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Promover a diversidade na empresa deve sempre contar com o
apoio da alta liderangca e do RH. Mas deve comegar por voce

uitas companhias vém buscando criar am-

bientes de trabalho mais igualitirios. E o

caso da empresa de transporte vertical Atlas

Schindler, que, em pouco menos de dois
anos, conseguiu aumentar para 22% o nimero de mu-
lheres no seu comité executivo, superando a meta ori-
ginal de contar com 15% de participacao feminina até
2018. Porém, a jornada esta apenas comecando, pois a
empresa espera chegar a 25% de mulheres na média e
alta geréncias ate 2020.

A companhia criou um comité e programas em am-
bito nacional para contratar e desenvolver mulheres, e
ainda contou com o apoio de uma consultoria externa
para realizar um treinamento in company e gerar um
plano de acdes direcionadas a diversidade como um
todo: género; raca e etnia; LGBTI+; PcD; e geracional.
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Nove diretores e o presidente da companhia participa-
ram do treinamento. “"Desconstruimos alguns pensa-
mentos, além de entender fatores como o viés incons-
ciente, o cérebro emocional e os esteredtipos masculinos
e femininos”, ressalta Carlos Augusto Junior, diretor de
pessoas e comunicacao da Atlas Schindler.

Com o avanc¢o dessas iniciativas, a empresa conse-
guiu transformar o seu panorama em rela¢ao a géne-
ro. Desde o inicio dessa jornada pela diversidade, em
junho de 2017, dos 3 mil funcionarios que atuam em
campo, apenas 11 mulheres estavam ali representadas.
Hoje, sao 46. Ja em todas as areas (operacao e admi-
nistrativo), que ao todo somam 5.500 colaboradores
no Brasil, a empresa contratou 105 mulheres e, atual-
mente, conta com quase 700. No nivel de gestao, hojea
realidade é de 16% de mulheres.
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E o discurso da diversidade esta ganhando cada vez
mais peso na companhia. “Dois diretores de operacao
ja aumentaram o numero de colaboradoras em suas
areas e ambos promoveram mulheres para a lideran-
¢a sénior, historicamente ocupada por homens, como
responsaveis por mais de seis mil equipamentos cada
uma e cerca de 200 pessoas por localidade”, lembra
Carlos. A empresa também ja esta sendo reconhecida
por esse movimento, “Uma candidata de um de nossos
processos seletivos disse que nos procurou justamente
por investirmos em diversidade”, diz.

Além da equidade de género, a Atlas Schindler
também esta avancando com os demais pilares da
diversidade com grupos de afinidade para que os
participantes cada vez mais se identifiqguem com a
corporagao. O foco é desenvolver uma lideranca sé-
nior mais diversa com o objetivo de transmitir essa
cultura para toda a companbhia.

REVISTA HELHDRIEI[
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MADURAS

A Atlas Schindler ¢ um exemplo de empresa que
entende o valor da diversidade — e sua importancia
para o negdécio como um todo. Apenas para dar uma
ideia: um estudo sobre o tema feito pela consultoria
McKinsey, denominado Delivering through diversity,
mostra que as organizac¢oes com times de executivos
com maior variedade de perfis sao mais lucrativas e
tém 21% mais chances de apresentar resultados acima
da média do mercado. No caso da diversidade cultural
e étnica, a variedade é ainda mais premiada e esse ni-
mero sobe para 33%. O estudo considerou 12 paises e
analisou mil empresas globais.

Mas, e como anda esse tema no Brasil no que se refere
a politicas de flexibilidade, grupos de afinidade, prin-
cipais politicas de inclusao, praticas para contornar
vieses de género, programas de mentoria e métricas

nas empresas? Para responder a essa questao, a consul-
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Rhayana, do Olist: antes
de falar de diversidade, é

preciso olhar para dentro -

toria CKZ Diversidade, em parceria com a Nucleo de
Estudos em Organizagoes e Pessoas (FGV NEOP) e o
Great Place to Work Brasil (GPTW), realizou uma pes-
quisa inédita a partir das melhores praticas na gestao
da diversidade de género nas companhias premiadas
pelo GPTW neste ano. O levantamento durou cerca
de cinco meses e, ao todo, foram realizadas 86 entre-
vistas qualitativas com CEOs, executivas e executivos
de RH. Desse total, 72% sao mulheres. Participaram
30 organizagoes que atuam em diversos setores, como
seguros, bancos, bebidas, farmacéuticas, beleza, saude,
turismo e hotelaria, educacao, consultoria e varejo.
Das companhias nacionais participantes, 10% fo-
ram classificadas como "maduras”, pois contam com
acoes consolidadas voltadas para a inclusao. Ja 40%
estao “em desenvolvimento”, pois a diversidade é algo
“natural” e nao planejado, simplesmente aconteceu na
empresa. Entre as multinacionais, 27% sdao “maduras”

e 23% estio “em desenvolvimento’.

