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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar como as empresas tém implementado agoes
afirmativas para equidade de género nos cargos de lideranca. Para isso, foi feita uma
revisao bibliografica abordando conceitos, relatérios e estudos ja realizados neste sentido.
Além disso, para maior aprofundamento, foram realizadas entrevistas com trés empresas do
setor minero-metalirgico localizadas na cidade de Juiz de Fora. A partir delas, foi possivel
entender a realidade acerca do tema, bem como as dificuldades e barreiras encontradas

para promover a equidade de género dentro das corporagoes.

Palavras-chave: Equidade de Género. Lideranca. Mulheres. A¢oes Afirmativas.



ABSTRACT

This work aims to analyze how companies have implemented affirmative actions for gender
equality in leadership positions. For this, a literature review was made covering concepts,
reports and studies already carried out in this sense. In addition, for greater depth,
interviews were conducted with three companies in the mining and metallurgy sector
located in the city of Juiz de Fora. From them, it was possible to understand the reality on
the subject, as well as the difficulties and barriers encountered to promote gender equity

within corporations.

Keywords: Gender Equity. Leadership. Women. Affirmative Actions.
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1 INTRODUCAO

1.1 Consideragoes Iniciais

Em 2015, os paises membros da Organizacao das Nagoes Unidas (ONU) deram inicio
ao desenvolvimento da Agenda 2030, a nova agenda de desenvolvimento sustentavel que
tem por objetivo eliminar a pobreza e a fome extrema, oferecer educagao de qualidade para
todos, proteger o planeta, assegurar os direitos humanos e ajudar no enfrentamento dos
maiores desafios dos tempos atuais. A partir da Agenda 2030, todos os paises trabalharao

com objetivo de atingir os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ONU, 2015).

Um dos seus objetivos esta relacionado a necessidade de diminuir as desigualdades
de género. A ODS 5 afirma que “a igualdade de género nio é apenas um direito humano
fundamental, mas a base necessaria para a construcao de um mundo pacifico, prospero e
sustentavel” (IPEA, 2021). Diante disso, a redugao da desigualdade de género deixou de
ser uma questao de opgao para as empresas, e tornou-se uma meta de desenvolvimento e

um indicador de sucesso.

Um fator que vem como uma grande oportunidade para a mudanca dessa realidade
no Brasil é o aumento do nimero de mulheres em cursos de graduagao que, anteriormente,
eram expressivamente marcado pela presenca de homens. Um grande exemplo sao os
cursos de engenharia. De acordo com os numeros do Censo da Educagao Superior do
Ministério da Educacao, publicado em 2018, em algumas areas da engenharia, as mulheres
chegam até mesmo a ser maioria nas salas de aulas das universidades (INEP, 2019). Além
disso, segundo balango do CONFEA (2021), entre 2016 e 2018, o niimero de registro anual
de mulheres engenheiras no Sistema cresceu 42%, demonstrando um aumento significativo

da presenga feminina no mercado de trabalho.

As mulheres comecam a ingressar em setores antes nao ocupados, porém, quando
comparado ao nimero de homens, a porcentagem ainda ¢ muito baixa e as oportunidades
sao muito divergentes entre os géneros. Quando se trata de grandes empresas, temos ainda
um outro fator recorrente: observa-se um afunilamento hierarquico, ou seja, ao subir os
niveis de maior responsabilidade dentro das empresas, ocorre diminuicao do niimero de
mulheres, fazendo com que a presenca feminina em cargos de lideranga, como geréncia e
diretoria, seja ainda muito pequena (ETHOS, 2016). Dessa forma, entender esse processo
e as possiveis explicagoes para essa realidade se mostram como um importante passo para

tentar superar esse problema e garantir o atingimento do ODS 5.

1.2  Justificativa

Os indices de desigualdade de género sao uma preocupacgao mundial, fato indicado

pelo Relatério Mundial sobre a Desigualdade de Género. Este relatorio traz informagoes e
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dados acerca das disparidades mundiais, além de elencar os paises que possuem maiores

avangos nesse sentido de um ano para o outro (WEF, 2021).

O relatorio de 2021 mostrou um retrocesso de 0,5% em relagdo ao ano anterior
para eliminacao da disparidade em nivel mundial. Em 2020 eram necessarios 99 anos, ja
em 2021 este nimero passou para 135, sendo a pandemia do novo coronavirus o maior

motivador para este aumento (WEF, 2021).

Neste relatorio, o Brasil aparece como um dos paises com maior retrocesso. Em
quinze anos, houve uma queda de 26 posicoes no ranking global de igualdade de género.
Em 2006 o pais ocupava a posicao de niimero 67, e em 2021, encontra-se na posi¢ao nimero
93. Além disso, o Brasil foi citado como um dos paises onde as mulheres foram mais

profundamente afetadas pela crise do novo coronavirus (WEF, 2021).

Muitas companhias alegam preocupagao em aumentar o quadro de mulheres nos
cargos de lideranca, mas a maioria delas ndo apresentam agoes afirmativas concretas para
possibilitar este crescimento. Diante desse cenario, torna-se fundamental o entendimento
sobre a construcao de medidas que garantam os direitos das mulheres e promovam maior
igualdade de género dentro das corporagoes, bem como as dificuldades enfrentadas para
sua operacionalizacao (ETHOS, 2016).

1.3 Objetivos

O afunilamento hierdrquico ¢ um grande fator que contribui para a desigualdade de
género dentro das empresas. Por isso, este trabalho tem como objetivo principal analisar
como acoes afirmativas para ampliar o nimero de mulheres em posi¢ao de lideranca sao

implementadas em empresas brasileiras do setor de mineragao

Para possibilitar o atingimento do objetivo geral, foram considerados também os
seguintes objetivos especificos:
o Analisar o cenario mundial e brasileiro em relagao a lideranca feminina;
o Mostrar como as agoes sao divulgadas internamente e externamente pelas empresas;
o Analisar como os programas de reducao de desigualdade de género nas empresas

selecionadas sao desenhados, implementados e avaliados.

1.4 Escopo

Este trabalho tem como questionamento principal identificar quais sao as agoes
afirmativas de fato adotadas pelas empresas para que as profissionais assumam cargos de

lideranca, e como elas sao mensuradas e controladas.
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Para o desenvolvimento do presente trabalho, faz se necessario um entendimento
sobre o que sdo e quais sao as agoes afirmativas para equidade de género, quais sao os

principais indicadores de avaliacao e ainda alguns conceitos vinculados a essas agoes.

1.5 Metodologia

A metodologia deste trabalho foi dividida em duas etapas. Na primeira, realizou-se a
revisao bibliografica, onde foi possivel ter um entendimento do que sao as ac¢oes afirmativas
para equidade de género, além de esclarecimento sobre conceitos muito utilizados ao se
tratar deste tema. Nesta etapa, também foram expostos alguns exemplos de empresas e

institui¢oes brasileiras que apresentam agoes voltadas para este fim.

A segunda etapa foi voltada para estudos de caso. Como recorte setorial, optou-se
por estudar empresas do setor minero-metalirgico localizadas em Juiz de Fora. Essa
opcao se deu, por ser um setor marcado pelo grande niimero de trabalhadores homens.
Foram abordadas questoes relacionadas a equidade de género, buscando entender se elas
possuem agoes afirmativas ou nao, bem como sao definidas, controladas e difundidas
na empresa. Para que fosse possivel fazer uma andlise e comparacdo mais critica em
relagdo aos resultados, foi utilizada uma entrevista estruturada, conforme Apéndice A. As
empresas nao foram identificadas a fim de garantir a confidencialidade das mesmas. Para
isso, foram denominadas Empresa A, Empresa B e Empresa C. Nas Empresas A e C foi

entrevistada apenas uma pessoa, ja na Empresa B, duas.

1.6 Estrutura

O trabalho foi dividido em cinco capitulos e estruturado da seguinte forma.

No primeiro capitulo é feita uma introducao do tema trazendo as consideragoes
iniciais, a metodologia que foi utilizada, os objetivos do trabalho bem como as suas

justificativas de estudo.

O segundo capitulo traz dados sobre a ocupacao de mulheres em cargos de liderancga
no mundo e no Brasil, bem como o aumento desses indices pode beneficiar o crescimento
econdémico das empresas, além de destacar os principais desafios enfrentados por elas ao

assumir tais cargos.

J& no terceiro capitulo foi feita uma revisao bibliografica sobre o tema, onde foi
possivel entender os conceitos de agoes afirmativas para promocao da equidade de género,

seu inicio e evolugao dentro das empresas, além de alguns exemplos de aplicacao.

