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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo principal avaliar as praticas de gestdo referentes a
inser¢do das mulheres que trabalham em uma empresa de tecnologia educacional e
como objetivos especificos elaborar um guia de avaliagdo de praticas de gestdo voltadas
a insercdo das mulheres em uma empresa, aplicar este guia com as mulheres
colaboradoras, identificar aspectos positivos e lacunas relacionados a esta pratica e
sugerir melhorias. A metodologia adotada consistiu na aplicacdo de um questionario
junto as colaboradoras da empresa. Os resultados obtidos revelaram informagdes
significativas sobre a realidade das mulheres na empresa. Foram identificados pontos
positivos e desafios e areas que requerem aprimoramento. Com base nessa analise, foi
recomendado que a empresa adote medidas concretas para abordar as questdes
levantadas pelas colaboradoras. Essas recomendagdes visam promover um ambiente de
trabalho mais igualitario e inclusivo, contribuindo para a valoriza¢do e empoderamento
das mulheres na empresa.

Palavras-chave: Género. Organizacdo. Feminismo. Avaliagao.



ABSTRACT

The main objective of this research was to evaluate the management practices related to
the insertion of women working in an educational technology company and as specific
objectives, to elaborate a guide for evaluating management practices of attendance to
the insertion of women in a company, to apply this guide com as female collaborators,
identify strengths and gaps related to this practice and suggest improvements. The
methodology adopted consisted of applying a follow-up with the company's employees.
The results obtained revealed information about the reality of women in the company.
Strengths and challenges and areas that require improvement were identified. Based on
this analysis, it was recommended that the company take concrete steps to address the
issues raised by employees. These recommendations aim to promote a more egalitarian
and inclusive work environment, confident for the appreciation and empowerment of
women in the company.

Keywords: Gender. Organization. Women. Assessment.
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1 INTRODUCAO

Com o passar dos anos e grandes transformacdes na sociedade, as mulheres
passaram a ocupar um importante cenario no mercado de trabalho. E de suma
importincia para a sociedade discutir a insercdo das mulheres no mundo do trabalho
quando se trata de igualdade de género. Foi um caminho arduo a inser¢cao das mulheres
no mercado de trabalho, sendo marcada por lutas, preconceitos e discriminagdo ao
longo dos anos, que persistem até hoje.

Apos a Revolugdo Francesa, surgiu o movimento feminista, a partir da
necessidade da mulher de adquirir direitos igualitarios trabalhistas e de cidadania, assim
como j& haviam os homens na época. Suas lutas eram pautadas principalmente no que
se relacionava ao trabalho operario, visto que seus direitos diferiam dos direitos
masculinos. Entretanto, ganhou visibilidade somente durante os movimentos sufragistas
no inicio do século XX, que buscavam reivindicagdes de direito feminino ao voto
(LUCENA, 2012).

Segundo Rodrigues (2018), a industria téxtil teve um grande papel no inicio da
inser¢ao das mulheres no mercado de trabalho. O autor ressalta que durante a Revolugao
Industrial no século XVIII, boa parte da mao de obra feminina foi transferida para
dentro das fabricas, pois as mulheres precisavam conciliar a sua vida de dona de casa
com o trabalho nas fabricas. O autor ressalta ainda que essa entrada ndo foi nem um
pouco satisfatdria, levando em conta as mas condigdes de trabalho, que eram precarias,
o tempo de trabalho e o salario, em decorréncia dos empresarios preferirem as mulheres
nas industrias porque elas aceitavam salarios inferiores aos dos homens, porém faziam
0os mesmos servicos que estes. O autor evidencia que em razao disso, as mulheres
obrigavam-se a jornadas de trabalho de 14 a 16 horas por dia, salarios baixos,
trabalhando muitas vezes em condigdes prejudiciais a saude. Para o autor, no Brasil, o
sistema téxtil ganhou forga por volta do século XIX, alisando em um contexto mundial,
foi nessa época que as mulheres ganharam for¢ca no mundo do trabalho, especialmente
na virada do século XX (RODRIGUES, 2018).

Durante os anos 1915 e 1945, ocorreram as duas grandes Guerras Mundiais, e,
da forma mais dolorida, as mulheres assumiram o seu lugar no mercado de trabalho,
quando os homens iam para as batalhas e as mulheres passavam a assumir os negocios

da familia e a posi¢do dos homens no mercado de trabalho (LESKINEN, 2004). Em
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1943, ficou mundialmente conhecido o slogan “we can do it”, (em tradugdo livre: nds
podemos fazer isso!” Onde € possivel ver uma mulher que arregaga as mangas e mostra
0 seu biceps - como simbolo de forca - fazendo referéncia a capacidade feminina de

executar tarefas que antes eram vistas exclusivamente como masculinas.

Figura 1: We Can do It!

We Can Do It!

WAR PRODUCTION CO-ORDINATING COMMITTEE

Fonte: New York Post

Inicialmente, a imagem nao tinha relagdo nenhuma com o feminismo, foi criada
apenas com o objetivo de convocar as mulheres para a induastria. Entretanto, com a
propagacao dos ideais feministas nos EUA durante os anos 80, a imagem passou a ser
vista como empoderac¢do feminina, iniciando a ideia de desconstrucio do “sexo fragil”,
promovendo a indepedéncia feminina e a igualdade de géneros (GARCIA, 2023).

Como simbolo das conquistas que as mulheres efetivaram no século XX, ¢
celebrado no dia 8 de marco o Dia Internacional da Mulher. Essa data foi oficializada
pela ONU em 1970 e simboliza a luta historica das mulheres por igualdade de género e

para terem suas condi¢des equiparadas as dos homens (ALMEIDA, 2022).
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As conquistas que as mulheres tiveram ao longo dos anos sdo de grande
importancia para o sucesso de todas as mulheres e servem como forma de empoderar e
fortalecer o feminismo, em uma sociedade que predominantemente ¢ machista. Apesar
dos avancos em relagdo ao aumento de mulheres nas organizagdes, elas enfrentam ainda
dificuldades de permanéncia pela existéncia de barreiras e desigualdades de diversas
ordens.

Considerando essa realidade, a continua insercdo das mulheres no mundo do
trabalho ¢ um fator fundamental para o desenvolvimento econdmico do pais. As
organizagdes além de contratar as mulheres, precisam também se adaptar, adotando uma
perspectiva de género na transformagdo da cultura organizacional e da gestdo de
pessoas.

Segundo os dados demonstrados pelo Censo Demografico do IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica) divulgados pela BBC (2014), a participacdo
feminina no mercado de trabalho no Brasil passou de 13,6% para 49,9% nos periodos
entre 1950 e 2010. Além disso, atualmente a taxa de analfabetismo entre as mulheres de
18 a 24 anos diminuiu, ¢ deu espago para que a quantidade delas no ensino superior
chegasse a 15,1%.

A taxa de atividade feminina no Brasil teve um aumento significativo nas
ultimas décadas. O grafico 1 revela que a taxa de participacdo das mulheres, entre 15 ¢
59 anos de idade, aumentou de 52,5% (em 1992), para 61% (em 2012). A taxa de
participagdo masculina, ainda que bem mais alta do que a das mulheres, sofreu uma
reducdo ao longo de todo o periodo. Enquanto que em 1992, a taxa de participagdo dos
homens, entre 15 e 59 anos, foi de 89%, essa mesma taxa alcangou 83% em 2012. Essa
diferenga significativa entre as taxas de participagdo por sexo (queda da taxa de
participagdo dos homens e elevagdo da taxa feminina), ndo ¢ um fendmeno que ocorre
s6 no Brasil. Na maior parte dos paises no mundo, as diferencas entre as taxas de

participagcdo masculina e feminina tem se reduzido (OECD, 2013).
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Grafico 1: taxa de participacio agregada e por sexo (1992-2012)

GRAFICO 1

Brasil: taxa de participacao agregada e por sexo (1992-2012)
(Em %)

100 —
88,9%
90 - " 87,9% a6 49
A% 5 -
'—!—,\_—_ 85.8% 24.7% 84,5% 85,4% 84,4% 84.9%
83,1% 83,0%
_--"""I———
80 —
73,0% 72,6% 73,6%
. ] 71,6% 71,7%
70,2% 0% gggy,  0I% 73w 3% i
70 — i, S
63,0%
614%  61.6% 60,9% 61,0%
58,8%
60 — 56,3% 56.8%
54,3% ‘
52.5% 54,0%
50 —
40 | I I I I I ] ] | [ I I ] | ] I I I | ] 1
i~ m =T [Tyl {1+ M~ (2] oh [=] — ™~ m =T [Ty ] w M~ =] (=) [=] — ™~
(=] (=1 o =31 [=}] (=] (=] (=} [=] [=1 = (=] (=] [=] [ =] = [=] [=] — — —
(1] (=21 oh =] (2] [=3] (=] ch [=] [=) [=) (=] = [=] = [=) [ =] (=] = [= =1
- — — - - — — — ™~ o~ (] ~ ™~ ™~ ™~ (] ~ ~ ~ ~ (]
= Homens Mulheres == Brasil

Fonte: PNAD/BGE.

Fonte: PNAD/IBGE 2021

De acordo com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
de 2021, a participagdo da mulher no mercado de trabalho tem aumentado gradualmente
nas ultimas décadas. Em 2020, a taxa de participacdo feminina na forca de trabalho era

de 54,5%, enquanto a taxa masculina era de 73,2%.

Apesar do aumento na participagdo feminina, as mulheres ainda enfrentam
desigualdades em relacdo aos homens no mercado de trabalho. A taxa de desocupacao
feminina em 2020 era de 14,2%, enquanto a masculina era de 10,7%. Além disso, as
mulheres ainda recebem salérios inferiores aos dos homens em cargos similares. Outro
dado preocupante ¢ que as mulheres sdo maioria na categoria de trabalhadoras
domésticas e cuidadoras, que sdo atividades muitas vezes informais e com baixos
salarios. Esses dados evidenciam a importincia de politicas publicas e agdes
empresariais para promover a igualdade de género no mercado de trabalho e reduzir as

desigualdades ainda presentes (IBGE, 2021).

O Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) também possui dados
estatisticos relevantes sobre a inclusdo da mulher no mercado de trabalho no Brasil. De

acordo com um estudo publicado em 2020 pelo IPEA, as mulheres ainda enfrentam
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desigualdades no mercado de trabalho, apesar dos avangos nas ultimas décadas. Em
2019, a taxa de participa¢do feminina na forca de trabalho era de 53,3%, enquanto a
masculina era de 72,3%. Além disso, a taxa de desocupacdo feminina era de 13,1%,
enquanto a masculina era de 9,6%. O estudo do IPEA também aponta que as mulheres
possuem niveis mais elevados de escolaridade em comparacdo aos homens, mas ainda
assim recebem salarios menores em média. Em 2018, a remuneragdo média das
mulheres era de R$2.050, enquanto a dos homens era de R$2.771. Outro dado
importante ¢ que as mulheres sdo maioria nas atividades informais, precarias e de baixa
remunera¢do, como trabalhadoras domésticas, vendedoras ambulantes e empregadas

sem carteira assinada (IPEA, 2020).

Esses dados evidenciam a importancia de politicas publicas e agdes empresariais
para reduzir as desigualdades de género no mercado de trabalho e promover a inclusdo e
igualdade de oportunidades para as mulheres.Esse ¢ o cendrio da maioria das
organizagdes. Existem organizagdes em que a participacdo feminina no quadro de

colaboradores supera a participagdo masculina.

Diante desse contexto e visto a importancia que essa tematica tem ndo somente
para as mulheres mas também para a sociedade em um todo, esse estudo tem como
problema: Como avaliar as praticas de gestdo para inser¢do das mulheres em

organizacoes?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 OBJETIVO GERAL
Avaliar as praticas de gestdo referentes a inser¢ao das mulheres que trabalham

em uma empresa de tecnologia educacional.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Elaborar um guia de avaliagdo de praticas de gestdo referente a inser¢ao das
mulheres na empresa Stellaris a partir da adapta¢do do modelo de Witt (2018);

b) Aplicar o guia com as mulheres trabalhadoras da empresa Stellaris;

c) Identificar aspectos positivos e lacunas com relagdo as praticas de gestao

referente a insercdo das mulheres na empresa Stellaris;
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d) Sugerir melhorias a partir das lacunas identificadas.

1.1.3 JUSTIFICATIVA

A perspectiva da economia ortodoxa ou neoclissica minimiza o significado
econdmico das relagdes de género, ao considerar o terreno econdmico como livre de
conflitos. Consequentemente, os estudos e andlises da economia mainstream tendem a
ignorar os conflitos sociais, tratando-os de forma "natural", como se ndo existissem
(OROZCO, 2005). Essa naturalizagdo das diferencas de género na Economia
Tradicional contribui para a invisibilidade das relagcdes de poder assimétricas. Essa
invisibilidade tem impactos tanto nas oportunidades de trabalho e nas remuneragdes
discrepantes entre homens e mulheres com a mesma formagao e cargo, como também
na atribuicdo dos afazeres domésticos e das atividades de cuidado como uma suposta
"obrigacdo" exclusiva das mulheres (FERNANDEZ, 2018).

Historicamente, as mulheres foram excluidas do mercado de trabalho e tiveram
poucas oportunidades de desenvolver suas carreiras profissionais. Porém, nos ultimos
anos, houve uma mudanca significativa nessa realidade, com mais mulheres
ingressando em diversas areas de trabalho. Falar sobre a inclusdao da mulher no mercado
de trabalho ¢ fundamental para conscientizar a sociedade sobre a importancia da
igualdade de genero e combater a discriminagdo e o preconceito que muitas mulheres
ainda enfrentam no ambiente de trabalho. Além disso, discutir a inclusdo da mulher no
mercado de trabalho pode ajudar a promover politicas publicas e a¢des que visem
diminuir a desigualdade salarial e aumentar as oportunidades de desenvolvimento
profissional das mulheres.

Diante disso, ¢ importante criar praticas de gestdo para mulheres nas
organizacoes, pois elas enfrentam desafios e barreiras especificas no mercado de
trabalho que muitas vezes impedem o seu crescimento e desenvolvimento profissional.
Algumas das dificuldades enfrentadas pelas mulheres incluem a discriminagdo de
genero, a falta de oportunidades de desenvolvimento, o assédio moral e sexual e a falta
de equilibrio entre a vida pessoal e profisional. Ao criar praticas de gestao voltadas para
as mulheres, as organizacdes podem ajudar a superar esses obstaculos e promover
igualdade de género no ambiente de trabalho. Essas praticas podem incluir politicas de

diversidade e inclusdo, programas de mentorias e desenvolvimento de lideranca, entre
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outras. Outro ponto positivo de criar praticas de gestdo ¢ que as mulheres trazem
diferentes perspectivas e habilidades, contribuindo para o sucesso da empresa, pois,
empresas com maior diversidade de género tendem a ser mais inovadoras e lucrativas.

Empresas que investem na presenca feminina se tornam mais colaborativas no
objetivo de ter uma sociedade com menor incidéncia de abuso e agressdo contra
mulheres.

Nesse contexto, um guia de praticas de gestdo ¢ de grande importancia e
valiosidade para melhorar a qualidade de vida das mulheres, pois desempenha um papel
fundamental na capacitacio e no desenvolvimento de lideranca das mulheres,
promovendo a igualdade de género e contribuindo para a construgdo de ambientes de
trabalho mais inclusivos e equitativos.

“Se a natureza ndo tivesse criado as mulheres e os escravos teria dado ao tear a
propriedade de ficar sozinho”. Essa frase foi dita por Platdo, retirada do livro “O que ¢ o
Feminismo” de Alves e Pitanguy (1985), que reflete o quanto a historia feminina ¢

reflexo de submissao e desvalorizagao social.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo expde a literatura sobre os assuntos explorados nesta pesquisa.
Aborda os temas sobre as mulheres e organizagdes, o género nas organizacdes, a
avaliagdo de praticas de gestdo relacionadas as mulheres no modelo de Witt. O estudo
destes temas ¢ fundamental para dar embasamento teoérico suficiente a fim de alcangar

0s objetivos propostos.

2.1 INSERCAO DAS MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

2.1.1 Mulheres e organizacoes

As mulheres passaram por lutas e preconceitos para chegarem na posi¢do em
que estdo no mercado de trabalho. Foi uma trajetoria dificil e as mulheres nao ocupam o
lugar que deveriam.

A industria téxtil foi a que mais empregou mulheres em seus quadros de
funcionarios. Na década de 1840, nos Estados Unidos, em torno de 75% da forca de
trabalho das fabricas téxteis era feminina. Essa ainda ¢ a realidade do mercado brasileiro
em que 70% da forga de trabalho do setor ¢ feminina (SPACE, 2022).

Apesar das mulheres estarem adentrando no mercado de trabalho, até a segunda
metade do século XIX elas permaneceram, na maior parte, como donas de casa.
Entretanto, com a Primeira e a Segunda Guerra Mundial, elas se viram obrigadas a
assumir o lugar dos homens - que foram para a guerra - no mercado de trabalho.

No século XIX, com a consolidagdo do sistema capitalista, ocorreram diversas
mudancgas na forma de trabalho das mulheres. A maquinaria passou por um acelerado
crescimento, assim como o desenvolvimento tecnoldgico, resultando na transferéncia
para as fabricas de grande parte de mao de obra feminina, com uma carga horaria
chegando a 18 horas por dia (KUHNER, 1977).

Segundo Probst (2003), para beneficiar as mulheres que trabalhavam fora de
casa, a Constitui¢do de 1932 estabeleceu igualdade de salario a todo trabalho igual, sem
distingdo de sexo.

No Brasil, entre as décadas de 1950 e 1960, houve um crescimento populacional

e uma aceleragao nas médias e grandes cidades, decorrente do €xodo rural, onde as
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pessoas que moravam no campo acabaram se deslocando para as cidades, em busca de
melhores condigdes de vida e trabalho. (PEREIRA, 2018)

Para Vieira (2006, p.12), a crescente urbanizagdo e expansao da industrializagao
contribuiram para um ambiente propicio a entrada de novos trabalhadores no mercado
de trabalho, incluindo o sexo feminino.

Segundo o IBGE (2016), as mulheres representam 44% da populacao
economicamente ativa no Brasil, s3o mais escolarizadas que os homens, ¢ a taxa de
ocupagdo média € de 51,5%. Concomitante aos avancos quanto a inser¢cdo das mulheres
no mundo do trabalho, observaram-se inimeras desigualdades e exploragdes que
advinham de longas jornadas, baixos salarios, condi¢des insalubres, locais precarios,
vinculos trabalhistas informais, além do preconceito, subjugacdo e subordinagdo
masculinas vivenciadas pelas trabalhadoras. Essa realidade representa que, apesar de as
mulheres superarem muitas dificuldades e conseguirem adentrar no mercado de
trabalho, novas barreiras surgem e devem ser enfrentadas para se manter ativas, pois o
mundo do trabalho ¢ um espago hierarquizado, que reflete estruturas desiguais de poder,
e em desigualdade de condicdes em relagdo aos homens (ABRAMO, 2007;
NICKNICH, 2016).

Quanto mais alto e relevante for o cargo da mulher, mais estreitas se tornam suas
oportunidades, até atingir um ponto em que ndo conseguem ir além (MELO e

GONTLO, 2017).

A desigualdade entre trabalhadores homens e mulheres ainda ¢ grande no
pais. No quadro funcional ha uma diferenca menor - a presenca feminina
representa 33,1% dos postos de trabalho. No entanto, conforme o nivel
hierarquico se eleva, ha um declinio da participagdo das mulheres: 26,8% na
supervisdo, 22,1% na geréncia e 13,7% no executivo (MELO e GONTLJO,

2017, p. 134)
Existem empresas que colocam em pratica iniciativas para insercdo das

mulheres, como por exemplo o Grupo Carrefour. O Grupo criou o programa Women in
Tech, com foco em capacitar mulheres da Regido Norte do pais em Quality Assurance.
A proposta do Women In Tech ¢ reunir especialistas em formacao, inclusdo digital e
inser¢do de mulheres no mercado de trabalho, a fim de proporcionar uma experiéncia
completa para as mulheres inscritas. Com a transformacgdo digital, a area de Quality
Assurance ¢ cada vez mais valorizada no mercado, pois se trata da profissional
responsavel pela qualidade do produto entregue ao cliente, um processo essencial em
diversos setores de uma empresa. Dados divulgados pelo Cadastro Geral de

Empregados ¢ Desempregados (Caged) mostram que a presenca de mulheres no
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mercado de tecnologia cresceu 60% nos ultimos cincos anos. Todo esse espaco so foi
alcancado gracas a iniciativas semelhantes a essa, que entendem a singularidade das
mulheres e promovem agdes para trazer representatividade para elas e outras parcelas
sub representadas da sociedade. O ambiente da tecnologia por pouco tempo foi um
local masculinizado, ¢ mesmo com tantos avangos, mulheres ainda enfrentam muitos
obstaculos, como a desigualdade salarial, o assédio e diversos outros preconceitos
ligados ao género. Nesse sentido, o programa Women In Tech surge para capacitar essas
mulheres, agregando no cendrio de inclusdo digital da regido Norte do pais e
contribuindo para maior participagdo de mulheres na area de tech, ja que as
participantes que finalizarem a capacitacdo estardo prontas para contratagdo.
(CARREFOUR, 2023).