Pagel/1



“Embora ainda tenhamos um longo caminho a per-
correr no que se refere 4 diversidade e inclusao nas
corporac¢oes, nos ultimos anos ja percebemos uma
mudanca de pensamento e comportamento. Muitas
empresas estdo investindo em prdticas e politicas de
diversidade e acredito que é fundamental reforcar a
importancia dessa questdo, mostrando os ganhos que
as organizagoes tém quando investem em times mais
diversos e criam uma cultura mais inclusiva que esti-
mule o engajamento, a valoriza¢ao e o pertencimento
de todas as pessoas”, comenta Cris Kerr, CEO da CKZ.

INSIGHTS

A jornada da Atlas Schindler com a diversidade co-
megou em junho de 2017, quando foi criado um comi-
té e realizada uma pesquisa com colaboradores, que
obteve mais de 800 respostas. A partir dai, a empresa
percebeu o grande apetite do seu time pela questao e
ainda teve insights sobre o que deveria priorizar. Como
a organizag¢do ja contava com um trabalho relacionado
a pessoas com deficiéncia (PcDs), a pesquisa apontou
que a equipe gostaria de caminhar para a equidade de
género, seguida pelos pilares de geracao, LGBT e etnia.
ApoOs essa analise sobre o panorama da diversidade in-
ternamente, a Atlas criou quatro frentes de trabalho:
recrutamento e selecao; desenvolvimento; lideranca; e
compromisso (voltada para a alta administracao).

Por ser uma empresa da drea de mecinica e servigos,
uma das maiores dificuldades é encontrar mulheres
que possam trabalhar na drea de operagao. Assim, em
parceria com o Senai, ela criou um prémio para incen-
tivar mais mulheres a ingressarem em cursos técnicos.
Outras iniciativas passam pelo recrutamento as cegas ¢
por um programa de coaching que conta com palestras
de lideres mulheres sobre as suas trajetorias profissio-
nais até alcancarem a lideranga. O objetivo € incenti-
var mais mulheres a percorrerem esse caminho para
chegar ao topo. Além disso, o programa de estagios
deste ano, durante seu processo de sele¢ao, alcangou
um recrutamento espontaneo de 70% de mulheres, to-
das estudantes de engenharia.

O foco da empresa, agora, ¢ continuar fomentando a
diversidade, com a criagdao de novos programas e agoes
que disseminem a importancia da pluralidade de pes-
soas. “A nossa cultura é pautada pela igualdade e pelo

respeito as diferencas. De forma organica, queremos
ser reconhecidos como uma empresa que preza pela
diversidade. Isso com certeza vai impactar o nosso
time, os nossos clientes e 0 nosso negocio”, diz Carlos.

SABER RECEBER

Natalia Zeferino, gerente de gente do Grupo Movile,
destaca que, em especial para empresas que trabalham
com tecnologia e inovag¢ao, a diversidade ¢ uma gran-
de aliada. "Segundo estudo da consultoria Josh Ber-
sin, organizagOes com essa caracteristica tém 1,7 vezes
mais chances de serem lideres inovadoras nos merca-
dos em que atuam”, diz.

No entanto, ela reforca que, para atingir bons re-
sultados, nao basta apenas que a empresa se declare
aberta a diversidade, é fundamental que a lideranga
esteja diretamente envolvida nesse processo. Mais do
que buscar pessoas diversas de forma ativa, a organi-
zagao precisa estar preparada para recebé-las. “Pri-
meiro, ¢ preciso entender que ha diferentes formas
de analisar esse conceito em uma empresa, como por

+ RECRUTAMENTO E
SELEGCAO AS CEGAS

Pluscargo Brasil, provedor de logistica internacional,
mudou sua forma de fazer selegao para novas vagas.
Agora, usa o modelo as cegas. Por meio do novo
processo, o candidato passou a ser selecionado
para a fase de entrevistas a partir de seu histarico,
desempenho e competéncia. Na primeira etapa, ndao
é necessario informar nome, idade e género.

