CariTUuLo 15

DIRETRIZES PARA A
REPRESENTATIVIDADE FEMININA
NAS ORGANIZACOES: GESTAO DA

DIVERSIDADE E INDICADORES

Ana Clara Leite Pedersoli', Tuani Carla Fuzati?,
Valquiria da Mota Luchini® e Luana Maia Woida*

INTRODUCAO

Na sociedade contemporinea, as mulheres ainda enfrentam dificul-

dades para conseguir galgar postos de trabalho formais, com o agravante de

que nao concorrem apenas com homens, mas também com as tecnologias,

na medida em que estas prometem mudar o mundo do trabalho nas préxi-
mas décadas, eliminando a necessidade de trabalhadores e trabalhadoras. O

desenvolvimento constante das Tecnologias da Informacio e Comunicagio

(TICs) e a automatizagao da produgio promovem e intensificam a substitui-

¢ao de postos de trabalho, que antes eram exercidos apenas por pessoas. O

referido desenvolvimento das TICs foi sentido principalmente apés a pan-
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demia mundial da COVID-19 cujo crescimento neste setor foi de 13% em
2020 (Algar Telecom, 2022). Vdrias temdticas tém se destacado na Ciéncia
da Informagao, assim como, no ambiente organizacional, dentre elas: fake
news, big data, gestao do conhecimento e gestao da diversidade. Os fenéme-
nos sociais, psicossociais, culturais, poh’ticos e econdmicos afetam direta ou
indiretamente o cendrio organizacional e informacional.

Este estudo tem como foco a temdtica gestao da diversidade, com
énfase em mulheres nas organizagoes. A Ciéncia da Informacao se apro-
xima dessa temdtica na medida que interage com questoes de género e de
diversidade, isso porque a efetiva participagao em processos de produgio,
compartilhamento e acesso a informacio, muitas vezes, é prejudicado pela
presenca de barreiras que emergem em condi¢des que envolvem o desres-
peito e a violéncia fisica e psicoldgica com relagao a determinados grupos,
como o das mulheres, os quais passam a ser percebidos como importantes
na produgao de informagao, de conhecimento e de inovagio para as orga-
nizagdes. Nesse sentido, ¢ papel da Ciéncia da Informagio a compreensio
da gestdo da diversidade, da representatividade dos diferentes grupos nas
organizagdes, uma vez que isso afeta diretamente na produgio, compar-
tilhamento e acesso a informagao gerada. Embora a diversidade discuta a
inser¢do e o aproveitamento de pessoas de grupos distintos, as mulheres
sa0 o grupo enfatizado no presente artigo.

No Brasil colonial (1500-1822), as mulheres eram associadas a um
papel de submissao: mulheres brancas tinham o papel social de maes e
cuidadoras do lar enquanto os maridos se responsabilizavam pelo aspecto
financeiro da familia; no caso de viuvez, elas faziam trabalhos auténomos,
como venda de doces artesanais e aulas de piano. Por sua vez, as mulheres
negras nio eram entendidas como sujeitos de direito e tinham a imagem
associada a servicos domésticos para terceiros (Administrativo Kienbaum,
2021; Fragoso, 2021).

Assim, historicamente, as mulheres adquiriram seus primeiros direi-
tos trabalhistas apés a elaboracio da Constituicao de 1934, consequéncia
do processo de industrializago no pais, e que assegurava as mulheres a
igualdade salarial de género e direitos a gestantes. No entanto, ainda nos
dias atuais, esta e outras leis trabalhistas sio insuficientes para que, de fato,
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mulheres sejam respeitadas e consigam participar no ambiente de trabalho
formal e qualificado.

Ao abordar a temdtica mulheres, é vélido ressaltar que neste estu-
do considera-as em sua amplitude, ou seja, sdo consideradas cisgénero ou
transgénero que se reconhecem como mulheres, independente de etnia,
idade, orientagdo sexual ou quaisquer outras razoes sociais.

Isto posto, indo ao encontro das mulheres e da desigualdade de géne-
ro no mercado de trabalho, aborda-se a gestao da diversidade. O termo ‘di-
versidade’ inclui todos e todas, independente de questdes politicas, sociais
e culturais. Na atualidade, o debate sobre diversidade é continuo perante
o combate a preconceitos, dentre eles: machismo, racismo, transfobia, ho-
mofobia e preconceitos religiosos. No contexto administrativo, trabalha-se
com a gestao da diversidade, considerando que o conceito surgiu no final
da década de 1960 nos Estados Unidos e passou a ser considerado parte da
estratégia dos negdcios nos anos 90 (Cardoso ez al., 2007).

Atentar-se a gestao da diversidade em uma empresa ou organizagio,
significa considerar as individualidades das pessoas que compéem sua es-
trutura, resultando em uma unidade em que seus componentes se sintam
acolhidos e se identifiquem com a cultura organizacional, bem como par-
ticipem com representatividade dos diferentes processos, entre os quais os
vinculados & informa¢io. Como consequéncia, os funciondrios tendem a
se comprometer mais com os valores organizacionais e com seus trabalhos,
podendo gerar efeitos sobre os lucros das empresas e melhorar na entrega
de um produto ou servi¢o por organizagoes nao lucrativas. Entretanto,
praticar a gestao da diversidade ndo consiste apenas na contratagio de pes-
soas de diferentes perfis (mulheres, LGBTQIA+, pessoas negras, etc), mas
na regularidade da pritica no ambiente interno das empresas, seja a partir
de promogao de debates quanto a preconceitos ou de investimento no de-
senvolvimento profissional dos funciondrios de maneira igualitdria.