No ambito governamental, existe o Programa Pro-Equidade de Género e Raga,
uma iniciativa do Governo Federal, coordenado pela Secretaria de Politicas para as
Mulheres do Ministério das Mulheres, Igualdade Racial e Direitos Humanos. O
Programa tem como objetivo difundir novas concepgdes na gestdo de pessoas € na
cultura organizacional, combater as dindmicas de discriminacdo e desigualdade de
género e raca praticadas no ambiente de trabalho, assim como promover a igualdade de
género e raca no que diz respeito as relagdes formais de trabalho e a ocupagado de cargos
de dire¢ao. O Programa ¢ coordenado pela SPM em parceria com a SEPPIR, a ONU
Mulheres, e a Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT. O programa Pro-Equidade
de Género ¢ Raga ¢ estruturado em dois ecixos: Gestdo de Pessoas e Cultura
Organizacional. O eixo Gestdo de Pessoas ¢ composto por recrutamento e selecdo,
capacitacdo e treinamento, ascensao funcional e plano de cargos e salérios, politica de
beneficios e programas de satde e seguranga. Ja o eixo Cultura Organizacional, ¢
composto por mecanismos de combate as praticas de desigualdade e discriminagdes de
género ¢ raca e de combate a ocorréncia de assédios moral e sexual e pratica de
capacitacdo na cadeia de relacionamentos da organizacao (IPEA, 2005).

Como forma de reafirmar o compromisso do Governo Federal em promover a
igualdade de oportunidades e direitos entre homens e mulheres, o Ministério da Mulher,
da Familia e dos Direitos Humanos (MMFDH) possui o Programa Pr6-Equidade. O
programa criado por meio da Portaria n° 39, de 22 de setembro de 2005, busca
conscientizar e incentivar empregadores em relagao as praticas de gestdo de pessoas ¢
de cultura organizacional que promovam a igualdade de oportunidades e de direitos,

mitigando as formas de discriminagdo entre os mulheres ¢ homens na ascensdo
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funcional, nos planos de cargo e de carreira, no saldrio ¢ na remuneragdo, bem como
estimular a ampliacdo de contratacdo de mulheres em todos os niveis. (GOV, 2022).

Para alcancar a Equidade de Género nas empresas, € necessario o trabalho
continuo de profissionais engajados e iniciativas intencionais para fortalecimento da
cultura inclusiva e ampliacdo da representatividade qualificada de mulheres, de forma
transversal, em todas areas e cargos da empresa. Parte fundamental dessa jornada ¢
monitorar a efetividade dos processos e os resultados alcancados. Para tanto, definigdo
de metas (o que alcancar) e indicadores (que sinalizam se estdo ou ndo sendo atingidos)
sdo imprescindiveis para mensurar avangos, corrigir rotas e assim acompanhar a
evolucgdo das organizagdes (IPEA, 2005).

Nos ultimos anos, tem aumentado a compreensdao da sociedade brasileira com
relagdo a importancia da promogao da equidade de género. Apesar dos avangos que vém
sendo obtidos nessa area, tanto em termos de politicas publicas quanto nas praticas
empresariais, sdo muitos os desafios relacionados a inclusdo e a ampliacdo da
participagdo feminina na economia, na politica e na vida social (ETHOS, 2017).

A lideranga feminina ¢ essencial para estabelecer a igualdade de género dentro
de uma empresa e, assim, contribuir para a igualdade na sociedade. Ainda que
enfrentam muitos obstaculos para chegarem a uma posi¢do de chefia, as profissionais
tém toda a capacidade técnica e comportamental para lidar bem com as demandas de um
cargo mais alto (ONU, 2017).

As competéncias que formam o perfil da lideranga feminina sdo essenciais para
o periodo dindmico pelo qual o mercado corporativo esta passando, influenciado pela
transformagdo digital e o futuro do trabalho. Toda a construcio de um ambiente
profissional mais igualitario, diverso e inclusivo tem a capacidade de gerar resultados
que vao muito além do aspecto financeiro (ONU, 2017).

Em estimulo a esse processo, a Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU)
Mulheres e o Pacto Global elaboraram uma cartilha com os Principios de
Empoderamento das Mulheres, que visam orientar empresas a implementar praticas e
acoes que concretizem a igualdade de género.

A cartilha é composta por sete principios, sendo eles:

1. Estabelecer a lideranga corporativa de alto nivel para a igualdade de
género;
2. Tratar todos os homens de forma justa no trabalho - respeitar e apoiar os

direitos humanos e a ndo discriminagao;
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3. Garantir a saude, a seguranca ¢ o bem-estar de todos os trabalhadores e
as trabalhadoras;

4. Promover a educagdo, a formagdo, o desenvolvimento profissional das
mulheres;

5. Implementar o desenvolvimento empresarial e as praticas da cadeia de
suprimentos e de marketing que empoderem as mulheres;

6. Promover a igualdade através de iniciativas e defesa comunitaria;

7. Mediar e publicar os progressos para alcancar a igualdade de género.

Assegurar a inclusdo dos talentos, habilidades, experiéncias e energia das
mulheres requer agdes afirmativas e politicas publicas. Os Principios de
Empoderamento das Mulheres fornecem um conjunto de consideracdes que ajudam o
setor privado a se concentrar nos elementos-chave para a promocao da igualdade entre

homens e mulheres no local de trabalho, no mercado e na comunidade (ONU, 2017).

2.1.2 Género nas organizacdes

Antes de conceituar o termo gé€nero, € preciso entender que todo conceito possui
contexto historico (GUEDES, 1995), e que ha diferencgas entre género e sexo. Enquanto
o segundo esta fadado a seguir predisposi¢des biologicas, o primeiro se caracteriza por
construcdes sociais (BUTLER, 2003). Se antes o termo servia para se referir a tragos
sexuais, hoje género ¢ amplamente usado “como uma maneira de referir-se a
organizacao social da relagdo entre os sexos” (SCOTT, 1989, p.2) A concepgao de
género comegou a ser tratada durante a ascensdo dos movimentos feministas, que
buscavam diferenciar as relagdes sociais do feminino e masculino e evidenciar a
dominagdo patriarcal (AMARAL, 2005). Gramaticalmente, “género ¢ compreendido
como um meio de classificar fendmenos, um sistema de distingdes socialmente
acordado mais do que uma descri¢ao objetiva de tragos inerentes” (SCOTT, 1989, p. 3).
Sendo assim, Amaral (2005) cita género como categorizagdo de atitudes e
comportamentos sociais adquiridos de heranga cultural, valores e experiéncias.

Ao longo dos anos, o esteredtipo feminino sofreu grande transformacao. As
mulheres comegaram a ocupar o mercado de trabalho e tiveram de provar que sao tao
capazes e competentes quanto os homens para assumir posi¢des importantes dentro da

organizacdo. Nesse sentido, estdo se destacando cada vez mais inclusive em cargos que,
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historicamente, sdo considerados masculinizados como a advocacia, engenharia e
atualmente cargos envolvendo tecnologia.

Para Lena (2001, p. 17):

A participagdo feminina no mercado de trabalho tem aumentado de
forma linear e praticamente alheia as flutuagdes da atividade
econdmica. Seja em fases de recessdo, seja nos ciclos de expansao da
economia, a taxa de atividade das mulheres, em particular das
conjuges com filhos, tem crescido no Brasil nos ultimos 20 anos. A
absor¢do de mao de obra feminina tem sido superior a masculina em
todas as fases recentes da economia brasileira.

As condi¢des em que vivem homens e mulheres ndo sdo produtos de um destino
biologico, mas, sobretudo, construgdes sociais (KERGOAT, 2009; BRUSCHINNI,
2007). Eles formam dois grupos sociais envolvidos numa relagdo social especifica: as
relacdes sociais de sexo. Estas, como todas as relacdes sociais, possuem uma base
material, no caso o trabalho, e se exprimem por meio da divisdo social do trabalho entre
os sexos, chamada, concisamente, divisao sexual do trabalho (KERGOAT, 2009).

Vera Soares (2010, p.14) nos traz que:

Apesar da crescente aceitagdo de que ela [a mulher] pode entrar no
territorio masculino do publico e do produtivo, serd sempre uma
entrada incompleta, inadequada, com falhas. A imagem da mulher
mae, dona de casa, responsavel pelo cuidado, estaria sempre
atrapalhando, projetando a sua sombra sobre a imagem da mulher
trabalhadora, produtiva, competitiva (aquela que realmente interessa a
empresa).

As mulheres com o decorrer do anos passaram e passam por uma incansavel e
constante luta pelos os seus direitos, aumentando mais ainda essa luta por mulheres que
estdo no mercado de trabalho e buscam pela igualdade de género. Apesar de cada vez
mais as mulheres estudarem, se aperfeicoarem, desenvolverem habilidades e atitudes e
com uma atencdo no olhar para o mundo dos negdcios, isso ndo ¢ suficiente para
combater a desigualdade de género no mercado de trabalho. Um dos motivos se dd no
gap entre os salarios masculinos e femininos € nos cargos estratégicos e de lideranca
dentro das empresas (SALVAGNI; CANABARRO, 2015).

Segundo o IBGE (2021), as mulheres encerraram o ano de 2019 ainda ganhando
e ocupando menos espaco que os homens, visto que no ano de 2019, 55% dos
assalariados eram homens e 44,8% mulheres, além da diferenca salarial, enquanto o
salario médio dos homens chegou a R$ 3.188,03, o das mulheres somou R$ 2.713,92,

representando uma diferenca de 17,5%. A diferenca ¢ ainda mais exorbitante levando

em consideracao os cargos de maior rendimento, como gerentes e diretores, neste grupo
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as mulheres ganharam apenas 61,9% do rendimento dos homens. Levando em
consideragdo a regido, o Sudeste ¢ a regido com maior desigualdade salarial, resultando
em apenas 34,7% dos cargos gerenciais ocupados pelo sexo feminino.

Analisando o setor com maior diferenga salarial entre homens e mulheres, o
setor da tecnologia fica em primeiro lugar. Segundo o BNE (2022), o cargo de
desenvolvedor front-end fica em primeiro lugar com maior desigualdade de
remuneracao, tendo uma variagao de 63% entre os salarios.

