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Pretacio

Ampliar as oportunidades econdmicas para as mulheres da América Latina e do Caribe ndo so é funda-
mental para reduzir as desigualdades de género como também potencializa a produtividade empresarial
e impulsiona o desenvolvimento econémico da regiao.

Embora as mulheres representem 60% dos que concluiram o ensino superior na regiao, as disparidades no
acesso a oportunidades de trabalho e econémicas ainda sao significativas. As mulheres continuam sub-re-
presentadas na forca de trabalho, em cargos de lideranca e no empreendedorismo. Essas desigualdades
limitam o desenvolvimento profissional das mulheres e também representam uma alocagao suboétima
de talentos. Aléem disso, em uma regiao onde a populacao esta envelhecendo rapidamente, desperdicar
o talento feminino é uma oportunidade perdida para alcancar um crescimento econémico sustentavel.

Apesar dos avancos das Ultimas décadas, desafios consideraveis persistem, especialmente em relacao a
qualidade e aos tipos de emprego disponiveis para as mulheres, ao acesso a posicoes de lideranca e a ga-
rantia de equidade salarial. Nesse cenario, as empresas desempenham um papel crucial. O setor privado
pode Nao so6 contribuir para a reducao dessas disparidades e promocao de um ambiente de trabalho mais
inclusivo como também se beneficiar da adocdo de uma perspectiva de género que maximize o potencial
do capital humano, melhore o desempenho organizacional e aumente a competitividade empresarial.

Este guia é voltado para todas as empresas, independentemente de seu porte, que desejam criar ambientes
de trabalho inclusivos e inovadores, capazes de estimular a produtividade. Ele oferece evidéncias e ferra-
mentas praticas para implementar politicas que promovam a igualdade de oportunidades econémicas.
Apresenta roteiros claros para enfrentar areas criticas, como a lideranca feminina, a equidade salarial, a
corresponsabilidade no cuidado e as cadeias de valor inclusivas, com sugestdes adaptaveis aos contextos
e necessidades especificas de cada empresa. Também inclui estudos de caso em diferentes setores, tanto
em nivel global quanto regional, gue mostram como diversas empresas implementaram com sucesso
essas estratégias.

Integrar plenamente as mulheres em todos os niveis da economia é fundamental para impulsionar o
crescimento da Ameérica Latina e do Caribe. Ao reduzir as desigualdades de género, as empresas nao ape-
nas promovem seu proprio crescimento e competitividade como contribuem de forma decisiva para um
desenvolvimento econdmico mais dinamico e equitativo em toda a regiao.

Maria Caridad Araujo Silja Baller

Chefe da Divisdo de Género e Diversidade do Chefe de Diversidade, Equidade e Inclusdao do
Banco Interamericano de Desenvolvimento. Férum Econémico Mundial.

Paula Pelaez Zambrano Virginie Delisée-Pizzo

Diretora de MPMEs, Género, Diversidade e Responsavel pela Divisdao de Educagao, Formacgao e
Inclusao, Servicos de Assessoria do BID Invest. Emprego da Agéncia Francesa de Desenvolvimento.

Vil



—

e _
GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO
( NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

INntroducao

Desafios da desigualdade: as disparidades econdmicas
de género na regiao

Nas Ultimas décadas, as disparidades de género no mercado de trabalho na América Latina e no Caribe
(ALC) diminuiram. No entanto, as mulheres ainda enfrentam importantes barreiras para acessar e se
manter no emprego. Em 2019, a taxa de participacdo das mulheres de 25 a 64 anos na forca de trabalho
da regiao situava-se em torno de 65%, ainda muito distante da média de 90% observada entre os homens.
E, embora a diferenca tenha sido reduzida em 25% nas Ultimas trés décadas, ainda era elevada, com 24,8
pontos percentuais (p.p.) a favor dos homens (Acevedo et al,, 2022).

Essa diferenca chega a 40 p.p. quando se compara a participacdo no mercado de trabalho de homens
e mulheres com filhos menores de 5 anos. Isso evidencia as desigualdades na distribuicao das tarefas de
cuidado e educacao dos filhos e a menor probabilidade de insercao e permanéncia das mulheres no mer-
cado de trabalho. Tais desigualdades também influenciam muitas outras disparidades socioecondmicas
de género.

Durante a crise da Covid-19, as mulheres foram as mais afetadas em termos de perda de emprego, uma vez
gue uma grande parte delas estava em ocupacdes de baixa produtividade e/ou no setor informal, como
No COMETrcio varejista e em determinadas atividades de servicos (turismo, gastronomia, hotelaria, servicos
domeésticos e de cuidado, entre outros).

Segundo dados do Observatério do Trabalho do Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID), a regiao
chegou a perder mais de 31 milhdées de empregos em junho de 2020, o que corresponde a 14% do total de
postos de trabalho. Em termos relativos, as mulheres perderam mais empregos que os homens. O grupo
com menos de 25 anos e/ou com menor nivel educacional foi o mais afetado, sobretudo mulheres em
empregos informais (Aguerrevere et al,, 2022). De maneira geral, dois em cada trés postos de trabalho
perdidos na América Latina e no Caribe durante a pandemia eram do setor informal.

A pandemia gerou Nnao apenas em uma grave contracao econdmica como tambéem o fechamento prolon-
gado das escolas (mais de 210 dias na regido), 0 que aumentou as responsabilidades de cuidado e educacao
nos domicilios. As mulheres arcaram com a maior parte dessa carga adicional, tendo sido mais propensas
que os homens a aumentar a participacao nas tarefas domésticas, no cuidado de criancas e Nno apoio a
educacao infantil. Nesse contexto, e apesar de representarem 42% da forca de trabalho, as mulheres foram
responsaveis por 56% do total de empregos perdidos na regiao até marco de 2021 (Viollaz et al,, 2022).

Apesar de os principais indicadores de trabalho da América Latina e do Caribe terem recuperado os niveis
pré-pandemia, as disparidades entre homens e mulheres persistem, e a informalidade estd em ascensao.
A crise da Covid-19 provocou uma grande disrupcao no mercado de trabalho, ainda que nao tenha alterado
significativamente as desigualdades de género na regiao. No terceiro trimestre de 2023, 0 emprego cresceu
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em ritmo acelerado, atingindo em setembro daquele ano seu ponto mais alto desde o inicio de 2020. Esse
crescimento ocorreu sobretudo devido ac aumento do emprego informal e do emprego feminino, dois dos
setores mais afetados pela pandemia (Observatdrio do Trabalho do BID, 2023).

As disparidades de género na regido também se refletem no empreendedorismo e nos indicadores de
lideranca empresarial. As mulheres dirigem cerca de um quarto do total de empresas na América Latina
e no Caribe. Essas empresas sao aproximadamente trés vezes menores do que as administradas por ho-
mens e estao concentradas em setores menos inovadores, Como COMErcio varejista e servicos, e tém maior
propensao a informalidade e ao empreendedorismo por necessidade, devido a oportunidades de trabalho
mais limitadas (Cuberes e Teignier, 2017).

Em relacado a lideranca corporativa, em 2020 as mulheres ocupavam 15% das cadeiras nos conselhos de
administracao das grandes empresas da regido, e apenas 11% contavam com uma mulher em postos de
alta lideranca. Além disso, a participacao feminina na propriedade era limitada: apenas 14% das empresas
da regiao tinham mulheres como proprietarias (Basco et al., 2021).

A diferenca salarial entre homens e mulheres representa outro grande desafio. Na regido, as mulheres
ganham, em média, 12% a menos que 0s homens. No entanto, essa diferenca nao leva em conta que as
mulheres atingem niveis educacionais mais altos. Ao ajustar os dados por nivel educacional, area de
estudo, experiéncia profissional e outros fatores relacionados, a diferenca salarial de género sobe para
22% (BID, 2022)1. Parte dessas diferencas esta relacionada a sobrerrepresentacao das mulheres em setores
e ocupacdes com Mmenor remuneragao, Como 0s servicos de salde, educacao e assisténcia social, e a baixa
presenca em areas de alta renda, como engenharia, ciéncias e tecnologia.

No entanto, o fator mais importante para a diferenca salarial entre homens e mulheres esta relacionado
ao momento da formacao das familias. Evidéncias emergentes na regiao sugerem que, diferentemente
dos homens, as mulheres sofrem os efeitos ou penalizagées da maternidade no mercado de trabalho.
Apos a chegada dos filhos, muitas mulheres se veem forcadas a abandonar seus empregos, interromper
seu desenvolvimento profissional, reduzir a carga horaria de trabalho ou buscar ocupacdes mais flexiveis,
frequentemente no setor informal (Querejeta e Bucheli, 2021: Berniell et al., 2023). Isso faz com que as mu-
Iheres estejam mais concentradas em cargos de menor hierarquia e remuneracao. A falta de progressao
Na carreira e a sub-representacdo Nos cargos Mais altos sao determinantes cruciais da diferenca salarial
de género.

Esse cenario resulta na subutilizacdo do talento disponivel na regido e se aprofunda em determinados
grupos de mulheres. As desigualdades aumentam quando o género se cruza com variaveis como orienta-
cao sexual, raca, etnia, deficiéncia, nacionalidade ou pobreza. Mulheres com deficiéncia tém menos chances
de estarem empregadas e maior probabilidade de trabalharem em empregos informais (BID, 2022)2. Mulhe-
res afrodescendentes também tém probabilidade menor de ocupar postos formais de trabalho (BID, 2022).
Mulheres migrantes enfrentam barreiras adicionais no acesso aos mercados de trabalho, com condices
mais precarias e salarios mais baixos do que os homens migrantes (Stampini et al., 2023).

1. Pesquisas Domiciliares Harmonizadas na América Latina e no Caribe.
2. Estrutura Setorial de Género e Diversidade, dezembro de 2022.
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Em comparacao com outras regides, a ALC avancou na reducao das disparidades de género. Segundo o
relatorio sobre a Lacuna Global de Género 2024 do Férum Econdmico Mundial, a regiao ocupa o terceiro
lugar global em termos de paridade, alcancando 74,2% e ficando atras apenas da Europa e da América
do Norte. Desde 2006, a regido da Ameérica Latina e Caribe apresentou o maior progresso no indice de
desigualdade de género, gracas a melhorias nas dimensdes de empoderamento politico e participacao
econdmica. Apesar desses avancos, estimativas feitas em 2024 indicam que seriam necessarios 57 anos
— o equivalente a duas geragdes — para alcancar plena paridade de género na regido. Em nivel global,
esse processo levaria aproximadamente 134 anos, ou cinco geragoes?®.

Ainda assim, e apesar dos avancos, os obstaculos persistem e ainda ha muito a ser feito, especialmente em
relacao a qualidade e aos tipos de emprego ocupados pelas mulheres — particularmente, por aquelas per-
tencentes a grupos minoritarios. As mulheres continuam sobrerrepresentadas em empregos com baixos
salarios e maior informalidade. Tais condicdes impactam diretamente seu bem-estar, tanto no presente
quanto no futuro, limitando seu acesso aos sistemas de protecao social e de salde e a melhores oportuni-
dades econémicas, com maior risco de pobreza na velhice.

QUADRO1

Na América Latina e no Caribe, as micro, pequenas e médias empresas (MPMEs) tém forte presenca na es-
trutura produtiva e ocupacional: representam 99,5% das empresas e empregam 60% da forca de trabalho.
No entanto, aproximadamente 53% delas operam na informalidade, gerando importantes implicacdes
econdmicas e sociais, como baixos salarios, menor protecao social, maior pobreza e desigualdade, além de
menor produtividade e acesso a financiamento. De acordo com o Indice de Melhores Trabalhos 2024 do
Observatoério do Trabalho do BID, quase 55% das pessoas ocupadas na regiao trabalham informalmente,
sem contrato nem cobertura de seguridade social, e 3 em cada 10 ndo atingem a renda necessaria para
superar a linha da pobreza.

Além disso, as mulheres ocupam empregos de pior qualidade do que os homens, com uma diferenca
de 16 pontos na medigao desse indice. A informalidade € um aspecto crucial no debate sobre igualdade
de género, tanto por seu impacto nos resultados (as mulheres tém menor insercao no emprego formal
e menor cobertura em salde, seguro-desemprego e aposentadoria), quanto pelas limitagcdes na efetivi-
dade das politicas de igualdade de género. Muitas empresas nao cumprem as leis trabalhistas, nem com
0s sistemas de impostos e 0s seguros sociais, 0 que restringe o alcance e a eficacia dos instrumentos de
politica para reduzir as disparidades de género no mundo do trabalho.

3. O Relatério Global de Disparidade de Género é publicado desde 2006. O Indice Global de Disparidade de Género mede a paridade de género em
quatro dimensbdes: empoderamento politico, participacdo e oportunidades econémicas, desempenho escolar e salde.
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Desbloqueando o potencial: beneficios econdmicos e
emypresariais da igualdade de género

O setor privado tem capacidade para gerar um impacto positivo na reducao das desigualdades econdmicas
que afetam as mulheres. Entre outras agdes, as empresas podem facilitar o acesso ao emprego, apoiar o
desenvolvimento profissional e promover ambientes de trabalho livres de violéncia. Ao assumir um com-
promisso com a igualdade de género e adotar medidas para criar ambientes de trabalho mais equitativos
e inclusivos, as empresas podem mitigar as desigualdades que dificultam a insercao e o crescimento das
mulheres no mercado de trabalho. No entanto, surge a pergunta: que beneficios economias e empresas
obtém ao promover uma maior igualdade de género?

As desigualdades de género limitam a produtividade geral e o crescimento econémico, portanto reduzi-las
€ Nao apenas uma questao ética, mas também estratégica. Quando certos grupos da populacao enfren-
tam barreiras e/ou limitagdes para acessar setores e atividades econdmicas, se desperdica um valioso
potencial produtivo.

Isso é especialmente relevante na América Latina e no Caribe, onde o envelhecimento populacional exige
a ampliacdo da forca de trabalho em termos absolutos e a alocagao mais eficiente do talento disponivel.
Espera-se que a proporcao da populacao em idade ativa cresca de forma marginal na proxima década e que
a populacao idosa seja 0 Unico grupo a crescer em termos relativos, devido as baixas taxas de natalidade
e ao aumento da expectativa de vida (ONU, 2019). A inclusdo de mais mulheres no mercado de trabalho
pode ajudar a reverter essa tendéncia.

Atualmente, as mulheres representam 60% das pessoas com diploma universitario na regiao. No entanto,
grande parte desse talento ndo € aproveitado de forma eficiente. As mulheres seguem sub-representadas
na forca de trabalho, em cargos de lideranca, no empreendedorismo e no emprego formal. Aproveitar e re-
colocar esse talento é fundamental para o crescimento econémico (Bertay et al., 2020). Segundo estimativas
do BID, eliminar as desigualdades ocupacionais de género nos paises do Cone Sul poderia gerar ganhos
que variam de 4% a 15% do Produto Interno Bruto (PIB), dependendo do pais (Frisancho e Queijo, 2022).

Em relacao aos beneficios da igualdade de género no setor privado, as evidéncias em diferentes areas mos-
tram resultados que variam conforme os tipos de empresa, o contexto organizacional e a metodologia dos
estudos. Embora esses efeitos tenham sido analisados de formma mais ampla em nivel internacional, ainda
€ necessario pesquisa-los na regidao para extrapolar os resultados. Dadas as diferencas culturais, raciais,
étnicas e outros fatores especificos, é possivel que existam barreiras ou oportunidades Unicas na ALC que
ainda ndo foram devidamente consideradas.

Um estudo sobre a regido indica que eliminar as desigualdades de género no empreendedorismo poderia
aumentar o produto per capita em 9,4% (Cuberes e Teignier, 2017). Da mesma forma, outra pesquisa iden-
tificou uma correlacao positiva na regido entre a proporcao de mulheres nos conselhos de administracao
das empresas e seu respectivo desempenho financeiro, especialmente quando € atingida uma massa
critica de mulheres superior a 30% nesses espacos de influéncia (Flabbi et al,, 2016).

Em escala internacional, um estudo realizado na Italia aponta efeitos positivos no desempenho empresarial
quando ha mudanca na lideranca executiva favorecendo uma mulher. Observou-se que a nomeacao de
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uma diretora executiva (CEO) pode aumentar as taxas de venda por funcionario entre 3,2% e 18,5%, depen-
dendo da proporcdo de mulheres na empresa (Flabbi et al,, 2019). Outro estudo sobre empresas europeias,
que analisa as mudancas de género na lideranca, conclui que organizacdes lideradas por CEOs mulheres
estdo associadas a menores riscos corporativos e a maior probabilidade de sobrevivéncia, em comparacao
com empresas semelhantes dirigidas por homens (Faccio et al.,, 2016). Também se constatou que empresas
lideradas por CEOs mulheres tém maior probabilidade de alcancar lucros mais elevados (Sandberg, 2019).

Em termos de gestdo de talentos, estudos internacionais emergentes apontam que ambientes que pro-
movem praticas inclusivas podem ter impacto positivo na atracao e retencao de pessoal, reduzindo o
absenteismo e a rotatividade. Segundo um estudo realizado nos Estados Unidos, um aumento de 10% na
percepcao de inclusao pode reduzir os niveis de absenteismo nas empresas, resultando em quase um dia
adicional de presenca por funcionario ao ano (Bourke e Titus, 2019). Outra pesquisa, realizada em empresas
canadenses, indica que organizacdes com maior igualdade de género e praticas inclusivas apresentam
menores niveis de rotatividade de pessoal (Maurer e Qureshi, 2021).

Apoiar o compromisso com a igualdade de género é fundamental ndo apenas para aproveitar o potencial
do capital humano e melhorar a gestao de talentos também para abrir novas oportunidades de mercado
e fortalecer as cadeias de suprimentos. Desenvolver solucdes adaptadas as necessidades das mulheres
pode ser um diferencial competitivo para explorar novos segmentos comerciais: as mulheres controlam
um terco da rigueza global e 64% dos gastos nos lares (Zakrzewski et al,, 2020). Além disso, integrar a ca-
deia de valor empresas fundadas por mulheres e aquelas com praticas inclusivas pode representar uma
vantagem competitiva que agrega valor as propostas de produtos e servicos oferecidos. Contar com uma
base diversificada de fornecedores pode favorecer a disponibilidade de insumos e facilitar a aquisicao de
produtos e servicos especializados (Deloitte, 2020).
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Proposito, escopo e
conteudo do guia

Colocar em pratica acoes para eliminar a lacuna de género nas empresas pode representar um desafio,
especialmente para as micro, pequenas e médias empresas. As empresas de maior porte costumam dispor
de mais recursos para iniciar esses processos ou, No caso de organizacdes multinacionais, podem receber
diretrizes sobre esses temas diretamente da matriz.

O presente guia propde ferramentas, recursos, conhecimentos e recomendacdes praticas para todas as
empresas interessadas em ampliar a participacao e as oportunidades de progresso profissional e econémico
das mulheres. No entanto, é importante levar em conta, como ja mencionado, gue mais da metade das
MPMEs da regido atua na informalidade, o que pode limitar o alcance e a implementacao das ferramentas
aqui apresentadas*.