O quarto capitulo foi dedicado aos estudos de caso. Ele é composto por dados
coletados nas empresas onde buscou-se identificar como se deu a implementagao das

politicas de agoes afirmativas para promocao de equidade de género.
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Por fim, o capitulo cinco foi dedicado as conclusdes sobre o trabalho, bem como as

consideracoes finais.
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2 MULHERES E A LIDERANCA CORPORATIVA

2.1 Aspectos Gerais

A ONU Mulheres em parceria com o Pacto Global das Nagoes Unidas definiu sete
principios voltados para o mundo empresarial a fim de empoderar as mulheres, dando
a elas mais espago no mercado de trabalho e a possibilidade do ingresso feminino em
todos os setores da economia. Os WEPs, como sao chamados em inglés, os Principios
de Empoderamento das Mulheres, tém por objetivo tornar as economias mais fortes,
impulsionando operagoes e negbcios, além de ajudar no atingimento dos ODS, melhorando

assim a qualidade de vida de toda a sociedade (ONU Mulheres, 2017).
Os sete principios sao assim definidos:

1) Lideranca: estabelecer uma lideranca corporativa de alto nivel para a igualdade

de género.

2) Igualdade de oportunidade, incluséo e nao discriminagdo: tratar todos os homens
e mulheres de forma justa no trabalho — respeitar e apoiar os direitos humanos e a nao

discriminacao.

3) Saude, seguranca e fim da violéncia: assegurar a saide, a seguranga e o bem

estar de todos os trabalhadores e trabalhadoras.

4) Educagao e formacao: promover a educagao, a formagao e o desenvolvimento

profissional para as mulheres.

5) Desenvolvimento empresarial e praticas da cadeia de fornecedores: implementar
o desenvolvimento empresarial e as praticas da cadeia de abastecimento e de marketing

que empoderem as mulheres.

6) Lideranga comunitéria e engajamento: promover a igualdade através de iniciativas

comunitarias e de defesa.

7) Acompanhamento, medicao e resultado: medir e publicar relatérios dos progressos

para alcancar a igualdade entre os géneros.

Apesar do reconhecimento dos paises na importancia em promover a igualdade de
género, as mulheres ainda sdo minoria e enfrentam grandes preconceitos e dificuldades
para ingressar de forma justa e igualitdria no mercado de trabalho, mesmo sendo um

direito humano fundamental e invioldavel (ONU Mulheres, 2017).

O International Business Report (IBR) da Grant Thornton, empresa referéncia em
servicos de auditoria, consultoria e tributos, com objetivo principal de ajudar empresas
a alavancar seus resultados através de ideias assertivas e estratégicas, ¢ a principal

pesquisa de companhias de médio porte e é responsavel por entrevistar semestralmente
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aproximadamente cinco mil executivos seniores de todas as partes do mundo a fim
de entender os aspectos economicos, politicos e sociais que interferem diretamente no

crescimento das empresas (Grant Thornton, 2021).

Desde 2004, o relatério Women in Bussines, fornecido pela Grant Thornton, traz
aspectos relevantes sobre a desigualdade de género, sugerindo agoes concretas para mudar

o cenario da desigualdade de género na lideranga das corporagoes.

Apesar do progresso lento e irregular, desde o primeiro ano do relatorio, a propor¢ao
de cargos de lideranca ocupados por mulheres vem aumentando, como mostrado na Figura
1. Além disso, o ultimo relatério trouxe um marco relevante, onde as mulheres passaram a

assumir mais de 30% dos cargos, sendo o maior de todos os tltimos 17 anos.

Figura 1 — Propor¢ao de mulheres em cargos de lideranga nos dltimos anos

40%

31%

20%

258
N 24%

20%

10%
2017 2018 2013 2020 2021

Fonte: Grant Thornton, 2021

A 17% edicao do Women in Business da Grant Thornton, realizada em 2021,
contou com a participacao de 29 paises, incluindo o Brasil, onde questoes relacionadas a
representatividade feminina foram indagadas a fim de identificar as percep¢oes dos lideres
e as agoes praticas vigentes. Com excegao da Associacao das Nagoes do Sudeste Asidtico
(ASEAN), todos as regides tém demonstrado um crescimento regular na participagao das
mulheres, nos ultimos cinco anos. Com relacdo a América Latina, houve uma mudanca de
tendéncia entre 2018 e 2019, mas que, aparentemente, teve um impacto apenas momentaneo

no comportamento da curva (Grant Thornton, 2021).
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Figura 2 — Trajetéria de mudanca regional na proporcao de mulheres na lideranca nos tltimos
anos
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Fonte: Grant Thornton, 2021

Apesar desse estudo demonstrar um aumento da lideranga feminina, nao se pode
desconsiderar o afunilamento hierarquico ainda evidente nas empresas, ou seja, quanto
maior é o cargo e suas atribui¢oes de lideranca, menor o nimero de mulheres. Relacionado
a isso, existe um conceito muito disseminado ao se tratar da desigualdade de género e
dificuldade na ascensao rapida e igualitaria das mulheres, o chamado “teto de vidro”. Este
conceito ¢ uma grande barreira quando se trata de oportunidades de carreiras para as

mulheres, evidenciando a segregacao de género nos cargos de gestao (ETHOS, 2016).

A Figura 3, com dados relacionados a pesquisa de 2015 do Instituto Ehtos, realizada
com 117 empresas pertencentes ao grupo das 500 maiores empresas do Brasil, deixam

evidente este afunilamento hierarquico e a ocorréncia do teto de vidro no pais.

Figura 3 — Distribui¢do do Pessoal por Sexo (%)

- Homens - Mulheres

Conselho Administrativo
Quadro Executive
Gerénciz

Supervisdo

Quadra Funcianal
Trainees

Eztagidrios

Aprendizes

Fonte: Adaptado a partir de Ethos 2016
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2.2 Retornos positivos da diversidade de género nos cargos de liderancgas

Alguns estudos sugerem que promover uma maior diversidade de género dentro das
empresas, para além de promover a igualdade de direitos, é um fator economicamente bené-
fico. Tais pesquisas mostram que a maior presenca feminina é capaz de gerar crescimento
e maior competitividade (OIT, 2014).

Ainda em 2011, a organizacao sem fins lucrativos Catalyst ja trazia dados rela-
cionados a essa questao. Das empresas da Fortune 500, uma lista que reiine as maiores
empresas dos Estados Unidos, aquelas que tinham maior niimero de mulheres no quadro
dos conselhos administrativos, superaram em 26% o retorno de capital investido, daquelas

com menor nimero de representatividade feminina (OIT, 2014).

Ja em 2020, um estudo da McKinsey & Company mostrou que o aumento da
diversidade de género é um fator que se relaciona positivamente com a performance
financeira de empresas na América Latina. Conforme apresentado na Figura 4, das 693
empresas apuradas, aquelas que possuem numeros acima da média de mulheres na sua
equipe executiva, tém probabilidade de superar em 14% o desempenho financeiro de seus

pares (McKinsey & Company, 2020).

Figura 4 — Probabilidade de alcangar performance financeira acima da mediana (%)

P Empresas abaixo da média em termos de mulheres executivas

I Empresas acima da média em termos de mulheres executivas

América Latina Brasil

Fonte: Adaptado a partir de McKinsey & Company, 2020

Além da questao financeira, o estudo sugere também que a diversidade aumenta

niveis de satisfagao no trabalho, gerando maior motivacao e consequentemente fazendo
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com que os colaboradores e as colaboradoras permanecam mais tempo na organizacao.
Sao observados também aspectos relacionados a satide organizacional. Da mesma forma,
as empresas com indices maiores de representatividade feminina sdo beneficiadas. Ambas
questoes se relacionam de forma positiva com os retornos financeiros, aumentando seus
lucros (McKinsey & Company), 2020.

Indo ao encontro de ambos os estudos, pode-se citar, por fim, o relatorio da
Comissao de Negdcios e Desenvolvimento Sustentavel. O Better Business, Better World, é
uma contribuicao fundamental para as empresas assumirem papéis ativos no atingimento
da Agenda 2030, observando os fatores criticos que tendem a impedir o maior avango
desses objetivos sustentaveis. Um deles foi a importancia de se ter mulheres liderando
setores economicos. Por isso, foi desenvolvido o relatério Better Leadership, Better World —
Women Leading for the Global Goals (Comissao de Negécios e Desenvolvimento Sustentavel,
2018).