A diferenca salarial entre homens e mulheres ¢ uma questio persistente em todo
o mundo, e o Brasil ndo ¢ uma excecdo. Embora existam leis e regulamentacdes que
visam garantir a igualdade salarial, ainda héd disparidades significativas nos salarios
entre géneros no pais, e essas disparidades também variam entre os estados brasileiros.
O DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos) traz
dados importantes dos anos de 2019 a 2021 sobre a inser¢do das mulheres no mercado
de trabalho, dividido por regides do Brasil, que nos fazem refletir sobre a diferenca
salarial que as mulheres enfrentam nas diferentes regides.

Analisando os dados, constatamos que as mulheres enfrentam menor
remuneragdo na regido do Nordeste. Especificamente no estado do Ceara, o valor de R
$10,15 por hora é um reflexo preocupante dessa realidade. Por outro lado, ¢ encorajador
notar que na regiao Sul apresenta uma média salarial mais alta em comparagdo com as
outras regioes. O Distrito Federal € o estado que maior se destaca em salario, tendo uma
diferenca significativa quando comparado com os outros estados. Outro ponto
importante a ser analisado ¢ que em todas as regides e estados, o salario por hora dos
homens superou o das mulheres. Essa diferenca salarial ¢ um reflexo de uma série de
fatores complexos, incluindo discriminacdo de género, estereodtipos, desigualdades
historias e obstaculos enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho. Outro
destaque ¢ a disparidade salarial entre mulheres brancas e negras. Em todos os estados
as mulheres negras possuem um ganho por hora muito menor do que as mulheres
brancas. Essa desigualdade salarial ¢ resultado da intersecao entre as questoes de género
e racga, pois as mulheres negras enfrentam ndo apenas a desvalorizacdo do trabalho

feminino, mas também a discriminag¢ao racial, que reflete diretamente em seus salarios.
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Figura 2: Inserciao das Mulheres no Mercado de Trabalho
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Figura 3: Inserciao das Mulheres no Mercado de Trabalho
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Figura 4: Inserciao das Mulheres no Mercado de Trabalho
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Figura S: Inserciao das Mulheres no Mercado de Trabalho
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Figura 6: Insercio das Mulheres no Mercado de Trabalho
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Segundo o DIEESE, no ano de 2022 o rendimento médio real mensal das
mulheres foi 21% menor do que o dos homens. A discriminagao salarial de género ¢ um
reflexo da desvalorizacdo do trabalho feminino, limitando as oportunidades de
crescimento profissional. ~ Essa realidade prejudica ndo apenas as mulheres
individualmente, mas também perpetua desigualdades econoOmicas, impactando
negativamente a constru¢do de uma sociedade mais justa e igualitiria. A taxa de

desocupacdo das mulheres ¢ bem maior que a dos homens, ¢ ainda maior quando

analisamos a taxa de desocupacdo de mulheres negras.

Figura 8: Insercao das Mulheres no Mercado de Trabalho
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2.2 AVALIACAO DE PRATICAS DE GESTAO

O sucesso das intervengdes de desenvolvimento passa pela forma como as
mesmas sdo acompanhadas e avaliadas. Os resultados da avaliagdo desempenham um
papel primordial na tomada de decisdes no que se refere a formulacdo de politicas,
elaboragdo de estratégias, afetacdo de recursos e exemplaridade de certas praticas. A
avaliagcdo ¢ essencial na medida em que d& conta do sucesso das intervengdes e, ao
mesmo tempo, permite que as licdes aprendidas possam ser incorporadas nas atividades
de acompanhamento de intervenc¢des em execugdo e na formulacio e execucdo de novas
intervencgoes (GAA, 2014).

A avaliagdo consiste numa procura sistematica de resposta sobre as intervengoes
de desenvolvimento e pode ser realizada em diferentes momentos ao longo do ciclo do
projeto. A avaliagdo pode ainda enfatizar um conjunto de questdes, mas,
independentemente de cada questdo, implica recolher, analisar, interpretar e disseminar
informacao (GAA, 2014).

O processo de avaliacdo possibilita direcionar os investimentos de uma
organizagdo para os resultados que agregam valor, assim como podem também
alinhar-se aos objetivos e metas de uma organizacdo (SAMMARTINO, 1995).

A avaliagdo pode ainda enfatizar um conjunto de questdes relevantes e,
independentemente da questdo, deve-se recolher, analisar, interpretar e disseminar a
informacao fornecida (GAA, 2014).

Uma das ferramentas utilizadas nesse processo ¢ o guia de avaliagdo, que
consiste em um instrumento geralmente utilizado para responder insuficiéncias técnicas,
dar conta de resultados de atividades, assim como permite o acompanhamento de
intervengdes (GAA, 2014). Pode ser também definido como referencial metodoldgico
para auxiliar as organizacdes a definirem ou mensurarem seu desempenho
(PALVARINI, 2010).

Segundo GAA (2014), a ética € um fator primordial durante todo o processo de
avaliacio. E necessario seguir principios, para que se defina a metodologia a ser
utilizada. Sao eles:

a) métodos sistematicos: competéncia; integridade; respeito.

b) critérios de avaliacdo: relevancia; eficacia; eficiéncia; impacto;
sustentabilidade.

¢) tipo de avaliagdo: interna; externa; autoavaliagao.
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d) reconhecer o momento ideal para aplicar uma avaliagao;

e) conhecer quem e o que se avalia.

Os guias de avaliagdo de boas praticas sdo documentos que definem um
conjunto de conhecimentos basicos e de linhas orientadoras, considerados fundamentais
para uma interven¢do mais adequada junto ao publico alvo. O guia pode ser também
uma ferramenta de apoio a compreensdo de uma determinada realidade, por conter

informacodes relevantes, especificas e direcionadas (WITT, 2018).

2.2.1 Praticas de Gestao quanto a insercio de mulheres: modelo de Witt

O modelo de Witt tem como objetivo do estudo fornecer um guia de avaliacao
das praticas de gestdo que possa ser usado para discutir a inclusdo das mulheres
servidoras nas instituigdes federais de educagdo superior. A pesquisa visa avaliar a
situacdo atual da inser¢do das mulheres nesse ambiente, a fim de identificar possiveis
desigualdades de género e incentivar as organizagdes a tomar medidas para supera-las.
O estudo descreve os processos envolvidos na aplicagdo do guia, bem como suas
limitacdes e possibilidades de estudos futuros. O objetivo da pesquisa ¢ criar um
modelo que possa orientar ¢ monitorar as praticas de gestdo em relacdo as mulheres
servidoras das instituicdes de ensino superior (IFES). O modelo serd um guia que
incentivard o debate e a reflexdo sobre a igualdade de género e a reducdo das
desigualdades entre homens e mulheres, por meio da elaboragdo de critérios e
indicadores que contemplem as relagdes organizacionais. O resultado final foi um guia
pronto para uso das IFES.

A pesquisa documental realizada buscou levantar informagdes sobre politicas
relacionadas a mulher servidora nas instituigdes de ensino superior (IFES), a fim de
identificar a¢cdes que promovam a igualdade de género e combatam a discriminagdo. O
resultado foi utilizado para elaborar um manual que pode ser replicado em outras IFES,
a fim de promover uma cultura organizacional mais igualitdria entre homens e
mulheres. O manual também destaca a importancia da linguagem inclusiva na
administragdo publica, sugerindo alteragdes na redagdo de documentos institucionais
para evitar a reproducao de linguagem sexista e segregacionista.

O modelo esta dividido nos seguintes blocos de sugestdes de avaliagdo:

- Com relacao ao acesso e selecao de vagas;

- Com relagdo a capacitagdo, ao treinamento e a ascensao profissional;
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- Com relacdo a beneficios, a segurancga e a saude;
- Com relagdo aos servicos disponiveis para vigilancia e combate as
praticas de desigualdade e discriminagdes de género;

Além das sugestdes de avaliagdo, foram definidos 22 indicadores para compor o

Guia de Avaliag¢do de Praticas de Gestdo. Os indicadores tém como objetivo auxiliar no

controle, na verificagdo e na medicdo de processos dentro de uma organizacdo. Os

indicadores que foram adaptados para o Guia sdo:

l.
2.

10.
I1.

12.

13.
14.
15.
16.

Percentual de editais da IFES que usa linguagem inclusiva;

Quantitativo de reservas de vagas para mulheres em cargos de lideranga na
IFES;

Percentual de mulheres na IFES que ocupam cargos de gestdo e lideranca;
Periodicidade semestral de levantamento de perfil socioeconémico, étnico racial
e escolaridade das mulheres na IFES;

Quantitativo de ocupacdo de vagas por mulheres nos cursos de capacitacao
oferecidos pela IFES;

Percentual de cursos oferecidos anualmente sobre género e desigualdades no
mundo do trabalho para gestoras e gestores;

Percentual de cursos oferecidos anualmente para servidoras e servidores sobre a
divisdo sexual do trabalho e seus desmembramentos;

Percentual de oferta de curso on-line sobre igualdade de género para publico
interno e externo a IFES;

Quantitativo de editais de movimentagdo de servidoras e servidores,
considerando as especificidades do recorte de género;
Percentual de mulheres na IFES que ocupam de cargos de gestdo e lideranca;
Adaptacdo anual dos formularios de avaliacdo de desempenho da IFES com
inser¢ao de questdes de género;

Quantidade de salas de amamentagao na estrutura da IFES e de banheiros com
fraldario;
Numero de solicitagcdes de horarios especiais, em funcao de rotina familiar;
Percentual de faltas e acidentes de trabalho das servidoras;

Percentual de distribuicao de EPIs para as servidoras e banheiros adaptados;
Quantitativo de material grafico produzido e disponibilizado para comunidade
académica da IFES sobre assédio moral e sexual, discriminagdes de género e

raca, e violéncia sexista;
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17.

18.

19.
20.

21.

22.

Percentual de denuncias recebidas sobre discriminagdo de género e assédio
moral e sexual;

Quantitativo de canais de denuncias quanto a discriminacao de género, assédio
moral e sexual;

Percentual de comités que discutem género na IFES;

Percentual de editais de contratacdo de empresas prestadoras de servico praticas
de igualdade de género;

Quantitativo de encontros realizados entre IFES e redes de relacionamentos para
sensibilizacdo sobre discriminag¢do de género, assédio moral e sexual;

Percentual de mulheres nas campanhas publicitarias da IFES.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir, serdo descritos os procedimentos metodologicos para a realizagdao da
pesquisa, considerando o melhor caminho a ser adotado para o alcance dos objetivos

tracados.

