

No proximo capitulo estdo apresentadas as caracteristicas da empresa de
estudo, empresas escolhidas como benchmarks, o0s questionarios aplicados,
entrevistas realizadas, além dos resultados obtidos através desses meios apds a

manipulagéo e interpretagao dos dados coletados.
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4. ANALISE DE CENARIO E PESQUISAS

4.1 Relevancia do Setor e Problematica

Para falarmos sobre a importancia e até mesmo a dependéncia que o Brasil
desenvolveu sobre o Modal Rodoviario, é importante entendermos suas origens. A
historia de nosso pais demonstra que entre as décadas de 1950 e 1960 o
desenvolvimento de rodovias foi uma prioridade para o Governo, realizando suas
construcbes de forma cuidadosamente planejadas. Esta acdo visava favorecer a
industrializacdo do pais com a criacdo de polos automobilisticos, além de atrair
empresas internacionais do mercado de transporte terrestre, conforme publicagéo do
Observatorio Nacional de Transporte e Logistica (ONTL).

Ainda de acordo com dados do Observatdrio, reafirmamos a grande relevancia
do modal de transporte rodoviario para o pais até dos dias de hoje, sendo o
responsavel pela movimentacdo de mais de 60% do total de cargas que passam pelo
territorio nacional.

Conforme Vander Costa, diretor da CNT as rodovias brasileiras séo fatores
determinantes para o desenvolvimento do pais, pois através delas € possivel que as
diversas regides tenham acesso a bens de toda natureza além de viabilizarem a
expansdo de mercados e movimentacdo de cargas e passageiros.

Considerando a magnitude do territorio brasileiro e o modal priorizado,
podemos entender a quantidade de recursos que envolvem este segmento. Recursos
financeiros, de infraestrutura e de pessoas, sendo este Ultimo, o foco de nossa
pesquisa.

Ainda que o transporte rodoviario seja um segmento de grande relevancia para
0 pais, ele enfrenta uma dificuldade tdo grande quanto sua relevancia, a escassez de
mao de obra. De acordo com publicacéo da Associacéo Brasileira de Transportadores
Internacionais (ABTI), de 2023, o Brasil enfrenta uma crise no setor, evidenciando uma
baixa de 18% de profissionais habilitados para condugéo de caminhdes e cavalos
mecanicos. A categoria destes profissionais vem envelhecendo, de acordo com
pesquisa realizada pelo IPTC, a previséo é de que até 2026, 30% dos caminhoneiros
atuantes irdo se aposentar e o interesse de novos motoristas adentrarem na profissao

€ muito baixa.
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Seguindo com dados da ONTL, identificamos que o perfil de profissionais

caminhoneiros no Brasil € composto predominantemente por homens, sendo esse
percentual de 99,5%, com idade média de 45 anos. As mulheres acabam
representando uma infima insercéo, com 0,5% de participacgéo.

4.2 Pesquisa

Para avaliar a percepgdo das mulheres motoristas e gestores sobre a
diversidade e inclusdo em empresas de transporte rodoviario, foi realizada uma
pesquisa por meio da aplicacédo de dois formularios, compostos por 13 e 11 perguntas
respectivamente. O objetivo foi coletar informacdes sobre o perfil das mulheres que
hoje exercem fungéo nas empresas de transporte, identificar as principais dificuldades
enfrentadas e as quais sdo as melhores praticas, na visdo delas, a serem
implementadas para promover o aumento da diversidade, atratividade e retencdo de
mulheres dentro do setor. Desta forma, o objetivo € utilizar os dados para confronta-
los com as informacfes coletadas nos benchmarks e ajudar a identificar o melhor
caminho a ser seguido.

A amostra foi capturada em 05 empresas do setor de transporte rodoviario de
passageiros e de cargas. Responderam a pesquisa 24 motoristas (Apéndice A) e 14
gestores (Apéndice B).

4.3 Percepcdo das Motoristas Mulheres sobre a Diversidade e Inclusdo em
Empresas de Transporte Rodoviario

Os dados coletados mostram que 94,8% das motoristas mulheres que
responderam a pesquisa possuem idade superior a 35 anos e somente 5,3% possui
idade acima de 25 anos, conforme demonstrado no grafico 1. Este dado pode indicar

uma baixa atratividade do setor para os jovens, em especial para o publico feminino.
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Gréfico 1 — Faixa etaria

@ Menos de 18 anos
47,4% @ 18-24 anos de idade
25-34 anos de idade
@ 35-44 anos de idade
@ 45-54 anos de idade
@ 55-64 anos de idade

@ 65+ anos de idade

47,4%

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Entre as entrevistadas, apenas 10,5% se autodeclararam com cor da pele
preta, as demais entrevistadas totalizam a grande maioria de 89,5% se

autodeclarando como brancas ou pardas, como podemos ver no grafico 2.

Gréfico 2 — Cor da pele

@® Branca
@ Preta
Parda

® Amarela
@ Indigena

47,4%

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Apesar da participacao de mulheres com idade inferior a 35 anos ser de apenas
5,3%, fato que pode significar um indicio da falta de atracdo para os jovens que iniciam
no mercado de trabalho, as mulheres que hoje atuam no setor apresentam um elevado
grau de satisfacéo no exercicio da funcdo, com 86,3% delas afirmando estarem felizes
e se sentem valorizadas na empresa onde atuam, e somente 13,6% com repostas

contrarias, como pode ser visto no grafico 3.



Gréfico 3 — Grau de Satisfagdo

® Sim
® Nao
@ Amo meu servico &
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Outro indicador importante que reforca essa informacdo de alto grau de

satisfacdo, é a quantidade significativa de repostas positivas quando questionadas

sobre o desejo de permanecer e se desenvolver na atividade que estdo hoje

executando atualmente com 955% respondendo positivamente,

apresentado no grafico 4.

Gréfico 4 — Intencdo de permanecer na empresa

® sim
® Nao

O Talvez

]

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

conforme

Constatou-se também que 91,3% das mulheres participantes da pesquisa

recomendariam seu ramo de atividade para outras mulheres, conforme pode ser visto

no grafico 5 a seguir.
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Grafico 5 — Recomendacédo para outras mulheres

® Sim
® Nao

l Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

No gréafico 6, as mulheres entrevistadas responderam a uma questao de
multipla escolha, sobre qual a principal dificuldade enfrentada por elas no exercicio
das suas atividades nas empresas que atuam hoje. Dentre as dificuldades apontadas,
trés delas demonstraram maior relevancia, representando 86,4% de todas as
respostas coletadas. O preconceito é apontado por 37,5% das respondentes da
pesquisa, outras 29,2% das empregadas apontam a falta de infraestrutura de
banheiros adequada como sendo a principal dificuldade, ja 20,8% afirmam que a baixa
expectativa de crescimento é maior dificuldade e 12,5% indicam falta de

oportunidades como a principal dificuldade para o exercicio pleno das atividades.

Graéfico 6 — Principais dificuldades enfrentadas

Falta de banheiros —6 (26,1%)
Preconceito —9(39,1%)
Assédio —1(4,3%)
Falta de oportunidade —2(8,7%)
Baixa expectativa de cresci... —5(21,7%)
Salarios menores que dos h... —2 (8,7%)
nenhum —1 (4,3%)
Porém, pra mim, esta tranqu... —1 (4,3%)
Horario —1(4,3%)
Gostaria de ter mais tempo... —1 (4,3%)
salario muito baixo —1 (4,3%)
Horario mais reduzido —1 (4,3%)
Nenhuma —1 (4,3%)
Planejamento ( mais por mi... —1 (4,3%)
0 2 4 6 8 10

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Quando questionadas sobre o apoio da lideranca imediata, 100% das
participantes afirmaram possuir total suporte para a realizacdo das atividades, como

demonstrado no gréfico 7.
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Gréfico 7 — Apoio da lideranca

@ sim
® Nao
Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Em relacdo a existéncia e funcionamento de um canal de apoio e dendncia
dentro da sua organizacdo, as repostas foram diversas, porém mais de 50%
responderam que existem canais dedicados para esse fim e que funciona de maneira

satisfatéria em suas empresas, de acordo com o gréfico 8.

Gréfico 8 — Existéncia e funcionamento de canais de apoio e denulncia

@ Sim, funciona muito bem
@ Sim, mas néo funciona
Nao
/ @ Esta em implementagao
A @ Eu nao sei se tem esse canal.
@ Nazo sabiamos desse canal ou se existe.

@ Tem mas nao sei como funciona
® Nio sei

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

O gréfico 9 representa as respostas das mulheres quando questionadas se
ja foram vitimas de algum tipo de assédio ou preconceito no trabalho. Apenas 8,4%
das respostas foram negativas para existéncia de assédio ou preconceito de qualquer
natureza, todas as outras respostas indicaram que ja sofreram um ou mais tipos de
assédio ou preconceito no trabalho.
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Grafico 9 — Ocorréncia de assédio e preconceito

Ja sofri assedio moral 7 (29,2%)
Ja sofri assedio sexual 5(20,8%)
Nunca sofri assedio ou racismo 12 (50%)

Ja sofri racismo devido a cor d...|—0 (0%)

Ja sofri assedio pelo género 2 (8,3%)
Nao sofri assédio moral ou sex... 1(4,2%)
Nao. 1(4,2%)
0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Para a pergunta de multipla escolha sobre quais acdes elas avaliam ser
mais adequadas para atrair mais mulheres para ocupar cargos em empresas do setor
de transporte rodoviario, 62,5% acreditam que a melhor alternativa € a criacdo de
programas exclusivos para mulheres, 54,2% avaliam que a promocao de treinamentos
dedicados ao publico feminino seria a melhor opcdo, outras 25% julgam que a
propaganda é o caminho mais adequado a ser seguido e outras a¢des aparecem com

percentuais menores, conforme podemos observar no gréfico 10.

Gréfico 10 — Acdes para atragdo de mulheres para o setor de transporte rodoviario de acordo com as

empregadas
Propaganda 6 (25%)
Treinamento dedicados 13 (54,2%)
Programas exclusivos para 15 (62,5%
mulheres o
Parcerias com escolas 4(16,7%)
Plano de carreira 1(4,2%)
0 5 10 15

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Os dados sugerem que € mais propicio atrair o publico a partir de 31 anos de
idade; na pesquisa via questionario aplicado a 25 mulheres motoristas identificou-se
gue a maioria (94,8%) tém idade a partir de 35 anos, dados se aproximam da pesquisa
da Confederacéo Nacional dos Transportadores Autdnomos (CNTA) de Set/2023, que
quase 70% das mulheres motorista tém a partir de 31 anos (34,7% com idade entre
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31 e 40 anos e 33,3% estdo entre 41 a 50); os dados sugerem um aparente baixo

interesse das mulheres mais jovens na profissdo de motorista - a menor presenca
(19,4%, pesquisa CNTA de Set/2023) de mulheres motoristas com idade abaixo dos
30 anos pode ser devido ao receio de assédio: JESUS (2019, p. 9) relatou que o
asseédio é um dos motivos que influencia e dificulta a atracdo de mulheres motoristas.

Ainda sobre assédio, nas respostas do questionario notou-se que a maioria
(91,6%) das 25 mulheres ja sofreram algum tipo de assédio ou preconceito, sobretudo
moral (50%) e sexual (35,7%), dados se aproximam da mesma pesquisa CNTA (68%
das mulheres sofreram assédio, sendo 45,8% assédio moral e 22,2% assédio sexual)
e também corrobora com afirmacdes de SILVA (2016) sobre a discriminacéo social e
sexual, estes dados reafirmam um problema, presente no maior modal de transporte
no Brasil, a ser resolvido por (i) questdo social e (ii) pode potencializar a atracao - e
retencao - de mulheres para/na profissdo de motorista; a menor presenca de mulheres
motoristas abaixo de 30 anos pode estar relacionado a dificuldade acesso creches
publicas e com isso a necessidade de terceirizacdo de cuidado de seu filhos, aspecto
apontado por Rodrigues (2021).

Nota-se que na empresa case ha um canal ativo de Ouvidoria que suporta em
caso de assédio e situacdes afins; que pese este meio, os dados de pesquisa trazem
luz a uma realidade que torna necessario outros meios, além do canal de Ouvidoria,
que contribuam preventivamente no combate do assédio e proporcione um ambiente
profissional seguro.

As respondentes citaram que as duas maiores dificuldades € o preconceito e a
falta de banheiros adequados, 37,5% e 29,2%, por outra lado foi citado a inseguranca
nas estradas e locais de paradas; a mencdo na pesquisa via questionario, neste
Trabalho, de problema com banheiro foi menor (29,2%) do que aquele identificado a
pesquisa da CNT de Set/2023, 70,8%, essa variacdo de numero pode ter ocorrido por
diferente tamanho da populagéo, e diferente regido de cada pesquisa, contudo, tema
relevante por ser essencial por necessidade humana.

Ainda, a grande maioria das mulheres respondentes (86,3%) estao satisfeitas
na atual profissao, do total, 95,5% delas pretendem continuar e 91,3% recomendariam
a profissdo para outras mulheres, também foi percebido que 100% delas se sentem
apoiadas pela lideranca imediata; pode ser que este apoio e 0 amor a profissao (69,6%
delas declararam isso, pesquisa CNTA de Set/2023) sejam os motivadores para

nameros positivos supracitados ante as dificuldades (assédio; preconceito,
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esteredtipos de género; inseguranca nas estradas e paradas; dificuldade com

banheiros; creche para filhos; afazeres doméstico; entre outros) que elas enfrentam,
idem identificados neste presente trabalho e citados por alguns autores (FEIJO, 2023;
RODRIGUES, 2021; REBELO, 2013; SILVA, 2016). Demais dados no quadro 1, a

sequir.

Tabela 1 - Sintese da Percepcao das Motoristas Mulheres sobre a Diversidade e Inclusao
(Nota 1: no aspecto 9 e 10 continham mudltiplas escolhas/respostas, logo, o nimero de respostas

ultrapassa 100%)

Aspecto verificado Respostas
1. Idade 94,8% acima de 35 anos; 5,2% entre 25 e 34 anos.
2. Cor 89,5% branca ou parda; 10,5% preta.
3. Satisfacdao com trabalho 86,3% afirmando estarem felizes e se sentem valorizadas; 13,6% com repostas contrarias.
4. Contil esed lver na atividad 95,5% desejam continuar; 4,5% nao.
5. Recomendariam seu ramo de atividade 91,3% sim: 8,7% ndo.
para outras mulheres
6 Principais dificuldades enfr las no 37,5% responderam preconceito; 29,2% falta de banheiros adequado; 20,8% baixa expectativa de crescimento na
" exercicio da profissdo de motorista empresa; 12,5% diversos.
7. Apoio da lideranca imediata 100% afirmam ter o apoio dos gestores imediados

Canal de apoio e dentincia dentro da sua X . . . = "
8. . _p ) 54,2% afirmam que existe e funciona; 45,80% respostas variadas, nao demonstrando certeza se tem e/ou funciona.
organizagao que funcionce

Apenas 8,4% das mulheres negaram que ja sofreram algum tipo de assédio ou preconceito; das pesquisas, 91,6% sofreu

Ocorréncia de assédio ou preconceito no . - . o . -
2 algum tipo,destas, o assédio moral e sexual foi 0 mais citado por elas, 50,0% e 35,7%, respectivamente, e o assédio de

©

" trabalh
Sl género foi 0 menos citados, 14,3%.
10 Acoes que elas acham que atraem Nas respostas mdiltiplas para Unico tema (vide nota 1): 62,5% sugere programas exclusivo para mulheres; 54,2%
* mulheres para profissdo de motorista treinamento dedicado para mulheres e 25% julgam que a propaganda é o caminho mais adequado.

Fonte: Elaborada pelos autores (2024)

4.4 Percepcado dos Gestores sobre a Diversidade e Inclusdo em Empresas de

Transporte Rodoviario

Entre os gestores que responderam a pesquisa, 84,6% afirmaram que as
empresas onde eles atuam possuem algumas politicas voltadas para diversidade e

incluséo, conforme demonstra o grafico 11.
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Grafico 11 — Existéncia de politicas para aumento de mulheres

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

No grafico 12, observa-se que 85,7% dos gestores que responderam a
pesquisa trabalham em empresa de médio a grande porte, possuindo acima de 200

empregados.

Gréfico 12 — Quantidade de empregados

® 0-50

@® 50-100

@ 100-200

@ Acima de 200

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Contudo, apesar 84,6% das empresas possuirem politicas voltadas para
diversidade e inclusdo e 85,7% delas serem organiza¢c6es de meédio a grande porte,
78,6% dos gestores afirmaram que suas empresas possuem um percentual de

mulheres entre 0 e 20%, conforme mostrado no grafico 13.
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Graéfico 13 — Percentual de mulheres no quadro da empresa

® 0% as5%

® 5% a 10%
10% a 15%

® 15% a20%

@ Outro. Qual?

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Outro aspecto interessante esta relacionado aos tipos de acbes escolhidas
pelos gestores com as que, na visdo deles, devem ser implementadas para a
promocdo do aumento da diversidade e inclusdo nas empresas de transporte, pois
diverge perante o apresentado no gréfico 10, onde a maioria dos empregados
escolheram a criacdo de programas especificos como a melhor acdo. Segundo os
gestores que participaram da pesquisa respondendo a uma pergunta de multipla
escolha, a acdo que eles avaliam ser a mais efetiva para proporcionar um aumento
da diversidade e inclusdo, com 64% escolhas, é a criacdo de um ambiente mais
receptivo independente de género.

Em segundo lugar, com 50% das respostas, esta o aumento do engajamento
das liderancas com o preenchimento das vagas com mulheres e, somente 35,7%
acreditam que a melhor opcéo seja a promocao de programas com vagas especificas,
assim como apresentado no grafico 14 a seguir.

Gréfico 14 — Ac¢bes para atragdo de mulheres para o setor de transporte rodoviario de acordo com os

gestores

Criar um ambiente receptivo, que

. i . 9 (64,3%)
valorize as capacidades técnic...

Criar vagas especificas para

0,
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0,
possibilidade de contratagao d... 4(28,6%)

Agmentar o0 comprometimento 7 (50%)
das liderangas em preencher v...
Mais mulheres terem CNH D
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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No questionamento sobre a existéncia de metas internas para a contratacéao de

pessoas do género feminino, as repostas mostram que 50% dos gestores relatam que

suas empresas ndo possuem tal indicador, veja o grafico 15.

Gréfico 15 — Metas de diversidade

@ Sim, temos um percentual de pessoas
do género feminino que devem
preencher as vagas

® Nzo, as contratagdes ocorrem conforme
a disponibilidade de candidatos, sem
critério de género

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Quanto a existéncia de beneficios, todos os gestores participantes da pesquisa
julgam existir apenas beneficios com o aumento da diversidade em suas equipes.
Entre os principais beneficios apontados, em primeiro lugar esta o aumento da
criatividade com 92,9% das escolhas, em segundo vem o aumento da produtividade
com 85,7%, na terceira posicao esta a melhoria da imagem da empresa e com 14,3%
0 aumento dos lucros da empresa. As respostas estdo demonstradas no gréfico 16 a
sequir.

Gréfico 16 — Influéncia da diversidade nas equipes
Aumento de Produtividade 12 (85,7%)
Maior Criatividade 13 (92,9%)

Menor Produtividade |—0 (0%)

Piora da Imagem da Empresa [0 (0%)

Aumento do Lucro 2 (14,3%)
Melhora da Imagem da Empresa 8 (57,1%)

Redug&o do Lucro |0 (0%)

0 5 10 15

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Diante da analise dos dados e dos resultados apresentados, observa-se que a
grande maioria das empresas participantes ainda ndo sao empresas diversas, com
percentuais de mulheres ainda muito baixos. Mesmo sendo conhecido e aceito a

hipétese de beneficios importantes para o negdcio, problemas que demandam baixo



DC

investimento, como infraestruturas adequadas e treinamentos, ainda sdo motivo para

a ndo atracao de mais mulheres para o setor.

A partir da visédo dos gestores, pode-se verificar, traduzindo em outras palavras,
gue eles acreditam que a diversidade (neste caso, a inclusdo das mulheres nas vagas
de motoristas) torna-se um fator competitivo — a equidade de género é uma das pautas
ESG, tema cada vez mais relevante no mercado. Com isso, de posse dos dados dessa
pesquisa, informacdes da literatura e (se¢des a seguir) as boas préticas colhidas no
processo de Benchmarking em empresas do setor, acredita-se que as informagdes
potencializam as chances da empresa case e outras do setor de transporte a
vencerem o0s obstaculos para aumentar o percentual de mulheres a percentuais
aceitaveis, busca-se montar um modelo que promova atracdo de mulheres para esse

setor.

4.5 Estudo de Caso: Empresa Sequoia Logistica e Transportas S.A.

4.5.1 Historico da Empresa Sequoia

A Sequoia Logistica e Transporte S.A. foi fundada em 2010 com o objetivo de
criar um dos maiores players no mercado brasileiro de logistica. Para potencializar o
seu crescimento, em 2012 os socios decidiram pela entrada de mais capital, através
de banco de investimentos brasileiro BR Partners, este tornou-se acionista da
Sequoia. Naguele mesmo ano iniciou-se o ciclo de aquisicbes de outras empresas,
com o objetivo de crescer e se diversificar, ocorrendo entdo a sua primeira aquisicao
- a empresa Linx Fast Fashion Ltda, empresa do segmento de moda. No ano seguinte,
em 2013, foram adquiridas 80% das empresas Celote Logistica e Transportes Ltda e
Sete Estradas Logistica Ltda, consolidando-se no segmento de logistica, voltado ao
vestudarios e moda.

Na mesma direcéo, crescimento e diversificacdo de portifélio, a Sequoia fez um
segundo ciclo (periodo de 2014-2019) com entrada de capital — por meio da WP XI C
FIP, um fundos de private equity administrados pela Warburg Pincus LLC — e novas
aquisicao, tais como Yeplog (2015), Texlog e Nowlog (2019); além de crescimento e
diversificacdo, 0os movimentos supracitados possibilitaram mais robustez nos
atendimentos dos clientes com aquisi¢céo de tecnologia de tracking, localizagdo como
exemplo, a malha de distribuicdo na regido Sul em 2017, armazenamento e ainda, a

Sequoia comecou a se fortalecer no segmento de distribuicdo Business-to-Consumer
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(B2C), isso ocorreu de modo mais acentuado entre 2017 e 2019, ao final deste ano

se destacando em volumetria no atendimento de relevantes clientes do segmento de
e-commerce.