A iniciativa quer garantir uma selecao mais justa.
Ela foi proposta pelo WMakers, comité interno da
empresa, para que o processo seletivo tenha menos
interferéncia de um viés inconsciente e aumente
as chances de criar um ambiente profissional mais
diverso na empresa. “A diversidade é essencial para
garantir a inovagao nas empresas’, afirma Soraya
Magdanelo, diretora da Pluscargo. “E importante
criar iniciativas que garantam a contratacao dos
melhores profissionais, e retirar ao maximo os
obstaculos para que isso acontega.”

REVISTA MELHOR | 23 [
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género, etnia, pessoas com deficiéncia ¢ membros da
comunidade LGBTI+. Para realizar processos seletivos
inclusivos, deve-se pensar nisso a cada passo, princi-
palmente onde as vagas serao divulgadas para atingir
esse publico. Em caso de processos maiores, a propria
comunicagdo visual pode acabar pecando pela falta de
representatividade e isso deve ser sempre avaliado”,
destaca a executiva,

E ela continua: “Por vezes, os pré-requisitos a con-
tratacao ja sao um impeditivo. A exigéncia de um ni-
vel avangado de inglés, por exemplo, pode eliminar de
cara muitos candidatos por razdes socioeconémicas’.
Assim, cabe a empresa avaliar se a habilidade é real-
mente necessaria para o dia a dia da posigao e, caso
seja, deve avaliar a possibilidade de oferecer bolsas ou

Carlos, da Atlas Schindler: entender os
vieses inconscientes
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treinamentos para que a pessoa adquira o conheci-
mento que lhe falta.

Ainda no que se refere as acoes de recrutamento e
selecao, Natalia conta que a tecnologia, se bem apli-
cada, pode ser uma grande aliada. "Recentemente, re-
alizamos um processo seletivo com etapas iniciais as
cegas e com ajuda de um chatbot para um programa
de estagio e de jovens talentos. O resultado foi a con-
tratagdo de 46% de mulheres, 40% de pessoas negras e
26% de membros da comunidade LGBTI+", diz.

“E para que a diversidade seja alcancada e saia
do papel ou do discurso, ¢ fundamental que ela
seja uma meta, com acoes taticas programadas e
acompanhamento periodico, como todos os demais
objetivos de uma empresa’, destaca. Ou seja, como
outros objetivos organizacionais, a busca pela di-
versidade e inclusao funciona melhor quando todos
agem com esse proposito, ndo apenas a diretoria ou
o RH. “Abracar essa causa é um constante apren-
dizado, que faz bem nao s0 aos negocios, mas a
todos(as) enquanto seres humanos.”

COMPETITIVIDADE

Para Patricia Franco, diretora de RH da Aspen
Pharma Brasil, a luta pela construgao de ambientes de
trabalho mais diversos ¢ uma busca por uma repre-
sentacao mais fiel a realidade do Brasil. O mercado ja
entendeu isso e também esta se movendo nessa dire-
¢ao’, diz, lembrando dados da pesquisa A diversidade
e inclusdo nas organizagoes no Brasil, realizada pela
Associacdo Brasileira de Comunicacdao Empresarial
(Aberje), que aponta o crescimento de programas de
diversidade no ambiente de trabalho. Participaram
desse estudo 124 companhias que, juntas, representa-
ram 18,3% do PIB brasileiro em 2018. Entre essas em-
presas, 63% tém programas de diversidade e inclusao.

De acordo com a executiva, a Aspen Pharma acre-
dita que quanto mais diversa e inclusiva uma organi-
zacao for, mais competitiva ela serd em seu mercado,
destacando-se em questdoes como inovagao, desem-
penho, engajamento e retencdo de talentos. Mas o re-
sultado disso depende do patrocinio da alta diregao,
da oferta de oportunidades, do trabalho de desenvol-
vimento e da conscientizagao dos profissionais. Ah!,
sim, e também do papel a ser desempenhado pelo RH.
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Nesse ponto, Patricia acredita que o RH deve persu-
adir o grupo para que os processos sejam mais huma-
nos e com um olhar sem preconceito. “Criar uma at-
mosfera de empatia no dia a dia de trabalho deve estar
inserido no propésito do RH", destaca. “Infelizmente,
ainda existe muito esteredtipo de género nas profissoes.
As coisas estao mudando, mas o prejulgamento sobre
as caracteristicas em detrimento das verdadeiras quali-
dades ainda ¢ uma realidade”, comenta, refor¢ando que
na Aspen ha uma preocupacio em nao pré-julgar os
outros, “pois acreditamos que, por vezes, 0 estereotipo
carrega aspecto negativo, erroneo e simplista’.