3.1 Caracterizacio da pesquisa

Segundo a classificacdo de Gil (2002), as pesquisas podem ser exploratorias,
explicativas ou descritivas. O autor afirma que cada uma se diferencia quanto aos
objetivos. Assim, a preocupacdo central das pesquisas exploratdrias € proporcionar
maior familiaridade do pesquisador com o tema de estudo, construindo hipdteses e
aprimorando ideias.

Ainda segundo Gil (2007), o objetivo das pesquisas explicativas ¢ identificar os
fatores que contribuem ou determinam a ocorréncia dos fendmenos. S3o as pesquisas
que mais aprofundam o conhecimento da realidade. Quanto as pesquisas descritivas, sao
aquelas que buscam descrever as caracteristicas de uma populacdo, de um grupo, ou
fenomeno. Zanella (2007) indica que a pesquisa descritiva busca conhecer a realidade
estudada, suas caracteristicas e seus problemas. De forma complementar, Gil (2008, p.
28) aponta que “as pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou estabelecimento de relagdes
entre varidveis”.

Sendo assim, a pesquisa descritiva ¢ a que se adequa mais ao objetivo deste
trabalho, que € avaliar as praticas de gestdo numa empresa de tecnologia educacional,
que a partir deste ponto do trabalho chamaremos de Stellaris e propor um guia de
avaliagdo das praticas de gestdo referente a inser¢do das mulheres que trabalham na

Stellaris

3.2 Abordagem
As principais abordagens de pesquisa cientifica compreendem estudos
qualitativos, quantitativos e quali-quantitativos.
A abordagem qualitativa da pesquisa, segundo Alves-Mazzotti e
Gewandsznajder (1999), tem como caracteristica tentar compreender um evento ou
comportamento a partir das interrelagdes que acontecem em um determinado contexto e

conceder certa liberdade de observacao ao pesquisador durante o processo de coleta e
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analise dos dados. Quanto a esses estudos, Almeida (2011) afirma que ndo costumam se
utilizar de ferramentas estatisticas. Entretanto, Creswell (2007) relata que trabalhos
qualitativos demandam que o pesquisador se posicione, fazendo interpretagdes, trazendo
valores pessoais, colaborando com os participantes na coleta de significados. Por outro
lado, as pesquisas quantitativas sdo aquelas que utilizam métodos ndo tendenciosos
(CRESWELL, 2007) e pretendem observar e mensurar algo numericamente. Esses
métodos envolvem processos de coleta, analise, interpretacdo de dados e apresentacao
dos resultados para o estudo. Busca-se relacdes de causa e efeito, utilizando
experimentos, levantamentos, coleta de dados e instrumentos predeterminados que
geram dados estatisticos.

Na presente pesquisa, a abordagem serda uma combinacdo destas duas
abordagens, sendo uma abordagem quali-qualitativa, visto que na primeira fase da
pesquisa serdo realizadas entrevistas individuais para melhor compreensdo e, na
segunda fase da pesquisa, tera a aplicacdo de um questionario com perguntas abertas,

para melhor entendimento e compreensao dos dados.

3.3 Sujeitos da pesquisa

Ao todo, a empresa Stellaris conta com 65 colaboradores, sendo 50
colaboradoras do género feminino. A pesquisa serd aplicada somente para as
colaboradoras do género feminino.

3.4 Coleta de dados

Quadro 1: Quadro de Analise

Objetivos Categorias de | Fontes de dados Instrumentos de
analise coleta de dados
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a) Elaborar
guia de avaliagdo
de praticas de
gestdo referente a
inser¢ao das
mulheres na

um

empresa Stellaris a
partir da adaptacado
do modelo de Witt
(2018)

- Guia de avaliagdo
de praticas de
gestdo referente a
insercao das
mulheres

- Modelo de Witt
(2018)

- Witt (2018)

- Observagao direta

b) Aplicar o guia
de avaliagdo de
praticas de gestao
referente a inser¢ao
das mulheres junto
a empresa Stellaris;

- Guia de avaliagdo
de praticas de
gestdo referente a
insercao das
mulheres

- Trabalhadoras
gestoras €  ndo
gestoras da empresa
Stellaris.

- Aplicacdo do guia
(por meio  de
questionario
entrevista)

ou

c) Identificar
aspectos positivos
e lacunas com
relacdo as praticas
de gestdo referente
a inser¢do das
mulheres na
empresa Stellaris

- Aspectos
positivos com
relacdo as praticas
de gestdo referente
a insercdo das
mulheres

- Lacunas com
relagdo as praticas
de gestdo referente
a inser¢do das
mulheres

- Indicadores do

guia

- Resultados da

aplicacdo do guia

d) Sugerir
melhorias
as  praticas de
gestdo referente a
inser¢ao das
mulheres na

quanto

empresa Stellaris a
partir das lacunas
identificadas.

- Sugestdo de
melhorias

do
guia que apontam
lacunas.

- Indicadores

- Resultados da
aplicagdo do guia.
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3.5 Analise dos dados

Trivios (1987) comenta que a andalise de dados € um veiculo para mais procura
por informacdes, onde as ideias expressas por uma pessoa num questionario,
interpretadas e analisadas, podem recomendar novas convergéncias com outros
individuos, a fim de explorar de forma aprofundada o mesmo assunto ou outros topicos
considerados importantes que para o entendimento para o problema inicial que deu vida
ao estudo.

Em uma pesquisa qualitativa, o pesquisador organiza e analisa os resultados,
fazendo as ilagdes que a logica lhe permitir, procedendo comparagdes pertinentes,
fazendo consideragdes apropriadas e enunciando novos principios (GODOQY, 1995).

Sendo assim, a andalise dos dados serd interpretativa, pois, serd feita uma
interpretagdo dos dados com base nas entrevistas e nas respostas do questionario das

respondentes.

39



4 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Neste capitulo serdo apresentados os resultados a partir dos objetivos. Serd

apresentado o guia de avaliagdo de praticas com adaptagdo do modelo de Witt, as

praticas de gestdo referente a inser¢do das mulheres e aspectos positivos e lacunas

referente a inser¢do das mulheres na empresa Stellaris.

4.1 GUIA DE AVALIACAO DE PRATICAS DE GESTAO REFERENTES A
INSERCAO DAS MULHERES: ADAPTACAO DO MODELO DE WITT (2018)

O modelo de Witt (2018) ¢ direcionado para Instituigdes Federais de Ensino

Superior e serd adaptado para organizagdes privadas. Serdo feitas modificagdes e

adaptacdes a fim de elaborar um novo guia para a realidade das organizagdes privadas.

4.1.1 Baseado no modelo de Witt, com relacio ao acesso e selecio de vagas
ofertadas na organizacio privada adaptou-se o seguinte:

Quadro 2: Quadro de Modificacoes

Modelo de Witt

Guia de avaliagao

Uso da linguagem inclusiva nos editais

de selecao;

Uso de linguagem inclusiva nos

documentos de recrutamento e sele¢ao

Recrutamento ¢ selecao de mulheres,
brancas e negras, para cargos de gestdo e
lideranga em todas as unidades da

organizacao;

Recrutamento e selecdo de mulheres,
brancas e negras, para cargos de gestdo e
todas as 4areas da

lideranca em

organizacao

Mapeamento do perfil de ocupagao de
cargos, destacando auséncias ou nimeros
reduzidos, de mulheres na organizagio

em geral ou em areas especificas;

Mapeamento do perfil de ocupagao de
cargos, destacando auséncias ou nimeros
reduzidos, de mulheres na organizagdo

em geral ou em 4reas especificas;

Atualizagao do cadastro de pessoal,
inserindo recortes de sexo e de raca ¢

etnia para sele¢do, capacitacao,

Atualizacao do cadastro de pessoal,
inserindo recortes de sexo e de raca e

etnia para selecdo, capacitacao,
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treinamento, ascensado funcional.

treinamento, ascensdo funcional.

Fonte: Elaborado pela autora

4.1.2 Com relacao a capacitagio, ao treinamento e a ascensao profissional:

Quadro 3: Quadro de Modificacoes

Modelo de Witt

Guia de Avaliacao

Capacitagao de mulheres, visando as
possibilidades de ascensdo a cargos de

lideranga,;

capacitacdo de mulheres, visando as
possibilidades de ascensdo em cargos de

lideranga;

Capacitacao de gestoras e gestores da
organizac¢do na tematica de género e suas

desigualdades no mundo do trabalho;

criagdo do plano de carreira, mostrando a

trajetoria que as mulheres podem

percorrer dentro da empresa;

Capacitagao de servidoras e servidores
sobre uso do tempo e a divisdo de tarefas
domésticas e cuidados familiares entre
mulheres e homens, sobre autonomia
economica das mulheres, divisdo sexual
do trabalho e direitos no mundo do

trabalho;

Capacitacao de servidoras e servidores
sobre uso do tempo e a divisdo de tarefas
domésticas e cuidados familiares entre
mulheres e homens, sobre autonomia
economica das mulheres, divisdo sexual
do trabalho e direitos no mundo do

trabalho;

Oferta de curso on-line sobre igualdade
de género para publico interno e externo
a organizacao, incluindo as empresas da

rede de relacionamentos;

Capacitacao sobre igualdade de género,

para publico interno e externo a

organizagao;

Mudangas nos processos de transferéncia,
recrutamento interno, remanejamento e
readaptagdo, considerando o recorte de

género;

Mudangas nos processos de transferéncia,
recrutamento interno, remanejamento
readaptacdo, considerando o recorte de

género;

Monitoramento da nomeacao de gestoras

e gestores para garantir a igualdade de

Monitoramento da nomeagdo de gestoras

e gestores para garantir a igualdade de
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participagcdo das mulheres na candidatura
a cargos gerenciais, por meio de

instrumentos especificos;

participagdo das mulheres na candidatura
a cargos gerenciais, por meio de

instrumentos especificos;

Fonte: Elaborado pela autora

4.1.3 Com relacao a beneficios, a seguranca e a saude:

Quadro 4: Quadro de Modificacoes

Modelo de Witt

Guia de Avaliacao

Disponibilizacdo de sala de apoio a

amamentagao;

Disponibilizacdo de sala de apoio a

amamentacgao;

Estabelecimento de horario ou turno
flexivel para mulheres e homens,
incentivando a corresponsabilidade com
as tarefas domésticas e cuidados

familiares;

Estabelecimento de horario ou turno
flexivel para mulheres e homens,
incentivando a corresponsabilidade com
as tarefas domésticas e cuidados

familiares;

Mapeamento de dados e andlise de
absenteismo e acidentes de trabalho sob o

recorte de género;