No terceiro ciclo (2020-2021), curto e mais intenso, em dire¢cdo a seguir o
crescimento e ampliacdo do portfélio de servicos, em 2020 entra no segmento less-
than-truckload (LTL), adquirindo em 2020 a Transportadora Americana Ltda (TA) e
Direcional Transporte; em outubro do mesmo ano, a Sequoia realizou sua IPO (oferta
publica inicial de ac¢des), se tornou uma companhia aberta com a¢des negociadas no
segmento do Novo Mercado da B3; no ano seguinte, adquiriu a empresa Prime,
empresa focada no e-commerce de produtos grandes.

Ainda em 2021, fez aquisicdo da empresa Frenet, marketplace de fretes para o
mercado B2C e em seguida foi a vez de comprar a empresa Plimor, empresa do sul
do pais com foco no transporte de e-commerce leve, (volumes de até 30kg) e LTL de
varios segmento da economia; criou empresa Drops, voltada a prestacdo de servicos
logisticos mediante disponibilizacdo de pontos de pick-up e drop-off para retirar e
devolver pacotes/encomendas m milhares de pontos no  Brasil, ja novembro de
2021 adquiriu 41% do capital social da Lincros - uma logtech lider no segmento de
SaaS para empresas de B2B que auxilia grandes embarcadores do Brasil a serem

mais eficientes na sua operacao de transportes.

4.5.1.1 Descri¢ao das Atividades

Como visto no topico acima, no qual nota-se o tipo de atuacado da Sequoia, que
em sintese € uma empresa 3PL voltado a servi¢os de logistica para varios segmentos
da economia brasileira e com seu portfélio contemplando:

i) Logistica indoor (recebimento, armazenagem, gestdo de estoque,

expedicao e afins);

ii) Logistica in house (mesmo escopo do indoor, com Unica diferenca: os
servicos sao realizados nas plantas/prédios de clientes e em geral com
infraestrutura do cliente);

iii) Servigos de field service (servico de distribuicdo, adicionado servico
técnico de campo);

iv) Distribuigdo FTL e Shuttle (transferéncias de carga entre localidades);
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V) Servigcos com pontos de pick-up e drop-off;

Vi) Distribuicdo expresso e aéreo; e

vii)  Distribuicdo B2C.

Com escalada da taxa de juros da economia, de 2,00% em Jan/2021 para
13,75% a partir de Ago/2022 (Taxas de juros basicas — Historico/Banco Central do
Brasil), consideravel elevacao do preco do diesel e outros fatores, no ano de 2023 a
Sequoia decidiu e retirou do seu escopo a prestacao de servico LTL e B2C pesado,
mantendo demais servi¢os supracitado.

Nota-se que ao longo de sua histéria, a Sequoia ampliou seu portfélio de
servicos logisticos e adotou uma estratégia “fidigital” (unido do fisico e digital), uma
atuacao mais completa e diferenciada ao considerar o mercado brasileiro.

A empresa se destaca por sua flexibilidade na prestacéo de servicos, suportado
por seu know how, sinergia entre as unidades de negdcios e divulga que tem uma
plataforma de tecnologia propria e escalavel, com baixa dependéncia de terceiro,
sendo um diferencial competitivo ao oferecer mais possibilidades a seus clientes,
gerando uma experiéncia diferenciada e customizada, com alta eficiéncia operacional;
ou seja, a tecnologia na Sequoia tem sido uma coluna importante para os atuais e

NOVOS Servicos.

4.5.1.2 ESG (Saude, Seguranca e Meio Ambiente)

Conforme informagdo no site da empresa, sua missdo € inovar com
sustentabilidade para gerar valor, por isso, estdo atentos as questfes ambientais,
sociais e financeiras, a fim de reduzir os impactos de sua operacdo. O Programa de
Sustentabilidade da Sequoia se baseia em trés pilares: o social, 0 ambiental e o
econdmico; o programa visa desenvolver uma cultura com o comprometimento e a
responsabilidade da companhia com os trés pilares citados.

A Sequoia destaca que preza por operacdo que busca solugdes para reducao
na utilizacdo de recursos para preservar o meio ambiente, contribuir no cuida da
dignidade humana e garantir a prosperidade aos seus stakeholders, para isso ha um
compromisso com a sustentabilidade ancorado em nosso principio corporativo —
inovar com sustentabilidade para gerar valor. A empresa relata que a sua certificagao

ISO 9001 contribui com o padrédo nos processos e que 1ISO 14001 contribui com a
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gestdo ambiental, além disso, tem iniciativas alinhadas aos 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU.

No pilar social da sustentabilidade, a empresa acredita na viabilizagdo de
igualdade dos individuos, baseado no bem-estar da populacdo. A Sequoia entende
gue viabilizacdo disso, é necessaria a participacdo da populacdo, com intencédo de
fortalecer o desenvolvimento social, acesso a educacdao, cultura e saude; para isso,
foi desenvolvido alguns programas:

« Formacéo de jovens através dos programas: Sementes (aprendizes) e Talentos
(estagiarios) e expansao continua de novas turmas;

e Reducao as desigualdades através do programa de Aproveitamento interno,
principalmente para as trilhas iniciais de carreira e planejamento de sucesséo
interna.

Também no pilar social, a Sequoia tem 0 compromisso de respeitar e valorizar
nossos colaboradores, aplicando as diretrizes do Manual de Conduta Etica.

O pilar ambiental da sustentabilidade a empresa volta-se para a preservacao e
a manutencdo do meio ambiente, como exemplo a empresa utiliza cinta reutilizaveis
nos paletes e com isso reduziu o uso de stretch e a utilizacdo de caixas reutilizavel
em etapas de producéo interna, contribuindo com reducédo da necessidade de caixa
de papeldo; neste pilar ambiental, a empresa busca contribuir no presente —
minimizando que as ac¢des atuais prejudiqguem — os interesses das geracdes futuras.

Nesta direcdo, foram adotadas algumas iniciativas para reduzir o impacto
ambiental causado por nossas atividades:

e Reducao de emissédo de CO2 (Km/rodado);

e Reducao de residuos, através do programa de reciclagem;

e Reducao de residuos organicos;

e Reducado de uso de plastico, através de programa de eliminacdo de copos
plasticos nos ambientes administrativos;

o Reducao de papéis, atraves do processo de baixa mobile e conscientizagdo do
uso correto de materiais.

Tais iniciativas tornaram possivel a implantacéo das ac¢6es listadas a seguir:

« Coleta Seletiva, no nosso maior Centro de Distribuicdo — Embu das Artes

o Um biodigestor no restaurante do CD Embu das Artes, sistema onde é feita a
degradacédo da matéria organica por acdo microbiolégica, o biodigestor gera

dois produtos: biogas e biofertilizante, apds isso, € feito o destino correto aos


http://ri-sequoia.mz-sites.com/governanca/etica-e-compliance/
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residuos organicos gerados no restaurante, além de reducéo de despesas com
gas de cozinha e biofertilizante para areas verdes.

« Em algumas operagdes, trocamos os filmes stretch por cintas reutilizaveis, com
foco em reduzir o impacto causado pelo uso de plastico na acomodacao dos
produtos no armazém.

o Campanha de troca de habitos, incentivando o uso de canecas e squeezes ao
invés dos tradicionais copos plasticos;

o Formacgéo anual de turmas com jovens, através do programa Sementes
(aprendizes). O programa identifica jovens potenciais nas comunidades ao
entorno das localidades em que a Sequoia atua, dando oportunidade e prepara-
los para o mercado profissional e apds capacitar e trabalho na Sequoia, eles
poderdo assumir futuras posicgoes.

« Formamos de Jovens através do programa Talentos (estagiarios), programa
identifica e desenvolve jovens estudantes de universidades nas comunidades
ao entorno dos locais da empresa, alinhados a Cultura da Sequoia, que possam
contribuir para os resultados da empresa com uma visao inovadora. A Sequoia
foi premiada em 2019 pelo Instituto Euvaldo Lodi (IEL) como melhor programa
de estagio do estado de SP e Nacional.

o Aproveitamento Interno (Cresce Sequoia): criamos oportunidades para
aproveitamento interno, através da preparacdo/capacitacdo dos nossos
colaboradores para posicoes futuras (Academia de Lideranca e
Colaboradores); o indice de aproveitamento interno tem atingido entre 70% e
80% das vagas operacionais e de assistente administrativo abertas pela

empresa.

4.5.1.3 O Desafio da Atracdo e Retencédo de Talentos, Desdobramentos e
Programas

Através de levantamento estruturado por meio de perguntas abertas e fechadas
por e-mail junto a média e média-alta Gestdo da Sequoia — Recursos Humanos e
Operacao de Transporte — abrangendo cinco gestores, foi identificado um panorama
sobre os desafios e os problemas causados frente no que tange a atrair e reter
motoristas. De inicio, nota-se que a empresa supracitada alterou sua estratégia para

uso massivo de motoristas agregados e poucos motoristas celetista; e, mesmo com
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utilizacdo de agregado, procura-se aplicar praticas de atracdo e retencdo; a seguir
consta um resumo.

Nos ultimos anos, sobretudo os dois mais recentes, a empresa tem constatado
um elevado grau de absenteismo e turnover, seja de funcionérios proprios, méo de
obra terceiriza (contratado via consultorias especializada de méao de obra para o setor)
e/ ou motoristas agregados na parte de distribuicdo; nota-se um elevado numero de
atestados com diferentes tipos de Classificacdo Internacional de Doencas (CID), de
modo que tem sido necessério pesquisar os tipos de atestados através do ambulatorio
da empresa.

O turnover também tem sido um desafio, a Sequoia tem um processo seletivo
para contratar pessoas com fit cultura dela, contudo, tem enfrentado desafios para
atrair profissionais capacitados, sobretudo, para cargos de motoristas, assistentes
administrativos e analista. Em relacdo aos motoristas, a empresa recentemente
realizou uma campanha para atracdo, com uso de internet, e incentivos para retencao.
Frente a competicdo existente no setor de Transporte e sua Politica, que abrange a
gestdo de dados e informacdes, a empresa considerou necessario manter em sigilo
0S numeros de absenteismo e turnover.

A empresa gasta 30 dias ou mais para conseguir atrair e contratar motorista do
género feminino; este fator, que faz parte da escassez de motoristas no mercado,
também citado pelos Gestores participantes no levantamento de dados na Sequoia,
torna este tipo de contratacdo (motorista do género feminino) ainda mais desafiador —
nao citado referéncia de contratacdo — e ao mesmo tempo é um problema para as
Operacdes de Transporte em periodos de sazonalidade e picos histéricos de consumo
no Brasil, notadamente no ultimo trimestre de cada ano; sendo também um problema
em casos que a empresa fecha negociagcdo com um novo cliente corporativo e haja
situacdo atipica — por forte necessidade do novo cliente por algum(ns) fator(es)
especifico(s) — que consequentemente eleva a volumetria para parte de alguns sites,
hubs e rotas.

Na visédo do Head de Transporte, ao considerar o ambiente externo, o mercado,
ele considera que com a verticalizacdo de grandes embarcadores, e contratacéo
direta, o desafio em atrair e contratar motoristas aumentou significativamente. Por
esse motivo entendem que o programa de beneficios e incentivos € a grande
vantagem competitiva para obter sucesso nessa frente. Isso se aplica a todos os

géneros; também considera que as empresas concorrentes realizam constantes
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mudancas de pacotes de beneficios e incentivos, sendo estes outros fatores que
dificultam a atracdo e fidelizacdo de motoristas do género masculino e feminino.
Também relatado pelos participantes ha, ainda, baixa participacdo das mulheres na
func@o de motorista, com existéncia de esteredtipo e um ambiente de trabalho mais
seguro e acolhedor.

De acordo com a consideracdo de uma participante, a percepcdo de que a
profissdo é predominantemente masculina e preocupac¢des com seguranca Sao
barreiras significativas para atracédo, além disso, as pressfes sociais e familiares, e
preconceitos, dificultam ainda mais a retencao.

Como possibilidades, ao considerar o ambiente e praticas internas, houve
Gestor que vislumbrou que a oferta creche e apoio béasico para saude para filhos das
mulheres (motoristas agregadas) e algum programa especifico para o publico feminino
poderia contribuir para atracéo e retencéo deste publico; ainda, o Head de Transporte
considera que cursos especificos em oOrgdos como SEST/SENAT, ligados ao
desenvolvimento desse publico contribuira significativamente para atracdo e
desenvolvimento. Nos levantamentos, foi constatado que, por ora, a empresa nao tem
programas especifico para atracéo e retencao de motoristas do género feminino.

Quando o Head de Operacdes cita o programa de beneficio, € um programa -
em desenvolvimento pela empresa - que visa gerar ganhos para 0os motoristas além
da remuneracéo, tendo a finalidade de reté-los na empresa; o referido programa €&
classificado pela Sequoia como tema estratégico, logo optou em manter demais
informacdes em sigilo.

Em relacdo ao tema assédio, que JESUS (2019, p. 9) também sinaliza como
um inibidor para as mulheres atuar na profissdo de motorista, os Gestores
entrevistados na Sequoia afirmam que a empresa tem um canal de Ouvidoria
disponivel e funcional para todos colaboradores, parceiros e clientes, sendo um canal
andnimo e seguro para tratar questdes de natureza atipica, como exemplo assédio;
h& uma investigac&o com participacdo da Diretoria e conducéo pela Area de Gente &
Gestao (RH), e apos conclusdo sédo tomadas providéncias; nota-se que a empresa
leva a sério o respeito, diversidade e incluséo, ha palestras e treinamento recorrentes
sobre o tema.

Dois participantes, em resposta separadas, deram praticamente 0 mesmo
parecer de que a diversidade no ambiente de trabalho influenciou positivamente a

equipe, levando a uma maior criatividade, inovacdo, engajamento, melhorando a
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moral e satisfacdo no trabalho; ha relatos que isso tem sido possivel por ter apoio de
uma cultura inclusiva e receptiva desde o processo seletivo.

A empresa disp0e de préticas para engajar colaboradores para contribuir com
a retencéo, tanto programas para entender a jornada do colaboradores, suas queixas
e seus anseios — exemplo (além do Canal Ouvidoria), o programa “RH com Vocé”,
guanto aqueles que gera mais contato com a geréncia, superintendéncia e/ou diretoria
- 0 programa “Café com Colaborador” — para dar-lhe voz em sentido amplo, seja os
mesmos temas do “RH com Vocé”, ndo h& restricbes, e até mesmo ideias e
participacdo do colaborador para demonstrar seu protagonismo na empresa, suas
aspiracoes e a gestao faz parte da rotina.

Os gestores respondentes relatam os programas citando que esta em funcéo
da importancia da categoria (remetendo diretamente aos motoristas) e ambiente
adequado, foi citado outro exemplo de um programa existente na Sequoia - ha um
Canal Exclusivo para o Motorista, todos 0s géneros, este € um meio de atendimento
rapido para sanar todas as davidas ou problemas diversos do motorista.

As Unidades de Transportes na Sequoia, sao trés, tém diferentes
guantidades/participacdo do publico feminino como motoristas, a presenca mais
expressiva é na BU First Mile com 10% do quadro do referido género; no quadro geral
da empresa, abrangendo todas as funcdes, a presenca da mulher é de 48,78% (dado
de agosto/2024); este numero abrange varios niveis hierarquico e departamentos,
sendo que esta mais concentradas nas Areas de Administrativas/Apoio nos sites e
Hubs de Transporte e nas Operacdes nos Centros de Distribuicbes (CDs) com

servicos de Armazenagem/ Indoor.

4.6 Benchmarking Realizado / Realidades Organizacionais

Para realizarmos o benchmarking buscamos no mercado de transportes
empresas que hoje ja teriam consolidado um programa de incluséo para mulheres no
ambiente corporativo especificamente como motorista, fungéo a qual vem se tornando
cada dia mais dificil conseguir e reter mao de obra.

Visto isso, entramos em contato com grandes empresas do segmento
rodoviario para transporte de passageiros e cargas e foi constatado que hoje eles nao

tém nenhum projeto especifico focado para contratacéo e inclusdo de mulheres para
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funcdo de motorista. Isso se da devido a enorme dificuldade de garantir infraestrutura
e seguranca nas estradas para elas.

Partindo deste ponto, fomos atras de empresas atuantes em outros modais
para diversificar a andlise de referéncia, buscando até empresas de logistica dedicada
com servigcos em canteiros de obras e fretamento — empresa VIX Logistica, que tem o
objetivo e trabalha para atrair, desenvolver e treinar mulheres para a funcédo de
motorista de caminhdes e carros pequenos.

Também foi realizado o benchmarking com empresa de mineracéo — Vale S A,
gue hoje é uma das maiores empresas mineradoras em operacao logistica do pais e
vem também nos ultimos anos aumentando significativamente o nimero de mulheres
no seu ambiente corporativo com mais de cinco mil mulheres contratadas em diversas
areas, desde o administrativo até o operacional.

Surgiu como mais uma opcdo para aplicar o benchmarking, a empresa
Transpanorama — transporte de cargas, que por sinal tem um projeto interno para
eleger o Rei ou Rainha da Boleia onde o profissional motorista concorre ao prémio
que é medido por parametros de conducéo, eficiéncia e qualidade nas entregas.
Assim a empresa o0 premia com a realizacdo de seu sonho, proporcionando bem-estar
e valorizacdo ao profissional e sua familia.

JA na empresa Viacdo Paraty percebemos que eles também tinham
dificuldades em contratar motoristas e com base nos historicos internos de eficiéncia
no trabalho feminino, surgiu a ideia de aproveitar as mulheres que tinham interesse
em ser motorista e junto com SEST/SENAT promover treinamento para formar
internamento, além de buscar mulheres no mercado que sabiam dirigir, mas que nao
tinham experiéncia comprovada. Essas agfes ainda estdo em desenvolvimento e

evoluindo, porém, apesar disso, a empresa Paraty ainda ndo conseguiu éxito total.

4.6.1 Empresa VIX Logistica S/A

4.6.1.1 A Empresa

A VIX Logistica S/A € uma empresa brasileira de destague no setor de logistica
e transportes, pertencente ao Grupo Aguia Branca. Fundada em 1973, a VIX tem sede
em Vitoria, Espirito Santo, e opera em diversas regides do Brasil, oferecendo uma

ampla gama de servigos logisticos, e conta hoje com mais de 11.000 colaboradores.
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A VIX Logistica se destaca por sua vasta experiéncia, infraestrutura robusta e
compromisso com a inovacao e sustentabilidade. A empresa continua a expandir suas
operacdes, sempre com o0 objetivo de oferecer solugBes logisticas eficientes,
dedicadas, customizadas e de alta qualidade para os seus clientes, mantendo-se

como uma referéncia no mercado brasileiro.

4.6.1.2 Servicos e Solucdes oferecidas

A VIX Logistica oferece uma variedade de solucbes personalizadas e
dedicadas para atender as necessidades dos seus clientes, incluindo:
. Logistica Integrada: Com servicos de armazenagem, gestdo de estoques,
movimentacado e distribuicdo de cargas, a VIX se destaca por sua capacidade de
oferecer solucbes completas e integradas.
. Fretamento e Transporte de Pessoas: Além de movimentacdo de cargas, a
empresa também oferece servicos de fretamento continuo, voltados para o transporte
de colaboradores de grandes empresas.
. Gestao e Terceirizacdo de Frotas: A VIX disponibiliza servigos de terceirizacao

e gestao de frotas, contribuindo para a eficiéncia operacional dos seus clientes.

4.6.1.3 Sustentabilidade e Responsabilidade Social

A VIX Logistica também se compromete com praticas sustentaveis e de
responsabilidade social. A empresa adota politicas de reducdo de emissdes de
carbono, utiliza veiculos com menor impacto ambiental e promove iniciativas voltadas

para a comunidade, reforcando seu compromisso com o desenvolvimento sustentavel.

4.6.1.4 Programa MOV+ Mulheres

Para reafirmar o papel na sociedade e promover a inclusdo feminina no setor,
a VIXPAR, marca que consolida as empresas da Divisdo Logistica do Grupo Aguia
Branca, lancou o MOV+ Mulheres: o Programa de Formacdo Profissional. Este
programa iniciou com uma turma exclusiva composta por 32 mulheres que darao inicio

a sua jornada profissional como motoristas de veiculos leves e caminhdes.
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4.6.1.5 Abertura do Programa

Com a patrticipacédo da CEO da VIXPAR, Patricia Chieppe, o evento de abertura
do programa MOV+ Mulheres reuniu as novas motoristas de caminhdo e de
automoveis da VIX Logistica. Apés a cerimbnia de abertura, as participantes
avancaram para a etapa de aprendizagem, que abrange conteudos tedricos e praticos
sobre as operacdes logisticas. O programa recebeu quase 500 inscricles,
evidenciando a alta demanda por iniciativas de inclusdo e a importancia de

proporcionar oportunidades as mulheres no setor de logistica.

4.6.1.6 Palavras das Lideres

Conforme divulgado nas redes sociais da VIX, Patricia Chieppe, CEO da
VIXPAR, declarou no lancamento do Mov+ Mulheres: "Este € um momento importante
para reafirmar nosso papel na sociedade e nosSsSO compromisso com a
sustentabilidade. Tenho certeza que alcancaremos grandes resultados com essas
mulheres!". Débora Abade, gerente executiva de Gestdo de Pessoas, também
destacou: “Acreditar e investir no potencial das pessoas é parte essencial de quem
somos. Com esta iniciativa, ampliamos nossas iniciativas para a diversidade, gerando

valor para a sociedade”.

