Titulo: Diversidade ndo garante igualdade Tiragem: 13.000
Veiculo: Revista Feed & Food
Pagina: Capa, 4, 24 a 27 Data: 01/03/2021

Colunista: Natalia Ponse

W OVOLOO

0o

PORTA-VOZ DR "~ e O TRIPANIVMAL
1 "} ' :

XCLUSIVE

WWW.FEEDFOOD.COM.BR
ANOD 15 -MN" 167 - MAR 21

ciasull

ESPECIAL

ACOES DIARIAS SAD
FUNDAMENTAIS PARA
UM AMBIENTE DE
TRABALHD INCLUSIVO

ENTREVISTA DO MES
SERGID SOUZA, XOVO
PRESIDENTE DA FRENTE
PARLAMENTAR DA
AGROPECUARIA

0 FUTURO E AGORA

MESMO DIANTE DE CONSTANTES TRANSFORMACOES E INCERTEZAS, PODEMOS ESCOLHER

COM QUEM TRILHAREMOS ESSE CAMINHO. COMO CONFIA JOSE LUIZ TEJON, POR MEIO

DE COOPERACAD, AGRO BRASILEIRO TEM A SUA FRENTE A CAPACIDADE DE MANTER .
A LIDERANCA GLOBAL E DOBRAR DE TAMANHO
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ESPECIAL

DIVERSIDADE NAO

GARANTE IGUALDADE

RESULTADOS CONCRETOS NAO VEM APENAS DA CONTRATACAQ DE PESSOAS
DIFERENTES. E PRECISO AGIR NO DIA A DIA PARA GARANTIR UM AMBIENTE
DE TRABALHO COM OPORTUNIDADES IGUAIS PARA TODOS

NATALIA PONSE

natalia@ciasullieditores.com.br

pequenalslandia,comuma
populacaodepoucomaisde
336 mil habitantes, ¢ um
peso-pesado na igualdade
de género. E considerado
0 pais com a menor desi-
gualdade do tipo do mun-
do por nove anos seguidos, segundo o
relatario internacional anual “Global
Gender Gap Report”, feito pelo Forum
Economico Mundial. Nesse estudo, o
pais atingiu a nota maxima (100 pon-
tos). Para se ter uma ideia, o Brasil re-

24 Feenroon.coms

gistrou 81,9 pontos na mesma andlise.

Uma das principais medidas im-
plementadas no pais europeu, de
acordo com Cris Kerr, CEO da CKZ
Diversidade (consultoria em diversi-
dade e inclusdo para empresas), é a
disponibilizacio de licenca parental.
Comoviésda maternidade muito for-
te, conta, € comum que as pessoas
tenham a ideia de que a mulher vai
engravidar e ficar descomprometida.

Desde 2000, alslandia disponibili-
za uma licenga parental de nove me-

ses remunerados. As mulheres saem
08 primeiros trés meses, e 0s homens
0s proximos trés; o periodo restante
pode ser compartilhado como o casal
preferir. Dessa forma, eles exercem
a paternidade, cuidam das criancas
e aprendem a compartilhar a jorna-
da de trabalho com suas parceiras.

“As mulheres na Islandia sdo ex-
tremamente qualificadas, e muitas
ocupam cargos de alta lideranca. Néo
abrem mao de suas carreiras para terem
filhos, fazem as duas coisas”, afirma Cris.
O pais também exige comprovacio das
empresas sobre a igualdade de saldrios
entre os dois géneros — fol a primeira
nagao no mundo a fazer isso, em 2018.

NO BRASIL E DIFERENTE. Por aqui a evo-

lucao ainda é lenta. Uma pesquisa da
FGV acompanha esses nimeros no
Brasil ha dez anos, e identifica um
crescimentodeapenas7,2%para 7,8%
neste periodo (de 2010 para 2020).

E Crisexplicaoporque: “Asempre-
sas precisariam terumplanejamento
estratégico. Além de nao termos uma
meta para ser atingida, muitas vezes
as pessoas sdo avaliadas pela parte
téenica, e nao pelo lado comporta-
mental. Inverter esse quadro traria
mais inclusao”, define a executiva.