Assim como nos estudos anteriores, o relatério traz o resultado de uma analise
realizada pelo Credit Suisse em 2016, afirmando que a maior presenca de mulheres na
liderancga corporativa interferia positivamente nos resultados financeiros. De acordo com
essa pesquisa, empresas que possuiam pelo menos 15% de mulheres entre os cargos de
gerentes seniores apresentavam lucros 18% maiores. Ja as empresas que possufam uma CEO
do género feminino superaram em 19% os lucros (Comissao de Negdcios e Desenvolvimento
Sustentavel, 2018).

Além disso o relatério mostra que as mulheres tém maior capacidade em ajudar
as empresas a modelar as competéncias fundamentais para o sucesso duradouro de um

negécio, sendo elas (Comissao de Negécios e Desenvolvimento Sustentével, 2018):

o Perspectiva de longo prazo para o crescimento futuro: A pesquisa mostra que as

empresas que possuem mais mulheres em cargos de gestao de alto nivel tendem a ter
maior foco nas metas de crescimento de longo prazo do que o foco na maximizagao

de lucros no curto prazo.

» Inovagao a fim de abrir novas oportunidades de mercado: Cecily Joseph, vice-presi-

dente de responsabilidade corporativa da Symantec, afirma que as mulheres usam as
metas globais como ferramenta de inovacao, trazendo novas ideias e fortalecendo os
negocios. Segundo a pesquisa realizada, ocorre um impulsionamento na capacidade

de inovacao das empresas quando o nimero de mulheres lideres é maior.

» Colaboracao na mudanga sistémica do negdcio: As diretoras tendem a ser mais co-

laborativas e com maior engajamento ao se tratar de questdes complexas. Segundo
Lise Kingo, CEO e diretora executiva, as mulheres tém capacidade de equilibrar
perspectivas ao mesmo tempo, sao mais holisticas, possibilitando assim maiores

avancos de longo prazo.
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o Maior transparéncia na governancga corporativa: A maior representatividade femi-

nina dentro das governancas possibilita uma maior transparéncia, uma vez que
estudos mostram o poder da mulher em apoiar praticas éticas com maior propensao

que os homens.

o Gestao ambiental mais solida: As mulheres tendem a priorizar questoes ambientais,

antecipando os regulamentos e trabalhando assim de forma mais proativa diante das

demandas.

o Encorajamento de questoes sociais: O bem-estar e qualidade de vida sdo uma pre-

ocupacao das mulheres em posicao de lideranga, por isso as empresas com maior
representatividade feminina tendem a ter melhores condig¢oes de trabalho e menores

diferencas salariais.

Os estudos mostram que o equilibrio de género aumenta a capacidade das empresas
em atingir melhores resultados, além de possibilitar que ela lidere o desenvolvimento
de novos negdcios com viés mais social, sustentavel e de longo prazo, facilitando assim
o atingimento das metas globais da ONU. Porém isso exige grandes esforcos ja que a

presenca de mulheres em cargos de lideranca ainda é muito inferior ao de homens.

2.3 Principais desafios das mulheres para atingir cargos de lideranca

O “teto de vidro”, citado anteriormente, é uma importante barreira que as mulheres
enfrentam ao tentar assumir cargos de lideranca. Através da literatura de estudos realizados,

é possivel identificar os principais formadores do chamado “teto de vidro”.

O estudo “Mulheres em Gestao e Negocios: Ganhando Impulso” da OIT, traz o
resultado de uma pesquisa realizada em empresas presentes em regioes em desenvolvimento,
elencando quais sdo os principais fatores que formam essa barreira para as mulheres,
conforme apresentado na Figura 5 (OIT, 2014). Um outro estudo, desta vez realizado com
mulheres que ja atuaram em cargos de gestao, traz resultados semelhantes, dividindo os

fatores sociais e culturais em organizacionais e individuais e familiares (Barrozo, 2018).

Mesmo sendo realizados com quatro anos de diferenga, os fatores citados em ambos
os estudos sao muito semelhantes, podendo ser facilmente comparados, como mostrado
na Figura 5, evidenciando que a luta para quebrar as barreiras promovidas pelo “teto de

vidro” ainda é persistente.



Figura 5 — Principais fatores que formam o “teto de vidro”

Luziberto Barrozo - 2018
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Fonte: Adaptado a partir de Barrozo (2018) e OIT (2014)
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Visto os fatores que sdo os principais formadores pelo “teto de vidro”, de acordo

com a Figura 5, o estudo realizado por Luziberto Barrozo trouxe possiveis agoes, indicadas
pelas proprias mulheres gestoras, que poderiam interferir de forma positiva na destituicao

desta barreira, conforme apresentado na Figura 6.



Figura 6 — Estratégias e a¢des das mulheres para a quebra do teto de vidro
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Estratégias e acoes

Discussao pelas mulheres gestoras

Educacgio e instrugio na
base familiar

"Acho que a formagdo familiar e escolar que permita a mulheres a desenvolverem
suas potencialidades em pé de igualdade com os homens". {Respondente 62)

Mudanga cultural e social

"A sociedade machista e o patriarcado ndo aceitam a desigualdade de g&neros como
uma realidade. Esse & o maior desafio que as mulheres enfrentam em suas carreiras,
pois as barreiras sdo tdo invisiveis gue muitas vezes nem elas enxergam e acreditam
Unica e exclusivamente na meritocracia, sem visualizar as limitages impostas pela
sociedade". {Respondente 15)

Acordos com a familia -
Sobre as responsabilidades
domésticas e familiares

"Aceitagdo da propria familia, pois muitas vezes a mulher é criticada por priorizar a
carreira e a resisténcia do alto escaldo em dar essas oportunidades as mulheres"
{Respondente 15).

"Maior contribuigdo dos homens nas atividades domésticas e a criagdo dos filhos."
{Respondente 32)

Qualificagdo profissional

"0 préprio nivel de preparagiio e desenvolvimento da pessoa. Da minha experiéncia,
mesmo numa cultura machista, quando a mulher sabe "vender-se" e coloca as suas
ideias, ndo tem preconceito que barra o seu caminho na organizagdo, porque o
retorno e o resultado sdo certos!". (Respondente 58)

Competéncia e resultados
para legtimidade

"Investir na formagdo, "vender" adequadamente suas competéncias, ndo deixando
que outros assumam (tomem pra si) os resultados de seu trabalho". (Respondente 5)

Estilo de lideranca
adequado o grupo

"0 estilo de lideranga deve ser adequado 3 maturidade da equipe liderada. N3o hd
receita de bolo, tem que conquistar a confianca da equipe com conhecimento,
atitudes de exemplo, etc". (Respondente 38}

Autoconfianca feminina
sobre suas capacidades

"Autoconfianga dela prdpria, impondo-se por sua competéncia" (Respondente 5).
"Autoconfianga, saber que é capaz, muitas vezes ela prdpria se bocoita"
{Respondente 46).

"Autoestima, capacidade de negociagdo {...}, vontade de pagar o prego”
{Respondente 44)

Empoderamento feminino e
busca por desafios

"0 posicionamento da mulher perante a vida, faz toda a diferenga. A capacidade de
influencia da mulher é fantdstica! Se ela souber o que guer para a vida pessoal e
carreira, articulard um plano e alcangard os resultados almejados" (Respondente 58) .
"A mulher mostrar-se disponivel para os desafios" (Respondente 53) .

"Postura, ousadia, ndo ter medo de colocar-se como competente!” {Respondente 58)

Fonte: Adaptado a partir de Barrozo, 2018

Os estudos confirmam que as empresas tém papel fundamental na ruptura das
barreiras de ascensao feminina, uma vez que diversos fatores citados trazem a necessidade
de um ambiente mais propicio para o trabalho feminino, para que elas possam ter espagos
semelhantes ao dos homens e nao precisem abdicar de escolhas para se encaixar em um

perfil estereotipado.
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3 ACOES AFIRMATIVAS E EQUIDADE DE GENERO

3.1 O que sdo agoes afirmativas

O termo acgao afirmativa teve origem nos Estados Unidos, em meados dos anos
1960, quando o pals enfrentava um cenario de reivindica¢des democraticas internas que
tinham como principal objetivo a igualdade de oportunidades a todos. Essas a¢des tinham
como foco os direitos civis da populagao negra, a fim de cobrar do Estado uma postura

ativa garantindo leis antisegregacionistas e melhorando as condig¢oes de vida das pessoas
negras (MOEHLECKE, 2002).

Porém as ac¢oes nao ficaram restritas aos Estados Unidos. Rapidamente outros paises
passaram por experiéncias semelhantes fazendo com que as a¢oes afirmativas assumissem
diferentes formas, como por exemplo ag¢oes voluntarias ou de carater obrigatorio, programas
governamentais e privados ou até mesmo leis e orientacoes. Além disso, o ptublico alvo
deixou de ser apenas as pessoas negras e comegou a abranger todos os grupos que sofrem

algum tipo de discriminacao como, por exemplo, outras minorias étnicas e mulheres.