A lideranca feminina é um aspecto valorizado na
Aspen Pharma. Hoje, 59% do quadro de funciondrios
¢ composto por mulheres. Patricia conta que o CEO
da empresa, Alexandre Franca, destaca que la s6 ha
espago para o respeito, liberdade e inclusao, dizendo
que na companhia “as pessoas podem ser quem elas
verdadeiramente sdo. Nao toleramos qualquer tipo de
intolerancia. Antes de tudo, prezamos pela igualdade”.

Neste ano, a farmacéutica oficializou o programa
de Diversidade e Inclusao (D&I). Uma das iniciativas
foi a contratacao da primeira colaboradora transge-
nero, por meio de uma parceria com a TransEmpre-
gos. Formada em relacoes internacionais, a profissio-
nal soube da oportunidade pelo site TransEmpregos e
comecou a trabalhar na Aspen Pharma em setembro,
no setor de RH.

Patricia elenca quatro dicas para as empresas serem
mais diversas:

» Ter um “defensor” da diversidade: esse ¢ o pon-
tapé inicial para se ter sucesso nessa jornada. Ter uma
pessoa ou grupo de pessoas com um profundo interes-
se em promover e apoiar uma forca de trabalho diver-
sificada e inclusiva;

 Apoio da alta lideranga: o CEO e lideres da em-
presa devem ser os porta-vozes da diversidade. O
apoio da lideranga ¢ necessario para garantir que os
esforcos recebam a devida atencao;

o Cultura inclusiva: o grande desafio ¢ em relacio a
cultura organizacional. A gestao se torna responsavel
por exibir comportamentos inclusivos, gerenciando
seus proprios preconceitos e apoiando o trabalho dos
funcionarios;

» Preparacio dos colaboradores para a nova etapa:
toda a empresa precisa ser bem preparada para lidar

Patricia, da Aspen Pharma: criar uma atmosfera
de empatia no dia a dia de trabalho

com a diversidade, isso inclui desde treinamentos es-
pecificos até campanhas educativas e de conscientiza-
¢ao, palestras e dinimicas que fomentem a inclusio.
“E se houver algum funcionario que se mostre resis-
tente a nova cultura da organizacao, ique atento, pois
sera necessaria uma orientacdo mais proxima para
tentar entender os motivos pelos quais ele se comporta
dessa maneira e tentar modificar essa conduta”, diz.

MENTORIA E GRUPOS DE AFINIDADE

Voltando a pesquisa da CKZ, FGV NEOP e GPTW:
ela mostra que apenas 30% das empresas possuem
programas de mentoria especificos para as mulheres.
Boa parte delas contam com programas que atingem

REVISTA HELHGR]25|
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Cris, da CKZ: reforgar a importancia dessa questao

homens e mulheres de maneira igual, sem um modelo
especifico para as mulheres, e algumas afirmam nao
ter clareza dos beneficios desse tipo de agao.

Em relacao aos vieses inconscientes, que sao o0 con-
junto de esteredtipos que mantemos sobre diferentes
grupos de pessoas, a pesquisa apontou que algumas
empresas realizam treinamentos e workshops para
discutir o tema, sobretudo com gestores e times res-
ponsaveis por contratagao, promogao e merito.

Ja no que se refere aos grupos de afinidade, a pesqui-
sa revela que eles sao novidade para a maior parte das
empresas. Entre as organizagoes avaliadas, 50% pos-
suem grupos de mulheres, 40% possuem grupos relati-
vos a raga, 40% afirmam ter o engajamento masculino,
43% possuem grupos LGBTIQ+ e 43% possuem gru-
pos para pessoas com deficiéncia.,

Neste ano, por exemplo, a Ocyan criou um comité
de diversidade e inclusao com uma governanga para
assegurar que um programa fosse abracado por toda
a empresa, por meio da defini¢ao dos pilares do ano e
seus grupos de afinidade (que sao “Equidade de géne-
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ro” e “Pessoas com deficiéncia”), e pela definicao dos
direcionadores das ac¢oes. O presidente da companhia
lancou a iniciativa em uma carta aberta a todos os in-
legrantes, apresentando o comprometimento da alta
lideranca com a causa e convidando-os a fazer parte
desse novo momento na Ocyan.