Mapeamento de dados e analise de
absenteismo e acidentes de trabalho sob o

recorte de género;

Fonte: Elaborado pela autora

4.1.4 Com relacio a vigilancia e combate as praticas de desigualdade e

discriminacdes de género:

Quadro 5: Quadro de Modificacoes

Modelo de Witt

Guia de Avaliacio

Utilizagdo da rede integrada (intranet)
para informar servidoras, servidores,
estagiarias, estagiarios, € contratadas
externas e contratados externos quanto

aos temas: assédio moral e sexual,

Utilizagdo do canal de comunicagao
interna para informar as colaboradoras
sobre assédio sexual e moral e

discriminacao;
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discriminacdes de género e raga e

violéncia sexista;

Divulgacdo dos procedimentos para
realizacdo de denuncias, bem como seus
procedimentos de encaminhamento e

resolugao;

Divulgacdo dos procedimentos para

realizacdo de denuncias, bem como seus
procedimentos de encaminhamento e

resolugao;

Implanta¢do e divulgagdo de canais de
denuncias quanto a discriminagao de
género e assédio moral e sexual
(Ouvidoria, 0800, Fale conosco,
Ouvidoria itinerante/Ouvidoria da

Mulher);

Implantagdao e divulgacdo de canais de
denuincia de assédio sexual, oferecendo
suporte necessdrio para apurar e tratar
adequadamente casos de assédio sexual

contra as mulheres;

Organizagao de encontros com as redes
de relacionamentos da organizagdo com
objetivo de sensibilizagdo quanto aos
de assim

de

temas género, como,

disponibilizag¢ao materiais

informativos para empresas fornecedoras;

Organizagao de encontros com as redes
de relacionamentos da organiza¢do com
objetivo de sensibilizagdo quanto aos
de assim

de

temas género, como,

disponibilizag¢ao materiais

informativos para empresas fornecedoras;

Garantia da presenca de mulheres e
promogao da igualdade nas campanhas
publicitarias, usando sujeitos de

diferentes ragas e etnias.

Garantia da presenca de mulheres e
promog¢ao de igualdade nas campanhas
usando de

publicitarias, sujeitos

diferentes ragas e etnias;

Fonte: Elaborado pela autora

Apbs as modificagdes e adaptacdes necessarias, tém-se o modelo adaptado com

as seguintes praticas:

Baseado no modelo de Witt, com relacio ao acesso e selecio de vagas

ofertadas na organizacio privada adaptou-se o seguinte:

a) uso de linguagem inclusiva nos documentos de recrutamento e sele¢io;
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b)

recrutamento e selecdo de mulheres, brancas e negras, para cargos de gestdo e

lideranga em todas as areas da organizagao.

Com relacio a capacitacio, ao treinamento e a ascensao profissional:
capacitagdo de mulheres, visando as possibilidades de ascensdo em cargos de
lideranca;

criacdo do plano de carreira, mostrando a trajetdria que as mulheres podem
percorrer dentro da empresa;

criagdo da Universidade Corporativa, para complementar e atualizar
constantemente a formagao profissional dos colaboradores;

capacitacdo sobre igualdade de género, para publico interno e externo a
organizagao;

implementar programas que atuem nos desafios indiretos enfrentados pelas
mulheres, como menor acesso ao networking (redes de relacionamento) criando
grupos de afinidade em torno de temas especificos que possam promover uma

maior integracdo com profissionais de outras areas no proprio local de trabalho;

Para identificacio de praticas de gestio relacionadas a beneficios, a

seguranca e a saude:

a)

b)

plataforma de terapia online, a fim de fomentar o bem-estar dos colaboradores e
impulsionar o seu crescimento pessoal e profissional;

gympass, para reduzir os custos com saude e aumentar a produtividade;

Com relagao aos servicos disponiveis para vigilancia e combate as praticas

de desigualdade e discriminacdes de género:

a)

b)

implantacdo e divulgacdo de canais de denuncia de assédio sexual, oferecendo
suporte necessario para apurar e tratar adequadamente casos de assédio sexual
contra as mulheres;

utilizagdo do teams ou outra ferramenta de comunicacdo interna para informar
sobre os temas: assédio moral e sexual, discriminagdes de género e raca e
violéncia sexista;

garantia da presenca de mulheres e promog¢do de igualdade nas campanhas

publicitarias, usando sujeitos de diferentes ragas e etnias;
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d) estabelecer uma politica de tolerancia zero a todas as formas de violéncia no

trabalho, incluindo o abuso verbal ou fisico, e prevenir o assédio sexual;

Com relacdo a indicadores para medir se as mulheres estdo inseridas na
empresa:

a) participacdo no quadro de funcionarios: mede a propor¢cdo de mulheres em
relagdo ao total de funciondrios da empresa;

b) participacdo em cargos de lideranca: mede a propor¢dao de mulheres em cargos
de lideranga, como diretoras, gerentes e supervisoras;

c) igualdade salarial: mede se as mulheres recebem salarios iguais aos homens para
desempenhar a mesma fungao;

d) promocgdes: mede a propor¢do de mulheres que sdo promovidas em relagdo aos
homens na empresa;

e) treinamento ¢ desenvolvimento: mede se as mulheres tém as mesmas

oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional que os homens.

42 PRATICAS DE GESTAO REFERENTES A INSERCAO DAS
MULHERES NA EMPRESA STELLARIS

Esta secdo aborda a importincia das praticas de gestdo na empresa Stellaris. O
objetivo principal ¢ analisar as politicas e medidas adotadas pela organizagdo para
promover a igualdade de género e promover um ambiente de trabalho inclusivo e
diversificado. Para atingir esse proposito, foi aplicado um questiondrio com as
colaboradoras que fazem parte da organizacdo, com o intuito de compreender se a
Stellaris possui praticas efetivas para promover a igualdade de género e apoiar o
desenvolvimento profissional das mulheres. O questiondrio tem como base as praticas
criadas no capitulo anterior e o nimero de respondentes foi de 44 funcionarias.

Apos a aplicagao do questiondrio com as mulheres da empresa Stellaris, os
dados foram cuidadosamente analisados para obter uma compreensdo mais aprofundada

da visdo das colaboradoras em relagdo as praticas de gestao.

45



Figura 9: Praticas de Gestao Stellaris

Fonte: autora
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4.2.1 Acesso a selecao de vagas ofertadas na organizacio
Com relacdo ao acesso ¢ selegdo de vagas ofertadas na organizagdo, todas as
respondentes afirmam que ndo ha linguagem inclusiva nos documentos de recrutamento

e selecado.

4.2.2 Capacitacio, treinamento e ascensio profissional

Com relagdo a capacitagdo de mulheres, visando as possibilidades de ascensao
em cargos de lideranga, a criacdo do plano de carreira, a capacitagdo sobre igualdade de
género e a implementacdo de programas que atuam nos desafios indiretos enfrentados
pelas mulheres, todas as colaboradoras da empresa afirmam que esses aspectos nao sao
identificados na empresa. Entretanto, a Universidade Corporativa ¢ um ponto positivo,

pois as respondentes afirmam que existe.

4.2.3 Beneficios, seguranca e saude
No que diz respeito aos beneficios, seguranga e satde, esses aspectos nao foram

identificados como pratica da organizacao.

4.2.4 Vigilancia e combate as praticas de desigualdade e discriminagdes de género
Com relagdo a implantagdo e divulgacao de canais de assédio sexual e a
utilizagdo de uma ferramenta de comunicagao interna para informar sobre os temas de
assédio e discriminacdo, as colaboradoras afirmam que ndo existe essas praticas na
empresa. Sobre a garantia da presenga feminina e promocdo de igualdade nas
campanhas publicitarias e a politica de tolerancia zero a todas as formas de violéncia no
trabalho, a maior parte das colaboradoras afirmam que existem essas praticas na

empresa.

4.2.5 Indicadores
Quanto aos indicadores, durante uma conversa com a gestora da area
responsavel pela gestdo de pessoas na empresa foi constatado que a organizacdo ainda

ndo possui indicadores especificos para medir a inser¢do das mulheres na empresa.
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4.3 ASPECTOS POSITIVOS E LACUNAS REFERENTES A INSERCAO
DAS MULHERES NA EMPRESA STELLARIS

Ao compreender as percepgdes e experiéncias das mulheres dentro da empresa
Stellaris, ¢ possivel identificar pontos fortes e areas que precisam ser aprimoradas em
relacdo as praticas de gestdo para a insercao das mulheres.

A andlise de dados revelou uma série de informagdes importantes sobre a
realidade vivenciada pelas mulheres na empresa. Foram identificados pontos positivos,
como a existéncia da Universidade Corporativa, a garantia da presenca de mulheres e
promogdo de igualdade nas campanhas publicitarias e a politica de tolerancia zero a
todas as formas de violéncia no trabalho, incluindo o abuso verbal ou fisico. Essas
iniciativas demonstram a iniciativa da empresa em promover um ambiente inclusivo.

No entanto, a analise também revelou desafios e areas que necessitam de
aprimoramento. Foi observado que a empresa ndo usa linguagem inclusiva nos editais
de selecdo de novos colaboradores. A falta de linguagem inclusiva nos editais de
selecdo pode ter varias consequéncias negativas. Em primeiro lugar, pode perpetuar
esteredtipos e preconceitos, reforcando a exclusdo e a discriminagdo. Além disso, pode
desencorajar potenciais candidatos que ndo se sintam representados ou que percebam
que suas caracteristicas ndo sao valorizadas pela empresa.

Além disso, foi identificado que a empresa ndo possui capacitacdo para as
mulheres, nem plano de carreira. A auséncia de capacitagdo ¢ um plano de carreira para
mulheres em uma empresa pode ter impactos significativos negativos, tanto para as
mulheres quanto para a organizacdo. Nesse contexto, pode-se destacar alguns pontos
negativos: estagnacdo profissional, desigualdade salarial, impacto na cultura
organizacional.

Foi observado também que a empresa ndo fornece capacitacdo sobre igualdade
de género, nem tdo pouco fomenta programas que atuam nos desafios indiretos que as
mulheres enfrentam. A falta de fornecimento de capacitagdo sobre igualdade de género
e a auséncia de programas que atuam nos desafios indiretos enfrentados pelas mulheres
podem acarretar diversos pontos negativos para a empresa, que incluem a falta de
conscientizacdo entre os funciondrios e gestores da empresa, podendo levar a
comportamentos discriminatorios inconscientes, a empresa pode acabar criando um

ambiente hostil e desfavoravel para as mulheres, incluindo situa¢des de assédio, falta de
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apoio a conciliagdo entre vida pessoal e profissional, pode gerar uma perda de talentos
na empresa, pois mulheres qualificadas e com potencial de crescimento podem buscar
oportunidades em organizagdes que valorizem a igualdade de género e ofereceram
suporte adequado para as suas carreiras, €, por fim, pode gerar um impacto negativo na
reputacdo da empresa, pois a diversidade e a inclusdo estdo cada vez mais valorizadas,
empresas que nao priorizam podem ser vistas como desatualizadas, insensiveis e pouco
comprometidas com questdes sociais relevantes.