Barbara Bergmann define que ac¢ao afirmativa é planejar e atuar para promover
maior representatividade de grupos que sao frequentemente discriminados em empregos e
escolas. Segundo ela, elas podem ser realizadas de diversas formas, sendo elas mais formais
ou informais, escritas ou apenas discutidas, com objetivo de promover maior igualdade de
oportunidades (MOEHLECKE, 2002).

3.2 Alguns exemplos de acoes afirmativas para equidade de género

3.2.1 Programa Pré-Equidade de Género e Raga

Em 2003 foi criada a Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da
Republica (SPM-PR). Ela tinha como objetivo fomentar a promogao da igualdade de
géneros, combatendo os preconceitos e discriminagoes existentes. Além disso, ela buscava
construir uma sociedade mais justa e igualitaria, com maior participacao e valorizacao da

mulher no processo de desenvolvimento do pais (SPM, 2016).

Diante disso, em 2005, a SPM criou o Programa de Equidade de Género e Raga.
Até o ano de 2009 o programa era voltado apenas para a tematica da desigualdade de
género e tinha como parceiros fundamentais a ONU Mulheres e a Organizacao Internacional
do Trabalho (OIT). Além desses, a partir de 2009, com a inclusdo da temdtica racial, a

Secretaria de Politicas de Promocgao da Igualdade Racial também se tornou uma parceira
essencial (SPM,2016).

O Programa Pré-Equidade de Género e Raga era voltado para organizagoes ptblicas

e privadas, de grande e médio porte, por isso a sua realizagdo tinha grande impacto no
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mercado de trabalho. Seu objetivo era incentivar a busca pela igualdade e valorizacao dos

trabalhos realizados por mulheres dentro das organizacoes.

Um grande incentivador para as organizagoes participarem do programa era o Selo
Pré-Equidade de Género e Raca. Ele simbolizava o reconhecimento das corporagoes ao

adotarem préaticas de promoc¢ao da igualdade de género e raga (SPM, 2016).

Segundo a cartilha divulgada pela SPM, os objetivos do programa eram (SPM,
2016):

o Ser responsavel por contribuir na eliminacao de todas as formas de discriminacao de

género e raca;

o Disseminar a importancia da igualdade de género dentro das organizagoes, conscien-
tizando e incentivando todos os colaboradores em relagao as praticas de gestao de

pessoas e de cultura organizacional;

o Fazer reconhecimento piiblico sobre oos temas de igualdade racial e de género no

mundo do trabalho;

» Servir como fonte de praticas de igualdade de género e raga no mundo do trabalho.

Para participar do programa, as organizagoes deveriam seguir alguns passos funda-
mentais, sendo eles (SPM,2016):

o Constituir oficialmente um Comité Gestor de Género e Raca, que deve ser formado

por trabalhadores e trabalhadoras de todos os niveis hierarquicos;

o Aderir, de forma voluntaria, ao programa, enviando uma Ficha de Perfil e o Plano

de Acao que sera desenvolvido;

o Assinatura do Termo de Compromisso.

O programa era monitorado e avaliado de acordo com o acompanhamento das
agoes realizadas pelas organizacoes e era de responsabilidade do SPM. Além disso, alguns

comités eram criados para melhor acompanhamento.

O Programa Pro-Equidade de Género e Raga realizou seis edi¢oes, sendo a tltima em
2016. Desde a sua primeira edigdo, o programa obteve aumento do niimero de organizagoes
participantes, e além disso, 65% das organizagoes permaneceram no programa desde a

primeira edi¢do, conforme pode ser verificado na Figura 7.
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Figura 7 — Quantidade de organizagoes participantes em cada edigao

122
71 81
36

13 Edicdo 28 Edicao 23 Edicdo 438 Edicio 68 Edicdo 53 Edicao

Fonte: SPM, 2016

Ja em relagao ao Selo Pro-Equidade de Género e Raga, o niimero de organizacoes
que receberam ainda é inferior ao niimero de inscritos no programa, mostrando que algumas
organizagdes nao conseguiram de fato promover maior equidade de género, conforme Figura

8.

Figura 8 — Relagdo entre niimero de participantes e niimero de selos recebidos

Programa Organizacoes Organizacbes que
Pro-Equidade Participantes receberam o Selo

13 Edicdo 15 11

28 Edicdo 36 23

32 Edicdo 71 58

43 Edicdo 81 57

62 Edicdo 83 68

52 EdicSo 122 -

Fonte: SPM, 2016

O numero de empresas participantes do Programa Pré-Equidade de Género e Raga,
desde sua primeira edi¢do, aumentou ano apos ano, o que demonstra um crescimento da
preocupacao das empresas com a questao da desigualdade. Porém, a tltima edigao foi
realizada em 2016, seis anos atras. Apesar do aumento dos sinais de interesse das empresas,
a falta de orientacoes para melhores praticas nas organizac¢oes com intuito de aumentar o
quadro de mulheres, pode ser um fator preocupante e também pode ocasionar uma queda

nos avancos das mulheres no mercado de trabalho.

3.2.2  Programa Mulher do Sistema Confea/Crea

O Conselho Federal de Engenharia e Agronomia (CONFEA) é o 6rgao central

do sistema nacional responsavel por regulamentar e fiscalizar o exercicio profissional da
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Engenharia, Agronomia, Geologia, Geografia e Meteorologia. Ja os Conselhos Regionais
de Engenharia e Agronomia (CREA) sdo 6rgaos regionais e possuem uma unidade por
estado brasileiro. Juntos eles formam o Sistema Confea/Crea, que tem como objetivo
trabalhar na defesa da sociedade e na promocao do desenvolvimento sustentavel do pais,

atentando-se aos principios éticos profissionais (CREA-CE, 2018).

Para atingir a ODS 5, o Sistema Confea/Crea comegou, em 2018, o Programa
Mulher. O objetivo principal era aumentar o nimero de mulheres em cargos de lideranca

e de alta gestdo, estimulando assim, a equidade de género (Confea/Crea, 2021).

O primeiro passo do Programa Mulher foi mapear a participagao feminina dentro
do Sistema Confea/Crea. Segundo os dados da tltima cartilha do Programa, referentes ao
mandato do triénio 2018-2020, o niimero de profissionais mulheres em cargos de lideranga
ainda era muito baixo, como pode-se observar nas Figuras 9 e 10. A Figura 9 mostra que
nenhuma mulher assumiu o cargo de conselheira federal titular entre 2018 e 2019 e além
disso, a representacgao feminina foi reduzida no cargo de conselheiras federais suplentes no

mesmo periodo (Confea/Crea, 2021).

Figura 9 — Conselheiros e conselheiras titulares e suplentes — 2018 e 2019

- MULHERES

- HOMENS

CONSELHEIROS FEDERALS CONSELHEIROS FEDERAIS COMNSELHEIROS FEDERALIS CONSELHEIROS FEDERAIS
TITULARES - 2018 TITULARES - 2019 SUPLENTES - 2018 SUPLENTES - 2019

Fonte: Adaptado a partir de Confea/Crea, 2021

Apesar do mandato de 2018-2020 do sistema Confea/Crea se destacar por apresentar
maior nimero de mulheres na presidéncia, ele ainda é muito baixo, como pode ser visto na
Figura 10. Além disso, nesta figura, é possivel comprovar o afunilamento hierarquico, visto
que no ano de 2018 o nimero de mulheres em posicao de diretoria representava 18,52% do

total, j& nos cargos de presidéncia, elas eram apenas 14,81% (Confea/Crea, 2021).
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Figura 10 — Presidentes e diretores de Creas — 2018-2020

-MULHEF‘.EE- - HOMEMS

35 4
154 23

DIRETORES DE CREAS PRESIDENTES DE CREAS
2018 2018-2020

Fonte: Adaptado a partir de Confea/Crea, 2021

O mapeamento da participagao feminina permite uma visao realista da desigualdade
de género dentro do Sistema Confea/Crea e por isso foi o fator motivador para criagdo das
agoes de incentivo a presenga de mulheres em cargos de lideranga (Confea/Crea, 2021).
Diante disso, foi desenvolvido um plano de acao que contém quinze agoes, bem como o
modo que serdo realizadas e também quais sdo os parceiros envolvidos. No Anexo A deste
trabalho é possivel visualizar todas as agoes propostas, enquanto a Figura 11 traz alguns

exemplos.
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Figura 11 — Exemplos de agoes propostas pelo Confea/Crea

Objetivo Como
Incentivar a promocac de eventos e seminarios  |Por meio do Encontro das Mulheres do Sistema
com foco na mulher enguanto profissional do Confea/Crea que sera realizado durante a
Sistema Confea/Crea. Soea e o Encontro de Lideres.
Incentivar a promocdo da valorizacdoe o Por meioc de debates que deverdo ser
reconhecimento da contribuicdo das mulheres | promovides durante o Encontro das Mulheres
em todas as esferas do Sistema Confea/Crea e do Sistema Confea/Crea que sera realizado
Muitua, e entidades de classe. durante a 5oea e o Encontrode Lideres.