4.6.1.7. Demandas e Necessidades Encontradas

Através de pesquisas internas e externas, a VIX observou uma demanda
significativa de mulheres em diversos setores, buscando ingressar no mercado de
trabalho e assumir papéis de sustento familiar. Relatos evidenciam a presenca de um
ambiente hostil e masculinizado no setor operacional da logistica, onde a
representacédo feminina € escassa e confrontada com resisténcia. Estratégias como
programas de capacitacdo especificos para mulheres e politicas de incluséao
contribuiram para a criacdo de ambientes mais igualitarios e favoraveis ao

desenvolvimento profissional feminino dentro da empresa.
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4.6.1.8 Investimentos Necessarios

A VIX estabeleceu uma estratégia de capacitacdo e adaptacdo das equipes e
estruturas organizacionais para a incluséo de mulheres. Investimentos foram
realizados tanto em capacitagdo quanto em adequacdo da infraestrutura das
operacodes, incluindo a ampliacdo e adequacdo dos banheiros femininos. Essa
abordagem permitiu uma transicdo gradual e facilitou a adaptacdo das equipes as

novas dindmicas.

4.6.1.9 Consolida¢céo do Modelo — MOV+ Mulheres

A empresa desenvolveu a "matriz de esfor¢os”, uma ferramenta para avaliar a
viabilidade e adequacéo de projetos como o "MOV+ Mulheres". Essa ferramenta visa
promover a diversidade de género e criar ambientes de trabalho inclusivos. Ao
reconhecer e abordar as barreiras estruturais e culturais que limitam a participacao
das mulheres, a empresa busca ampliar as oportunidades de emprego para mulheres

e promover uma cultura organizacional mais justa e igualitaria.

4.6.1.10 Conclusao

A VIX Logistica destaca-se ndo apenas pela sua exceléncia operacional, mas
também pelo seu compromisso com a inclusdo e empoderamento feminino. O
programa MOV+ Mulheres exemplifica a dedicacdo da empresa em criar um ambiente
de trabalho diversificado e inclusivo, promovendo oportunidades iguais para todos os
seus colaboradores. Essa abordagem nao apenas melhora o desempenho e a
eficiéncia das operacdes logisticas, mas também contribui para a sustentabilidade e

sucesso do setor como um todo.
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4.6.2 Empresa Vale SA - Multimodal

A Vale SA é uma das maiores mineradoras e operadora logistica do mundo,
além disso, ocupa o posto de maior empresa privada do Brasil. Foi criada em 1942
pelo entdo presidente Getulio Vargas com o nhome de Companhia Vale do Rio Doce,
sendo privatizada em 1997. Apds isso, vem em uma constante expansdo e
aprimoramento dos seus negdcios, tornou-se uma empresa global, diversificou e
modernizou sua gestdo e operacdes, teve sua marca modificada em 2007 onde
passou a ser chamada apenas com Vale.

No ano de 2019, ap6s o acidente com a barragem B1 na Mina do Cérrego do
Feijdo em Brumadinho, que vitimou mais de 270 pessoas, a empresa passou e vem
passando por mudangas mais profundas em sua forma de trabalho. De acordo com o
portal da Vale (2024), “Estamos olhando para dentro e reconstruindo nossa empresa
a partir da proposta de uma nova cultura”, cita também que “Queremos aprender
juntos, com respeito, escuta ativa, olhar atento e consciéncia do nosso papel, tanto no
processo de reparacdo dos danos, quanto no desenvolvimento das pessoas e
comunidades que nos permeiam”.

A nova narrativa cultural da empresa estabelece pilares, propésito, valores,
comportamentos chaves, alavancas e ambic¢des alinhadas a principios e praticas
ESG, como demonstrado no portal da empresa e replicados a seguir nas figuras 6 e
7.
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Fazer juntos: escuta ativa e cuidado genuino
Somos um grupo diverso, construido a varias maos:
sociedade, parceiros, clientes e, em cada um deles,
pelas pessoas que fazem a nossa empresa acontecer.

(QP\

Servir a sociedade: pessoas no centro
Nascemos com o intuito de transformar recursos
naturais em desenvolvimento para o nosso pais.
Hoje, a nossa presenca ¢ global e nosso objetivo é

muito maior.

Figura 6 - Pilares Estratégicos
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BN Transformar o futuro, cuidando do presente
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Fonte: Portal Vale (2023)

Figura 7 - Narrativa Cultural
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Fonte: Portal Vale (2023)

De acordo com a Vale, como parte das a¢des oriundas do diagnéstico cultural

e dentro da sua jornada de transformacao - ambos podem ser consultados no site da

empresa -, alinhado com o propésito da empresa de melhorar a vida das pessoas e

transformar o futuro, além do reconhecimento do seu papel na sociedade, foi

identificado a necessidade de evoluir no tratamento de problemas e no incentivo para

gue as pessoas praticassem o Dialogo Aberto e Transparente em ambientes seguros

psicologicamente e inclusivos. Neste sentido, era importante que os times fossem

ampliados na sua diversidade, pois, times diversos e com perfis complementares

mostram-se mais abertos a tratar problemas na sua origem, algo crucial para a Vale.
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Nesta jornada de transformacédo, a diversidade ganhou uma importancia
inevitavel e decisiva. Afinal, somos empregadores de aproximadamente
125.000 pessoas e contribuimos para a geracdo de mais de um milhdo de
empregos indiretos. E importante reconhecer e celebrar aimensa diversidade
existente de géneros, ragas, etnias, sexualidades, mobilidades, culturas,
locais de origem, jeitos de viver, ser e sentir. Para que tudo isso se sustente,
nosso objetivo é a inclusdo continua dos grupos mais vulneraveis, o combate
a discriminacdo e a promocao da equidade em todos os lugares onde
atuamos - para que diversidade ndo seja sinbnimo de desigualdade (VALE,
2024)

Para alcancar esse objetivo, foram implementadas diversas ac¢des. S&o elas:

VI.

VII.

Criacdo de uma Geréncia Global de Diversidade e Incluséo;
Campanhas para contratacdo de mulheres, pessoas com deficiéncia e
profissionais negros com abertura de vagas dedicadas;

Selecbes intencionais para contratacdo de mulheres engenheiras,
analistas e gestoras e um Programa de Formac&ao Profissional com mais
de 1.200 vagas exclusivas para mulheres em areas operacionais;
Disseminacao da importancia da diversidade, equidade e incluséo para
todos os niveis da empresa. Entre 2020 e junho de 2021 mais de 4.000
lideres participaram de treinamentos e workshops com discussées sobre
masculinidade toxica, vieses inconscientes, inteligéncia de género, entre
outros;

Construgcdo de um ambiente seguro (fisica e psicologicamente) e
inclusivo;

Promocdo constantemente de campanhas, debates e treinamentos
visando conscientizar e sensibilizar a forca de trabalho. Inclusdo de
treinamentos como Vieses Inconscientes, Lideranca Inclusiva e Vieses
Inconscientes na grade curricular obrigatoria;

Inciativa “Mineracéo Por Elas”, projeto criado, dirigido e roteirizado por
mulheres que mostra o cotidiano de empregadas da Vale em Oma4,
Canada, Indonésia, Suica e Brasil, que atuam em diferentes funcdes e
posicdes hierarquicas. O objetivo € dar visibilidade ao potencial das
mulheres que trabalham nas operagdes, mostrar para 0 mundo que lugar

7

de mulher é onde ela quiser, além de incentivar outras mulheres a



VIII.

XI.

XIl.

XIII.

XIV.

XV.

XVI.
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buscarem oportunidades de carreira na industria da mineracédo. Mais de
300 mulheres inscritas, cada uma com a sua histéria para contar;
Avaliacdo continua dos progressos e os desafios que ainda tém pela
frente;

Estabelecimento de compromissos e objetivos de Diversidade e
Incluséo;

Campanhas de comunicacdo clara e transparente para toda a
companhia, garantindo o envolvimento de todos com a transformacao,
com mais de 275 inser¢des nos veiculos de comunicacao;

Capacitacdo e ativacao cultural de toda as liderancas da empresa por
meio de sessbOes de coaching, treinamentos, encontros, workshops,
avaliacoes e feedbacks (CEO, vice-presidentes, 200 Diretores, 1200
gerentes, 2006 coordenadores e supervisores);

Ativacdo cultural de 108 BPs de RH Global, com o objetivo de
instrumentaliz4-los para atuarem como influenciadores, questionando e
impulsionando de forma intencional a transformacéao;

Promocédo de grupos de afinidade, composto por empregados, com a
atribuicdo de planejar inciativas e articular suas implementacdes,
amplificando a voz e recursos aos empregados. Em 2019 foi criado o
grupo Rede de Mulheres, em 2020 emergiram 0s grupos Equidade
Etnico-racial e o grupo LGBTQIA+, no ano de 2021 surgiu o grupo de
Afinidade de Mulheres do Canadéa e Reino Unido;

Criacdo do forum de lideres, que acontece semestralmente, com foco
em desafios, estratégias e prioridades que suportam a evolucao cultural.
Aproximadamente 5000 lideres participam desse férum;

Realizacdo anualmente do Workshop Global de Diversidade e Incluséo
para a Liderangca com o objetivo de dar intencionalidade nas acdes e
reforcar os posicionamentos e metas;

Firmamento de posicionamento publico com agenda da Diversidade e
Inclusdo durante o Vale Day (Reunido anual com o0s principais
investidores e analistas financeiros do mercado), assumindo
compromisso e metas para aumentar a capacidade de atrair,

desenvolver e reter todo spectrum da diversidade de perfis;
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XVII.  Definicdo da meta fim de dobrar a representatividade de mulheres na

empresa até 2030 a fim de acelerar a diversidade de género nas suas
operacoes, de 13% para 26%;

XVIIl.  Compromisso de aumentar de 14,6% para 26% de representatividade
de mulheres em cargos de lideranca,;

XIX. Lancamento da pesquisa Ecos Pulse, aplicada pelo menos uma vez ao
longo do ano, para medir a evolugao da préatica dos comportamentos-
chave pelos empregados e a percepgao na vivéncia dos mesmos.
Dentre eles, a percepcao dos empregados sobre a afetividade na criacao
de ambientes com mais seguranca psicoldgica e incluséo;

XX. A empresa se tornou signataria dos Principios de Empoderamento
Feminino da ONU Mulheres, com foco em principios sustentaveis. A
equidade de género € um tema que se conecta diretamente com o
propdésito da empresa: "Melhorar a vida e transformar o futuro. Juntos".

Através dessas acles, a empresa vem alcancando resultados significativos e
esta tornando seu negocio mais inclusivo e diverso. Devido ao bom desempenho e
rapidos avancos, a previsdo da meta para dobrar a participacdo de mulheres na
empesa foi antecipada para 2025. Em 2022 alcancou 22,1% de presenca de mulheres
entre os empregados com mais de 5 mil mulheres a mais na empresa desde dezembro
de 2019.

A ocupacédo de mulheres em cargos de lideranca sénior também acompanhou
o0 crescimento, saltando de 12,4% para 22,6% no mesmo periodo, jA no Comité
Executivo, as mulheres correspondem a 30% dos assentos. Até junho de
2021, 48% dos novos contratados pela Vale foram mulheres - em uma industria
historicamente com presencga majoritariamente de homens. Entre 2020 e 2022, mais
de 2.000 mulheres foram admitidas por meio do Programa de Trainee em todo o Brasil.

A figura 8 ilustra esses resultados.



Figura 8 — Resultados das A¢des de Diversidade e Inclusdo Feminina na Vale
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intencionalidade

4.6.3 Empresa Transpanorama — Transporte de cargas

Conforme informacédo da propria empresa, disponivel em seu site, a
Transpanorama Transportes iniciou as atividades em 1986; no comeco, o foco da
empresa estava no transporte de hortifrutigranjeiros em S&o Paulo e madeiras, no
Mato Grosso do Sul. Em 1996, a empresa inaugurou a sua sede em Maringa (PR) e
se especializou no transporte de grdos. Com o objetivo de tonar-se mais competitiva
no mercado, em 2000, numa parceria inédita no Brasil, a empresa passou a fazer
parte do G10, uma unido de transportadoras que ficou conhecida como o grupo dos
10.

A partir de 2004, a empresa comecgou a transportar granéis liquidos e em 2006
iniciou o transporte de cargas postais para os Correios. Quatro anos depois, ampliou
ainda mais a sua participacdo no mercado, com o frete de industrializados em baus e

siders.
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A Transpanorama tem hoje 1.200 caminhdes, 2.500 colaboradores e 90 unidades.
A empresa atua com frota propria e terceiros. Tem as certificacbes SASSMAQ, 1SO
9001, GMP+B4, GPTW (Great Place to Work) e a ISO 39001. Esta ultima trata sobre
a gestao de seguranca viaria e esta ligada a Organizacédo das Nagfes Unidas (ONU),
no que tange a reducao de acidentes e mortes no transito. A GMP+B4 também é uma
certificacao internacional, que atesta que a carga transportada pela empresa nao sofre
interferéncia, entre o carregamento e o descarregamento. A empresa foi a 12 empresa
do Brasil a receber esta certificagao.

Na oportunidade do encontro virtual para sessédo de benchmarking, foi realizada
uma reunido com a referida empresa em 26 de junho de 2024 com trés profissionais
representantes de dois departamentos da empresa supracitada: Recursos Humanos
e Saude, Seguranca e Meio Ambiente (SSMA). Atualmente a empresa atua no
processo de recrutamento e selecdo sem critérios especificos para mulheres
motoristas, pois eles realizam este processo com mesmos critérios, tanto para
motoristas homens e mulheres. No corrente periodo deste trabalho, junho de 2024, a
empresa tem 42 mulheres no seu quadro de motoristas e segue contratando mulheres
para esta funcdo; nos ultimos meses, passou a ter em média de uma a duas mulheres
motoristas em etapa de selecdo por semana - declarou que atualmente tem duas
mulheres  passando por processo seletivo para serem  motorista.

Quanto a divulgacdo e atracdo de mulheres motorista, foi informado que existiu
uma acao de uso de uma carreta rosa para buscar interesse do publico feminino para
funcdo de motorista, mas foi percebido pela empresa que ndo houve uma alta procura
e por isso a propositura foi descontinuada; a empresa foca na divulgacdo dos seus
programas voltados aos motoristas, géneros masculino e feminino, via comunicagao
interna e postagens em midias sociais.

Ao aferir com entrevistadas sobre infraestrutura fisica para mulheres
motoristas, foi relatado que a empresa nao identifica dificuldades internas de
infraestrutura para acomodacdo das mulheres nas suas bases proprias e que nao
houve nenhuma adequacéo interna para receber o publico feminino, pois ja existia
banheiros femininos e masculinos. O que foi realizado, e ocorre de tempos em tempos,
foram as reformas e melhorias nas instalagbes e isso atinge a todos motoristas da
empresa, ndo especificamente as adequacoes foram realizadas para as mulheres

motoristas.
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Em uma das melhorias mais recentes, foi realizada uma repaginada no visual
dos banheiros e area de descanso, ou seja, a empresa aproveitou e colocou um ar
feminino nos banheiros para este publico. As dificuldades percebidas pela empresa
estdo nas estruturas externas; nas estradas, quando as mulheres motoristas estédo em
viagens — elas realizam as mesmas rotas que 0s motoristas homens, e, com isso, elas
ficam nos mesmos patios, mesmas areas de triagem e em varios pontos nao tem
infraestrutura adequada como banheiros, restaurantes e acomodacgdes que possam
receber mulheres motoristas de forma segura.

Na entrevista junto as trés profissionais, de RH e SSMA, constata-se que as
mulheres motoristas se sentem seguras por considerar que a frota esta em bom
estado, a empresa renova a frota periodicamente, tem rastreamento e camera, elas
tém apoio ativo via grupo de WhatsApp e presencial das Areas que elas mais se
relacionam na empresa, sente-se ouvidas e com tratamento igualitario.

Identificamos, junto as profissionais entrevistadas, programas para a retencao
de motoristas, masculino e feminino, gerando beneficios matuo - para o referido
publico e para a empresa.

O primeiro, e mais antigo, € o programa interno chamado ‘Rei ou Rainha da
Boleia”, duracédo anual com apuracao, divulgacdes e algumas premiacdes trimestrais;
esse programa nao faz distincdo de género que participa, ou seja, aplica-se aos
motoristas masculino e feminino; para viabilizar o programa, séo utilizados critérios
definidos pela empresa para gerar a premiacdo aos motoristas, tem como base os
resultados de dirigibilidade e cuidados com caminhdo e carga, como: assiduidade no
trabalho, envolvimento em sinistros, excessos de velocidade, telemetria e cuidados
com as cargas.

Todos os critérios miram para que as motoristas estejam 100% disciplinadas
para garantir qualidade e eficiéncia na realizacdo de suas atividades no transporte das
cargas; esse programa existe a sete anos e, segundo parecer das entrevistadas, é

bem suportado por varios departamentos da empresa.



Fonte: Transpanorama (2024)

Figura 10 — Premiagéo dos Finalistas do Rei e Rainha da Boleia 2024

Fonte: Transpanorama (2024)

A empresa escolhe cinco profissionais do volante — um de um cada dos cinco
segmentos/tipo de operacdes que 0s motoristas estao inseridos na empresa; quanto
ao valor da premiacdo, para até o quarto colocado, o(a)s motoristas recebem o valor
em dinheiro de R$ 3.000,00, j& o primeiro lugar tem como premiacéo a facilitacéo
financeira para realizar seu sonho, ou seja, a empresa auxilia financeiramente o(a)
motorista a realizar o sonho — 0 mesmo € entendido ao longo do ano, ou seja, antes
da apuracéo do ganhador e antes da premiacao.

O ganhador premiado em 2024 foi o Jurandir da Silva, atual Rei da Boleia
premiado com R$ 60,000.00 para melhorias do espaco de lazer de sua familia e um
par de aliangas.

Para o engajamento de todos eles realizam uma divulgacéo interna para seus
funcionarios demostrando a evolugcao do programa, também realizam essa divulgacéo
nas suas redes sociais com intuido de demostrar também para todo publico externo
gue a empresa tem praticas internas que gera valor aos funcionarios e também junto

aos seus clientes.
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Outra acao interna voltada a retencdo de motoristas € o Projeto de Seguranca
Familiar — pelo cartdo Alelo, este possibilita o0 motorista ganhar um valor mensal e
adicional se ndo cometer infragcdes, tais como: pico de velocidade, sinistro, nao ter
faltado ao trabalho e nem descumprir os requisitos de disciplina da empresa. O prémio
€ para alguém da familia com valor de 300,00, onde ele mesmo escolhe para quem
sera destinado o valor, caso ele cumpra todos os requisitos. Normalmente eles
escolhem a esposa ou filhos; com isso, inteligentemente, a empresa acaba levando a
familia a se envolver nas rotinas do motorista, pois a familia fica, automaticamente,
sabendo se ndo tiver a premiacdo nao foi concedida em determinado més; portanto,
significa que o(a) motorista cometeu algum(a) erro e/ou infracdo. Significa que a
familia faz uma supervisédo e apoia o(a) motorista.

Sobre as acdes voltadas para a Saude do(a)s motoristas, a empresa também
dar atencao, analisa cada situacéo, busca acesso aos colaboradores para saber o que
pode estar acontecendo. Est4d implantado dialogos de saude comportamental,
realizam também acdes de doacdo de sangue, acompanhamento se os funcionarios
tém problema de saude, dar apoio ambulatorial, fisioterapias, acolhimento familiar, e,
guando necessario, a empresa auxilia a familia com alimentacéo.

Cada departamento tem uma verba em prol de acBes de apoio aos
colaboradores, seja treinamentos, cuidados da saude e, por vezes, da familia; o valor
que definido pelos dois sécios-fundadores, que atuam como diretores. Nota-se que
estas acOes contribuem para a retencdo dos funcionarios - as acdes que a empresa
realiza sao percebidas por todos que a empresa presa e valoriza a familia (justamente
um dos valores que o0s socios desejam que seja vivido e percebido na empresa).

Ao buscar entender como os colaboradores homens da empresa reagiram
acerca dos dois projetos (Rei e Rainha da Boleia e Projeto Seguranca Familiar) com
participacdo das mulheres, as entrevistadas, em diferentes momentos da entrevista,
afirmaram que a percepg¢do da empresa foi que ndo houveram reagles, eles
encararam com normalidade uma vez que o0s dois programas sao aplicaveis
igualmente para homens e mulheres, sem distingbes; e, nas respostas das
entrevistadas, nota-se indicios que as mulheres motoristas ndo apreciam tratamentos
diferenciados em relagdao aos homens motoristas (foi citado como exemplo as viagens
de longas distancias, as mulheres séo escaladas normalmente — igualmente aos
homens — mesmo com os desafios de infraestrutura nas paradas nas rodovias), que

elas apreciam suporte no quesito de seguranca pera ai.
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Ha uma excecgao, especifica, que a entrevistada do RH chamou de “flexibilidade
especial para as motoristas mulheres sobre a distribuicdo da demanda de trabalho
quando o transporte é carga de combustivel, ou seja, h4& uma tendéncia, nédo
necessariamente uma regra, de encaixar mais motoristas masculino do que feminino
devido o perfil de servico realizado pelo motorista — por nédo ser enfoque do trabalho,
evitamos focar no aprofundamento do porqué esta tendéncia.

Na direcdo de compreender os desafios que a Transpanorama enfrentou para
implementar os dois projetos, as entrevistadas afirmaram que os desafios foram um
poucos - visto o forte e ampla participacdo dos dois sécios-fundadores e diretores
atuantes na empresa, as entrevistadas afirmaram que eles consideram as pessoas na
empresas como uma grande familia e as valorizam muito, disseram que as agdes e
exemplos vem dos dois fundadores da empresa, sendo o desafio maior enfrentado
em fazer os motoristas compreender; por exemplo, eles e elas questionavam como
poderiam cumprir os limites de velocidade para atender os horarios de entrega; a
atuacao dos dois diretores nos dois programas, isso contribuiu para os departamentos
(RH; Saude, Seguranca e Meio Ambiente; Operacdes; Abastecimento; Oficina) se
organizarem e engajarem em prol dos projetos, somou-se também as comunicacdes
internas constantes, outro elemento chave foi o envolvimento das familias do(a)s
motoristas, deste modo, 0s motoristas se engajaram e 0s projetos prosperaram.