Outro desafio observado ¢ que a empresa ndo possui beneficios benéficos para a
satde, como uma plataforma de terapia online e o gympass. Essa falta de beneficios
pode trazer consequéncias ndo somente para as colaboradoras mas também para a
empresa, pois a terapia online ¢ uma forma de apoio psicoldégico importante,
especialmente durante momentos de estresse, ansiedade e desafios pessoais e sem esse
acesso, as colaboradoras podem enfrentar dificuldades em lidar com os problemas
emocionais, refletindo no seu desempenho. Outra consequéncia ¢ a baixa motivagao e
engajamento, pois a falta de terapia online juntamente com o gympass pode levar a uma
diminui¢do da motivacdo e do engajamento das colaboradoras, pois, quando o
funciondrio ndo se sente apoiado em suas necessidades emocionais e fisicas, isso acaba
afetando indiretamente a sua dedicagdo ao trabalho e a sua conex@o com a empresa.

Por fim, outros dois desafios observados, como a falta de divulgacdo de canais
de denuncia de assédio sexual ¢ a falta de um canal de comunicac¢dao interna com
informes sobre os temas de assédio moral e sexual, discriminacdo de género e raga e
violéncia sexista. A falta de canais de denuncia e de comunicagao interna sobre assédio,
discriminacao e violéncia sexista pode levar a um ambiente propicio para ocorréncia
dessas préaticas, pois, as funciondrias podem se sentir receosas e desencorajadas em
relatar casos de assédio, o que pode permitir que tais comportamentos persistem sem
puni¢cdo. Outra consequéncia ¢ que a falta desse canal de comunica¢ao pode gerar
prejuizo a saude das colaboradoras, pois aquelas que sofrem assédio, discriminagdo ou
violéncia sexista podem enfrentrar consequéncias emocionais € psicologicas
significativas, como estresse, ansiedade, depressdo, sindrome do panico e baixa auto
estima. Além disso, a auséncia do canal de comunicacdo interna eficaz aumenta o risco

de agdes legais e processos judiciais contra a empresa.
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5 PROPOSTAS DE ACOES

Com base na andlise feita anteriormente, recomenda-se que a empresa Stellaris
tome medidas concretas para abordar as questdes levantadas pelas colaboradoras. Isso
pode incluir a revisdo de politicas salariais, a implementacdo de programas de
treinamento em igualdade de género para gestores e colaboradores, a criacdo de
politicas de conciliagdo entre trabalho e vida pessoal mais abrangentes e o
estabelecimento de canais de denuncia e suporte para casos de discriminagao.

Além disso, ¢ fundamental que a empresa promova uma cultura inclusiva, que
valorize a diversidade e estimule a participacao ativa de todas as colaboradoras, afinal, a
maior parte dos colaboradores sdo mulheres. Isso pode ser alcangcado por meio de agdes
como programas de conscientizagdo e sensibilizacdo, grupos de afinidade e a criagdo de
oportunidades de lideranca e desenvolvimento para as mulheres na organizagao.

Com relacdo a linguagem inclusiva nos editais de selecdo, ¢ importante abordar
essa questdo de maneira sensivel e educativa. E interessante organizar treinamento para
a equipe de Gestdo de Pessoas, explicando a importancia da linguagem inclusive e
fornecendo exemplos praticos de como incorpora-la nos documentos. Outra sugestdo ¢
solicitar um feedback aos candidatos, para entender se eles se sentem desencorajados ou
excluidos pela linguagem utilizada na selegdo. E importante ressaltar que a mudanga
para uma linguagem mais inclusiva requer tempo e esforco, ¢ necessario um
compromisso continuo da empresa em educar e conscientizar a sua equipe.

Outro desafio observado ¢é que ndo ¢ comum recrutamento e selecdo de
mulheres, brancas e negras, para cargos de gestdo e lideranca em todas as areas da
organizac¢do. Desta forma, ¢ essencial implementar medidas especificas para promover a
diversidade e a inclusdo. Sugere-se:

e [Estabelecer metas de diversidade: Definir metas especificas para a contratagao
de mulheres negras em cargos de liderancga. Estabelecer objetivos claros pode
ajudar a empresa a concentrar seus esfor¢os em aumentar a representatividade.

e Ampliagdo da rede de recrutamento: Diversificar as fontes de recrutamento para
garantir uma diversidade de talentos. Buscar parcerias com organizagdes e redes
que promovam o avan¢o de mulheres negras, divulgar as vagas em plataformas e
midias que atingem esse publico-alvo.

e Monitoramento: Estabelecer métricas e indicadores para acompanhar o

progresso na contratacdo e promocdao de mulheres negras em cargos de
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lideranca. E importante realizar avaliagdes periddicas para identificar lacunas e

ajustar estratégias conforme necessario.

No que diz respeito a capacitacdo de mulheres e plano de carreira, ¢ essencial
que a empresa invista na capacitagdo e no desenvolvimento de carreira das mulheres.
Pode-se incluir a implementagdo de programas de treinamento e desenvolvimento
especifico para as mulheres, a criacdo de um plano de carreira transparente € inclusivo,
a promog¢ao de mentorias e o estabelecimento de metas de equidade de género. Ao
oferecer oportunidades iguais de crescimento e desenvolvimento para todas as
colaboradoras, a empresa promove um ambiente de trabalho mais justo, inclusivo e
produtivo, além de trazer beneficios para a empresa, como maior retencao de talentos,
diversidade de pensamento e aumento da inovagao e competitividade no mercado.

Em relagdo a capacita¢do de igualdade de género, outra lacuna a ser preenchida
na empresa, ¢ importante haver uma abordagem sobre essa tematica, explicando para os
colaboradores os esteredtipos de género existentes na sociedade e como eles afetam as
percepcoes e oportunidades no ambiente de trabalho, ¢ necessario informar os
colaboradores sobre as leis e politicas nacionais e internacionais relacionadas a
igualdade de género, ¢ atrativo introduzir conceitos relacionados a identidade de género,
abordando a importancia da inclusdo de pessoas transgénero, ndo bindrias e outras
identidades e, além disso, ¢ importante despertar um engajamento masculino, discutindo
com os colaboradores do sexo masculino como eles podem ser aliados ativos na luta
pela igualdade, compartilhando exemplos de boas praticas.

Sobre implementar programas que atuem nos desafios indiretos enfrentados
pelas mulheres, como menor acesso ao networking, ¢ uma estratégia essencial para
promover igualdade de género e apoiar o crescimento profissional das mulheres. O
networking desempenha um papel crucial no avango da carreira, na busca de
oportunidades e no estabelecimento de relacionamentos profissionais significativos.
Algumas medidas podem ser adotadas para abordar a questdo do networking, como
estabelecer programas de mentoria e coaching que conectem mulheres a profissionais
experientes em suas areas de atuagdo, abrindo as portas para oportunidades de
networking. E interessante organizar eventos e encontros exclusivos para as mulheres,
oferecendo um espago para que as mesmas possam compartilhar as suas experiéncias,
estabelecendo conexdes valiosas. Outra medida a ser adotada € incentivar e apoiar a
participagdo das colaboradoras em eventos externos relevantes da sua area de atuacao,

como congressos, conferéncias, workshops e feiras.
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Com relagdo ao Gympass e a plataforma de terapia online que a empresa nao
possui, sugere-se entdo a implementacdo para que os colaboradores possam usufruir. O
gympass € a terapia online sdo recursos valiosos que podem trazer diversos beneficios
para os colaboradores, pois ambas as iniciativas visam promover o bem-estar fisico e
mental, contribuindo para a saude, equilibrio e desenvolvimento profissional. O
Gympass oferece acesso a uma ampla rede de academias, estadios e atividades fisicas,
permitindo que as funciondrias possam utilizar de qualquer lugar, visto que a empresa
Stellaris trabalha de forma hibrida/remota. A psicologia online oferece as colaboradoras
acesso a profissionais qualificados que podem oferecer suporte emocional e ajuda-las a
lidar com desafios pessoais e profissionais e a lidar com questdes como estresse,
ansiedade, depressao e burnout.

Foi identificado que a empresa ndo possui a divulgagdo de um canal de denuincia
de assédio sexual e ndo utiliza a plataforma de comunicagdo interna para informar sobre
problemas como assédio moral e sexual, discriminagdo de género e raca e violéncia
sexista. E de uma importancia implementar estes canais na empresa, pois, a existéncia
dos mesmos demonstram o compromisso da empresa em garantir um ambiente de
trabalho seguro e acolhedor, criando uma cultura organizacional saudavel, em que os
colaboradores se sintam protegidos e encorajados a relatar incidentes. Ao abordar
questdes relacionadas ao assédio, discriminagdo e violéncia, a empresa esta promovendo
a diversidade e a inclusdo no trabalho, ajudando a atrair e reter talentos, criando uma
equipe mais representativa e estimulando a colaboragdo. E importante ressaltar que,
além de implementar essas medidas, ¢ necessario garantir que os canais de denuncia
sejam confidenciais, imparciais € que haja um processo adequado de investigagdo e
resposta as dentincias.

Embora a empresa j& garanta a presenga de mulheres e a promocao de igualdade
nas campanhas publicitarias e esteja fazendo esforgos nessa direcdo, ainda ha espaco
para melhorias. E necessario assegurar que as campanhas publicitarias apresentem uma
diversidade de mulheres, incluindo a representacdo de mulheres em diferentes papéis,
idades, habilidades e origens étnicas. Solicitar um feedback das colaboradoras ¢
essencial, pois, como visto na pesquisa aplicada na empresa, nem todas sentem que a
empresa garanta a presen¢a feminina nas campanhas e com o feedback ¢é possivel
identificar pontos de melhoria.