Buscar o aumento de, no minima, 10% das taxas |Por meio de campanha de sensibilizacdo em
de participacdo das mulheres como Conselheiras |relacdo ao tema Equidade de Género junto aos

nos Creas emrelacdo a 2018, Creas e asentidades de classe.

Estimular a formulacdo e difusdo de dados e
indicadores da participacdo da mulher dentro do | Por meio da manutencdo do projeto
Sistema Confea/Crea por meio do projeto “Mapeamento da Participacdo Feminina
"Mapeamento Feminino dentrodo Sistema dentro do Sistema Confea/Crea.

Confea/Crea”.

Fonte: Adaptado a partir de Confea/Crea, 2021

E possivel notar que muitas acdes propostas pelo Sistema Confea/Crea ainda
nao sao muito bem definidas e tangiveis. A maioria delas ainda nao possui métricas,
impossibilitando um controle efetivo. Diante disso, podemos perceber que os conceitos de
acoes afirmativas, ainda que expressivos, sao complexos de serem colocados na pratica e
necessitam um conhecimento especializado, nao podendo se limitar a iniciativas isoladas e

pontuais.

3.2.3 Pesquisa quantitativa - Instituto Ethos

Na tultima edicao da pesquisa de Perfil Social, Racial e de Género realizada pelo
Instituto Ethos é possivel observar, através dos resultados conforme Figura 12, que as 117
empresas participantes ainda nao possuem em sua maioria politicas de a¢oes afirmativas
para equidade de género. Em relacao as agoes afirmativas com metas e agoes planejadas,
essa porcentagem é muito menor, nao ultrapassando 13% em nenhum nivel (ETHOS,
2016).



Figura 12 — Incentivo a participacdo de mulheres

- N3o possui medidas para incentivar e ampliar a presenca de mulheres
- Politicas com metas e aces planejadas
- AcBes pontuais
Quadro Executivo Geréncia Supervisao
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o 214%
19,6% 23,9% -
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Quadro Funcional Trainees Estagiarios
12,8% 8,6% 8,5%—
19,0% 19,7% —
21.4%
—658% 724% —71,8%

Fonte: ETHOS, 2016

As empresas participantes também responderam sobre possuir ou nao agoes de
promocao de igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, sem considerar o cargo
ou niveis hierdrquicos. A Figura 13 traz o resultado desta pesquisa. Apenas 21,4% delas
se manifestaram, ou seja, vinte e cinco empresas. Dentro dessa pequena parcela, apenas
28,2% possuem alguma politica para promogao da igualdade de oportunidades (ETHOS,
2016).

Figura 13 — Politicas de igualdade de oportunidades entre homens e mulheres

28,20%

71,80%

*M3o ®*Sim

Fonte: ETHOS, 2016
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A Figura 14 resume as a¢des mais citadas pelas empresas que afirmaram adotar

algum tipo de politica.

Figura 14 — Politicas ou agbes afirmativas voltadas para mulheres

Quais destas politicas ou agbes afirmativas sua empresa adota?
[A= empresas respondentes podiam indicar mais de um itern)

Estabelece programas especiais para a contratagio de mulheres 20,0%

Estabelece programas de capacitagdo profissional que visem melhorar a
gualificacdo de mulheres para assumir postos ndo ocupados 52,0%
tradicionalmente por elas ou postos de maior nivel hierdrquico

Estabelece metas e programas para a redugio das desigualdades salariais

28,0%
entre homens e mulheres
Estabelece metas para ampliar a presenca das mulheres em cargos de 44.0%
direcdo e geréncia '
Adota medidas de conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal 64,0%

Fonte: ETHOS, 2016

A pesquisa permite notar, assim como no programa do Sistema Confea/Crea, que
as acOes afirmativas ainda sao dificeis de serem mensuradas, uma vez que a minoria das
empresas que responderam o questionario afirmaram ter a¢des afirmativas com metas e
acoes planejadas. Em parte, existe a limitacao da propria ferramenta de pesquisa adotada
pelo Instituto Ethos. Uma vez que ele desenvolve uma pesquisa em painel, nao consegue
se aprofundar no detalhamento da informacao. Por um lado, considera a existéncia do
programa e nao seu grau de efetividade. Ao mesmo tempo, nao detalha quantos programas
cada empresa tem e qual o seu desenho, o que torna a informacao ainda muito superficial.
Como resultado, o alcance da pesquisa se mostra muito baixo, evidenciando que as questoes
relacionadas a programas de igualdade de género e oportunidades ainda precisam ser

melhor exploradas.
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4 ESTUDOS DE CASO

Para a realizacao das entrevistas com as empresas selecionadas, foi estruturado um
roteiro, conforme Apéndice A. A ordem das perguntas foi escolhida de forma a facilitar o

entedimento das questoes para as entrevistadas.

Como citado na metodologia, as empresas entrevistadas fazem parte do setor
minero-metalirgico e por isso, foi utilizado como base para a estruturacdo do roteiro o

relatorio desenvolvido pela Women in Mining Brasil (WIM Brasil) em 2021.

O WIN Brasil tem como proposta de valor "construir um novo olhar para o setor
mineral brasileiro, um olhar de respeito as mulheres em todos os niveis da organizagao e
em todas dreas de atuacao, de estimulo aos ambientes de trabalho inclusivos e diversos, e
de incentivo a participacao das mulheres como detentoras de expertise técnica, exceléncia

operacional e espirito inovador'(WIM Brasil, 2021a).

O movimento da WIN Brasil se consolidou no inicio de 2019 com intuito de ampliar
e fortalecer a presenca de mulheres no setor da mineragao. O Women in Mining Brasil
opera com uma diretoria ocupada apenas por mulheres da area da mineiracao, todas de

forma voluntaria, e com apoio juridico e operacional do Instituto Brasileiro de Mineracao

(IBRAM).

Em 2020, o WIN Brasil lan¢ou o seu Plano de A¢ao, que conta com oito estratégias
que tém por objetivo ajudar as empresas a renovarem sua cultura, promovendo maior

equidade de género.

As oito estratégias do WIN Brasil foram divididas em quatro pilares, cada um
contendo duas das estratégias (WIN Brasil, 2021b).

Pilar 1: Estratégia e Oportunidades de carreira

» Praticas inclusivas para oportunidades de carreira

« Sinais e simbolos de inclusdao de género na cultura e no local de trabalho
Pilar 2: Etica e Autonomia

o Ambientes de trabalho seguros do ponto de vista fisico e psicologico

« Habilidade de conciliar trabalho e compromissos pessoais
Pilar 3: Desenvolvimento e Capacitagao

o Uma industria que é um ima de talentos
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o Desenvolvimento de talentos para o futuro investindo em Ciéncia, Tecnologia, Enge-
nharia e Matemaética (STEM - sigla em ingés para Science, Technology, Engineering
e Mathematics)

Pilar 4: Impacto Social

» Diversidade de fornecedores, contratagao de organizacoes lideradas por mulheres

o Investimento nas mulheres presentes nas comunidades

Como o objetivo do trabalho é entender as ac¢oes afirmativas para promover a
equidade de género nos cargos de lideranga, apenas os pilares 1, 2 e 3 foram usados como

base para realizar a entrevista com as trés empresas.

4.1 Empresa A

A Empresa A atua no setor de mineracao e metalurgia com mais de 60 anos de
experiéncia no mercado. Ela esta entre as cinco maiores produtoras de zinco do mundo. A

empresa possui oito operacoes industriais, sendo cinco minas e trés refinarias.

Segundo o relatorio de sustentabilidade de 2020 da empresa, neste mesmo ano
eles passaram a integrar o movimento Women in Mining a fim de ampliar e fortalecer a
participacao de mulheres no setor. Em 2020 a mulheres representavam apenas 14,2% de
colaboradores na empresa, que possuem como meta aumentar esse indice para 20% até
2025.

A Figura 15 traz o organograma corporativo da empresa. Todos os nove cargos
citados sdo ocupados por homens, sem nenhuma representatividade feminina no nivel

hierarquico mais alto da corporagao.