Pode-se notar nas entrevistas o tempo de existéncia dos dois programas, 0
primeiro foi o programa “Rei e Rainha da Boleia”; as trés profissionais entrevistadas
sinalizaram que existe ha aproximadamente sete anos, ja 0 programa “Projeto
Seguranga Familiar” existe ha quatro anos; quanto aos beneficios dos programas,
para os colaboradores e para a empresa, as entrevistadas destacaram que sédo ha
varios ganhos, entendem que o primeiro atua fortemente na motivagéo e engajamento
do(a)s motoristas, mexe com moral e alimenta expectativa do motorista; ja 0 segundo
gera uniao familiar.

Dos beneficios para a empresa: promove reducdo de avaria nos veiculos,
reducdo de multa de transito, reducdo de combustivel, meios de retencéo e atracao
de novo(a)s motoristas; beneficios para o(a)s motoristas: promove o bem estar, eleva
senso de responsabilidade com o trabalho ao apresentar diretrizes claras, ganho
financeiro potencial de ajuda da empresa na realizacdo de um sonho da familia, ha
ganho de status e a significancia do prémio para a carreira do(a)s motoristas

ganhador(a)s de prémios.
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A empresa demostra que atua com direcionadores para elevar o engajamento
e manter o programa vivo ao longo do ano, como exemplo, a cada trimestre ha
divulgacao para motoristas da pontuacao, aplicacao de 6nus e bénus que reclassifica
a posicdo do motorista no ranque do programa daquele ano; além disso, estas
mesmas regras geram gatilhos para bonificacdo trimestrais em dinheiro, para
cerimbnia de premiacdo, o(a)s motoristas finalistas podem levar, as custas da
empresa, seus familiares para hospedar perto da empresa para conhecé-la, participar
da rotina e da premiacédo; logo, a empresa tangibiliza o programa no cognitivo,
emocional e no bolso do(a)s motoristas. Nota-se que ambos 0s programas superam
as expectativas iniciais.

Ao questionar quais as principais areas que apoiam 0s programas, as
profissionais entrevistadas destacaram que o0s principais apoiadores sdo 0s
fundadores-diretores da empresa, que as areas como Logistica, Comercial, SSMA,
RH e Oficina atuam conjuntamente em prol do programa, sem um destaque especial
para determinada area; os dois programas sao ativos e bem difundidos, fazendo parte
da rotina dos departamentos citados.

Ao inquirir sobre direcionadores e sobretudo meta, as entrevistadas
destacaram que a meta é manter 98% de retencdo, ou seja, no maximo 2% de
rotatividade de motoristas de ambos os géneros, atualmente a rotatividade estd em
3,1%; a empresa utiliza Bl para analisar e entender os motivos da rotatividade e com
isso aprimorar agdes para perseverar no atingimento da meta de 2%, e, mesmo sem
citar outas metas numéricas, as entrevistadas destacaram que a empresa tem foco
claros com os programas: reducédo de custo (combustivel, menor incidéncia de avarias
e multas, baixo turnover); elevacdo da produtividade com engajamento do(a)s
motorista; maior utilizacdo dos ativos (frota); valorizacao e retencao do(a) motoristas,

elevar o senso de cuidado humano e zelo com a familia.

4.6.4 Empresa Viacao Paraty — Transporte de passageiro
4.6.4.1 Comeco da Iniciativa

A iniciativa de incentivar a candidatura de mulheres nas operacbes de
transporte da Paraty Mobilidade comecou devido a escassez de méao de obra e evoluiu

para uma politica consciente baseada em feedbacks positivos sobre a performance
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das mulheres. Inicialmente, as mulheres foram incentivadas a se candidatar para as

vagas disponiveis, marcando o inicio do projeto.

4.6.4.2 Motivacdes e Beneficios

A motivacado inicial ndo foi apenas preencher as vagas. A decisdo foi
impulsionada pelo feedback positivo dos gerentes sobre o desempenho das mulheres
na manutencgdo, destacando a qualidade e cuidado no trabalho. A presenca de
mulheres trouxe varias vantagens, incentivando a empresa a ampliar a inclusao

feminina.

4.6.4.3 Desenvolvimento e Parcerias

Para desenvolver essas candidatas, a Paraty Mobilidade firmou uma parceria
com o SEST/SENAT. Muitas candidatas chegavam sem experiéncia comprovada,
mas com histérico de direcdo, como dirigir tratores ou caminhfes com familiares.
Essas candidatas eram avaliadas por um especialista que, se identificasse potencial,
aplicava um teste pratico. Apesar de ndo terem experiéncia especifica no transporte
rodoviario de passageiros urbanos, elas possuiam alguma prética ao volante.

A empresa adaptou as exigéncias conforme a realidade local. Em Araraquara,
veiculos de grande porte exigiam experiéncia pratica, enquanto no polo de Aracatuba,
vans e micro-onibus permitiam a inclusdo de candidatas recém-formadas na categoria
D.

4.6.4.4 Treinamento e Capacitacao

Foi implementada uma escola de formagéo de motoristas, onde as novas
motoristas eram treinadas e acompanhadas por um motorista instrutor e um motorista
padrinho, que funcionava como mentor. As motoristas passavam por avaliagdes a

cada 15-30 dias para verificar o desempenho e desenvolvimento.

4.6.4.5 Fidelidade e Retencéao

A fidelidade dos colaboradores esta diretamente ligada a qualidade da gestéo.

Gestores presentes e participativos conseguem manter seus times motivados e
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comprometidos. A gestdo influenciava diretamente a retencdo, sendo crucial a

proximidade e participacao do lider no dia a dia dos colaboradores.

4.6.4.6 Adaptacdes Estruturais

A Paraty Mobilidade adequou algumas garagens para incluir vestuarios e
banheiros apropriados para mulheres, facilitando a incluséo sem grandes obstaculos

estruturais.

4.6.4.7 Resultados e Continuidade

A empresa observou que a abordagem inicial robusta da escola de formagéo
nao estava rendendo como esperado, levando a uma adaptacdo para um formato
mais pratico. Criaram-se vagas de manobrista para candidatos com potencial,

oferecendo oportunidades tanto para homens quanto para mulheres.

4.6.4.8 Impacto e Futuro

A inclusdo de mulheres no setor de transporte da Paraty Mobilidade ainda esta
em progresso, com metas ambiciosas para aumentar a participacdo feminina. A
mudanca cultural e estrutural necesséria para essa transformacéo € gradual, mas a
empresa esta comprometida em continuar promovendo a diversidade e eficiéncia

operacional.

4.6.4.9 Reflexdes Finais

A entrevista destaca os desafios culturais e estruturais enfrentados pelas
mulheres em setores tradicionalmente dominados por homens. E crucial promover a
igualdade de género e valorizar as competéncias das mulheres para transformar
essas areas, tendo o zelo de realizar a promocéo da equidade sem discrimina¢cdo com

nenhum dos géneros.
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4.6.4.10 Sobre a Paraty Mobilidade

Fundada em 1982 em Ibaté por Mauro Artur Herszkowicz, a empresa iniciou
suas atividades com linhas rodoviarias entre S&o Carlos, Ibaté, Araraquara e Itirapina.
Hoje, a empresa diversificou seus servi¢cos, oferecendo transporte coletivo urbano,
fretamento privado e publico, transporte escolar e intermunicipal.

Pontos Relevantes:

. Fundacéo e Crescimento: Estabelecida em 1982.

. Servicos Iniciais: Linhas rodoviarias entre Sao Carlos, Ibaté, Araraquara e
Itirapina.

. Diversificacdo: Transporte coletivo urbano, fretamento (privado e publico),

transporte escolar e intermunicipal.

4.7 Benchmarking - Dados Coletados e Resultados Gerados

Apos analise, discussao e desenvolvimentos iniciais a partir dos dados oriundos
dos dois questionarios, secdo e subtopicos expostos acima, adentramos nas
constatacdes e aprendizados a partir do benchmarking — viabilizado através de
entrevistas semiestruturadas com roteiro pré-estabelecido, em linha a metodologia —
em quatro empresas (duas de transporte rodoviario de carga; um mineradora e de
multisservicos; e, uma de transporte de pessoas), o0 que possibilitou identificar
caracteristicas relevantes que contribuem para a atracdo e retencdo de mulheres
motoristas no transporte, indo ao encontro do problema estudado neste presente PA.

Em prol de facilitar a compreensédo das caracteristicas das principais praticas
nas quatro empresas, sobre atragéo e retencdo e mulheres na empresa em funcdes
operacionais, adotou-se a racionalizacdo para comparacao dos dados colhidos (vide
tabela 2 a seguir), sendo possivel fazer um ‘raio X’; nota-se que dentre os quatro
benchmarks, a empresa a VALE e VIX tém formalmente programa voltado a incluséo
de mulheres (e, no caso da VALE, também outras esferas sociais), a empresa
Transpanorama tem dois programas e a empresa Paraty tém acdes que contém, em
suas esséncias, praticas que contribuem direta e indiretamente para a atracdo e
retencdo de mulheres, as caracteristicas por item e empresa seguem na tabela 2 a

sequir.
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Tabela 2 — Comparagéo das Caracteristicas/Praticas Principais dos Benchmarks (continua)

CARACTERISTICAS X ITEM X EMPRESA

ITEM
1-VIXLOGISTICA 2-VALE 3 - TRANSPANORAMA 4 -VIAGAO PARATY
Segmento de atuacdo Lo@::;:;l’:gifg; ige Mineracao e Logistica Transporte de Cargas Transporte de Pessoas
Porte Grande Grande Grande Grande
Programa ou Acdes voltadas a Sim Sim Sim N3o
ESG
Pi da mulh
e et el 14% 22% 13% 30%
empresa (todas as funcgées)
Preser.x:a i Aproximadamente 3% Nao disponibilizado 2% 7%
motoristas na empresa
Especificonao, ha dois
] Shn rorsolidado ctvobe pr?gramas que englobam Especifico ndo, ha :'sgoes
Programa especifico para : : T : igualmente homens e voltadas a atracaoe
Sim, emfortalecimento outros publicos além de 2 5
mulheres AR mulheres motoristas, capacitacao de mulheres
potencializando atracaoe motoristas
retencao
lnclusao'e Dn{ersnda-de = Incusao, diversidade, _Atra?aoe fetircso, Formacao (com padrinho) e
formacaoe inclusaode x disciplina, seguranca na f 5 ;
Foco do programa k equidade (voltadoa mulheres,| =" " e inclusdo de motoristas
motoristas mulheres de dirigibilidade, cuidados com o
3 o PCD e negros) B mulheres de vans e dnibus,
veiculos leves e caminhoes caminhao e carga.
Intemamente baixa, desafio | Criarescola para capacitar
inicial de entendimento de mulheres motorisas sem
Cultura comesteredtipode |Tamanho da empresa, cultura| como cumpriras metasdos | experiéncia; convencimento
Desafios do programa género e baixa presenca com esteredtipo de géneroe programs; Extemo: das mulheres para atuar em

femina

baixa presenca femina

infraestrutura externa para as
motoristas (banheiroe

acomodac oes)

onibus de linha - a preferéncia
das mulheres motorista e por
vans e onibus escolares

Fonte: Elaborada pelos autores (2024)
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Tabela 2 — Comparacéo das Caracteristicas/Praticas Principais dos Benchmarks (concluséao)

ITEM

CARACTERISTICAS X ITEM X EMPRESA

1- VIXLOGISTICA

2-VALE

3 - TRANSPANORAMA

4 -VIAGAO PARATY

Estratégia do programa ou das
acdes (quando inexiste um
programa oficial)

Capacitacao, adaptacaoe
sensibiliacao e estruturas
organizacionais, ambiente
fisico, integracaodas equipes
e desmistificacao do estigma
de género

Ativacao cultural de 108 BPs
de RH Global, com o objetivo
de instrumentaliza-los para
atuarem como
influenciadores, questionando
e impulsionando de forma
intencional a transformacao

Posturas da empresa em prol
da familia; motoristas
mulheres com sensacao de
seguranca (frota de veiculo
nova, "bem" rastreada e com
cameras); apoio ativovia
grupowhatsapp e presencial
(sente-se ouvidas e com
tratamento igualitario®);
alteracaofisica -repaginacao
visual dos banheiros e area de
descanso; nos dois
programas, aplica-se a
premiac ao financeira, um para
realizar um sonho do(a)
motorista e outro mensalem
nome de uma pessoa da
familia do(a) motorista

Escola, apoio e proximidade
dos gestores; alterac ao fisica
banheiros e vesturaros

Atuacao no
mindset/comportamento

Abordagem de diversidade e
igualdade de génerona escola
de formacao intema;
valorizacao e respeito as
diferencas individuais

Compromisso, declarado[e
disseminacao] e objetivos de
diversidade, equidade e
inclusao; treinamentos e
workshops; varias campanhas
intemas e na midia

Comunicacaointerna e
postagens em midias sociais,
divulga a evolugao do
programa e faz
reconhecimento trimestrais
para elevr engajamento;
"tangibiliza" os programas no
cognitivo, emocional e no
bolso do{a)s motoristas

Acoes pontuais com
participacao das mulheres
motoristas: eventos na
cidade; divulgac ao de vagas
comfotos de mulheres
motoristas

Como faz a sustentagdo do
programa ou conjunto de
acdes

Utiliza ferramenta "matriz de
esforgos” (roteiro p/ execucao
do projeto, indicadores de
diversidade, treinamento dos
replicadores, lida com
barreiras estruturais e
culturais) e escola de
formacgao

Conjunto de 20 agcoes amplas
e integradas (citado no
respectetivo benchmark),
desde acriacaode (l)
Geréncia Global de
Diversidade e Inclusao; (IX)
Capacitacao/Treinamento...
até (XX, ultimo) se tornar
signataria dos Principios de
Empoderamento Feminino da

ONU Mulheres

Ambos programas com
participacao de todos
departamentos; engajamento
da familia (bonus mensalem
nome de um familiare
premiacao anual comvisita de
uma semana dos familiares)
na supervisao indireta do
desempenho do(a) motorista,
incentivando{a) por interesse;
empresa dar apoio humano
(questao de saltide,
acolhimento familiar, etc);
forte participac ao dos dois

Acoes de atracao de mulheres
para vaga de manobrista com
o objetivo de capacitar como
motorista de linha dentrode 6
meses;, mantem escola com
apoio do SEST-SENAT

socios-fundadores

Porte da empresa conforme a classificacdo SEBRAE . Fonte: SEBRAE-NA/ Dieese. Anuario do trabalho na micro e pequena empresa 2013, p. 17.
www. sebrae.com.br/Sebrae/Portal %20Sebrae/Anexos/Anuario %20d0%20 Trabatho%20 Na%20Micro%2 0e%2 0Pequena%20 Empresa_2013. pdf

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Antes de seguir, cabe cita duas notas sobre a tabela acima: foi utilizada a

classificagdo do porte da empresa conforme classificacdo do SEBRAE (Servico

Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas) e, além disso, a percepcao tida

como “positiva” de tratamento igualitario citado pelas entrevistadas no benchmark da

Transpanorama pode indicar um comportamento camuflado das mulheres motoristas

por estarem atuando em ambiente historicamente visto como "territério" masculino;

comportamento desta natureza, por mulheres motoristas, foi constatado no estudo
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citado em 2021 pelo jornal Estadédo e conforme SILVA (2016) ndo cabe camuflar ou

eliminar a diferenca entre homens, mas sim construir espacgos sociais para gue eles
possam conviverem e trabalharem em condic¢des dignas e democrética. Ainda, sabe-
se que as mulheres tém algumas necessidades diferentes - tipico de sua natureza
fisiologica - dos homens e em determinadas situacdes necessita que a empresa
aplique tratamento de acolhimento desta realidade, exemplos: a eventual situacdo
decorrente de ciclo menstrual, de menopausa ou mesmo aleitamento materno para
seus filhos em fase de amamentagao.

Para superar os desafios identificados (cultura e esteredétipo masculino; motoristas
entenderem que critérios — de desempenho — séo factiveis de atingimento, informacao
via varios canais, ensino com escola propria e apoio SEST/SENAT) de implantacéo
do programa ou conjunto de acdes, vide o0 que consta na tabela 2 acima, foi necessaria
a capacidade de convencimento e engajamento dos times, além de divulgacéo
internas e externa para atracao e por outro lado o ensino via escola interna e apoio do
SEST/SENAT, para certo do quanto foi crucial o papel da ‘comunicagéo’ e papel da
gestao e RH.

Em relacdo as diferentes estratégias das quatro empresas para viabilizacdo dos
programas e acodes, foi necesséaria a capacidade da gestdo para engajamento dos
times e areas de apoio; do mesmo modo, a gestdo deve ter capacidade para somarem
esforcos em relacdo a viabilizar um mindset renovado e Sustentacdo do

Programa/Acoes.

5. DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA DE SOLUCAO

Em direcéo ao objetivo do presente Projeto Aplicativo, apds exploradas as etapas
anteriores (revisao literaria; observancia a metodologia de pesquisa; realizacdo das
pesquisas (i) Percepcdo das motoristas mulheres e (ii) Percepcéo dos Gestores, iii)
benchmarking, e analises de dados e discussdes dos resultados) e o alcance de
informacdao crucial na se¢édo 4 — constatou-se nas empresas de transporte que elas ja
estavam fazendo algo sobre a atracdo e retencdo de mulheres, mas ndo sabiam
exatamente o que e como fazer de modo estruturado.

Com isso, considerando também a contribuicdo da literaria, foram identificados
gaps e ao mesmo tempo boas praticas, e posteriormente a analise, foram eleitas

algumas categorias que séo essenciais para desempenho da gestdo no que tange a
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retencdo de trabalhadoras mulheres nas empresas e quanto a atracdo delas do
mercado de trabalho — conforme o enfoque nas pesquisas, refere-se as mulheres
motoristas.

A categorizacdo visou facilitar a elaboragédo de proposicdes em blocos para
solucionar o problema estudado, isso culminou na elei¢do e escolha de seis pilares
para formar um corpo de praticas (geracdo de conhecimento direcionado a atracéo e
retencdo de mulheres motoristas) lastreados conforme relatado o paragrafo acima.

Segundo ROAZZI (1995), a préatica de categorizacao € inerente do ser humano,
fazendo parte do processo de escolhas - antes das escolhas, a pessoa ou grupo faz
selecédo e uma categorizacao.

Por se tratar de conhecimento gerado, junto nasceu a necessidade de organiza-
lo e torna-lo acessivel para empresa case e outras interessadas, logo, houve reflexéo
dos autores deste PA, com apoio do orientador, sobre quais meios poderiam facilitar
0 acesso a tal conhecimento pela empresa case, pelo Instituto de Transporte e
Logistica (ITL) e outras empresas que possam se interessar.

Inicialmente, foi pensado em um material com conteddo mais enxuto (um e-book
ou uma cartilha), e em seguida, em um programa. Contudo, no desenvolvimento
observou-se que era necessario manter um teor com riqueza de informacodes
suficiente para cobrir os seis pilares identificados; por essa razao, os autores deste
PA investiram esfor¢cos na construgdo de um Manual Orientativo (MO) por se mostrar
uma solugcdo mais viavel para implementagcdo nas empresas.

Voltando aos pilares, que juntos formam a base do conhecimento a ser disposto
em um MO, aqueles visam cobrir caréncias em relacdo a agenda de equidade de
género e boas préticas ja em uso — identificadas nos benchmarks. Além disso, o MO
também foi baseado em informacgdes da literatura e nas pesquisas com mulheres e
gestores. Por linguagem mais comum em manuais e livros, convencionamos chamar
pilar de mdédulo. A seguir é descrito objetivamente o que cada um dos seis médulos
abrange.

1- Preparar a Gestdo: este modulo objetiva gerar clareza (voltado ao porqué e
para que) para a gestao, desenvolver uma profunda consciéncia da importancia da
equidade de género, tornar a gestéo viabilizadora do programa, assumir papéis e ter
capacidade de concretizar o programa de modo estruturado através de técnicas

(exemplos: gestao situacional, grupo de afinidades, governanca).
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2- Preparar as Equipes: voltado a atuar nos conjuntos de crencas e valores dos
colaboradores, com respeito/modo humano; gerar engajamento, deixar claro o que
empresa acredita, faz e espera de cada pessoa.

3- Estrutura Fisica: fazer a empresa refletir, pesquisar e ajustar o ambiente fisico,
isto é, ir além de banheiros e layout; atuar no visual, mobilia e comunicacéo fisica.
Criar opcOes de somar esforcos com outras empresas (exemplos: consorcio, parceiras
para compartilhamento) e/ou parceria publico-privada para viabilizar estrutura minima
necesséria de banheiros, locais seguros de parada e pernoite.

4- Recrutamento e Selecdo: unir o empenho da estratégia de marketing para
atracdo do publico feminino com um processo de recrutamento e selecdo coerente
com as politicas internas de equidade de género.

5- Desenvolvimento e Retencao da Profissional: objetiva implementar acbes para
desenvolver profissionalmente os colaboradores, favorecendo o sentimento de
pertencimento e satisfacdo, deixar claro os critérios de meritocracia utilizados pela
empresa, elevando a retencéo dos profissionais.

6- Acompanhamento e Indicadores: voltado a ser uma das principais “bussolas”
para os gestores, monitorar a evolucdo do programa comparando as metas internas
e a praticas externas, além de fazer parte das préaticas de governanca. Um dos
principais objetivos deste modulo é identificar o desempenho do programa, dar
transparéncia para todos os stakeholders e possibilitar ajuste de rota.

Antes da utilizacdo do MO é indicado que a empresa faca um diagnéstico do seu
atual grau de maturidade no tema equidade de género e acolha a sua situacao real
diagnosticada; ou seja, antes de partir para um destino € necessario saber onde esta
para entdo adotar um caminho otimizado, motivo por qual no Manual consta a
‘Autoavaliacédo da Maturidade’ antes dos mddulos do programa.

Os modulos estdo encadeados em uma sequéncia logica para utilizagdo com
éxito. No desenvolvimento do MO, também foi levada em consideracdo a importancia
com a disposicao do texto, topicos objetivos, layout e aparéncia do MO. Além disso,
com o objetivo de possibilitar um maior aprofundamento nos conteudos, foram

adicionadas no rodapé algumas sugestdes de literaturas e sites que tratam do tema.
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5.1 Atividade de Verificacdo na Empresa Case

Para elevar a aderéncia da proposta de solucéo, foi disponibilizado para a Sequoia
(empresa case), isto é, para o Head de Transporte e para o Gerente Executivo de RH,
um rascunho estruturado e bem evoluido da proposta de solu¢cdo - um Manual
Orientativo (MO) com contetdo conciso e contendo direcionadores; tal movimento foi
realizado em Agosto de 2024.