Ambientesondenéohaum esforcgo
nesse sentido geralmente resultam
em mulheres deixando os postos de
lideranga — cargo onde se nota mais
um caso de desigualdade. Um estudo
realizado nos Estados Unidos, pela
Barbara Annis Associates (BAA),
concluiu que 82% das colaboradoras
se sentem excluidas no ambiente cor-
porativo, seja numa reuniao formal,
num encontro ou conversa informal,
em eventos e ao receber feedback.
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Outra pesquisa, também realizada
pela BAA, consultou 2,400 mulheres que
deixaram os cargos de lideranca em em-
presas listadas na Fortune 500 (ranking
das maiores companhias dos EUA). Os
cinco principais motivos apontados pa-
ra o pedido de demissao foram: ndo se
sentiam valorizadas (68%), sentiam-se
excluidas (65%), estavam em ambien-
tes dominados por homens (64%), nao
tinham a mesma oportunidade dos ho-
Mens para avancar na carreira (55%)
efou tinham problemas para conciliar
a vida pessoal e profissional (30%).

“As empresas precisam criar uma
culturainclusiva para que as mulheres se
sintam pertencentes”, enfatiza Cris. De
acordocom ela, soesta existindoevolucao
nas companhias que estao investindo
nesse fator, ou seja, estio trabalhando
com planejamento estratégico, metas
e avaliando se a lideranca é inclusiva.

“Senao, continuara ocorrendouma
situagao tipica: as empresas trazem
as mulheres, mas nao conseguem re-
té-las enemas preparar para assumir
cargosdelideranca”, dizecomplemen-
ta: “Entao, elas passam aniao se enxer-
gar naquele espago, por nao acreditar
que ha oportunidade nos cargos de
lideranca; ou até mesmo acabam se
masculinizando para serem aceitas”.

Eaqueleargumentoutilizado poral-
gumascompanhiasde queessa mudan-
caocorrerd de forma orgéanica e natural,
na opinido da CEO da CKZ Diversida-
de, nao confere. “Com todos os vieses
inconscientes do ser humano, isso nfo
se dara naturalmente. Neste formato
atual muitas mulheres até chegam a
algum cargo de gestiao, mas quando é
uma geréncia mails importante, essa
posicao ndo é acessivel a ela”, afirma.

As pesquisas “Women in the
Workplace” (mulheres no ambien-
te de trabalho, em traducio livre),
realizadas em 2019 e 2020 pela Mc-
Kinsey&Company, concluem que os
desafios para as mulheres estio nas
contratacdes e nas promocoes em to-
dososnivels, masomaiorimpactone-
gativo estd no primeiro passo para o
nivel gerencial. As analises mostram
que as mulheres tém menos probabi-
lidade de serem contratadas para os
cargos gerenciais, e a probabilidade
de serem promovidas é menor ainda.
“Para cada 100 homens promovidos a
gerentes, apenas 72 mulheres bran-
cas sdo promovidas”, destaca Cris.

ENOAGRONEGOCI0? A desigualdadeen-

tre os géneros nas institui¢oes tam-
bém foi analisada especificamente

Fotos: 1. banco de imagens F&F / 2. divuigacio

3 LIGOES A APRENDER
COM A ISLANDIA
SOBRE IGUALDADE

Compartilhar tarefas entre

homens e mulheres, para
que elas tambem possam ter
ascensao na carreira

Fomentar a presenca de “role
models”, modelos de mulheres
em todas as escalas do poder

Implementar leis que bus-
quem a igualdade de género

Fonte: Cris Kerr

no setor da alimentacio. Realizada
pela AgriBriefing a pedido da Allte-
ch, a pesquisa “Mulheres na Alimen-
tacdo & Agricultura” entrevistou
mulheres (72%) e homens (28%)
que atuam na cadela da agroin-
distria, da fazenda ao laboratdério.

Divulgado durante o Alltech ONE
Virtual Experience, no inicio deste
ano, o levantamento contou com a
participac¢dode mais de 2.500 pessoas.
Quando questionados se as mulheres
sao compensadas de forma justa no
local de trabalho, 41% dos homens
respondeu positivamente — enquanto
apenas 22% das mulheres concordou.