No Brasil, apés a pandemia de COVID-19, a desigualdade salarial
entre homens e mulheres, segundo os dados de 2022 do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), ¢ de cerca de 22% (Dyniewicz, 2023),
junto a outros fatores como a incipiéncia de mulheres em cargos de lide-
ranga nas empresas, questiona-se: quais condutas devem ser tomadas no
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intuito de promover a mulher no ambiente corporativo? E, existem dire-
trizes adotadas pelas organizacoes para orientar tais condutas?

O objetivo geral deste estudo foi analisar diretrizes organizacionais
sobre a representatividade feminina no ambiente organizacional, especifi-
camente: a) mapear conceitos de ‘gestao da diversidade’; b) resgatar aspec-
tos histéricos a respeito de mulheres nas organizagdes; c) verificar indica-
dores de representatividade feminina nas organizagées; d) sugerir diretrizes
que promovam a representatividade feminina nas organizagoes.

Justifica-se este estudo perante a incipiéncia de pesquisas cientifi-
cas na drea da Ciéncia da Informagio que abordem a representatividade
feminina no ambiente de trabalho, mesmo considerando se tratar do 5°
Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel, que visa “Alcangar a igualdade
de género e empoderar todas as mulheres e meninas”, com destaque para
as segoes 5.5, 5.a e 5.c (Nagoes Unidas Brasil, [2023?]). Em 19 de junho
de 2023, foi realizada uma busca nas bases de dados Scientific Electronic
Library Online (SCIELO) e Base de Dados Referencial de Artigos de
Periédicos em Ciéncia da Informacio (BRAPCI).

Na Scielo, adotando-se os termos ‘representatividade’, ‘feminina
e ‘trabalho’, foram recuperados quatro documentos, dos quais apenas trés
possufam maior proximidade com a temdtica proposta neste estudo, com
publicacoes iniciadas em 2018. Na BRAPCI, ao buscar isoladamente o ter-
mo ‘mulher’, nota-se que o tema apresenta publicagoes desde 1991, com
aumento expressivo a partir de 2016, totalizando 213 documentos recupe-
rados. No entanto, quando se acrescenta a busca a palavra ‘trabalho’, apenas
4 documentos sao recuperados, com textos que datam entre 2003 e 2012.

Ao selecionar as palavras-chave dos 213 documentos recuperados na
BRAPCI a partir da busca pelo termo ‘mulher’, destaca-se no mapa gera-
do, exposto na Figura 1, que a palavra ‘representagao’ aparece em segundo
plano, mas outras temdticas recebem aten¢ao como a violéncia e a satde.

A partir do levantamento na Figura 1, nota-se que diante da quanti-
dade de documentos recuperados, poucos de fato correspondem ao cendrio
de representatividade e, consequentemente, igualdade de género no am-
biente organizacional. Este estudo, aborda a temdtica com base nas andlises
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comparativa e SWOT de documentos como leis trabalhistas e indicadores
de gestao da diversidade relacionados as mulheres no mercado de trabalho.

Figura 1 - Palavras-chave vinculadas a producio sobre ‘mulher’ na BRAPCI
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Fonte: Autores com base nos dados da BRAPCI (2023).

(GESTAO DA DIVERSIDADE

O desenvolvimento organizacional flui em torno das Tecnologias
de Informacio e Comunicagao (TICs) e da intersecgdo entre a gestao da
informagio e a gestao do conhecimento. Em ambientes organizacionais,
interpreta-se a gestdo da informagio como um conjunto de atividades que
objetivam um diagnéstico das necessidades informacionais, também, pode
ser definida como uma gestao formal e explicita, por exemplo, as politicas
de funcionamento registradas de uma organizagao. De encontro, a gestao
do conhecimento ¢ informal e foca o conhecimento ticito, incluindo o
compartilhamento de ideias e conhecimento que ocorre naturalmente e
diariamente nas organizagoes a partir das redes comunicacionais, inicial-
mente, nao registradas (Valentim, 2008).

A partir da gestao do conhecimento, é extraida a inovagio. Com
a Agenda 2030, aprovada em 2015, e os Objetivos de Desenvolvimento
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Sustentdvel (ODS), inovar tornou-se necessidade para as organizagoes e,
neste contexto, significa suprir com os ODS, destacando-se para este es-
tudo 0 ODS 5 - “Igualdade de Género” (Nagdes Unidas Brasil, [2023?]).
Neste cendrio, para o funcionamento das organizacoes é enquadrada uma
terceira gestao, a gestao da diversidade. O Brasil é marcado pela pluralidade
sociocultural e identidade do povo brasileiro, ou seja, pelo misto de cultu-
ras, etnias, género, regionalismo, etc. (Benedito ez 4/., 2022). Desta forma,
é questionada a existéncia das minorias, termo que nao se refere a questoes
quantitativas, mas a grupos sociais historicamente marginalizados perante
o processo de garantia dos direitos bédsicos, neste grupo: idosos, indigenas,
LGBTQIA+, mulheres, negros, pessoas com deficiéncia (PCDs) e pessoas
de baixa renda (Spagna, 2023). Sendo assim, a gestdo da diversidade no
ambiente organizacional consiste na inclusdo igualitria de todos, segundo