Esta etapa teve como objetivo que os Gestores tivessem a oportunidade de
leitura, apropriacdo do conteudo, sanar davidas e por fim verificagdo do quanto a
solucéo desenhada pelos autores deste projeto contribui para a atracéo e retencéo de
mulheres na posi¢cdo de motorista na empresa case, bem como captar sugestbes

daqueles gestores para aprimoramento do MO.

5.2 Proposta de Solucéao

Diante de tudo disposto até aqui, ap0s a selecéo de conteudos Uteis constatados
neste Projeto Aplicativo, se mostrou aderente a confec¢do de um MO, que, dentre 0s
objetivos principais dele, € crucial a sensibilizacdo da gestdo da empresa case — e
outras do setor — e que o MO sirva de mapa/guia para a jornada de inclusdo de
mulheres em cargos de motorista de caminhdo e para facilitar na atracao e retencao
de mulheres motoristas.

Como amplamente conhecido, os gestores estdo entre 0s principais agentes
promotores de mudanca em uma organizagao, seja por fazerem parte da estrutura
formal de poder e até pelo aspecto cultural e psicolégico de como é a rotina em
ambiente corporativo — em geral, os colaboradores seguem diretrizes dos seus
lideres; portanto, que pese a importancia de todas as pessoas na organizacao para
éxito da implantagédo do MO, é vital o engajamento dos gestores caso a empresa case
— e/ou outras do setor — resolva implementar o MO. Isto significa que a sensibilizacao
supracitada vai além de reunides e imposi¢do de meta pela diretoria, e sim a ponto de
atingir a consciéncia dos gestores para que ajam em prol da implantagdo do MO.

A selecdo de conteudo, acima citada, foi categorizada e traduzida em seis
modulos que empilhados comp&em a solugéo (vide framework na figura 11), como

supracitado na sec¢éo anterior, segue: 1- Preparar a Gestao; 2- Preparar as Equipes;
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3- Estrutura Fisica; 4- Recrutamento e Selecdo; 5- Desenvolvimento e Retencéo da

Profissional; e 6- Acompanhamento e Indicadores.

Figura 11 - Framework da Proposta de Solucdo
Objetivo Considerado: Auxiliar as empresas na equidade de
género e aumento de mulheres motoristas em seus quadros

de funciondrios.

Passos Realizados

io de isa Realizagao de Realizagiode  Andlisedos Desenvolvimento da

SOLUGAO PROPOSTA

MANUAL PARA IMPLANTAGAO DO PROGRAMA,
CONTENDO 6 MODULOS PRINCIPAIS

1.PREPARAR A o 2. PREPARAR AS @

GESTAO EQUIPES

(|

3. ESTRUTURA 4. RECRUTAMENTO E
FISICA SELEGAO

6. ACOMPANHAMENTO
E INDICADORES

E RETENGAO DA
PROFISSIONAL

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Para objetivarmos 0 sucesso na atracdo e retencdo de mulheres motoristas,
considera-se importante viabilizar um meio figurara as empresas de transporte
rodoviario de carga. Apesar de hoje as empresas terem uma preocupacao com a
equidade de género (por exemplo, notou-se que as empresas tém demonstrado
disposicdo em abrir vagas para mulheres motoristas), entende-se que no mercado
ainda ha muitas areas de RH e Gestores de Departamentos que ainda ndo tém
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maturidade na pauta equidade de género, ou seja, as informacdes nas empresas
estdo soltas e o conhecimento sobre como viabilizar a equidade néo esta tao claro —
as empresas tendem a se limitarem as exigéncias legais.

Com isso, para uma organizacao sistematica das informagdes Uteis encontradas
nas pesquisas e promoc¢ao de movimentos intencionais sobre equidade, os autores
deste PA decidiriam por criar um MO, como ja citado, para implementacdo de um
programa para atracdo e retengdo de mulheres motoristas nas empresas de
transporte rodoviério de carga. Mesmo que a empresa case tenha um RH estruturado
e com acbes em prol da diversidade, e possua uma grande participacdo de mulheres
em varias areas e funcdes, foi observada caréncia e um desafio no que tange a
insercao de mulheres na funcdo de motoristas, seja no modelo CLT ou terceirizada.

A escolha do MO, como ferramenta de solucéo, se justifica por alguns fatores,
entre eles: (i) permite a organizacao e consolidacao de informacao relevante em unico
“local”, (ii) € um formato consagrado de registro e transferéncia de conhecimento —
historicamente o ser humano tem esta pratica, (iii) possibilita gestdo de conhecimento,
(iv) o MO também tem a possibilidade de aprimoramento futuro, (v) € de facil arquivo
e acessivel (além de copias fisicas, a empresa pode compartilhar versdo digitalizada
- pdf, arquivos na rede, intranet e/ou seu website).

Além dos fatores supracitados, um MO serve de mapa para guiar o RH e Gestores
da empresa case a lidar com a equidade e incluséo, potencializando a diversidade e
trazendo ganhos oriundos dela (exemplos: mais facilidade para atingir metas e ganho
de imagem interna e externa, segundo AGUERRE, FORTIM e CAMILO (2020);
potencializando ganho financeiro e maior probabilidade de alcance de novos
consumidores, de acordo com Mckinsey (2012)), além disso, o MO traz embarcado o
potencial da empresa vincula-lo ao seu atual programa de ESG; para as empresas de
transporte que nao tenha ESG, o MO é um ponto de partida para o “S” (Social); e, por
ser um guia pratico, considera-se também (til para elevar o conhecimento especifico
(com énfase em equidade) e maior engajamento da alta direcdo nesta pauta.

Além da possibilidade de associar o referido MO ao seu Sistema de Gestéo, outro
modo de utilizagdo do contetdo pela empresa case — e outras do mesmo setor — é
torna-lo em formato de apresentacdo para utilizacdo em treinamentos, selecionar
parte do conteudo para uso em eventos, campanhas, comunicagdes internas/externa
e compartilhar com eventual parceiro(s) de transporte de carga; enfim, a utilizacao

sistematica, intencional e recorrente tem maior potencial de resultado.
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Por fim, outro elemento crucial desse Manual € possibilitar um meio pratico — como
uma ferramenta — para 0 RH e demais Gestores para implementacéo de acdes com
énfase na atracao e retencéo de mulheres motoristas; portanto, o MO proposto tem o
objetivo de contribuir tangivelmente para a empresa case e para outras do setor
rodoviario de carga que porventura que tenham o objetivo - ou estejam na inercia —
de tornar seu quadro de motorista mais diversificado, por ndo saber como fazer.

No Apéndice C é apresentado o Manual Orientativo (MO). Para utilizagdo, os
autores deste trabalho sugerem que as empresas facam a compatibilizacdo com as
suas politicas (com cuidado para manter o cerne do MO), sua identidade visual (fonte,
cores, logomarca etc.) e o inclusdo do MO no conjunto de ferramentas para uso
continuo pelo RH e pelos Gestores de Transporte de carga.

Este manual foi produzido com linguagem pratica e direta, com foco orientativo
para gestores e area de RH. O manual foi chamado de “ELAS PODEM” como uma
referéncia de que as mulheres podem assumir qualquer papel dentro de uma
organizacdo, desde que haja preparo, tanto das profissionais quanto das

organizacdes que irdo recebé-las.

Figura 12 — Manual Orientativo: Elas Podem

5 INCLUIR
' PARA CRESCER

ELAS
PODEM

MANUAL PARA
IMPLANTAGAO DO PROGRAMA

SET. 2024

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

O manual é composto por dois textos introdutérios, que chamamos de “Para
quem € este programa”, que traz uma provocacgao e incentivo para que os gestores e
areas de humanas avaliem o quanto estédo alinhados aos caminhos que a sociedade
e 0 mercado estéao trilhando e, um texto que chamamos de “Objetivo do manual” que

descreve o objetivo do manual em si.



Figura 13 — Objetivo do Manual
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Antes de iniciarmos com o contetdo dos médulos, entendemos ser importante
dar destaque a relevancia da operacdo logistica para a economia e sociedade como
um todo, através de duas paginas do manual, as quais chamamos de “Um passo
antes”

Figura 14 — A Logistica esta em Tudo
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Como forma de apresentar de modo grafico o manual como um todo, criamos

um infografico, exibindo resumidamente os passos e objetivo do manual. Podemos
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observar que os passos citados nao referem-se diretamente aos méudulos em si, mas

a jornada que sera conduzida pelo manual.

Figura 15 — Caminho a Trilhar

06

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Entendemos que cada empresa que venha a utilizar este material estara em
niveis de conhecimento e aplicacdo do tema diferentes, portanto, propomos uma
autoavaliacdo de maturidade da empresa, de forma que a mesma possa identificar
quais acgles ja estdo adequadas e quais necessita implementar. Realizamos uma
breve introducéo e as perguntas que auxiliardo na auto avaliagdo da organizagao
foram dispostas apés o desenvolvimento dos médulos, para que os leitores facam a
autoavaliacdo ja cientes dos critérios e temas abordados em cada um dos modulos
praticos.

Figura 16 — Autoavaliacdo de Maturidade
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

AplOs estes conteludos introdutdrios, entramos nos modulos praticos,

aprofundando os temas, abordando a necessidade de cada tépico e apresentando

acOes para implementacao.
Figura 17 — Preparar a Gestao

- MODU B
PREPARAR A GESTAO
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

A sensibilizacdo e apoio dos gestores € ponto fundamental para que a
implantagéo de um programa tenha sucesso. Com foco em garantir o alinhamento e
preparo dos gestores para as mudancas que 0 programa ira trazer, definimos o

“Moddulo 1 - Preparar a Gestao” como o ponto de partida do manual.

Figura 18 — Preparar as Equipes
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- MODULO 2-
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

O “Mddulo 2 — Preparar as Equipes” traz orientagao para o preparo das equipes,
uma vez que o cuidado com os funcionarios atuais é tdo importante quanto a entrada
de novas pessoas has equipes, oportunizando o debate, troca de ideias e quebra de
paradigmas. Sendo de elevada importancia, trouxemos esse médulo como sequéncia

do mddulo onde tratamos o preparo da gestéo.

Figura 19 — Estrutura Fisica

-MODULO 3 -
ESTRUTURA FiSICA

PENSAR ALEM

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

ApOs preparar as pessoas para receberem as novas colaboradoras, passamos
ao processo de avaliar e melhorar as estruturas fisicas, tanto internas quanto de
suporte externo as motoristas. Trouxemos, portanto, 0 médulo de Estrutura Fisica

como o terceiro moédulo do manual.

Figura 20 — Recrutamento e Sele¢&o



Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Estando a empresa preparada para realizar novas contratacdes, através da
preparacdo das pessoas e das estruturas fisicas, estabelecemos o quarto modulo,

trazendo orientacdes para o recrutamento e selecdo destas profissionais.

Figura 21 — Desenvolvimento e Retengéo da Profissional
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

No modulo cinco evoluimos para o desenvolvimento e retencdo destas
profissionais, com foco em proporcionar uma adaptacao, integracéo e continuidade

das profissionais na organizacao.

Figura 22 — Acompanhamento e Indicadores
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- MODULO 6 -
ACOMPANHAMENTO E
INDICADORES

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Na sequéncia apresentamos o “Mddulo 6 — Acompanhamento e Indicadores”
com sugestdes de indicadores que podem ser implementados para avaliar o
andamento do programa. Através deste acompanhamento, as empresas poderdo

avaliar os ajustes e melhorias que devem ser realizados.

Figura 23 — Autoavaliacdo de Maturidade

IAUTOAVALIA AO
DE MATURIDADE

Sle weniagl Lene s abjebes de v el o e
W Era A el 3

AT BT gTALG
res rabenes Loeibdim
g waiz o ll=es
0T RN QA

i dsdes, raaka e cs
QUL T UL RIS,
Mo MANEE UTa Gugoean dx
. forrme o graa de metincods ds
A Tierle o e

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Como citado no inicio do manual, trouxemos apés o contetdo dos médulos,
uma sugetsao de questionamentos, para que a empresa realize sua autoavaliacao de

maturidade e assim ter a clareza de quais acdes esta apta a implantar no momento

atual da organizagéo.
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Figura 24 — Referéncias Bibliograficas e Recomendacéo de Leitura
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Por fim, geramos uma lista de literaturas recomendadas, para estudo dos
gestores que desejarem se aprofundar nos temas.
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5.3 Andlise de Viabilidade

Neste capitulo sera apresentado a viabilidade de implementacdo do programa
proposto para determinar se o modelo atende aos requisitos necessarios para se

avancgar com execucao.

5.3.1 Viabilidade Operacional

Existe na Sequoia, assim como na maior parte das empresas do setor,
estruturas de suporte, como setores de recursos humanos e treinamentos, areas
responsaveis pelas contratacdes e capacitacdo da mao de obra. Esses setores ja
possuem a expertise necessaria para a implementacado das a¢fes contidas nesse
projeto, sendo necessario apenas um novo direcionamento estratégico da lideranca
da empresa para que essas areas invistam o0s esforcos necessarios para
implementacéo.

As estratégias de marketing para atracdo do publico feminino implicam na
utilizacdo de meios de comunicacgao de facil acesso, baixo custo e ampla circulacéo.
Ha alternativas disponiveis no mercado que possibilitam uma divulgacdo do programa
da empresa para atracdo de mulheres no mercado, que vao desde o uso de outdoors
para um alcance mais local, até o uso de redes sociais ou inser¢cdes em redes
televisivas com o objetivo de alcancar pessoas a um nivel nacional.

Além disso, os sistemas de selecdo seguem as mesmas premissas de
competéncias para todos os géneros, com uso de entrevista, dinamicas e uso de
ferramentas para a avaliacdo de perfis e habilidades.

Para a capacitacdo das equipes, infraestrutura de sala de aula presencial e
plataformas online ja existentes para a formacéao de motorista homens, possibilitam a
oferta dos treinamentos necessarios para o publico feminino. Contudo, se torna
necessario a inclusdo de contetudos que promovam a inclusdo da mulher de forma
adequada na funcdo de motorista, aléem de realizar o letramento dos motoristas

homens sobre o tema.

5.3.2 Viabilidade Estratégica

Considerando a realidade atual da empresa e do mercado, em que grande

parte das empresas do setor de transporte ndo possuem programas para promogao
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da diversidade em seus quadros e, além disso enfrentam desafios para contratacao
de méo de obra qualificada para a funcdo motorista, a proposta de projeto se mostra
adequada para promoc¢édo de uma solugcédo simples em um setor com escassez de
programas com o objetivo de inclusdo da mulher.

Soma-se as justificativas citadas, a necessidade da Sequoia e demais
empresas cada vez mais exercerem um papel ESG, contribuindo e se
responsabilizando com a sociedade onde atuam para assim, promover melhorias na
qualidade de vida das pessoas por meio da inclusdo e diversidade e garantirem a
perenidade dos seus negocios.

Com isso, 0 projeto se mostra adequado para a realidade e necessidade da
empresa case do trabalho, assim como para diversas outras empresas do setor, por
propor um compilado de boas préaticas de mercado ja implementados com sucesso

em outras organizacdes, dentro e fora do setor de transporte rodoviario.

5.3.3 Viabilidade Financeira

Os valores a serem investidos na implementacdo do programa e 0s custos
operacionais sao relativamente baixos quando comparados com o0s beneficios
oriundos da diversidade, que sdo diversos e implicam desde o ganho de
produtividade, aumento de lucro, até uma melhora na imagem da empresa. No caso
da Sequoia e de outras empresas do setor de transporte rodoviario, 0s ganhos séo
potencialmente ainda maiores, tendo em vista as dificuldades provenientes da
escassez de méo de obra, mas que pode ser suprida ou minimizada pela entrada de
mulheres em um ramo ainda visto como predominantemente masculino pela
sociedade.

O Manual elaborado e apresentado neste trabalho, exigiu a alocacéo de tempo,
mao de obra e recursos. O tempo e mao de obra utilizados foram o dos autores desse
projeto, que desprenderam o0s esfor¢os necessarios para a pesquisa e construcao
dessa proposta de solugdo com o objetivo de disponibilizar o manual de maneira
gratuita para empresas que desejarem utiliza-lo. O desembolso de recursos
financeiros refere-se aos custos com a contratacéo de profissional de diagramacéo e

arte presentes no Manual, além de sua reviséo e impressao, totalizando R$ 4.200,00.
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Tabela 3 — Estimativa de Recursos Necessarios (Considera 01 unidade por item)

Servigo Valor
Diagramagao do Manual RS 3.500,00
Revisdo Ortografica RS 600,00
Impressdo Manual RS 100,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Entre os investimentos possivelmente necessarios, mas que dependera das
condicdes atuais da empresa que deseja realizar a implementacao, esta: adequacgéo
de instalacdes fisicas como banheiros e vestiarios, elaboracdo ou aquisicdo de
treinamentos direcionados ao tema inclusdo, consultorias, revisdo de politicas e
capacitacdo inicial da lideranca, letramento do publico masculino, marketing para
divulgacdo do programa, processo de contratacdo e impressdo da cartilha. Essas
acOes exigem um aporte financeiro inicial, pois envolvem aquisicdes e gastos
necessarios para viabilizar a implementacédo o programa.

Em relacdo aos custos operacionais para manutencao desse projeto, envolvem
a adequacao dos processos de selecdo da empresa, campanhas de conscientizacao
e programas de treinamento continuado. Contudo, essas a¢des nao significam que
deverd existir um aporte financeiro, uma vez que, a depender da empresa, a alocacao
de recursos e redesenho de escopos de equipes internas pode ser suficiente.

Com base nos itens citados acima e considerando um cenario onde a empresa
case necessitaria realizar aquisicdo ou adequagdes em todos os itens levantados,
considera-se uma estimativa de investimentos inicial minimo de R$ 92.550,00. Para a
empresa case, Sequoia, avalia-se como necessario um aporte inicial de
R$140.500,00, para a adequacdo de 02 banheiros (R$ 60.000), consultoria (R$
20.000), treinamento (R$ 30.000), marketing (R$ 20.000), 10 cartilhas (R$ 1.000,00),
5 contratacdes (R$ 10.000).

Tabela 4 — Estimativa de Recursos Necessarios (Considera 01 unidade por item)

Recurso Valor
Adequagio Banheiro RS$ 30.000,00
Consultoria (revisao politicas) RS$ 20.000,00
Treinamentos (Letramento) RS 30.000,00
Marketing (divulgacdo do programa) R$ 20.000,00
Impressdo Manual RS 100,00
Processo de contratagdo (avaliagdo, exames) RS 2.000,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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A empresa demonstrou interesse e possuir condi¢ées financeiras para a

implementacdo das acOes apresentadas nesse Manual. Outras empresas que
desejarem seguir com a implementacdo desse projeto, devem avaliar se possuem
condicdes de arcar com 0s custos, para isso é preciso verificar o fluxo de caixa da e
se o retorno esperado estd alinhado com a estratégia do negécio. Os valores citados
agui sdo apenas uma estimativa, cada empresa devera realizar o calculo de acordo
com a sua realidade, particularidades da regido onde atua e objetivos que deseja
alcancar.

Quanto ao retorno financeiro da implantagcéo de programas de diversidade, nao
ha um método que possa precisar de maneira exata os valores antes de sua
implementacéo, pois envolve uma série de variaveis qualitativas e quantitativas que
precisam ser avaliadas dentro do contexto Unico que cada empresa esté inserida.

Mas, 0 que se sabe comprovadamente, conforme demonstrado no referencial
tedrico, é que empresas que aderiram a esse movimento, usufruem de diversos
beneficios que vao do aumento do lucro e produtividade, a uma melhorar na imagem

e maior captacao de clientes.

5.4 Cronograma de Implementacéao

Apresentamos neste capitulo o cronograma planejado para desenvolvimento e
conclusao do projeto (Manual Orientativo), de modo a direcionar os esforcos sobre
qual a sequéncia de execucao das atividades e se esta tudo ocorrendo dentro do

prazo estipulado.

Tabela 5 — Cronograma de Implementacao

PESQUISAS PROPOSTA DE SOLUCAO

ATIVIDADES MAR/2024I ABR/2024 I MAI/2024 | JUN/2024 | JUL/2024 | AGO/2024| SET/2024
1.0 |Pesquisas Bibliogréficas
1.1 |Estudo Empresa Case

|
1.2 |Benchmarking [ e )

1.3 [Amadurecimento do Projeto
1.4 |Elaboracdo do Manual Orientativo
1.5 |Entrega do Manual Orientativo para Empresa Case |

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Estudos e noticias tém apontado escassez de méao de obra de motorista de
caminhdo no Brasil, gerando dificuldade em praticamente todas as empresas de
transporte do pais; o tema se torna mais relevante uma vez que o setor é responsavel
por movimentar pouco mais de 60% de todas as mercadorias no Brasil. Outra tema
que também tem tomado proporcdo relevante € ESG; isto advéem sobretudo de
imperativos sociais e ambientais. Neste contexto desafiador, a equidade de género
(parte do “S” de ESG) € uma pauta que tem gerado expectativa da sociedade sobre o
papel das empresas em prol daquela, isto porque as empresas Sdo agentes
econdmicos relevantes e contribui na transformacdo social. Neste presente estudo,
unimos os dois temas (escassez de mao de obra e equidade de género) em prol de
solugéo para ambos os “setores”, a sociedade civil e empresas privadas de transporte
de carga.

Sob estas perspectivas, no decorrer deste estudo pode-se verificar que ha
iniciativas diversas em empresas de transportes com o objetivo de incluséo e retencao
de mulheres nas atividades de motoristas buscando superar a escassez de méo de
obra; as informacdes permitem destacar que no ambiente corporativo ha pouca
clareza sobre como alcancar tal objetivo. Na direcdo deste, possibilitando clareza (o
gué e porque) e o modo (como) para a empresa case, e outras interessadas do setor,
ter apoio para cumprimento do objetivo, 0 presente estudo possibilitou alcancar um
método consagrado e util como ferramenta, isto €, construcdo de um Manual
Orientativo (ja apresentado e anexo) estruturado que exerce um papel fundamental
para éxito nesta jornada.