As experiéncias e necessidades compartilhadas pelas empresas participantes das Iniciativas de Paridade de
Género (IPG) na regiao foram um fator fundamental no desenvolvimento deste guia (para mais informacoes
sobre as IPG, ver Quadro 2). No entanto, este guia também pode ser um recurso Util tanto para empresas
que nao fazem parte das IPG e desejam abordar esses temas de forma independente quanto para aquelas
organizacdes que operam em paises onde essas iniciativas ainda nao foram implementadas. O guia esta
estruturado nas seguintes secoes:

A) Dimensoes em prol da igualdade de género

Sao apresentadas oito dimensdes selecionadas a partir da revisao da literatura e de evidéncias que com-
provam sua eficacia na promocao da igualdade de género nas empresas.

4. A Secao 4.8.2 apresenta algumas recomendacdes para auxiliar a formalizagdo de empresas em cadeias de valor.
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B) Compéndio de ferramentas e recursos praticos

Conta com ferramentas e recursos praticos elaborados por organismos internacionais e instituicoes espe-
cializadas que podem ser consultados para facilitar a implementacao de medidas nas areas priorizadas
pelas empresas. As ferramentas sao apresentadas nas secdes que tratam de cada uma das dimensdes.

C) Estudos de caso em nivel global e regional

Apresenta uma selecdo de praticas empresariais globais e regionais para ilustrar a aplicacdo das dimen-
sdes sugeridas. Do global, sdo destacadas as praticas do programa Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI)
Lighthouse, do Forum Econémico Mundial. Todos os anos, essa iniciativa lanca uma convocatoéria global,
reunindo um painel de especialistas para identificar e selecionar as iniciativas empresariais que se destacam
por terem um impacto significativo, quantificavel, sustentavel e escalavel®.

Do regional, sao apresentados estudos de caso de empresas que aderiram as IPG. Para o processo de revi-
sao e selecdo dessas praticas, foram considerados fatores como formalizacdo, tempo de atuacao, alcance
e resultados obtidos. Também foram realizadas entrevistas com autoridades, liderancas e referéncias nos
temas de género dessas organizacoes, com o objetivo de aprofundar as informacdes sobre as acdes. No
Anexo 5.1 sao descritos em detalhe todos os casos selecionados.

5. Programa organizado anualmente pelo Centro para a Nova Economia e Sociedade do Forum Econémico Mundial.



— — —
GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO
NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

QUADRO 2

As IPC sao aliancas publico-privadas que convocam lideres de alto nivel para impulsionar agées voltadas a
reducéo das desigualdades econémicas de género. Oferecem uma plataforma de colaboragao que conec-
ta governos e empresas, com foco em trés objetivos principais: 1) aumentar a participacdo de mulheres
no emprego; 2) reduzir a desigualdade salarial de género; e 3) aumentar a participacao de mulheres
em cargos de lideranca.

As primeiras IPG surgiram em 2012, quando o Férum Econdmico Mundial, com o objetivo de inserir mais
mulheres na economia, langou os Grupos de Trabalho sobre Paridade de Género, que mais tarde evoluiram
para Aceleradoras de Paridade de Género. Em 2016, 0 BID e o Féorum Econémico Mundial impulsionaram
o desenvolvimento das IPG na América Latina e no Caribe. Posteriormente, em 2019, a Agéncia Francesa
de Desenvolvimento (AFD) se uniu a essa iniciativa. Desde entao, as IPG foram implementadas em nove
paises da regidao: Argentina, Chile, Coldmbia, Costa Rica, Equador, Honduras, México, Panama e Republica
Dominicana. A Guatemala também solicitou apoio para avangar na implementacao da Iniciativa.

Atualmente, mais de 680 empresas na ALC fazem parte das IPG. Segundo dados parciais, coletados de 250
organizagoes, 66% dessas organizacdes sao MPMEs e 34% sdo grandes empresas (com base em relatorios
das IPG de Argentina, Chile, Coldbmbia, Costa Rica, Panama e Republica Dominicana).

As IPG fazem parte da Rede Global de Aceleradoras do Férum Econémico Mundial, que reldne 30 acele-
radoras nacionais atuando em cinco areas de impacto: educacao, paridade de género, emprego, Novos

mercados e habilidades. Além das nove IPC na ALC, estdo sendo implementadas Aceleradoras de Paridade
de Género na Australia, no Egito, no Japdo, na Jordania, no Quénia e no Cazaquistao.


https://www.iadb.org/es/quienes-somos/topicos/genero-y-diversidad/iniciativas-de-genero-y-diversidad/iniciativas-de-paridad
https://www.iadb.org/es/quienes-somos/topicos/genero-y-diversidad/iniciativas-de-genero-y-diversidad/iniciativas-de-paridad 
https://initiatives.weforum.org/accelerators-network/home
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Termos e definicoes
relevantes

Para avancar em direcdo a ambientes de trabalho mais equitativos e inclusivos, € importante conhecer
alguns conceitos-chave. Muitas vezes, os termos igualdade e equidade sao usados como sindnimos, Mmas
nao significam a mesma coisa. Enquanto a igualdade representa o objetivo final, a equidade é o meio para
alcanca-la. A seguir, € apresentado um glossario, nao exaustivo, de conceitos relevantes®.

C TABELA 1 GLOSSARIO DE CONCEITOS EM TEMAS DE GENERO )

A igualdade consiste em tratar todos da mesma forma, garantindo que cada pessoa ou
grupo receba 0os mesmos recursos e oportunidades. Por outro lado, a equidade implica
considerar as circunstancias Unicas de cada pessoa ou grupo e adequar o apoio conforme
necessario para chegar a um resultado igualitario. Alcancar a igualdade pode exigir acdes
orientadas pela equidade.

Igualdade

Igualdade e
equidade

Imagem: Fundacéo Robert Wood Johnson.

6. Para outros conceitos que ilustram as desigualdades de género em ambientes de trabalho, como “tetos de vidro” ou “escadas quebradas”, consulte
a Secao 4.1 deste guia.
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A paridade de género, especificamente no ambiente de trabalho, busca alcangar uma
Paridade representacao equitativa de homens e mulheres em diferentes ambitos da organizagao:
hierarquias, areas, espacos de influéncia etc.

A diversidade refere-se a inclusao de pessoas de diferentes origens, contextos e caracte-
risticas, garantindo sua representacao no ambiente de trabalho. A diversidade abrange

Diversidade aspectos como género, orientacdo sexual, etnia, raca, nivel socioecondmico, idade, defici-
éncia, status migrataério e religido. Promover ambientes de trabalho inclusivos e respeitosos
requer o reconhecimento e a valorizacao da diversidade.

A interseccionalidade refere-se a forma como diferentes identidades e categorias sociais
se entrelacam. Por exemplo, o género € uma dimensado que pode estar vinculada a outros

Interseccionalidade aspectos, como nivel socioecondmico, idade, deficiéncia, origem étnica, entre outros. Essa
abordagem reconhece que as pessoas nao sao definidas por uma Unica caracteristica e
que suas experiéncias sao influenciadas por multiplos fatores socioculturais.

A inclusao € uma abordagem que promove a construgcao de ambientes diversos e uma
Inclusao cultura que reconheca, valorize e respeite as diferencas individuais, promovendo a parti-
cipacao plena de todas as pessoas que fazem parte de uma organizagao.

A transversalizacao de género € uma pratica que busca incluir de maneira transversal
Transversalizagao a perspectiva de género em todas as politicas, programas e agdes de uma organizacao.
de género Reconhece que essa perspectiva nao deve ser tratada de forma isolada, mas como um

eixo transversal associado aos objetivos e estratégias corporativas.

A segregagao ocupacional manifesta-se de duas formas: horizontal, que se refere a atri-
buicao tradicional de papéis e ocupagdes entre os géneros, normalizando a ideia de que
certas atividades sdo proprias para homens e outras para mulheres; e vertical, que implica
uma distribuicao desigual na escala hierarquica, com maior representacao de mulheres
nos cargos inferiores e menor acesso a posigcdes de lideranca.

Segregagao
ocupacional

Fonte: elaboracao propria com base no Plano de Acao de Género e Diversidade 2022-2025 do BID e no Glossario de Igualdade de Género da ONU
Mulheres.
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As dimensoes da igualdade
de género nas empresas

Nesta secao, sao apresentadas as dimensodes sugeridas para que as empresas avancem na implementacao
de iniciativas voltadas a igualdade de género. Cada uma das dimensdes esta organizada nas seguintes
partes:

CONTEXTO E EVIDENCIAS AGOES POTENCIAIS

Identifica as desigualdades de género na
dimensao abordada e inclui uma revisao
das evidéncias que respaldam a efetivida-
de de sua abordagem. Em algumas dimen-
sdes, ainda é necessario reforcar os estudos
em escala regional e o enfoque especifico
em MPMEs. Nesse sentido, nos casos em
que se apresenta evidéncia internacional,
€ importante considerar que os resultados
nem sempre sao extrapolaveis devido as ca-
racteristicas particulares da regiao.

FERRAMENTAS E RECURSOS

Sistematiza ferramentas e recursos Uteis
de organismos internacionais, instituicoes
especializadas e organizagdes empresariais
para facilitar a implementacao de acdes nas
areas prioritarias ou de interesse.

12

Oferece recomendacdes praticas para en-
frentar as desigualdades de género na di-
mensado abordada. Além disso, relne e explica
as evidéncias disponiveis sobre a efetividade
das acOes sugeridas. Vale destacar que, em
alguns casos, a evidéncia pode mostrar re-
sultados mistos ou condicionados a fatores
contextuais, e que a implementagao dessas
acoes nao garante, por si s6, a eliminacao das
desigualdades em processos relacionados ou
subsequentes a dimensao tratada.

ESTUDOS DE CASO

llustra como as empresas estdo abordando a
dimensao em questao, com exemplos de pra-
ticas de destaque em escalas global e regio-
nal. No Anexo 5.1 sao fornecidas informacdes
detalhadas sobre esses casos.
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Compromisso e desenvolvimento de estratégias

O compromisso e o apoio da alta lideranca sGo fatores-chave para que as empresas
avancem na implementag¢éo de acées em prol da igualdade de género.

Contexto e evidéncias

Embora ainda sejam necessarios estudos mais amplos na regido que permitam avaliar a implementacao
e a efetividade dos programas de igualdade de género no setor privado, pesquisas em nivel internacional
identificam um compromisso crescente com esses temas e o desenvolvimento de programas e estratégias
especificas.

O Relatorio sobre o Futuro do Trabalho 2023 do Forum Econdmico Mundial, que analisa mais de 800 gran-
des empresas de 27 setores industriais, identifica que mais de dois tercos das organizacdes contam com
um programa de diversidade, equidade e inclusao (DEI) em andamento. Essa proporgao se eleva a 77% no
caso das empresas da América Latina e do Caribe. O relatério também revela que a qualidade do trabalho
€ Uma preocupacao relevante e que as pessoas jovens sao as que mais valorizam a diversidade e a inclusao
no ambiente de trabalho.

Da mesma forma, o relatério DEI Lighthouse 2024, também do Férum Econdmico Mundial, destaca que
lideres comprometidos e engajados sdo um fator frequente de sucesso para alcancar iniciativas eficazes
em igualdade de género e diversidade. Esse estudo, focado em grandes empresas, aponta que 0 apoio
da alta direcao facilita o desenvolvimento de politicas e programas interdepartamentais mais integrados.
Também ressalta que os programas de DEI passaram a ser parte integrante das estratégias corporativas.

Em escala regional, um estudo realizado no Panama em 2023 analisa as iniciativas de igualdade de género
em organizagoes de pequeno, médio e grande portes utilizando dados da Ferramenta Empresarial de Gé-
nero WEP (Principios de Empoderamento das Mulheres; ver Quadro 3) e uma selecdo de boas praticas no
ambito da IPG local. O estudo revela que, embora as empresas reconhecam a importancia de seu papel
na promocao da igualdade de género e tenham adotado medidas concretas para implementar praticas
e politicas especificas, elas ainda estdo em processo de construcao de uma abordagem estratégica para
que esse compromisso seja colocado em pratica, bem como para medir e comunicar seu progresso
(Almonacid et al., 2023).

De maneira semelhante, um relatério na Argentina analisou e sistematizou as agdes implementadas por
mais de 110 empresas signatarias dos Principios de Empoderamento das Mulheres até o final de 2019.
Dessas empresas, 60% eram de grande porte e 40%, MPMEs. Segundo o estudo, 94% dessas organizacoes
contavam com o compromisso e o respaldo da alta lideranga em temas de igualdade de género, o que
identificaram como um fator-chave para avancos nessas tematicas, especialmente no ambito interno (ONU
Mulheres, 2019).

Contar com o apoio da alta lideranca € um fator necessario para avancar em direcao a igualdade de gé-
nero; Nno entanto, sao necessarias acdes concretas que permitam materializar e colocar em pratica esse
compromisso dentro das empresas.
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Acdes potenciais

Como materializar o compromisso?

As empresas podem formalizar seu compromisso com a igualdade de género por meio da institucionali-
zagcao de um ou mais instrumentos. Estes podem assumir diferentes formas e estruturas, de acordo com
o tipo e o funcionamento da empresa, como politicas, diretrizes ou orientacdes. E importante que esses
instrumentos estejam alinhados com a realidade e a dinamica da organiza¢cao, com sua missao e incorpo-
rados aos seus objetivos estratégicos (McKinsey, 2023).

Em empresas com presenca internacional, a politica de igualdade de género costuma ser definida em es-
cala global. Porém, é fundamental permitir que as equipes locais adaptem a politica ao seu contexto, para
incentivar a apropriacao e gerar um impacto concreto (Washington, 2022). Essa politica costuma assumir
a forma de um documento de referéncia com diretrizes gerais que orientam a estratégia e as acdes a se-
rem desenvolvidas, contribuindo para evitar medidas isoladas ou pouco integradas a gestdao da empresa.

A politica de igualdade de género pode ser um motor de transformacao organizacional ndo apenas
internamente, mas também na interagdo com a cadeia de valor. Por isso, € importante que se estenda a
empresa como um todo e, sempre que possivel, as praticas externas. Da mesma forma, revisao, avaliacao
e atualizagcao sao necessarias para manter sua coeréncia com os objetivos corporativos e as prioridades do
negaocio. Por fim, é fundamental considerar a comunicacao: a politica também atua como instrumento de
formacao e sensibilizacao e, por isso, deve ser amplamente comunicada a todo o quadro de funcionarios.
Externamente, sua divulgacao pode contribuir para fortalecer a reputacdo organizacional, atrair talentos e
para acessar novos mercados e clientes.

Por outro lado, o compromisso da organizacao com a igualdade de género também pode ser expresso por
meio da adesdo a programas locais ou internacionais de apoio explicito a esses temas, como as Iniciativas
de Paridade de Género ou os Principios de Empoderamento das Mulheres (ver Quadro 3). Tais iniciativas
permitem tornar publicos os compromissos das empresas, facilitam o acesso a conhecimento e intercambio
de experiéncias e contribuem para a formacao de redes e comunidades.

Selos e certificacdes constituem outra forma de concretizar esse compromisso. Sdo ferramentas inovadoras,
mais adequadas para empresas gue ja se encontram em etapas mais avangadas do seu processo de trans-
formacao. A etapa prévia de preparacao para obter essas certificacoes € nao s6 um requisito, mas tambéem
uma oportunidade valiosa de aprendizado e melhoria, capaz de acelerar o ritmo das transformacoes. Obter
um selo ou certificacao em igualdade de género tambéem pode trazer beneficios reputacionais e facilitar
0 acesso a mercados, investidores e clientes especificos.

Transformando o compromisso em acgoes

Estabelecer uma linha de base (baseline) clara e tracar um roteiro sao elementos fundamentais para iniciar
qualquer acao. Conhecer o ponto de partida da empresa, definir para onde se dirige, quais recursos serao
necessarios e quem sera responsavel por sua gestao sao algumas das questdes iniciais a serem conside-
radas. Em geral, as empresas que demonstram avangcos Nesses cCompromissos costumam adotar uma
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abordagem mais sistematica no desenvolvimento de suas estratégias. Conseguem ir além de iniciativas
isoladas ou pouco articuladas, estabelecendo metas alinhadas com a missdo e a estratégia geral da orga-
nizacao (McKinsey, 2023).

A seguir, é apresentado um conjunto de recomendacdes para estruturar uma estratégia abrangente em
género. Sao diretrizes flexiveis que podem ser adaptadas as circunstancias particulares de cada empresa.

A Definir a governanc¢a. Formar um comité ou equipe interna que lidere, organize e priorize o trabalho
nessas areas

Para promover maior integracao e transversalidade, € importante que o comité ou a equipe nao seja
composto apenas por areas de apoio, como recursos humanos e comunica¢do, mas também por areas
centrais do negécio — operacdes, comercial, finangas — e que conte com liderancga sénior para a tomada
de decisoOes e a alocacao de recursos. Outro aspecto relevante é definir suas competéncias, os papéis e
as responsabilidades de seus integrantes, bem como a metodologia de trabalho (frequéncia de reunides,
mecanismos de tomada de decisdo, tempo de permanéncia/rotacdo dos membros etc.).

Além disso, é importante que os integrantes do comité recebam capacitacao especifica em igualdade de
género e que suas avaliacdes de desempenho incluam o cumprimento de metas nesse tema. Tambem é
possivel criar grupos voluntarios de colaboradores, conhecidos como Employee Resource Groups (ERGS),
que se reportam ao comité e mantém um contato direto com os funcionarios. Esses grupos, geralmente
organizados por temas de interesse, trabalham para promover um ambiente de trabalho mais inclusivo.
Os ERGs costumam oferecer apoio, oportunidades de networking e senso de comunidade dentro da or-
ganizagao.

B Medir as desigualdades. Realizar um diagnéstico quantitativo e qualitativo das desigualdades exis-
tentes na empresa para definir uma linha de base e identificar oportunidades de melhoria

A analise pode ajudar a entender como as desigualdades se manifestam na organizacao, a identificar prati-
cas que reforcam as iniquidades e a propor intervencodes para reduzir as lacunas de género. Pode-se iniciar
a analise com uma avaliacdo geral da organizacao, por exemplo, por meio de pesquisas com todo o quadro
de funcionarios. Também é importante realizar medicdes quantitativas para analisar a distribuicao de gé-
nero nas diferentes areas e niveis hierarquicos, complementadas com grupos focais. Recomenda-se que a
organizagao avalie periodicamente seus progressos, repetindo o processo, por exemplo, a cada dois anos.

C Elaborar um plano de acao. Desenvolver um plano de trabalho que inclua areas de melhoria e se
articule com o planejamento estratégico da empresa

A partir das informacdes obtidas por meio das medicdes, analises de disparidades e dados separados por
género, as empresas podem planejar acdes nas areas com maior potencial de melhoria. Essas informacdes
permitem que cada empresa identifique suas prioridades e desafios e defina planos de acao especificos
(OIT e ONU Mulheres, 2020). Além disso, é importante que esses planos estejam integrados aos objetivos
corporativos para garantir uma orientacao clara dentro da organizagao e demonstrar que os temas de
género nao sdo uma prioridade isolada.
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Esses planos facilitam a priorizacdao de acdes de curto, médio e longo prazos, a designacao de responsa-
veis, 0s prazos de execucao e a mobilizacdo dos recursos necessarios para a sustentabilidade da iniciativa.
Para garantir sua eficacia, é importante definir metas concretas, mensuraveis e exequiveis e estabelecer
KPls (indicadores-chave de desempenho) para avaliar o progresso e a efetividade das iniciativas ou para
redirecionar o plano, caso necessario. O apoio dos lideres da organizacao é fundamental para o sucesso da
iniciativa, assim como sua comunicacao eficaz com todos os funcionarios e partes interessadas.