Para a composi¢ao dos grupos de afinidade, a em-
presa designou lideres para representar cada um dos
pilares, uma vez que seriam responsaveis pela elabo-
racao do plano tatico, executando o planejamento
a partir da estrategia definida. “Dedicamos nossos
esfor¢os nesse primeiro momento & mobilizagao e a
sensibilizacao dos integrantes em Macaé (R]), e nas
embarcacoes offshore. Temos avangado aos poucos
e de forma natural, fazendo com que todos perce-
bam a importancia do assunto dentro e fora da em-
presa ”, comenta Camilla Braz, lider do programa de
diversidade & inclusao.

Ela conta que o movimento de sensibilizagao di-
recionado para o publico offshore tem um formato
pioneiro. “Sao treinamentos in loco em alto-mar com
consultoria especializada que tém trazido experiéncias
inovadoras aos integrantes de varias nacionalidades.
Além disso, apresentagdes via videoconferéncia e ro-
das de conversa com mulheres embarcadas tém feito
parte da agenda.”

Para 2020, a estratégia da Ocyan é a manutengao
da sensibilizagao, o foco nos projetos em andamen-
to e a consolida¢ao do programa como um todo.
Camilla adianta que havera um programa de desen-
volvimento voltado para as mulheres, com foco no
impulsionamento das liderangas. “Nosso objetivo ¢
estimular cada vez mais a equidade de oportunida-
des, para todos os grupos, a partir das contratagoes
na base da empresa e acompanhamento de talentos,
promovendo o desenvolvimento corporativo e inclu-
sivo”, complementa,

COISA CERTA

Desde o inicio de 2019, Rhayana Souza, analista de
comunica¢do no Olist e responsdvel pelo employer
branding da empresa e por a¢oes de endomarketing,
tem notado o surgimento de ERGs (do inglés Employee
Resource Groups ou grupos de afinidade) com foco em
diversidade dentro de varias empresas de pequeno e
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médio porte. “Empresas maiores, como multinacio-
nais, muitas vezes contam com um setor dedicado a
comunidade e inclusao de pessoas com as mais dife-
rentes caracteristicas. O desafio mesmo € introduzir
esse tema em corporagdes que nunca pensaram no as-
sunto como estratégia de negocio”, diz.

Para comec¢ar um ERG, continua ela, a altima coisa
que uma pessoa deve fazer é esperar que o projeto seja
estruturado pelo CEO ou pelo time de RH da empresa.
“Claro que isso pode acontecer, mas se vocé acredita
que ¢ interessante criar um comité de diversidade na
companhia, converse com outros colaboradores que
compartilham do mesmo sentimento que vocé e se re-
unam para estruturar o grupo, independentemente do
setor de que fazem parte”, diz.

No Olist, startup curitibana que atua no setor de
marketplaces, foi criado um formulario de inscri¢oes
para quem tivesse interesse em fazer parte do comité.

Natalia, do Grupo Movile: tecnologia, se bem
aplicada, pode ser uma grande aliada

Rhayana conta que foi definido que, pelo tamanho da
empresa na época (cerca de 250 funcionarios), o co-
mité seria formado por 20 pessoas das mais diversas
areas. Foram estabelecidos encontros quinzenais para
alinhar as a¢oes e decidido que o comité nao seria rota-
tivo, para que, assim, o projeto pudesse ter maior con-
tinuidade. Com o tempo, algumas pessoas decidiram
ceder seu lugar para novos membros e ¢ dessa forma
que hd uma renovagao dos participantes do Diversifi-
ca, nome dado ao comité de diversidade do Olist.

“Mas, antes de falar de diversidade, é preciso olhar
para dentro. Por isso, a primeira a¢cao do Diversifica
foi realizar uma pesquisa anénima para entender quao
diverso era o nosso quadro de colaboradores. O for-
mulario abordava questoes quanto a identidade de gé-
nero, etnia, orienta¢do sexual, renda familiar, religiao,
deficiéncia, grau de instrugao e até restri¢cao alimen-
tar”, lembra Rhayana.