0S ESTEREOTIPOS DE

GENEROE 0S VIESES

INCONSCIENTES
AGABAM IMPACTANDO 0
CAMINHO DAS MULHERES
RUMO AQ TOPO DAS
ORGANIZAGOES, E ESTE
REFLEXO FICA CLARD JA
NO NIVEL GERENCIAL

CRIS KERR,
CEO DA CKZ DIVERSIDADE

A pesquisa atesta também a dife-
renca relacionada ao género x posicéo
dentro das empresas: 49% das mulhe-
resdizem quejaforam percebidascomo
um cargo inferior ao que tém, e apenas
27% dos homens afirmaram o mesmo.

Mais de um quarto (26%) das mu-
lheres que trabalham no agronegocio
sdo as cuidadoras primarias de crian-
cas enquanto trabalham em casa.
Além disso, 21% das que trabalham na
industria agroalimenticia indicam ter
preocupacoes sobre o fato do trabalho
emcasa atrapalharsuascarreiras. Em
comparacao, apenas 13% dos homens
compartilharam a mesma preocupa-
¢ao. No entanto, a maioria (62%) dos
entrevistados concordam que a indus-
tria esta se tornando mais inclusiva,
e que ha razdes para ser otimista.

MUDANDO 0 CENARIO. Os ntimeros evi-

denciam as associacoes estereo-
tipadas aos homens e as mulheres.
Enguanto os homens estao mais as-
sociados a caracteristicas de “firmeza”
(competentes, ambiciosos, assertivos,
focados em tarefa, dominantes, inde-
pendentes, autoconfiantes, tomado-
res de decisao e racionais), as mulhe-
res estdo mais associadas a atributos
“passivos” (gentis, atenciosas, amiga-
vels, colaborativas, obedientes, dis-
cretas, intuitivas e compreensivas).
Para que o processo de implan-
tacdo da diversidade tenha sucesso,
Cris defende que as empresas preci-
sam pensar também na inclusao, ou
seja, como a pessoa val se sentir no
ambiente de trabalho. Ela precisa ser
acolhida, pertencente e respeitada.
“Porisso, quandoestamosfalan- »
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ESPECIAL

do de diversidade e inclusao, estamos
falando de mudanca cultural com com-
portamentos inclusivos. Apenas a di-
versidadendogaranteinclusioenemle-
va a mudancas significativas”, explica.

Para mudar essa realidade, a
especialista define ser importante
realizar uma mudanca cultural, dei-
xandodeladoomodelode“comandoe

IGUALDADE NA PRATICA

VALORIZAR AS

UM DOS TRES valores corporativos da Car-
gill Nutricdo Animal é “Colocar as pes-
soas em primeiro lugar”. Nesse contex-
to, a lider de RH da companhia, Ana Pe-
reira, reforca que valorizar as diferencas
nao € apenas a colsa certa a fazer, mas
também, a mais inteligente. “Por isso,
fomentamos a eriacao de ambientes se-
guros para que cada individuo seja ele
mesmo—desde que seja ético, responsa-
vel e respeitoso com os outros”, diz Ana.
A companhia, de acordo com ela,
néo tolera comprometer seus valores.
Participando dos grupos focados em
diversidade, funciondrios e gestores
sdo educados para quebrar preconcei-
tos e criar consciéncia de que para in-
cluir é preciso dar o primeiro passo.

E o assunto faz parte do dia a dia, co-
menta: “Sem sombra de duvidas, oquefaz
a diferenca e nos move é trazer este tema
para nossa agenda diaria, ter este olhar
em todas as decisbes que tomamaos, con-
tando com o suporte da alta lideranca”.

O reflexo dessa iniciativa pode ser
comprovado na pratica: 50% das fa-
bricas da Cargill Nutricao Animal La-
tam Sul sao gerenciadas por mulhe-
res, entre elas as trés principais plan-
tas: Bernadete Matos responde hoje
pela fabrica em Toledo (PR); Luciana
Scharamm lidera a unidade em Cha-
peco (SC); e em Golanira (GO) quem
esta a frente é Michele Andraschko.