D Quantificar propostas e alocar recursos. Traduzir as iniciativas em numeros, estimando os custos e
beneficios para a empresa

A acao é importante para respaldar as propostas ao apresenta-las a lideranca da organizacao e para facili-
tar os consensos necessarios. Proporciona uma visao mais precisa dos recursos e do orgamento requerido
para a iniciativa.
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QUADRO 3

Implementacao das Iniciativas de Paridade de Género (IPG)

Em cada pais em que uma IPG € desenvolvida, implementa-se roteiro com seis marcos principais: 1) a
formacao de um Grupo de Lideranca, composto por lideres dos setores publico e privado para conduzir
a estratégia da IPG; 2) a ativacdo de um Grupo Técnico e de outras figuras de apoio que acompanham a
implementacao da Iniciativa; 3) a elaboracao de um diagnodstico para caracterizar as desigualdades econo-
micas de género no pals; 4) a elaboracdo de um Plano de Acaoc com medidas para reduzir essas desigual-
dades; 5) o langamento da IPG em um evento publico com autoridades governamentais, representantes
do Grupo de Lideranca, BID, Forum Econdémico Mundial e Agéncia Francesa de Desenvolvimento; e 6) a
implementacao de acdes especificas para executar o Plano de Acao, atrair empresas comprometidas com
os objetivos da IPG, promover a geragao e o intercambio de conhecimento e oferecer assisténcia técnica
por parte da coordenacao regional da IPG (Villanueva et al., 2023).

+ Explorar

Principios de Empoderamento das Mulheres

Os Principios de Empoderamento das Mulheres (WEPs, na sigla em inglés) sao um conjunto de diretrizes
criadas para orientar as empresas na promogao da igualdade de género e no empoderamento das mu-
Iheres no ambiente de trabalho, no mercado e na comunidade. Estabelecidos pela ONU Mulheres e pelo
Pacto Global das Nacdes Unidas, esses principios oferecem uma plataforma e um marco de agao para as

organizacdes. Fundamentados em normas internacionais de direitos humanos e do trabalho, os WEPs
constituem uma ferramenta para avancar nas dimensodes de igualdade de género da Agenda 2030 e dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) das Nacgoes Unidas.

Os WEPs permitem a conexao com uma rede global, a visibilidade de iniciativas e o intercambio de ex-
periéncias entre empresas e atores comprometidos com essa agenda no mundo todo. A adesdo a esses
principios permite expressar e tornar visivel o compromisso da alta lideranca da organizacao e orientar
acdes concretas e mensuraveis em prol da igualdade de género e do empoderamento das mulheres. Os
Principios ajudam as empresas a avaliar e revisar suas praticas atuais e identificar areas de melhoria. Além
disso, oferecem as empresas signatarias acesso a recursos e ferramentas de apoio.

+ Explorar
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Ferramentas e recursos

INSTRUMENTOS DE MEDICAO E PLATAFORMAS DE APRENDIZAGEM

Ferramenta de autoavaliacdo de desigualdades de género. Permite medir e avaliar as
desigualdades existentes na organizacdo e identificar areas de oportunidade para o de-

Ferran:nenta senvolvimento de planos de ac&o. E gratuita, confidencial e aplicadvel a MPMEs e a grandes
Empresarial de empresas, sendo seu uso promovido pelas IPGs.
Género WEP

Entidades: ONU Mulheres, Pacto Global, BID Invest e BID Lab.

+ Explorar + Guia de implementacao

Plataforma de capacitagao online para empresas signatarias dos WEPs. Oferece oportuni-
Centro de dades de aprendizagem para mulheres, com o objetivo de potencializar ou adquirir novas

Aprendlza\?veEnF: habilidades e capacidades para seu desenvolvimento profissional.

Entidades: ONU Mulheres, Pacto Global / + Explorar

Programa Acelerador de Igualdade de Género para empresas que aderiram ao Pacto

Global. Oferece apoio para estabelecer e alcancar metas corporativas para representacao

Acelerador de feminina e igualdade salarial. As empresas participantes podem aprofundar a implemen-

Igualdafle de tacao dos WEPs, fortalecer sua contribuicdo aos ODS e receber informacgdes atualizadas
SGCE de especialistas.

Entidades: Pacto Global, ONU / + Explorar

PARCERIAS E COMUNIDADES

Iniciativa que reline empresas, governos e organizagdes internacionais para impulsionar a
transformagao econdmica, a inovagao e o crescimento, acelerando a paridade econémica
de género até 2030 por meio de trés frentes de impacto:

— Mercado de trabalho: paridade de género na forga de trabalho, representagdo em car-
gos de alta direcdo e remuneragao.

Plataforma - Transformacéo da indUstria: paridade de género nos mercados de capitais (servigos
Global Gender financeiros), tecnologia (TIC), setores de consumo e midia.
Parity Sprint — Transformacao transversal: paridade de género no centro das transigoes tecnoldgica,

verde e de cuidados.

Fazem parte desta plataforma o Relatério Global sobre a Disparidade de Género, o Progra-
ma DEI Lighthouse, as Aceleradoras de Paridade de Género e o Conselho Global do Futuro
sobre Economia do Cuidado.

Entidade: Férum Econémico Mundial / + Explorar

Iniciativa solidaria que promove a equidade de género. Seu objetivo é envolver homens e
Campanha meninos como agentes de mudanga, incentivando-os a tomar medidas para eliminar as
HeForShe desigualdades enfrentadas por mulheres e meninas.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Coalizao de lideres empresariais e especialistas em DEIl dedicada a enfrentar as desigual-

Paradigma para dades sistémicas de género e raga no setor empresarial.

a Paridade . ) )
Entidade: Paradigm for Parity / + Explorar


https://weps-gapanalysis.org/
https://lac.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Americas/Documentos/Publicaciones/2021/06/WEPs-Toolkit-Volumen2_Salvador-11Mayo%20WEB.pdf
https://www.weps.org/learn
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
https://www.globalgenderparitysprint.org/
https://www.heforshe.org/en
https://paradigm4parity.org/
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Coalizao
Campeodes da
Mudanc¢a

Rede de alto perfil formada por homens e mulheres influentes commprometidos com a
liderangca da mudanga em suas organizacdes e comunidades. Seus objetivos incluem
promover a participagao de mulheres em cargos de lideranga e construir ambientes de
trabalho respeitosos e inclusivos.

Entidade: Champions of Change Coalition / + Explorar

SELOS, CERTIFICAGOES E RECONHECIMENTOS’

Certificagao
EDGE

ISO 53800

Ranking Par e
a Certificagao
Aequales

Pesquisa Great
Place to Work

Fonte: elaborac&o propria.

Metodologia de avaliacao global e padrao de certificacdo empresarial para a igualdade
de género. Garante uma abordagem estruturada e sistematica para medir, identificar e
eliminar as desigualdades de género em cinco dimensdes: igualdade salarial; recruta-
mento e promocao; capacitacao e formacdo para lideranca; trabalho flexivel; e cultura
organizacional. O processo tem validade de dois anos.

Entidade: EDGE Foundation / + Explorar

Norma que propde diretrizes para promover a igualdade entre mulheres e homens em
uma organizacao, independentemente de sua natureza, atividade, tamanho ou localiza-
cao. Inclui uma abordagem integradora e de melhoria continua.

Entidade: Organizacdo Internacional de Normalizacdo (ISO) / + Explorar

Par: medicao anual gratuita, comparativa e confidencial das politicas e processos organi-
zacionais em equidade de género e diversidade.

Certificacdo Aequales: processo de acreditacdo para empresas com estratégias imple-
mentadas em equidade de género e diversidade.

Entidades: Aequales / + Certificacdo + Ranking Par

Reconhece a qualidade da cultura organizacional. Inclui um processo de certificagao
que analisa os comentarios e experiéncias dos funcionarios em relacdo aos programas
e praticas adotados, destacando a organizacao como um bom lugar para se trabalhar.

Entidade: Great Place to Work / # Explorar

7. Essa lista ndo € exaustiva e nao inclui selos e certificacdes nacionais desenvolvidos e gerenciados por entidades privadas ou 6rgaos publicos nos

diferentes paises da regido.
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Estudos de caso

Praticas empresariais em nivel global e regional.

GLOBAL

Grupo Ingka (IKEA)

Promocgdo da paridade de género e a equidade salarial em todas as operagdes e niveis da companhia,
por meio do comprometimento da lideranga e da execucao estratégica.

Industria: comércio varejista.

Pais: atuacao global, com sede nos Paises Baixos.

A empresa controla a maior parte das lojas IKEA.

Desde 2021, esta presente em paises como Chile, Coldmbia, México, Porto Rico e Republica Domi-
nicana.

Ha mais de dez anos, o Grupo Ingka assumiu o compromisso de alcancar a igualdade de género em todos
0s seus negdcios e niveis organizacionais. A meta de atingir um equilibrio de género de 50/50 em toda a
empresa foi estabelecida pela direcao executiva, com o respaldo do Conselho de Administracao, sendo
considerada um objetivo inegociavel, priorizado desde a gestao intermediaria até a lideranca sénior.

Para alcancar esse objetivo, a empresa desenvolveu abordagens e planos de acao personalizados para
cada unidade de negdcio e pals. Foram implementados programas de mentoria e planos inclusivos de
sucessao. As metas de DEI estdo diretamente vinculadas a avaliacao de desempenho de cada gerente de
equipe, com um lider de DEI designado em cada regido para supervisionar e garantir o cumprimento dos
KPls associados. O Grupo Ingka também estabeleceu que as diretorias do grupo e dos paises reportassem
anualmente o estado da equidade salarial de género aos conselhos de administracao.

Nos ultimos 10 anos, a companhia conseguiu aumentar em 20 pontos percentuais a proporcdo de cargos
de CEO ocupados por mulheres nos paises onde atua, alcancando 48% em 2023. Alem disso, 50,2% de todos
0S cargos gerenciais e 61,6% das posicdes que se reportam diretamente ao CEO sdo atualmente ocupados
por mulheres.

O caso completo desta empresa esta disponivel no relatdrio DEI Lighthouse 2024, do Forum Econémico
Mundial.
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REGIONAL

Ecopetrol

Impulsionamento de um programa de DEI que abrange todas as fases de vida das mulheres, desde a
infancia até o Conselho de Administracgao.

Industria: energia.
Pais: atuacao global, com sede na Colébmbia.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca da IPG na Coldmbia.

Em 2019, a Ecopetrol lancou seu Programa de DEI com uma abordagem de trabalho integral que contem-
pla seis eixos e 36 iniciativas. No eixo de género, foi criada a iniciativa Sem Fronteiras, que considera todas
as fases de vida das mulheres, promovendo seu empoderamento, lideranca e acesso a cargos sub-repre-
sentados. A iniciativa inclui acdes voltadas desde a infancia até o Conselho de Administracao da Ecopetrol
e das 327 empresas sob seu controle direto e indireto. Os projetos envolvem acdes nas fases de infancia,
novas geracoes, carreira intermediaria e Conselho de Administracao.

Em quatro anos de implementacdo do programa, a empresa conseguiu aumentar em 12,4 pontos percen-
tuais a participagao de mulheres em cargos de carreira intermediaria, passando de 18% para 30%. Alem
disso, entre 2018 e 2022, a representacao de mulheres nos programas de altos potenciais passou de 36%
para 48%, e no talento sucessorio, de 30% para 36%. Atualmente, a empresa conta com 33% de mulheres
em seu Conselho de Administracao.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

BHD

Institucionalizagao de uma estratégia de género abrangente sob a dire¢do de um comité de alto nivel
liderado pelo Presidente da instituicao.

Industria: bancos e financas.
Pais: Republica Dominicana.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca da IPG da Republica Dominicana.

Em colaboracao com a Alianca Global de Bancos para Mulheres, o BHD lancou, em 2015, a Estratégia de
Género Mulher, ampliando a abordagem de género iniciada com o lancamento do Cartdo Mulher, em
2013. Essa estratégia se baseia em trés componentes: cultura interna de equidade de género, produtos e
servicos adaptados as mulheres e reconhecimento do trabalho social feminino. Neste contexto, foi criado
o Programa Mulher Mulher, para abordar as necessidades financeiras e nao financeiras das mulheres. O
BHD conseguiu se posicionar como uma entidade lider em servicos financeiros para mulheres e ampliou
sua base de clientes mulheres em todos os segmentos do banco.
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Desde o inicio da estratégia, o banco alcancou mais de 125 mil novas clientes, com taxas médias de cresci-
mento superiores a 13% ac ano. Esses esforcos permitiram que a instituicao se posicionasse como o banco
de referéncia para as mulheres dominicanas, segundo pesquisas de mercado, e fortalecesse sua capacidade
de se tornar um banco de servicos multiplos centrado em todos os segmentos de clientes.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fuente: elaboragao propria, com base no relatério DEI Lighthouse 2024, do Forum Econémico Mundial, e em informacdes fornecidas pelas empresas.
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Atracao e selecao inclusiva de talentos

Os processos seletivos inclusivos podem ser grandes ativos para as empresas, pois
contribuem para criar ambientes mais representativos, aproveitando o potencial do
talento disponivel.

Contexto e evidéncias

Para aumentar a participacdo das mulheres na forca de trabalho, € necessario enfrentar as barreiras es-
truturais, culturais e organizacionais que limitam sua insercao e permanéncia no emprego. As empresas
podem ampliar seu canal de talentos ao desbloquear o potencial ndo utilizado ou subaproveitado das
mulheres. Como parte dessa transformacao, reestruturar os processos de recrutamento e selecdo pode
ser um fator-chave para garantir igualdade de oportunidades nessas etapas e formentar uma cultura de
trabalho mais inclusiva.

Um processo seletivo inclusivo deve garantir que as pessoas participem e sejam avaliadas de forma justa,
com base em critérios objetivos centrados nas habilidades e competéncias exigidas para o cargo. E fun-
damental evitar avaliagdes subjetivas nado relacionadas ao desempenho profissional, como identidade
de género, orientacdo sexual, etnia, raga, status migratério, religido ou condicao socioecondémica. Para
assegurar que essas etapas promovam igualdade de oportunidades, € importante abordar os vieses ou
preconceitos que interferem na avaliacao e na tomada de decisées. Embora esses vieses atuem de manei-
ra inconsciente e nao intencional, tém o potencial de gerar percepc¢oes distorcidas e reforcar situacoes de
desigualdade e discriminacao.

Os esteredtipos afetam direta e indiretamente as oportunidades das pessoas, pois moldam as normas
sociais — ou seja, as regras ndo escritas e expectativas sobre como as pessoas devem se comportar em
diferentes contextos. As normas sociais de género incluem expectativas sobre diversos aspectos, como ves-
timenta, linguagem, papéis sociais e comportamento. Os esteredtipos de género estao profundamente
enraizados nas percepc¢oes tanto de homens quanto de mulheres e, por isso, provavelmente influenciam
ndo apenas decisbdes pessoais, mas também decisdes no ambiente de trabalho.

E necessario ampliar as pesquisas para gerar evidéncias especificas em escala regional, mas estudos inter-
nacionais observaram que a adog¢ao de uma cultura inclusiva esta associada a diversos beneficios em-
presariais. Segundo a Deloitte (2020), empresas com culturas inclusivas apresentam maior probabilidade
de atingir ou superar suas metas financeiras. A Harvard Business Review (2013) sugere que essas empresas
tendem a reportar crescimento na participacdo de mercado e/ou a conquistar novos segmentos de clientes
por meio de solucdes mais inovadoras. Sdo achados que sugerem uma relagao positiva entre uma cultura
mais inclusiva e diversa e melhorias no desempenho, na capacidade de inovacgdo e na produtividade no
ambiente de trabalho.
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Acdes potenciais

Elementos-chave para processos seletivos inclusivos

A seguir, sdo apresentadas recomendacdes praticas para promover processos seletivos inclusivos, que as
organizacgoes podem considerar de acordo com seu contexto e objetivos especificos.

A Elaborar ofertas de vaga de forma inclusiva

Uma das primeiras barreiras para a inclusdo de mulheres no mercado de trabalho pode estar na forma
como sao redigidas as ofertas de emprego. O uso de linguagem e de imagens enviesadas, como aguelas
que mostram apenas homens em determinados cargos e ocupacdes, pode desestimular a candidatura de
mulheres que ndo se sentem representadas ou identificadas com a vaga. Por exemplo, o uso do masculino
genérico e de certas expressoes reforca esses vieses. Utilizar uma linguagem neutra e sem preconceitos,
assim como imagens diversas nas descricdes das vagas, pode atrair mais candidatas e facilitar a chegada
de novos talentos a organizacao.

Da mesma forma, destacar que a organizacao esta comprometida com a igualdade de género pode in-
centivar a candidatura de mulheres e de pessoas que valorizam culturas organizacionais mais inclusivas.
O estudo de Piras et al. (2023) conclui que incorporar linguagem inclusiva de género nos anuncios de
emprego aumenta em 43% a probabilidade de mulheres se candidatarem, sem desestimular os homens,
cuja candidatura também cresce em 10%. Além disso, incluir uma mensagem explicita de compromisso
com a igualdade de oportunidades aumenta em 58% a probabilidade de candidatura entre mulheres e
em 38% entre homens.

B Diversificar as fontes de recrutamento

As empresas frequentemente relatam dificuldades para recrutar e contratar mulheres, principalmente
em areas ou cargos tradicionalmente masculinizados. Para melhorar a efetividade desses processos, € im-
portante diversificar tanto as praticas quanto os canais de busca. Nesse sentido, algumas estratégias que
podem ser consideradas incluem:

Diversificar as fontes de recrutamento para alcancar de forma mais eficaz os canais que conectam a
vaga ao publico-alvo.

Buscar candidaturas ndao apenas nos portais tradicionais de emprego, mas também em plataformas
especializadas, centros de formacéao técnica e universidades. As conexdes diretas com essas instituicoes,
por meio de bolsas, estagios e programas de recrutamento, podem favorecer a inclusao de mulheres em
areas tradicionalmente dominadas por homens, como as disciplinas STEM (ciéncia, tecnologia, engenha-
ria e matematica) e criar um canal mais robusto para atender as demandas de habilidades.

Oferecer anldncios de emprego centrados nas qualificagbes e competéncias essenciais exigidas para o
cargo. AnUncios com uma lista excessiva de requisitos podem levar candidatas e candidatos qualificados
a se autoexcluirem do processo seletivo.

26



—

= _
GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO
( NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

Quando o recrutamento é terceirizado por meio de uma agéncia de selecdo, ¢ importante alinhar os
objetivos quanto a escolha dos perfis e exigir o respeito a igualdade de oportunidades durante o processo.

C Implementar medidas inclusivas de selecdo

Estruturar os processos de selecdo para que sejam mais inclusivos pode favorecer a incorporacao de mu-
Iheres nas organizacoes. Nesse sentido, podem ser consideradas estratégias como:

Estruturar as entrevistas com base em um roteiro de perguntas predefinidas. Isso ajuda a evitar im-
provisacdes e a manter o foco em questdes relevantes para o cargo, prevenindo perguntas sobre a vida
pessoal do candidato ou da candidata que possam ser estereotipadas ou discriminatorias.