Nkomo e Cox (1999, p. 334-335) entendendo-se diversidade como:

A diversidade inclui todos, nao ¢ algo que seja definido por raca
ou género. Estende-se a idade, histéria pessoal e corporativa,
formagio educacional, fun¢io e personalidade, inclui estilo de
vida, preferéncia sexual, origem geografica, tempo de servigo na
organizagio, status de privilégio ou de ndo privilégio e administragao

ou nao administragio.

Ressalta-se que a gestdo da diversidade se difere de agoes afirmativas,
como o processo de cotas no Brasil. As a¢des afirmativas sao intervengdes
politicas ante a questoes de desigualdade, decorridas de fendmenos sociais,
por exemplo, a escravidao de pessoas negras no pais; enquanto que, em um
mesmo cendrio, a gestao da diversidade resume-se a medidas administra-
tivas, préximas de um sistema meritocrdtico (Alves; Galeao-Silva, 2004).

Diante dos cendrios politicos e sociais, Benedito (7 4/., 2022) traduz
a gestao da diversidade para discurso organizacional, que visa um ambiente
flexivel e inovador. O propésito é que a partir dos processos de inclusao
e identificagao para com a organizagao, os trabalhadores produzam mais,
consequentemente, gerando mais lucros, objetivo semelhante em parte
aos dos sistemas de organizacdo do trabalho no decorrer da Revolugio
Industrial no pais, dentre eles, o Taylorismo e o Fordismo. Esta gestao se d4
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a partir de agoes como politicas de funcionamento que incluem questoes
de igualdade e equidade, lideres atentos a diversidade e igualdade salarial
de pessoas de sexo oposto que ocupem o mesmo cargo.

A pesquisa “Diversidade, Equidade e Inclusio nas Organizagoes”,
realizada pela Deloitte anualmente, mapeia como as empresas brasileiras
correspondem as demandas de pluralidade. Em 2022, 374 empresas parti-
ciparam da coleta da pesquisa, dessas: 90% manifestaram clareza sobre os
beneficios das iniciativas de Diversidade, Equidade e Inclusao (DE&I) e
concordaram que essas praticas contribuem para a inovagao; apenas 52%
tém uma 4rea dedicada a DE&I; 51% das empresas com dreas dedicadas as
agoes de diversidade, tém a 4rea liderada pelos recursos humanos, enquan-
to apenas 9% dos casos, pelo conselho de administragao. Para além da 4rea
dedicada as iniciativas de DE&I, 79% das empresas afirmaram ter frentes
voluntdrias — em formas de grupos, comités ou squads -, que atuam com
estas questoes (Deloitte, 2022).

Em contrapartida a existéncia de dreas e frentes voluntdrias dedi-
cadas a DE&I, é observado como estas funcionam diante das etapas das
jornadas dos profissionais nas organizagoes, destacado no Gréfico 1.

Grifico 1 — DE&I ao longo das etapas da jornada dos profissionais na
organizacio (respostas multiplas)
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Fonte: Autores com base nos dados da Deloitte (2022).
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Nota-se que apesar de existir nas organizagbes agdes voltadas a
DE&I, existe a dificuldade de manté-las diante das etapas da jornada dos
profissionais nas organizacoes, sendo mais abrangentes no decorrer dos
processos de divulgacao e recrutamento e selecao das vagas, e menos a par-
tir dos processos de Onboarding até o desligamento.

Os autores Alves e Galedo-Silva (2004) apontam o cardter ideold-
gico da gestdo da diversidade junto a dificuldade histérica, no Brasil, de
se identificar grupos discriminados. Isto posto, para a aplicagao da gestao
da diversidade nas organizagdes no pais, faz-se necessdrio prioritariamente
treinamentos e apresentagoes sobre a temdtica.

MULHERES E MERCADO DE TRABALHO

E muito comum localizar estudos sobre o comportamento informacional
de estudantes e pesquisadores, quando muito, pesquisas sobre estudantes ou
pesquisadores de dreas especificas. Quando o interesse se volta ao ambiente
de trabalho, o tema inclui uma produg¢io de informagio ou conhecimento,
bem como seu compartilhamento, embora nao haja um interesse em saber se
os diferentes grupos de trabalhadores e trabalhadoras realizam essa produgio
e compartilhamento de modo distinto. Ignorar a gestao da diversidade no
ambiente organizacional, faz com que a Ciéncia da Informagio permaneca
alheia aos seus efeitos sobre a informagao. Por isso, é necessdrio compreender
como 0s grupos sao compostos e sua relagio com o mercado de trabalho,
uma vez que isso limita a representacio deles em processos de produgao e
compartilhamento de informagio dentro das organizagoes.