Ela conta que o resultado desse levantamento fez
com que o time de RH criasse metas de contratacao
para trazer mais diversidade para dentro da empresa.
Em paralelo, o comité criou um calendério de agoes
mensais, que incluem palestras com convidados ex-
ternos, cartazes espalhados pela companhia e men-
sagens nas TVs do escritério. A cada més ¢ abordado
um tema em especifico.

“Apesar de a iniciativa nao partir do RH ou CEO da
empresa, ¢ fundamental que eles apoiem e participem
das agoes do comité. E imprescindivel que a alta dire-
toria da companhia compre a ideia de construir um
time mais inclusivo e com respeito a diversidade”, res-
salta Rhayana. No Olist, é o time de RH que apoia o
comité financeiramente. “Temos uma verba dedicada
a acoes de clima e cultura e uma parte ¢é utilizada pelo
comité. Mas ndo foi sempre assim. No inicio, a gente
se virava com pouco e até hoje tentamos trazer con-
vidados que topem compartilhar suas historias com o
pessoal voluntariamente”, conta.

Ela acredita que se tornar uma empresa que valori-
za a diversidade nao ¢ somente muito mais lucrativo
falando em termos de resultados, mas é a coisa certa a
se fazer. “E a minha dica final é: ndo fique esperando a
iniciativa partir de outra pessoa. Seja vocé o agente de
mudanca dentro da sua empresa e comece hoje mesmo
a pensar como vocé vai dar vida ao proximo comité de
diversidade da sua regido.” E isso: fica a dica!
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Entre praticas e politicas de diversidade

m relacao as acoes voltadas para a di-

versidade, a pesquisa da CKZ, FGV

NEOP e GPTW mostrou que muitas
empresas valorizam mais a pratica e entendem
que as politicas podem gerar maior segregacao e
“privilégios” para as minorias. Por isso, 60% pos-
suem praticas que favorecem a diversidade, en-
quanto apenas 40% contam com politicas e pra-
ticas. Algumas empresas entendem que é preciso
apenas dar alguns “empurroezinhos” para favo-
recer a carreira feminina — assim, as politicas de
longo prazo nao seriam necessarias. Ha também
uma percepc¢ao de que a empresa é naturalmente
diversa ou que pequenas agoes e praticas no dia
a dia serao suficientes, ou seja, “ndo é preciso es-
crever” as politicas.

Entre os destaques das politicas e préticas que
contribuem para o avango da igualdade estao: a
garantia de direitos basicos, como uso de nome
social em crachds e e-mails; banheiro unissex; e
canal de dentincias anoénimas e zero tolerdncia em
casos de assédio ou desrespeito. No recrutamento
e selecdo destacam-se o uso de linguagem neu-
tra de géneros gramaticais no antncio de vaga;
recrutamento as cegas; parcerias com entidades
externas para recrutamento intencional de pu-
blicos especificos (mulheres, negros, LGBTIQ+,
PcDs etc.); regra de no minimo um candidato
“diverso” como finalista dos processos seletivos;
e participagcao de recrutadores e entrevistadores
“diversos” nos processos seletivos para redugao
de vieses. Em treinamento e desenvolvimento,
muitas empresas investem em programas sobre
vieses inconscientes e questoes raciais; em desen-
volvimento especifico para mulheres (mentoring);
e em ac¢oes recorrentes de comunicacao interna e
eventos (palestras, cursos, debates etc.).

Além disso, as empresas revelaram que investem
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em programas de equidade salarial; inclusao intencio-
nal de mulheres; talentos ou trainees com 50% de ho-
mens e mulheres; pipeline de sucessao com obrigacao
de mulheres como candidatas; flexibilidade de horé-
rios e home office para funcionarios de todos os niveis;
e assisténcia psicologica. Existem também a¢des vol-
tadas exclusivamente para os novos pais: acompanha-
mento de satide para gestante e filho(a) por um ano;
licenga-maternidade e paternidade estendida (mulher:
seis meses + férias; homem: dois meses); designacao
de madrinha/padrinho experientes; acolhimento no
retorno da licenga; lactario nos escritorios para retirar
o leite e espago amamentacao; e auxilio-creche.