“Também temos casos em outros
negocios tao inspiradores quanto este”,
fala e continua: “Em 2020, passamos
por uma transformacao global, e gran-
de parte das posigoes regionais de lide-
ranc¢a dentro de operagoes na America
Latina foram ocupadas por mulheres”.

Para aumentar a compreensio so-
bre o tema, Ana afirma que a lideran-
¢a da Cargill no Brasil eriou um Co-
mité de Diversidade em 2016, com in-

26 recoroon.comsn

controle” para aderir a novos valores,
desconstruir vieses inconscientes
que sido sabotadores da diversidade,
rever as normas de comportamento e
engajar a lideranca e colaboradores.

“As empresas precisam ter um
plano de acio com metas, mapear o
numero de mulheres na companhia
eem quais areas, além de suas maio-

DIFERENGAS

y

res dificuldades”, conta. Ou seja,
fazer um esfor¢o para aplicar uma
conscientizacao, trabalhar vieses e
trazer essas mulheres, para que a
transformacao realmente aconteca.
Mentorias e coaching, conclui Cris,
podem ajudar a trazer maior con-
fianca para a mulher, fazendo-a al-
mejar ocupar cargos de lideranca. m

/[]]

GESTO DE ANA PEREIRA REMETE A CAMPANHA GLOBAL “BALANGE FOR BETTER', OUE FALA DO EQUILIBRIO
ENTRE HOMENS E MULHERES DENTRO DO MERCADO DE TRABALHO

tegrantes de todos negocios e funcoes,
além dos lideres das redes de afimdade
existentes na empresa. “0 objetivo é de-
senvolver e executar acoes e iniciativas
de diversidade e promover um ambien-
te de trabalho mais inclusiva”, explica.
O Comiteé de Diversidade, compos-
to por 12 membros, valida as diretri-
zes, acoes, metas e indicadores bem co-
mo acompanha as agoes dos Business
Resource Groups (BRG). Sao quatro
os pilares de atuacdo: género, LGB-
TI+, raca e pessoas com deficiéncia.
O grupo desenvolveu um roadmap
(ferramenta utilizada para planejar o
futuro da empresa e tragar caminhos
para alcangar os objetivos pretendi-
dos) voltado para inclusio e diversi-
dade, e anualmente elabora um plano
de acdo com as principais iniciativas
de cada rede e as que abordam os as-
pectos interseccionais de diversidade.
“As miciativas incluem palestras e
treinamentos para os lideres da compa-

nhia, campanhas de comunicacio inter-
na, diagnosticos e eventos”, diz a lider
de RH. Um exemplo, conta, é 0 “Meés da
Diversidade™ antes realizado como “Se-
mana da Diversidade” em abril de 2017
e 2018, o evento ganhou for¢a na empre-
sa @ passou a ser um més completo em
2019, com acoes em todas as unidades.
Ana destaca que o comité acompa-
nha métricas semestralmente e faz re-
comendacoes para a lideranga: “Tam-
bém estamos entendendo e avangando
no entendimento sobre como empode-
rar mulheres no agro e criando agbes
de aprendizado e troca para estarmos,
juntos, mais preparados e diversos’.
E o futuro também esta em pau-
ta na Cargill: para os proximos anos,
conta Ana, a proposta é avancar com
o conceito um pouco renovado, tra-
zendo nao apenas inclusio e diversi-
dade, mas sim “Diversidade Equida-
de e Inclusao” (DEI). “Em breve fa-
laremos mais do assunto”, finaliza. m

Fotos: divulgacio
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IGUALDADE NA PRATICA