O cendrio contemporineo, composto por uma série de particulari-
dades evidenciadas por questoes simbdlicas, subjetivas, transversais e ver-
ticais, ¢ o de um mundo globalizado e interdependente, constituido por
mudangas, fortes desequilibrios e injusticas sociais (Drummond, 2007).
Entretanto, no ambiente de trabalho mulheres ainda lidam com a desigual-
dade de género, justificada erroneamente por questoes sociais, culturais e
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bioldgicas (Cappelle ez al., 2007). A desigualdade de género no mercado

de trabalho nao ¢ atual, referente s mulheres neste contexto:

Da variagao salarial a intimidagao fisica, da desqualificacio intelec-
tual ao assédio sexual, elas tiveram sempre de lutar contra intimeros obs-
ticulos para ingressar em um campo definido — pelos homens — como
“naturalmente masculino” (Rago, 1997, p. 486).

No Brasil Colonial (1500-1822) as mulheres eram associadas ao pa-
pel de submissao no contexto familiar, seja perante suas préprias familias,
ou a terceiros — como no caso das mulheres negras destinadas a traba-
lhos domésticos para outras familias, vestigio do periodo de escravidao no
pais. Ao se inserirem no mercado de trabalho, principalmente durante a
Revolugao Industrial, que no Brasil comegou na segunda metade do século
XIX, em 1890, as mulheres operdrias estrangeiras representavam 34% do
total de operdrios, com a maioria empregada na industria téxtil, enquanto
em 1920, de 247 industrias téxteis, estrangeiras ou nao, as mulheres ocu-
pavam 50,96% da forca de trabalho neste setor e trabalhavam mediante a
condi¢des precdrias e desigualdade salarial (Rago, 1997).

Mesmo com a possibilidade de desenvolver autonomia no mercado
de trabalho, a Constitui¢io de 1934 e as leis trabalhistas destacando os
direitos igualitdrios de género, ainda entre os séculos XIX e XXI, social e
culturalmente a mulher submissa prevaleceu como protétipo ideal. Um
exemplo, é a matéria da revista Veja referente a Marcela Temer, esposa do
entdo presidente da republica em 2016, que se refere a mesma como “bela,
recatada e do lar” e padrio a ser seguido (Linhares, 2016). Diante destes
cendrios, ressalta-se a importancia do alavancamento de movimentos femi-
nistas, que surgiram no Brasil a partir do século XIX e, desde entao surti-
ram efeitos como o direito ao voto, a criagao da pilula anticoncepcional e
a criagdo da Lei Maria da Penha contra a violéncia doméstica (Alves; Alves,
2013). Ao contririo do machismo, os movimentos feministas propéem a

igualdade de género.

Com a mesma missao dos movimentos feministas de assegurar a
igualdade de género, perante as necessidades de inovagao e pressoes po-
liticas, sociais e culturais, ¢ que nos ambientes organizacionais destaca-se
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a gestdo da diversidade enfocando a temdtica mulheres. Para se alcangar
a inovagldo, as empresas baseiam-se nos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentdvel (ODS), desenvolvidos pela ONU; especificamente o objetivo
cinco, prioriza a igualdade de género: seguranga para com as mulheres nas
esferas publicas e privadas; direitos sobre o préprio corpo; igualdade no
ambiente de trabalho desde questdes salariais a representagoes em cargos

de lideranca; uso das TICs para promover o empoderamento feminino
(Nagoes Unidas Brasil, [2023?]).

Segundo a pesquisa “Perfil social, racial e de género das 500 maiores
empresas do Brasil e suas agdes afirmativas” (Instituto Ethos, 2016), para as
mulheres o mercado de trabalho ainda se assemelha ao periodo da Revolugao
Industrial. A maioria das mulheres ocupam cargos de menores responsabili-
dades, como de aprendizes e estagidrias, enquanto os homens concentram-se
em cargos administrativos, dados evidenciados no gréfico 2.

Griéfico 2 — Distribui¢ao do pessoal por sexo (%)
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Fonte: Autores com base nos dados do Instituto Ethos (2016).

Evidencia-se que apesar da pesquisa do Instituto Ethos (2016) ser a
mais recente realizada por eles, os dados sao referentes a anos anteriores e
que, em um periodo mais recente, entre os anos de 2020 e 2022 ocorreu a
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pandemia de COVID-19, constituindo-se em um cendrio nio previsto em
tais dados, podendo ter sofrido alteragoes.

Contrapondo os dados do Instituto Ethos (2016), observam-se os re-
sultados da pesquisa “Diversidade, Equidade e Inclusio nas Organizacoes”
(Deloitte, 2022), com o foco em dados voltados para a gestao da diversi-
dade com agoes e frentes destinadas a mulheres nas empresas. Em 2022 as
frentes voluntdrias de DE&I voltadas para as mulheres tiveram 64% de
representagio nas empresas pesquisadas pela Deloitte, apresentando avan-
cos nas prdticas de 87% e tempo médio de existéncia de trés anos e seis
meses. Destas frentes, 75% apontaram ter orgamento. Dentre as represen-

tagdes em cargos de diretoria ou superior, as mulheres representavam 83%
(Deloitte, 2022).

Em 2023, o Brasil teve dezesseis empresas no ranking mundial de
igualdade de género da Bloomberg. O Quadro 1 a seguir destaca as cinco
primeiras empresas que aparecem, para fins comparativos.