Quando se trata de métricas e equidade salarial,
63% afirmam ter ou buscar a equidade salarial en-
tre homens e mulheres e 53% afirmam acompanhar
métricas de diversidade. A maior parte das organiza-
¢oes também afirma ndo possuir diferencas salariais
entre homens e mulheres no mesmo cargo, embora
admita que possa haver diferencas quanto ao “tempo
de casa”. As empresas também vém acompanhando
as métricas ligadas a diversidade e analisam, prin-
cipalmente: a relagao entre homens e mulheres em
cargos de lideranga e gestao; o indice de demissdes
apoOs retorno da licenca-maternidade; a distribuicao
dos funciondrios por raca; a distribuicao geracional
e PcDs, que, devido a cota, é a métrica mais frequen-
temente acompanhada. Ja a métrica mais desafiadora
de acordo com as companhias questionadas ¢ em re-
lagao a identificagao LGBTIQ+, uma vez que € neces-
sario uma autodeclara¢do dos colaboradores.

Outro ponto em que as organizacdes brasileiras ain-
da tém muito o que caminhar é em relacdo a licenca
parental. Apenas uma das empresas entrevistadas na
pesquisa possui tempo de licenga igual para homens
e mulheres, incluindo colaboradoras e colaboradores
em relacionamentos homoafetivos; 53% afirmaram ter
licen¢a-paternidade estendida para 20 dias ou mais e
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47% tém licen¢a-maternidade estendida para seis me-
ses. De acordo com os executivos, para transformagao
desse cendrio, a extensao da licenc¢a parental enfrenta
o desafio de se provar financeiramente, além de bar-
reiras sociais e culturais, que questionam a presenca
do pai junto ao filho durante o primeiro ano de vida.

Quando questionados sobre as mulheres em cargos
de lideran¢a em suas empresas, 73% dos entrevistados
afirmaram que elas nao enfrentam mais barreiras que
os homens em suas organizagoes; 90% nao reconhece-
ram que as mulheres precisam se masculinizar para
ascender em suas organizagoes; e 100% nao reconhe-
ceram o comportamento “abelha-rainha” nas lideres
de suas companbhias.

O estudo concluiu que ha um entendimento de que
o mundo corporativo é exigente com todos os profis-
sionais independentemente do género. As barreiras
identificadas sao relativas a maternidade e a neces-
sidade de a mulher se ausentar no periodo da licen-
¢a, assim como a dupla jornada feminina. Em alguns
casos, preconceitos e casos de assédio também foram
citados como barreiras.

+ LICENGA PARENTAL

A Sanofi esta lancando em todas as suas unidades na
Ameérica Latina uma nova politica com a ampliagao
do beneficio para até seis meses para todos os seus
colaboradores, independentemente de género. O
beneficio sera valido para pais de criancas nascidas ou
adotadas partir de 1° de janeiro de 2020.
“Assim, promovemos direitos iguais,
independentemente do género, modelo familiar e se os
pais sao biolégicos ou adotivos”, observa o diretor de
RH da Sanofi no Brasil, Pedro Pittella.

Além de impactar os funcionarios que usufruirao do
beneficio, a nova politica também traz oportunidades
de desenvolvimento profissional para o time como
um todo. “Assim como ja ocorre com a licenga-
maternidade, a licenca dos pais abrira portas para
muitas oportunidades para aqueles que podem
preencher as vagas durante esse periodo de
tempo. Esse é um grande passo para refor¢ar que,
para a Sanofi, todos os funcionarios e candidatos
sdo tratados igualmente ao longo de sua jornada
profissional”, reforga Pittella.

REVISTA

MELHOR ] 29 |

Shutterstock

Pagel/1



CAPA

Desafios da lideran¢a feminina

pesar de o Brasil estar acima da média  13% das presidéncias das organizagdes sao ocupadas
global em relagao a mulheres que ocupam  por mulheres no pais. A especialista em desenvolvi-
cargos de chefia, conforme aponta uma  mento humano Susanne Anjos Andrade conta que a
pesquisa realizada pela Grant Thornton, uma par-  resisténcia em rela¢ao a ascensao profissional femini-
cela bem pequena chega ao topo da lideranca em  na niao esta limitada aos cargos de CEOs: trés em cada
empresas brasileiras, Segundo levantamento feito  dez brasileiros admitem ficar desconfortaveis em ter
pelo Insper, em parceria com a Talenses, apenas  uma mulher como chefe, conforme a pesquisa publi-
cada pela Ipsos em 2019. “Esse nimero ¢ comparavel a
paises como Malasia e India, onde a resisténcia contra
o protagonismo feminino é elevada”, diz Susanne.
Segundo levantamento de 2017 do Férum Econd-
mico Mundial, se a América Latina mantiver o ritmo
atual na redugao da desigualdade, serdo necessarios
mais 77 anos para tornar a regiao mais igualitdria. No
Oriente Médio o mesmo patamar de igualdade sé seria
atingido ap6s 161 anos. Diante desse panorama, mu-
lheres lideres enfrentam desafios diarios e precisarao
continuar com empenho extra para se manterem em
posi¢coes de destaque dentro das institui¢oes. Para aju-
dar a entender essa situacao, Susanne lista cinco dos
maiores desafios da lideranca feminina no Brasil:

FALTA DE AUTOCONFIANCA

Um dos grandes problemas enfrentados pelas mu-
lheres no mercado de trabalho ainda ¢ a falta de auto-
confianga. Como acaba sendo mais frequente que as
trabalhadoras enfrentem muitos obstaculos para con-
seguir conquistar lugares de destaque, isso pode gerar
certa inseguranga. “Esse sentimento, diante de si pro-
pria e do cargo que ocupam, dificulta o engajamento
com os colaboradores e também pode frear os avangos
profissionais. O lider precisa inspirar sua equipe, mas
antes de tudo confiar em seu potencial e em sua toma-
da de decisoes”, explica Susanne.
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ESCASSEZ DE CASES

Num mercado competitivo e ainda dominado pela
lideranca masculina, ha um déficit de cases de mu-
lheres que venceram barreiras culturais e sociais para
ocuparem lugares de destaque na lideranga corporati-
va. “Com essa lacuna, as vezes é dificil que outras mu-
Iheres tenham esse despertar para sua capacidade de
lideranca corporativa e que também saibam como lu-
tar para conquistar mais espago nesse segmento’, diz.

SALARIOS MAIS BAIXOS

O saldrio ¢ um ponto que precisa de muita atengao.
Sabemos que, entre os diversos problemas enfrentados
pelas mulheres no mercado de trabalho de modo geral,
e evidenciados em cargos de lideran¢a, é normal encon-
trarmos saldrios mais baixos. A especialista entende que
ainda ¢ muito comum no pais que as remuneracoes das
mulheres sejam menores se comparadas a de homens
que exercem a mesma funcao. Mesmo em postos do alto
escalao essa realidade se faz presente. “Isso pode influir
na desmotiva¢ao das mulheres, contribuindo também
para manter a cultura organizacional enraizada na ideia
de que as mulheres estdo em desvantagem no mercado
de trabalho”, explica.

TEMPO DE EVOLUGAO

Persisténcia ¢ uma caracteristica indispensavel para o
éxito profissional feminino na atualidade, mas com os pro-

blemas causados pela desigualdade de género, e 0 maior
tempo que as mulheres precisam despender para con-
quistarem seu espago dentro das empresas, nem sempre
elas persistem o tempo suficiente para chegar ao posto
almejado. “Para muitas mulheres, a desigualdade de gé-
nero e salarial sofrida no mercado de trabalho é muito
desanimadora. Mas devemos entender a importancia
de nao desistir e buscarmos sempre a for¢a necessaria
para continuarmos batalhando pelos nossos objetivos
e sonhos. Nao devemos desistir do nosso trabalho se o
amamos, 0 que precisamos ¢ continuar lutando e mos-
trando a qualidade do nosso trabalho, buscando por
igualdade e reconhecimento”, diz.

FALTA DE ENGAJAMENTO

A falta de comprometimento com as questoes de gé-
nero em muitas organizagoes ¢ algo que ainda contribui
para a desigualdade no campo profissional enfrentada
pelas mulheres. Muitas vezes sao replicados preconcei-
tos e comportamentos culturais que precisam ser evita-
dos e banidos do cotidiano. Susanne entende que o mais
importante nisso é ressaltarmos o “protagonismo”.
Mesmo diante de toda essa realidade, quando uma mu-
Iher quer fazer acontecer para assumir a lideranca, ela
supera as barreiras, persistindo diante do seu sonho, o
que ajuda a realizar. “As mulheres tém buscado alianga
dos homens nesse processo, homens modernos, desse
mundo agil e colaborativo, que estao mudando o mind-
set na perspectiva da diversidade e igualdade, entenden-
do a importancia do papel das lideres nas organizacoes.
Deve ser de todos o compromisso com a mudanca cul-
tural dentro da empresa para o respeito a diversidade
como salto para a igualdade”, conclui.

REVISTA HELHGR]31|

Pagel/1