Garantir a presenca de mulheres entre os perfis finalistas. Buscar composicdes equilibradas que asse-
gurem a inclusao de candidatas mulheres nas etapas decisivas do processo seletivo.

Ampliar e diversificar as equipes de selecao. Promover o equilibrio de género e a representagao feminina
NoSs painéis e equipes responsaveis pelos processos seletivos.

Considerar, para cargos de lideranga, o canal de talentos da prépria empresa e adotar medidas proa-
tivas para a promocao de mulheres. Na proxima secao, sao exploradas estratégias especificas para esse
tipo de cargo.

Incluir estratégias de contratacdo as cegas ou processos anonimizados. Essa pratica visa aumentar a
imparcialidade e a precisao nas etapas de selecao e avaliacao, evitando julgamentos enviesados com
base nas informacoes recebidas sobre as candidaturas. Nesse método, elimina-se dos curriculos ou for-
mularios de inscricdo informacdes pessoais como nome, idade, género e nacionalidade antes de revisar
o perfil da pessoa candidata ou de realizar entrevistas.

Diversos estudos demonstram a efetividade dessas praticas, embora também indiguem que o anonimato
pode reduzir a discriminacado na fase inicial da contratacao, mas nao garante a auséncia de vieses em
etapas posteriores. Por outro lado, todos os esforcos para anonimizar completamente o género, a raca,
a etnia e outras caracteristicas pessoais podem ter eficacia reduzida quando as decisdes sao tomadas
com apoio da inteligéncia artificial. Os algoritmos de aprendizado de maquina conseguem inferir ca-
racteristicas pessoais a partir de outros dados e podem reintroduzir o viés no modelo (BID, 2022)8. Esses
algoritmos podem reproduzir e até intensificar os vieses humanos presentes nos conjuntos de dados
com 0s quais sao treinados. Por isso, € fundamental prestar atencdo tanto ao desenvolvimento dessas
ferramentas quanto a forma como se interage com elas (Trindel et al., 2019).

Considerar capacitacdes sobre vieses inconscientes para a equipe de selegdo. Embora essa pratica seja
amplamente adotada pelas empresas, estudos sobre sua eficacia apontam resultados variados. Ainda
que essas capacitacdes possam aumentar temporariamente a consciéncia sobre os proprios vieses, seu
impacto de longo prazo requer mais pesquisa. Algumas pesquisas sugerem que esse tipo de formacao
pode gerar resisténcias e apresentar efeitos limitados ou até contraproducentes (Dobbin e Kalev, 2018).

8. Estrutura Setorial de Género e Diversidade, dezembro de 2022.
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O estudo de Duryea et al. (2024), embora nao trate dos vieses de género, mas dos vieses raciais Nos servicos
publicos de emprego na Coldbmbia, apresenta conclusdes relevantes. Identifica que, embora o viés impli-
cito seja crucial para explicar as desigualdades raciais nos resultados laborais, ndo ha evidéncia de que o
feed-back sobre vieses inconscientes altere o comportamento das pessoas envolvidas nos processos seletivos.

QUADRO 4

Todas as pessoas utilizam, sem perceber, atalhos mentais — por isso, 0s vieses costumam ser involuntarios
e inconscientes. Entretanto, contar com equipes mais equitativas pode ajudar a eliminar o pensamento
de grupo e a tomar decisées homogéneas.

TIPOS DE VIESES

* Viés nado verbal
Ocorre quando a pessoa é avaliada com base em sua linguagem corporal. Isso € um erro ndo apenas
porque nao se esta avaliando as aptiddes da candidata ou do candidato, mas também porque uma
entrevista € uma situacao estressante, que pode alterar o comportamento corporal.

* Viés de primeira impressao
Geralmente esta relacionado ao viés nao verbal. Ocorre quando se avaliam as pessoas candidatas com
base em como se comportam nos primeiros minutos da entrevista.

* Viés de contraste
Acontece quando ha varias entrevistas em sequéncia e quem recruta tende a comparar as pessoas
candidatas com base em suposicoes inadequadas.

* Viés de énfase negativa
Manifesta-se quando quem entrevista julga a pessoa candidata com base em preferéncias pessoais
irrelevantes, como altura, tom de voz ou penteado.

* Viés estereotipado
Ocorre quando a avaliagao é feita com base em uma opinido estereotipada sobre o grupo ao qual a
pessoa pertence.

* Viés de afinidade
Aparece na tendéncia de avaliar melhor quem é semelhante — por exemplo, por ter estudado na mesma
universidade ou pertencer ao mesmo grupo social.

Fonte: elaboracao propria com base em artigos da Harvard Business Review e de organizacdes especializadas em processos de recrutamento e selegao.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E INSTRUMENTOS

Lista de verificacdo Esta ferramenta permite verificar o processo de contratagao para garantir que conside-
para processos re os aspectos de género. Documento disponivel apenas para empresas signatarias dos
de contratagéo Principios de Empoderamento das Mulheres (WEP).

inclusivos  Entidade: ONU Mulheres / + Explora

Este guia aborda o conceito de interseccionalidade, explica os beneficios de incorporar essa

Guia de Género e abordagem no ambiente de trabalho e oferece diretrizes praticas para sua implementacao.
Interseccionalidade

no Trabalho Entidade: GenderlLab /+ Explora

Ferramenta disponivel em espanhol.

. Guia pratico para processos de recrutamento e selecao inclusivos.

Guia para a
contratagdo  Entidade: Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) /

inclusiva para  + Explora

SRR O Ferramenta disponivel apenas em inglés.
Ferramenta de avaliagdo cognitiva que mede os vieses inconscientes, aplicando critérios
estatisticos de acordo com a tendéncia do cérebro de associar ou dissociar conceitos re-
Tes:ce Cje cebidos por estimulos visuais (imagens ou palavras) e medindo o tempo necessario para
Associagao relaciona-los.
Implicita

Entidade: Universidade de Harvard / + Explora
Ferramenta disponivel apenas em inglés.

Fonte: elaboracéo propria.
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Estudos de caso

Praticas empresariais em nivel global e regional.

GLOBAL

Limak

Fortalecimento do canal de talentos femininos nas disciplinas STEM por meio de parcerias com
escolas e universidades e da geracao de oportunidades de emprego.

IndUstria: infraestrutura e desenvolvimento urbano.
Pais: atuacao global, com sede na Turguia.

Em 2015, a Limak lancou seu projeto emblematico Engineer Girls of Turkey (ECT, Garotas Engenheiras da
Turquia), com o objetivo de incentivar estudantes universitarias na Turquia a seguirem carreira em STEM,
com foco em engenharia. O projeto foi expandido para o Kuwait em 2017. A iniciativa, desenvolvida e im-
plementada em colaboracao com escolas locais, governos e ONGs, busca criar um solido canal de talentos
femininos nessas disciplinas, conectando-as a oportunidades de trabalho na indUstria por meio de bolsas
de estudo, capacitacdo, mentoria e emprego. Participaram do programa 53 mil alunas do Ensino Médio e
710 estudantes universitarias. Do total de universitarias graduadas, 84% conseguiram emprego em tempo
integral, a maioria no setor de engenharia. A Limak contratou 16% dessas mulheres.

O caso completo desta empresa esta disponivel no relatorio DEI Lighthouse 2023, do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

DHL Express Equador

Promocao da insercao de mulheres em areas operacionais por meio de capacitacoes e do redesenho
dos processos de atragdo e selecao.

Industria: servicos de logistica e comércio exterior.
Pais: atuacao global; pertence ao Deutsche Post DHL Group.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca da IPG do Equador.

Em junho de 2022, a empresa lancou o programa Women in Operations (Mulheres na Operacdo), quando
a alta direcao assumiu o compromisso de equilibrar as areas operacionais e incluir mulheres nos processos
centrais, com énfase especial no setor de OPS Ground. Por meio de capacitacdes e da reelaboracao dos
processos de atracao e selecao, a empresa conseguiu aumentar de 7% para 12% a presenca de mulheres
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nas operacoes. A meta prevista para 2025 € alcancar 20% de participacdao feminina nas operacoes e 40%
no total do quadro de funcionarios.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Holcim Ecuador

Apoio ao treinamento e a habilitacdo de mulheres para dirigir veiculos pesados e trabalhar como
motorista profissional.

Industria: insumos para construcao civil.
Pais: atuacao global; pertence ao Grupo Holcim Internacional desde 2004.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca da IPG do Equador.

Em 2022, a empresa lancou o programa Mulheres ao Volante, a primeira escola para motoristas profissio-
nais de transporte e equipamentos pesados voltada exclusivamente para mulheres. A iniciativa foi criada
em nivel global pelo Grupo Holcim Internacional (Women on Wheels) e adaptada localmente pela Holcim
Ecuador, com o objetivo de aumentar o numero de mulheres com habilitacao profissional para veiculos
pesados. Por meio de parcerias com diversas instituicdes e empresas, sao criados espacos de formacao
técnica para que as mulheres desenvolvam competéncias nessas areas. O programa funciona por meio
de bolsas que cobrem 90% do custo da formacao para obtencao de habilitacdes. Ao todo, 52 mulheres
obtiveram habilitacdes profissionais e 86% delas foram inseridas no mercado de trabalho.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Funda¢cao ManpowerGroup

Aprimoramento das condi¢gdes de empregabilidade de grupos populacionais vulneraveis para sua
integracao na forga de trabalho.

Industria: servicos e solucdes de capital humano.
Pais: México.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca da IPG do México.

A Fundacdo ManpowerGroup promove programas de apoio ao emprego e a capacitacao de pessoas com
dificuldades de insercdo no mercado de trabalho. O Programa Caminhemos Juntos trabalha com grupos
vulneraveis, como mulheres com baixo nivel de escolaridade, jovens sem experiéncia profissional, pessoas
LGBTQ+, refugiados, pessoas com doencas graves, vitimas de trafico de pessoas, idosos, pessoas com defici-
éncia e pessoas em processo de reintegracao. Iniciado ha 19 anos pela ManpowerGroup México, o programa
foi posteriormente ampliado globalmente como parte da abordagem de diversidade da organizacdo. Em-
bora o programa nao tenha fins lucrativos para os beneficidrios, as empresas pagam um custo moderado
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pela capacitacao, destinando os recursos arrecadados a iniciativas de responsabilidade corporativa. Desde
2004, a Fundacao conseguiu inserir mais de 14 mil pessoas em situacao de vulnerabilidade em empregos
formais.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Komunika Latam

Formalizagdo de instrumentos para uma gestao de talentos com perspectiva de género.

Industria: servicos de consultoria gerencial especializada em estratégia e comunicacao.
Pais: Panama.
Empresa participante da IPG no Panama.

Como empresa B certificada, a Komunika Latam adotou uma estratégia de diversidade e inclusao para
fortalecer suas politicas de gestao de talentos. Apds a realizacao de um diagndstico organizacional em
2021, a empresa identificou areas de melhoria nos processos de recrutamento, avaliagdo de desempenho e
desenvolvimento profissional, e, entao, decidiu implementar medidas para promover a igualdade de opor-
tunidades e evitar vieses culturais e sociais na tomada de decisdes. Para documentar esses processos, criou
um Manual de Gestdo de Pessoal com Perspectiva de Género, com base nos achados do diagndstico e
na revisao de boas praticas empresariais. O manual estabelece diretrizes especificas para evitar qualquer
forma de discriminacao nos processos de gestdo de talentos.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracéo prépria, com base no relatério DEI Lighthouse 2023, do Férum Econdmico Mundial, e nas informacgdes fornecidas pelas empresas.
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Desenvolvimento e lideranca das mulheres

Mesmo contando com as competéncias e habilidades necessdrias, as mulheres ainda
enfrentam barreiras que limitam oportunidades de ocupar cargos de lideranca.

Contexto e evidéncias

Apesar dos avancos das Ultimas décadas, ainda ha muito a ser feito na regiao para garantir uma represen-
tacdo equitativa das mulheres em cargos de lideranca, tanto no setor empresarial quanto Nnos governos e
no setor publico. A auséncia de mulheres nesses espacos traz nao apenas custos diretos para elas como
consequéncias mais amplas em termos de eficiéncia, pois, apesar de contarem com as habilidades ne-
cessarias — ou até mesmo maior formacao — muitas continuam sendo sistematicamente excluidas dos
cargos de lideranca nos contextos em que atuam. Esse fendbmeno é conhecido como teto de vidro, ou seja,
uma barreira invisivel, porém intransponivel, que limita o crescimento das mulheres em suas carreiras (ver

Quadro 5).

Na América Latina e no Caribe, as mulheres tém niveis educacionais mais altos do que os homens. No en-
tanto, a carga desigual nas tarefas domésticas e no cuidado com os filhos, a falta de servicos de cuidado
infantil e as normas sociais e organizacionais sdo alguns dos obstaculos que limitam suas trajetorias
profissionais. Trata-se de barreiras que se agravam ainda mais para determinados grupos de mulheres
devido a interseccionalidade. Por exemplo, mulheres migrantes, indigenas, afrodescendentes, LCBTQ+ e/
ou com deficiéncia enfrentam desafios adicionais. Para além disso, a falta de progressao em suas carreiras
e a sub-representacao nos cargos mais altos se tornam fatores determinantes da desigualdade salarial de

género (ver Secao 4.4).

Um dos principais fatores associados a menor presenca de mulheres nas liderancas empresariais se deve
a formacao das familias. Com a chegada dos filhos, as mulheres (ao contrario dos homens) sofrem pena-
lizacbes no mercado de trabalho. Os efeitos da maternidade sobre o emprego foram documentados em-
piricamente em paises desenvolvidos como Austria, Dinamarca, Alemanha, Suécia, Reino Unido e Estados
Unidos (Kleven et al,, 2019). As evidéncias emergentes da regido indicam um efeito semelhante, embora as
diferencas regionais agravem esse impacto, ja que muitas mulheres ndo conseguem se reinserir no setor
formal e acabam buscando mais flexibilidade em empregos informais, conciliando suas responsabilida-
des familiares e profissionais.

Em todas as economias da regido, as mulheres estdo sub-representadas nesses cargos, ainda que haja dife-
rencas entre paises. Segundo Flabbi et al. (2016), as mulheres representam, em média, 5,6% dos cargos de
CEO e 10,6% dos membros dos conselhos de administracao nas empresas de capital aberto da regido. Os
paises do Caribe apresentam maior representacao, com 6,7% e 20,1%, respectivamente, enquanto os palses
do Cone Sul estao abaixo das médias regionais (3,9% e 7,3%).

As estimativas do BID baseadas em dados do LinkedIn de 2023 também mostram que, embora mais de
45% dos cargos de nivel inicial da regiao sejam ocupados por mulheres, elas ocupam apenas pouco Mmais
de 20% dos cargos de alta direcao. Quanto mais alto o nivel hierarquico dentro de uma empresa, menor a
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proporcao de mulheres no topo (BID, 2023)°. Outro estudo, realizado com grandes empresas dos Estados
Unidos e do Canada, revela uma disparidade significativa nas promocdes iniciais da carreira, o que resulta
em um canal de talentos (pipeline) mais estreito de candidatas mulheres para os patamares superiores
das organizacoes (McKinsey e Leanin, 2023).

Estudos emergentes buscaram identificar o impacto de uma maior presenca feminina em conselhos de
administracdo e na direcao executiva sobre o desempenho das empresas. Essas pesquisas apontam efeitos
positivos, especialmente quando ha um numero significativo de mulheres nessas posicoes.

O estudo de Flabbi et al. (2016) identificou uma correlagao positiva entre a propor¢cdo de mulheres nos
conselhos de empresas da regiao e seus resultados financeiros, especialmente quando a presenca femi-
nina ultrapassa o patamar de 30% nesses espacos de influéncia. No ambito internacional, um estudo no
setor manufatureiro da Italia observou efeitos positivos no desempenho empresarial quando a lideranca
executiva passou a ser exercida por uma mulher: as vendas por colaborador aumentaram entre 32% e 18,5%,
conforme crescia a proporcac de mulheres na organizacao (Flabbi et al.,, 2019).

Embora barreiras culturais e sociais ainda limitem os objetivos profissionais das mulheres e dificultem suas
trajetorias, os ambientes de trabalho atuais podem oferecer oportunidades para superar esses desafios e
promover a igualdade de género nas posicdes de lideranca. A realidade é que nao faltam mulheres com
capacidade de liderar; o que geralmente falta sdo oportunidades para que elas ocupem esses cargos. As
mudancas tecnologicas, os modelos de trabalho flexiveis e 0 avanco da agenda de género sdo alguns dos
fatores que podem reconfigurar as oportunidades e a forma como as mulheres exercem a lideranca em
seus ambientes profissionais. As organizacdes podem fomentar culturas mais inclusivas que promovam a
equidade na lideranca e oferecam as ferramentas necessarias para que as mulheres ocupem esses espacos.

9. Para essas estimativas, a equipe do BID usou dados de 2023 obtidos do LinkedIn por meio da Data for Development Partnership.
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QUADRO 5

Quando se fala em promover diversidade, equidade e inclusdo nos ambientes de trabalho, &€ comum ouvir
sobre a necessidade de eliminar os tetos e paredes de vidro ou as escadas quebradas. Mas o que significam
esses termos e como impactam no desenvolvimento profissional das mulheres?

TETOS DE VIDRO

Uma barreira intangivel dentro da
hierarquia de uma organizagao, que
dificulta o avanco e o desenvolvimento
das mulheres em cargos de liderancga.
A participagao feminina diminui
a medida que aumenta o nivel
hierarquico.

PENHASCOS DE VIDRO

Situacdes em que mulheres sdo
promovidas a cargos mais altos
guando o contexto indica maior
probabilidade de fracasso. Por
exemplo, isso pode ocorrer em tempos
de crise, tensao politica ou recessao
econdémica.

TETOS DE CIMENTO

Refere-se as poucas
oportunidades que as mulheres
tém para chegar a cargos de
lideranca em setores altamente
masculinizados.

ESCADAS QUEBRADAS

Refere-se a interrupgédo das
trajetérias profissionais e das
carreiras das mulheres diante da
necessidade de assumir tarefas de
cuidado nao remuneradas com
criangas e pessoas dependentes.

PAREDES DE VIDRO

Barreiras invisiveis dentro de uma
organizacao, que restringem as
mulheres a determinadas funcoes
(por exemplo, areas de apoio
administrativo), limitando o acesso a
espacos mais estratégicos e de maior
influéncia dentro da organizagao.

CHAO PEGAJOSO

Esse fendbmeno pode ocorrer
quando as mulheres permanecem
estagnadas em cargos de menor
qualificagao, menos valorizados
e com maiores niveis de
precariedade.

Mais do que as particularidades de cada caso, esses conceitos descrevem as barreiras que limitam o acesso,
a participacao e o desenvolvimento das mulheres no mercado de trabalho, e reforcam a necessidade de
promover iniciativas para avancar na eliminag¢ao dessas disparidades nas organizacoes.

Fonte: elaboracao propria.
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Acdes potenciais

Enfrentando as desigualdades de género nas liderancas

A seguir, sao apresentadas algumas diretrizes flexiveis que as empresas podem adaptar aos seus contextos
e realidades especificas para promover a lideranca das mulheres em suas organizacoes.