Em relagdo a politica de tolerancia zero a todas as formas de violéncia no

trabalho, apesar da empresa estar no caminho certo, ¢ necessario deixar mais evidente
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essa politica. A politica de tolerancia zero abrange todos os colaboradores, independente
da sua posi¢ao hierarquica, tanto os lideres quanto os funciondrios devem aderir aos
padrdes de conduta estabelecidos, demonstrando respeito mutuo e cuidado com o
bem-estar de seus colegas. Algumas melhorias podem ser implantadas, como a empresa
comunicar de forma clara e abrangente a politica de tolerancia zero, por meio de
campanhas de conscientizagdo, reunides e treinamentos, os lideres precisam ser
exemplos de comportamento adequado e estarem dispostos a ouvir e agir quando
incidentes forem relatados.

Com relacdo a indicadores para medir se as mulheres estdo inseridas na empresa,
¢ importante destacar a necessidade de avaliar e acompanhar o progresso da igualdade
de género no ambiente de trabalho. Esses indicadores desempenham um papel
fundamental na identificacdo de desafios e no monitoramento do progresso em relagdo a
inclusdo e ao desenvolvimento das mulheres. A auséncia desses indicadores, como €
constatado na empresa Stellaris, pode dificultar a identificagdo de desigualdades ¢ a
implementagdo de acdes efetivas para promover a inclusdo e o desenvolvimento das
mulheres. A falta de dados quantitativos e qualitativos dificulta a compreensao
completa da situagdo atual das mulheres na empresa, incluindo questdes como
representatividade em cargos de lideranga, equidade salarial, oportunidades de
crescimento € ambiente de trabalho livre e seguro de discriminagdes.

E importante ressaltar que os indicadores ndo devem ser vistos apenas como
uma medida burocratica, mas como uma ferramenta essencial para criar uma cultura
organizacional mais inclusiva e igualitaria. Eles permitem que a empresa estabeleca
metas e objetivos claros, monitore o progresso ao longo do tempo e implemente
estratégias especificas para promover a igualdade de género.Embora a empresa possa
ndo ter atualmente indicadores para medir a inser¢do das mulheres, ¢ essencial
reconhecer essa lacuna e buscar maneiras de preenché-la. E recomendavel buscar
referéncias e boas praticas de outras empresas que ja adotam indicadores para medir a
igualdade de género e buscar o apoio de especialistas ou consultorias que possam
auxiliar nesse processo. A criagdo de indicadores personalizados e relevantes para a
realidade da empresa permitird uma avaliagdo mais precisa e direcionada das politicas e
praticas existentes, facilitando a identificagdo de areas de melhoria e a implementacao
de acdes concretas.

Ao considerar empresas que possam ser vistas como exemplos nessa

estruturacdo, a Unilever se destaca como uma referéncia de exceléncia. A inclusao ja se
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inicia no processo de selecdo das candidatas, pois no final dessa etapa sempre ha uma
pessoa do sexo feminino e outra do masculino. Além disso, a empresa tem uma politica
de flexibilizagdo de horarios, tem uma jornada de trabalho reduzida na sexta-feira,
favorecendo as colaboradoras que sdo maes. O crescimento na carreira ¢ estimulado
com programas de mentoring, palestras, debates e networking, entre suas funcionarias e
de outras companhias (MACKENZIE, 2023).

A IBM também ¢ referéncia em inclusao, dentro da empresa existe um grupo de
afinidades, mantido com o objetivo estratégico de aumentar a diversidade e inclusdo,
onde as funciondrias voluntdrias se reinem periodicamente para debater assuntos de
interesse e possiveis projetos que fomentem o empoderamento feminino e igualdade de
género no trabalho. A empresa langou no ano de 2021 uma campanha denominada de
“Be Equal”, onde lideres da empresa, voluntariamente, apoiam a diversidade, inclusao,
talentos e prioridades do negocio em niveis que vao além da conscientizagdo, atuando
ativamente para criar uma cultura inclusiva e solidaria (CALAIS, 2020).

A Governanga Corporativa ¢ um caminho para que todas as melhorias sejam
feitas. Ela serve como um conjunto de praticas, politicas e estruturas que tem como o
objetivo garantir que as empresas sejam gerenciadas de forma ética, transparente e
responsavel. Uma boa governanga corporativa ¢ caracterizada pela diversidade e
inclusdo, incluindo a representagao adequada de mulheres em cargos de lideranca e em
conselhos de administragdo. Quando as empresas adotam praticas de governanca
corporativa que promovem a igualdade de género, elas estdo contribuindo para alcancar
0 Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5 - Igualdade de Género, que busca
garantir a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas, o que inclui a
promocao da participacao das mulheres na tomada de decisdes em todos os niveis. Ao
adotar praticas de governanga inclusivas e equitativas, as empresas podem contribuir
significativamente para a constru¢do de uma sociedade mais igualitaria e sustentavel.

Ao implementar essas recomendagdes e abordar as lacunas identificadas na
analise de dados, a Stellaris estara fortalecendo sua posi¢do como uma empresa
comprometida com a igualdade de género e proporcionando um ambiente de trabalho
mais inclusivo e acolhedor. Essas medidas ndo apenas beneficiardo as mulheres na

empresa, mas também contribuirdo para o crescimento e sucesso geral da organizagao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

No ambito desta pesquisa, todos os objetivos propostos foram concluidos e
alcancados, fornecendo uma visdo abrangente das praticas de gestdo relacionadas a
inser¢ao das mulheres na empresa Stellaris. Por meio da adaptacdo do modelo de Witt
(2018), foi elaborado um guia de avaliagdo que serviu como base solida para o
desenvolvimento do estudo.

O guia de avaliagdo, cuidadosamente elaborado, permitiu a aplicacdo de uma
analise detalhada das praticas de gestdo voltadas para as mulheres colaboradoras da
empresa Stellaris. Essa etapa foi fundamental para compreender a situagdo atual e
identificar tanto os aspectos positivos quanto as lacunas existentes no contexto da
inser¢dao das mulheres na organizagao.

Ao analisar os resultados, foi possivel destacar os aspectos positivos encontrados
na empresa Stellaris, que demonstram a iniciativa da empresa em promover um
ambiente inclusivo.

No entanto, também foram identificadas lacunas que requerem atengdo e
melhorias para promover uma insercdo mais efetiva e igualitaria das mulheres na
empresa. Com base nessas lacunas, foram sugeridas recomendagdes e agdes especificas
que podem ser implementadas, visando aprimorar as praticas de gestdo existentes e
fortalecer ainda mais o ambiente de trabalho inclusivo e igualitario.

Acredita-se que os resultados desta pesquisa possam servir como um guia
pratico para a empresa Stellaris e outras organiza¢des interessadas em promover
igualdade de género e valorizacdo das mulheres. Ao adotar as melhorias sugeridas e
abordar as lacunas identificadas, a empresa estara contribuindo para um ambiente de
trabalho mais equitativo, que promova o crescimento e desenvolvimento de todas as
suas colaboradoras.

Para trabalhos futuros, recomenda-se a realizacdo de um acompanhamento
continuo das praticas de gestao implementadas, a fim de avaliar a eficacia das melhorias
propostas. Além disso, ¢ interessante a ampliagdo da pesquisa para outras empresas do
mesmo setor ou de diferentes setores, buscando obter uma visdo mais abrangente e
comparativa das praticas de inser¢dao das mulheres.

Espera-se que as melhorias sugeridas nesta pesquisa possam efetivamente
contribuir para o avan¢o da empresa Stellaris. Além disso, ¢ importante ressaltar que as

descobertas e recomendacdes apresentadas neste estudo possam servir como um ponto
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de partida para a promog¢ao continua da igualdade de género em outras organizacdes que

buscam construir ambientes de trabalho mais justos e inclusivos.
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APENDICE

Guia de avaliacao de praticas de gestao
em relacao as mulheres.

ola!

Vocé esta sendo convidada a participar, como voluntéria, da presente
pesquisa, a qual visa analisar as praticas de gestdo em relagdo as mulheres na empresa.

A pesquisa serd conduzida por Isabella Lacerda Collares, graduanda do Curso de
Administragcdo da Universidade Federal de Santa Catarina sob a orientagéo do Professor
Dr. Raphael Schlickmann.

No momento em que responde as perguntas, vocé declara tacitamente concordar,
de livre e espontdnea vontade, em participar como voluntaria da pesquisa acima
identificada. Declara estar ciente de que a sua participacao é isenta de despesas e
que poderd retirar o seu consentimento a qualquer hora, antes ou durante o estudo,
sem quaisquer penalidades ou prejuizos. Caso vocé queira, podera imprimir ou
salvar uma versdo em arquivo digital (pdf, por exemplo) deste termo.

Ao responder o questionario, vocé autoriza a pesquisadora a utilizar os dados
obtidos para fins estritamente académicos do estudo, incluindo a sua divulgagéo,
sempre preservando a sua privacidade e o seu anonimato.

Contato da Pesquisadora responsavel:

Isabella Lacerda Collares
Endereco eletrénico: isabella.lacerdac@gmail.com

isabella.lacerdac@gmail.com Alternar conta )

£2 N&o compartilhado

Com relag&o ao acesso e selegdo de vagas

Com relacao ao acesso e selegao de vagas, a empresa usa linguagem inclusiva  *
nos documentos de sele¢ao?

O sim
(O Nao

Voltar Proxima Limpar formulario




Com relagdo a capacitacédo, treinamento e ascens&o profissional

A empresa possui capacitagdo de mulheres, visando as possibilidades de
ascensdo em cargos de lideranga?

O sim
O Nao

A empresa possui plano de carreira, mostrando a trajetéria que as mulheres
podem percorrer?

O sim
O Nao

A empresa possui Universidade Corporativa? *

O Sim
O Nao

A empresa fornece capacitagdo online sobre igualdade de género? *

O sim
(O Nao

A empresa fomenta programas que atuam nos desafios indiretos enfrentados
pelas mulheres, como menor acesso ao networking?

O sim
(O Nao

*
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Com relagdo as praticas de gestdo relacionadas a beneficios, a seguranca e a

salde

A empresa fornece plataforma de terapia online?

O sim
O Nao

A empresa fornece gympass? *
O Sim

(O Nao

Com relagdo aos servigos disponiveis para vigilancia e combate as praticas de

desigualdade e discriminagées de género

A empresa divulga de canais de denuncia de assédio sexual? *

() sim
(O Nao

A empresa utiliza o canal de comunicacéo interna para informar sobre temas
como: assédio moral e sexual, discriminagdes de género e raga e violéncia
sexista?

O sim
(O Nao

A empresa garante a presenga de mulheres e promogao de igualdade nas
campanhas publicitarias, usando sujeitos de diferentes racas e etnias?

O sim
(O Nao
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A empresa estabelece uma politica de tolerancia zero a todas as formas de
violéncia no trabalho, incluindo o abuso verbal ou fisico?

O Sim
(O Nzo

*
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