Perante a Lei, no Brasil todos sao iguais, sem distin¢ao de qualquer
natureza. Diante as disposi¢o legais da Consolidagao das Leis do Trabalho
(CLT), hé a preocupagao do trabalho da mulher em pontos como: carga
horéria de trabalho de até oito horas didrias, exclusao do processo de sele-
¢ao de emprego por género, a exigéncia de atestado para provar esterilidade
ou gravidez nos processos de admissao ou permanéncia no emprego, as-
sédios no ambiente de trabalho, direito a licenga maternidade e igualdade
salarial mediante trabalhos de igual valor (Brasil, 1943). Em 2022, a Lei
Nacional n° 14.457 realizou alteragées na CLT e instituiu o Programa
Emprega + Mulheres, em suas disposicoes legais constam: apoio a parenta-
lidade na primeira infincia; apoio a parentalidade por meio da flexibiliza-
¢ao do regime de trabalho; qualificagao de mulheres em dreas estratégicas
para a ascensao profissional; apoio ao retorno ao trabalho das mulheres
ap6s o término da licenga-maternidade (Brasil, 2022).
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Quadro 1 — Igualdade de género em cinco empresas brasileiras incluidas
no Gender Equality Index (Bloomberg, 2023)

Nome da
Organizagio

Visao sobre igualdade de género

Agoes voltadas para a igualdade de
género

Afya (AFYA)’

“Nosso compromisso: promover
a igualdade de género em nossas
liderangas.”

No relatério de sustentabilidade de 2021,
o0 mais recente, aponta que as mulheres
ocupavam 37,8% dos cargos de lideranga.
A empresa objetiva alcancar 50% até

2030.

AliansceSonae

(ALSO3)¢

“Alcangar 50% de participagao de
mulheres nos cargos de lideranga,
promovendo o engajamento de
toda a cadeia de valor.”

As mulheres ocupam 43% dos cargos de
lideranca. A empresa objetiva alcangar
50% até 2030.

Bradesco

(BBDC4)”

“Consideramos a pluralidade
de géneros, racas, origens e
culturas essenciais para ampliar
as perspectivas nas tomadas de
decisao, potencializando a nossa
geragio de valor, a adequada
atragio, retencao e satisfacio
dos nossos talentos e o melhor
atendimento das necessidades dos
nossos clientes, proporcionando
cada vez mais jornadas de
qualidade e adequadas aos seu
momento de vida.”

Em 2022, a empresa contou com mais
de 44 mil funciondrias (mais de 50% do
total).

A empresa aponta estimular cada vez
mais para que mulheres ocupem cargos
de lideranga, através do Programa de
Liderancas Femininas, com workshops
e do programa para formagio e
desenvolvimento de mulheres em
linguagens de programacio.
Frente de DE&I com o Grupo de
Afinidades Mulheres para Frente, que
realiza encontros abordando temdticas
que véo além do ambiente de trabalho:
maternidade, prevencdo de cAncer de
mama, sororidade e longevidade.

Braskem
(BRKMS)®

“Promover a igualdade de género
a partir de agbes que envolvem o
empoderamento das mulheres ¢ a

igualdade de oportunidades.”

De acordo com o relatério integrado de

2022, as mulheres ocupavam 31,4% dos

cargos de lideranca. A empresa objetiva
alcancar 45% até 2030.

Fonte: Autores.

AFYA. Relatério anual de sustentabilidade. 2021. Disponivel em: https://rasustentabilidade.afya.com.br/
RS_AFYA_2021_PT.pdf. Acesso em: 25 jun. 2023.

ALIANSCE SONAE. Responsabilidade com as pessoas, com 0 meio ambiente e com o Pais. [2022?]. Disponivel
em: https://www.alianscesonae.com.br/plataforma-esg/. Acesso em: 25 jun. 2023.

BRADESCO. Relatério Integrado 2022. Disponivel em: https://api.mziq.com/mzfilemanager/v2/
d/80£2¢993-0a30-421a-9470-a4d5c8ad5¢9f/b411dfF3-201d-68fa-29bb-42b49a250f19%0rigin=2. Acesso
em: 25 jun. 2023.

BRASKEM. Pessoas e desenvolvimento: diversidade, equidade e inclusao. [2023?]. Disponivel em: https://
www.braskem.com.br/diversidade. Acesso em: 25 jun. 2023.
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METODOLOGIA

O estudo ¢ de natureza quali-quantitativa. Segundo Weber (1970) a
elaboragao da tarefa qualitativa baseia-se na procura de se atingir precisa-
mente o conhecimento de um fenémeno histérico, isto ¢, significativo em
sua singularidade. Portanto, a abordagem permitiu a andlise e considera-
¢oes sobre os documentos utilizados como objetos de estudo, destacando-
-se os indicadores de DE&I nas empresas brasileiras.