Em atencdo aos objetivos deste estudo, notou-se que no levantamento
bibliografico, constas informacGes Uteis que poderiam estar em utilizacdo por
Empreendedores, Gestores de Equipes e Recursos Humano (RH) em empresas de
transporte de carga; ha dados da presente pesquisa que corroboram com a literatura,
como exemplo é o impacto negativo do preconceito e assédio (moral e sexual), sendo
inibidor na atracdo e retengdo de mulheres motoristas, este tema e outros foram
discorridos nas andlises e discussdes ao final da se¢éo 4.3 Percepcao das Motoristas
Mulheres (...).

Quanto as praticas aplicadas por empresas de transporte, para a atracao e

retencdo de mulheres em cargos de motorista, observou-se: (i) sobre o desafio dos
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programas ou conjunto de ac¢bes, enquanto algumas empresas voltam-se para
superar estereétipo de género, outra voltou-se a gerar atracdo e retencdo com
programas de metas baseado em disciplina e bons servigos prestados pelos(as)
motoristas e outra empresa se ateve a capacitacao e convencimento de mulheres para
atuacdo como motorista; (ii) sobre estratégia dos programas e/ou conjunto de ac¢oes,
duas empresas voltadas a sensibilizacéo e alteracao fisica de ambiente para atracéao
e retencdo, outra adota misto de acdes, de um lado focada ao apoio ativo aos
motoristas (proximidade do RH, abertura para sensibilidade e apoio em situactes
familiar dos motoristas, Gestores, Area de Salde, grupo de whatsapp com suporte
pratico) e por outro lado envolvimento da familia - dando visibilidade quando
motoristas recebem ou ndo os prémios financeiros, gerando engajamento dos(as)
motoristas; entre outras, vide quadro comparativo dos benchmarking.

Sobre a percepcao das mulheres motoristas acerca do processo de inclusao
na empresa de transporte, pode-se inferir que o principal receio delas é o assédio
(91,6%, das 25 mulheres pesquisas, jA sofreram algum tipo de assédio ou
preconceito), sobretudo, moral e sexual; a segunda maior dificuldade € a falta de
banheiros adequados, por outro lado, foi citado a inseguranca nas estradas e locais
de paradas. O lado positivo, apesar dos desafios, a grande maioria das mulheres
pesquisadas (86,3%) estdo satisfeitas na atual profissdo, do total, 95,5% delas
pretendem continuar e 91,3% recomendariam a profissdo para outras mulheres,
também foi percebido que 100% delas se sentem apoiadas pela lideranca imediata.

AplOs acesso aos dados, analise e discussfes, formando um corpo de
conhecimento; pode-se, dentre as opcdes possiveis para apoiar a empresa case e
outras interessadas do setor, lancar mado de uma solucdo: foi confeccionado um
Manual Orientativo (MO), este contém elementos (1- Preparar a Gestao; 2- Preparar
as Equipes; 3- Estrutura Fisica; 4- Recrutamento e Selecéo; 5- Desenvolvimento e
Retencao da Profissional; e 6- Acompanhamento e Indicadores) que carregam na sua
esséncia conhecimento, organizagdo como um guia e a possibilidade da empresa
case e outra do setor somar ao seu programa de RH e/ou ao ESG, bem como
possibilidade de replicar e atualizar no futuro.

Foi entendido que os materiais acessados e pesquisados foram suficientes e
cumpriram os propasitos deste estudo, no qual procurou-se fazer uma contribuicéo ao
setor de transporte rodoviario de cargas no tocante apenas a trazer mais informacoes

sobre a inser¢cdo de mulheres motoristas e propor um meio pratico, através de um
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Manual Orientativo, para empresas do setor ter uma direcdo na atracao e retencao de

mulheres motoristas.

Ainda, sugere-se que novos estudos de cunho aplicativo sejam conduzidos;
neste sentido, pode-se verificar meios de empresas formar parceiras para reduzir os
obstaculos com a infraestrutura ineficiente no ambiente externo (paradas em postos,
pontos de apoio, locais para pernoite, etc) e outra sugestao de estudo é acompanhar
a implementagéo das agdes contidas no Manual Orientativo (MO) proposto neste

presente estudo.
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GLOSSARIO

Benchmarking: Processo de avaliagdo da empresa em relagdo a concorréncia, por
meio do qual incorpora os melhores desempenhos de outras firmas e/ou aperfeicoa

0S seus proprios meétodos.

Business-to-Consumer B2C: Modelo de nego6cio em que empresas vendem

produtos ou servicos diretamente aos consumidores.
CEO (Chief Executive Officer): Diretor-executivo ou diretor-geral de uma empresa.

Drop-off: Pratica que permite que os clientes retirem seus produtos em pontos
especificos de coleta, em vez de dependerem exclusivamente da entrega tradicional

em domicilio.
Drops: Quantidade total vendida dividida pelo numero de entregas realizadas.

Employer Branding: Significa marca empregadora, estratégia de marketing usada

para gerar uma percepcao positiva sobre a empresa como local de trabalho.

ESG (Environmental, Social and Governance): Abordagem que avalia como uma
corporacdo incorpora no seu processo de tomada de decisdo aspectos Sociais,

Ambientais e de Governanca.

Field Service: Qualquer atividade que demande a presenca do prestador fora das
instalacdes da empresa.

First Mile: Estagios iniciais do transporte e entrega - desde a coleta da mercadoria,
até a sua entrega aos centros de distribuicdo, inclusive no caso de compras

internacionais.

Framework: Termo que se refere a estratégias e acdes que visam solucionar um tipo
de problema. Define a estrutura do seu futuro projeto e proporciona as ferramentas

necessarias que vocé pode usar como blocos de construgéo.

Gap: Lacuna, vao, distanciamento, brechas, falhas, descompasso ou quebra de

continuidade. O termo é utilizado dentro das empresas para se referir a uma
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discrepancia, diferenca ou falta de algo, seja em termos de desempenho,

expectativas, habilidades, conhecimento ou recursos.
Head: Responsavel por gerenciar pessoas e metas dentro das empresas.

Know How: Conhecimento de normas, métodos e procedimentos em atividades

profissionais, habilidade adquirida pela experiéncia, saber pratico.

LTL (Less-than-truckload): Volume de carga despachada nao suficiente para
completar a capacidade do caminh&o, quantidade de carga dimensionada entre
pacotes individuais e cargas completas.

Logistica Indoor: Logistica interna, gerenciamento do fluxo de mercadorias,

informacdes e recursos dentro de uma organizacgao.

Logistica in House: Terceirizagdo de operacdes logisticas, significa que uma

empresa vai assumir, de forma parcial ou total, todos os ativos do seu cliente.
Logtech: Termo utilizado para nomear empresas de tecnologia no setor logistico.

Marketplace: Mercado online, tipo de site de comércio eletrbnico em que as

informacdes de produtos ou servigos sao fornecidas por varios terceiros.

Pick-up: Locais designados por marketplaces e lojas online onde vocé pode pegar a
sua encomenda, ao invés de solicitar a entrega direto na sua casa. A rota segue para

um unico destino em vez de fazer diversas paradas no endereco de cada cliente.

Private Equity: Tipo de investimento, feito de forma privada, onde um investidor
aporta seu capital diretamente em empresas com potencial de crescimento a médio e

longo prazo, com o intuito de lucrar com uma futura venda.

Shuttle: Tecnologia semiautomatica que oferece alto desempenho e reducdo do

tempo ciclo de movimentagéo de cargas, minimizando os riscos de acidentes.
Squeezes: Garrafa que esguicha o liquido por um bocal externo.

Stakeholders: Todas as pessoas, grupos ou entidades que tém interesse ou Sao

afetados pelas atividades e decisdes de uma empresa ou projeto.
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Stretch: Pelicula plastica composta em grande parte por polietiieno de baixa
densidade linear, atua como uma barreira contra poeira, umidade e danos mecanicos
durante o transporte.

Tracking: Servico que permite a pessoas e empresas acompanharem o andamento

de um pacote ou remessa enquanto ela € transportada para seu destino final.
Turnover: Taxa de rotatividade de colaboradores de uma empresa.

Welfare: Politicas sociais que responsabilizam o estado por promover servigcos

publicos basicos e essenciais a populacao.
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APENDICES

APENDICE A - Percepcéo sobre a Diversidade e Inclusdo em Empresas de
Transporte Rodoviério

Percepc¢ao sobre a Diversidade e
Inclusdo em empresas de transporte
rodoviario

Esse formuldrio contém 13 perguntas objetivas para pesquisa académica com o objetivo
de contribuir para a construcao de um modelo que promova a atracdo e o

desenvolvimento de talentos

herberthbruno@gmail.comMudar de conta @

E% Nao compartilhado

* Indica uma pergunta obrigatoéria

Qual é a sua identidade de género?*

O Homem

Mulher

LGBTQI+

O O O

Outro:


https://accounts.google.com/AccountChooser?continue=https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdOQUpkr80ejzPKs-v9sa_SyZbiSPaUCgZaOaTl_9X68NMv2Q/viewform&service=wise
https://accounts.google.com/AccountChooser?continue=https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdOQUpkr80ejzPKs-v9sa_SyZbiSPaUCgZaOaTl_9X68NMv2Q/viewform&service=wise

Quantos anos vocé tem?*

OO OO0OO0O0O0

Menos de 18 anos

18-24 anos de idade

25-34 anos de idade

35-44 anos de idade

45-54 anos de idade

55-64 anos de idade

65+ anos de idade

Vocé se declara uma pessoa branca, preta, parda, amarela ou indigena?

O
O
O
O
O

Qual modal da logistica sua empresa atua?*

ONONONONG,

Branca

Preta

Parda

Amarela

Indigena

Rodoviario

Aviario

Ferroviario

Portuario

Outro:
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Qual sua drea de atuagao na empresa?*

Operacdes (Motorista)

Manutencdo (Mecanica, Elétrica)
Comercial (Vendas)

Gestdo (Lideranga, Coordenacdo)
Administrativo (Auxiliar, assistente, RH)

Conservacdo (Limpeza e Higienizagao)

O O0O0OO0OO0OO0O0

Outro:

Vocé se sente valorizado(a) e feliz na empresa onde atua®

O Sim
O Nao
O Outro:

Pretende permanecer no emprego atual e desenvolver sua carreira na atividade *

que esta hoje?

O Sim
O Nao
O Talvez
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Qual a principal dificuldade para o exercicio pleno das suas atividades hoje? *
Marque as opc¢oes:

Falta de banheiros

Preconceito

Assédio

Falta de oportunidade

Baixa expectativa de crescimento

Saldrios menores que dos homens

OO000000

Outro:

Vocé recomendaria seu ramo de atividade para mulheres?*

O Sim
O Nao
O Talvez

Qual(is) tipo(s) de acao(des) vocé avalia ser(em) mais adequada(s) para atrair *

mais mulheres para seu ramo de atividade?

Propaganda
Treinamento dedicados
Programas exclusivos para mulheres

Parcerias com escolas

O0000

Outro:
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Seu lider lhe da o apoio necessario para o exercicio da sua atividade?

O Sim
O Nao
O Talvez

Sua empresa possui canais de apoio e denuncia de caso de assédio? Funciona®

Sim, funciona muito bem
Sim, mas ndo funciona
Nao

Estd em implementacdo

Outro:

O O O0OO0OO0

Vocé ja sofreu algum tipo de assédio ou preconceito no trabalho®

Ja sofri assedio moral

Ja sofri assedio sexual

Nunca sofri assedio ou racismo

Ja sofri racismo devido a cor da minha pele

Ja sofri assedio pelo género

O0000

Outro:
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APENDICE B - Percepcéo dos Gestores sobre a Diversidade e Inclusdo em
Empresas de Transporte Rodoviério

Percepcao dos Gestores sobre a
Diversidade e Inclusao em Empresas de
Transporte Rodoviario

Esse formuldrio contém 11 perguntas para pesquisa académica e construgcdo de um
modelo que promova a atrag¢do e o desenvolvimento de talentos.

herberthbruno@gmail.comMudar de conta

£8 N3o compartilhado

* Indica uma pergunta obrigatéria

1. Qual modal da logistica sua empresa atua? *

Rodoviario
Aéreo
Ferroviario
Portuario

Metroviario

O O0OO0O0O0

Outro:

2. Sua empresa possui politicas voltadas para diversidade e inclusao?*

O Sim
O Nao


https://accounts.google.com/AccountChooser?continue=https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdBIg_-xOjgkXELDciDzMpKs1v-Lc1gGQ2LOsYXsO1cH7dFLg/viewform&service=wise
https://accounts.google.com/AccountChooser?continue=https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdBIg_-xOjgkXELDciDzMpKs1v-Lc1gGQ2LOsYXsO1cH7dFLg/viewform&service=wise

3. Quantos funciondrios compdem sua empresa?*

O 0-50
O 50-100
O 100-200

O Acima de 200

4. Qual o percentual de mulheres na sua empresa?*

O 0% a 5%
5% a 10%
10% a 15%

15% a 20%

O O OO0

Outro. Qual?

5. Quantos funcionarios subordinados diretos vocé tem?*

O 1-10
O 10-20
O 20-50
O 50-100

O Acima de 100
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6. Quantos dos seus subordinados diretos sao mulheres?*

O o
1-10
10-30
30-50

50-100

O O O O0O0

Acima de 100

7. Na sua avaliacdo, como o aumento da diversidade influenciaria na sua equipe. *

Marque as opcoes:

Aumento de Produtividade
Maior Criatividade

Menor Produtividade

Piora da Imagem da Empresa
Aumento do Lucro

Melhora da Imagem da Empresa

Reducdo do Lucro

O0000000

Outro:
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8. Qual(is) da(s) opcao(des) abaixo vocé acredita ser o melhor caminho para

promover o aumento da participagao da mulher na sua empresa?

Criar um ambiente receptivo, que valorize as capacidades técnicas de todos os

géneros
D Criar vagas especificas para atuacao de mulheres

Divulgar vagas deixando clara a possibilidade de contratacdao de mulheres para a

funcao

Aumentar o comprometimento das liderancas em preencher vagas com pessoas do

género feminino

D Outro:

9. Existem metas claras para contratacdo de pessoas de todos os géneros na

empresa?

Sim, temos um percentual de pessoas do género feminino que devem preencher as

vagas

Nao, as contratagcdes ocorrem conforme a disponibilidade de candidatos, sem

critério de género

10. A presenca feminina na sua empresa se concentra em areas especificas ou *

esta distribuida entre todas as areas da organizagao?

O Estd bem distribuida. Pessoas do género feminino atuam tanto em fungdes
administrativas quanto operacionais (operagdo de maquinas e veiculos)

O E centralizada em setores administrativos, limpeza ou recepcdo (funcdes ditas mais

"femininas")

O Outro:
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11. Existem programas de treinamento e/ou sensibilizagdo para educar os
funciondrios sobre a importancia da diversidade, para combater preconceitos e

esteredtipos?

O Sim
O Nao

*



APENDICE C — Manual Orientativo: Elas Podem



_2) INCLUIR
=) PARA CRESCER

ELAS
PODEM

MANUAL ORIENTATIVO PARA
IMPLANTACAO DO PROGRAMA

AUTORES

Anderson Holanda Silva S ET; 2024
Bruno Henrique Ferreira da Costa

Erivelton Sa Teles Carvalho

Fernanda Fagundes Gandin

Herberth Bruno Nunes e Silva




PARA QUEM E ESTE

PROGRAMA

Para empresas que buscam diferenciacao e
criatividade, empresas que sabem da importancia
da diversidade para uma maior fluidez nos
negocios, que buscam um olhar diferente sobre
0OS negocios e, é claro, empresas que buscam
eficiéncia operacional e lucratividade.

Ao implementar as diretrizes do ELAS PODEM,
sua empresa nao apenas estara contribuindo
para uma sociedade mais justa e igualitaria, mas
também se beneficiara de uma forca de trabalho
diversificada e inovadora.
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OBIJETIVO DO

MANUAL

O Manual ELAS PODEM surgiu com o objetivo de
auxiliar as empresas de transporte rodoviario do Brasil
em atrair e reter talentos para suas vagas de
motoristas, uma vez que a demanda por profissionais

é grande e a mao de obra feminina é pouco utilizada

A presenca feminina
em ambientes
profissionais,
historicamente
ocupados por
homens, se mostra
eficiente de forma
Unica, uma vez que
as capacidades e
habilidades sao
diferentes entre
ambos os géneros.
Respeitando as
qualidades e
caracteristicas de
homens e mulheres,
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podemos
proporcionar um
ambiente de
trabalho seguro,
acolhedor,
respeitoso, diverso
e produtivo.

Sabemos que chegar ao ambiente desejado ndo é uma tarefa
simples, por isso, este guia foi criado, para auxiliar as empresas
nesta jornada de desafios, rompimento de paradigmas e sucesso.

Cabe destacar que os gestores e RH deverao agir com
naturalidade, incluindo a mulher motorista de modo humano e
participativo (por toda companhia), e ndo agindo de modo
enviesado, para evitar sentimento de discriminacao.
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UM PASSO ANTES

- A Logistica Esta em Tudo -



A logistica no Brasil, possui muitos
desafios que exigem uma abordagem
multifacetada para serem superados,
e também ha muitas oportunidades
para um setor vital e essencial para a
economia brasileira, desempenhando
um papel crucial na movimentacao de
bens e produtos em um pais de vasta
extensao territorial. Apesar de sua
importancia, o setor enfrenta desafios

investido em infraestrutura e
tecnologia para otimizar essas
operacoOes, garantindo que a
producao agricola brasileira seja
competitiva globalmente.

UM PASSO ANTES

- A Logistica Esta em Tudo -

significativos,  especialmente no
transporte rodovidrio de cargas. E ndo
podemos deixar de abordar, mesmo
gque sucintamente, o0s principais
pontos que merecem ser discutidos
para melhorar a atratividade do setor
no mercado de trabalho como
todo, tanto para homens, c
mulheres e os jovens.

Presente em todos os
segmentos da economi
brasileira, desde o agronegadcio
até o e-commerce, a logistica é
vital parao  transporte de
produtos agricolas para
mercados internos e externos.
No agronegdcio, por exemplo, as
empresas de logistica tém

04

Por outro lado, o transporte rodoviario
de cargas, responsavel por mais de 60% do
total movimentado no Brasil, enfrenta
diversos desafios. A infraestrutura
rodoviaria deficiente, os altos custos
operacionais e os problemas de seguranca
sao barreiras significativas. E muita das
vezes, confunde-se, todo o potencial do
mercado de logistica e do préprio
transporte rodoviario de cargas com os
impactos negativos que a vida de
caminhoneiro reflete sobre a carreira no
setor de transporte rodoviario de cargas.



Por isso, todos do segmento
Investir na moderniza¢ao da

frota e implementar
programas de seguranca nas
estradas sao acoes
fundamentais. Ampliar e

muito, o0s programas de
assisténcia psicossocial e de
saude ocupacional, que

precisamos nos comprometer e,

servicos,

=DC

melhoram o bem-estar mental e
fisico dos caminhoneiros.

Valorizar a carreira de motorista
profissional, desenvolver
programas de incentivos que
recompensem 0Ss caminhoneiros
por desempenho exemplar, por

exemplo, e pelos anos de

valorizando

OS junto com o apoio das entidades

profissionais e

governamentais e da sociedade em
motivador.
nas Campanhas de

de trabalho, suporte

criando

um

ambiente de trabalho
geral, promover melhorias

valorizacao da condicbes

profissao também tendem a psicossocial e satde,
valorizacdo melhorar a imagem publica dos

profissional, e fazer uso cada vez caminhoneiros.
mais de tecnologias avan¢adas e melhorias na

infraestrutura.
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Entender o problema e avaliar as
possibilidades de solugdo, com a mente
aberta e disposigdo para encarar os
desafios. Implementar uma visdo
arrojada e disruptiva na organizagao.

Realizar a autoavaliacdo da
organizagdo, para entender o
nivel de maturidade da gestéo e
equipe frente a inclusdo de
mulheres nos cargos de
motoristas.

Realizar as agdes conforme o planejamento, sem
atropelos. Considerar que este programa ira
mexer com crengas e limitagdes de pessoas que
aparentemente sdo abertas a mudangas, mas
algumas questdes estdo enraizadas em nossa
cultura e devem ser tratadas com cuidado.

Lembrar sempre o PORQUE e o PARA QUE.

Identificar e adaptar as agdes
sugeridas, conforme o nivel
de maturidade atual da
organizagao. Criar
cronograma com datas
realizéveis, para que o
planejamento ndo caia em
descrétido frente as equipes.

Todo programa precisa de monitoramento
apds sua implantagdo, pois nos meses
seguintes é que poderemos observar as
mudangas, o0 que esta ou ndo aderente e o que
precisa ser melhorado. Cada organizagdo é
Unica e suas particularidades devem ser

respeitadas.




AUTOAVALIAGAO DE MATURIDADE
A etapa de Autoavaliacdo da empresa é extremamente importante,

uma vez que este programa foi desenvolvido mirando as boas
praticas e baseado em cases de mercado de proporc¢oes diversas.

O intuito principal é que organizacdes de todos os tamanhos
possam utilizar este guia, no entanto, algumas praticas que sao
sugeridas podem nao ser aplicaveis conforme o tamanho ou nivel
de maturidade da organizacao.

Portanto, se faz necessaria uma
avaliacao cuidadosa, considerando
o cenario atual e o objetivo final da
empresa.

Na ultima pagina deste Manual vocé
encontrara sugestao de como fazer a
autoavaliagcdao da maturidade da empresa,
frente ao tema de inclusao da mulher em
cargos de motorista.
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- MODULO 1-
PREPARAR A GESTA(

PORQUE E PARA QUE

Deixar muito claro os motivos pelos quais (“PORQUE”) a
empresa esta optando em implantar um programa de

inclusao para mulheres em atividades operacionais,

comumente ocupadas por homens.

O “PORQUE” estad intimamente ligado com a visao e valores
da empresa. J& o “PARA QUE” esta relacionado com a
missao da empresa.

