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RESUMO

Este estudo visou compreender os desafios enfrentados pelas mulheres e o seu
papel no setor de manutencéo de aeronaves da aviacao civil brasileira. A pesquisa
adotou uma abordagem qualitativa, coletando dados por meio de entrevistas com
estudantes, profissionais e postulantes a area. Os principais topicos abordados
incluiram a existéncia de programas ESG (Ambiental, Social e Governanca)
envolvendo o publico feminino e a comunicacéo e a motivacao das mulheres em
seguir carreira ha manutencdo de aeronaves. Através da analise dos dados
coletados, o estudo buscou elaborar uma proposta para aumentar a presenca
feminina neste setor, contribuindo ndo apenas para a equidade de género, mas
também trazendo visibilidade a essa oportunidade de carreira. A pesquisa de
campo foi realizada com 88 mulheres, sendo 13 de instituicdes de ensino e
oficinas de manutencédo, e 75 de companhias aéreas, incluindo mecanicas,
estudantes e postulantes. Isso permitiu compreender as dificuldades enfrentadas
pelo publico feminino em exercer funcbes tradicionalmente associadas aos
homens, bem como identificar estratégias para tornar esse ambiente mais atrativo
e fomentar a equidade de género. Com base nos dados coletados, este estudo
propde a elaboracdo de programas de captacdo, treinamento e retencao
profissional, além da melhoria das condi¢cdes de trabalho, como a introducéo de
uniformes femininos e vestiarios adequados. Adicionalmente, sdo apresentados
conselhos para as novas profissionais, ressaltando a importancia da persisténcia,
da dedicacdo e do estudo continuo, especialmente da lingua inglesa e dos

sistemas de aeronaves.

Palavras-chave: Mulheres na aviacao, Equidade, ESG, Manutencédo Aeronautica
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ABSTRACT

This study was performed to comprehend the challenges faced by women
and their role in aircraft maintenance in Brazilian civil aviation. The research was
done under a qualitative approach, collecting data through interviews with
students, workers and postulants of this field. The main topics approached
included the existence of ESG programs (environmental, social and governance)
involving the female public and the communication and motivation for the women
to pursue a career in aircraft maintenance. Through the analysis of the collected
data, the study sought to elaborate a proposal in order to increase the female
presence in this sector, contributing not only for the gender equality, but seeking
for visibility for this career opportunity. The field research was performed with 88
women, including students, workers and postulants, 13 of them being from
educational institutions and the other 75 from airlines. This action delivered further
insights on the struggles faced by women on performing functions traditionally
associated with men, as well as it allowed the identification of strategies to make
this work environment more attractive and to instigate gender equality. Based on
the collected data, this study quotes the elaboration of programs aiming at capture,
training and professional retention, as well as improving work conditions for female
aircraft maintenance technicians, such as introducing female uniforms and proper
changing rooms. Additionally, advice for new female workers is presented,
emphasizing the importance of persistence, dedication and continuous study,

specially of the English language and of the aircraft systems.

Keywords: Women on aviation, equity, ESG, aircraft maintenance
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1. RESUMO EXECUTIVO

O tema diversidade vem ganhando cada vez mais espaco dentro das
organizagfes, com uma relevante evolugdo na adocao de préaticas e iniciativas
voltadas para o DE&I (Diversidade, Equidade e Incluséo). As organizacdes tém
percebido que a implementacéo dessas praticas agrega valor aos seus negocios
e as coloca a frente das demais empresas que ainda ndo se apropriaram do tema.
Logo, tendem a se destacar no mercado, se tornando mais competitivas e,

consequentemente, atraindo mais investidores.

Ademais, se tratando de um dos pilares do ESG - Environmental, Social
and Governance (Ambiental, Social e Governanca), empresas que valorizam a
diversidade e promovem a incluséo estdo mais alinhadas com os principios ESG.
Isso porque elas estdo focadas no bem-estar das pessoas e no impacto social

positivo.

Entretanto, embora a Constituicdo Federal de 1988 tenha consagrado a
igualdade entre homens e mulheres no Brasil, apesar do avanco nos ultimos anos,
as mulheres ainda enfrentam muitos desafios para se inserirem em atividades de
predominéncia masculina, como, preconceitos enraizados, discriminacéo,
diferencas salariais, falta de incentivo, falta de preparacdo dos ambientes para
recebé-las, dentre outros. Compreender os desafios, trata-los e continuar
promovendo a politica da inclusdo € essencial para tornar os ambientes mais

diversos.

A busca pela realizacédo profissional, somada ao aumento do nivel de
escolaridade em relacdo aos homens, vem proporcionando a insercdo das
mulheres nos mais diversos setores da economia, inclusive nos cargos de

lideranca, e na aviacdo nao é diferente.

O setor aéreo tem uma importante relevancia no desenvolvimento do Brasil,

gerando empregos e movimentando a economia por meio da logistica de



DC

transporte de cargas e pessoas, em viagens de longa distancia com agilidade e

curto periodo de tempo.

A cada ano tem crescido significativamente a presenca de mulheres em
areas historicamente com predominéancia masculina, superando as barreiras
existentes e promovendo a diversidade e inovacdo dentro das empresas. Dentre
0s setores envolvidos, destaca-se a area de manutencdo de aeronaves como
parte fundamental nesse conjunto, sendo ela a responsavel por garantir a
seguranca e desempenho das aeronaves nas operacdes. Atualmente, as
atividades de manutencédo sao predominantemente desenvolvidas por homens, o
gue contribui para o desequilibrio de género presente no setor aéreo, assim como

no caso dos pilotos das aeronaves.

Todavia, as empresas tém percebido o quanto € necessario a inclusao
feminina no ambiente corporativo, trazendo perspectivas e habilidades que

beneficiam a organizagdo como um todo.

Para aumentar o numero de mulheres na area de manutencdo de
aeronaves das companhias aéreas brasileiras, € necessario perguntar como
estimular essa incluséo, falando desde a vontade das mulheres em permanecer
em um ambiente predominantemente masculino, as condi¢gdes desse ambiente

para recebé-las, até as praticas reais do ESG pelas liderancas das empresas.

O estudo tem como objetivo geral desenvolver um modelo que promova a
insercao de mulheres na atividade profissional de manutencao de aeronaves nas
empresas aéreas brasileiras. O modelo visa abordar as barreiras, dificuldades,
dentre outros, que comprometem a insercdo de mulheres na area, propondo
acles que permitam a atracao, integracao e retencao no setor de manutencao de

aeronaves.

Nesse contexto, 0s objetivos especificos se concentram em analisar o
panorama atual da presencga feminina nas areas de manutengdo de aeronaves

nas empresas areas, identificando desafios e oportunidades, investigar as
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percepcbes e experiéncias das mulheres que ja atuam ou que demonstram
interesse em atuar nessa area, a fim de compreender suas motivacoes,
expectativas e obstaculos, bem como identificar a percepcdo das mulheres em
relacdo as perspectivas profissionais na manutencdo de aeronaves, identificar
praticas de sucesso envolvendo a insercdo de mulheres em areas exercidas
predominantemente por homens, e desenvolver um modelo viavel que estimule a

insercéo feminina no setor de manutencéo de aeronaves.

O projeto sera apresentado em 5 capitulos. O capitulo 2 apresenta bases
conceituais com os recortes de conhecimentos utilizados para sustentar as

andlises e propostas do projeto.

No capitulo 3, sera apresentada a metodologia utilizada para entender o
objeto do estudo e auxiliar na identificacdo dos principais problemas para atingir

0 objetivo esperado.

O capitulo 4, sequenciado pela metodologia escolhida, apresentara o
levantamento e analise das informacdes para diagnosticar os principais desafios
e oportunidades sob a 6tica do tema pretendido, contemplando cases de sucesso
no setor e fora dele em inclusédo de mulheres no ambiente de trabalho. Além disso,
demonstrara uma proposic¢ao inicial de como sera o modelo de insercédo feminina
na atividade profissional de manutencdo de aeronaves, por meio de uma ideia
conceito, a qual foi apresentada para os stakeholders, no sentido de avaliar a

percepcao destes com feedback sobre a viabilidade do projeto.

Para o capitulo 5, sera apresentado o desenvolvimento da proposta de
solucéo, por meio de estudos de viabilidade operacional, técnica, politico-geral,

estratégica e financeira, e o plano de implementacgéo do projeto.
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2. BASES CONCEITUAIS

Este capitulo consiste na abordagem conceitual relativa a diversidade e a
insercdo feminina nas organizagdes. Segundo ABRAMO, 2006, a taxa de
participagdo das mulheres no mercado de trabalho brasileiro continua
aumentando, mas ainda esta marcada por uma forte diferenca em relacéo a taxa
de participacdo dos homens. Segundo estudos do IBGE, 51% da populacéo
brasileira é feminina, a populacdo economicamente ativa (PEA) feminina
representa 44% da populacéo e elas ja sdo mais escolarizadas que os homens.
Porém a taxa de desemprego é maior entre as mulheres (54,1%), existe uma
grande diferenca salarial entre mulheres e homens (aproximadamente 30%), e a

taxa de empregos informais entre mulheres é 21% maior que entre os homens.

Considerando que, os dados mostram a forca feminina para o mercado de
trabalho, propde-se discutir e encontrar as causas que ainda faz com que exista
discrepancia feminina em atividades que hoje ainda é predominantemente
masculina com objetivo de estimular a inclusdo no setor de manutencdo de

aeronaves em empresas aéreas brasileiras.

2.1 ESG e a diversidade nas organizacdes

ESG (Environmental, Social e Governance, ou em portugués, Meio
Ambiente, Social e Governanca Corporativa) € um dos temas mais falados no
mundo e uma estratégia de negdcio muito importante, onde o tema diversidade
vem ganhando cada vez mais forgca, como aponta a pesquisa “Diversidade,
equidade e inclusdo nas organizagdes”, publicada pela Delloite (2023), onde os
resultados mostram uma relevante evolucdo na adocdo de praticas, areas e
iniciativas voltadas a DE&I (Diversidade, Equidade e Inclusédo). Ainda de acordo
com essa pesquisa, as empresas estdo cada vez mais conscientes sobre o valor
gue as iniciativas de DE&I agregam aos seus negocios e ampliam cada vez mais

0s investimentos nessas iniciativas. As empresas que acompanham indicadores
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e metas relacionadas ao tema, tendem a ter um investimento acima da média

geral das empresas.

Muitas empresas estdo implementando o conceito de ESG para
potencializar as politicas inclusivas, pois na pratica, diversidade e inclusédo
fortalecem todas as esferas do ESG, Ambiental, Social e Governanca e ao longo
dos ultimos anos, varias pesquisas vem mostrando que ter profissionais de
diferentes origens, etnias, geracdes e orientagcdes sexuais, entre tantos outros
grupos diversos vem contribuindo para aumentar a lucratividade das empresas e
guando essa relacdo de diversidade acontece em equipes executivas o
desempenho financeiro tende a ser maior, conforme mostra o relatério Diversity

Wins, publicado em 2020 pela McKinsey.

Apesar dos ganhos financeiros, precisamos entender antes que iSso ha
verdade é um reflexo dos impactos causados pela diversidade em outras frentes
de negécios. Uma equipe diversa tem maior capacidade de criar produtos ou
servicos que gere maior impacto no mercado global, isso porque equipes diversas
conseguem identificar de forma mais assertiva a necessidade dos consumidores,
eliminando pontos cegos, seja em mercados ou em gquestdes comportamentais.
Além disso, a criatividade e a visdo de diferentes direcdes e varias experiéncias,
pode ajudar a reduzir o retrabalho, tornando essas equipes bem mais produtivas.

Outro ponto bem relevante é a maior exigéncia dos consumidores, onde a
reputacao de uma empresa pode levar ao “cancelamento total” ou a ascenséao
total. Com as redes sociais, a velocidade e o alcance de uma boa ou ma
reputacdo, pode tomar proporc¢des incalculaveis. Ja vimos exemplos disso, onde
famosos dos esportes perderam varios patrocinios milionarios devido a uma
exposi¢cao negativa nas redes sociais. Segundo MCKINSEY, 2020, devido a alta
na adogéao de praticas ESG, cada vez mais os investidores escolhem aportar seus

investimentos em empresas compromissadas com a diversidade.

A relagcdo com os consumidores, investidores, colaboradores e a sociedade

esta totalmente ligada ao “S” do ESG e é necessario que essa relagao seja a mais
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benéfica possivel e para isso se faz fundamental reforcar as condicdes internas

relacionadas a saude, seguranca, condi¢cdes de trabalho e diversidade.

Desta forma, as préticas de diversidades contribuem de forma
extremamente positiva no aspecto social. Olhando para o mercado, por exemplo,
um time diverso pode apontar reais necessidades sociais, que poderao facilmente
ser supridas pelo negécio, alavancando os resultados das empresas. Uma pratica
gue vemos crescer cada vez mais, por exemplo, é a contratagdo de pessoas mais

velhas, onde gera um enorme valor social, atraindo cada vez mais clientes.

Ja no ambiente interno, melhorias fisicas no ambiente que
promovam adaptacdo para a acessibilidade de Portadores de
Deficiéncia e personalizacdo de areas de acordo com o perfil de
cada grupo diverso, torna o cotidiano de trabalho atrativo e
acolhedor, promovendo a atracdo e retengdo de novos talentos,
que podem e vao fazer toda a diferenca para a empresa
(FURTADO, 2022).

Um desafio dos lideres da atualidade € como se relacionar com as novas
geracOes, que surgem com um perfil extremamente critico, com alta diversidade
e muito voltado para as préaticas ESG, onde escolhem as empresas que querem
trabalhar pela boa reputacéo e pelas praticas de DE&I implantadas na empresa.
Se as empresas ndo estiverem preparadas para receber essa nova geracao,
daqui a alguns anos ndo vao ter pessoas para trabalharem nas suas operacdes

(Cone Communications, 2016).

Quando se avalia o fator ambiental, a diversidade também
contribui de forma bastante eficaz. Quanto mais diversos for o
time, maiores as chances de termos pessoas originarias de areas,
regides e comunidades afetadas por questbes ambientais, que
podem ser semelhantes a dos consumidores dos produtos e
servigos das organizagdes, desta forma o relacionamento com o0s
clientes e parceiros estratégicos, o desenvolvimento de produtos
e servicos, estardo alinhados com as questdes e desafios
ambientais vividos pelo puablico alvo (FURTADO, 2022).

E comum observar nas grandes cidades, areas habitadas
no entorno de grandes lixdes e, muitas pessoas dessas
comunidades est&o presentes nas organizacdes e justamente por
terem vivenciado essa experiéncia, esses colaboradores podem
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ajudar no desenvolvimento de acbes voltadas para o meio
ambiente, como utilizar embalagens biodegradaveis e reciclaveis,
incentivar a logistica reversa, descarte e coleta seletiva do lixo,
apoiar cooperativas de reciclagem entre outras tantas acobes
(FURTADO, 2022).

O impacto na reputacdo das organizacbes € extremamente positivo,
guando percebido que as organizacfes se preocupam com a diversidade e com
0 meio ambiente, fazendo com que os investidores, clientes, parceiros de
negacios, profissionais externos e sociedades, figuem mais suscetiveis a se

aproximar e a se relacionar com a marca.

Em relagdo a Governanga, o “G” de ESG, refere-se ao modo de gestédo da
empresa, de como as decisdes sdo tomadas e o direcionamento dado para suas
liderancas. Para FURTADO, 2022, aplicando Diversidade, Equidade e Inclusédo a
Governanca ajuda disseminar isso em toda a empresa, reduzindo as lacunas de
salério, posicdes e oportunidades entre 0s grupos, integrando de forma igual os

grupos de minorias.

Dentro das organizacdes, a area de Desenvolvimento Humano,
ligada ao RH (Recursos Humanos), tem um papel fundamental na
disseminacao e execuc¢do da diversidade e inclusdo e é ai que
entra uma Governangca com préaticas de diversidade e incluséo,
fortalecendo o setor e facilitando o desenvolvimento das pessoas,
independente de raca, género, orientagcdo sexual ou qualquer
outro tipo de diversidade, incluindo todos na mesma politica da
empresa (FURTADO, 2022).

De acordo com a “Pesquisa Global de Diversidade, Igualdade e Incluséo”,
realizada pela PWC no ano de 2022, quase metade dos lideres empresariais que
responderam a pesquisa, acreditam que as politicas de DE&I ajudardo a
diferenciar as suas organizacdes, em um mercado onde a competividade por
talentos € enorme. Esse diferencial se torna um atrativo muito forte na hora desses
talentos decidirem em qual empresa querem ingressar ou se manter. Com isso,
as organizacbes nao esperam apenas aumentar sua interacdo com seus
stakeholders, mas também alavancar seus resultados financeiros, permitindo

maior inovacgao.
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De acordo com a mesma pesquisa supracitada, apenas 26% das empresas
tém metas voltadas para a diversidade e inclusdo de lideres, somente 17% tem
uma funcgéo de diversidade ao nivel executivo e 30% n&do possuem um lider com
perfil diferente dos outros. Conforme o assunto vai ganhando forca no mundo
corporativo, as organizacdes vém se esforcando cada vez mais para atrair as
melhores pessoas e consecutivamente as melhores pessoas vém buscando as
melhores empresas, que na atualidade as que mais se destacam, s&o as que tem
as melhores politicas de DE&l implantadas. Muitas empresas vém definindo
metas desafiadoras de pessoas diversas em todas as areas, principalmente de
mulheres e negros nas liderancas e mulheres em cargos operacionais, onde até
pouco tempo atras era impensavel serem ocupados por mulheres, como dirigindo
um caminhdo, manutencéo de carros e aeronaves, entre outras posicées. O Unico
cuidado que se deve ter é o de preterir um candidato mais aderente aos requisitos

da vaga em virtude do alcance das metas.

A cofundadora do Nubank, Cristina Junqueira, em entrevista ao programa
Roda Vida, em 19 de outubro de 2020, falou sobre as dificuldades de preencher
vagas de lideranca e reconheceu a auséncias de acdes efetivas para promover a
diversidade racial dentro da organizacao e logo buscou alternativas para corrigir
o erro, anunciando em seguida um investimento de R$ 20 milhdes em iniciativas

dentro e fora da empresa.

Entre as ac¢fes internas, podemos destacar a revisao de praticas de RH,
um programa de mentoria e aceleragédo para o desenvolvimento dos funcionéarios
negros e outros grupos de minorias, iniciativa para atrair talentos negros para

posicdes de lideranca e treinamento para todos o0s niveis da organizacao.

Ja entre as acles externas, estdo a criagdo do NuLab, um hub de
tecnologia em Salvador e o lancamento de um fundo de investimento de R$ 1
milh&o, o programa “Somente Preta”, voltado a startups brasileiras fundadas ou

lideradas por empreendedores negros.
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Muitas empresas estao investindo nas politicas de Recrutamento e Selecao
com foco em Diversidade, porém precisam de atentar para reter esses talentos
gue estdo entrando e para isso precisam fazer inUmeras adaptacdes, tanto fisicas

quanto de processos.