A Acompanhamento, desenvolvimento de habilidades e networking

Mentorias e modelos de referéncia. A mentoria € um conceito amplo que engloba uma variedade de
atividades, como compartilhamento de informacdes, aconselhamento profissional, promoc¢ao de opor-
tunidades de aprendizagem e atuacao como modelo de referéncia (role model). Por meio dessas ativida-
des, membros de niveis hierarquicos superiores podem aumentar a produtividade e as possibilidades de
crescimento de colegas de niveis inferiores com quem interagem. As politicas de mentoria se tornaram
comuns em muitas organizacdes e podem ser uma forma promissora de apoiar o desenvolvimento
profissional das mulheres. No entanto, avaliacdes sistematicas desses programas ainda sdo pouco fre-
quentes, especialmente na regido.

Alguns estudos, como o de Athey et al. (2000), analisaram os efeitos de programas de mentoria im-
plementados especificamente entre pessoas do mesmo género. Essas pesquisas sustentam que tais
praticas sao um mecanismo poderoso para explicar a auséncia de mulheres em cargos de lideranca.
Contudo, também podem ser uma ferramenta politica importante se utilizadas de forma intencional
para reduzir essa sub-representacdo. Ou seja, ainda que a tendéncia de homens darem mentoria a outros
homens possa contribuir para a escassez de mulheres em posicoes de lideranga, essa mesma estratégia,
de mentoria entre pessoas do mesmo género, pode ser utilizada para enfrentar o problema. Quando
mulheres em posi¢des de lideranga atuam como mentoras de outras mulheres e se tornam modelos
de referéncia, é possivel aumentar a presenca feminina nesses cargos, com efeitos positivos para a
préxima geracao de lideres?®®.

Patrocinio (sponsorship). Em contexto profissional, o patrocinio refere-se ao apoio ativo que uma pes-
soa com poder de influéncia oferece a outra para ajuda-la a progredir em sua carreira e acessar novas
oportunidades de desenvolvimento profissional. Essa pratica, geralmente promovida por liderancas
seniores e com ampla trajetdria, € uma ferramenta promissora para dar visibilidade e reconhecimento
as contribuicdes das mulheres dentro e fora da organizacao, podendo facilitar o acesso a conexbdes em
redes profissionais e sociais.

Formacdo em lideranca. Combinar diferentes momentos de formacado e acompanhamento pode po-
tencializar o aprendizado. Além das mentorias e dos patrocinios, cursos de lideranca, presenciais ou
virtuais, oferecem outra alternativa para fortalecer as capacidades e habilidades das mulheres. A mo-
dalidade virtual permite maior escalabilidade e flexibilidade, facilitando a conciliacao entre os estudos e

10. Como resultado dessa perspectiva, a mentoria entre mulheres tem sido explicitamente promovida dentro de empresas e organizagdes para lidar
com a sub-representagao das mulheres em cargos de lideranca. Veja, por exemplo, Hansford, Ehrich e Tennent (2004), Allen et al. (2004) e Hezlett
e Gibson (2005).
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as responsabilidades familiares e pessoais. Esses programas também podem ser complementados com
mMomentos presenciais para maximizar sua eficacia.

Redes de contato (networking). As empresas podem facilitar e incentivar as mulheres a estabelecer
conexdes que ampliem suas redes profissionais, tanto dentro quanto fora da organizagao. As mulheres
costumam participar menos de momentos de networking do que 0os homens, seja por Nao serem con-
vidadas, seja porque esses eventos sao programados em horarios pouco convenientes em razao de suas
responsabilidades familiares e domésticas — o que frequentemente as exclui dessas oportunidades e
dos espacos de socializacao profissional.

B Representacdo em espacos de influéncia, promocgoes e oportunidades em cargos nao tradicionais

Cotas. As politicas de cotas para cargos de lideranca nas empresas sdo uma iniciativa bastante difundida.
A abordagem mais utilizada se concentra, em geral, nos conselhos de administracao, por se tratar de
espacos de maior influéncia nas organizacgées e onde a sub-representagao feminina é mais evidente.
As cotas geralmente sdo respaldadas por normas ou politicas publicas, podendo acarretar consequéncias
legais ou administrativas em caso de descumprimento.

Embora essas praticas aumentem, de fato, a proporcao de mulheres nos conselhos de administracao, as
evidéncias ainda ndo sao conclusivas quanto ao seu impacto sobre a representacao feminina em geral.
No entanto, como sua implementacdo na regido ainda é recente, pode ser prematuro avaliar e identificar
com clareza seus efeitos.

Na América Latina e no Caribe, alguns paises implementaram cotas obrigatorias por lei, especialmente
nos conselhos de empresas publicas e entidades estatais. No entanto, um nUmero crescente de paises
estd promovendo cotas voluntarias para empresas privadas (ver Quadro 6). As cotas voluntarias repre-
sentam metas que nao implicam sangdes em caso de ndo serem alcancadas, mas é fundamental que as
organizagoes identifiguem e enfrentem os obstaculos que dificultam seu cumprimento e desenvolvam
estratégias eficazes para avancar rumo a esses objetivos.

Promocgdes. Os planos de sucessao ou desenvolvimento sdo ferramentas que ajudam a identificar car-
gos-chave e perfis de lideranca dentro das empresas. No entanto, € importante garantir que 0s proces-
sos de avaliacao de desempenho e potencial sejam justos e livres de vieses de género, para evitar que
essas etapas prejudiqguem as oportunidades de promocao das mulheres. Por exemplo, durante licencas
prolongadas como a licenca-maternidade, é importante reavaliar os objetivos e prazos previamente
estabelecidos, ajustando-os ao tempo efetivamente trabalhado. Isso ajuda a evitar penalizacdes injustas
nas avaliagoes de desempenho das mulheres, que poderiam afetar negativamente suas oportunidades
de progressao na carreira.

Por outro lado, as politicas de cotas para promocdes representam uma medida mais recente nas empre-
sas. Embora as evidéncias ainda sejam iniciais, estudos indicam efeitos positivos sobre a representacao
feminina em cargos de lideranca, sem comprometer a eficiéncia.

Cargos nao tradicionais. Promover a insercao de mulheres em dreas centrais ou estratégicas da organi-
7agao, como as operacionais, financeiras e técnicas, pode ser benéfico para fortalecer o pipeline feminino
rumo a cargos de lideranca. Ter experiéncia nessas areas, principalmente em setores masculinizados,
proporciona maior conhecimento da atividade especifica — fator frequentemente valorizado para o
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acesso a posicoes hierarquicas. Parcerias e acordos com universidades e escolas técnicas podem apoiar
a formacao de mulheres para sua insercao nesses setores.

C Retencgdo em cargos de lideranca

Flexibilidade. Os arranjos flexiveis de trabalho podem promover uma mudanca nas normas sociais e equi-
librar as oportunidades no ambiente de trabalho — mas sé se forem incentivados de maneira equitativa
entre homens e mulheres. Quando esses esquemas sao exclusivos ou voltados desproporcionalmente
para as mulheres, podem reforcar inadvertidamente os papéis de género e manter as mulheres afasta-
das de cargos de alto nivel, de aumentos salariais, de oportunidades de desenvolvimento profissional e
de espacos de networking.

Um estudo com empresas dos Estados Unidos e do Canada identificou que uma em cada cinco mulhe-
res considera que a flexibilidade foi fundamental para manter seu emprego (McKinsey e Leanin, 2023).
Outras pesquisas também indicam que, apods a licenca-maternidade, as mulheres tém mais chances de
retornar ao trabalho em tempo integral e de se candidatar a cargos mais altos quando podem adotar
um formato hibrido (International Workplace Group, 2023). Esses regimes podem melhorar a concilia-
¢ao entre vida pessoal e profissional para todo o quadro de funcionarios e atender as expectativas das
geracdes mais jovens, que demonstram crescente interesse em priorizar sua vida pessoal e familiar sem
abrir mao de suas metas de desenvolvimento e crescimento profissional.

Sensibilizacdo. Para garantir o reconhecimento das iniciativas e programas destinados a promover a
lideranca feminina, € importante divulga-los entre todos os funcionarios, bem como realizar acbes de
sensibilizacao sobre os vieses de género e masculinidades nao restritivas. Envolver os homens — que
ocupam a maioria dos cargos de lideranca — como aliados na promocdao da igualdade de género pode
ser um catalisador da mudanca rumo a culturas mais equitativas, que favorecam o acesso e a perma-
néncia das mulheres em espacos de lideranca.

Redes profissionais. A criacdo de redes profissionais € uma ferramenta cada vez mais popular que pode
influenciar as expectativas, percepcdes e normas sociais sobre mulheres lideres em areas como ciéncia,
politica, esportes, medicina e tecnologia. Essas redes aproveitam as midias sociais e o networking online
para criar plataformas que promovem e destacam o trabalho de mulheres lideres em seus respectivos
campos de atuacao.
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QUADRO 6

EXPERIENCIAS INTERNACIONAIS

Noruega

Unido
Europeia

EUA e
Reino Unido

Australia

Foi pioneira ao estabelecer em 2003 uma cota obrigatdria de 40% de mulheres nos conselhos de
administracao de empresas de capital aberto, com san¢des severas por descumprimento. Essa lei
foi muito influente, impulsionando normas semelhantes na Europa e em outras partes do mundo.

A Diretiva da Unido Europeia, proposta em 2012 e aprovada uma década depois, em 2022, exige
40% de representacao feminina nos conselhos de administracao das empresas listadas em Bolsas
de Valores.

Ambos os paises promovem o cumprimento voluntario de cotas de género em grandes empre-
sas. No entanto, alguns estados dos EUA optaram por uma abordagem mais rigorosa de cotas
obrigatdrias. A Califérnia foi o primeiro estado a exigir uma cota de género nos conselhos de ad-
ministragao, em 2003.

A Australia foi um dos primeiros paises a adotar relatorios de divulgagao, em 2012. As empresas com
mais de 100 funcionarios devem informar a composicao de género de seus conselhos diretivos. A
abordagem da Australia € semelhante a dos EUA e do Reino Unido do que a da Unido Europeia,
pois Nndo impde cotas numeéricas explicitas.

EXPERIENCIAS REGIONAIS

Brasil

Chile

Colémbia

Costa Rica

Equador

México

Panama

Peru

Por meio da Lei 12.846, de 2014, estabeleceu a obrigagao de informar a composicao de género dos
conselhos de administragao das empresas publicas. Essa lei ndo impde uma cota obrigatdria, mas
promove a transparéncia e a igualdade de género nas liderancas corporativas.

Implementou uma cota de pelo menos 40% de participagao de mulheres nos conselhos de
administracao de empresas publicas e sociedades estatais por meio da Lei 20.902, de 2016.
No entanto, esses percentuais sao metas, nao limiares obrigatorios.

Estabeleceu uma cota de 30% de participagao de mulheres nos conselhos de administracao de
empresas publicas por meio da Lei 1474, de 2010.

Instituiu uma cota de 50% de participagao de mulheres nos conselhos de administragdo de em-
presas publicas por meio da Lei 9343, de 2016.

Por meio da Lei Orgéanica para a Igualdade de Género, de 2022, estabeleceu que empresas privadas
com conselhos diretivos de ao menos trés cadeiras devem reservar ao menos uma delas para mulheres.

A partir da reforma constitucional de 2019, implementou uma politica de paridade obrigatdria de
composicdo de género nos conselhos diretivos de empresas listadas em Bolsa de Valores.

Estabeleceu uma cota de 30% de representacao de mulheres de forma obrigatdria nos conselhos
de administragdo de empresas estatais e do setor financeiro, por meio da Lei 56, de 2017.

Estabeleceu uma cota de 30% de participagao de mulheres nos conselhos diretivos de empresas
publicas e privadas por meio da Lei 30309, de 2015.

Fonte: elaboracéo proépria.



—

- _
~ N\

GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO

( NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE/’

Ferramentas e recursos

GUIAS E PROGRAMAS

MOOC de Lideranga
Feminina:
Potencialize

suas habilidades

e impulsione a
mudanc¢a”

Um roteiro para
potencializar a
lideranga feminina
na ALC

Escola de
Conselheiros

Guia para
mentorias no local
de trabalho

Trabalho flexivel
com perspectiva de
género

Curso de formagao em lideranca para mulheres inseridas no mercado de trabalho. Oferece
ferramentas praticas e conhecimentos para desenvolver e fortalecer as competéncias e
habilidades de lideranga feminina. O programa € ministrado por especialistas do Grupo
BID e da Escola de Negdcios INCAE. E gratuito, online e tem duracdo de 20 horas.

Entidade: BID / + Explora
Curso disponivel em espanhol.

Kit de ferramentas para desenvolver e implementar um programa de lideranca feminina.
Além disso, oferece conselhos praticos e recomendacdes de acdes para apoiar a igualdade

de género no ambiente de trabalho.
Entidades: BID, BID Invest /+ Explora
Ferramenta disponivel em espanhol e em inglés.

Programa executivo para formacao de conselheiros corporativos profissionais, lancado
pela Escola de Negécios da Universidad de las Américas (UDLA), no Equador, com apoio
do BID Invest. Incorpora uma perspectiva de género com o objetivo de fortalecer as habi-
lidades técnicas das mulheres e fomentar sua participagao em conselhos diretivos.

Entidades: UDLA / BID Invest + Explora
Ferramenta disponivel em espanhol.

O guia baseia-se em praticas internacionais para desenvolver e implementar um progra-
ma de mentoria personalizado dentro das organizagoes.

Entidade: ONU Mulheres /+ Explora

Modelo de politica de trabalho flexivel para apoiar empresas e organizacdes signatarias
dos WEP na criacdo de um sistema de trabalho remoto.

Entidade: ONU Mulheres /+ Explora
Ferramenta disponivel em espanhol.

ALIANCAS E COMUNIDADES

Clube dos 30%

Fonte: elaboracao propria.

Campanha global liderada por presidentes e diretores de empresas para aumentar a pre-
senca de mulheres em conselhos diretivos e comités executivos. Esta presente em mais de
20 paises a nivel global, incluindo Brasil, Chile e México. Sua missdo € alcangar pelo menos
30% de representagao feminina nesses espacos a nivel mundial.

Entidade: Clube dos 30% / + Explora

Ferramenta disponivel em inglés.

11. MOOC € o acronimo de Massive Online Open Course (curso aberto on-line massivo). Esses cursos oferecem educacgao pela internet a um grande
numero de participantes. Geralmente sao gratuitos e oferecem contetddo como videos, leituras, exercicios e féruns de discussdo, permitindo que
os alunos aprendam em seu préprio ritmo.
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Estudos de caso

Praticas empresariais em nivel global e regional.

GLOBAL

Shiseido

Aceleracao da paridade de género na alta lideranga por meio de politicas trabalhistas inclusivas e
do desenvolvimento de habilidades.

Industria: cosméticos.
Pais: atuacao global, com sede no Japao.

Em 2017, a Shiseido langou uma campanha para alcancar 40% de representacao feminina em cargos de
lideranca no Japdao até 2020, com uma iniciativa multifacetada focada no avanco profissional das suas co-
laboradoras. As solugdes internas da iniciativa inclufram o desenvolvimento de habilidades e mentoria para
as funcionarias, treinamentos sobre vieses inconscientes para toda a organizacao e mudancas nas politicas
de contratacdo e trabalho para superar as barreiras existentes. A iniciativa teve especial éxito gracas a lide-
ranca do CEO e sua contribuicao direta ao programa, assim como aos solidos mecanismos de responsa-
bilizacao, que vinculavam os resultados em termos de participacao feminina na lideranca a remuneracao
dos executivos seniores. A Shiseido também colaborou com empresas lideres para promover a paridade
de género na comunidade empresarial japonesa. Entre 2017 € 2022, a empresa alcancou um aumento de
24% na proporcao de mulheres em cargos de lideranca e ampliou sua meta para 50% até de 2030.

O caso completo desta empresa esta disponivel no relatorio DEI Lighthouse 2023, do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

FEMSA

Aprimoramento da representacao de mulheres em cargos de lideranga, por meio do programa de
capacitagao e coaching personalizado.

Industria: bebidas e comércio varejista.
Pais: atuacao global, com sede no México.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG do México.

Como parte da estratégia global de equidade de género da companhia, a FEMSA lancou em 2019 o pro-
grama Para vocé, Para Todas, uma iniciativa que oferece capacitacao e coaching personalizado para im-
pulsionar o desenvolvimento profissional de mulheres em diversas unidades de negdcio e paises onde a
empresa atua. O programa baseia-se em aprendizado vivencial e experiéncia em grupo, com duracao de
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6 meses, e inclui oficinas presenciais e sessées individuais de coaching. Seus objetivos incluem fortalecer
a lideranca, abordar o equilibrio entre vida pessoal e profissional, identificar barreiras internas e externas a
ascensao dentro da organizacao e definir necessidades individuais de desenvolvimento de carreira. Desde
seu inicio, 90 mulheres participaram do programa. Nos Ultimos trés anos, a empresa aumentou em 9 p.p. a
presenca de mulheres em cargos de lideranca, alcancando 30%. Com esse avanco, foi estabelecida a meta
de atingir 40% até 2030.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracdo prépria, com base no relatério DEI Lighthouse 2023, do Férum Econémico Mundial, e em informacdes fornecidas pelas empresas.
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lgualdade nas compensacdes

A desigualdade salarial de género nGo é um fenémeno isolado, mas sim o reflexo de
multiplas desigualdades sociais, culturais e laborais.

Contexto e evidéncias

Um dos dados mais marcantes sobre as disparidades de género no mercado de trabalho € que, em todos
os paises do mundo, as mulheres ganham, em média, menos do que os homens. A América Latina e o
Caribe nao sao excecdes. Mas que fatores explicam essas diferencas salariais?

Na regiao, as mulheres ganham em média 12% a menos do que os homens. Entretanto, essa diferenca
nao leva em consideracao o fato de que elas tém um nivel educacional mais alto. Ao ajustar os dados para
considerar as diferencgas de escolaridade, area de estudo, experiéncia profissional e outros fatores rela-
cionados, a desigualdade salarial de género sobe para 22% (BID, 2022)*2. Essa diferenca aumentou em 2
p.p. desde o inicio dos anos 2000, uma vez que o nivel de escolaridade das mulheres também aumentou.

Essas desigualdades sdao ainda mais profundas entre determinados grupos de trabalhadoras. Mulheres
empreendedoras, as que atuam no setor informal ou as que estdo em empregos de meio periodo en-
frentam maiores disparidades salariais. Mulheres autébnomas ganham cerca de 24% a menos do que 0s
homens; trabalhadoras informais, 26% a menos; e, mulheres com jornadas parciais recebem rendimentos
36% menores (BID, 2022).

A revisao das evidéncias nao aponta a existéncia de um problema generalizado de discriminacao salarial
direta que explique essas desigualdades. Em outras palavras, nao se observa que as mulheres recebam
saldrios sistematicamente mais baixos do que os homens pelo mesmo trabalho. No entanto, é possivel
que elas sejam desfavorecidas Nos processos de negociagao e revisao salarial em determinados cargos ou
funcdes (ver Quadro 7).

Uma parte, embora ndo a mais significativa, dessas desigualdades pode ser explicada pela sobrerrepresen-
tacdo feminina em setores e ocupacdes de menor remuneracdo, como salde, assisténcia social e educa-
caol e por sua menor presenca em atividades com altos salarios, como engenharia, ciéncia e tecnologia.
Essa segmentacao comecga no sistema educacional. As mulheres representam 74% das pessoas formadas
em saude, assisténcia e educacao, mas apenas 32% em engenharia e 27% em tecnologias da informacao
e comunicacao (BID, 2022).