ALEM DO GENERO

BUSCANDO TRILHAR o caminho da inclu-
sao e diversidade, a MSD Saude Ani-
mal acredita na importancia do olhar
sobre o individuo e da importancia do
seu desenvolvimento, comeg¢ando pe-
lo autoconhecimento como um grande
potencializador deste processo. “Ve-
mos a diversidade como um mindset,
que considera também as diferentes
formas de pensar e de viver”, explica
a gerente de RH, Anai Tombolatto.
O foco agora é oestimulo para que
arepresentatividade esteja cada vez
mais presente na companhia: “Essa
questdo deve ser mais do que uma
premissa, mas também um espaco
real de inclusao social em conjunto
com 0 Nosso proposito, que é melho-
rar a vida das pessoas, a saude e o
bem-estar dos animais, além do vin-
culo empregador da organizacao”.
A diversidade de género, por exem-
plo, évistaem diversasareas. Anaicon-
ta gque algumas unidades de negdcio,
como a de pets e a de suinocultura, tém
uma expressiva parcela de mulheres
em sua composi¢io, e a proposta é le-
var esse conceito para as outras uni-
dades da empresa. “A MS5D tem a di-
versidade e inclusio como um dos pila-
res de sua cultura”, pontua a gerente.
Além da implantagao da selecao
as cegas (Blind CV), a companhia
também desenvolveu cinco grupos
de diversidade e inclusio para a
promocao da discussao sobre diver-
sos temas entre o time. Sao eles o
LEAD Brasil (Liga dos Colabora-
dores Afrodescendentes), para am-
pliar o didlogo e agoes relacionados
4 equidade social; NGN Brasil (Next
Generation Network), discutindoso-
bre as diferengas geracionais e como
elas podem contribuir positivamen-
te para o crescimento de cada um;
MSD Women's Network (MWN),
responsavel por promover a inclu-
sao e diversidade de .
mulheres; MSD Ca- TRABALHAMOS
R PARA QUE A
pability Network,  pessga sejnquen
voltado ao desen- REALMENTEE,
volvimento de uma  INDEPENDENTE DO
cultura de confianca E‘ME'E"TE, EM QUE
i ESTEJA, INCLUSIVE
e acessibilidade aos

NO TRABALHT',
portadores de defi- AFIRMA ANAI
ciéncia; e Alianca TOMBOLATTO

LGBT+, para acolher e apoiar estes
colaboradores por meio de um espa-
¢o de trabalho inclusivo para todas as
pessoas, independente de orientagio
sexual e género, além de fomentar dis-
cussoes e debatesinternos sobreo tema.
“Trabalhamos para que o time aja
com integralidade, ou seja, ser quema
pessoa realmente é, independente do
ambiente em que esteja —inclusive no
trabalho”, conta a gerente. Essa diver-
sidade, diz, proporcionaideias e visoes
diferentes e mais ricas, encontrando
solugdes que ndo seriam possivels se
todos tivessem vivéncias parecidas.
A profissional ainda reforca a im-
portancia do envolvimento da ges-
tdo nesse processo: “Um lider que
se preocupa com o desenvolvimento
de sua equipe, incentiva e reconhece
o universo inclusivo e faz com que
as pessoas tenham suas diferentes
habilidades aproveitadas da me-
lhor forma, gerando, assim, melho-
res resultados para a organizacgio”.
Tudoissoreflete numa sociedade que
pensa cada vez mais na importancia da
singularidade dentro do coletivo, atenta
a ver as pessoas além de seus rétulos.
“E esse 0 novo olhar que as empresas
precisam ter”, finaliza a profissional. m

UM CASE
DE SUCESSO0

DARLEY OLIVEIRA, deficiente visual
desde a infancia, e seu cao-guia
Clark, um Golden Retriever de
trés anos, fazem parte da area de
vendas internas da MSD. “Toda a
empresa se mobilizou para rece-
bé-los, passando por uma trans-
formacéo que, com certeza, todos
levardo para suas vidas”, conta a

gerente de RH, Anai Tombolatto.
Aprimeiraadaptacaofol desen-
volverumatecnologia assistidapa-
ra o computador e dispositivo mo-
vel de Darley, com o objetivo de
oferecer todo o suporte de traba-
lho que ele precisaria. Depois, os
colaboradores e a companhia fo-
ram preparados com a visita de
Thays Martinez, do Instituto Mag-
nus, também deficiente visual.
Ela compareceu junto do seu
cachorro Boris para identificar os
problemas de mobilidade e solu-
¢oes para a presenca de Darley.
A convidada tambéem conversou
comoscolaboradores parasolucio-
nar duvidas e trocar conhecimen-
to sobre como receber e ter um co-
lega de trabalho com deficiéncia
visual. “Ter um pet dentro do es-
eritorio facilitou a aproximacio
das pessoas e tornou o local mais
leve e alegre”, conclui Anai.m
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