As mudancas e as adaptabilidades no mundo acontecem em uma
velocidade surpreendente. Durante a pandemia da Covid 19, as organizacdes
tiveram que se reinventar e a pratica do Home Office aumentou de acordo com a
necessidade durante a pandemia, mas essa realidade vem se destacando cada
vez mais no mundo corporativo e ajudando a diversidade nas organizacdes, como
por exemplo, quando uma colaboradora retorna da licenga maternidade e seu filho
ainda exige atencdo. Nesse caso, o trabalho remoto é uma excelente solucéo.
Para FURTADO, 2022, muitas empresas preferem ndo contratar mulheres devido
a maternidade, mas uma empresa com politicas de DE&I implantadas, tem
projetos para contornar essas dificuldades, como creche na propria empresa,
auxilio creche e o trabalho remoto.

Mas como as organiza¢Bes podem se preparar para implantar praticas de
DE&I? Segundo o Professor Falconi “Quem nao mede, ndo gerencia”, por isso
indicadores e metas bem definidos sao fundamentais para o sucesso. Desta forma
as empresas vém definindo metas para acompanhar a evolucéo do nivel de DE&I
gue estdo buscando investimentos para potencializar essa gestdo. Porém, para
se definir metas, € preciso fazer um levantamento dos numeros atuais e, a partir
dessa informacédo, tracar metas para serem atingidas e chegar nos niveis

desejados.

O engajamento da lideranca é fundamental para o sucesso das politicas de
DE&I e também um dos maiores desafios dentro das organizacdes. Por isso, &
necessario envolver a lideranca em torno de uma estratégia inspiradora,
articulando os casos de negocios e estabelecendo governanga, politicas e
procedimentos de apoio, conforme alguns exemplos a seguir citados na pesquisa

realizada pela PWC no ano de 2022:
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e Incluir regularmente as comunicagbes referentes a DE&l nas
discussdes mais amplas sobre prioridades e resultados de negdcios.

e Definir metas de DE&l para toda a lideranca e fazer o
acompanhamento nas reunides de rotina das organizacoes.

¢ Incluir letramento da lideranca em DE&I na agenda de treinamentos
da lideranca.

e Responsabilizar os lideres pelos resultados de DE&I.

e Atrelar a supervisdo de DE&I a lideranga sénior e ao conselho de
administracao.

o Dispor de relatérios externos de métricas, metas e cronogramas de
DE&l.

Apesar de o envolvimento da lideranca ser fundamental para o sucesso na
implantacédo nas politicas de Diversidade, Equidade e Inclusdo, as organizacdes
precisam manter um ambiente inclusivo, para que apds estar nas organizacdes

nao queiram sair delas.

Um dos grupos ainda pouco explorados nas empresas sdo PCDs (Pessoas
com Deficiéncia). A Lei 8213/91, também conhecida como a Lei das Cotas, ou
reserva legal de cargos, estabelece um percentual minimo de colaboradores com
deficiéncia. Esse percentual varia de acordo com o tamanho da empresa e a regra
funciona da seguinte forma:

e De 100 a 200 funcionarios: 2%
e De 201 a 500 funcionérios: 3%
e De 501 a 1.000 funcionarios: 4%

e Acima de 1.000 funcionarios: 5%

Existe uma procura por “pessoas com deficiéncia, sem deficiéncia”, ou seja,
alguns gestores e recrutadores déo prioridade em contratar pessoas com
deficiéncia que nado exijam esforco de adaptacdo e menor preparo da empresa.
Além disso, ainda existem empresas que contratam pessoas somente para

cumprimento da cota, mas ndao contam com eles para realmente uma funcao de
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trabalho. A Lei de Cotas, em algumas empresas, acaba sendo uma obrigacao e

nao uma oportunidade de construir um ambiente diverso.

Chegamos rever tempo verbal, sempre no impessoal a um
guestionamento se sdo as pessoas com deficiéncia que estdo
desqualificadas para o mercado de trabalho ou as empresas que
nao estao preparadas para receber e incluir profissional PCDs em
suas equipes. Inclusive, de acordo com a pesquisa realizada pela
NOZ Inteligéncia, “Pessoas com deficiéncia e Empregabilidade,
2023”, cerca de 61% das pessoas com deficiéncia que nunca
trabalharam, apontam que isso se deu por conta da falta de
oportunidades e vagas, enquanto 38% apontam que o motivo é o
preconceito (GALA, 2023).

Uma acdo muito importante na retencdo desses talentos esta na politica
promogoes internas. Os gestores devem realizar uma pesquisa para entender o
cenario de diversidade e inclusdo nas promocgdes feitas internamente nos ultimos
anos. Para FURTADO, 2022, assim a area de DE&I podera atuar na geracao de

estratégias que tornem o acesso de cargos superiores igual para todos.

Para se manter um ambiente estavel e reter as pessoas, também
€ necessario que a politica de reconhecimento seja clara e bem
comunicada, ficando livre de desconfiangca sobre beneficiar
somente um determinado grupo dentro da empresa, inclusive sem
beneficiar os grupos de minorias. Quando algo é digno de
recompensa, o profissional deve ser parabenizado com prémios,
beneficios e promog¢des. J& no reconhecimento, ha acdes que
geram bastante visibilidade, como participacdo em palestras
internas, quadros fixados em paredes e entrevista divulgada no
site da empresa (FURTADO, 2022).

E preciso combater todo e qualquer tipo de discriminagéo e assédio dentro
da empresa e para isso, se faz necessario promover uma cultura de tolerancia
zero para comportamentos inadequados, garantindo que todas as pessoas se
sintam seguras e respeitadas. Um canal de dendncia deve ser implantado e toda

denudncia deve ser apurada e tratada com rigor.

Cuidados com os preconceitos e vieses, que sdo comuns no dia a dia, seja
na selecao de um candidato, no julgamento de um erro, na escolha de uma equipe

para tocar um projeto devem ser incorporados. As escolhas devem ser baseadas



DC

nas capacidades de cada um, onde cada um fara a diferenca independente de

suas orientacdes religiosas, etnia, cor ou qualquer outro tipo de diferenca.

Realmente o mundo vem mudando em uma velocidade absurda.
Os termos “VUCA” e “BANI", concebidos para expressar 0s
ultimos anos. BANI  (Brittle, Anxious, Nonlinear e
Incomprehensible, no portugués Fragil, Ansioso, N&o-linear e
Incompreensivel), mas até 2021 falava-se de VUCA (Volatile,
Uncertain, Complex e Ambiguous, no portugués Volatil, Incerto,
Complexo e Ambiguo), que mostra uma grande mudanca
comportamental no mundo todo (PONTOTEL, 2024).

Essa mudanca se reflete na sociedade e consequentemente nas
organizacbes, com isso, a necessidade cada vez maior de adaptacdo as
diversidades. As organizacdes ainda estao longe de chegar no cenério ideal de
DE&I, mas ja vemos a grande maioria preocupada com essa necessidade, o que
€ um bom sinal, porém ainda precisamos evoluir na genuinidade desse interesse.
Logico que o interesse em ter uma empresa competitiva e ter suas financas
alancadas sao motivos fortes, mas nédo podemos deixar que no futuro a DE&I seja
deixada de lado por um fator que seja mais lucrativo, ou seja, deixar que esse
movimento seja s6 uma “modinha” de momento. Para isso, torna-se necessario
transformar o DE&I em cultura, que é o que se perpetua dentro das empresas.

Estamos no caminho certo, mas com uma longa estrada ainda a percorrer.

2.2 A insercao feminina no mercado de trabalho brasileiro

Historicamente, o mercado de trabalho brasileiro lidou com predominancia
de mao de obra masculina nas atividades. Em contrapartida, ficava a cargo das
mulheres os afazeres domésticos e cuidados familiares. Todavia, a medida que o
mercado foi evoluindo, foram surgindo oportunidades que demandaram a

presenca feminina.

Assim, 0os meios tradicionais de sustento familiar impostos pela sociedade
foram se modificando constantemente, consolidando a presenca feminina nas

mais diversas atividades comerciais do pais.
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BRUSCHINI e LOMBARDI, 2004, afirmam que essa mudanca de padrdes
culturais e nos valores relativos ao papel social da mulher, intensificadas pelo
impacto dos movimentos feministas desde os anos 70 e pela presenca cada vez
mais atuante das mulheres nos espacos publicos, alteraram a constituicdo da

identidade feminina, cada vez mais voltada para o trabalho produtivo.

Para EVANGELISTA, 2003, ao levantar bandeiras como o direito ao voto e
a eleicdo, a igualdade de salarios perante os homens e a protecdo contra 0s
abusos no ambiente de trabalho (como assédio sexual), 0 movimento feminista
tem contribuido sistematicamente para tornar o Brasil um pais mais democrético,

superando sua origem autoritaria e oligarquica.

A busca pela realizacéo profissional proporcionou a maior participacédo da
mulher no mercado. Segundo PINTO, 2007, o crescimento da inser¢do feminina
na divisdo social do trabalho brasileiro foi uma das mais marcantes
transformacdes ocorridas no pais a partir de 1970 e se deu por diversas razdes,
entre elas, a busca por uma complementacédo na renda familiar e elevacdo das
expectativas de consumo em face da proliferacdo de novos produtos advindos da

industrializacao.

Além disso, elas estéo liderando os indices de escolaridade em relacdo aos
homens e, ainda que de forma menos expressiva, estdo ocupando, com tendéncia
crescente, cargos de chefia e posicdes gerenciais e politicas, além de areas
profissionais de prestigio, como a medicina, a advocacia, a arquitetura e a
engenharia (CORREA, 2004; BRUSCHINI e LOMBARDI, 2003; BRUSCHINI et al,
2008).

Em estudo feito pela Fundacéo Getulio Vargas em 2023, relativamente ao
periodo de 2012 a 2022, ficou evidenciado que o nimero de mulheres em cargos
de geréncia apresentou uma crescente pouco perceptivel, o que eles denominam
de fenbmeno teto de vidro (glass ceiling). Esse fen6meno diz respeito a uma

barreira invisivel que dificulta o acesso das mulheres a niveis mais altos da
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hierarquia organizacional das empresas, ou seja, progressao da carreira feminina

dentro das organizacdes ocorre de forma mais lenta do que a dos homens.

Fato é que atualmente o publico feminino tem buscado espac¢o nos mais
diversos setores do mercado, inclusive aqueles, historicamente, dominado por

homens.

No entanto, um dos maiores desafios ainda persiste em dias atuais, a luta
contra o preconceito e discriminacao das mulheres em alguns setores, muito em
razdo dessa cultura antiga, ainda que a Constituicdo Federal de 1988 tenha
consagrado a igualdade entre homens e mulheres no nosso pais. Segundo Ana
Fontes, fundadora da Rede Mulher Empreendedora, em entrevista ao site
Infomoney, ainda temos uma construcao social de que o homem é responsavel
pelo provento e a mulher pelo cuidado. Existe a ideia de que mulheres néo vao
conseguir focar no trabalho corporativo, porque ndo podem ser, a0 mesmo tempo,
boas executivas e boas mées. O que néo é verdade, se a gente viver em uma
sociedade com equilibrio de género em oportunidades empresariais e em

cuidados com a casa, os filhos e pais idosos.

Para PINTO, 2007, a expansao da sociedade industrial e os movimentos
de emancipacédo politica e profissional ndo apenas reafirmaram o processo de
insercao feminina no mercado de trabalho, mas também acentuaram a divisdo

social e sexual do trabalho, atuando diretamente na estrutura do emprego.

No campo da politica, segundo dados do IBGE de 2018, apesar da
existéncia de cota minima (30%) de candidaturas de cada sexo em eleicbes
proporcionais estabelecida pela Lei 12.034, em 2017, as mulheres eram apenas
10,5% dos deputados federais em exercicio. Esta propor¢cédo (10,5%) é a mais
baixa da América do Sul, enquanto a média mundial de deputadas é 23,6%.

Ainda segundo o IBGE, as mulheres ganham 20% menos que os homens
para 0s mesmos cargos. Isso significa que, em média, as mulheres precisam

trabalhar dois meses a mais por ano para receber o mesmo que o homem.
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Tamanha desigualdade é vista até mesmo no mundo esportivo, onde 0s
atletas homens sdo melhor remunerados nas mesmas modalidades praticadas

por mulheres.

Nesse cenario, as dificuldades enfrentadas pela mulher no mercado de
trabalho tém ganhado mais notoriedade nos governos, tanto que varios estados
ja possuem legislagBes no sentido de garantir ou até mesmo ampliar os seus
direitos. Podemos citar, como exemplo, a recente campanha divulgada pelo
Governo Federal acerca da equidade salarial, apés a san¢éo da Lei 14.611/2023,
gue dispbe sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre homens

e mulheres.

Soma-se a isso, as politicas de ESG (Environment, Social & Governance)
cada vez mais adotadas nas organizacdes, com agdes que visam, dentre outros,
a incluséo e diversidade, como medida efetiva de combate ao preconceito e

discriminacéo.

Nesse sentido, o desenvolvimento integrado de politicas publicas, somado
a conscientizacao da sociedade e acdes por parte das organizagcbes privadas é
fundamental para combater as desigualdades e promover a diversidade.

2.3 O desempenho das mulheres em atividades profissionais exercidas
predominantemente por homens

Mesmo o tema diversidade sendo amplamente discutido nas
instituicdes de ensino, nas organizagfes, na sociedade brasileira,
ainda assim temos um cenario muito distante do que se é
esperado de um pais diverso e justo. Apés varios anos de
conquistas de Direitos das mulheres no Brasil, que vem ocorrendo
desde 1932 com direito ao voto, 1962 com Estatuto da Mulher
Casada, onde a mulher ndo necessita mais de autorizacdo do
marido para trabalhar, 1974 com o direito da mulher de ter um
cartdo de crédito, 1977 aprovacao da lei do divércio, 1979 garantia
do direito a pratica de futebol, 1985 criagdo da 12 Delegacia da
Mulher, 1988 com a Constituicdo reconhecendo homens e
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mulheres como iguais, muita coisa continua igual: as mulheres
continuam sendo as principais responsaveis pelas atividades
domeésticas e pelos cuidados com os filhos e demais familiares, o
gue representa uma sobrecarga para aguelas que também
realizam atividades econdmicas (BRUSCHINI, 2004).

Essa sobrecarga para as mulheres é transformada em desigualdade de
género no mercado de trabalho, pois a jornada dupla as impede de dedicarem
tempo e energia suficientes para o desenvolvimento da carreira e as entregas que

as organizacoes esperam dos seus empregados.

Segundo QUEIROZ, ALVARES e MOREIRA, 2015, o Brasil ascendeu a
preocupacdo com a diversidade na década de 90, junto com o avanco da
globalizacdo econbmica. Nesse periodo gerou-se crescimento e oportunidades
econdmicas, e com isso, véarios desafios. Para uma empresa se manter no
mercado, se diferenciar das demais ndo é possivel mais viver somente do
processo produtivo basico. E necessario adotar formas criativas e inovadoras para

motivar seus funcionarios e com isso atrair e manter seus clientes.

Para KANTER, 1977, a diversidade é fonte de inovacgdo, criatividade e
vantagem competitiva. Ao integrar uma ampla gama de perspectivas e
experiencias, as organizacdes podem desenvolver estratégias mais robustas e

adaptar-se de forma mais eficaz a ambientes em mudanca.

Um relatorio da McKinsey & Company divulgado em 2020 revelou que
empresas com maior diversidade de género tem 25% mais chances de ter um
desempenho financeiro acima da média. Além disso, o relatério mostra a
importancia da presenga feminina em cargos de lideranga, sendo que essas
organizacfes sédo 28% mais propensas a superar seus pares menos diversos em
termos de desempenho financeiro. Isso hos comprova que, mesmo com toda a
sobrecarga da mulher devido sua jornada dupla, se nao tripla, a insercao feminina
em qualquer atividade da organizacédo ndo podera ser somente um discurso de

responsabilidade social, e sim uma realidade efetiva para vantagem competitiva.
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Uma pesquisa realizada em 2016 pelo Instituto ETHOS e o BID - Banco

Internacional de Desenvolvimento, sobre o perfil de raca e género das 500
maiores empresas do Brasil, nos mostra que as mulheres tém vantagem em
relacdo aos homens nos cargos de aprendizes e estagios, 55,9% e 58,9%
respectivamente. Porém, quando o nivel hierarquico comeca a subir, o percentual

de mulheres comeca a cair progressivamente.

Figura 1: Mulheres no mercado de trabalho
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Fonte: Cyberfam Vespertina (2016)

Para mudanca de cendrio no mercado de trabalho brasileiro, as mulheres
estao se preparando mais que os homens. Melhor preparadas e com a capacidade
feminina de conciliar inUmeras atividades, uma competéncia exclusiva da mulher,
elas estdo buscando maior competitividade no ambito profissional. Elas tém
demonstrado mais ousadia na escolha das suas profissdes, acessando areas
anteriormente dominadas por homens. Hoje, € comum encontrar mulheres
militares, engenheiras, arquitetas, meédicas, cirurgias, e elas vem demonstrando

gue nao existe limites para seu crescimento profissional.
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Para DINAGGIO e MIDORI, 2017, o valor de uma mulher no mercado de

trabalho também tem reflexos na selecdo dos melhores talentos. O Brasil € um

dos paises que mais sofrem com a escassez de profissionais qualificados. Se as
mulheres constituem 57% dos Universitarios, comprova-se mais uma vez que a

mulher € um talento que néo esta sendo priorizado pelas organizacodes.

Em 2013 foi criado no Brasil o grupo Mulheres do Brasil, com a uniéo de 40
mulheres que sonhavam em engajar a sociedade na conquista de melhorias para
0 pais. O objetivo do grupo é estimular a participacéo feminina na construcéo de
um Brasil que seja melhor para todos os cidaddos. Uma das lutas do grupo diz
respeito a cotas para as mulheres nos conselhos de administracdo de empresas
publicas.

A politica de cotas é uma medida eficiente para enfrentar o
problema da baixa representatividade feminina em setores
estratégicos ja testados, com sucesso, em VAarios paises, com
destaque para a pioneira experiéncia nérdica. A proposta significa
um importante passo no sentido de uma mudanca social rumo a
igualdade entre homens e mulheres (Senado Noticias, 2018).

Apesar da existéncia de grupo de apoio as mulheres, ainda existe a
guestdo da resisténcia de diversas empresas em aderirem a estratégia da
promocédo da equidade de género no mundo organizacional. Segundo ARAUJO,
2008, de modo geral, esse comportamento esta ligado a cultura organizacional
que o é “conjunto de valores, crengas e padrbes de comportamento que formam

o nucleo de identidade de uma organizacao”.

Segundo SILVA e ZANELLI, 2004, a cultura & concebida como “um
conjunto complexo de pressupostos, valores e crencas que orientam o modo
como os dirigentes e demais participantes de uma organiza¢cdo conduzem suas
atividades”. Segundo HALF, 2021, quando a organizacdo entende a importancia
da inclusdo no mundo dos negdcios, ela também entende e consequentemente

comeca a praticar o respeito e a valorizacao das diferencas. A partir do momento
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desse entendimento, 0s gestores comecam a mudar suas ideias, mudar cultura e

a contribuir para o processo de mudanca dentro da organizacéo.

Vérias iniciativas e politicas comecam a serem implementadas no Brasil
pelas proprias organizacdes para aumentar a quantidade de mulheres no quadro
de funcionarios, como programas de Mentoria, politicas ESG, politicas de
flexibilidade e suporte familiar. A ONU — Organizac¢éo das Nac¢des Unidas, criou o
Pacto Global da ONU, de adeséo voluntaria que se baseia em compromissos
assumidos pelos CEOs das empresas participantes para implementar principios
universais de sustentabilidade e tomar medidas que apoiem o alcance dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Essa € a maior iniciativa de
sustentabilidade corporativa do mundo, com abrangéncia e engajamento em 162

paises.