Figura 15 — Organograma Corporativo Empresa A

Diretor

Presidente (1)

' ' !

Vice-Presidente Vice-Presidente Vice-Presidente Vice-Presidente de
Vice-Presidente Vice-Presidente Sénior de Sénior de Sénior de Vice-Presidente Vice-Presidente Sustentabilidade,
Sénior de Sénior de Exploragio Desenvolvimento Comercial e de Recursos Sénior de Planejamento
Mineiragao (1) Metalurgia (1) Mineral e e Execugao de Supply Chain Humanos (1) Financgas (1) Estratégico e Corporate
Tecnologia (1) Projetos (1) (1) Affaies (1)

Fonte: A Autora segundo dados da empresa, 2022

O relatorio traz alguns indicadores que ajudam a compreender melhor a presenca

feminina na empresa.
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A Figura 16, traz informacoes sobre a média de horas de capacitacao por ano, por
empregado. Podemos observar que em sua maioria, os homens possuem maior horas de

treinamento em relagao as mulheres.

Figura 16 — Média de Capacitagdo por ano, por empregado

Categoria Funcional Género 2018 2019 2020
i ) Mulheres 10 3 -
Diretor/Presidente
Homens 11 1 -
Mulheres 40 14 10
Gerente
Homens 94 13
Coordenador/ Mulheres 16 5 6
Consultor Homens 30 7

Fonte: A Autora segundo dados da empresa, 2022

A Figura 17, aborda o niimero de homens e mulheres nos cargos mais altos da
organizacao. Através deles vemos que a diferenca de representatividade ainda é muito

grande.

Figura 17 — Diversidade em érgaos de governanga

Categoria Funcional Género Total de Colaboradores
) i Mulheres -
Diretor/Presidente
Homens 9
Mulheres 33
Gerente
Homens 117
Coordenador/ Mulheres 182
Consultor Homens 418

Fonte: A Autora segundo dados da empresa, 2022

Para o estudo em questao, serao analisados os dados obtidos na entrevista com a

filial da Empresa A localizada em Juiz de Fora.

A Figura 18 traz o organograma dos niveis hierarquicos mais altos dentro da filial.
Dos 24 cargos citados, apenas quatro sao ocupados por mulheres, o que representa 16,6%
dos cargos de lideranca na empresa. Das quatro mulheres, duas sao gerentes de area de
apoio e duas sao coordenadoras. Assim como citado no relatorio de sustentabilidade, a
entrevistada na Empresa A informou que compartilham da meta de ter 20% de mulheres
no quadro de colaboradores até 2025. Nao foi informada a meta de mulheres em cargos de

lideranca.
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Figura 18 — Organograma Filial Juiz de Fora - Empresa A

[ Gerente Geral (1) ]

J
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[ Gerentes de Area de ] [ Gerente Industrial (1) ]
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[ Coordenadores de ]

Area (8)

Fonte: A Autora, segundo dados da entrevista, 2022

Segundo a entrevistada, o tema equidade de género vem sendo trabalhado desde
2013, porém a partir de 2018 teve um foco maior com a criagao da Frente Empodera, um
movimento interno da empresa que tem como objetivo promover melhores ambientes e
maiores oportunidades para as mulheres. A Frente Empodera é a principal pratica adotada
a fim de garantir ambientes de trabalho mais seguros para as mulheres. Atraves dela sao
organizadas rodas de conversa para troca de experiéncias, levantamento das necessidades
das mulheres dentro das areas produtivas, além de ser responsavel pelo cdédigo de conduta

da empresa e pelos canais de dentuncia.

Quando perguntado sobre as préaticas inclusivas para oportunidades de carreira, foi
informado que através de pequenas agoes a empresa vem tentando promover um ambiente
mais igualitario. Segundo a entrevistada, a forma de escrever o titulo das vagas, que antes
eram todas no masculino, ja promove um olhar diferente das mulheres. Além disso, a
escolha dos candidatos envolve toda a lideranga da empresa a fim de garantir que sejam
escolhidos os melhores candidatos sem priorizar o género. A empresa tem apostado também
nos programas de porta de entrada, como estagio e trainee, onde segundo a entrevistada,

a participagdo de mulheres tem aumentado a cada ano.

A empresa vem buscando formas de divulgar e disseminar o tema equidade de
género, para isso passou a promover agoes em dias especificos do ano, como por exemplo,
Dia Internacional das Mulheres, a fim de afirmar a presenca de mulheres na empresa, bem
como sua importancia. Além disso, o tema também é colocado em pauta de em alguns

Dialogos Didrios de Seguranca (DDS) que ocorrem na empresa com todos os colaboradores.

Em relacao as praticas para atragao ou retencao das mulheres, como ja citado
anteriormente, a empresa tem focado no discurso inclusivo. Desde os programas de porta

de entrada os colaboradores sao apresentados ao tema de inclusao e diversidade, bem como
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a empresa valoriza a competéncia e nao o género. Além disso, a entrevistada afirma que
os salarios sao igualitarios entre os cargos e que a meta de mulheres dentro da corporacao

faz parte da cultura da empresa.

Por fim, foi perguntado sobre quais sdo, para a entrevistada, as maiores dificuldades
em aumentar os indices de equidade de género. Segundo ela, o problema é social e cultural e
ainda requer muita discusao e quebra de preconceitos. Além disso, ela considera pequeno o
numero de mulheres formadas em areas especificas para os cargos de lideranga da empresa,
porém acredita que isso esta mudando ao observar as inscri¢bes nos programas de porta
de entrada. Por fim, analisa que as mulheres ainda nao se sentem tao confiantes quanto os

homens e por isso muitas vezes deixam de tentar alguns cargos por medo e inseguranca.

4.2 Empresa B

A Empresa B atua na producao de acos e é considerada uma das maiores em
mineracao do pais. Possui operacoes industriais em cinco estados brasileiros e comerciais
em todo o pais. Sua ampla rede de distribuicdo e servigos atende as demandas dos mercados

doméstico e internacional.

O relatério de sustentabilidade de 2020 da empresa traz algumas informagoes
importantes acerca do tema equidade de género. Segundo ele, no ano de 2020 a empresa
consolidou o seu Programa de Diversidade Inclusdo (DI). Em relagao as préticas para
equidade de género, uma das acoes tomadas foi aderir aos principios do Empoderamento
Feminino da ONU Mulheres e também a Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de

Género.

A Figura 19 traz o organograma corporativo da empresa. Dos dezenove cargos
citados, apenas quatro sao ocupados por mulheres, o que representa 21,05% dos cargos de

lideranca dos niveis hierarquicos mais altos da corporacao.
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Figura 19 — Organograma Corporativo Empresa B
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Mineragdo Brasil (1)
Diretora de Saide, Pessoas e
Bem-Estar (1)

CEO Segmentos Arames

Fonte: A Autora, segundo dados da empresa, 2022

O relatorio da Empresa B traz apenas um indicador onde é possivel observar,
mesmo com aumento durante os anos de 2018 a 2020, a discrepancia entre o nimero de

homens e mulheres dentro da corporagao. A Figura 20 mostra estes dados.

Figura 20 — Empregados por tipo de contrato de trabalho e género

2018 2019 2020
Tipo de Contrato Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres
Tempo Determinado 2 4 2 1 54 11
Tempo Indeterminado 15.288 1718 14.214 1777 17.813 2.087

Fonte: A Autora, segundo dados da empresa, 2022

Para o estudo em questao, serao analisados os dados obtidos na entrevista com

afilial da Empresa B localizada em Juiz de Fora.

A Figura 21 traz o organograma dos niveis hierarquicos mais altos dentro da
filial. Dos dezoito cargos apenas trés sio ocupados por mulheres, representando 16,6%.
Atualmente, elas ocupam os cargos de Geréncia de Laminagao, Geréncia de Pessoas e
Geréncia de Area de Planejamento Logistico. A empresa possui como meta ter, até 2030,
30% dos cargos de lideranca ocupados por mulheres, o que representa praticamente o
dobro do atual.
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Figura 21 — Organograma Filial Juiz de Fora - Empresa B

Diretor de Unidade
de Negdcio (1)
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Gerentes de Gerentes de Gerentes de Gerente de Gerentes de
Area (2) Area (2) Area (2) Area (1) Area (2)

Fonte: A Autora, segundo dados da empresa, 2022

Para tornar o ambiente melhor e mais seguro, os entrevistados informaram que
a Empresa B possui codigo de ética e canais de denuincias. Além disso o tema tem sido
muito trabalhado dentro das liderancas, uma vez que sao exemplo para toda a empresa.
No dltimo ano foi realizado um treinamento sobre vieses inconscientes para as liderancas,
como forma de mostrar a importancia de quebrar preconceitos e tabus que envolvem o

tema.