J4 a abordagem quantitativa, possibilitou as andlises de dados nu-
méricos dos graficos e figuras apresentadas. De acordo com os autores,
“as quantificagoes fortalecem os argumentos e constituem indicadores im-
portantes para andlises qualitativas” (Grdcio; Garrutti, 2005, p. 119). A
pesquisa quantitativa:

[...] é empregada pela necessidade de medir os padroes de
relacionamentos e as inter-relagdes dos atores em uma configuragao
de rede, com base em seus contatos”, diante disso sio utilizados
indicadores e dados, proporcionando a informagio para o
resultado. Enquanto que, a pesquisa qualitativa: “substitui a simples
informagao estatistica, relacionada a épocas passadas (Valentim,
2005, p. 19).

Em uma pesquisa cientifica com abordagem quali-quantitativa,
portanto, os tratamentos dos resultados podem ser complementares, en-
riquecendo a andlise e as discussoes finais (Minayo, 1997). Ao combinar
as abordagens quantitativa e qualitativa, Valentim (2005, p. 84) ressalta
que “possibilitam a compreensio das multiplas nuances que envolvem o
objeto de pesquisa, o que permite o aprofundamento das questdes que
direcionam o estudo”, ou seja, combinando ambos os tipos de evidéncias,
os pesquisadores podem obter uma visao mais holistica e aprofundada dos
fendmenos estudados.

A pesquisa se classifica como documental por se pautar a partir da
andlise dos seguintes documentos: CLT (Brasil, 1943); Lei Nacional n°

279



Fdbio Mosso Moreira, Helen de Castro S. Casarin, José Augusto Chaves Guimaries,
Luana Maia Woida e Ricardo César Gongalves SantAna [Org.]

14.457/2022 (Brasil, 2022); 5° Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel
(Nag¢oes Unidas Brasil, [2023?]); resultados das pesquisas “Perfil social, ra-
cial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas agdes afirma-
tivas” (Instituto Ethos, 2016) e “Diversidade, Equidade e Inclusio nas
Organizagoes” (Deloitte, 2022); diretrizes voltadas para igualdade de género
de cinco das empresas brasileiras destacadas no ranking mundial de igualda-
de de género (Bloomberg, 2023). Além de serem uma fonte de informagio
contextualizada, os documentos emergem em um contexto especifico e ofe-
recem informagoes sobre esse mesmo contexto (Ludke; André, 1986).

Além de documental, a pesquisa também ¢é do tipo descritiva: tém
como objetivo primordial a descricao das caracteristicas de determinada
populagao ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagoes entre va-
ridveis (Gil, 2002, p. 42). Como instrumento de coleta de dados optou-se
por considerar como diretrizes: a missao e os indicadores, ajustando-se aos
topicos de interesse identificados na revisao de literatura realizada, os quais
foram gestao da diversidade, igualdade de género e mulheres no mercado

de trabalho.

A anilise dos dados dividiu-se em duas etapas: andlise comparativa
e andlise SWOT. A andlise comparativa possibilita andlises sistemdticas de
diferentes Angulos a respeito de uma mesma temdtica, contribuindo para
explicacoes alternativas (Collier, 1994). Enquanto que, a SWOT ¢ um
método de planejamento estratégico que analisa os cendrios para tomada
de decisbes, considerando os fatores internos e externos.

A SWOT serve para verificar a situac¢io e a posi¢io em que a organi-
zagio se encontra em dado momento no ambiente em que atua, e formular
estratégias de acordo com o resultado encontrado. Segundo Chiavenato e
Sapiro (2003), sua fungao é cruzar as oportunidades e as ameagas externas a
organizagio com seus pontos fortes e fracos. A escolha pela andlise SWOT
permite melhor visualiza¢io sobre a igualdade de género nas organizagoes
que jd a aplicam, para que, a partir desta, destacando pontos fortes e fracos
desta agao nas organizagoes, sejam sugeridas diretrizes que sirvam para de-
mais organizagoes que ainda nao desenvolveram ou apresentam incipiéncia
nas agoes de igualdade de género.
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Para a constatagao de forgas e fraquezas, oportunidades e ameacas
¢ preciso sempre observar os resultados de uma andlise combinada, na
qual as condigoes externas devem ser sobrepostas e confrontadas com as
situagoes do ambiente da organizagdo (Yanaze, 2007). Sendo assim, para a
andlise, s3o considerados pelos dois primeiros pontos o ambiente interno
das organizagdes a ser analisado e, nos dois tltimos, os ambientes externos
— questoes politicas, culturais, sociais e educacionais que nao estio sob o
controle do ambiente que se aplica 0 método (Valentim, 2011).

Através da metodologia aplicada 4 pesquisa, pode-se observar os re-
sultados das andlises descritas, bem como os objetivos a serem atingidos.
Neste estudo, a utiliza¢do das anélises comparativa e SWOT visam cons-
truir inferéncias sobre a realidade da mulher no mercado de trabalho na
atualidade, baseando-se na existéncia de programas que visam a igualdade
de género nas organizagoes.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados foram divididos em duas etapas. A primeira etapa, com
o intuito de evidenciar as diferentes visées quanto a igualdade de género,
utilizou-se do método comparativo para com: o quinto ODS; a Lei nacio-
nal n° 14.457/2022 - Programa Emprega + Mulheres; os indicadores das
pesquisas “Diversidade, Equidade e Inclusao nas Organizacoes” (Deloitte,
2022) e “Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil
e suas acoes afirmativas” (Instituto Ethos, 2016); e de cinco das dezesseis
empresas brasileiras destacadas no ranking mundial de igualdade de género
(Bloomberg, 2023). Seguem as inferéncias e observagoes no quadro 2.
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Quadro 2 — Percursos legais e diretrizes de igualdade de género no merca-