Na rede Brasil do Pacto Global, existem mais de 1.900 participantes sendo
a segunda maior rede local do mundo. S&o varias teméticas, que envolvem 0s
principios de anticorrupcao, direitos humanos, meio ambiente e trabalho. Dando
énfase ao tema, dentro do Pacto existe o Movimento “Elas lideram 2030”, com
1.500 empresas comprometidas com objetivo de 50% dos cargos de alta lideranca
serem ocupados por mulheres até 2030 no Brasil. Para que isso acontega, sao
seguidos alguns pilares de atuacdo como, engajamento da alta lideranca,
construcéo de capacidade jornada de conhecimento, compartilhamento de boas
praticas e resultados de impacto e premiacdo e visibilidade das empresas

envolvidas.

Para FLEURY, 2000, a gestao da diversidade implica adotar um enfoque
holistico para criar um ambiente que possibilite a todos o pleno desenvolvimento
de seu potencial na realizacdo dos objetivos da empresa. MYERS, 2003, reforca
gue a diversidade pode ser observada como uma estratégia empresarial,
considerando-a uma vantagem competitiva pelos seguintes pontos: desempenho
financeiro fortalecido, rotatividade de mé&o de obra reduzido, maior produtividade,
aumento de satisfacdo dos empregados nas atividades profissionais, menor

vulnerabilidade das empresas face as leis trabalhistas, valorizacdo da imagem
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empresarial junto aos consumidores e opinido publica em geral, reconhecimento

adequado do desempenho e do potencial dos trabalhadores.

Com todas essas comprovacoes de vantagem competitiva para
as organizagfes, as mulheres estdo entrando no mercado de
trabalho. Porém existe ainda um abismo muito grande entre entrar
para o mercado de trabalho e se manter no mercado de trabalho.
Mesmo com esse aumento de mulheres nos espacos do trabalho,
as condi¢des nas quais elas se encontram ainda sdo marcadas
pelos baixos salarios, pela intensificacdo da carga de trabalho,
geralmente somada a dupla jornada de trabalho, e pela falta de
um ambiente realmente seguro. Os assédios, embora menores,
ainda existem: as mulheres correspondem a 70% das vitimas de
casos de assédio moral segundo a Organizacao Internacional do
Trabalho - OIT (GIARDINO, 2011).

Apés a atracdo das mulheres pelas organizagfes, é necessario a retencao.
Isso s6 € possivel se existir um ambiente seguro, e um ambiente seguro
continuamente. E necessario um bom codigo de conduta, um Canal de Etica bem
estruturado e que traga confianca para as mulheres da organizacdo, e uma
hierarquia feminina, para que elas possam se espelhar em alguém, alguma
diretora, alguma gerente, e que de fato perceba que € possivel crescer e chegar

em patamares esperados na sua vida profissional.

As mulheres precisam a todo momento mostrar seu desempenho nas
atividades que executa. Para DIAS e TONI, 2018, as empresas tém como objetivo
principal alcancar desempenho satisfatorio. Entdo mostrar o desempenho
satisfatorio ndo € algo especifico para a mulher. E também uma exigéncia das
empresas para com seus empregados. Porém conforme os trabalhos de
CARVALHO (2007), LOMBARDI (2006), THIRY-CHERQUES e PIMENTA (2004),
PUPPIN (1994) e LOBO (1991) realizados em empresas demonstram um traco
comum na avaliacdo do desempenho profissional da mulher: a tendéncia em
avalia-la ndo individualmente, mas como uma categoria, especialmente quando
se refere as falhas cometidas, 0 que reitera 0 estereétipo que atesta a sua
incapacidade profissional. Essa situagédo é agravada em cargos de chefia. Como

as mulheres sdo avaliadas e criticadas com mais austeridade que os homens,
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reforca a necessidade que a mulher tem que demonstrar com muito mais forca o

seu desempenho dentro das organizacdes.

Muitas empresas ainda tém preconceito com mulheres em cargos
de chefia, por acharem que elas nao tém tempo para se dedicar
totalmente aos interesses da organiza¢cdo como 0os homens, mas
com o passar do tempo isso foi modificando e as mulheres tiveram
oportunidade de mostrar que podem chefiar uma empresa com
caracteristicas de destague (MENDES e SILVA, 2021).

Ao longo deste capitulo, analisamos como as mulheres vém crescendo no
espaco organizacional. Mesmo com tanta sobrecarga que culturalmente nao
mudamos, as empresas estdo percebendo o quanto é necessario a incluséo
feminina no seu ambiente corporativo, ndo somente por uma questao social, mais
também por uma questéo de se diferenciar dos seus concorrentes. OLIVEIRA et
al (2000), BRUSCHINI (1994), VILAS BOAS et al (2003), CORREA (2004) e
GIRAO (2001) destacam que uma das formas que as empresas tém buscado para
se diferenciar no mercado competitivo e flexivel é através da énfase as
caracteristicas tipicas femininas, como comunicacdo, sensibilidade, intuicéo,
persuasao, afetividade e flexibilidade, principalmente valorizadas em areas em

gue é necessario lidar diretamente com o cliente.

Apesar dos progressos alcancados, existem muitos desafios nessa jornada
de diversidade, como o preconceito ainda enraizados nas pessoas e grande
diferenca salarial entre homens e mulheres que exercem mesmos cargos. THIRY-
CHERQUES e PIMENTA (2003) afirmam que, apesar de a participacao da mulher
brasileira no mercado de trabalho estar aumentando cerca de 15% por década, o
equilibrio entre a participacdo feminina e masculina esta longe de ser alcancado,
em funcao do preconceito, principal dificultador do ingresso e da permanéncia da
mulher no mercado de trabalho.

Para o futuro, € necessario que as organizacfes continuem promovendo

politicas de inclusdo e retencdo de mulheres, proporcionando a elas
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oportunidades iguais, seguranca no ambiente de trabalho, para que dessa forma,
elas percebam de fato, sua importancia, e que se espelham em outras figuras
femininas, para assim construir um ambiente profissional mais justo e prospero

para todos.

2.4 Estudo de viabilidade para novos negdécios: principais analises e
indicadores de atratividade

O que é um Estudo Viabilidade de Negdcios? E uma andlise para entender
se 0 seu negdcio é capaz ou ndo de obter sucesso e € essencial para quem deseja
abrir um negocio, expandir o atual, investir em um novo empreendimento ou até
mesmo lancar um novo produto. A viabilidade de negoécios também pode ser
utilizada para a abrir uma nova filial, ou, para uma rede que tema mais lojas,
verificar o desempenho de cada unidade e entdo analisar quais delas séo viaveis
manter abertas. E melhor focar em uma unidade lucrativa e fechar a que ndo vem

dando bons resultados.

Para SCHROER e HANNA, 2023, analisar a viabilidade de um novo
negocio é fundamental para o sucesso de qualquer organizacdo, pois assim €&
possivel entender os obstaculos que podem surgir e ja tomar medidas de forma

antecipada que podem mitigar os efeitos desses obstaculos.

Para que uma empresa seja viavel, é necessario dividir o processo em duas
etapas. Na primeira, vocé precisa montar sua identidade, ou seja, quem vocé é e
guem sao ou serdo os seus clientes. Precisa entender também gquem vende para
0s seus clientes. Ja a segunda parte, diz respeito ao aspecto financeiro do seu
negocio.

Para criar uma boa estratégia de marketing que faca a sua empresa
decolar, vocé precisa ter algumas informacdes, como:
e Uma proposta de venda original, que seja um diferencial perante a

outras empresas;
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e Uma base de clientes estavel. Para que seu negocio tenha

viabilidade, vocé precisa saber quem € que estara comprando o seu
produto ou servigo. Por meio de pesquisas, vocé pode descobri o
perfil de seus clientes;

¢ Uma vantagem competitiva. Mesmo sabendo quem é o seu cliente
e tendo um produto Unico, vocé sempre precisa levar em
consideracdo a competicdo. Saiba quem sédo os seus concorrentes
e sempre os tenha em mente quando for desenvolver a sua

estratégia de marketing.

Além da estratégia de marketing, o seu negdécio também precisa de atencao
na parte financeira. Vocé precisa garantir:

e Estabilidade: o aspecto mais importante para a viabilidade de um
negocio € que ele possui recursos o suficiente para as operacoes
diarias e para se manter diante das adversidades que certamente
irdo aparecer no caminho. Ter uma estabilidade de caixa € um
processo que nao acontece de um dia para o outro e requer cuidado
e muita prudéncia com as financas de sua empresa.

e Atencao continua: Tenha um bom software de controle de financas,
saiba regularmente como esta a saude financeira da sua empresa.
Se vocé ndo estiver sempre a para dessas informacoes, dificilmente

0 seu negocio serd viavel (STRONG, Business School, 2021).

De acordo com o relatério New-Business Building 2022, da Mackinsey, oito
em cada dez CEOs de grandes empresas, colocam como uma de suas prioridades
a criacdo de novos negdcios como uma oportunidade de inovagdo. No entanto,
apenas pertencer a uma companhia de grande porte ndo garante o sucesso do
empreendimento. O éxito envolve diversos fatores que precisam ser levados em
consideracdo, e um estudo de viabilidade financeira para novos negocios é

fundamental para desenhar o "mapa da mina" e alcanca-lo.

A diferenca entre viabilidade econdmica e financeira deve ser explorada. O

conceito de viabilidade econdémico-financeira engloba dois fatores diferente. Logo
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€ preciso compreendé-los para aplicar da maneira correta na hora de desenvolver

um novo projeto, produto ou negdcio. A seguir, a diferenca entre os dois:

A viabilidade econdmica se refere a analise macro para definir se a iniciativa
€ ou ndo viavel. Para isso, indicadores-base séo avaliados e a resposta € direta

para o status do projeto.

Ja a viabilidade financeira leva em conta o impacto do empreendimento
para a companhia. Tem como base de estudo diversas condi¢cdes, como o capital
necessario aos varios custos projetados para que a operacao seja colocada em

pratica.

O estudo de viabilidade confirma os melhores caminhos para um novo
negocio. Dita as rotas que o aproximam de gerar lucros e ajuda a evitar riscos

previsiveis através da analise de indicadores (PLAY STUDIO, 2022).

Mas o que séo indicadores de viabilidade? Os indicadores de
viabilidade servem como um norte para os gestores calcularem os
riscos em novos empreendimentos, novo projetos. Para isso é
necessario mais que instintos e sentimentos, que muitas vezes
por sermos experientes achamos que ja sabemos por onde ir, mas
nao é bem assim. Como praticamente qualquer ciéncia no mundo,
€ preciso ter 0s recursos corretos para entendé-la e utiliza-la de
maneira exata. Esses recursos indicam de maneira transparente
se tal investimento pode dar resultado e, se sim, quais sdo esses
resultados e riscos envolvidos nesta transacdo. Os indicadores
geram dados bem completos e, quando dominados pelo gestor,
S0 tém a somar na administracao da empresa (GONZAGA, 2023).

Uma vez entendido o que € um Estudo de Viabilidade de Novos Negécios
e que acompanhar através de indicadores, é preciso saber quais sdo esses

indicadores e como analisa-los.
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2.4.1 Valor Presente Liquido

O Valor Presente Liquido, ou VPL, € um dos indicadores mais faceis de

serem compreendidos, mas sua eficacia ndo é reduzida.

Para realiza-lo, basta somar o valor presente nos fluxos de caixa futuros, o
total, e subtrair o investimento inicial que sera utilizado no novo negdécio. Assim,
tenha atencdo que as taxas de juros que incidirdo sobre 0 negécio também devem

ser descontadas.

Segundo GONZAGA, 2023, se, apos essa subtracéo, o VPL for positivo, 0
indicador estd dizendo que o projeto é rentavel e até mesmo viavel. Caso seja

negativo, entdo nao é um investimento rentavel do ponto de vista financeiro.

VPL = Valor Presente Liquido

FC = fluxo de caixa

t = momento em que o fluxo de caixa ocorreu

i = taxa de desconto (ou taxa minima de atratividade)

n = periodo de tempo

2.4.2 Payback

Payback significa “retorno” em inglés e € utilizado para analisar o tempo
necessario para um empreendimento financeiro comecar a cobrir os gastos

utilizados como capital inicial.
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Quando um investimento é feito, € esperado que ele gere lucro para o
investidor. O tempo calculado para que o investimento gere lucro é chamado de

Payback. Para entender isso, vamos usar como exemplo uma empresa.

Uma empresa precisa de recursos financeiros para existir. Quando o
recurso é aplicado, a empresa comeca suas atividades e s6 mais tarde ela gera

lucro, apo6s pagar tudo o que foi investido e cobrir seus custos.

Segundo GONZAGA, 2023, o Payback calcula esse processo, a diferenca
de tempo entre a empresa existir e ela pagar tudo o que foi investido como capital
inicial, e a partir dai comecar a gerar lucro. Embora tenhamos utilizado o exemplo
com empresas, o Payback pode calcular qualquer investimento financeiro,

bastando realizar alguns ajustes.

A férmula para descobrir este valor € a seguinte:
VPL = Fluxo de caixa (FC) / (1 + TMA)

2.4.3 Taxa Interna de Retorno

A Taxa Interna de Retorno (TIR) é um dos indicadores de viabilidade
financeira mais refinados que existem. Ele n&o calcula apenas se um determinado
investimento € ou nao viavel financeiramente, mas sim qual a sua taxa de retorno

especifica.

Para determinadas situacdes, em especial quando o0 negocio é

apresentado para investidores, a TIR é uma das taxas mais requisitadas.

Ela tem uma relagdo muito proxima com outra taxa, a Taxa Minima de
Atratividade. Caso a TIR seja maior que a Taxa Minima, o projeto € considerado

rentavel, e caso contrario o projeto perde os lucros téo relevantes.
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Segundo GONZAGA, 2023, por focar em um ponto especifico analisado de

diferentes investimentos, a TIR é muitas vezes utilizada como um parametro e
diferencial entre dois projetos. Ou seja, quando ha dois investimentos em questao,
a TIR permite diferencia-los aos olhos dos investidores.

A formula da TIR é a seguinte:

VPL = C+t=1NFt(1+i)t, onde:

VPL = valor presente liquido, que deve ser igual a 0;
C = capital inicial investido;

N = numero de periodos do fluxo de caixa projetado;
Ft = entrada financeira em cada periodo;

i = Taxa Interna de Retorno.

2.4.4 Taxa Minima de Atratividade

A Taxa Minima de Atratividade (TMA), assim como a TIR, é utilizada para
comparar dois tipos de negdcios em rentabilidade, em especial para apresentar a

possiveis investidores.

No geral, a TMA é dada pelos préprios investidores, que dao a Taxa Minima
gue consideram essencial antes de colocarem seu dinheiro em determinado

investimento.

Segundo GONZAGA, 2023, porisso que o TIR, caso seja maior que a TMA,
€ considerado positivo, assim o investimento esta dizendo que pode gerar lucros

maiores do que 0 minimo esperado.

N&o existe uma férmula para calcular a taxa minima de atratividade.

Normalmente, os investidores tomam como base a taxa SELIC, ja que ela é a taxa
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basica de juros. A légica é a seguinte: O Tesouro SELIC é o ativo mais seguro do

Brasil e oferece, normalmente, uma boa rentabilidade.

2.4.5 Margem de Contribuicéo

De todos os indicadores de viabilidade financeira, a Margem de
Contribuicdo é sem duvidas um dos mais relevantes. Esse indicador é calculado
ao identificar a diferenca entre os custos varidveis de um produto ou servi¢o e o

seu preco de venda.

A Margem de Contribuicdo indica, entdo, quanto de um produto ou servico
precisa ser produzido e vendido para que 0s custos e despesas sejam pagos. A
partir dai, qualquer unidade vendida sera considerada puro lucro, o que facilita a

identificacdo do minimo a ser vendido.

Segundo GONZAGA, 2023, para encontrar a margem de contribuicéo,
calcule a receita total somando todas as vendas da empresa em um determinado
periodo. Depois, calcule os custos e despesas e, em seguida, subtraia da receita
total. Em resumo, siga a formula: Margem de contribuicdo = receita total — custos

e despesas variaveis.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

RAUPP & BEUREN, 2006, indicam trés tipologias de pesquisas que, de
acordo com os objetivos, podem ser utilizadas como ferramentas para entender o

objeto de estudo. S&o elas: pesquisa exploratéria, descritiva e explicativa.

Este projeto caracteriza-se como um estudo descritivo, segundo GIL, 2002,
a pesquisa descritiva utiliza técnicas padronizadas de coleta de dados através de
qguestiondrios e observacdo sistémica, tendo como principal caracteristica a
descricdo de uma determinada comunidade, grupo de pessoas, assim como suas
particularidades, valores e problemas relacionados a sociedade e 0 meio em que

estao inseridos.

O estudo abordara os diversos desafios enfrentados pelas mulheres e o
melhor entendimento sobre sua atuacdo no setor da aviacdo civil, mais

especificamente no ambito de manutencdo de aeronaves.

Para LAKATOS & MARCONI, 1992, o processo de pesquisa € fundamental
pois através dele é possivel identificar os principais problemas que norteiam o
ambiente de estudo, assim como a criacdo de material que serd de importante
valia no desenvolvimento de solugdes para as complexidades que podem ser

encontradas.

Iniciar uma pesquisa requer uma definicdo clara dos objetivos a serem
alcancados, sua natureza, o objeto de estudo e a técnica de coleta e analise de
dados, conforme OLIVEIRA, 2011.

A estratégia da pesquisa seguird as caracteristicas qualitativas que
possuem como uma das principais particularidades a possibilidade em coletar
material que se preocupa em entender conceitos mais abstratos, o “significado”
gue as pessoas dao as coisas e a sua vida, em uma tentativa de capturar a

perspectiva dos participantes, OLIVEIRA, 2011.
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Para conectar-se a este especifico publico feminino sera realizado um
estudo de campo nos principais locais que fazem parte do contexto da aviagao
civil e a dindmica de manutencédo: escolas técnicas, empresas aéreas e polos de
manutencao de aeronaves (hangares). Atravées de entrevistas com mulheres que
ja atuam neste ambiente e empregados que trabalham nas areas de capacitacéo

e recrutamento e selecdo.

A pesquisa buscard compreender as dificuldades do publico feminino
exercendo funcdes até entdo rotuladas pela sociedade como masculinas e como

tornar este local mais atrativo as mulheres e fomentar a equidade de género.

Com base nos dados coletados sera possivel elaborar uma proposta para
aumentar a presenca de mulheres no setor de manutencdo de aeronaves,
contribuindo ndo somente na equidade, mas trazendo visibilidade de mais um
cargo como oportunidade de plano de carreira para ascensao profissional das

mulheres.
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4. LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMACAO

Este capitulo consiste na coleta de dados e analises relativas a insercao
feminina no setor de manutencédo de aeronaves. Apresenta-se como 0 cenario

atual esté organizado, focando nas questdes de disparidade de género.

4.1 Analise do Setor

O setor aéreo é marcado pela sua importancia na contribuicdo do
desenvolvimento social e econdmico do pais, impulsionando a logistica de cargas
e o transporte de pessoas, tornando-se ferramenta de suma importancia em locais

de proporcdes continentais, como o Brasil.