Em relagao as praticas inclusivas para oportunidades de carreira foi citado que a
empresa vem tentando colocar mulheres em posicoes estratégicas dentro da corporacao.
Para isso sao disponibilizadas capacitacoes para que elas possam se desenvolver bem como
sao criados planos de carreiras. Além disso, foi citado a criacdo de grupos de afinidade,
uma forma de unir as minorias da empresa para que elas tenham espaco de fala e possam

compartilham vivéncias, expor necessidades e criar agoes para empoderamento.

Quando perguntado sobre como a empresa divulga o tema equidade, os entrevistados
garantiram que a preocupacao com o tema é grande e por isso buscam diversas formas
de conscientizar os colaboradores. Uma delas, foi a transmissao de lives onde abordavam
a equidade de género e sua importancia dentro das organizacoes atuais. Além disso,
promovem agoes comemorativas em datas destinadas as minorias, como por exemplo, no

dia da mulheres.

Para atrair e reter as mulheres, a empresa tem focado no desenvolvimento para
que elas se sintam capazes de assumir cargos de lideranga. Quando se trata de atracao de
mulheres, eles citam os programas de porta de entrada, a forma em que sao divulgados
para que dé maior visibilidade para o ptblico feminino. Uma outra forma que acreditam
ser benéfica sao os "procesos as cegas', onde os recrutadores ndo tém acesso a informagoes

e imagens dos candidatos, diminuindo assim julgamentos e preconceitos durante o processo
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de selecao.

Por fim, foi perguntado sobre os desafios para promover a equidade de género. Os
entrevistados acreditam que o maior desafio das empresas atualmente é a escassez de mao
de obra feminina com formacao especializada nas areas da mineracao. Além disso, citam
que a cultura de exclusao ainda esta muito presente dentro dos ambientes empresariais e
ainda ¢ necessario um trabalho intenso para quebrar rétulos que impedem as mulheres na

ascensao de suas carreiras.

4.3 Empresa C

A Empresa C possui mais de quarenta anos de atua¢do em mineragao e construcao
pesada. Possui larga experiéncia nos servigos de terraplenagem, operagao e implantacao de
minas e transporte de materiais, o que permite atuagdo com solugoes tinicas em todo o pais.
Apesar de ser uma empresa de referéncia e grande porte, diferentemente da Empresa A e
B, ela nao possui relatorio de sustentabilidade, fator que limita uma melhor visualizacao

da desigualdade de género.

O organograma da Empresa C pode ser visto na Figura 22. Ela possui um total
de vinte diretores, sendo apenas duas mulheres, onde assumem os cargos de Diretoria
Administrativa Financeira e Diretoria de Suprimentos e representam apenas 10% dos niveis

hierarquicos mais altos.

Figura 22 — Organograma Empresa C

Diretor Presidente
l \i \J Y Y i

Diretor Geral Diretor Técnico e Diretora Diretora de Diretor de Diretor de Diretor de Ob
iretor Gera Diretor Comercial Administrativa Suprimentos e Manutencio Inovagio iretor de Ubras

Financeira Logistica

Y

Fonte: A Autora, segundo dados da empresa 2022

Assim como a Empresa A e B, a Empresa C possui cédigo de ética e canal aberto
de comunicacao para dentincias de praticas discriminatérias e abusivas, a fim de garantir

a seguranca de todas as mulheres que atualmente trabalham na empresa.

Porém, quando perguntado sobre praticas para promocao de equidade de género
a entrevistada informou que ainda nao possuem nada concreto. Também nao possuem
metas de mulheres em posigao de lideranga. Segundo ela, o tema vem crescendo dentro da
empresa ao observarem uma grande pressao externa, principalmente de grandes clientes,

onde a Equidade de Género vem sendo citada com maior frequéncia.
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Foi perguntado também sobre a maior dificuldade em aumentar o nimero de
mulheres em posicdo de lideranga. Segundo a entrevistada, o maior desafio é a escassez de
engenheiras com formacao especializada, o que dificulta uma maior absorvacao feminina
na empresa. Porém acredita que o aumento de mulheres dentro dos cursos de graduacao é

um caminho para aumentar o indices.
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5 CONCLUSOES

Este trabalho teve como objetivo principal analisar quais sao e como sao implentadas
praticas de ac¢oes afirmativas para equidade de género dentro de empresas do setor minero-
metalirgico. Como citado, para atingir tal objetivo foi importante analisar alguns objetivos

especificos.

O referencial tedrico trouxe relatorios, estudos e acoes que vem sendo desenvolvidas
a fim de promover a equidade de género dentro de empresas de diversos setores do pais e
do mundo. Apesar disso, os niimeros mostram que a presenca de mulheres em cargos de

lideranga ainda é muito pequena tanto no Brasil quanto em todo o mundo.

A partir dos estudos de caso e das entrevistas realizadas, podemos observar que
a preocupacao em promover a equidade de género esta presente em todas as empresas
entrevistadas, porém para que de fato ocorra existe um longo caminho além de demandar

muito trabalho.

Durante as entrevistas todos os representantes das empresas citaram que os progra-
mas de porta de entrada como estagio e trainee sdo formas de contribuir para a equidade de
género, uma vez que a cada ano o nimero de inscritas é maior. Porém, quando perguntado
sobre a maior dificuldade em aumentar o nimero de mulheres em cargos de lideranca,
todos citaram a falta de mao de obra feminina com formacao especifica nas areas da
empresa. [sso mostra que tais programas nao sao suficientes para promover a equidade de

género e além disso confirma o afunilamento hierarquico.

E importante observar que grande parte dos cargos de lideraca ocupados pelas
mulheres sdo em areas administrativas ou de gestao de pessoas. Na empresa A geréncia de
Desenvolvimento Humano Organizacional e nas empresas B e C geréncia de pessoas. Isso
pode ser uma consequéncia da falta de profissionais citada pelos entrevistados bem como

da cultura de exclusao e dos preconceitos existentes na sociedade.

Outro ponto que chama a atenc¢ao é a falta de indicadores e métricas nas agoes
informadas pelas empresas, o que impossibilitou um entendimento mais claro de como os
programas sao desenhados, implementados e avaliados. Durante as entrevistas nao foi
informado como as agoes citadas sao medidas e controladas, o que impede uma melhor
visualizagao dos resultados ao se implentar tais praticas. Além disso, é possivel notar que
a maioria das agoes citadas pela empresa tem viés educativo e expositivo, tornando ainda

mais dificil a execucdo das mesmas.

A Figura 23 traz um compilado das acoes citadas pelas trés empresas durante
a entrevista. E importante observar que mesmo citando a preocupacao em aumentar o
numero de mulheres na corporacao, a Empresa C encontra-se em um cenario diferente das

outras duas, tendo muito mais trabalho a ser desenvolvido para alcancar a equidade de



género.

Figura 23 — Resumo das agbes citadas pelas empresas entrevistadas
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Fonte: A Autora, 2022

Por fim, como sugestao para trabalhos futuros, seria enriquecedor fazer um acom-

panhamento mais proximo das empresas, buscando estar presente fisicamente nas filiais

que possuem praticas inclusivas, a fim de entender como as ac¢oes sao de fato implementa-

das, além de buscar formas de mensurar a efetividade delas para promocao de equidade

de género. Além disso, seria interessante estudar possiveis métricas e indicadores que

poderiam ser usados por elas afim de tornar o processo mais claro e objetivo.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevista

UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
FACULDADE DE ENGENHARIA

DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO E
MECANICA

Equidade de Género e lideranca na cadeia minero-metahirgica

Roteiro de entrevisa

Vocé poderia explicar ou compartithar o organograma da empresa, considerando
apenas os cargos de lideranga (primeiro e segundo nivel hierdrquico)?
a) Dentro desse organograma, quais os cargos atualmente ocupados por
mulheres?
A organizacio possui alguma meta voltada para promogio da equidade de
género nestes cargos?
Sobre o ambiente de trabalho
a) O que é feito para tornar o ambiente de frabalho mais seguro para as
mulheres? (Diminuir preconceitos, esteredtipos ou dificuldade de
conciliar vida pessoal e trabalho).
b) Existe algum cargo responsavel? Qual?
c) Quando foi implementado ou quando sera implementado?
d) Como é feito? Quais os mdicadores relacionados? Como a empresa
avalia seu grau de sucesso?
Sobre praticas inclusivas para oportunidades de carreira
a) O que é feito para promover maior inclusdo das mulheres em cargos de
lideranga?
b) Existe algum cargo responsavel? Qual?
c) Quando foi implementado ou quando sera implementado?
d) Como é feito? Quais os indicadores relacionados? Como a empresa
avalia seu grau de sucesso?
Sobre a divulgacio do tema equidade de género
a) O gue é feito para disseminar o tema sobre equidade de género, bem
como sua importancia dentro da empresa?
b) Existe algum cargo responsavel? Qual?
c) Quando foi implementado ou quando serd implementado?
d) Como é feito? Quais os indicadores relacionados? Como a empresa
avalia seu grau de sucesso?
Sobre as praticas para atracdo ou retencio das mulheres em cargos deliderancga
a) O que é feito para afrair ou reter as mulheres em cargos de lideranga?
b) Existe algum cargo responsavel? Qual?
c) Quando foi implementado ou quando sera implementado?
d) Como é feito? Quais os indicadores relacionados? Como a empresa
avalia seu grau de sucesso?