do de trabalho no Brasil

Missao Indicadores
“Perfil social,
racial e de Pesqui Empresas
. género das . quisa brasileiras
5° Objetivo de 500 maiores Diversidade, destacadas no
CLT (BRASIL, 1943) e Lei Desenvolvimento Equidade e ki dial
Nacional n° 14.457/2022 (Brasil, Sustentdvel empresas Inclusio nas | A OnE mundia
2022) (Nagoes Unidas do Bras’ll N Organizagoes” de IguAaldade
g G d
Brasil, [2023?]) Suas agoes (Deloitte, ¢ genero
afirmativas 2022) (Bloomberg,
(Instituto 2023)
Ethos, 2016)
- Valoriza-se
a igualdade
salarial perante - De acordo
o exercicio de com os - Devido ao - Ao se
uma mesma resultados quinto ODS ¢ | observar cinco
fungao; - Enfoca nos da pesquisa, a necessidade das dezesseis
- Diferente direitos das nota-se a de inovagao das empresas,
do perfodo mulheres sobre | predominéncia | organizagoes, nota-se o foco
de Revolugio | o préprio corpo, de homens as empresas maior em agoes
Industrial, repudiando em cargos passam a que promovam
com as leis assédios morais e | de lideranga, investir em as mulheres
¢ valorizada sexuais; enquanto projetos de em cargos de
carga hordria -~ Igualdade mulheres gestao da lideran?a, sendo
de trabalho salarial; tendem a diversidade. que tres dessas
justa; . ocupar cargos | No dmbito da | t€m como meta
INFERENCIAS | _ Qualificacio - Incentlvt;hpara de aprendizes igualdade de que mulheres
de mulheres, qoiiainr?';rezs ou estagié.rias. género, 64% O,lepem, ﬂ‘;
em 4reas de li[zierangagno A'pesqulsa das empresas dmlmmo, 45% )
estratégicas mbiente de é datada entrevistadas ‘55“332 (C)aafgos ate
paraa trabalho: de' 2016, apontaram -
ascensio > porém, com ter frentes - O Bradesco
profissional, - Incentiva o a par}demla destinadas a e a Eletrobrés
motivando o uso das TICs devido ao mulheres que apontam a
crescimento | Para promover o COVID-19, | em sua maioria existéncia de
profissional empod?rz}mcnto a tendéncia é apresentaram programas de
para que feminino. que este quadro recorno incentivo ao
ocupem, cada tenha se positivo paraa | empoderamento
vez mais, agravado nestes | organizagio. feminino.
cargos de sete anos.
lideranca nas
empresas.

Fonte: Autores.

A segunda etapa da anilise se baseou no método de andlise SWO'T,
utilizado normalmente em ambientes empresariais, entretanto, adaptado
para o contexto desta pesquisa (Quadro 3).
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Quadro 3 — Inferéncias sobre a igualdade de género nas organizacoes

AMBIENTE INTERNO
Forgas Fraquezas
¢ Falta de conscientizacio dos colaboradores;
e Amparo pela legislacio; . Conflitos;
*  Resolugo de problemas; e Falta de homogeneidade e sincronia entre as
. Criatividade; equipes;
*  Inovagio. *  Mudanga na cultura trazendo impactos
negativos.
AMBIENTE EXTERNO
Oportunidades Ameacas

3 Pressao externa;

*  Responsabilidade social na *  Medo das dificuldades;

organizagio; e Anseio nas tomadas de decisdo;

. Crescimento do mercado;

e Mais investimentos; *  Necessidade de uma gestdo continua que
fortaleca a importincia da diversidade e

e Pluralismo cultural. . B .
inclusio no ambiente.

Fonte: Autores.

A partir das inferéncias explicitadas no Qquadro 3, resultantes das
informagoes das diferentes fontes pesquisadas, observa-se que as organiza-
coes que desenvolvem a igualdade de género tém a possibilidade de se pau-
tarem em documentos e leis, como a CLT, a Lei Nacional n° 14.457 e o
quinto ODS referente 2 Agenda 2030. Com a defini¢ao de metas e imple-
mentagio de programas, cartilhas, relatérios e treinamentos para promo-
ver a representatividade feminina. Além disso, as organiza¢des promovem
a interagao de grupos heterogéneos e, consequentemente, é possivel que
haja uma maior capacidade e facilidade na resolu¢ao de problemas, consi-
derando os diferentes niveis de vivéncias e pontos de vista, promovendo a
criatividade e inovagao no ambiente organizacional. Em contrapartida, a
falta de conscientizagao ou indisposi¢io dos colaboradores quanto a ques-
toes de inclusdo, implica um ambiente nao harmonioso, resultando em
conflitos e uma espécie de competi¢ao nao sauddvel na organizagao, geran-
do mudangas na cultura organizacional que resultam em comportamentos
improdutivos e disfuncionais.
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Quanto ao ambiente externo, podem-se destacar oportunidades
como crescimento no mercado, devido a visao que a sociedade tem da res-
ponsabilidade social da organizagao, sustentada pela Agenda 2030. Com
isso, a organizacio poderd atrair mais investimentos e a visibilidade posi-
tiva do pluralismo cultural dentro da organizagiao. Como as organizagdes
estao inseridas em um contexto de mutagio constante, também é extre-
mamente importante considerar as possiveis ameagas que as rodeiam. A
questao da pressao externa, por exemplo, é o que se espera da instituicao
enquanto organizagao, com isso, vem o medo das dificuldades e o anseio
nas tomadas de decisoes, pois hd o julgamento de fazer o certo, o espe-
rado pela sociedade. Por isso, a necessidade de uma gestao continua que
fortaleca a importancia da diversidade no ambiente, que funcionard como
sustentagdo para a superacio dessas dificuldades.