O relatério “Panorama”, desenvolvido pela Associacdo Brasileira das
Empresas Aéreas — ABEAR publicado em 2023, mostrou que em 2022 a aviagao
comercial brasileira e o seu impacto econdmico na atividade turistica contribuiram
com R$ 78 bilhdes para o Produto Interno Bruto, ou o equivalente a 0,8% do PIB
brasileiro. Adicionalmente, o0 mesmo documento publica que as atividades
turisticas impulsionadas somente pelo transporte aéreo corresponderam com a
geracdo de 995,1 mil empregos, 0 que em termos de salarios, totalizam R$ 34,2

bilhdes (3,2% da massa salarial do pais).



Figura 2: Impactos econdmicos da atividade do transporte aéreo no brasil — 2022
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0,8% do PIB do Brasil 3,2% do Brasil

Fonte: ABEAR (2023)

O mercado domeéstico da aviacdo comercial brasileira concentra-se em trés
grandes empresas aéreas, as quais somadas detém 99,5% das operacoes,
conforme a Agéncia Nacional de Aviagdo Civil — ANAC, publicou em 2023.
Segundo CARNEIRO e GUIMARAES, 2021, este grau de concentracdo é natural
no setor dada a dificuldade de entrada de novas empresas devido ao alto custo
fixo associado a propriedade (ou arrendamento) e manutencdo de aeronaves,
combustivel e slots para operacdo de pouso e decolagem.

As equipes operacionais do setor sdo divididas em duas grandes
categorias: aeronautas (responsaveis por atividades a bordo da aeronave,
compreendido por comissério de voo, copiloto e comandante) e aeroviarios
(responsaveis por atividades em terra, compreendido por mecanico de aeronaves,
auxiliar de servigos gerais, operador de equipamento, agente de protecao, entre

outros).

Dentre os cargos operacionais que compfe a categoria de aeroviario,
destaca-se 0 mecanico de aeronaves como uma das atividades com o piso salarial
mais atrativo ao compararmos as demais func¢des, sendo em 2022 tabelado em
R$ 2.526,46 conforme o Sindicato Nacional das Empresas Aerovidrias — SNEA.
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4.1.1 O Segmento de transporte aéreo brasileiro: principais desafios e
oportunidades guanto a insercdao feminina em atividades
predominantemente masculina

A aviacdo comercial, como se conhece hoje, originou-se e evoluiu apos as
duas grandes guerras mundiais, sendo assim, com uma veia militarizada e
tradicionalmente masculina, além de que os profissionais mais lembrados sdo os
pilotos (para os homens) e comissarias (para as mulheres), refletir um viés cultural
em que outras areas da aviagdo como a manutencgdo de aeronaves, SA0 poucos
explorados, o que nos faz refletir sobre a falta de divulgacao, interesse ou atracao

pela manutencéo.

Em contribuicAo com as companhias aéreas, foi realizado entrevistas
qualitativas com representantes das é&reas de Etica, Desenvolvimento
Organizacional e Business Partner (BP) das trés grandes empresas do setor de
transporte aéreo, utilizando a ferramenta da Microsoft Teams e em apenas uma
ocasiao de forma presencial no periodo de maio e junho de 2024, as quais serao
identificadas como Empresa A, Empresa B e Empresa C, foi possivel formular a
tabela 1 que identifica os principais desafios para a insergcéo feminina no setor de

manutencao de aeronaves, considerando as complexidades atuais.

Ao longo da pesquisa e com os dados apresentados pelos representantes,
foi possivel levantar que as trés principais empresas aéreas comerciais brasileiras
registraram somente 10,1% do quadro de colaboradores das areas de
manutencao (inclui-se o setor operacional e administrativo) € composto por
publico feminino. Em nimeros absolutos, sdo 931 mulheres atuando em um grupo
composto por 9.158 colaboradores de manutencéao, ou seja, 8.227 homens o que

representa 89,9%.

Este nimero torna-se ainda mais desigual ao realizar um recorte da
lideranca, mostrando que apenas 4,5% dos cargos de gestéao estdo ocupados por

mulheres.


https://www.google.com/search?safe=active&sca_esv=913c3f239684e9b6&rlz=1C1GCEA_enBR1088BR1088&q=business+partner&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwieo9qnpvWGAxWrpJUCHQKxDOUQkeECKAB6BAgJEAE
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Tabela 1: Principais desafios para insergdo feminina no setor da manutengdo

Posicéao Desafios Empresa A EmpresaB Empresa C

Atracéo do publico feminino as vagas de manutencao
#1 Escassez de mulheres disponiveis no mercado de X X X
trabalho que procuram area técnica

Programas internos de engajamento as causas sociais
#2 Comunicagédo, engajamento e assimilacdo das causas X
sociais

Adequacao ou ajustes em infraestrutura
#3 Alterac6es ou inclusdo de ambientes como banheiros e X
vestiarios femininos

Fonte: elaboracéo dos editores (2024)

O principal desafio consiste em atrair o publico feminino a candidatura nas
vagas de area técnica. Atualmente ha uma baixa procura dos cursos de formacao,
que consequentemente ndo avanga em numeros expressivos de contratacao.
Identifica-se que, internamente existem programas de comunicac¢ao e divulgacao
das vagas através de imagens, por exemplo, onde uma figura feminina é utilizada

para atracao do publico em especifico, considerando conceitos da semidtica.

Outro aspecto sdo as normas sociais e culturais que associam mulheres
aos cuidados do lar e homens como provedores criam barreiras desde a infancia.
Meninas ndo sao incentivadas a explorar areas técnicas e sao frequentemente
desencorajadas a seguir carreiras que sao vistas como "masculinas". Muitas
mulheres desconhecem as oportunidades na manutencdo de aeronaves, bem
como a falta de referéncias femininas na familia e na sociedade em geral contribui

para a percepc¢ao de que essa carreira ndo é para elas.

O segundo item apresentado na tabela 1 consiste nos programas de
comunicagédo e engajamento das equipes em manter dialogos sobre os temas de
incluséo e diversidade, onde cria-se ambiente para assuntos como 0 machismo.
O grande desafio é manter o assunto vivo e sempre em pauta, agregando novas

pessoas aos ambientes e provocando a mudanca de comportamentos da
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sociedade, diminuindo as resisténcias e barreiras significativas dentro do
ambiente de trabalho, onde as mulheres ndo se sintam rejeitadas, recebendo e

percebendo o0 apoio necessario para seu desenvolvimento.

O terceiro desafio se caracteriza na preparacao do ambiente também para
receber adequadamente as mulheres. Historicamente, a area de manutencéo
sempre foi masculinizada, isso reflete na falta de um ambiente adequado para
receber esse publico feminino, tais como banheiros e vestiarios femininos,

uniformes e espacos que nao foram originalmente projetados para mulheres.

Ponto de convergéncia entre as empresas € que criar um ambiente seguro,
proporcionar treinamento continuo, garantir representatividade e desenvolver
programas de capacitacdo, além de garantir infraestrutura adequada, s&o
medidas essenciais para promover a inclusdo e o crescimento de mulheres,

especialmente de mulheres pretas, no setor de transporte aéreo.

Neste sentido, e também com a finalidade de atrair o publico feminino, as
companhias areas majoritariamente masculinas, desenvolvem projetos para
inclusédo da diversidade, como por exemplo o programa “Asas para todos” dirigido
pela ANAC com o objetivo de fomentar a diversidade, a inclusdo, a capacitagao e
a formacdo na aviacdo civil brasileira. Atualmente, com previsao de término
somente em 30/04/2027, foi langado o projeto denominado “Mecanico de
Manutencao Aeronautica — Servigo Social do Transporte e o Servico Nacional de
Aprendizagem do Transporte” que pretende disponibilizar condi¢des para que 80
estudantes de baixa renda obtenham a licenca no grupo Célula ou GMP da
formacdo de Mecéanico de Manutencdo Aerondutica, priorizando 50% da oferta
preferencialmente para mulheres, de modo a aumentar o nimero de profissionais
licenciados e reduzir a disparidade de género na area, tais informacdes foram
divulgadas em 2024 pela ANAC.
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Figura 3: Evento “Aviagdo, substantivo feminino” realizado em 08 de margo 2024 pela ANAC incluindo representantes
da academia, dos aeroportos e da industria

Fonte: ANAC (2024)

Observa-se que ha um grande empenho e vontade de reverter o quadro ou
uma divida histérica com as mulheres, as empresas estdo se mobilizando e
empenhando para que tenhamos um quadro mais heterogénico nas empresas,
com mais pluralidade de ideias e cenarios, mas ainda nao foi possivel atingir os
patamares desejados. Ha esforcos de todos os niveis hierarquicos nas trés
empresas pesquisadas para que mais mulheres possam estar a frente das
manutencdes das aeronaves, por outro lado, ndo sdo apenas 0s anseios das
companhias que irdo modificar este cenario, se faz necesséario uma capacitacao
deste publico, a quebra deste paradigma e de que esta ocupagao “néo € lugar de

mulher”, precisa-se mudar a cultura das empresas e o mindset da sociedade.
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4.1.2 Avaliar a percepcado de mulheres com atuacdo em manutencao de
aeronaves

No intuito de analisar e compreender a experiéncia e o0s desafios
enfrentados por mulheres na profisséo de técnica de manutencdo de aeronaves,
além de identificar as oportunidades e beneficios percebidos por elas. No més de
julho de 2024, foram realizadas entrevistas presenciais e por video conferéncia
com sete mulheres que atuam na manutencdo de aeronaves e residem em
diferentes localidades do Brasil, incluindo Porto Alegre, Sado Paulo, Rio de Janeiro,
Fortaleza e Santa Catarina. Abrangendo diversas regifes do Pais, para termos
um recorte das varias regiées e ndo somente de um grande centro, ampliando

nossa percepgao da profissao em diferentes localidades.

4.1.2.1 Motivacéo e Trajetoria Profissional

A maioria das entrevistadas desenvolveu interesse pela manutencdo de
aeronaves a partir de experiéncias prévias no ambiente aeroportuério. Por
exemplo, uma participante despertou seu interesse enquanto trabalhava em um
café no aeroporto, observando os mecanicos através da vidraca. Outra descobriu
seu interesse ap0s anos trabalhando na limpeza de aeronaves. Em um caso
especifico, a busca por uma melhor remuneracédo e a aspiracao de proporcionar
uma vida melhor para seus filhos motivaram a qualificacdo na area de

manutencao.

A educacéo técnica e os estagios desempenharam um papel fundamental
para consolidar o interesse dessas mulheres na profissdo. Uma entrevistada
iniciou sua trajetéria como estagiaria no setor de interiores de uma companhia
aérea e desenvolveu paixao pela area apés quase um ano de estagio. Outra
participante, atraida pela combinagdo de eletrbnica com aeronaves durante o
curso técnico em eletronica no ensino médio, encontrou no estagio em uma

grande empresa de aviacao a oportunidade de alinhar teoria e prética.
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4.1.2.2 Desafios e Superacao

Os desafios financeiros e logisticos foram recorrentes para as
entrevistadas. Algumas buscaram fontes de renda adicionais, como vendas de
anéis, para custear os cursos, enquanto outras aproveitaram a estrutura oferecida
pelo local de trabalho para estudar. A pandemia também trouxe obstaculos, como
a necessidade de refazer médulos devido a reprovacdes nas aulas praticas. O
estagio, frequentemente rigoroso e ndo remunerado, exigiu grande dedicacao e

suporte familiar.

4.1.2.3 Certificacdo e Formacao Pratica

A obtencédo de certificacdes, como o Certificado de Habilitagdo Técnica
(CHT), foi um passo crucial para muitas entrevistadas. Esse processo de
certificacdo foi essencial para estabelecer a carreira e garantir oportunidades de
crescimento. O estagio e a formacao pratica permitiram alinhar a teoria com a

pratica, consolidando o aprendizado e enfrentando os desafios do setor.

4.1.2.4 Desafios de Género

As mulheres na profissédo enfrentam desafios significativos relacionados ao
preconceito de género e a necessidade de provar constantemente suas
capacidades. Muitas relataram a pressao para demonstrar competéncia em
tarefas fisicas e "sujas", como a substituicdo de componentes hidraulicos. A
mentalidade machista, a falta de infraestrutura adequada (como banheiros e
vestiarios femininos) e a resisténcia de alguns gestores e colegas dificultam a
igualdade na profissédo. A conciliacdo da maternidade com a carreira também é

um desafio significativo, exigindo apoio robusto da equipe de manutengéo.
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4.1.2.5 Beneficios da Profissao

As mulheres na manutencdo de aeronaves destacam diversos beneficios,
como amplas oportunidades de aprendizado e desenvolvimento profissional,
acesso a cursos e treinamentos constantes, e beneficios financeiros, como
programas de participacao nos resultados e vantagens de viagem. A melhoria das
condi¢cBes de trabalho, como a introducdo de uniformes femininos e vestiarios
adequados, também é reconhecida. Além disso, a paixdo pela aviacdo e a
satisfacdo de enfrentar desafios e contribuir para a equipe sao aspectos

valorizados na profissao.

4.1.2.6 Conselhos para novas profissionais

Para mulheres interessadas na profissédo, é essencial ter persisténcia e
dedicacdo. Manter uma postura firme e respeitosa no ambiente de trabalho, onde
frequentemente serd necessario provar habilidades e se afirmar como
profissional, é crucial. O estudo continuo, especialmente da lingua inglesa e dos
sistemas dos avides, € fundamental para um bom desempenho. A resiliéncia e a
capacidade de adaptacdo as mudancas constantes do setor sdo indispensaveis.
Apesar dos desafios, a profissdo é considerada gratificante e repleta de
oportunidades, oferecendo a chance de realizar sonhos e enfrentar novos
desafios diariamente. A paixao pela area e a determinac¢éo sao fundamentais para

superar preconceitos e se destacar na profissao.

Com base na pesquisa realizada, constatou-se que a maioria das
mecanicas de manutencdo aerondutica que entrevistamos, ja estava inserida no
ambiente aeroportudrio, despertando seu interesse através do contato diario com
profissionais da area. Contudo, uma parte menor teve despertado o interesse
guando ainda estava na formacao escolar, em cursos técnicos ou estagios, e que
o fator determinante foi o financeiro. Também se observou, que essas
profissionais, continuam sofrendo algum tipo de preconceito, mas que apesar

desta situacdo essas profissionais tém notado melhoras no trato diario, nas
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instalacdes e no preparo da empresa em recebé-las e manté-las no ambiente

profissional, e que a profissdo escolhida desperta paixao e satisfacao.

4.1.3 O conhecimento e interesse de mulheres para atividades profissionais
em manutencéo de aeronaves

Neste capitulo foi realizado um estudo de campo no intuito de compreender
como o publico feminino atualmente se conecta com a area de manutencéo de
aeronaves, bem como analisar os fatores importantes que podem afetar
diretamente o numero de mulheres que detém conhecimento e estéo dispostas a

fazer parte deste setor.

A pesquisa de campo foi realizada em julho de 2024, coletamos as
informagcdes com 88 mulheres, sendo 13 mulheres de instituicbes de ensino
(escola técnicas, aeroclubes, programas de vestibulares e universidades) e
oficinas de manutencdo aerondutica (Aviacdo Geral), e 75 mulheres das
companhias aéreas, sendo elas, mecénicas ja formadas e atuantes na area, além
de estudantes e postulantes a atuar na area de manutencdo de aeronaves,

participaram desta contribuicdo, um publico feminino de todas as regides do pais.

Embora toda a conducado do didlogo tenha ocorrido de maneira livre para
gue qualquer informacéo relevante pudesse ser capturada, alguns topicos foram
claramente pontuados pelos entrevistadores:

Das instituicdes de ensino:
e Existéncia de algum programa ESG envolvendo publico feminino;
e Comunicagdo com o publico feminino (propagandas).

Das mulheres:
e Como tomou conhecimento da area de manutencéo de aeronaves;

e O que a motivou seguir neste campo de atuacgéo.

Iniciando com as instituicbes de ensino destaca-se a inexisténcia de

programas ESG robustos relacionados a inclusdo do género feminino, assim
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como um canal de comunicacdo com este publico ainda ser bem timido. A figura

04, logo abaixo, demostra que 31% das instituicbes afirmaram ter realizado
alguma comunicacao voltada a atingir o publico feminino nos udltimos 12 meses.
Estas acdes limitam-se a datas comemorativas como dia das mulheres ou

mecanico aeronautico e periodos de inscricdo de novas turmas.

Figura 4: Instituicdes que ja direcionaram comunicacgéo direta ao publico feminino

- Nunca
[ Nos dltimos 12 meses
Bl Ha mais de 12 meses

Fonte: elaboracéo dos autores (2024)

A comunicagdo mais comum direcionada ao publico feminino €
caracterizada pela presenca de uma mulher em destaque seguido por dizeres
convidando-a a ingressar no curso. Em todos os casos as publicacdes eram
realizadas através de ferramentas digitais como redes sociais e banners na

propria pagina de internet da instituicao.

Nota-se, também, a ndo atratividade em realizar publicidade com a imagem
feminina. Este movimento ocorre devido ao baixo retorno e engajamento do
publico quando a propaganda ndo € vinculada a uma figura masculina: “nés
acabamos investindo no que da mais retorno. A presenca de um homem € mais
efetiva, principalmente quando atrelamos a um motor ou uma aeronave. ISso
mexe com a paixao das pessoas’ — relata um dos representantes durante a

entrevista.

Tal deficiéncia de comunicacao explica a razdo de 81,5% das mulheres que
tomaram conhecimento da area de manutencdo de aeronaves como uma

oportunidade de desenvolvimento ndo foi através das instituicdes ou programas
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educacionais, mas sim por vivenciar ambientes onde atividades da aviacao

estavam presentes.

Através da tabela 02, abaixo, destaca-se como se encontra o cenario atual

nos aspectos de motivacdo das mulheres a entrar na area de manutencédo de

aeronaves e como elas tomaram conhecimento da atividade.

Tabela 2: Conhecimento e motivagdo das mulheres na area de manutengdo de aeronaves

Conhecimento

Motivagao

Realizagao
pessoal

Mercado de
trabalho

Remuneragao

Total

Ap06s ingressar no setor aéreo

22,2%

18,5%

14,8%

55,6%

Influéncia de terceiro

18,5%

3.7%

3,7%

25,9%

Feiras de emprego e educagao

3.7%

0,0%

3,7%

7,4%

Propagandas e marketing

3.7%

3,7%

0,0%

7,4%

Outros

3.7%

0,0%

0,0%

3,7%

Total

51,9%

25,9%

22,2%

100,0%

Fonte: elaboracéo dos autores (2024)

Observa-se que o primeiro canal de conhecimento da area de manutencéo

de aeronaves pelo publico feminino € através do ingresso em outra atividade do

setor aéreo (funcdes administrativas ou operacionais, exemplo: atendimento ao

publico), convivio em ambientes como trabalhar em comércio localizado dentro do

aeroporto ou morar proximo deste.

Tratando-se dos principais pontos que motivam as mulheres a atuar na

manutencao esta o cumprimento da realizacdo pessoal, representado por 51,9%

das afirmacfes durante as entrevistas, seguido por disponibilidade no mercado
de trabalho (25,9%) e remuneracao (22,2%).