Contudo, os fatores relacionados a segregacao ocupacional explicam apenas uma parcela as desigualdades
salariais de género. O principal fator que contribui para essas diferencas entre homens e mulheres se da na
fase de constituicao das familias. Com a chegada dos filhos, as mulheres — ao contrario dos homens — sao
penalizadas no mercado de trabalho. Os efeitos da maternidade sobre o emprego ja foram documentados

12. Pesquisas domiciliares harmonizadas da América Latina e do Caribe.
13. Pesquisas domiciliares harmonizadas da América Latina e do Caribe.

14. Embora esses setores tenham outras vantagens comparativas em relacdo a outras ocupagdes, como uma proporgao maior de trabalhadores que
pagam contribuicdes para a previdéncia social (Cruz Aguayo et al., 2019).
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em paises desenvolvidos como Austria, Dinamarca, Alemanha, Suécia, Reino Unido e Estados Unidos (Kleven
et al, 2019). As evidéncias emergentes da regido sugerem efeitos semelhantes, com queda na participacao
das mulheres no mercado de trabalho e aumento das desigualdades salariais depois da maternidade.

Em razdo das responsabilidades com o cuidado e a educacdo dos filhos, muitas mulheres acabam deixan-
do seus empregos, interrompendo suas trajetorias profissionais, reduzindo as horas dedicadas ao trabalho
remunerado (o que implica perda de renda) ou buscando ocupacdes mais flexiveis, frequentemente no
setor informal. Esses fatores afetam a progressao de suas carreiras e dificultam o acesso a cargos mais
altos, determinantes centrais da desigualdade salarial de género.

Segundo Querejeta e Bucheli (2021), os salarios mensais das mulheres no Uruguai caem 19% um ano apds o
nascimento do primeiro filho, e esse efeito ndo se reverte, alcancando 36% apds 10 anos, sobretudo devido
a reducao no emprego formal. O estudo de Berniell et al. (2023) mostra que, em Chile, México, Peru e Uru-
guai, a maternidade provoca uma queda de 17% a 20% no emprego no curto prazo, com efeitos persistentes
quatro anos apds o nascimento. A maternidade altera a insercdo das mulheres no mercado de trabalho,
direcionando-as para formas mais flexiveis — e mais vulneraveis — de ocupac¢ao, como jornada de meio
periodo, trabalho auténomo e emprego informal.

A migragdo das mulheres para o setor informal apés a maternidade é especialmente significativa na
regido devido a alta prevaléncia da informalidade (Villanueva e Ken-Hou, 2020). Foi demonstrado que,
sem esse setor, as desigualdades de género seriam ainda maiores. No entanto, essa transicao tem custos
importantes para as mulheres, nao s6 em termos de carreira, como a longo prazo, aumentando o risco de
pobreza na velhice por falta de contribuicdo aos sistemas de previdéncia social.

Diante da magnitude e complexidade dessas desigualdades, é crucial que tanto politicas publicas quanto
iniciativas privadas se concentrem em mitigar esses efeitos. Em particular, é essencial promover medidas
que incentivem a corresponsabilidade nos cuidados. Isso permitird uma divisdo mais equitativa das res-
ponsabilidades de cuidado e educacao dos filhos, permitindo que as mulheres desenvolvam suas carreiras
em condicdes iguais as dos homens. Dessa forma, elas terdo melhores chances de manter suas trajetorias
profissionais e alcancar cargos de lideranca e melhores salarios. Essas medidas ndo apenas reduzirao as
desigualdades de género, como também permitirdo que as organizacdes retenham e aproveitem melhor
o talento feminino.
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QUADRO 7

A igualdade salarial e a desigualdade salarial de género sao conceitos relacionados, mas distintos. A igual-
dade salarial refere-se ao fato de que homens e mulheres devem receber o mesmo salario pelo mesmo
trabalho ou por tarefas de valor equivalente. Ja a desigualdade salarial de género mede a diferenca entre
o salario médio de homens e mulheres, expressa como porcentagem em relagdo ao salario dos homens.

Essas diferencas podem ser ainda maiores quando se considera a remuneracgao total, que inclui nao apenas
o salario base, mas também os componentes discricionarios das remuneracdes, como beneficios e boni-
ficacoes. Considerando que esses elementos geralmente sao negociados individualmente, as mulheres
podem enfrentar mais desafios do que os homens para defender seu valor no mercado. Isso pode afetar
sua renda, especialmente nos niveis médios e superiores. Neste sentido, © monitoramento da desigual-
dade salarial de género é uma ferramenta importante para avaliar o progresso de uma organizacao em
direcao a igualdade de género.

Marco internacional e regional sobre igualdade salarial

A Convengao n° 100, conhecida como a Convengado sobre Igualdade de Remuneragao (OIT, 1951), e a Re-
comendacao n° 111 sobre Discriminacao no Emprego e Ocupacgao (OIT, 1958) estabelecem o principio de
salario igual para trabalho de igual valor. De acordo com esse principio, devem ser remunerados da mesma
forma tanto os trabalhos idénticos quanto aqueles que agreguem valor equivalente, independentemente
do género da pessoa que os execute. Essa convencao foi ratificada e esta em vigor em mais de 170 paises,
incluindo todos os paises da América Latina e do Caribe.

No entanto, foram adotados diferentes enfoques para incorporar essas disposicées. Enquanto alguns
paises, como Argentina, Costa Rica e México, conferem status constitucional a igualdade salarial, apenas
Bolivia, Equador e Republica Dominicana incluem explicitamente o principio de salario igual para trabalho
de igual valor em suas constituicdes. Outros paises, como Brasil, Chile e Uruguai, fazem mencao geral a
igualdade salarial, sem detalhar esse principio de forma clara.

Apesar dos avancos legislativos, a implementacao pratica da igualdade salarial ainda enfrenta desafios.
Muitas leis nacionais carecem de medidas concretas e sancoes especificas para garantir esse direito. Alguns
paises, como Chile (2009), Coldmbia (2011) e Peru (2017), promulgaram leis especificas e de cumprimento
obrigatorio para enfrentar essas limitacdes e promover a igualdade salarial, mediante mudangas em seus
codigos trabalhistas (OIT, 2019).
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Acdes potenciais

Estratégias para reduzir as desigualdades salariais de género

As empresas podem implementar e combinar diferentes estratégias para reduzir as desigualdades salariais,
0 que inclui tanto iniciativas voltadas para garantir o principio de igualdade salarial por trabalhos de igual
valor quanto medidas especificas que abordem os fatores estruturais que determinam as disparidades
salariais de género.

A Acodes para promover a igualdade salarial

Estabelecer um compromisso formal. As empresas podem institucionalizar uma politica de igualdade
salarial por trabalhos de igual valor, alinhada com o marco normativo internacional e com a legislacao
nacional aplicavel em cada caso.

Definir um sistema de remuneragdo com critérios claros e objetivos, que podem incluir fatores como
as habilidades exigidas, o nivel de esforco, as condi¢cdes de trabalho e a responsabilidade associada a
cada cargo.

Comunicar a equipe os critérios definidos para as remuneracdes e facilitar o acesso a documentos
explicativos.

Revisar as estruturas salariais e as praticas de remuneracao, além de implementar mecanismos de
corregao das desigualdades identificadas.

Assegurar processos colaborativos nas instancias de revisao salarial, envolvendo a equipe de beneficios
e remuneracao € as geréncias de area correspondentes.

Incluir nas pesquisas de clima organizacional perguntas especificas sobre a percepcdo de igualdade
salarial e oportunidades de crescimento profissional.

B Acodes para reduzir as desigualdades salariais de género

Monitoramento. Monitorar os dados salariais do quadro de funcionarios desagregados por género, in-
cluindo os componentes adicionais das remuneracdes, como bdnus, incentivos, beneficios e subsidios.

Mensuracao. Medir periodicamente as desigualdades salariais de género por niveis hierarquicos e areas
funcionais da organizacao.

Analise de fatores sistémicos e medidas de corregao. Analisar se existem problemas sistémicos ao longo
do ciclo de trabalho, como vieses de género nos processos de recrutamento, selecao, avaliagao e promo-
¢do, e adotar medidas que permitam melhorar os equilibrios nessas etapas. Recomenda-se consultar as
secgdes 4.2 e 4.3 deste guia e 0 Quadro 8.

Medidas especificas de conciliagcdo e corresponsabilidade. Para reduzir as desigualdades salariais de
género nas organizacoes, € fundamental enfrentar as barreiras estruturais que limitam a trajetoéria pro-
fissional das mulheres e dificultam seu acesso aos cargos com melhores saldrios. As empresas podem
implementar acdes que promovam a conciliacao entre o trabalho e a vida pessoal e familiar e, principal-
mente, medidas que incentivem a corresponsabilidade nos cuidados. Promover a corresponsabilidade
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nao apenas contribui para uma distribuicao mais equilibrada das responsabilidades domésticas e do
cuidado com os filhos entre maes e pais como também melhora as oportunidades profissionais das
mulheres e atenua os efeitos de penalizacdo associados a maternidade. Na secao 4.5 sao detalhadas as
acoes especificas para apoiar essas dimensoes.

QUADRO 8

¢ Existe equilibrio de género nas contratagoes?

¢ Para quais cargos e fungodes estao sendo contratados homens e mulheres?

* As avaliagdes de desempenho estdo equilibradas em termos de género?

© Os reajustes salariais sao concedidos de forma equitativa entre homens e mulheres?
* As bonificacdes e os beneficios estao equilibrados em termos de género?

* Existe apoio equitativo para que homens e mulheres assumam responsabilidades de cuidado e educa-
cao de filhos?

¢ Os regimes de licenga familiar sao equilibrados?
* As medidas de trabalho flexivel se aplicam tanto a homens quanto a mulheres?
* As mulheres em licenca-maternidade sao incluidas nas revisdes e nos ajustes salariais?

¢ Existe algum tipo de penalizacdo salarial ou em termos de oportunidades de promog¢ao associada a
maternidade?

¢ Os objetivos de trabalho das mulheres que retornam da licenca-maternidade sao ajustados para nao
impactar negativamente suas avaliagoes de desempenhao?

* Existe equilibrio de género no planejamento de sucessoes e promogdoes?

Fonte: elaboragéo propria.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E METODOLOGIAS

Ferramenta de
Diagnéstico de
Igualdade de
Remuneragao
(DIR)

Guia para medir a
disparidade salarial
de género

Guia para a Andlise
da Disparidade
Salarial de Género

Guia para Eliminar
as Disparidades
Salariais de Género

Ferramenta de autoavaliacdo desenvolvida pela ONU Mulheres para apoiar empresas e or-
ganizacdes na avaliacdo e verificacao da aplicacdo do principio de “igual remuneracéo por
trabalho de igual valor”, em conformidade com o estabelecido na Convencao n°100 da OIT.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Projeto liderado pela Embaixada Britanica no México. Metodologia para medir a disparida-
de salarial de género a partir de uma adaptacdo da metodologia utilizada no Reino Unido.

Entidade: Embaixada Britanica no México /+ Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.

Guia para analisar os componentes salariais, com o objetivo de identificar os fatores que
contribuem para as disparidades de género nas remuneragoes.

Entidade: WGEA / + Explorar
Ferramenta disponivel apenas em inglés.

Guia para identificar e abordar os principais fatores que influenciam as disparidades sa-
lariais de género.

Entidade: Coalizdo Champions of Change /+ Explorar
Ferramenta disponivel apenas em inglés.

ALIANCAS E COMUNIDADES

Coalizao
Internacional pela
Igualdade Salarial

Fonte: elaboragao propria.

Iniciativa liderada pela OIT, ONU Mulheres e a Organizacao para Cooperacao e Desenvolvi-
mento Econémico (OCDE). Esta coalizdo colabora com governos, setor privado, sociedade
civil e academia para implementar medidas concretas que acelerem a eliminacao da
disparidade salarial de género.

Entidade: OIT, ONU Mulheres e OCDE / + Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol, inglés e francés.
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FEstudos de caso

Praticas empresariais em nivel global e regional.

GLOBAL

Schneider Electric

Alcance da equidade salarial em todos os escritérios, em mais de 100 paises.

Industria: energia.
Pais: atuacao global, com sede na Franca.

A Schneider Electric iniciou sua trajetoria em direcdo a paridade de género em 2014 com um grupo de tra-
balho patrocinado pelo CEO e pelos presidentes regionais. O grupo desenhou a iniciativa Global Pay Equity
(GPE, Equidade Salarial Global) com o objetivo de reduzir a disparidade salarial de género para menos de
1% até 2025. A empresa avaliou as desigualdades em pontos fundamentais para mitigar sua recorréncia.

Entre 2015 e 2017, a decisdo da empresa foi aplicar progressivamente essa abordagem em suas operacoes
no mundo todo, com acdes proativas para corrigir e eliminar as disparidades salariais de género. Por meio
de um marco de compensacao global-local, respaldado por uma governanca sélida e analises automatiza-
das, a iniciativa GPE foi implementada em todos os paises a partir de 2018 e alcangou 99,6% de sua forca de
trabalho total até o final de 2020. Um impacto mais amplo: a melhoria na equidade salarial contribuiu para
0 avanco das metas de paridade de género da empresa para 2025, definidas como 50/40/30. No terceiro
trimestre de 2022, as mulheres representavam 41% das novas contratacdes (contra 34% em 2014), 27% dos
cargos de lideranca de primeira linha (contra 24% em 2017), 27% dos cargos de lideranca (contra 21% em
2017) e 34% da forca de trabalho global (contra 30% em 2014).

O caso completo dessa empresa estd disponivel no relatdrio DEI Lighthouse 2023 do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

Laboratorio Bagé
Formalizagdo de compromissos para a reducao da desigualdade salarial de género.
Industria: farmacéutica.

Pais: Chile.
Empresa participante da IPG no Chile.

Desde 2015, a empresa possui certificacao na Norma Chilena 3262, de Igualdade de Género e Conciliagao.
Essa certificacdo exige, entre outros aspectos, que a empresa avalie anualmente a desigualdade salarial
de género. Por isso, € realizado todos 0s anos um diagnostico para analisar as variagdes, com o objetivo de
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reduzir essa desigualdade de forma progressiva. Além disso, a empresa participa de diversos estudos de
compensacdo para ajustar suas remuneracdes com base no mercado. Como resultado, conseguiu reduzir
a desigualdade salarial de género de 13,7% em 2021 para 9,2% em 2023.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracdo propria, com base no relatorio DEI Lighthouse 2023, do Férum Econémico Mundial, e em informagdes fornecidas pelas empresas.
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Conciliacao e corresponsabilidade nos cuidados®

As politicas que promovem o equilibrio entre vida profissional e pessoal e a
corresponsabilidade nos cuidados podem contribuir para melhorar a gestdo de talentos
e aumentar as capacidades produtivas.

Contexto e evidéncias

Género € uma caracteristica determinante no cuidado. Na América Latina e no Caribe, os homens dedicam
em média 11 horas semanais as tarefas domésticas e aos cuidados ndao remunerados, em comparagao
com as 22 horas das mulheres (Bustelo et al,, 2024). Essa disparidade se acentua especialmente nos lares
com criangas pequenas, gerando uma sobrecarga para as mulheres que afeta sua autonomia econdmica
e limita sua plena insercao no mercado de trabalho.

O contexto de emergéncia sanitaria durante a Covid-19 acelerou a urgéncia de abordar os temas de cui-
dado, evidenciando que as mulheres continuam sobrecarregadas com tarefas multiplas e simultaneas. A
nova conjuntura ofereceu uma oportunidade para a conscientizacao sobre o impacto dessa questdo sob o
ponto de vista empresarial. A pandemia revelou a crise do cuidado e seus efeitos ndo apenas sociais, mas
também econdmicos.

Segundo dados do Observatoério do Mercado de Trabalho do BID, a regido perdeu mais de 31 milhdes de
empregos em junho de 2020, o equivalente a 14% do emprego total. Em termos relativos, as mulheres
perderam mais postos de trabalho do que os homens. O grupo com menos de 25 anos e/ou menor nivel
educacional foi o mais afetado, especialmente as mulheres em empregos informais (Aguerrevere et al.,
2022). A pandemia levou ao fechamento prolongado das escolas (mais de 210 dias na regido), aumentando
as responsabilidades de cuidado e educacao das familias. Nesse contexto, e apesar de representarem 42%
da forga de trabalho, as mulheres foram responsaveis por 56% do total de perdas de emprego na regiao ate
marco de 2021 (Viollaz et al,, 2022).

O trabalho doméstico e de cuidado ndo remunerado (TDCNR) tem um peso muito importante em ter-
mos econdmicos. Segundo estimativas do Banco Central do Chile, o TDCNR representou 256% do PIBem
2020. As mulheres contribuiram com 17,5 p.p., dedicando 2,8 vezes mais tempo do que 0s homens a essas
tarefas. Na Argentina, estima-se que os cuidados ndo remunerados representaram 159% do PIB em 2019
e 21,8% em 2020, dos quais 75% corresponderam ao trabalho das mulheres. Elas dedicam mais de 96 mi-
Ihdes de horas diarias a essas atividades, sem receber compensacao econdémica (Ministério da Economia
da Argentina, 2020).

As necessidades de cuidado da populacdo sao diversas e apresentam multiplas dimensbdes, que devem ser
reconhecidas e abordadas para acelerar a igualdade de género. Nas Ultimas décadas, essas necessidades
se intensificaram devido ao aumento da expectativa de vida, ao envelhecimento populacional e ao cresci-
mento do numero de pessoas idosas. A falta de acesso a servicos de cuidado de qualidade, acessiveis e

15. A corresponsabilidade refere-se ao compartilhamento equitativo das responsabilidades de cuidado dentro da familia, apelando principalmente para
a participagao mais ativa dos homens em suas fun¢des de cuidado.
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com precos adequados representa um obstaculo a participacdo econémica das mulheres e a sua insercao
no mercado de trabalho.

O envelhecimento populacional aumenta a demanda por cuidados de longo prazo para pessoas idosas,
uma tarefa que recai principalmente sobre as mulheres nas familias. Um estudo no Chile mostra que, de-
pois da primeira hospitalizacdo por cancer de um dos pais, as filhas experimentam reducao no emprego
e na renda, ao contrario dos filhos. Problemas de saude dos pais aumentam a diferenca salarial de género
em 9% e afetam as mulheres mesmo quando elas ganham mais do que seus parceiros ou irmaos. Aléem
disso, as penaliza¢des se concentram entre mulheres que sdo maes, sugerindo uma correlagdo ao longo
do ciclo de vida entre o cuidado dos filhos e, posteriormente, dos pais idosos (Brito e Contreras, 2024).

Os investimentos no setor de cuidado, tanto infantil quanto de longa duracido?® sdo fundamentais para
o crescimento econémico e impactam diretamente a geracao de empregos no setor formal, sobretudo
nas areas de educacao e salde. Em média, 89% dos professores, 84% dos médicos e 86% dos enfermeiros
na Ameérica Latina e no Caribe contribuem para a seguridade social. Esses percentuais sao superiores a
média de outras ocupacoes (68%) (Cruz Aguayo et al., 2019).