Estes pontos siao os mais importantes de todo o projeto, eles quem ditarao o grau de
sucesso da implementacdo. E a etapa na qual a empresa devera aplicar maior esforco,
pois sera fundamental para a absorc¢dao deste valor na cultura da empresa e para que os
gestores estejam seguros na defesa deste tema junto aos seus liderados.

08



GESTAO
Na sociedade atual, em alguns paises, ja se alcangou um patamar de

consciéncia e conhecimento (tacito, estudos empiricos, diretrizes ONU,
leis) que a diferenca na sociedade é natural, que a atitude correta é que
cada pessoa esteja genuinamente aberta aos valores humano universais
e aja em prol do bem comum. No ambiente empresarial, como ponto de
partida para implementacao de inclusao e diversidade na empresa, 0s
gestores devem ter um mindset em prol deste tema e/ou se permitir
adquirir esta consciéncia e capacidade de tornda-lo realidade na
empresa.

Outro ponto importante é a empresa verificar seu atual nivel de (e
definir o seu compromisso com) inclusdao e diversidade e estando
disposta a transformar a sua cultura caso necessario, a empresa deve
cuidar do processo seletivo para que novos gestores entrantes tenham
mindset com inclinagao para a inclusao e diversidade, e, empresa deve
deixar claro (aos novos gestores e os atuais) o que é inclusdo e
diversidade — pode ser necessario que alguns participem de
(re)educacdo no assunto — e bem como as principais razdes (sociais,
legais e de negdcio) para fazer a gestdao da inclusdao e diversidade,
gerando nos gestores uma profunda convic¢ao dos ganhos da inclusao
e para que eles deem-se conta que a responsabilidade é nobre (foco
humano/social e de inteligéncia empresarial); ainda, que todos os
gestores, incluindo a alta administracao, (i) devem conhecer e praticar,
na empresa e na sociedade, os principios da gestao da diversidade e (ii)
cada gestor ter clareza que a responsabilidade social da empresa se dar
através deles — tomam decisdes direta e indireta (formam opinides e
influenciam pessoas).

-MODULO 1
PREPARAR A

OlO0OdV 1d O4dNI

09



- DC

Para ser relevante.

- MODULO 1 PREPARAR A GESTAO
COMO FAZER ISSO?

1. REUNIOES DE SENSIBILIZACAO SOBRE O TEMA COM A GESTAO

Se possivel, contar com profissional externo para
conducao desse processo, para que de forma isenta ele
possa proporcionar um ambiente que permita
discussdes e objecodes.

Apresentar casos de sucesso e atitudes/decisdes que
dificultam a implantacao do projeto. Utilizar de parceria
com ONGs que tratem o tema, para auxiliar nas
abordagens e sensibilizacao.

Viabilizar que a gestao vivencie dois dias ou mais, em
datas espacadas, ambientes com real demonstracao de
inclusao e humanizacao - isso pode ser viabilizado via
benchmarking em empresas ou instituicdbes sem fins
lucrativos (ex.: hospitais, cooperativas, etc).


https://www.facebook.com/FundacaoDomCabral/?fref=nf
https://www.linkedin.com/company/fundacao-dom-cabral?trk=cws-ci2-coname-0-0
https://twitter.com/DomCabral?ref_src=twsrc%5etfw
https://www.youtube.com/user/FDCIdeas

— =DC

2. CRONOGRAMA INCLUSIVO

Criar cronograma das acdes futuras que incluam as
liderancas, permitindo que participem das decisdes,
tragam suas experiéncias, apresentem suas dificuldades
ou limitacdes de suas equipes, para gue em conjunto
possam encontrar solucdes para as objecoes.

Lang¢ando mdo da praticidade, sugerimos que os diretoria e RH facam uso do livro
prdtico 'Ferramentas de Alto Impacto para Suas Equipes' (vide dados no final deste
manual).

- MODULO 1 PREPARAR A GESTAO
3. DECLARACAO DE COMPROMISSO

Apos estabelecer o cronograma das acdes que serao
executadas, os membros da gestao devem formalizar a
Declaracao de Compromisso, documento que ira selar o
engajamento e compromisso de todos os gestores para
com o programa.

Esta mesma pratica deve ser realizada com as equipes
envolvidas no projeto, antes, recomendavel reunides
semanais rapidas (difusao do objetivo, iniciacdo e semanas
seguintes o planejamento) para participacao e
engajamento para em seguida possibilitar as
implantacdes.

4.CRIACAO DE POLITICAS E PROGRAMAS

Esta etapa envolvera a criacao de politicas inclusivas,
que servirao de orientacao para as acoes que deverao
ser realizadas para a implementacao do projeto, assim



como, irdao balizar as tomadas de decisdes futuras.
Alguns programas também podem ser criados,
facilitando as acdes do dia a dia.

-MODULO 1 PREPARAR A GESTAO

POLITICAS E PROGRAMAS
POLITICA INCLUSIVA

Desenvolver uma politica geral de inclusdao de mulheres na
organizacdo, que deverd nortear as decisdes e condutas para
com estas profissionais. Este € um documento base para as

demais politicas especificas necessarias para este processo.

POLITICA DE FLEXIBILIDADE

Esta politica visa estabelecer condutas e acordos no que tange a
horarios flexiveis para atender as necessidades familiares.

POLITICA DE LICENGAS

Estabelec™ condutas e acordos que atendam além das
exigéncias impostas por lei, mas que visam a seguranca
emocional e garantem condi¢des para um bom desempenho da
profissional. Inclui-se nessa politica licenga maternidade
estendida e programa de retorno apds licenca maternidade,
incluindo reciclagem, treinamentos e horarios de retorno
flexiveis.
CRECHES E SUBSIDIOS PARA CUIDADOS INFANTIS

Estabelecer condutas e acordos que visam proporcionar recursos
para cuidados com as criangas, seja ele em creches ou através de
subsidio para contratacdo de profissional especializado.

i
§

-

POLITICA ZERO ASSEDIO

Estabelecer politica que contemple a definicdo de assédio para a
empresa (pois ela pode ser mais abrangente do que as atitudes

® criminalizadas), deve conter canais de denuncia, processos
m investigativos, a¢bOes de sigilo, treinamentos e puni¢des
I

aplicdveis. Politicas de zero assédio e ambientes de trabalho

| seguros sao essenciais para garantir que as mulheres se sintam
respeitadas, protegidas e realmente valorizadas, o que contribui
comprovadamente para a retencao e a satisfacdo no trabalho.

)
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PROGRAMA DE APOIO A SAUDE MENTAL

Programa que saude mental, considerando a
dupla jornada e stress sobre as responsabilidades
profissionais e familiares que recaem sobre a
profissional.

- MODULO 1
PREPARAR A GESTAO

DICA

Além de campanha de marketing (redes sociais e outras que a empresa optar) utilizando
+a técnica a seguir, habilitar os gestores para que os comportamentos/atitudes sejam

reforgadores da imagens divulgada pelo marketing.

EMPLOYER BRANDING

Um ponto importante para a Gestao avaliar € o Employer
Branding, que nada mais € do que a imagem que a
empresa deseja passar (se posicionar) para o mercado,
enquanto empregador, isto é, neste caso especifico que
o enfoque é a atracao de mulheres motorista.

Tem como objetivo atrair, reter e engajar talentos.

Considera-se:

Identidade e cultura da empresa - comunicacao interna e
externa - experiéncia do funcionario - recrutamento e
selecdo - engajamento e retencao de talentos



responsabilidade social - valores - ambiente seguro e

inclusivo

- MODULO 1 PREPARAR A GESTAO

Para sustentar a inclusdao ao longo do tempo, os gestores
devem demandar vagas para mulheres, adotar posturas
e acoes reais que contribuam neste sentido, devem estar
alinhados as diretrizes da empresa sobre o tema.

A postura interna e externa contribui para divulgacao e
atracao de pessoas e — por ser causa social relevante -
podera promover a iniciativa de promotores gratuitos
em prol do programa da empresa.

Posturas que contribuem: a gestdo deve agir
diariamente com coeréncia tornando a cultura da
diversidade viva na empresa, para potencializar a atracao
e retencao de mulheres motoristas .

Dentre os meios para a retenc¢ao, gerir conflitos sera uma
habilidade mais exigida e demandara criatividade,
inteligéncia emocional e aperfeicoamento da comunicagao
para minimizar conflitos e distorcoes de

percepg¢ao. Justica no reconhecimento interno
baseado em entrega de resultado (meritocracia), e
promogao do desenvolvimento e suporte para pessoas em
ambiente humano e sem julgamento.

Outro papel da gestao “é assumir a responsabilidade para
monitorar e coordenar as acles necessarias e,
principalmente, prestar contas aos interessados” (Cartilha
do IBP, 2023, p. 10), a alta gestao da empresa deve adotar
um conjunto de praticas coesas e fazer Governanca para
priorizacao e viabilizacdo da inclusao de diversidade na
companhia.

-MODULO 1 PREPARAR A GESTAO
Monitorar inclusive o engajamento e a postura de

todos os gestores e ter meios para aprimorar a gestdo

OdV 34 O4NI
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da diversidade é ponto importante. Um modelo
possivel para aprimoramento da diversidade e suas
praticas na empresa é grupo de afinidade - este
desdobrados em todos os setores da empresa e com
participantes mistos tendo pautas e proximos passos
definidos e monitorados como de modo vivo — como
retina da empresa; por serem agentes de mudancga e
terem maior clareza dos objetivos da empresa, outra
vez os gestores tém papel crucial nestes grupos de
afinidade — convém que um comité interno defina os
papéis claros de cada gestor em relagdo ao grupo de
afinidade. A gestdo deve ser perseverante ao ponto de
aperfeicoar o modelo de gestdo da diversidade que

supere os  ‘comportamentos,

esteredtipos e preconceitos adquiridos por
cada pessoa nos entornos sociais’ (por vezes
inconscientes ou tido como normais exemplo, o viés
causado pela sociedade/cultura patriarcal sobre os
papéis dos géneros) a ponto de inclusdo de
diversidade seja praticada naturalmente na empresa,
evitando o engano do discurso vazio, o risco a
reputacdo da empresa e com isso fortalecimento da
confianga interna e externa (a vida gira em torno da
confianca).



- MODULO2-
PREPARAR AS EQUIPES

POSICAO DA LIDERANCA

Como sabemos, o comportamento das equipes é espelho
dos lideres, neste sentido trabalhar anédulo 1 - Preparar a
Gestao é de grande relevancia para o sucesso do programa.
A Gestao “dara a batida” e norteara as equipes para que os
processos sejam conduzidos com fluidez.

A inclusao de mulheres em uma atividade profissional onde
elas sdo minoria € sim um desafio, mas que pode ser
superado pelas empresas.

As equipes talvez sejam resistentes se seus gestores nao
enxergarem e demonstrarem o valor dessa inclusao.



I- MODULO 2 PREPARAR
AS EQUIPES

COMO FAZER ISSO?

1. TREINAMENTO E SENSIBILIZACAO DAS PESSOAS

Toda mudanca inicia pela compreensao das pessoas. Os colaboradores

Ill

precisam entender o motivo pelo qual “as coisas” estao mudando, mostrar
para eles que a inclusao é valor importante para a sociedade e
consequentemente para a empresa, € fundamental para promover o
engajamento das equipes. Quebrar paradigmas e preconceitos é o futuro
para a sociedade como um todo e esta além do ambiente corporativo.

Promover treinamentos e workshops para conscientizar os trabalhadores
sobre temas como igualdade de género, assédio, discriminacao e respeito
no ambiente de trabalho sao acdes necessarias para os primeiros passos.
Estas acoes devem ser bem estruturadas, pois serdo a base para todas as

etapas seguintes.

Para superar modelos tradicionais e risco de baixo engajamento, sugerimos utilizar a
ferramenta MAE (Mapa de Alinhamento de Equipes - consulte os autores
Mastrogiacomo e Osterwalder na literatura indicada ao final deste Manual), ela esta
fundamentada em modelo pratico e visual que, combinada com principios Agile,
possibilita engajamento de equipe, monitoramento vivo, potencializando o éxito em
projetos.

2. COMUNICACAO CLARA E TRANSPARENTE

Os colaboradores precisam entender com clareza a mensagem e perceber
que o desejo da empresa em incluir é genuino, mas que também fique
clara a necessidade de performance e qualidade, afinal, todos deverao ser
cobrados pelos resultados da mesma forma. Homens e mulheres devem
ter suas metas estabelecidas e cobradas. Ndo é uma acado de privilégio e
sim oportunidade para as profissionais que estarao desempenhando uma
nova atividade, para os homens que estarao convivendo com um novo



jeito de pensar e fazer, para a empresa, para o mercado e para a sociedade
como um todo.

- MODULO 2 PREPARAR
AS EQUIPES

COMO FAZER ISSO?

3. DIVULGACAO DAS POLITICAS

Estamos tratando de um processo que veio para ficar, neste sentido as
politicas ja devem estar estabelecidas e validadas.

Cada uma das politicas devera ser detalhada, explicada e
compreendida pelos colaboradores.

Promover reunides para detalhamento das politicas e debates, com
foco em esclarecer as acdes é importante, ao final das reunides,
solicitar aos colaboradores que assinem o termo de conhecimento,
esta é uma forma de assumirem o compromisso com as condutas
exigidas nas politicas.

4. GRUPOS DE DISCUSSAO E APOIO

Em um primeiro momento é necessario manter uma conversa mais
proxima entre os colaboradores, a lideranca e a area de Pessoas.
Sentimentos dos mais diversos surgirdao e precisarao ser acolhidos e
orientados, afinal, o objetivo é melhorar e crescer e nao criar
desalinhamento da equipe. Desconfortos sao normais em um processo
de mudanga, por isso o apoio é fundamental para que as pessoas
consigam compreender o seu papel nesta nova fase da empresa.
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A criacdo de grupos de discussdao com representantes de equipes € uma
acdo que se apresenta como uma solucao simples e efetiva, desde que
os mediadores estejam preparados para essa atividade.

A ferramenta MAE (Mapa de Alinhamento de Equipe)
também possibilita maior envolvimento da equipe, em
construgdes, contorno de objecoes, aberturas e redugao dos
receios.

- MODULO 2 PREPARAR
AS EQUIPES

COMO FAZER ISSO?

5. LIDERANCA SITUACIONAL

O processo de inclusdao demandara um esforco a mais dos lideres,
eles precisarao olhar para sua forma de liderar e muitos terao de se
modernizar, mudar sua forma de pensar, para poder dar o apoio
gue seus liderados irdo demandar.

Entender que cada pessoa e situacao irda encarar a mudangca com
um olhar diferente, pois mexe com crencas e cultura, o que eleva o
nivel de complexidade.

Lideres consultem sobre “Lideranca Situacional”.

6. MENTORIA E APOIO TECNICO

Promover a integracao entre motoristas mais experientes e as novas
profissionais, de forma que eles possam orienta-las e apoia-las é uma
maneira de ndo se sentirem ameagados, além de contribuirem com a
integracdo entre os profissionais e melhorar no nivel de entrega das
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equipes. Criar redes de apoio dentro da empresa para que as motoristas
possam compartilhar experiéncias e buscar ajuda quando necessario.

Sugere-se que a diretoria seja sponsor, potencializando a rede de apoio:

grupo em aplicativos de mensagem instantanea com orientacdes de
tipo/situacdo para uso; grupo/célula estruturada; ouvidoria; mentorias
voltadas a pratica; além do apoio do RH e Gestores para todos os
motoristas, voltado a pautas além de rotinas burocraticas/de oficio.

- MODULO 2 PREPARAR

AS EQUIPES

Promover um olhar geral para a empresa, se as
estruturas estdao realmente adequadas as necessidades
de mulheres motoristas, se as politicas estao
contemplando todas as particularidades do negdcio e ter
o olhar empdtico é o que conduzirda o programa ao
sucesso.
Considerar que as mudangas irdo provocar
descontentamento de algumas pessoas

também € importante, ndao podemos
minimizar as equipes que estao atuando na empresas,
elas sdo tao importantes quanto as que estarao
adentrando neste novo formato e suas opinides e
satisfacdo também sao fundamentais para o sucesso.
Promover o ambiente inclusivo para as novas
profissionais, mas também trazer os profissionais atuais
“para dentro” do programa, demonstrando a mesma
importancia por ambos os grupos fard com que o
engajamento seja mais efetivo.
Reconhecer e valorizar o} desempenho

de  todos os profissionais de forma justa e
coerente, destacando suas contribui¢cdes para a equipe.
Realizar feedbacks regulares e construtivos ira

desenvolver as profissionais e as equipes como um todo.

OlO0OdV 1d O4dNI



dé oportunidades de desenvolvimento continuo na
carreira de todos. mais uma vez, nao é necessario
privilégios, mas sim igualdade.



- MODULO 3-
ESTRUTURA FISICA

PENSAR ALEM

A estrutura fisica de uma empresa desempenha um papel
fundamental no sucesso e na sustentabilidade de

qualquer negodcio, independentemente do setor ou

tamanho. E preciso saber a real necessidade e quais os
pontos que demandam investimento e trarao beneficios

para a organizacao.

Os investimentos em estrutura fisica sao fatores essenciais
para geracao de um impacto positivo no desempenho dos
times e no crescimento da empresa.

E com relagcdo a mulheres em ambientes culturalmente

conhecidos como masculinos, ja pensaram que a Estrutura
Fisica vai além de banheiros separados ?



- MODULO 3 ESTRUTURA FISICA
Um ambiente de trabalho bem projetado, confortavel,

com uso de identidade visual sem apelos, torna o
ambiente acolhedor para todos.

Funcionarios que se sentem confortaveis e valorizados
em seu ambiente de trabalho tendem a ser mais
engajados, motivados e produtivos. Investir em espagos
de trabalho ergonémicos, com iluminacao adequada,
areas de descanso e instalagdes sanitarias de qualidade
pode melhorar o bemestar dos funcionarios e reduzir o
absenteismo.

Criar locais sugestivos para rdpidas reuniées no chdo de
fabrica, locais comuns e neutros para interagéo social.

Exemplo: batizar como "Local da Qualidade e Resolugbes em

Equipe”.

cotidianos das mulheres que exercem a funcao de

motorista, pois muitos pontos de parada nao oferecem
espacos exclusivos, colocando as profissionais em
situacdes constrangedoras. Necessidades basicas como
ir ao banheiro, tomar banho e até mesmo um espaco
para dormir se tornam missOes dificeis, deixando as
motoristas vulneraveis e expostas, devido a falta de
seguranca.

Em um mercado cada vez mais competitivo, a estrutura
fisica pode ser um diferencial importante para atrair
talentos qualificados e reter os melhores profissionais.
Entende-se que candidatos a emprego consideram nao
apenas o saldrio e os beneficios, mas também o
ambiente de trabalho e as condigdes fisicas da empresa
para tomar decisOes sobre suas carreiras. Uma
infraestrutura adequada e bem cuidada pode destacar
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uma empresa como empregadora e ajuda-la a competir
por talentos no mercado.

-MODULO 3 ESTRUTURA FiSICA

AMBIENTE EXTERNO - RODOVIAS

Disponibilizar uma estrutura fisica para mulheres no ambiente

externo a empresa torna o desafio maior, pois alguns pontos

fogem do dominio da companhia, é necessario utilizar de

influéncia, interesse e criatividade para viabilizar boas solucdes,

trazendo seguranca, conforto e bem estar para as motoristas.
APOIO NAS

ESTRADAS O tema é bastante desafiador, mas é necessdario que

as empresas se unam em prol destas mudancas, que irao

melhorar o atendimento aos clientes e crescimento do

mercado, além de permitir que mulheres mudem

suas condicdes de  vida, contribuindo para a riqueza do

pais.

Buscar a¢Oes de parcerias com postos de combustiveis, empresas de cargas

e descargas e concessionarias de rodovias para viabilizar melhores

condicdes em instalacdes e seguranca, proporcionando as mulheres uma

referéncia de apoio logistico nas estradas € um caminho.

Trabalhar na educacao da categoria, promovendo o respeito entre pessoas também
é de extrema urgéncia.

E importante ressaltar também que as condicdes gerais de estrutura fisica

nas estradas esta muito aquém das minimas de seguranca, higiene e
conforto, tanto para mulheres quanto para os homens, no entanto, os
homens acabam se submetendo a condigdes precarias e insalubres.

A agao das empresas no sentido de buscar uma estrutura melhor para mulheres ira
beneficiar a categoria como um todo.

Nesta dire¢ao, a empresa pode persistir, na pauta, com apoio de entidades
do setor para que sejam realizadas campanhas massivas e recorrentes com
apoio dos governos, postos, midias e sindicatos.

A melhoria destas condi¢cdes passa por um esfor¢o conjunto entre a iniciativa
privada, sindicatos e sistema S.
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Recomenda-se que a empresa junte-se a outras e através de apoio
de entidades, busque alternativas com e sem apoio do Governo.



- MODULO 4-
RECRUTAMENTO E SELECAO

O setor de logistica €& importantissimo para o

desenvolvimento econdmico do Brasil, mas enfrenta
desafios para atrair e reter talentos qualificados, cabe a
todos do setor trabalhar para tornar esse segmento mais
atrativo ao mercado de trabalho.

Considerando as condi¢cdes de trabalho dos motoristas de
caminhdo, observamos frequentemente o quanto sao
precdrias, com longas jornadas e risco de acidentes.
Precisamos tomar agdes urgentes no sentido de
implementar politicas de seguranca rigorosas, investir em
programas de saude ocupacional e garantir uma
remuneracao justa, para melhorar a qualidade de vida
desses profissionais.



-MODULO 4 -

RECRUTAMENTO E SELECAO

Colaborar com érgaos governamentais para melhorar a
infraestrutura rodoviaria e estabelecer parcerias com

postos de  servico para oferecer beneficios
exclusivos aos caminhoneiros que
proporcionem condicdes mais confortaveis

e seguras durante as viagens, isto deve ser prioridade de
todos que de certa forma atuam nos segmentos de
transportes rodovidrios e de logistica.

A continua evolugao tecnoldgica promete transformar ainda
mais este setor, trazendo novas oportunidades e desafios. O
transporte rodoviario de cargas, em particular, continuara
sendo um pilar essencial, demandando
investimentos continuos em infraestrutura e inovagao.