Face aos pontos abordados, o atual formato de comunicacao da sociedade

para com as mulheres e os fatores que contribuem para o conhecimento e

motivacao, é possivel concluir que existe uma oportunidade em aproximar mais o

publico feminino as atividades de manutencgao.
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As empresas aéreas reconhecem que trazer a diversidade para dentro de
sua organizacdo aumenta a competitividade e por isso comecam a se preocupar
em atender esta necessidade através de treinamento das equipes, metas internas
de igualdade de género e adaptacéo dos espacos. Embora venham enfrentando

dificuldades para encontrar as mulheres no mercado de trabalho.

Por outro lado, as instituicbes de ensino pouco conseguem se comunicar e
ndo consideram atrativa uma vez que o principal meio de propaganda esté
atrelado a logaritmos que tracam um perfil do publico pelo potencial em inscrever-

Se nos cursos: homens e jovens.

Por fim, as mulheres que de alguma forma tiveram a possibilidade de
conhecer este setor, percebem que podem considerar como mais uma

oportunidade de crescimento e realizacdo pessoal ou profissional.

4.2 Praticas de sucesso quanto a insercdo feminina em atividades
predominantemente dominada por homens (Benchmarking)

A partir do processo de pesquisa de empresas que possuem atividades
predominantemente dominadas por homens, buscou-se as melhores praticas
realizadas ao longo das suas jornadas, fazendo com que aumentassem o
percentual de mulheres nos seus ambientes de trabalho. Na visdo de ARAUJO,
2011, para se alcancar a exceléncia é preciso que se faca uma investigacao,
reunindo etapas e adaptando as respostas obtidas em pesquisas realizadas em

outras organizacdes.

Com o objetivo de identificar as melhores préaticas que estdo sendo
realizadas no Brasil em relacdo ao nivel de maturidade e geracdo de valor que a
Diversidade e Inclusdo proporcionam para as empresas, foram verificadas trés
empresas que estao evoluindo de forma consideravel nesse assunto, identificadas

através de dados quantitativos de melhora nos quadros de funcionarios, com
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intuito de buscar quais acdes estdo sendo realizadas para estimular a inclusdo

feminina em areas predominantemente masculinas.

4.2.1 VLI

A historia da VLI comeca em 2017, quando a Diretoria Executiva da Vale
lancou um desafio para a Ferrovia Centro Atlantica (FCA), que seria se fortalecer
como uma empresa de logistica independente, com menor vinculacao financeira
e foco em resultados. A partir dai, o estimulo fez com que fosse definido com
clareza o sonho de oferecer solu¢des logisticas integradas para todo o Brasil.

A VLI entdo foi criada em 2011, com o objetivo de reunir ativos portuarios
e ferroviarios de transporte de cargas gerais para oferecer aos clientes dos
principais segmentos produtivos brasileiros, servicos de logistica integrada
eficientes.

Figura 5: Entrada do Pétio do Terminal Integrador Porto Nacional (TO)

Somos
a VLl

GRI 2-1, GRI 2-4, GRI 2-6

Entrada go patio o Terminal
Integrador Porto Nacional (TO)

Fonte: Relatério Sustentabilidade - 2022

Em 2013 a Vale, até entdo dona de 100% da VLI, concluiu o processo de
capitalizacado passando a ter as empresas Mitsui, Fi-FGTS e Brookfield como
também sécios da VLI. Hoje, a VLI tem a seguinte formacéo societaria: 29,6%
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Vale, 25,5% Brookfield, 20% Mitsui, 15,9% Fi-FGTS, 8% BNDES, 1% Brasil Port
Holdings LP.

Figura 6: Composi¢éo Acionaria VLI

11,0%
e 29,6%
25,5%
15,9% Pesoctre
o..THFOTE

Fonte: Relatério Sustentabilidade - 2022

A VLI busca desde a sua criagédo trabalhar sustentabilidade com valor
compartilhado porque acredita no papel das empresas para a construcdo de uma
sociedade melhor. Para isso, realiza mudancas e busca solucdes para transformar

a logistica do Brasil de forma cada vez mais diversa, inclusiva, ética e sustentavel.

Para que seja possivel, a empresa lancou em 2021 a sua Agenda ESG,
“VLI para o amanhd — conexdes para um mundo melhor”, firmando seis
compromissos com a agenda ESG para ser alcancado até 2030. Um desses
compromissos esta voltado para a diversidade e inclusdo e tem como meta
alcancar 30% de mulheres em cargos de alta lideranca, a partir de geréncia, até
2025. Em 2022, a empresa avancou de 16% para 21% o numero de mulheres em

posicdes de alta lideranca. Para 2023, a meta é chegar a 24%.

A VLI esta presente em cerca de 300 municipios e gera muitas
oportunidades de trabalho diretas e indiretas. No ano de 2022, a VLI admitiu 1.195

profissionais gerando oportunidade nas diversas regides do Brasil e ampliou a
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contratacdo de mulheres em relacdo ao ano anterior, alcancando 35% da

contratacao geral sendo de mulheres.

Para que o numero de mulheres aumente cada vez mais, a VLI atua nas
seguintes frentes: atracdo, desenvolvimento e retencdo, conscientizacdo e
compartilhamento de valor. Em 2022 foi o primeiro ano em que toda a Diretoria,
incluindo o CEO da empresa teve metas de diversidade vinculadas a remuneracao
variavel, o que demonstra a relevancia do tema para a Companhia. Além disso, a
VLI em 2022 passou a contar com uma conselheira independente no seu

Conselho de Administracao.

Para a atracdo, a VLI tem inserido no seu processo de contratacdo vagas
exclusivas para mulheres em todos 0s cargos na empresa, para que a sociedade
entenda que as mulheres podem estar onde elas quiserem. Além disso, as vagas
de aprendizes e estagiarios estdo direcionadas sua maioria para o publico
feminino. Em 2022, para aprendizes 64,43% foram mulheres, e estagiarios,
60,53% foram do publico feminino. Com isso, a VLI capacita a sociedade feminina

Nos seus processos que, até entdo, eram predominantemente masculinos.

Também em 2022, foi criado 5 grupos de afinidade: género, raca e etnia,
geracdes, pessoas com deficiéncia e LGBTQIA+. Eles s&o formados por
empregados que atuam de forma voluntaria e contam com diretores como
sponsors, contribuindo para a elaboracdo de estratégias e a consolidacées de
agdes. O grupo de género € chamado de “Elas na Logistica” e conta com a
participacao da diretora de Gente Inovagao e Sustentabilidade Rute Melo Araujo,

e tem como lema do grupo “juntas somos mais fortes”.

A VLI criou o seu cédigo de Conduta Etica onde contém informacdes e
orientagcdes especificas sobre Diversidade e Inclusdo. E criou também “Os
Inegociaveis” que é uma campanha da area de Etica e Conformidade que inclui a
discriminagdo entre os comportamentos categorizados como inegociaveis dentro

da Companhia.
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Desde 2019, foi criado a mentoria feminina e tem como objetivo

desenvolver mulheres que ocupam posi¢cdes gerenciais para que possam oferecer
mentoria para outras mulheres que também almejam cargos de lideranca. Até
2021 foram realizadas 2 turmas de formacdo de gerentes mentoras que
alcancaram 50 mulheres potenciais pela mentoria. Dessas, 48% foram
promovidas apés o programa. Em 2022, 19 novas gerentes iniciaram a formacéao

para se tornarem mentoras.

Além de criar mecanismos para contratacdo e promocao de mulheres, a
VLI atua em prol de oferecer ambientes adequados a profissionais de todos os
géneros. Foram investidos R$13 milhdes ao longo do ano de 2023 para
adequacao de infraestrutura das suas unidades, tornando-as mais acessiveis e
promovendo assim melhores condi¢cdes de trabalho para todas as pessoas. Ja
foram criadas salas de amamentacdo nas unidades para que as profissionais
maes tenham como retornar da sua licengca maternidade e ter uma estrutura
adequada para garantir a alimentacao de seus filhos. Além disso, as empregadas
mulheres contam hoje com mais 2 meses de licenca maternidade, além dos 4
meses previstos em lei, para que elas tenham mais tempo com seus filhos antes

de retornar ao seu ambiente de trabalho.

Para a VLI o caminho para a diversidade e inclusdo ndo tem mais volta e
precisa andar o mais rapido possivel. De uma forma estruturada, organizada, com
cuidado e de forma sustentavel. “Valor compartilhado é uma pratica concreta na
VLI, unindo seus publicos em diregdo a um futuro melhor para a sociedade” — diz
Gustavo Pimenta, presidente do Conselho de Administracdo da VLI. Para Fabio
Marchiori, CEO Interino da VLI, “a sustentabilidade é parte integrante da nossa

esséncia, da VLI que sempre fomos e do que pretendemos ser em 2030.”

4.2.2 LATAM Linhas Aéreas

Companhia aérea brasileira, oriunda da fusdo da TAM Linhas Aéreas com

a chilena LAN em 2010, que opera atualmente em todos estados brasileiros, além
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de 21 destinos internacionais partindo do Brasil, sendo considerada a maior

empresa do segmento no pais, com 154 aeronaves.

A seguir, algumas medidas adotadas pela empresa para ampliar a insercao
de mulheres na funcéo de piloto, bem como acdes voltas para a diversidade e

inclusdo em seu quadro de colaboradores.

Em estudo feito pela Universidade Federal de S&o Carlos, verificou-se que
apenas 2,3 % desse tipo mao de obra sdo de mulheres, sendo uma atividade com

ainda com predominancia masculina.

No caso da empresa Latam, embora ndo seja publico o nimero total de
mulheres ocupando o cargo de piloto, estima-se que o percentual seja um pouco
maior que a média do pais, no caso 4%. Isso se deve a politica adotada pela
empresa voltada para contratacdo de mulheres, onde metade do efetivo atual foi
contratada em 2023.

Segundo a Coordenadora de Desenvolvimento Organizacional da Latam,
Sra. Rubia Malagrino, “O principal desafio de trabalhar com diversidade é que a
gente esbarra em problemas sociais”. No caso especifico, por ser uma atividade
historicamente dominada por homens, a insergdo das mulheres ainda esbarra no
machismo da sociedade e se reflete na empresa. No entanto, a empresa

necessita de pluralidade, uma vez que atende os mais diversos publicos.

Nesse contexto, ha trés anos a empresa investe em acdes para
diversidade. Considerando que a inclusdo é um processo lento e continuo,
inicialmente é preciso conscientizar os colaboradores, no sentido de prepara-los
para receber as pessoas. Dai a ideia de iniciar o processo de dentro para fora e
do alto para o baixo. O primeiro passo foi preparar as liderancas da empresa. Para
iSso, a empresa contratou uma consultoria para fazer um diagndéstico do quadro
de funcionarios, objetivando identificar como eles estavam em termos de

representatividade, por exemplo, a quantidade de mulheres em cada setor.
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Além disso, esse diagndéstico também avaliou a presenca de pessoas
negras e individuos com algum tipo de deficiéncia (PCDs), que ajudou os
profissionais da area de RH a desenhar suas campanhas institucionais de
conscientizagdo. Assim, foram adaptando as campanhas de comunicacéo interna,
além da promocédo de eventos para discutir diversidade e inclusdo dentro da

empresa.

Com relacéo ao processo do alto para baixo, a empresa entendeu que era
fundamental conversar com seus lideres para prepara-los e estabelecer o
compromisso de aumentar a representatividade, assim o processo foi ganhando

forca ao levar a pauta, gradativamente, ao restante da piramide de colaboradores.

Para tanto, foram estabelecidas metas, sendo a principal, no momento, as
acOes voltadas para igualdade de género. Em seguida, como segundo
compromisso, a inclusdo de PCDs no quadro. O terceiro compromisso é a
insercdo de pessoas negras em areas estratégicas, “Vocé precisa olhar para a
diversidade como um todo. Mas, se nao foca em alguns grupos, nao sai do lugar”,

afirma Malagrino.

Posteriormente, a empresa reavaliou alguns aspectos dos processos de
seletivos, investindo em ac¢les diretas voltadas para inclusdo. Como exemplos
dessas acdes, decidiram por ndo exigir inglés avancado para quem entra como
tripulante de cabine fazendo apenas rotas nacionais. Ademais, investiu em
processos on-line para maior abrangéncia da sele¢éo, atraindo pessoas fora do
eixo Rio-S&o Paulo.

Ainda nesse sentido, a empresa organizou um processo seletivo exclusivo
para participacdo de mulheres para a funcédo de piloto, sendo esta a decisao
fundamental para o aumento da representatividade das mulheres nesta funcao.
Dessa maneira, existe ainda um programa de mentoria para auxiliar na formacao
de mulheres dentro da empresa, além de palestras com convidadas pilotas, de

dentro e de fora da Latam, no intuito de compartilhar suas experiéncias. Ao longo
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prazo, a empresa investe em eventos com escolas de formacdo para inspirar

mulheres a serem pilotas.

O contexto apresentado pela Latam demonstra o cuidado da empresa com
a diversidade e inclusdo, no sentido de ampliar a representatividade em seu
guadro de colaboradores, nas mais diversas funcdes, atuando com metas claras,
desde o processo de contratacdo, além da conscientizacdo de todos quanto a
importancia destas agoes.

4.2.3 PRODUFLEX

A Produflex € uma industria de artefatos de borracha, localizada em
Diadema, cidade do grande ABC paulista, presente no mercado desde 1974,
certificada nas normas TS 16949 (atual IATF) desde 2003 e ISO 14001 desde
2008, contando com um capital 100% nacional, vem a diversos anos conquistando
prémios no mercado automobilistico, contando com cerca de 360 colaboradores,
vem a cada dia renovando seus maquinarios e trazendo beneficios ndo s6 aos
colaboradores como também a populacéo ao seu redor, atualmente 80% dos seus
colaboradores reside ao redor da empresa. Para a Produflex a melhoria continua
€ parte do seu dia a dia com base nesta premissa a organizacao realizou up grade
da TS para IATF, ISO 9001 e ISO 14001 versao 2008 para versao 2015.

Em 1996 diante de uma necessidade do cliente FIAT foi constituida a sede
de Mateus Leme em Minas Gerais, denominada Produflex Minas, contando com
cerca de 420 colaboradores e tendo como principal processo a moldagem por
compressdo de pecas de borracha, porém diante da competitividade
mercadoldgica em meados de 2012 a mesma foi vendida, deixando de fazer parte

do grupo.

A Produflex iniciou suas atividades com o0s processos de prensados,
injetados, extrudados, esponjosos e bi elastbmeros, sempre desenvolvendo os

compostos internamente. Com o0 passar dos anos a mesma teve sua atividade
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ampliada, incorporando a seu processo a linha de vulcanizacao por autoclave e
agora mais recentemente iniciando a oferta de compostos diretamente para o

mercado.

A Produflex tem dentre seus objetivos criar uma empresa na qual seus
colaboradores tenham orgulho de fazer parte e principalmente onde as
necessidades dos clientes fossem plenamente atendidas, acreditam que para
alcancar esse objetivo, a realizacdo de diversos programas e treinamentos

periodicos é indispensavel.

O propdsito ambiental e da qualidade da organizacao esta atrelado as suas
politicas, nas quais resumidamente buscam satisfazer as necessidades de seus
clientes, visando sempre seguir as legislacbes aplicaveis causando o menor

impacto ambiental e utilizando os recursos suficientes.

Diante de um cenario onde todos os prensistas eram homens, a
organizacdo iniciou um projeto de inclusdo de mulheres nas linhas de
vulcanizacdo. Com esse projeto, a Produflex iniciou um movimento interno de
incentivo e capacitacdo de mulheres para que migrassem para a area de
prensagem, porém o biotipo feminino era desfavorecido para operar no ambiente
de trabalho das prensas, foi necessario iniciar adaptacdes nas suas instalacées
para que propiciasse acomodar melhor as mulheres. Além disso, os uniformes

eram muito grosseiros e, na area de prensagens, ndo tinha banheiros femininos.

Diante desses desafios, a empresa providenciou a construcdo de
plataformas ergonémicas (para adaptar a altura das mulheres que em sua maioria
apresentava estatura diferente dos homens), construcéo de banheiros e aquisicao

de uniformes melhor adaptados.

Mesmo assim, ainda havia muita resisténcia em contratar mulheres para a
area de prensagem, entdo foi decidido realizar treinamentos para todos,
principalmente para as liderangas, buscando conscientizar sobre a contratagéo

das mulheres.



Fonte: Acervo da Empresa (2024)

Apesar de ndo ter feito nenhuma definicdo de metas especificas, a
mudanca na forma de pensar, proporcionou o avango de mulheres trabalhando
em uma atividade, antes ocupada 100% por homens. No primeiro més de
implantacéo do projeto, o resultado foi de apenas uma mulher, apos seis meses,
ja foram mais duas, porém ao longo do tempo, esse numero foi aumentando.
Atualmente temos uma proporcéo de 40% mulheres e 60% homens atuando nas
linhas de prensado e injetado de nossa organizacgéo, entende-se que para evoluir
com esses numeros sera necessario novas mudancas em processos, pois
algumas extracdes de pecas ainda requerem for¢a, o que torna mais complicado

a inclusdo de mulheres.

Devido a maior produtividade e capricho oriundo da mao de obra feminina,
entende-se que abrir essas oportunidades para as mulheres gerou um grande
resultado para a organizacdo, com aumento na qualidade dos itens, pois séo
diversos os itens que requerem mais delicadeza e as mulheres demonstram
melhor performance. Hoje ja temos processos seletivos voltados para ambos os

sexos, e com maturidade de contratar o melhor candidato, independente do sexo.
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4.3 lIdeia conceito do modelo colaborativo para insercdo feminina na
atividade profissional de manutencédo de aeronaves

A partir de benchmarking realizados em outras empresas que estao
promovendo a inser¢éo feminina em ambientes predominantemente masculinos,
foi explorado a ideia conceito de implantar acdes para inserir as mulheres nas

atividades de manutencdo de aeronaves nas empresas de aviacao.

Nas empresas de benchmarking apresentado no capitulo 4.2, percebe-se
acOes comuns implementadas por elas, com o objetivo de ter ambientes mais
diversos, através de atracdo, desenvolvimento, conscientizacdo e
compartilhamento de valor do publico interno e retencao. Para ESPINOSA, 1988,
€ necessario haver uma tomada de consciéncia. S6 assim teremos alguma
possibilidade de questionar este lugar social ocupado pelas mulheres na

sociedade e, especificamente, no mercado de trabalho.

Como visto nas entrevistas com as 3 maiores empresas de aviagdo do
Brasil, os grandes desafios consistem na atracdo de mulheres para as vagas de
manutencao de aeronaves, a conscientizacdo e o engajamento das equipes em
manter didlogos sobre o tema e a preparacdo do ambiente de trabalho para
receber e manter esse publico com condi¢ces béasicas de trabalho. Como revelou
o relatério da McKinsey & Company, empresas mais diversas tem 25% mais
chances de ter um desempenho financeiro acima da média. Entdo, para se ter
empresas de aviacdo mais competitivas, considerando movimentos que estao
dando certo em outras organizagdes, segue proposta de acbes para a insergéao

feminina nas atividades de manutencéo de aeronaves.