Segundo estimativas do BID, a regiao precisara de 10,3 milhdes de professores, 2,4 milhdes de médicos
e 6,2 milhdes de enfermeiros nos proximos 15 anos (Cruz Aguayo et al,, 2019). Isso significa que dobrara o
numero de empregos nos setores de educacao e salde, com impacto positivo na empregabilidade femi-
nina, uma vez que trés em cada quatro profissionais desses setores sao mulheres.

Em relacao as politicas de licencas familiares de maternidade, paternidade ou parentaist’, os marcos nor-
mativos da regiao estdo defasados e mantém regimes que reforcam as desigualdades entre homens e mu-
Iheres?®, A forma mais comum de licenca familiar na ALC é a licenca-maternidade. A licenca-paternidade,
quando disponivel, € muito mais curta; e as licencas parentais sdo pouco frequentes.

Segundo o estudo de Bustelo et al. (2024), apenas 16 paises da regido oferecem licenca-paternidade com
salario integral. Em seis deles, a duracdo é de trés dias ou menos. Muitos homens utilizam férias ou licencas
nao remuneradas para estender esse periodo. Em contraste, as licencas-maternidade sao mais frequentes
e extensas: 26 paises oferecem licencas remuneradas com duracdo média de 14 semanas?®. Comparati-
vamente, nos paises da OCDE, as maes tém acesso, em meédia, a 50 semanas de licenca remunerada e os
pais, a 10 semanas.

As normas trabalhistas da regiao sao desproporcionais e reforcam esteredtipos de género relacionados as
tarefas de cuidado, além de excluirem outras configuracdes familiares ao considerarem apenas modelos
tradicionais de maternidade e paternidade. Essa exclusdo ignora, por exemplo, os desafios enfrentados por
casais do mesmo sexo. As politicas de licenca-familiar também precisam ser adaptadas as mudancas de-

16. Refere-se ao cuidado das pessoas idosas dependentes e das pessoas com deficiéncia que precisam de cuidados.
17. Licenga parental € a que pode ser dividida entre os pais apds o nascimento de um filho.

18. Devido aos altos niveis de informalidade na América Latina e no Caribe, a licenga-familiar remunerada esta disponivel apenas para cerca de metade
de todos os trabalhadores.

19. Alguns paises da América Latina e do Caribe ainda oferecem licenga-maternidade abaixo do padrdo da OIT, de um minimo de 14 semanas (com
recomendacao de 18 semanas).
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mograficas da regiao: o envelhecimento da populacdo exige politicas que incluam o cuidado de familiares
idosos, inclusive para casais do mesmo sexo.

Nesse contexto, as empresas podem ir além dos marcos legais e promover beneficios que assegurem o
equilibrio entre vida profissional e pessoal, o direito ao cuidado e a corresponsabilidade. A abordagem da
corresponsabilidade implica implementar iniciativas que desafiem os esteredétipos de masculinidade e
promovam ativamente o papel dos homens como cuidadores (ver Quadro 9).

Embora ainda sejam necessarias avaliacdes rigorosas e mais pesquisas na regido, as evidéncias emergentes
indicam que politicas empresariais favoraveis as familias podem contribuir para uma distribuicdo mais
equilibrada dos cuidados e uma melhor gestado do talento. Um estudo do UNICEF e da Equipe Latino-A-
mericana de Justica e Género (ELA) de 2017 destaca que a ampliacdo das licencas-familiares e a oferta de
servicos de cuidado aumentam a produtividade e o desempenho das empresas, pois reduzem os conflitos
entre a vida familiar e profissional, melhoram o planejamento e fomentam o comprometimento da equipe.
Alem disso, uma pesquisa de 2014 no México revelou que a disponibilidade de servicos de cuidado para
mulheres trabalhadoras com filhos de zero a 3 anos aumentou em 4,5 p.p. a participacao no mercado de
trabalho e a oferta de talentos (Calderon, 2014).

Outro estudo nos Estados Unidos mostra que empresas que investem em beneficios de cuidado infantil
melhoram seus retornos sobre o investimento (BCG, 2024). Alem disso, uma pesquisa de 2017 da Corporagao
Financeira Internacional (IFC) destaca que oferecer beneficios de cuidado ndo apenas melhora a qualidade
dos perfis que se candidatam e a agilidade nas contratacdes, mas também tem impacto positivo na gestao
de talentos: ajuda a preservar competéncias, reduzir o absenteismo e a rotatividade, e aumentar as taxas
de retencao e produtividade.
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QUADRO 9

A masculinidade é uma construcgao social ligada as expectativas sobre como os homens devem se comportar.
Essas normas sociais tém efeitos negativos tanto para mulheres quanto para homens. A conformidade dos
homens com normas rigidas de masculinidade pode leva-los a problemas de satide mental, abuso de substan-
cias e comportamentos prejudiciais, como assédio no trabalho, assédio sexual e violéncia de género (Heilman
e Barker, 2018).

As novas manifestacdes da masculinidade, ou masculinidades nao restritivas, promovem uma reflexdo sobre
0s esteredtipos e os papeis atribuidos, permitindo identificar e tornar visiveis 0s custos e 0 peso que também
recaem sobre os homens. Trata-se de incentivar atitudes, praticas e comportamentos benéficos tanto para
0s homens quanto para o seu entorno. Segundo um estudo do Centro de Masculinidades e Justica Social da
Equimundo?®, homens que adotam perspectivas mais saudaveis sobre a masculinidade experimentam maior
bem-estar geral, cuidam melhor de si e dos outros e melhoram sua qualidade de vida e suas relacdes interpes-
soais, em comparagao com aqueles que mantém atitudes restritivas (Equimundo, 2022).

Além disso, um conjunto de experiéncias compartilhadas nas conferéncias da UNESCO em 2015 destaca os bene-
ficios de abordar as masculinidades nao restritivas e seus impactos nos ambitos do trabalho, social e familiar?.
No trabalho, elas promovem a reducgao de casos de assédio sexual e das barreiras relacionadas a esteredtipos
de género, facilitando o surgimento de liderangas mais inclusivas e o acesso dos homens a papeis tradicional-
mente associados as mulheres. No ambiente familiar, incentivam a paternidade ativa e um maior envolvimento
nas responsabilidades domésticas, fortalecendo os vinculos familiares e o desenvolvimento infantil, além de
aliviar a carga desproporcional de tarefas assumidas pelas mulheres. No ambito social, as masculinidades nao
restritivas contribuem para reduzir comportamentos violentos e prevenir a violéncia de género, promovendo
relacdes mais saudaveis.

Engajar os homens como aliados na promocao da igualdade de género pode impulsionar a transformacao dos
ambientes sociais e de trabalho. Um estudo realizado na Espanha em 2023, que analisou os efeitos da ampliacdo
das licengas-paternidade por meio de um experimento em larga escala em escolas secundarias?, mostra que os
meninos nascidos apos a mudanga na politica tém atitudes mais igualitarias em relagao ao género e percebem
normas sociais menos estereotipadas (Farré et al,, 2023).

No que diz respeito ao ambiente de trabalho, um estudo de 2020 revelou que, embora as empresas da América
Latina e do Caribe estejam implementando medidas para promover a igualdade de género, ainda sao poucas
as que envolvem os homens como aliados da mudanca (BID Invest, Mercer, Promundo e IPG, 2020). Como os
homens ocupam a maior parte dos cargos de alta direcao, eles estdao em uma posicdo Unica para implementar
mudangas nas normas e praticas que limitam o acesso e o desenvolvimento das mulheres nas organizagdes.
Uma mudanga cultural real implica repensar e aprender novos padrées de comportamento. As empresas po-
dem trabalhar com suas equipes para reduzir resisténcias a igualdade, criar espacos seguros para as mulheres
e promover a conscientizagao sobre a corresponsabilidade nos cuidados.

Fonte: elaboragdo propria.

20. Equimundo (antigo Promundo) € uma organizacao internacional sem fins lucrativos que trabalha para envolver homens e meninos como parceiros
na igualdade de género, promover a masculinidade saudavel e prevenir a violéncia.

21. Unesco, 2015. Vinculando os homens a conquista da igualdade de género na América Latina e no Caribe.

22. A partir de 2021, a licenga-paternidade na Espanha passou a ser de 16 semanas, igual a duragao da licenga-maternidade. Tal medida foi alcancada
com sucessivas reformas que aumentaram a duracao da licenca de duas semanas antes de 2017 para as atuais 16 semanas.
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Acdes potenciais

Promover uma cultura que reconheca as necessidades e o direito ao cuidado para
todos os trabalhadores

A seguir, sdo apresentadas algumas medidas que as organizacdes podem considerar e ajustar de forma
flexivel aos seus contextos para promover o equilibrio entre vida pessoal e profissional, bem como estraté-
gias centradas na corresponsabilidade e na participacao igualitaria na criacdo dos filhos.

A Licencas para cuidado de criancas e acdes de sensibilizagdo

Avaliar a possibilidade de ampliar as licengas remuneradas para homens dedicados ao cuidado de crian-
cas mediante licencas obrigatérias. Essa medida pode incentivar a corresponsabilidade no cuidado infantil,
promover uma distribuicao mais equitativa dessas tarefas no lar e evitar o uso discricionario do beneficio
e as duUvidas quanto a percepcao dos colegas sobre quem o solicita. No entanto, caso as licengas sejam
estendidas de forma opcional, recomenda-se promover seu uso € realizar acdes de sensibilizacdao sobre
masculinidades nao restritivas e o papel dos homens como cuidadores. Por outro lado, recomenda-se ga-
rantir o padrao minimo da OIT, de 14 semanas, para as licencas concedidas as maes.

E importante considerar uma definicdo inclusiva das licengas de cuidado, que inclua familias nao tradi-
cionais, como lares homoparentais, monoparentais e pais adotivos. Nesse sentido, podem ser introduzidos
0s conceitos de cuidador primario e secundario, com licencas que possam ser usufruidas indistintamente
por homens e mulheres. Essa abordagem reflete uma mudanca de paradigma orientada pela correspon-
sabilidade nos cuidados e que reconhece a diversidade das estruturas familiares (UNICEF/ELA, 2021).

Além disso, podem ser consideradas licencas para casos especificos como gravidez de alto risco, nascimento
prematuro, nascimento de criancas com patologias severas e/ou cronicas, morte perinatal e neonatal, e cui-
dado de criangas com deficiéncia, bem como um sistema de apoio com dias de licenca para tratamentos
de reproducao assistida e processos de adogao.

B Renegociacdo de metas e monitoramento de beneficios

Em casos de licengas prolongadas, como as licencas maternidade ou paternidade estendidas, é impor-
tante revisar os objetivos previamente estabelecidos, a fim de evitar penalizacdes nas avaliagdes de
desempenho. Também é relevante monitorar o uso das licencas por género, principalmente quando sao es-
tendidas e ndo obrigatorias, e medir as taxas de retorno e permanéncia para avaliar a eficacia das medidas.

Caso seja identificada maior recorréncia de uso dessas licencas pelas mulheres, podem ser reforcadas
acoes de sensibilizacao sobre a importancia da participacao ativa dos homens na criacao e cuidado dos
filhos, assim como trabalhar com liderancas para fomentar o uso dessas licencas e servir de exemplo, ou
considerar a obrigatoriedade desses beneficios para os homens.
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C Flexibilidade no trabalho

A flexibilidade no trabalho é uma medida promissora para melhorar a distribuicdo das tarefas de cuida-
do e para facilitar o retorno ao trabalho apés as licencas-familiares. Isso inclui esquemas como trabalho
hibrido, teletrabalho, jornadas reduzidas ou retorno gradual. Atualmente, tanto homens quanto mulheres
consideram a flexibilidade um dos principais beneficios oferecidos pelas empresas. Como mencionado na
secao sobre lideranca feminina, a adocao de acordos de trabalho flexivel deve ser promovida para homens
e mulheres, evitando o reforco dos papéis de género. Também é importante reconhecer que esses regimes
nao sao viaveis em todas as indUstrias e empresas, pois determinadas atividades e processos operacionais
exigem a presenca fisica no local de trabalho.

Um estudo do BID em Argentina, Chile, Colébmbia, Peru e México em 2024 confirma que a flexibilidade no
trabalho € um fator relevante na busca por emprego tanto para homens quanto para mulheres, embora
as mulheres demonstrem maior disposicdo a aceitar uma reducao salarial em troca de mais flexibilidade
(Diaz et al,, 2024). Além disso, um estudo nos Estados Unidos mostra que o trabalho hibrido e remoto é
percebido por ambos os géneros como uma forma de melhorar o equilibrio entre vida e trabalho, embora
essa percepcao seja mais significativa entre as mulheres (McKinsey, Leanin, 2023). Outra pesquisa, realizada
em 2023 por Equimundo e MenCare nos EUA, revela que tanto homens quanto mulheres tém disposicao
para trabalhar menos e priorizar o tempo com os filhos. No caso dos homens, mais de dois tercos dos pais
que tiraram licenga-paternidade considerariam reduzir a jornada de trabalho se tivessem outro filho.

D Servicos de cuidado infantil subsidiados ou creches no trabalho

As empresas podem oferecer apoio financeiro por meio de subsidios para servicos de cuidado infantil ou
mesmo instalar creches no local de trabalho. Um estudo no Chile aponta que ter um centro de cuidado
infantil proximo de casa ou do trabalho esté positivamente associado ao aumento da participagao das mu-
Iheres no mercado de trabalho e a reducao das taxas de rotatividade (Faculdade de Economia e Negocios
da Universidade do Chile, 2012). No entanto, € importante que esses beneficios ndo sejam oferecidos exclu-
sivamente as mulheres, pois isso poderia aumentar os custos de contratacao e gerar efeitos indesejados.

Também podem ser consideradas outras medidas complementares, como a instalacdo de salas de lactacao
e politicas de apoio a amamentacao, com a oferta de tempo adicional para essa pratica.

E Licencgas especiais e formalizagdo das medidas

Considerar a possibilidade de licencas para emergéncias familiares que exijam cuidados. Recomenda-se
nao apenas abordar as necessidades de cuidado da primeira infancia, mas também de outros memlbros da
familia, como idosos em situacao de dependéncia ou pessoas com deficiéncia que necessitem de cuidados.
Além disso, podem ser incluidas permissdes flexiveis para comparecer a reunides escolares e/ou periodos
de adaptacao de criancas em idade escolar.

Recomenda-se que todas essas medidas sejam institucionalizadas na organizacao e aplicadas de forma
generalizada para todo os trabalhadores, para alcancar um impacto mais amplo e evitar o uso discricionario
dos beneficios.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E DOCUMENTOS ORIENTADORES

Documento
Técnico sobre
o Futuro da
Economia do
Cuidado

Guia para Apoiar
o Cuidado Infantil
nas Empresas

Conciliagao
trabalho-familia

Atrair e reter
talentos por
meio de politicas
favoraveis as
familias

Apoio da empresa
a educacao

e atengdo na
primeira infancia

Novas
masculinidades
e sua relagao
com a autonomia
econdmica

MPEs que cuidam

Masculinidades
Corresponsaveis

Documento técnico que destaca a importancia de priorizar o setor do cuidado em meio
as crises globais atuais. Enfatiza como superar as desigualdades sistémicas e adaptar-se as
mudancas demograficas e laborais por meio de investimentos estratégicos na economia
do cuidado, argumentando sua capacidade para aumentar a produtividade e garantir a
igualdade de género.

Entidades: Global Future Council on the Care Economy e Férum Econdmico Mundial /
+ Explorar
Documento disponivel apenas em inglés.

Guia pratico dirigido ao setor privado para a implementacao de medidas de cuidado in-
fantil apoiadas pelas empresas. Aborda diversos aspectos, incluindo a qualidade, a susten-
tabilidade financeira e a medicao dos resultados dessas acdes.

Entidade: IFC / + Explorar
Ferramenta disponivel apenas em inglés.

Site que oferece material, informacdes e ferramentas para facilitar a incorporacdo pelas
empresas de agdes voltadas a conciliagdo entre as responsabilidades familiares e laborais.

Entidade: OIT / + Explorar

Nota orientadora que mostra os beneficios de investir em politicas favoraveis a familia.
Oferece recomendacdes para implementar essas politicas e auxiliar pais e maes no local
de trabalho, no mercado e na comunidade.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Nota orientadora para empresas sobre educacgéo e cuidados na primeira infancia, com
beneficios para as empresas e para o trabalhador.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar
Ferramenta disponivel apenas em inglés.

Modulo de capacitacao. Inclui marco tedrico, conceitos, definicdes e ferramentas de analise.
Entidade: ONU Mulheres / + Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.

Relatdrio que sistematiza politicas e praticas de cuidado em micro e pequenas empresas.
Entidade: UNICEF/ELA / + Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.

Material com maodulos para promover a participacao dos homens no cuidado.
Entidade: Instituto de Masculinidades e Mudanga Social, PNUD

+ Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.
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Incluir os homens
na igualdade de
género no local de
trabalho

A igualdade
precisa de todos: o
papel dos homens

na equidade,
diversidade e
inclusao

ALIANCAS E COMUNIDADES

Conselho Futuro
Global sobre a
Economia do
Cuidado

Alianca Global
pelo Cuidado

Campanha
MenCare

Manzanas del
Cuidado

Empresas que
Cuidam (ECU)

Iniciativa
Transforming
MEN'talities

Fonte: elaboracao propria.

Manual de formacao para promover a reflexao sobre masculinidades nao restritivas € o
envolvimento dos homens na igualdade de género nas empresas de energia. Foi utilizado
em empresas na Coldbmbia e na Republica Dominicana.

Entidades: EQuimundo e Programa Engendering Industries, da USAID + Explorar

Manual disponivel em espanhol.

Essa publicacdo analisa o papel que os homens podem desempenhar no apoio a igual-
dade de género. Inclui uma revisao de iniciativas e campanhas, painéis regionais e inter-
nacionais que envolvem os homens como aliados no empoderamento das mulheres, e
oferece exemplos de boas praticas do setor privado.

Entidades: BID Invest, Mercer, Promundo e IPG / + Explorar

Ferramenta disponivel em espanhol e em inglés.

Este Conselho faz parte da Rede de Conselhos Globais do Férum Econdémico Mundial, uma
destacada rede de conhecimento global dedicada a fomentar um pensamento inovador
para moldar um futuro mais resiliente, inclusivo e sustentavel. O Conselho Global sobre o
Futuro da Economia do Cuidado relne especialistas de diversos campos para tratar das
questodes relacionadas a economia do cuidado.
Entidade: Férum Econémico Mundial / + Explorar

Comunidade global para tratar da agenda de cuidado. E uma articulacdo entre governos,
organismos internacionais, sociedade civil, setor privado e outros atores. Facilita e promove
espacos de didlogo, analise, intercambio de experiéncias sobre cuidado, seu reconheci-
mento como uma necessidade, um trabalho e um direito.

Entidades: Instituto Nacional das Mulheres do México (INMUJERES) e ONU Mulheres /
+ Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol e em inglés.

Campanha global para promover o compromisso de homens, governos e empregadores
com uma redistribuicado justa e equitativa do trabalho de cuidado. A iniciativa esta ativa
em mais de 60 paises e fomenta a adesdo ao Compromisso 50/50, para o0 cumprimento
de agdes em nivel individual, governamental e empresarial.

Entidade: Equimundo / + Explorar
Ferramenta disponivel em inglés.