ANEXO A - Acgodes Programa Mulher Confea/Crea

Objetivo

Como

Parceiros

Aprovarodia 23 de junho como a data oficial do
Sistema Confea/Crea da Mulher na Engenharia.

Por meic do Calendario de Eventos do Confea.

Confea

Ampliar e fortalecer as agbes parlamentares na
Bancada Feminina da Cdmara dos Deputados &
Senado.

Por meic de agbes parlamentares na Camara &
no S5enadeo Federal.

Geréncia de Relagdes Institucionais &
Assessoria Parlamentar do Confea e dos
Creas.

Incentivar @ promocio de eventos e seminarios
com foco na mulher enquanto profissional do
Sistema Confea/Crea.

Por meio do Encontro das Mulheres do Sistema
Confea/Crea que sera realizado durante a
Soea e o Encontro de Lideres.

Confea, Creas e entidades de classe

Incentivar a promocdo da valorizacioeo
reconhecimento da contribuigdo das mulheres
em todas a5 esferas do Sistema Confea/Crea &
Muitua, e entidades de classe.

Por meio de debates que deverdo ser
promovidos durante o Encontro das Mulheres
do Sistema Confea/Crea que sera realizado
durante a 3oea e o Encontro de Lideres.

Confes, Creas e entidades de classe

Atuar de forma a manter o Selo Equidade de
Género do Confea, bem come fornecer diretrizes
necessarias para que os Creas, que desejarem,
possam aderir ac programa Pro-Equidade de
Género e Raca da Secretaria Nacional de
Politicas para Mulheres da Presidéncia da
Replblica.

Por meic do Programa Pra-Equidade de Género
e Raga da Secretaria Nacional de Politicas
para Mulheres da Presidéncia da Republica.

Comité Gestor do Programa Mulhere
Secretariz Nacional de Politicas para
Mulheres da Presidéncia da Republica.

Incentivar a promogdo anual de Encontros
Macionaiz das Mulheres do Sistema Confea/
Crea, que poderdo ocorrer anualmente, e
preferencialmente durante os eventos
calendarizados do Confea, a exemplodo
Encontro de Lideres do Sistema Confes/Crea eda
Semana Oficial de Engenharia e Asronomia.

Por meic da Comiss3c Organizadora da Soea e
do Encontro de Lideres.

Comissdo Organizadoras da Soes e do
Encontro de Lideres e Comite Gestor do
Programa Mulher do Sistema Confea/Crea &
Mitua.

Incentivar a promog3o de encontro com as
mulheres das entidades que compdem o Cden,
uma vez que sera de vital importancia odebate
com o intuito de sensibilizar sobre a raizdo
problema das entidades que n3c indicam
mulheres para o= Conselhos. Esse encontro
devera ocorrer anualmente, e preferencialmente
durante os eventos calendarizados do Confes, 2
exemplo do Encontro de Lideres do Sistema
Confea/Crea e da Semana Oficial de Engenharia e
Agronomia.

Por meic da Comiss3o Organizadora da Soea
em conjunto com a5 Entidades Macionaiz que
compiiem o Cden.

Membros da Comissdo Organizadora da
Spea, Comite Gestor do Programa Mulher do
Sistems Confea/Cres & Mdtus, e Entidades
Macionais que compéem o Cden.

Incentivar a promogdo anual do Encontro
Nacional das Coordenadoras dos Comités
Mulheres dos Creas, de modo a promover
debates e fornecer diretrizes para que todos os
Creas, que tenham interesse, possam implantar
o Comité Mulher em seu respectivo regional.

Por meio de convite enviado pelo Gabinete do
Confes, convidando as Coordenadoras dos
Comités Mulheres existentes nos Creas.

Comité Mulheres dos Creas, Comité Gestor
do Programa Mulher do Sistema
Confea/Crea e Mitua, & Creas que
desejarem implantar o Comité Mulher em
=eu regional.

Promover anualmente a manuteng3o do projeto
"Mapeamento da participagio feminina dentro
do Sistema Confea/Crea”, por meioc da
stualizacdo de dados enviados pelos Conselhos
Regionais.

Por meio de dados disponibilizados pelos
Creas, referentes a3 composicdo do Plenaric e
das Camaras Especializadas.

Comité Gestor do Programa Mulher do
Sistema Confea/Crea e Mitua, e Creas.

Incentivar palestras sobre Equidade de Género
na posse de Conselheiros Federais no Confea e
na posse dos Conselheiros Regionais nos Creas.

Por meic de palestrantes de referéncia no
tema.

Comité Gestor do Programa Mulher do
Sistema Confea/Crea e Mitua.

Incentivar @ promocdo de palestras nos Creas e
nas entidades de classe sobre a "Gestdo do
Tempo da Mulher”.

Por meic de palestrantes de referéncia no
tema.

Comité Gestor do Programa Mulher do
Sistema Confea/Crea e Mdtua.

Incentivar a promocdo de acdes de combate ao
machismo na politica institucional do Confea,
comao trabalhar entre as funcionarias e
funcionarios do Confea o tema por meic de
campanhas, promocio de dialogos e atividades
sobre o tema.

Por meio de palestras, cartilhas de
grientagdo, dentre outros.

Comité Gestor do Programa Mulher do
Sistema Confea Crea e Mitua, Recursos
Humaneos e Geréncia de Comunicagdo e
Marketing.

Buscar o aumento de, no minime, 10% das taxas
de participagdo das mulheres come Conselheiras
nos Creas em relagio s 2018,

Por meic de campanha de sensibilizagdo em
relacdo aotema Equidade de Género junto acs
Creas e as entidades de classe.

Creas e Setor de Comunicagdo do Confea.

Estimular a formulacdo e difus3o de dados e
indicadores da participagdo da mulher dentrodo
Sistema Confea/Crea por meio do projeto
"Mapeamento Feminino dentro do Sistema
Confea/Crea”.

Por meic da manutengdo do projeto
“Mapeamento da Participacio Feminina
dentro do Sistema Confea/Crea.

Comité Gestor do Programa Mulher do
Sistema Confea/Crea & Mdtua, e Creas.
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ANEXO B - Termo de Autenticidade

UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
FACULDADE DE ENGEMHARIA

Termo de Declaragio de Autenticidade de Autoria

Declaro, sob as penas da lei e para os devidos fins, junto a Universidade Federal de Juiz de
Fora, que meu Trabalho de Conclusdo de Curso do Curso de Graduacao em Engenharia de
Producao é original, de minha Unica e exclusiva autoria. E nao se trata de cdpia integral ou
parcial de textos e trabalhos de autoria de outrem, seja em formato de papel, eletrénico,
digital, audio-visual ou qualquer outro meio.

Declaro ainda ter total conhecimento e compreensac do que € considerado plagio, nao
apenas a copia integral do trabalho, mas também de parte dele, inclusive de artigos e/ou
paragrafos, sem citacdao do autor ou de sua fonte.

Declaro, por fim, ter total conhecimento e compreensao das punicdes decorrentes da pratica
de plagio, através das sancdes civis previstas na lei do direito autoral’ e criminais previstas
no Cédigo Penal?, além das cominacées administrativas e académicas que poderio resultar
em reprovacao no Trabalho de Conclusao de Curso.

Juiz de Fora, 01 de fevereiro de 2022.

Juliana Cristina Lopes Nery 201749067
NOME LEGIVEL DO ALUNO (A) Matricula
et i 117.900.566-08
| ASSINATURA- CPF

TLEIM® 9.610, DE 19 DE FEVEREIRO DE 1998. Altera, atualiza e consolida a legislacdo sobre direitos autorais e
da outras providéncias.

2 Art. 184. Violar direitos de autor e os que lhe 530 conexos: Pena - detengao, de 3 (trés) mesesa 1 (um) ano, ou
multa.
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