4.3.1 Conscientizagao e Compartilhamento de valor

A conscientizacdo do publico interno, desde a alta lideranca até os
operadores, que irdo receber as mulheres em uma organizagéo é o primeiro passo
para reconhecer as desigualdades de género e as barreiras que elas enfrentam

no ambiente de trabalho. E necessario entenderem e se educarem sobre os
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desafios que serdo enfrentados, como discriminacdo, estere6tipos de género e
falta de representatividade. O compartilhamento de valor implica na criacdo de
politicas e praticas para favorecer a diversidade no ambiente de trabalho. Segue
acOes propostas:
¢ Inserir no planejamento estratégico metas de diversidade e inclusédo
com % de mulheres nas &reas operacionais garantindo o
desdobramento de metas em todos os niveis de lideranca;
e Criar parceria com operadoras de aerédromos, escolas técnicas e
demais empresas localizadas no sitio aeroportuario com objetivo de
potencializar a divulgacdo da profissdo de técnico de manutencéo

para o publico feminino.

4.3.2 Atracao

A atracdo de mulheres para area de manutencdo de aeronaves € um
aspecto crucial para o inicio da construcdo de um ambiente diverso, inclusivo e
inovador. Para equilibrar a representatividade de género e se beneficiar enquanto
organizacdo, é necessario acbes para mudanca dos processos de atracdo e
selecdo. Segue propostas:

e Criar vagas exclusivas para mulheres no Programa de Jovens
Aprendizes nas areas correlatas da manutencédo (almoxarifados,
ferramentarias);

e Abrir vagas afirmativas para o publico feminino na éarea de
manutencdo de aeronaves com objetivo de incentiva-las a estarem
em um ambiente predominantemente masculino;

e Criar parceria com escolas técnicas para potencializar a captacao
das mulheres interessadas no curso de manutencdo de aeronaves;

e Criar parceria entre empresas aéreas e 6rgaos publicos (ANAC,
SEST/SENAT, ONU) para promover programas e midias que
reforcem a importancia da diversidade e que mostre que pode sim
ter mulheres em ambientes que hoje ndo sdo tdo acessados por

elas.
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4.3.3 Desenvolvimento

O desenvolvimento do publico feminino j& inserido nas empresas de
aviacdo também é fundamental para que elas crescam e alcance seu pleno
potencial. A visdo que outras mulheres terdo de fora da organizacéo, € que, se
tem oportunidades de carreira, um ambiente seguro, e com isso terdo expectativas
e vontade de se inserirem nesse ambiente. Segue propostas:

e Criar incentivo financeiro educacional em cursos técnicos para
mulheres internas que tem interesse na area de manutencao;
e Criar politica que estimule a carreira feminina nos programas de

lideranca.

4.3.4 Retencao

A retencdo de mulheres no ambiente de trabalho € um desafio critico para
muitas empresas. Para garantir que as mulheres permanecam engajadas e
satisfeitas na carreira, € necessario adotar estratégias que abordam as
necessidades especificas para esse publico e que se promova um ambiente
seguro, inclusivo e de cuidado. Segue propostas:

¢ Infraestrutura adequada ao publico feminino;

e Adequacéo de uniformes para o publico feminino;

e Estruturacdo de grupo de afinidade (“Elas na Manutencao”) para
elaboracdo de estratégias e acfes vindo diretamente das pessoas
gue sentem a real necessidade;

e Criar politica de flexibilidade no trabalho para grupos de mulheres
especificos com necessidades especiais (licenca maternidade,
maes com filhos pequenos, méaes solos etc.).

O caminho para a diversidade e inclusdo é necessario e urgente.

Comprova-se pelos benchmarkings, que, feito de forma estruturada, organizada,
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com cuidado e sustentavel as empresas nao so fortalecem sua forca de trabalho,
mas também criam uma cultura que valoriza a diversidade e promove a incluséo,

levando a resultados inovadores sendo diferenciados a longo prazo.

4.4 Avaliar a percepcdao dos principais stakeholders sobre aideia conceito

A ideia conceito escrita no Capitulo 4.3, a partir de benchmarkings com
empresas que ja estdo promovendo a insercdo feminina em ambientes
predominantemente masculinos, foi apresentada a alguns stakeholders
importantes para o processo de manutencdo de aeronaves nas companhias

aéreas brasileiras.

Para FREEMAN e REED, 1983, as partes interessadas, chamadas de
stakeholders afetam ou podem ser afetadas na consecucdo dos objetivos
organizacionais. Com isso, torna-se imprescindivel o conhecimento das acdes
propostas e o recebimento de criticas e sugestdes para que se tenha éxito na
aplicacdo das empresas aéreas do Brasil. Como afirma CLARKSON, 1995, o
desempenho de uma organizacéo traduzida por seus objetivos de negdcio € mais

bem desenvolvido quando se utiliza a perspectiva dos stakeholders.

Foram definidos como stakeholders para a consulta deste trabalho,
empregados das 3 maiores empresas de aviacdo do Brasil, relacionados em
alguns cargos especificos que estao diretamente ligados ao objetivo da proposta.
Participou o Gerente de Desenvolvimento Organizacional, responsavel pela
agenda de desenvolvimento de lideres, capacitacdo e clima organizacional.
Também participou da entrevista colocando suas criticas e sugestdes, 0s
Business Partners da area de manutencdo de aeronaves de duas das trés
empresas do Brasil, que sdo responsaveis pela gestéo estratégica de pessoas e
gue estdo diretamente ligados aos processos de recrutamento, selecdo e
desenvolvimento da area junto com toda a lideranca. O Gerente de Manutencao
de uma das maiores empresas aéreas também contribuiu com sua percepc¢ao,

sendo ele responsavel pela gestédo de todo o time e processo de manutencgéo de
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aeronaves. Além, também, da contribuicdo de mulheres que hoje ja estédo
inseridas no processo de aviacdo do Brasil, estando elas nas areas de
manutencdo, ou em qualquer outra area no sitio aeroportuario das regides de

Recife, Rio de Janeiro, S&o Paulo e Florianépolis.

Utilizou-se como método de coleta de feedback, entrevistas, sendo
algumas realizadas presencialmente e outras realizadas utilizando a ferramenta

da Microsoft Teams.

Nas entrevistas com as 3 maiores empresas de aviacdo do Brasil, foi
levantado como grandes desafios, a atracdo de mulheres para as vagas de
manutencdo de aeronaves, a conscientizacdo, o engajamento das equipes em
manter didlogos sobre o tema e a preparacdo do ambiente de trabalho para
receber e manter esse publico com condi¢des basicas de trabalho. Com isso foi
feito a proposta de acdes dentro de cada desafio citado acima. Juntamente com
as acdes que serdo apresentadas abaixo, a seguir as criticas e sugestfes dos

stakeholders entrevistados.

4.4.1 Conscientizacdo e Compartilhamento de valor

Inserir no Planejamento Estratégico metas de diversidade e inclusdo com
% de mulheres nas areas operacionais garantindo o desdobramento de metas em

todos os niveis de lideranca.

Para a acao citada acima teve-se como sugestbes a insercdo da meta
contratada no plano de avaliacdo dos executivos da manutencdo. Porém com a
critica que seja uma meta, ndo vinculada a bonificacdo de toda a organizacéo,

sendo algo mais exclusivo da area de manutencgao.

Criar parceria com operadoras de aerédromos, escolas técnicas e demais

empresas localizadas no sitio aeroportuario com objetivo de potencializar a
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divulgacao da profissdo de técnico de manutencéo para o publico feminino, ndo

deve ser deixado de lado.

Foi citado a importancia de desenvolvimento continuo de campanhas que
promovam a conscientizacdo sobre a importancia da diversidade e incluséo,
combatendo preconceitos e esteredtipos de géneros dentro do ambiente de

aviacao.

4.4.2 Atracao

Criar vagas exclusivas para mulheres no Programa de Jovens Aprendizes
nas areas correlatas da manutencdo (almoxarifados, ferramentarias) deve ser

uma préatica mais presente nas organizagoes.

Para esta proposta, foi sugerido inserir as vagas exclusivas para outros
programas como de Estagios, e ndo somente para as funcdes correlatas da
manutencao, porém também para outras funcfes. Uma critica recebida foi que a
vaga nao deveria ser somente exclusiva para mulheres, e sim para toda a
diversidade necessaria como género, religido, raca, etc. Foi sugerido pelo grupo
de mulheres entrevistadas que os entrevistadores ndo tenham preconceito,
fazendo necessario aqui um trabalho também sugerido durante as entrevistas de
treinamentos sobre viés inconsciente para todos os funcionarios, especialmente
para agueles envolvidos em processos de recrutamento, garantindo assim que
decisbes sejam tomadas com base em competéncia e potencial, e ndo em

preconceitos.

Abrir vagas afirmativas para o publico feminino na area de manutencéo de
aeronaves com objetivo de incentiva-las a estarem em um ambiente

predominantemente masculino.

Foi citado na entrevista que, devido ao numero pequeno de mulheres nos

processos de selecéo, acaba sendo priorizado homens e ficando mais restrito a
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possibilidade de abertura de vagas afirmativas. Para as mulheres entrevistas,
existe pouca divulgacdo da profissdo podendo ser um dos motivos da restricao
citada e a sugestao foi um trabalho estruturado do time de Marketing para divulgar

as mulheres na profissao, tanto nas redes sociais quanto em escolas no geral.

Criar parceria com escolas técnicas para potencializar a captacdo das

mulheres interessadas no curso de manutencéo de aeronaves.

Segundo alguns stakeholders, ja existem parcerias inclusive com
descontos em treinamentos para a manutencéao, porém foi sugerido que a parceria
poderia ser estendida para todo o sitio aeroportuario, aumentando assim, as
possibilidades de candidatos para as areas de manutencdo. Foi sugerido também
parcerias com universidades focados em atrair e desenvolver talentos femininos

na area de manutencao de aeronaves.

Criar parceria entre empresas aéreas e 0rgaos publicos (ANAC,
SEST/SENAT, ONU) para promover programas e midias que reforcem a
importancia da diversidade e que mostre que pode sim ter mulheres em ambientes

gue hoje ndo sao tao acessados por elas.

A sugestdo para o tema acima € alterar a parceria por promocao do dialogo
/ debate com os érgédos através da ABEAR - Associacao Brasileira das Empresas
Aéreas que tem como missdo defender os interesses de seus associados,

estimulando a conectividade de mais pessoas, cargas e destinos.

4.4.3 Desenvolvimento

Criar incentivo financeiro educacional em cursos técnicos para mulheres

internas que tem interesse na area de manutencao.

Criar politica que estimule a carreira feminina nos programas de lideranca.
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A critica para as acdes de desenvolvimento trazida por um stakeholder é
gue na sua percepcédo, as oportunidades devem ser dadas de forma igualitaria
para todos, principalmente para o publico interno. J& outro stakeholder sugeriu
exatamente o patrocinio educacional e como garantia para a empresa, a
assinatura de um contrato de permanéncia por um periodo minimo apos a

formacao.

4.4.4 Retencao

Infraestrutura adequada ao publico feminino e adequacédo de uniformes

para o publico feminino.

Para todos os stakeholders o assunto acima é prioridade, ndo podendo ser

descartado de qualquer principio de inclusao.

Estruturacdo de grupo de afinidade (“‘Elas na Manutencdo”) para
elaboracdo de estratégias e a¢fes vindo diretamente das pessoas que sentem a

real necessidade.

A sugestdo para o Grupo de Afinidade é a garantia que seja um espaco
seguro e inclusivo, onde todos os membros se sintam respeitados e valorizados.
Para que isso seja possivel € necessério estabelecer normas de respeito mutuo e
confidencialidade. Também como sugestéo, a necessidade de incluir aliados que
nao sao diretamente afetados, mas que apoiam a causa e desejam contribuir para
a inclusdo e igualdade de género, principalmente os mecanicos homens. Outra
sugestdo é o incentivo ao canal de ética, mostrando que existe, 0 porqué, o para

gue e que de fato ele funciona.

Criar politica de flexibilidade no trabalho para grupos de mulheres
especificos com necessidades especiais (licenca maternidade, mées com filhos

pequenos, maes solos etc.).
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A critica para a a¢do acima veio como uma pergunta, de como fazer isso
sem gerar custos e desigualdade de tratamento entre mulheres e homens, como
casais de mesmo sexo, pais solteiros, etc. Porém foi visto na entrevista com as
mulheres, o quanto a flexibilidade pode ser um dos motivos de se ter poucas
mulheres ainda em um ambiente predominantemente masculino, sendo uma das
dificuldades delas no dia a dia. E uma das sugestdes trazida por elas é a licenca

maternidade de um periodo maior.

Ficou demonstrado durante todas as entrevistas, o quanto a incluséo
feminina no setor serd importante para todas as 3 empresas participantes, o
guanto é necessario desenvolver um modelo que de fato promova a insercao das
mulheres na atividade profissional de manutencéo de aeronaves, tomando todos
os cuidados citados acima, para que seja um modelo de fato aplicavel a realidade

das organizacoes.
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5. DESENVOLVIMENTO

Este capitulo apresenta uma proposta de solucdo com base no cenario
encontrado pelos autores durante a etapa de pesquisa de campo e
benchmarkings, assim como os apontamentos dos principais stakeholders quando

apresentado a ideia conceito por meio do capitulo anterior.

Considera-se uma solugéo o aumento efetivo do quadro de mulheres na
area de manutencao e sua retencao, trazendo mais igualde de género em um

ambiente seguro e adaptado.

5.1 O modelo de inser¢cdo da mulher na atividade de manutencdo e
aeronaves

Neste projeto, o objetivo € apresentar um framework que auxilie as

empresas a ampliar a participacédo feminina na manutencdo de aeronaves.

No entanto, um desafio identificado € encontrar mulheres no mercado de
trabalho que estejam formadas ou mesmo cientes dessa demanda na area de
manutencdo. Para enderecar essa questdo, o framework também visa criar
oportunidades profissionais para o publico feminino, atraindo e incentivando a

participacdo desse grupo nesse campo.

Através de uma abordagem estruturada em seis etapas, este modelo busca
criar oportunidades e condi¢Bes favoraveis para a insercao e retencao do publico

feminino na manutencéo de aeronaves.

Ainda que a proposta de solu¢éo apresente uma sequéncia cronolégica das
etapas (figura 8) € importante destacar que a ordem das fases podera ser alterada
conforme a necessidade e realidade da empresa que esta interessada em

implantar o programa.
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Cada organizacdo possui sua propria cultura, estrutura e desafios

especificos, portanto, a flexibilidade na implementacdo desse programa é
fundamental para que ele se adapte as particularidades de cada empresa.
Algumas organizagdes podem precisar priorizar determinadas agées em uma
ordem diferente da proposta, a fim de obter melhores resultados e maior

engajamento de todas as partes envolvidas.

Dessa forma, a ordem apresentada serve como um guia, mas nao deve ser
tomada como uma regra inflexivel. O ideal é que a empresa avalie
cuidadosamente seu contexto e adapte o plano de acdo conforme suas
necessidades, garantindo que o programa de diversidade e inclusao de género na

manutencao de aeronaves seja eficaz e alinhado a sua realidade organizacional.

Figura 8: Framework do modelo inser¢cdo das mulheres na manutencéo de aeronaves
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5.1.1 Primeira Etapa: Definicdo de Objetivos e Escopo do Programa

Nessa primeira etapa do framework a empresa devera formar um grupo de
trabalho diversificado, composto por profissionais de diferentes areas e niveis
hierarquicos, incluindo representantes da lideranca, recursos humanos,

manutencao e, idealmente, mulheres ja atuantes na empresa.

Este grupo deve realizar uma analise abrangente, coletando dados e
informacdes sobre a representagédo feminina na forga de trabalho, identificando

possiveis barreiras e desafios enfrentados pelas mulheres na organizacao.

Além disso, é necessario avaliar o comprometimento da empresa com a
diversidade e a inclusdo, examinando suas politicas, processos e praticas além

cultura organizacional existentes.

Com base nessa avaliacédo inicial, sera possivel estabelecer metas claras
e definir indicadores mensuraveis para cada etapa de implementacdo do

programa, definindo o escopo e o alcance desejados.

Finalmente, um plano de acao inicial deve ser desenvolvido, definindo as
responsabilidades e prazos para cada etapa do processo, considerando o tempo

€ 0S recursos necessarios para a implementacao.

5.1.2 Segunda Etapa: Consolidacéo e Articulacdo do Programa

Nesta segunda etapa o foco principal € ampliar a divulgacéo e estabelecer
uma rede de conexdes para o programa de atracdo e retencdo de mulheres na

manutencao de aeronaves.

Primeiramente, é necessario elaborar uma apresentacdo ou material

informativo detalhado sobre o programa, que possa ser utilizado para divulgar a
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iniciativa aos parceiros e dentro da propria empresa, este material deve

apresentar o objetivo e os beneficios para as partes envolvidas.

Em seguida, a empresa deve identificar e abordar os parceiros-chave,
como instituicdes de ensino, outras empresas do setor, associacdes profissionais,
administradoras de aerddromos e 0rgaos governamentais como 0 SEST/ SENAT,
SENAI, ANAC, ABEAR, etc. visando estabelecer uma rede de apoio e

colaboragéo.

Paralelamente, € importante envolver os departamentos-chave dentro da
organizacdo, como treinamento, juridico, recursos humanos e outros, garantindo

o alinhamento e o comprometimento de toda a empresa com o programa.

Além disso, a realizacdo de reunibes e workshops para apresentar o
programa aos principais stakeholders, como liderancas, equipes técnicas e o
publico-alvo, é fundamental para fomentar o engajamento e o alinhamento de

todos os envolvidos.

Apoés essa etapa de divulgacdo e articulacdo, € necessario estabelecer
contratos e acordos formais com os parceiros, definindo as responsabilidades,

requisitos e contrapartidas de cada parte.

Por fim, a criacdo de um plano de comunicac¢do interno e externo € crucial
para divulgar o programa, atrair o publico-alvo e manter as partes interessadas

informadas sobre 0s avancos e iniciativas.

Essa segunda etapa visa consolidar a estrutura e o engajamento inicial,
estabelecendo sodlidos alicerces para a implementacdo bem-sucedida do

programa de atracao e retencédo de mulheres na manutencéao de aeronaves.
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5.1.3 Terceira Etapa: Atracdo e Captacéao Estratégica

Serdo implementadas acdes de atracao e captacdo de novas profissionais
de manuteng&o, como o incentivo a entrada de mulheres na profissédo por meio
das parcerias citadas anteriormente, onde poderdo ser realizados eventos e

seminarios.

Para ampliar as acdes de atracdo e captacdo, além das parcerias com
escolas técnicas e administradoras de aeroportos para realizacdo de eventos e
seminarios, a empresa também podera promover atividades durante datas

importantes, como o Dia Internacional da Mulher e o Dia das Maes.

Nesses eventos, a empresa poderd destacar histérias inspiradoras de
mulheres ja atuantes na manutencéo de aeronaves, além de oferecer workshops
e palestras que mostrem as oportunidades e beneficios dessa carreira para o

publico feminino.

Complementarmente, a empresa podera oferecer bolsas de estudo para as
mulheres, por meio de parcerias com instituicdes como SEST SENAT, ANAC,
ABEAR, SENAI, faculdades, entre outras. Essa iniciativa visa estimular e facilitar
0 acesso das mulheres a formacéo técnica necessaria para ingressar na area de

manutencao de aeronaves.

Essas acOes combinadas de eventos em datas comemorativas e
programas de incentivo a formacéao técnica demonstram o esfor¢co da empresa em
atrair e captar um maior numero de profissionais femininas para a manutencao de

aeronaves, ampliando a diversidade e a representatividade nesse setor.