Pode-se aproveitar as forcas e oportunidades para diversos benefi-
cios, incluindo a vantagem competitiva e a construcio de diretrizes que
norteiam as préticas da gestdo da diversidade. Por sua vez, as fraquezas e
ameagas sdo igualmente relevantes para a mesma tarefa, a de construgio de
diretrizes, pois a organizagio depende da sociedade para lucrar e se man-
ter no mercado, devendo para isso, evitar quaisquer fraquezas e ser capaz
de projetar e enfrentar ameagas. Para isto, sugerem-se diretrizes que pro-
movam a representatividade feminina nas organizagoes a longo, médio e
curto prazo: i) longo prazo: estabelecer indicadores de diversidade e inclu-
s30 para monitorar o progresso ¢ identificar dreas que precisam de melho-
ria, este monitoramento deve ocorrer anualmente; ii) Médio prazo: criar
programas de desenvolvimento e capacitagio especificos para mulheres,
visando fortalecer suas habilidades e competéncias para assumir posicoes
de lideranca — deve ocorrer em um prazo minimo de um ano; iii) Curto
prazo: estabelecer politica de diversidade e inclusao que corresponda aos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (principalmente o quinto), e as
leis trabalhistas — prazo méximo de seis meses, sujeito a multas no caso de
nao desenvolvimento. Vale ressaltar que para o cumprimento de todas as
diretrizes propostas, as organizagoes que ainda nao investiram na igualdade
de género podem consultar, também, as politicas e diretrizes das empresas
que se destacam neste meio, como as dezesseis empresas brasileiras desta-

cadas no Gender Equality Index (Bloomberg, 2023).
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CONSIDERACOES

Incentivar a igualdade de género e crescimento profissional da mu-
lher nas organizagdes implica em dois pontos: 1) suprir com o papel social,
correspondendo as demandas sociais, culturais e politicas da contempora-
neidade; 2) estratégia organizacional, pela vantagem competitiva e, conse-
quente, pelo cendrio de inovagio de acordo com os ODS.

Com relagao ao problema de pesquisa, destaca-se a existéncia do
quinto ODS e, no Brasil, da CLT e Lei Nacional n° 14.457/2022, entre-
tanto, isoladamente a existéncia destes documentos nao cumpre com o
propésito. Junto as politicas publicas existentes, é necessdrio discutir e de-
senvolver diretrizes para as organizagdes (publicas e privadas), com outras
condutas, por exemplo, um processo de monitoramento de acordo com os
indicadores existentes e de multas no caso do nao cumprimento. A gestao
da diversidade surge como uma abordagem-chave para promover a repre-
sentatividade feminina em cargos de lideranca, fomentando a participacao
das mulheres, combatendo esteredtipos de género e contribuindo para um
ambiente inclusivo e igualitdrio.

Mediante aos objetivos, o estudo supre com o proposto. Foram ana-
lisadas as diretrizes organizacionais de cinco das empresas brasileiras que
jé desenvolvem a igualdade de género, selecionadas a partir do ranking
da Bloomberg (2023), observou-se uma maior preocupagio para que as
mulheres ocupem cargos de lideranga dentro destas empresas. Quanto aos
objetivos especificos: mapeou-se conceitos da gestao da diversidade a par-
tir de abordagens da Ciéncia da Informagao e da pesquisa realizada pela
Deloitte; resgatou-se aspectos histéricos a respeito das mulheres com enfo-
que na atuagdo nas organizagoes; verificou-se os indicadores das pesquisas
realizadas pela Deloitte e pelo Instituto Ethos; sugeriu-se diretrizes para as
organizagoes considerando longo, médio e curto prazo.

Diante dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) e do
sistema informacional, evidencia-se a importincia e necessidade de mais
estudos acerca da temdtica na drea da Ciéncia da Informaciao (CI). Este
estudo enfoca a realidade das mulheres no Ambito organizacional, podendo-
se expandir para mulheres em cargos de lideran¢a na CI, um estudo métrico
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sobre mulheres pesquisadoras ou um estudo a respeito das dificuldades
enfrentadas pelas mesmas diariamente, como pesquisadoras e mulheres,
considerando as questoes sociais, culturais e politicas estruturalmente
impostas ao sexo feminino. Para além dos dados apresentados neste
estudo, é importante que as organizagdes estejam em constante reflexdo e
adaptagio, buscando novas formas de promover a igualdade de género e
fortalecer a participagao feminina no ambiente corporativo.
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