Afinal, a logistica, assim como o agro, podemos dizer que

também “é pop, é tech, é tudo”.

E preciso acdes que enfoquem nas condicdes de
trabalho, saude, valorizacao profissional, tecnologia e
infraestrutura, com isso, as empresas de logistica e de
transportes podem minimizar os impactos negativos e
promover um ambiente de trabalho mais seguro e
motivador para os caminhoneiros, e que permitam que
essas empresas possam transformar a percepg¢ao do
setor, de uma forma geral, tornando-o mais atrativo e
competitivo no mercado de trabalho.

Os resultados das acdes acima podem ser difundidos
internamente pela empresa, para retencdo de profissionais
e também para o mercado, com objetivo de atrair novos(a)
motoristas, através do Employer Branding.

O10dV 1d O4NI
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- MODULO 4-
RECRUTAMENTO E SELECAO

I DICA

O RECRUTAMENTO DE PROFISSIONAIS PASSA
PELA DIVULGACAO DO SEGMENTO

O transporte rodoviario de cargas € um dos pilares da
logistica no Brasil, € o principal meio de transporte de
mercadorias no pais, responsavel por mais de 60% do
total movimentado em territério nacional.

Uma vez a empresa junto com outras procurem
instituicdes de apoio do setor, a unidao de forgcas podem
gerar projetos praticos para que haja maior inteligéncia
na divulgacao do setor para gerar maior atracgao.

Assim como o agronegocio, a logistica é fundamental para
o desenvolvimento econdmico do Brasil. E esta presente
em todos os setores, desde a producao agricola até a
entrega de produtos comprados online.

Para tornar o setor de logistica e transporte rodovidrio de cargas mais atrativo e visivel no mercado
de trabalho, as empresas devem buscar uma abordagem multifacetada que envolva tecnologia,
capacitagao, melhoria das condigdes de trabalho, marketing e praticas sustentaveis.
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Uma tatica a avaliar: para tranquilidade das maes motoristas no cuidado com seus filhos e facilitar a
atracdo e selegdo delas pelas empresas, esta fazer parceiras com creches e escolas, subsidiando uma

parte do gasto e alinhar com creche/escola meios de informagdes relevantes (aquelas combinadas com
os pais) chegarem para a mae e pai ao longo do dia, dando visibilidade e tranquilidade para eles.

-MODULO 4-

RECRUTAMENTO E SELECAO

ACOES APLICAVEIS PARA RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PROFISSIONAIS MULHERES

O futuro da logistica no Brasil depende da capacidade das
empresas em inovar e se adaptar as necessidades de um
mercado de trabalho em constante evolucao, e deve
colocar foco na crescente oferta de mao de obra
feminina capacitada e cada vez mais disponivel no
mercado, além fortalecer as imagens das empresas de
logistica e de transportes, tornando o setor mais atrativo
ao mercado de trabalho e melhorando sua visibilidade no
recrutamento de profissionais.

A razdo principal para a
implementacao de agdes
de selecao de mulheres
motoristas no segmento
de logistica e transportes
rodoviarios, como alvo
especifico de
recrutamento e selecao, é
promover a igualdade de
género e a diversidade no
ambiente de trabalho,




- MODULO 4-
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contribuindo para um
desenvolvimento
econdmico e social
sustentdvel. Isso se alinha
com os padroes e
objetivos internacionais,
atrai e retém talentos, e
fortalece a
responsabilidade  social
corporativa, resultando
em beneficios
significativos tanto para
as empresas quanto para
a sociedade.

RECRUTAMENTO E SELECAO

ACOES APLICAVEIS PARA RECRUTAMENTO E SELECAO DE

PROFISSIONAIS MULHERES

Para atrair a atencao das mulheres em especifico, as

empresas

=
@Q?E inovadoras

precisam
integradas

adotar estratégias mais

para aumentar a

@‘J@ visibilidade no recrutamento de profissionais e

‘T’ utilizar canais de comunicagdao que alcancem uma

Promover projetos de responsabilidade social em que
a empresa esta envolvida, como apoio a contratagao
de mulheres das comunidades

audiéncia diversificada.

criando

programas de inclusdao e agdes voluntarias de
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capacitacdao e treinamento. Dar muita visibilidade e
compartilhar essas histdrias através de videos, blogs e
redes sociais.

Formar parcerias estratégicas que fornecam acesso a
um pool de candidatas ja treinadas e capacitadas,
facilitando o processo de selecdao e garantindo que as
mulheres estejam bem preparadas para as fungdes de
motoristas.

Estabelecer parcerias com organizagbes que
promovem a capacitacao e insercao de mulheres no
mercado de trabalho, como o SEBRAE e o SENAI.
Trabalhar com ONGs focadas em igualdade de género
e empoderamento feminino para identificar e
preparar candidatas.

Oferecer incentivos para empresas parceiras gue promovem
a inclusdo de mulheres em suas frotas.

- MODULO 4-

RECRUTAMENTO E SELECAO

ACOES APLICAVEIS PARA RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PROFISSIONAIS MULHERES

Langar campanhas publicitarias em plataformas digitais e midia
tradicional, focando em mensagens que destacam oportunidades
de carreira e beneficios, é crucial.

Estabelecer  parcerias com  organizagbes  nao
governamentais, associacdes comunitdrias, entidades de
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classe, universidades e escolas de ensino médio podem

ajudar a formar uma base de talentos qualificada.

Programas de capacitacao podem ser desenvolvidos para
proporcionar experiéncia pratica e atrair mais

profissionais para o setor.

Participacdo constante de feiras de emprego, congressos e eventos do setor de
logistica e de transportes podem aumentar a exposicdo da empresa e facilitar o
networking com profissionais e despertar principalmente que estudantes
figuem interessados na area. Inclusive, essas a¢cdes também contribuem para
fortalecer a imagem do segmento no mercado de trabalho. Organizar estandes
interativos, palestras e workshops para atrair candidatos e promover a empresa.

Fazer projeto de enfoque assertivo, e de cunho ganha ganha, com duas a trés
consultorias de mao de obras para atracdao, recrutamento e selecao de
motoristas, com maior foco em mulheres.

E necessario que a empresa se faca presente onde os futuros profissionais estdo,
e fazer algo a mais, como envolver-se com as comunidades, em projetos de
responsabilidade social que possam aumentar a atratividade da empresa.
Programas voltados para a comunidade, apoio as causas sociais e iniciativas de
inclusdao podem destacar a empresa, por exemplo, como um lugar onde essas
profissionais podem fazer toda a diferenca.



- MODULO 4- )
RECRUTAMENTO E SELECAO

ACOES APLICAVEIS PARA RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PROFISSIONAIS MULHERES

Oferecer mais amplamente o acesso a cursos de
especializacdo, workshops e certificacbes em areas como

logistica, transportes e outros aplicados ao setor, podem
aumentar a qualificacao dos profissionais e preparar a forca
de trabalho para os desafios futuros, assim como, investir em 8

programas de treinamento e capacitacdo continua € crucial
para atrair e reter os talentos profissionais.

Adotar praticas sustentaveis que possam atrair profissionais
também comprometidos com a responsabilidade ambiental.

Compartilhar e divulgar sempre as historias de sucesso e de
boas praticas nas midias sociais e em eventos do setor, para
inspirar outras empresas a adotarem praticas inclusivas.

Essas acOes principais sao fundamentais para promover a inclusao de
mulheres como motoristas em empresas de logistica e transportes
rodoviario.



- MODULOA4-
RECRUTAMENTO E SELECAO

SELECAO DE PROFISSIONAIS: SELECIONAR E
CAPACITAR

Todas as acoes de recrutamentos e de selecao devem
estar alinhadas para cumprir os seus principais
objetivos:

1) Aumentar a visibilidade do segmento e das empresas de logistica

de transportes no mercado de trabalho.

2) Garantir que as descricdoes de vagas sejam inclusivas e livres de
viés de género, destacando a importancia da diversidade na
empresa.

3) Atrair e reter talentos alvos como mulheres e jovens.

4) Fortalecer a marca empregadora das
empresas do setor.

5) Promover as oportunidades de

carreira e desenvolvimento profissional
nos setores de logistica e de transportes

6) Destacar as inovacdes tecnoldgicas e = n
praticas sustentaveis das empresas de e i/
logistica e de transportes e o seu futuro /
promissor, como atratividade ao
mercado.




-MODULO 4 -

RECRUTAMENTO E SELECAO

Fundamentado que o setor de logistica e
transportes  rodoviarios  enfrentam  uma
crescente escassez de motoristas profissionais,
exacerbada pelo aumento da demanda por
servicos de entrega e transporte de cargas. Dados
do mercado brasileiro indicam uma caréncia
significativa de motoristas qualificados, o que
afeta a eficiéncia e a capacidade operacional das
empresas.

Diante deste cenario, recrutar e capacitar
mulheres para atuar como motoristas de veiculos
leves e pesados se apresenta como uma solucao
estratégica, capaz de suprir a demanda e
promover beneficios econdmicos e sociais.

Um recrutamento inclusivo e descrigdes de vagas acessiveis
atraem uma gama mais ampla de candidatas, aumentando

a diversidade no processo de selecao.

Uma vez que estes objetivos minimos foram
atingidos, teremos com certeza uma possivel
oferta significativa de candidatos alvos, que
estardo interessados em ingressar carreira no
mercado de logistica e de transportes e cabera
agora a empresa promover um ambiente
inclusivo e equitativo, valorizando a diversidade e
promovendo a igualdade de género e
aproveitando o potencial de um grupo
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diversificado de profissionais. Através de um
compromisso continuo e estratégico, é possivel
criar um ambiente de trabalho mais justo,
equitativo e produtivo para todos.

- MODULO 4-
RECRUTAMENTO E SELECAO

I DICA

AMBIENTE DE DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

Quando contratadas as profissionais, é necessario que tenhamos um
ambiente de desenvolvimento profissional como, por exemplo,
programas de treinamento incluindo e adaptados para mulheres,
abrangendo habilidades técnicas e comportamentais, e também
implementar programas de tutoria e acompanhamento, para garantir a
adaptacao e o desenvolvimento continuo das novas contratadas.

Os gestores deverdo saber tratar as questdes ténues para evitar privilégio
de género e sim gerando inclusdo e equidade.

Recrutar e capacitar mulheres para desempenhar a func¢ao de
motorista ndao sé ajudara a suprir a escassez de profissionais no setor,
mas também contribuira para uma sociedade mais justa e igualitaria,
onde homens e mulheres tenham as mesmas oportunidades de
desenvolvimento e sucesso profissional.
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A relevancia de promover a igualdade de género no setor de transportes é reforcada
pelos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU, particularmente o ODS 5
(Ilgualdade de Género) e o ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econémico). A
adesdo a esses objetivos demonstra o compromisso das empresas com praticas
empresariais responsdveis e sustentaveis, além de melhorar sua reputagdo e
atratividade perante consumidores e parceiros que valorizam a responsabilidade
social corporativa.



- MODULO 5-

DESENVOLVIMENTO E
RETENCAO DA PROFISSIONAL

Estatisticas recentes apontam para um crescimento na

participacao feminina no mercado de trabalho, mas ainda
ha um longo caminho a percorrer. No Brasil, apenas cerca
de 0,5% dos motoristas de caminhao sao mulheres, de
acordo com a Associacao Nacional do Transporte de Cargas
e Logistica (NTC&Logistica).

Capacitar mulheres para se tornarem motoristas
profissionais envolve investir em programas de treinamento
técnico, seguranca e desenvolvimento de habilidades
especificas da profissao.

A empresa deve atuar para ajuste demindset, o conjunto de crencas
que influencia fortemente nas relacoes humanas e nos projetos.
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-MODULO S -

DESENVOLVIMENTO E
RETENCAO DA PROFISSIONAL

PROGRAMAS E ACOES

SEGURANCA FiSICA E PSICOLOGICA

Construgdao de um ambiente seguro (fisica e psicologicamente), agradavel e com
boas perspectivas. Mentoria e suporte continuo sdao fundamentais para o sucesso

O\ dessas profissionais, proporcionando um ambiente de trabalho

L“ seguro e acolhedor.

- Sugere-se que a mentoria seja aplicada por mulher motorista
experiente.

CAMPANHAS, DEBATES E TREINAMENTOS

Promog¢dao constante de campanhas, debates e treinamentos

visando conscientizar e sensibilizar a forca de trabalho. Q
Programas de treinamento especificos ajudam a preparar as o
mulheres para os desafios do trabalho como motoristas, o ‘@ -@
aumentando suas chances de sucesso e reteng¢do na fungao.

Desenvolver e oferecer programas de treinamento especificos "

para mulheres, incluindo cursos de direcao defensiva e
manutengao basica de veiculos.

GRUPOS DE AFINIDADES

L« Promogao de grupos de afinidade, composto por empregadas,
/. coma atribuicao de interagirem, planejarem iniciativas e articular
/ suas implementacbes junto as liderancas da empresa,
\J amplificando a voz e recursos aos empregados na melhoria das
condicdes de trabalho
-MODULO 5 -

DESENVOLVIMENTO E



RETENCAO DA PROFISSIONAL

PROGRAMAS E ACOES
r&_ MERITOCRACIA

v - Dar transparéncia as promoc¢des e oportunidades internas,

v -— deixando claro os critérios de meritocracia. Uma gestdo de

W  — desempenho claro e um plano de cargos e salarios definido,
| € uma estratégia que promove o senso de justica.

PROXIMIDADE E FEEDBACK

Promover a¢bes que valorizem as profissionais e resultem no
aumento da satisfagao pessoal com relagdao a empresa, como
programas de reconhecimento e proximidade dos lideres com as
empregadas, permitindo um feedback constante.

Criar programas de reconhecimento e recompensas para
mulheres motoristas que se destacam, promovendo a
valorizagao de seus esforgos e conquistas.

Gestores, RH e grupos de afinidades precisam ouvir as
motoristas, de forma a entenderem e tratarem com respeito as
"dores" e duvidas que estao ao alcance da empresa.

PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

Viabilizar a participacdao das profissionais nas suas agdes de
desenvolvimento e crescimento, permitindo que ela saiba
exatamente onde esta em sua carreira, e o que precisa fazer para
alcangar novos patamares.

Incentivar constantemente a ascensao de mulheres em posigdes
de lideranca dentro das empresas, para que sejam exemplo e
fonte continua de inspiracdo. A implementacdo dessas praticas
ndo s6 contribui para a igualdade de género, mas também ajuda
a criar um ambiente de trabalho mais diversificado e produtivo.
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I- MODULO 6-

ACOMPANHAMENTO E
INDICADORES

Estabelecer indicadores para projetos e processos é algo

fundamental para que possamos avaliar os resultados.
Manter e melhorar o que esta bom e redefinir rotas para
acoes que nao estejam entregando o resultado esperado.

Os indicadores devem ter real sentido, ou seja, deve-se
pensar nos pontos importantes para monitoramento, para
que a coleta de dados nao seja s6 mais uma tarefa a
cumprir, mas que tragam informacdes relevantes para
analise e tomada de decisao.
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-MODULO 6 -

ACOMPANHAMENTO E
INDICADORES

INDICADORES SUGERIDOS

Em se tratando de uma agdo que ird provocar grande mudanca cultural, que
ird mexer com crencgas, desempenho, motivacao e resultados da empresa,
monitorar e identificar pontos de ajustes sdo extremamente necessarios.
Cada empresa deve olhar para sua realidade e criar seus proprios
indicadores, no entanto, estamos deixando aqui nesta cartilha algumas
sugestoes.

PESSOAS

e Candidatas por vaga: quantidade de mulheres que se candidataram
a vaga de motorista

e Taxa de contratagcao feminina: percentual de mulheres que foram
contratadas versus homens, para a vaga de motorista.

e Taxa de retencao: percentual de mulheres que permanecem no cargo
apos x periodo de tempo.

e Taxa de rotatividade: percentual de mulheres que deixa a fungao
versus total que permanece no cargo.

e Indicadores de treinamento: participacdo e satisfacdo com os
treinamentos.

e Taxas de acidente: percentual de acidentes envolvendo mulheres
versus homens.

e Assédio e discriminagao: quantidade de registros de incidentes e
acoes tomadas.

e Inclusdao: pesquisa interna com as equipes sobre a inclusao e
igualdade de género entre os colaboradores.
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-MODULO 6 -

ACOMPANHAMENTO E
INDICADORES

INFRAESTRUTURA

e Pontos de apoio: Percentual de pontos de parada e descanso
adaptados as necessidades das motoristas mulheres.

e Utilizacao de pontos de apoio: quantidade de motoristas que
utilizam servigos de apoio psicolégico, médico e associagdes de
mulheres caminhoneiras.

IMPACTO SOCIAL

e Impacto na comunidade: avaliacao do impacto do projeto na
comunidade local e na percepc¢ao publica da inclusao feminina
no setor.

e Parcerias e colaboragdes: quantidade de parcerias com
organizacgdes e iniciativas que promovem a inclusao feminina no
mercado de trabalho.

Estabelecer indicadores de desempenho (KPIs) para monitorar o progresso na

contratacdo e na retencdao de mulheres motoristas, assim como, publicar
relatdrios regulares sobre os avancos e desafios é fundamental para que a
empresa possa avaliar os resultados que o programa como um todo esta
entregando.

O monitoramento e avaliacdo continuos permitem identificar areas de melhoria e
ajustar as estratégias conforme necessario, garantindo a eficacia das acoes
implementadas.

SUGESTAO PARA:




AUTOAVALIACAO DE MATURIDADE
Este manual tem o objetivo de orientar as

empresas na implantacao de programas de
inclusao das mulheres na atividade de motorista de
caminh3do. No entanto, sabemos que as empresas
estdo em graus de adesao muito diferentes, mas
sabemos também que todas podem contribuir
para que mais mulheres assumam estas posicoes,
trazendo um novo olhar para o negdcio e novas
oportunidades, tanto para as profissionais quanto
para as empresas.

Neste sentido, buscamos trazer uma sugestao de
analise e acoes, conforme o grau de maturidade de
cada empresa, frente ao tema.

As questoes a seguir sao a base para que se

entenda o nivel que a empresa esta e por

onde deve comecgar, quando se trata de
inclusao de mulheres na fun¢ao de

SUGESTAO PARA:

AUTOAVALIACAO DE MATURIDADE
1. Existe interesse da alta gestao sobre o tema?



Sim: Procure meios de nivelar todos os gestores da empresa. Pode ser
através de apoio de consultorias externas, palestras de parceiros como
ONGs, Sistema S, ou até mesmo montando um comité interno e
realizando reunides de sensibilizacdo com o grupo de gestores.

Ndo: Neste caso o projeto sera mais desafiador, pois sabemos que
haverao muitas barreiras a serem superadas e nao havendo interesse
ou apoio da alta gestao, as dificuldades impedirdao a evolugao das acdes.
O primeiro passo é a sensibilizacao da gestdao e isso pode ser feito
através de benchmarkings, imersdes reais em ambientes inclusivos e
exposicao de numeros.

2. A empresa ja possui algum tipo de politica criada

Sim: Através dos comités ou responsaveis pela criacao das politicas,
revise e avalie se 0 que esta escrito ainda é condizente com a realidade
atual e se esta coerente com o resultado que a empresa busca alcancar.
Promova discussdes abertas sobre os temas, sem medos ou
prejulgamentos. Este € oo momento de esclarecer todos os pontos e
tomar decisdes.

N3do: Crie comités para elaboracao de politicas. Avalie quais sao as
principais e necessarias para o momento atual do negdcio e quais sao
imprescindiveis para o bom andamento das a¢des dentro da empresa.

SUGESTAO PARA:

AUTOAVALIACAO DE MATURIDADE
3. A empresa ja possui mulheres em seu quadrogeral

de funcionarios

Sim: Avalie como é a convivéncia entre os funcionarios e realize uma
pesquisa, para entender como as mulheres se sentem em termos de
oportunidades, pré conceitos, assim como, pesquise como os homens
lidam com a presenca das mulheres nos postos de trabalho atuais. E



importante conhecer os pensamentos, pontos de vista e sentimentos da
equipe antes de implementar mudancas culturais.

Nao: Avalie o motivo de ndo terem mulheres na equipe e como isso esta
afetando o negdcio atualmente.

4. A Empresa ja possui mulheres em cargo de
motorista de caminhao

Sim: Avaliar como as profissionais atuais como esta a satisfacao delas na
atividade, quais as dificuldades que estao enfrentando e até mesmo,
sugestOes para a captacao de novas mulheres para a funcao.
Aproveitar esta fonte de conhecimento e informagdes é muito
importante para a captacao de novas profissionais e melhorar cada vez
mais as condicdes de trabalho, abrindo os caminhos para novas
profissionais e para o mercado como um todo.

N3o: Avalie as rotas que pretende definir para que esta profissional
atue, veja se ha infraestrutura que suporte as necessidades de uma
mulher. E possivel iniciar em atividades sem viagens longas? Pode-se
estabelecer rotas de testes? E importante que a empresa esteja segura,
para que a profissional venha a receber o apoio necessario, tanto
técnico quanto para sua segurancga pessoal.

SUGESTAO PARA:

AUTOAVALIACAO DE MATURIDADE
5. A empresa possui area de Pessoas (RH ou afins)

para realizar o recrutamento e sele¢ao das
profissionais?
Sim: Monte com a equipe uma campanha de recrutamento e selecao

gue seja voltada para mulheres, que as vagas sejam especificas e os
recrutadores estejam preparados para esclarecer duvida que venham a



surgir nas entrevistas, permita que as candidatas vejam o quanto a
empresa estd preparada para recebé-las.

Nao: Prepare bem as a¢des de divulgacdao, seja com uma empresa
terceirizada ou com a pessoa que execute esta tarefa internamente,
acompanhe o retorno das campanhas de divulgacado e veja se as vagas
estdo sendo respondidas. Seja direto na divulgacdo das vagas com foco
no publico feminino.

Estes sao alguns pontos que sugerimos aten¢ao para
iniciar. Lembre-se que é uma jornada, um programa
continuo e que precisara de manuteng¢ao constante,
para que se mantenha vivo e alinhado aos objetivos

da organizagao e sociedade.
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