Ainda nesta etapa, um dos pontos principais sera a implementacao de uma
politica de contratacdo clara, que inclua o uso de vagas afirmativas para atrair e

contratar mais mulheres na manutencdo de aeronaves.
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Primeiramente, sera realizado um estudo de mercado abrangente para
compreender a representacdo atual de mulheres no segmento, identificando

oportunidades e desafios especificos.

Em paralelo, a empresa devera treinar e conscientizar sua equipe de
recrutamento e recursos humanos para eliminar vieses de género e preconceitos
na selecdo, garantindo critérios de avaliagdo claros e objetivos para as
candidatas.

E importante destacar que, caso ndo haja adesdo suficiente do publico
feminino no momento da contratacdo, essas vagas afirmativas poderdo ser
disponibilizadas também ao publico masculino. No entanto, as empresas aéreas
envolvidas investirdo recursos adicionais para uma melhor divulgacdo dessas

oportunidades junto a comunidade em geral.

Por fim, a empresa estabelecerd um processo de monitoramento e analise
continua dos resultados de contratacdo, acompanhando indicadores-chave, como
a taxa de candidaturas, contratacfes e retencdo de mulheres. Essa abordagem

permitira ajustes e melhorias continuas no programa.

Essa terceira etapa € fundamental para impulsionar a representatividade
feminina na manutencédo de aeronaves, por meio de uma abordagem afirmativa e

inclusiva no processo de contratacéo.

5.1.4 Quarta Etapa: Preparacdo do Ambiente Fisico e Cultural

Apds a implementacdo das etapas anteriores, esta quarta etapa se
concentrard em preparar o ambiente fisico e cultural da organizacéo para receber

e acolher as novas profissionais femininas na manutencdo de aeronaves.
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Inicialmente, sera realizada uma avaliagdo completa da cultura
organizacional atual, identificando valores, crencas e normas existentes que

possam representar barreiras para a equidade de género.

Com base nessa analise, seréo identificadas as areas de melhoria e as
transformacdes necessarias para promover um ambiente mais equitativo e

inclusivo. Isso incluira a revisdo de politicas, processos e praticas organizacionais.

Paralelamente, a empresa devera criar um grupo de afinidade ou comité de
diversidade, composto por lideres e representantes de diferentes areas, com o
objetivo de conduzir e monitorar as iniciativas de promocao da equidade de

género.

Também é fundamental existir um manual de conduta com diretrizes claras
suportado por canal de ética bem estruturado, possibilitando que as colaboradoras
possam reportar qualquer tipo de discriminacdo, assédio ou tratamento

inadequado, de modo a garantir um ambiente seguro e respeitoso.

Além disso, a implementacéo de treinamentos e oficinas sobre diversidade
de género, preconceitos e assédio sera fundamental para preparar as liderancas
e toda a equipe para receber e apoiar as profissionais femininas.

No ambito fisico, a empresa devera garantir que os banheiros, vestiarios,
salas de amamentacdo e demais infraestruturas estejam adequadas e atendam

as necessidades das mulheres contratadas.

Essa quarta etapa € crucial para criar um ambiente fisico e cultural propicio
a entrada e retencdo das mulheres na manutencédo de aeronaves, eliminando

barreiras e estabelecendo uma cultura de diversidade e inclusao.
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5.1.5 Quinta Etapa: Processos de Desenvolvimento e Retencao

Nesta quinta etapa do programa, o foco sera a implementacdo de um
robusto plano de formacéao e retencéo dessas novas profissionais. A formagéo de
uma técnica de manutengdo leva varios anos e um orgamento consideravel,

portanto reter essas profissionais é de suma importancia.

Primeiramente, sera implementado um programa de capacitacdo técnica e
de desenvolvimento de habilidades, apoiado pelas parcerias estabelecidas na
segunda etapa com instituicdes de ensino e outras organizagfes relevantes. Esse
programa garantira o aprimoramento continuo das competéncias das mulheres,

preparando-as para o exercicio da fungéo.

Paralelamente, a empresa ira estruturar um plano de evolucao de carreira
alinhado com os principios de equidade de género, proporcionando oportunidades
claras de crescimento para as profissionais femininas. 1sso incluira a identificagédo

de mulheres com potencial para ocuparem cargos de chefia e lideranca.

O envolvimento ativo das areas de treinamento e recursos humanos sera
fundamental nessa etapa, garantindo o desenvolvimento e a implementacao

eficaz desses programas de capacitacao e progressao de carreira.

Ainda, os programas de beneficios da empresa serdo revisados para
incluir, dentro do possivel, assisténcia a creches, licencas-maternidade
estendidas e atendimento psicolégico para as novas maes, visando apoiar o

equilibrio entre a vida pessoal e profissional das colaboradoras.

Além disso, a empresa realizara rodadas de conversa com as proprias
mulheres da equipe de manutencdo, a fim de compreender melhor suas
necessidades, dificuldades e expectativas. Isso permitird ajustes e melhorias

continuas nos processos e beneficios oferecidos.
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Por fim, a empresa mantera uma oferta constante de programas de
capacitacdo continua, garantindo que as mulheres na manutencdo de aeronaves

estejam sempre atualizadas e preparadas para os desafios da profisséo.

Essa quinta etapa visa consolidar a jornada de atracdo, contratacdo e
desenvolvimento das profissionais femininas, assegurando sua retencdo e

crescimento na empresa.

5.1.6 Sexta Etapa: Governanca e Sustentabilidade do Programa

Como etapa final, a implementacdo de uma estrutura de governanca solida
e continua sera essencial para garantir a consisténcia e perpetuidade do

programa.

Primeiramente, serd criado um time de governanga, composto por
representantes-chave da empresa, incluindo liderancas, areas de recursos
humanos, treinamento e outros membros relevantes. Esse time terd a
responsabilidade de monitorar o andamento do programa, discutir os indicadores
do programa, acompanhar as metas definidas e implementar as melhorias

identificadas.

As reunides regulares desse time de governanca serdo fundamentais para
avaliar os resultados alcancados, identificar oportunidades de aprimoramento e
garantir a implementacao efetiva de todas as a¢des planejadas. I1sso permitird que
0 programa se mantenha ativo e adaptado as mudancas de mercado.

Além disso, a governanca devera incluir a constante avaliacdo e
contratacdo de novos parceiros estratégicos, como instituicbes de ensino,
associacOes profissionais e outras empresas do setor. Isso ampliara a rede de

colaboracgdo e garantird a atualizacdo continua do programa.
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Por fim, a empresa estabelecerd métricas e indicadores-chave de
desempenho, que serdo monitorados regularmente pelo time de governanca. ISso
permitird a adogéo de acdes corretivas e a implementacao de ajustes necessarios
para assegurar a eficacia e o impacto positivo do programa ao longo do tempo.

Essa sexta etapa de governanca e sustentabilidade € fundamental para
garantir que o programa de atracao e retencdo de mulheres na manutencgéo de
aeronaves se mantenha robusto, adaptavel e alinhado com as necessidades da

empresa e do setor.

5.2 Anélise de Viabilidade

Neste capitulo serdo discutidas as viabilidades para a implementacao do
modelo proposto no capitulo 5.1, consistindo nas andlises operacional, técnica,

regulatoria, estratégica e financeira.

5.2.1 Viabilidade Operacional

Conforme exposto na proposta de solucdo do capitulo anterior, a insercao
feminina na area de manutencao de aeronaves deve ser abordada em diferentes
aspectos, desde a preparacdo deste publico na capacitacdo necessaria até as
adaptacdes, seja de cultura e de infraestrutura necessaria, para recebé-las e reté-

las.

Para que essa insercdo aconteca, € necessario a viabilidade operacional
relacionada a capacitacdo e contratacdo, sendo fundamental garantir a elas
acesso a programas de formacao técnica através de parcerias com instituicoes de
ensino para assim desenvolvé-las e incentiva-las a estarem em um ambiente de
trabalho, até entdo ndo almejados. E é necessario o empenho das empresas
aéreas para o direcionamento de vagas afirmativas dedicado a mulheres que

concluirem a capacitacao citada acima.
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Para a viabilidade operacional relacionada a culturalizacdo, envolve a
implementagéo de politicas de recursos humanos que incentivam a contratacao
através das vagas afirmativas citadas acima, e a retencdo, com praticas que visam
a conscientizacao sobre a insercdo feminina, através de preparacdo de todo o
ambiente com palestras, treinamentos, programas de sensibilizacdo para todos

os colaboradores.

Também é fundamental para a retencdo, adaptacbes no ambiente de
trabalho, como vestiarios, uniformes e beneficios para manter a méo de obra
feminina na manutencg&o de aeronaves, maximizando os resultados do processo

por completo.

Portando, sob a perspectiva operacional ndo ha qualquer impedimento que

inviabilize sua implementacgéo.

5.2.2 Viabilidade Técnica

Considerando que a qualificacédo dos profissionais da area de manutencéo
€ pré-requisito para atuacdo no setor, cujas atividades sédo regulamentadas por
lei, conforme demonstrado no item 5.2.3, a viabilidade técnica do projeto gira em
torno das parcerias firmadas com as escolas técnicas de aviagdo e com o0
SEST/SENAT para capacitacdo e desenvolvimento das mulheres na area de

manutencao de aeronaves.

Dessa forma, uma vez capacitadas pelas instituicdes de ensino, dar-se o
inicio ao processo de inser¢cdo das mulheres nas empresas aéreas, de acordo

com as politicas de Recursos Humanos de cada organizacao.

Ademais, a viabilidade técnica do projeto esta diretamente ligada com as

politicas das organiza¢gfes no tocante a diversidade e a inclusdo. Empresas que
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ja possuem politicas robustas e elevado nivel de maturidade dos colaboradores

sobre o tema teréo facilidade na implementacéo.

Nesse contexto, do ponto de vista técnico, a implementagcédo do projeto é

plenamente viavel.

5.2.3 Viabilidade Politico-Legal

Sob o aspecto politico-legal, a funcdo de Mecanico de Manutencdo
Aerondutica, esta endossada pelas legislacdes de ANAC - Agéncia Nacional de
Aviacdo Civil, através do RBAC 65 — Regulamento Brasileiro de Aviacdo Civil,
requisitos para concessao da licenca de Mecéanico de Manutencdo Aeronautica -
MMA.

Além do regulamento anteriormente citado, 0 RBAC 147 também legisla a
respeito dos Centros de Instrucdo de Aviacao Civil (CIAC’s), organizagdo cuja
finalidade € formar recursos humanos para aviacéao civil, conduzindo seus alunos
para a obtencao das licencas e habilitagdes requeridas pelo RBAC 65 (Mecéanicos

de Manutencdo Aeronautica).

Com o intuito de tornar-se um Mecanico de Manutencdo Aeronautica, o
pretendente deve fazer sua matricula num “CIAC”, Centro de Instru¢ao de Aviagao
Civil.

Para se inscrever as vagas oferecidas pelos CIAC’s o candidato deve
possuir, de acordo com o0 RBAC 147:
e Idade minima: 18 anos incompletos, a completar até a data de
concluséo do curso; e
¢ Nivel minimo de escolaridade: ensino médio ou equivalente,
completo ou em andamento, realizado em estabelecimento de

ensino publico ou privado devidamente autorizado.
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e Para obter o Certificado de Conhecimento Teérico (CCT) de

Mecénico de Manutencdo de Aeronaves, é preciso:
e Concluir um curso homologado pela Agéncia Nacional de Aviacdo
Civil (ANAC);

e Ser aprovado no exame de conhecimento tedrico da ANAC.

Apés a etapa de formacdo descrita acima, o aluno se torna um(uma)
Auxiliar de Manutencdo Aeronautica e necessita dos requisitos abaixo para tornar-
se um Mecanico(a) de Manutencdo Aeronautica (MMA), possuidor de um
Certificado de Habilitacdo Técnica (CHT) para exercer legalmente as atividades
de MMA:

e Ter completado 18 (dezoito) anos;

e Ter concluido o ensino médio ou equivalente;

¢ No caso de candidatos estrangeiros, ser capaz de ler, escrever, falar
e compreender o idioma portugués, demonstrado por meio da
realizacdo dos exames teoricos e praticos;

e Ter sido aprovado no curso de formacdo de mecanico de
manutencado aerondautica requerido para a habilitacdo solicitada em
escola de aviacao civil;

e Ter sido aprovado no exame tedrico para a habilitacdo solicitada,
conforme a sec¢éo 65.75 da RBAC 65.

A figura 9 representa as habilitacbes que podem ser emitidas para uma
licenca de Mecanico de Manutencdo Aeronautica, segundo este regulamento
pode ser Avibnicos (AVI), Célula (CEL) e grupo motopropulsor (GMP).



Figura 9: Habilitagbes técnicas do MMA

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Segundo a normativa RBAC 65: Requisitos para a certificacdo de
Mecanicos e Técnicos de Manutencdo de Aeronaves para a certificacdo é
necessario:

e Ter cumprido a experiéncia pratica requerida para a habilitacao
solicitada, conforme o paragrafo 65.77(a) da RBAC 65; e

e Ter sido aprovado no exame pratico para a habilitacdo solicitada,
conforme a sec¢éo 65.79 da RBAC 65.

A trilha de carreira do MMA tem seu progresso pautado na aptiddo do
Mecéanico de Manutencdo Aeronautica, sua curva de aprendizado e as
caracteristicas de carreira da empresa contratante. Em termos gerais, a linha
horizontal representada pela figura 10 apresenta a cronologia para a formacao de

um Mecéanico de Manutenc¢éo plenamente formado.
Figura 10: Trilha de carreira do MMA

Técnico de Manutengdo Técnico de Manutencio Liberador para retorno Inspetores de

sob Supervisdo (CCT) Executante (CHT) ao servigo (APRS) Manutengdo (110)
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24 Meses 18 Meses 18 Meses 48 Meses
escola téc. de exp. de exp. de exp.
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Tempo de formagao de um técnico de manutencao Pleno

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Ao analisar-se todos os requisitos exigidos por qualquer empresa aérea em
seu sistema de manutencdo, € possivel perceber que existem papeis bem
definidos para garantir a seguranca operacional. A seguir, sdo explorados estes

papeis e a jornada para um Técnico tornar-se um profissional pleno.

Todo Técnico comeca da mesma maneira e entra em uma empresa nas

condi¢cles abaixo descritas:

Técnico de Manutencado sob Supervisao (CCT): normalmente os Auxiliares
de Manutencdo encontram-se neste cargo, cabendo as empresas aéreas
utilizarem suas nomenclaturas proprias, tendo em vista que sao aqueles que por
nao possuir habilitacdo (CHT)/treinamento ou por um impedimento momentaneo
(vencimento de treinamento/habilitacdo (CHT)), devem trabalhar sob supervisédo

der um Técnico habilitado para aquela tarefa/aeronave, e devidamente treinado.

Os Técnicos de Manutencao sob Supervisdo podem executar 0S servigcos
de manutencéo, desde que sejam supervisionados. Os servicos executados por
estes profissionais devem ser assinados pelo Técnico que supervisionou tais

servico, nunca pelo Técnico sob Supervisao.

Técnico de manutencdo executante (CHT): sdo todos aqueles que
possuem pelo menos uma habilitacdo de mecanico valida e treinamentos minimos

aplicaveis as funcdes que exercem.

Liberador para retorno ao servico (APRS): sdo aqueles que possuem no
minimo uma habilitacdo valida (Célula, Grupo Motopropulsor ou Avibnicos),
tenham 18 meses de experiéncia pratica (apds a emissao da CHT) e treinamentos

minimos aplicaveis as func¢des que exercem.

Inspetores de Manutencgao (110): sdo aqueles que possuem pelo menos
uma habilitacdo (Célula, Grupo Motopropulsor ou Avibnicos), tenham 48 meses
de experiéncia apos a emissdo da CHT e os treinamentos aplicaveis as funcdes

gue exercem. Podemos verifica, entdo. que a formacgéo de um técnico leva tempo



DC

e nao é de custo baixo, pois durante este periodo de formacdo a empresa aérea
necessita fornecer os treinamentos que os RBAC exigem para que o Técnico

possa ser designado para essas novas fungoes.

Assim, de acordo com as caracteristicas das escolas de formacao, €&
necessario se ter uma formacéao tedrica de pelo menos 13 meses para obtencéo
de uma das trés habilitagbes (CEL/GMP/AVI), de modo que o candidato a MMA
esteja habilitado a realizar a banca da ANAC.

Se aprovado, este tera o pré-requisito minimo para exercer a funcdo de
Técnico de Manutencdo Supervisionado ou Auxiliar de Manutengdo, a depender
da nomenclatura imposta pela empresa contratante. Ainda assim, a legislagéo da
ANAC, prevé diferentes tipos de experiéncias praticas para que o MMA possa

alcancar diferentes qualificacdes internas.

Neste contexto, observa-se que a formacado e qualificacdo de um MMA é
lenta, padronizada e rica em detalhes para atender uma legislacéo rigorosa e que
garanta elevados niveis de seguranca operacional, privilegiando sempre a

seguranca de voo.

5.2.4 Viabilidade Estratégica

Promover a diversidade nos negocios estd diretamente ligada a trazer
vantagem competitiva, tornando-se de suma importancia considerar na estratégia

da empresa.

Ao permitir com que o quadro de colaboradores seja composto por pessoas
com perspectivas e experiéncias de vida diferentes estimula-se um ambiente de
inovacao e criatividade que, consequentemente, favorece o desenvolvimento de

estratégias mais robustas e eficazes.
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Envolver as mulheres em um grupo até entdo majoritariamente formado
pelo publico masculino, permitira com que uma nova visao de resolucdo de
problemas, conducédo de decisGes e gerenciamento interno de pessoas e

processos sejam implementados ou atualizados.

Este novo ambiente provoca uma série de mudancas internas, podendo
destacar a empresa dos demais concorrentes por permitir o surgimento de
solugbes mais vantajosas em relagcdo a gestdo de custos, resolucdo de

problemas, surgimento de novos produtos e servicos.

Trazer a pluralidade de pessoas, seja ela de género, etnia e orientacao
sexual, esté diretamente ligada as politicas ESG, movimento este que esta cada
vez mais em pauta nos assuntos corporativos e essencial para se conectar com o
novo mercado que exige O posicionamento das empresas em questdes

ambientais, sociais e até politicas.

5.2.5 Viabilidade Financeira

Segundo SCHROER e HANNA, 2023, analisar a viabilidade de um novo
negdécio ou projeto € fundamental para o sucesso de qualquer organizagao, pois
assim é possivel entender os obstaculos que podem surgir e ja tomar medidas de

forma antecipada que podem mitigar os efeitos desses obstaculos.

Para a implantacdo desse projeto, 0s custos serdao relativamente baixos,
devido as parcerias formadas e as estruturas ja existentes nas empresas, além

disso ndo sera necessario o aumento de pessoas para a execuc¢ao do projeto.

Ouro ponto relevante, & que de acordo com a consultoria Mckinsey (2017),
boas préaticas de D&l, podem gerar, em média 21% a mais de lucratividade,

conforme apresentado na figura 11.
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Fonte: MCKINSEY (2017)

A consultora Heloisa Callegaro, sécia da McKinsey Brasil, através de uma
entrevista dada a Gazeta do Povo em 2018, explica que a relacdo entre
diversidade e lucro € percebido no mundo todo e, por si s, isso ja seria um bom
motivo para as empresas investirem nesse aspecto. “Hoje em dia existe uma
guerra por talentos entre as empresas, e com mais diversidade elas conseguem
atingir um namero maior de pessoas, e com isso aumentam a probabilidade de
conseguirem os talentos que precisam. Com mais diversidade vocé consegue
também refletir melhor o que o seu cliente quer, porque ele também é diverso, e
isso faz com que vocé consiga se aproximar mais de quem vai comprar 0 seu

produto ou servi¢o”, ensina.

Os custos levantados para implantacdo do projeto, estdo voltados para
treinamentos, adequacdes fisicas, se necessario, estudo de mercado e

comunicacéo visual, conforme demostrado nas tabelas abaixo:



Tabela 3: Custos de implantacéo

Investimento

Custo Previsto

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Tabela 4: Mem6ria de Célculo Hora Treinamento

Estudo de Mercado (Consultoria Externa) R$ 45.000,00
Construcao definitiva de banheiro para efetivo 10 mulheres R$ 40.000,00
mobiliario (armario roupeiro, banco vestiario) R$ 2.500,00
Construgdo de sala de amamentacao R$ 45.000,00
Mohiliario sala de amamentacao (poltona, refrigerador, marcenaria)! R$ 20.000,00
Mao de Obra de Treinamentos (Interna) considerando 30h R$ 886,36
Aluguel Sala de Treinamento (Diaria) R$ 600,00
Comuicacio Visual R$ 1.000,00
Total Investimento R$ 154.986,36

Mao de Obra Treinamento

Salario Médio Analista de Treinamentos tR$]l RS 6.500,00
Horas Trabalhadas no Més (hora) 220
R$/Hora RS 29,55

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Dados os baixos investimentos, e a grande possibilidade de alavancar os

resultados financeiros, como em até 20% da lucratividade, de acordo com a

McKinsey, conclui-se que o projeto é viavel do ponto de vista financeiro,

considerando um Payback quase gue imediato, comparando o baixo investimento

com a lucratividade da GOL Linhas aéreas, conforme apresentado na tabela 5.

Tabela 5: Demonstrag¢éo de Resultados GOL

2019 2020 201 2022 2023

Encerramento do Exercicio: 3z 3Nz 3z 3112 3112
Receitas totais 13.864,7 6.371,82 7.433,38 15.198,73 18.774,02
Lucro liquido -17,27 -5.988,13 -7.221,54 -1.561,47 -1.222,26
Crescimento do lucro liquido +89,2% -5.006,14% -20,6% +78,38% +21,72%

% de margem de lucro liguido -0,85% -93,98% -9715% -10,27% -6,51%

* Em Milhoes de BRL

Fonte: INVESTING.COM (2024)
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Diante de todo o conteudo exposto, demonstrando o retorno financeiro, a
visibilidade positiva e o baixo custo de investimento, vimos que é viavel a

implantag&o do projeto.

5.3 Plano de Implementacé&o do projeto

A ampliacdo da presenca feminina na industria aeronautica, especialmente
no setor de manutencao de aeronaves, € um desafio que requer uma abordagem

estratégica e integrada.

Considerando a complexidade envolvida em promover a diversidade de
género em um setor tradicionalmente dominado por homens, o framework propde
um programa estruturado em seis etapas, com uma duracao total de cerca de 18

meses para sua implementacédo completa.

Embora algumas das fases possam ter uma duracdo estimada de 12
meses, como a fase de transformacao da cultura organizacional, outras etapas,
como a de contratacao afirmativa e monitoramento, podem levar de 1 a 6 meses,

dependendo do tamanho da empresa, sua organizacao e cultura.

E importante ressaltar que essa estimativa serve apenas como um guia,
visto que a duracao de cada fase podera ser ajustada conforme as necessidades

e realidade de cada organizacao interessada em implementar o programa.



Figura 12: Infogrdfico: implementagdo do programa
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5.3.1 Primeira Fase (Trimestre 1 — Ano 1): definicdo de objetivos e escopo do
programa

O objetivo desta primeira fase é validar com as liderancas e demais areas
a aprovagdo da implementacdo do programa, garantindo que as iniciativas
estejam alinhadas com os objetivos estratégico da empresa e com as reais
demandas do publico feminino, além de promover efetivamente a equidade de

género na manutencao de aeronaves.

Também serdo definidos os prazos para a implementacdo das acodes
constantes no framework do programa, garantindo que o plano de agao tenha um
cronograma estruturado e factivel. Além disso, seréo estabelecidos os indicadores
de sucesso que irdo mensurar o desempenho de cada etapa implementada,
permitindo o monitoramento continuo e a adog¢do de acdes corretivas quando

necessario.
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Essa estruturacdo detalhada da primeira fase garantira que o programa
tenha um sélido ponto de partida, com metas e métricas claras para seu

acompanhamento.

5.3.2 Segunda Fase (Trimestre 2-3 — Ano 1): consolidacao e articulacdo do
programa

Nesta segunda fase, o foco principal sera a atracdo e articulacdo de
parcerias estratégicas para o programa de atracdo e retencdo de mulheres na
manutencdo de aeronaves, essas parcerias serdo fundamentais para ganhar

sinergia e reduzir custos.

O objetivo é construir uma rede de apoio sélida, que possa contribuir com

conhecimento, recursos e acesso a um publico feminino mais amplo.

Paralelamente, serdo elaborados materiais informativos e de divulgacao

sobre o programa, tais como apresentacdes, folhetos e conteudo digital.

Além disso, nesta fase serdo definidos os indicadores de desempenho que
irdo monitorar o andamento da atracao e articulacdo de parcerias, permitindo a

adocdo de acbes corretivas sempre que necessario.

Também para efeito de padronizacéao, esta fase terd uma duracédo sugerida
de 6 meses, embora possa variar conforme o tamanho da empresa, sua

organizacao, processos e cultura.

Essa fase de atracdo e articulagdo de parcerias demandara um periodo
mais longo, visto a necessidade de estabelecer vinculos sélidos e alinhar

expectativas com os diversos atores envolvidos.
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5.3.3 Terceira Fase (Trimestre 4 — Ano 1): atracdo e captacao estratégica

Esta terceira fase podera demorar de 1 a 3 meses, dependendo do

tamanho da empresa, sua organizacéo e cultura.

Aqui as acOes definidas no framework serdo implantadas seguindo o
cronograma. Além disso, nesta fase serdo definidos indicadores de contratacao e
retencdo, como a taxa de turnover das mulheres contratadas e indicadores de
desempenho dessas profissionais. Esses indicadores permitirdo monitorar de
forma sistematica o progresso do programa e adotar agdes corretivas sempre que

necessario.

5.3.4 Quarta Fase (Trimestre 5-6 — Ano 1): preparacdo do ambiente fisico e
cultural

A gquarta fase se concentrara em avaliar a cultura organizacional atual e

identificar as transformacgdes necessarias para promover a equidade de género.

Esta é realmente uma fase bastante desafiadora de mensurar a duracgéo,
visto que envolve a transformacdo da cultura organizacional, sendo que esta
podera ocorrer em paralelo as outras etapas. Para efeitos de padronizacao, a
sugestdo € de que esta fase tenha uma duracdo de 12 meses. Contudo, é
importante destacar que o tempo necessario podera variar consideravelmente,

dependendo do tamanho da empresa, sua organizacao e cultura.

Ponto de atencdo sdo as adequacdes fisicas que requerem orcamento e

autorizacdo das administradoras de aerédromos.
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5.3.5 Quinta Fase (Trimestre 7 — Ano 2): processos de desenvolvimento e
retencéo

Nesta etapa, o foco serd implementar processos estruturados de
desenvolvimento e retencdo das mulheres contratadas na area de manutencgao

de aeronaves conforme ja descrito no Framework.

Adicionalmente, seré realizada uma avaliacdo detalhada dos indicadores
de contratacdo e retencao definidos anteriormente, a fim de identificar gargalos e

oportunidades de melhoria.

Ao implementar o programa de atracdo e retencdo de mulheres na
manutencao de aeronaves, é importante considerar alguns pontos de aten¢éo que
podem impactar sua efetividade como reserva de recursos e orcamento para as
adequacdes de infraestrutura, criagdo ou revisdo do programa de retencdo de
talentos, robustez do programa de treinamento além de garantir uma remuneracao

competitiva.

Para efeito de padronizacdo, esta fase tera uma duracdo sugerida de 3
meses, embora possa variar conforme o tamanho da empresa, sua organizacao,

processos e cultura.

5.3.5 Sexta Fase (Trimestre 8 - continuo - Ano 2): governanca e
sustentabilidade do programa

A Ultima fase envolve a implementacdo de uma estrutura de governanca,
com um time responsavel por monitorar os indicadores, discutir melhorias e

garantir a contratacdo de novos parceiros. Essa governanca assegurara a

(O

consisténcia e a perpetuidade do programa ao longo do tempo. Sua duracao

indeterminada, visto ser um processo continuo.
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5.4 Testando o modelo com uma MVP (Produto Minimo Viavel)

Ao longo de suas pesquisas, 0s autores deste trabalho identificaram que
havia uma caréncia de mulheres atuando neste setor tradicionalmente dominado
por homens. Portanto, decidiram desenvolver um modelo que pudesse promover
a insergéo feminina na manutencao de aeronaves, contribuindo ndo apenas para
a equidade de género, mas também para trazer novas perspectivas e vantagens

competitivas para as empresas.

Tal modelo deveria ser testado para que a aplicabilidade do programa fosse

comprovada com resultados relevantes.

Com esse objetivo, os pesquisadores estabeleceram uma parceria com
uma das maiores companhias aéreas do pais, que demonstrou interesse em
testar o modelo proposto. Desse modo, a empresa estruturou um grupo de
trabalho responsavel pelo projeto-piloto composto por profissionais de diferentes

areas, como Recursos Humanos, ESG e Geréncia de manutencéo de linha.

Com a ajuda deste grupo de trabalho, foi lancado na empresa o programa
"Elas na Manu - O Poder do Talento Feminino na Manutencao!". Para a
implementagcdo do programa, foi feita a customizagcdo do Infogréfico:
implementacdo do programa apresentado o qual apresentamos na figura 13.



Figura 13: Infogréafico: implementagdo do programa Elas na Manu
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5.4.1 Definicdo de Objetivos e Escopo do Programa (Primeira Fase -
agosto/24)

A apresentacao do programa "Elas na Manu - O Poder do Talento Feminino
na Manutencdo" foi realizada para o Gerente de Manutencdo da empresa
interessada em testar o modelo proposto. O objetivo foi verificar se 0 programa
estava atendendo as expectativas da area e identificar quaisquer customizagdes

necessarias

Apés a aprovacdo do programa, a geréncia solicitou a realizacdo de um
encontro com as areas de ESG, RH e uma representante de cada area
operacional, a fim de validar o programa e sugerir possiveis adaptagdes. Essa
reunido presencial contou com a participacédo de uma analista, uma administrativa

e 7 mulheres que atuam na manutencao da empresa.

Poucas adaptac¢des foram solicitadas, sendo a mais relevante a criacdo de
vagas afirmativas para a area de manutencédo, que ainda ndo existiam, e a revisédo

do programa de treinamento.
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Também foi definido o grupo de trabalho responsavel pela implantacéo do
programa, composto por uma analista, um coordenador, uma representante de

RH, uma estagiéria e 3 técnicas de manutengcdo como apoio operacional.

Um plano de acdo foi elaborado para a construcdo das etapas do
infografico, com prazos para a implementagéo das fases. Além disso, foi definida
uma meta ambiciosa de dobrar o numero de mulheres na manutencéo de linhas
até 2028.

Ainda nessa fase, foi realizado um levantamento detalhado da
representagcdo feminina na Diretoria de Manutengao, conforme apresentado na

figura 14.

Figura 14: Levantamento representatividade das mulheres na da Diretoria de manutengdo
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de Manutencao

Fonte: Gol (2024)

5.4.2 Consolidacdo e Articulacdo do Programa (Segunda Fase -
setembro/24)

Nesta fase, para ganhar velocidade no desenvolvimento do programa "Elas
na Manu - O Poder do Talento Feminino na Manutencdo", foram mapeadas as
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instituicbes que ja tinham parceria com a empresa e realizada a abordagem delas

para a apresentacdo do programa.

Foram identificadas duas instituicdes com interesse em apoiar o programa:
a AEROTD Faculdade de Aviacdo e o SEST SENAT de Brasilia, que possuem

cursos de formagcdo em manutencao de aeronaves.

Também foi identificada uma oportunidade de envolver areas-chave, como

o Marketing, para dar maior visibilidade ao programa dentro da propria empresa.

Além disso, foi realizada a apresentagdo do programa para 0s principais
gestores da manutencao de linha, obtendo uma conscientizacdo e apoio deles.

Essa etapa de envolvimento da lideranca € fundamental para o sucesso da
iniciativa, uma vez que garante o0 compromisso e a mobilizacédo necesséria para a

efetiva implementacdo do programa.

5.4.3 Atracdo e Captacdo Estratégica (Terceira Fase - outubro e
novembro/24)

Nesta fase, a empresa conseguiu definir a priorizacao de contratacéo para
as mulheres quando estas atenderem o0s requisitos da vaga.

Também foi possivel identificar e contratar cinco novas colaboradoras para
a manutencgédo, além de transferir internamente uma mulher de outra area que teve

interesse em ingressar nessa atividade.

Essas novas contratadas serdo acompanhadas de perto para identificar

oportunidades de aceleracédo em seu desenvolvimento profissional.
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Além disso, a empresa obteve, por meio de um dos parceiros, a oferta de
2 bolsas integrais que serdo sorteadas entre as mulheres da equipe de

manutencao

Essas acdes demonstram o compromisso da empresa em atrair, reter e
desenvolver talentos femininos nesse setor tradicionalmente dominado por
homens. A priorizacdo de contratagéo, as novas admissdes e a oferta de bolsas
de estudo sao iniciativas fundamentais para aumentar a diversidade e a equidade

de género na manutencdo de aeronaves.

5.4.4 Preparacdo do Ambiente Fisico e Cultural (Quarta Fase — dezembro/24)

O grupo de trabalho realizou um mapeamento das localidades onde ja
existem mulheres atuando na manutencdo de aeronaves, verificando a
necessidade de adequacdo nas instalacbes. Foi constatado que todas as
localidades j& possuem vestiarios, banheiros e areas dedicadas as mulheres,
atendendo as necessidades basicas.

Além disso, a empresa iniciou a preparacao de um programa de palestras
para as liderancas e publico em geral, com o0 objetivo de conscientizar sobre a
importancia da equidade de género. Essa etapa pb6de avancar com maior
velocidade, pois a empresa ja possuia uma area de ESG robusta, um canal de

ética estruturado e um grupo de afinidades atuante.

5.4.5 Processos de desenvolvimento e retencdo (Quinta Fase — 1° e 2°
trimestre do ano 2025) e Governanca e Sustentabilidade do Programa (Sexta
Fase — 3° trimestre do ano 2025 e continuo)

Ainda em desenvolvimento devido pouco tempo de implementacdo. A

figura 15 demonstra os resultados obtidos até o momento.



Figura 15: Resultados do programa atualizados
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6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Em um ambiente majoritariamente masculino e tentando equiparar a
divergéncia de géneros dentro da manutencdo de aeronaves, indo de encontro a
politicas de ESG — “S”, as empresas estdo buscando aumentar a presenca
feminina nas organizacfes, um tema relevante e pauta importante que vem sendo
discutidas nas empresas. Neste estudo buscamos dentro das trés maiores
empresas aéreas do Brasil, entender o cenario atual e os esfor¢os aplicados para
se ter mais mulheres também ocupando as posi¢cdes de mecéanicas. Neste sentido
ao avancar do estudo, verificamos que as empresas estdo buscando se adaptar
a esta tendéncia, entretanto em diferentes momentos, onde enquanto algumas ja
possuem programas voltados para as mulheres, outras ainda avancam mais
comedidas, entretanto aponta que inserir o publico feminino nao requer altos
investimentos, mas se faz necessario algumas adequacdes e customizacdes. De
forma colaborativa a Agéncia Nacional da Aviacéao Civil - ANAC também é uma
incentivadora do assunto, promovendo eventos com o tema da inclusao da mulher

na aviacao.

Em atencéo aos objetivos deste estudo, buscou-se no levantamento dos
dados e entrevistas com os envolvidos, por ser uma area técnica e regulada pela
ANAC, a formacdo de profissional da manutencdo requer tempo e um
investimento (Curso e Provas), visando atrair e recrutar mulheres nesta funcéo, ja
ocorre um movimento para que toda essa formacgéo aconteca apos a contratacao,
esta é a forma encontrada por uma das empresas pensando neste equilibrio ou
diminuir a diferenca frente aos homens, por outro lado a abertura de processo

seletivo exclusivo para mecanicas, também ja é vista.

Uma somatoria de esforgos se faz necessaria para minimizar a diferenca
de géneros no meio da manutencéo, e as principais empresas aéreas do pais
caminham para essa disparidade, mudancas na cultura das empresas, as vezes
de impulsionada de forma intencional para que de fato haja mudanca. Quanto as
praticas adotadas, as companhias realizam campanhas de sensibilizacdo e

programas de educacdo dentro das empresas para conscientizar todos o0s
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funcionarios sobre a importancia da diversidade e da inclusdo de género é o ponto
de partida para um “acolhimento” do publico feminino dentro das organizagoes,
além de adequacgbes importantes nas instalagfes, como vestiarios e banheiros,
salas de amamentacao, além de treinamentos e conscientizagdo para receber e
acolher as mulheres no ambiente de trabalho, criacdo de uniformes exclusivos
para mulheres, bem como Implementar politicas rigorosas contra o assédio e a
discriminacdo no local de trabalho, garantindo que todas as denuncias sejam
tratadas com seriedade e que medidas apropriadas sejam tomadas, fazem com

gue deixe mais atrativo esta area operacional.

Sob a perspectiva da mulher mecénica, a realizacdo pessoal e o
crescimento profissional sdo 0s pontos que mais as estimulam a essa migragao
de carreira, que por sua vez vislumbram a movimentacdo apés ingressar no
mundo da avia¢ao, porém em outras areas de atuacédo. Por outro lado, instituicdes
de ensino sdo mais procuradas e percebidos por profissionais da comunidade
aeronautica e as empresas buscar fomentar o ingresso da mulher com anancios
de vagas exclusivas para elas, parceria com instituicdo formadora e a
possibilidade de contratacdo sem as habilitacdes, dando condicdo de adquirir as

“carteiras” juntamente com os estudos.

Ao longo do projeto, observamos uma limitag&o inicial quanto a coleta das
informacdes por parte das participantes, uma vez que por ser baixo o nimero de
profissionais da area levou-se um tempo a se chegar a elas, também houve o
receio de expor e contribuir com a pesquisa, acreditando que em responder,
haveria a possibilidade de qualquer desconforto por parte da gestdo, mesmo com
termo de confidencialidade e seriedade da equipe ao tema. Entretanto apds inicio
timido na coleta das informacd@es, foi possivel ter uma amostra significativa para

entendimento do cenario.

Fato este, que enriqueceu o conhecimento do grupo ao explorar esse
universo, apoiando da coleta das informacdes, entendimento sob a ética feminina
na area da manutencéo, contribuindo para que fosse discorrido sobre o0 assunto

para a pesquisa, bem como conseguir aplicar os conceitos em uma das trés
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empresas que estad disposta a testar, fomentar e implementar desde o

recrutamento até a retencéo do talento feminino na manutencéo aeronautica.
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