Programa publico implementado em areas de Bogota, na Coléombia. Oferece servicos gra-
tuitos de cuidado para criancas de até 5 anos, pessoas idosas e pessoas com deficiéncia,
além de promover o desenvolvimento pessoal e profissional das mulheres através de pro-
gramas de estudo, capacitacao, orientagao profissional, aconselhamento legal e apoio psi-
colégico. Na esfera privada, o programa oferece apoio a implementagao em instalagoes e
equipamentos e facilita feiras de emprego para melhorar a empregabilidade das mulheres.

Entidade: Sistema Distrital de Cuidado de Bogota / + Explorar

A ECU é uma plataforma digital que redne empresas comprometidas com a agenda de
cuidado e busca promover praticas inovadoras nas empresas para seus funcionarios.

Entidade: UNICEF / + Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.

Iniciativa que propde mudar mentalidades e politicas por meio de praticas sobre mascu-
linidades nao restritivas. Dirigida especialmente a formuladores de politicas.

Entidade: UNESCO / + Explorar
Ferramenta disponivel em inglés.
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Estudos de caso

Praticas empresariais destacadas em nivel global e regional.

GLOBAL

McKinsey & Company

Programa de reintegracdo que oferece apoio a homens e mulheres que retornam da licenca parental.

Setor: servicos de pesquisa e gestao empresarial.
Pais: atuacao global, com sede em Nova York.

Apo6s analisar suas métricas internas de retencao, a McKinsey observou taxas de rotatividade mais altas
entre as maes que voltavam da licenca em comparacao com o restante dos colegas. A empresa criou um
programa de reintegracao que inclui um plano personalizado, coaching individual, recursos adicionais para
a equipe do colega que retorna durante os primeiros seis meses depois da licenca, horarios de trabalho
flexiveis e beneficios parentais, como o subsidio para cuidados com filhos e filhas. O objetivo é garantir que
todos os colegas (homens e mulheres) recebam apoio no retorno apoés licencas superiores a 12 semanas.
Desde o seu inicio, o programa experimentou uma reducao de 20% na rotatividade das maes funcionarias
na Unidao Europeia no retorno da licenca.

O caso completo desta empresa estd disponivel no relatorio DEI Lighthouse 2024, do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

BAC

Apoio a colaboradores em situagao socioeconémica vulneravel com solugdes de cuidado para seus
filhos e filhas, como parte da estratégia de sustentabilidade da instituicao.

Setor: bancario e financeiro.
Pais: Costa Rica.
Empresa signataria da IPG na Costa Rica.

Em 2017, 0 BAC, em colaboracdo com a organizacao Horizonte Positivo, realizou uma pesquisa piloto para
conhecer a situacao dos colaboradores e suas familias por meio da medicao da pobreza multidimensional.
Com base nos resultados e como parte da estratégia de sustentabilidade do banco, foi criado o programa
Rede de Cuidado para oferecer solucdes de cuidado infantil seguro e de qualidade para filhos e filhas dos
funcionarios. Com apoio da alta direcdo e da area de sustentabilidade, a iniciativa busca priorizar o cuidado
infantil como uma responsabilidade empresarial-chave. O programa foca nos colaboradores em situacao
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de pobreza multidimensional com criancas menores de 6 anos e utiliza um sistema de coparticipacao en-
tre a empresa, o colaborador e a Associacao Solidarista de Empregados do BAC (ASEBAC). Desde o inicio,
39 colaboradores (37 mulheres e 2 homens) participaram do programa, atendendo as necessidades de
cuidado de 49 criancgas.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Boston Scientific

Apoio a alternativas de cuidado seguro e de qualidade para o desenvolvimento dos filhos e filhas
dos colaboradores.

Setor: fabricacao de dispositivos médicos.
Pais: Costa Rica.
Empresa signataria da IPG na Costa Rica.

A empresa identificou a necessidade de cuidado na primeira infancia como uma das razdes por tras da
saida voluntaria de funcionarios, especialmente mulheres. Isso motivou a criacdo do programa CuiDAR,
como parte da politica de DEI da empresa, desenvolvido em parceria com a AED, a Fundacdo Dehvi e a
REDCUCI, por meio do projeto Gane Tr3s. O programa inclui um plano de vida personalizado, com metas
em educacao e saude, além de capacitacdes e mentorias. E necessario ter um tempo minimo de servico,
bom desempenho e passar por uma avaliacao socioecondmica, com prioridade para 0s casos mais criticos.

Desde sua implementacao, 22 mulheres e 2 homens foram beneficiados. Entre os resultados, 12 familias
alcancaram metas econdmicas; 5, educacionais; 3 de saude; 4 melhoraram sua moradia.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Comfama

Envolvimento dos homens na construgao coletiva da equidade de género e promogao da reflexao
sobre masculinidades nao restritivas.

Setor: caixa de compensacdo familiar.
Pais: Colobmbia.
Empresa signataria da IPG na Colébmbia.

Em 2018, a organizacgao criou o programa Homens que Cuidam, em resposta a um diagnodstico que iden-
tificou a presenca de tetos de vidro na organizacao. O programa, apoiado pela alta direcao, inclui um
laboratorio de masculinidades que trabalha na transformacao de imaginarios e praticas que perpetuam
papéis estereotipados e violéncias de género. Inicialmente voltado a lideres influentes, o programa agora
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se estende a toda a organizacao, com participantes que se tornam mentores para outros homens no pro-
cesso de aprendizado e reflexdo sobre masculinidades. Mais de 360 homens ja se formaram no laboratdrio.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Diageo

Promocdo do direito de todo funcionario de planejar e desenvolver sua carreira profissional e vida
familiar através de politicas e beneficios especificos.

Setor: comercializagéo de bebidas.
Pais: Panama.
Empresa signataria da IPG no Panama.

A Diageo implementou mudancas significativas em suas politicas e beneficios para garantir o direito de
cada pessoa a planejar sua carreira e vida familiar. Entre as acdes, destaca-se o programa Planejamento
Familiar, que inclui:

Politica de licenca familiar: minimo de 26 semanas remuneradas para maes e pais, independentemente
do género ou tempo de servico. Inclui também adogdes. Nos Ultimos cinco anos, 18 homens e 9 mulheres
usaram esse beneficio.

Beneficio de adocao: assisténcia financeira para colaboradores que adotarem uma crianca ou adoles-
cente menor de 18 anos.

Diretrizes de apoio a fertilidade: apoio a todos os colaboradores submetidos a tratamentos de fertilidade,
independentemente de género, identidade sexual ou experiéncia anterior.

Beneficios de apoio a fertilidade: cobertura de despesas médicas para tratamentos e congelamento
de 6vulos.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Grupo Danone
Promocao da corresponsabilidade nos cuidados com licengas-parentais inclusivas.

Setor: producao e distribuicdo de alimentos e bebidas.
Pais: México.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG do México.

A empresa instituiu uma politica de licenca parental promovida pela sede global e adaptada localmente
pela Danone México. A politica foi elaborada com um enfoque inclusivo, que reconhece diferentes realidades
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e arranjos familiares, adotando os conceitos de cuidador primario e secundario e oferecendo beneficios a
homens, mulheres e casais adotantes, com licencas superiores ao prazo exigido por lei.

O cuidador primario tem direito a 18 semanas remuneradas por nascimento e 14 por adocao, incluindo as
previstas por lei, além de 8 semanas opcionais. O cuidador secundario tem direito a 10 dias de licenca remu-
nerada e 4 semanas opcionais. Desde a implementacao, 230 colaboradores utilizaram a politica parental.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracao prépria, com base no relatério DEI Lighthouse 2023, do Férum Econémico Mundial, e informacdes fornecidas pelas empresas.
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AMmbientes saudaveis e livres de violéncia e assédio

As empresas tém a responsabilidade de garantir ambientes seguros. No entanto, a
violéncia e o assédio ndo sdo apenas questoées legais, mas também problemas sociais
profundamente enraizados nas desigualdades de género. Abordar essa problemdtica é
essencial para fomentar uma cultura de respeito e incluséo.

Contexto e evidéncias

A Violéncia Baseada em Género (VBG) € um problema social, disseminado e multifacetado. Refere-se a
toda forma de violéncia dirigida contra mulheres, assim como a violéncia contra pessoas com base em
sua orientacdo sexual ou identidade de género. A VBG engloba diversos tipos de manifestacdes, que
podem ocorrer simultaneamente. Mulheres e meninas sao as mais afetadas pela VBG, embora a violéncia
se agrave ao coincidir com outras dimensdes, como raga, etnia, deficiéncia, status migratorio, orientacao
sexual, idade, entre outras (ver Quadro 10).

Segundo dados da Organizacdo Mundial da Saude, a prevaléncia média da violéncia fisica e/ou sexual
por parte do parceiro ao longo da vida entre mulheres de 15 a 49 anos é de 25% na América Latina e no
Caribe, e de 27% a nivel mundial (OMS, 2021). A violéncia praticada por parceiros ou ex-parceiros € reco-
nhecida como a forma mais comum de violéncia baseada em género contra as mulheres. No entanto, a
disponibilidade limitada de dados — devido ao medo de estigmatizacao, vergonha ou represalias por parte
das vitimas — sugere que essas cifras podem estar subestimadas. Em relacao a violéncia sexual cometida
por terceiros (Ndao o parceiro intimo), as estimativas para a ALC sdo elevadas. A prevaléncia desse tipo de
violéncia entre mulheres com 15 anos ou mais € de 11%, em comparacao com uma media mundial de 6%
(OMS, 2021).

A VBG tem multiplas consequéncias, que vao além das vitimas diretas. Além de violar os direitos huma-
nos dessas pessoas, a VBG impode custos sociais e econdmicos para elas, suas familias, a sociedade e as
economias. As vitimas de VBG enfrentam problemas fisicos e de salde mental tanto a curto como a lon-
go prazo, o que afeta sua qualidade de vida e bem-estar geral. Além disso, a VBG afeta negativamente os
resultados laborais das vitimas. A exposicao a violéncia se reflete em dificuldades para conseguir trabalho,
manter o emprego, maior absenteismo, atrasos e reducdo nas horas trabalhadas.

Quanto a violéncia exercida no ambiente de trabalho, os dados revelam um desafio prioritario. Segundo
uma pesquisa da OIT realizada em 2021, quase 23% das pessoas empregadas no mundo ja sofreram vio-
Iéncia e assédio no trabalho, seja de forma fisica, psicoldgica ou sexual. Em particular, a América Latina e
o Caribe apresentam a maior prevaléncia regional, com uma média de 34,3%, sendo as mulheres mais
propensas a sofrer violéncia e assédio no trabalho em comparacdo com os homens (39% contra 31%).

Por outro lado, a andlise por tipo de violéncia mostra que os homens tém maior probabilidade de sofrer
episddios repetidos de violéncia e assédio fisico no trabalho, enquanto as mulheres sao mais afetadas pela
violéncia psicoldgica. A violéncia psicolégica é uma das formas mais comuns de VBG na regido e uma
das mais dificeis de medir e compreender, manifestando-se, por exemplo, por meio de insultos, desqua-
lificagao, humilhacdes, manipulacao, isolamento e ameacas (Roza e Martin, 2021).
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O estudo da OIT também identifica que a violéncia e o assédio sexual impactam de forma mais desigual
as mulheres ao longo de sua vida profissional: 8, 2% contra 50% no caso dos homens, a nivel mundial. A
regiao da ALC apresenta maior prevaléncia desse tipo de violéncia em ambos os géneros: 17,7% das mu-
lheres e 72% dos homens.

Quanto a denuncia dos casos, apenas metade das vitimas de violéncia no trabalho contou suas experiéncias,
geralmente depois de terem sofrido multiplas formas de violéncia. A violéncia e o assédio no ambiente de
trabalho sdo fendmenos recorrentes e persistentes na regido: mais de trés em cada cinco vitimas afirmam
ter passado por essas situacoes diversas vezes.

Qutras fontes de informacdo confirmam a prevaléncia da violéncia no trabalho. No Equador, 20,1% das mu-
Iheres com 15 anos ou mais sofreram algum tipo de violéncia ac longo da vida no ambiente de trabalho,
das quais 17,2% vivenciaram violéncia psicolégica, 6,8% violéncia sexual e 12% violéncia fisica (INEC, 2019).
No México, 11.2% das mulheres com 15 anos ou mais que ja trabalharam alguma vez foram vitimas de vio-
Iéncia sexual ao longo da vida: 10,6% sofreram violéncia emocional e 1,6%, violéncia fisica (INEGI, 2016). No
Uruguai, 179% das mulheres relataram ter vivido situacoes de VBG no ambiente de trabalho (INE, 2020). Na
Bolivia, um estudo realizado com grandes empresas revelou que 47% das trabalhadoras sofreram violéncia
psicologica e quase 36% relataram algum episddio de assédio sexual no trabalho (GlZ, 2022).

Prevenir a violéncia e o assédio no local de trabalho é uma responsabilidade fundamental das empre-
sas para garantir ambientes de trabalho seguros. O ndo cumprimento dessa responsabilidade pode ter
consequéncias negativas ndo apenas para as vitimas — afetando desempenho, progresso profissional e
bem-estar geral —, mas também para as organizacoes. As denuncias de situacdes de violéncia e assedio
no trabalho podem prejudicar a reputacao de uma empresa e seu desempenho.

Segundo uma pesquisa realizada nos Estados Unidos, as organizacdes que enfrentam denuncias de assé-
dio sexual veem sua reputa¢do muito mais afetada do que aquelas denunciadas por outras transgressoes,
como ma conduta financeira, por exemplo. A percepcao geral € de que uma denuncia por assédio sexual
€ indicativa de um problema cultural na organizacao, mais do que de uma pessoa ou grupo especifico
(Harvard Business Review, 2018).

Quanto a abordagem da violéncia domeéstica no ambiente de trabalho, diversos estudos avaliaram os custos
econdmicos associados a violéncia de género. No Equador, estima-se que as empresas perdem em média
10,5 dias Uteis por ano por cada trabalhadora vitima de violéncia de género (GlZ, 2019). No Peru, a violéncia
contra as mulheres gera uma perda anual de mais de 6,7 bilhdes de ddlares, o equivalente a 3,7% do PIB
(GlZ, 2014). Nos EUA, mulheres que sofreram violéncia domeéstica trabalham, em média, 10% menos dias
Uteis por ano (IWPR, 2017).
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QUADRO 10

A VBG é um termo guarda-chuva utilizado para se referir de forma ampla a diferentes manifestagées de
violéncia. Trata-se de um problema social que abrange varios tipos de expressdes potencialmente con-
comitantes. A pesquisa e a pratica costumam distinguir diferentes tipos de VBG de acordo com a forma
como é exercida e o contexto em que ocorre (Roza e Martin, 2021).

Quanto a forma como se manifesta, geralmente é classificada como fisica, que inclui todos os “atos que
podem causar danos fisicos a vitima" (OMS, 2021); sexual, que se refere a “ser forcada fisicamente a manter
relacdes sexuais e outras formas de coercdo sexual, como o assédio sexual” (OMS, 2021); emocional, que
se refere a “insultos, humilhagdes constantes, ameacas e intimidacado (por exemplo, destruicao de obje-
tos)" (OMS, 2012); e de controle, que diz respeito a agdes que incluem “isolar uma pessoa da familia e de
amigos, monitorar seus movimentos e restringir o acesso a recursos financeiros, emprego, educacao ou
cuidados de saude"” (OMS, 2012). Quanto ao contexto em que ocorre, costuma-se distinguir entre violéncia
doméstica, que compreende tanto a violéncia de parceiro intimo quanto a violéncia familiar (Palermo,
Bleck e Peterman, 2014); violéncia de género online, que inclui “qualquer ato de violéncia de género que
seja cometido, facilitado ou agravado parcial ou totalmente por meio de tecnologias da informacao e
comunicacao, como telefones celulares e smartphones, internet, plataformas de redes sociais ou e-mail”
(Morales, 2020); violéncia no ambiente de trabalho e violéncia em espacos publicos, como nas ruas (Roza
e Martin, 2021).

Microagressées nos ambientes de trabalho

As microagressoes sdo uma forma de violéncia psicoldgica enraizada em preconceitos cotidianos, frequen-
temente presentes nos ambientes de trabalho, com impacto significativo e duradouro sobre as pessoas
que as vivenciam. Essas manifestacdes incluem comentarios e a¢cdes, muitas vezes sutis, mas igualmente
prejudiciais, que desvalorizam ou menosprezam as pessoas com base em seu género, orientacao sexual ou
outros aspectos da identidade. Esse comportamento denota falta de respeito, gerando estresse e descon-
forto, além de consequéncias negativas tanto para a salde quanto para as oportunidades profissionais de
quem as sofre. As pesquisas indicam que as mulheres enfrentam um numero maior de microagressées
no ambiente de trabalho do que os homens, e que essas situacoes tendem a ser mais frequentes entre
grupos com identidades interseccionais.

Fonte: elaboracgdo propria.
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Acdes potenciais

Organizacoes e liderancas comprometidas com ambientes de trabalho livres de
violéncia e assédio

A seguir, sao apresentadas algumas medidas que podem orientar as empresas na prevencao e no enfrenta-
mento da violéncia e do assédio no trabalho. Sdo sugeridos diferentes eixos, para uma abordagem integral,
gue as empresas podem considerar e adaptar a seus contextos e necessidades especificas.

A Compromisso

Implementar uma politica de tolerancia zero a VBG que abranja todos os niveis da organizacao, respal-
dada pela autoridade maxima da empresa e com o apoio de toda a equipe de lideranca. E fundamental
gue essa politica se estenda a toda a cadeia de valor, promovendo a transparéncia entre organizacoes e
estabelecendo sistemas eficazes de prevencao e resposta.

Definir uma estratégia de abordagem integral que inclua programas para prevenir a VBG, protocolos
de atuacao, clareza sobre os papéis e responsabilidades dos trabalhadores, das liderancas e da empresa,
canais de denuncia confiaveis e confidenciais, procedimentos de investigacdo e mecanismos de protecao.

B Prevencao

Constituir um comité ou equipe com participacdo de pessoal de alto nivel e referéncias da organizacéo
para definir uma estratégia de prevencao e enfrentamento da VBG.

Realizar um estudo de linha de base, considerando, por exemplo, uma pesquisa dirigida a todo o pes-
soal, que investigue os conhecimentos sobre VBG, a confianca nos canais de dendncia, as experiéncias
de violéncia vividas ou presenciadas na empresa, entre outros aspectos.

Contar com o apoio de especialistas externos para mapear e monitorar vulnerabilidades internas e
externas. ldentificar praticas de trabalho e grupos de trabalhadores mais expostos, como estagiarios,
pessoal contratado, trabalhadores alocados em locais especificos fora do escritério ou em areas remotas.

Implementar medidas de prevencao e mitigacao de riscos para aumentar a seguranca no ambiente
de trabalho, especialmente em empresas com operacdes em campo. Adequar aspectos da infraestru-
tura como banheiros, vestiarios e dormitdrios com distingcdo de género, transporte seguro para todas
as pessoas empregadas, equipamentos de seguranca como cameras de monitoramento e sistemas de
alarme, vigilancia nas areas de maior vulnerabilidade, seguranca em areas comuns € iluminacao ade-
quada (USAID, 2022).

Integrar a prevencao da VBG nos sistemas e processos de gestao de riscos e nos comités de saude e
seguranca da empresa, garantindo uma participacao equitativa de mulheres nesses espacos. Garantir
gue a violéncia psicologica esteja incluida nas avaliagcdes de risco.

Oferecer capacitacdes periédicas para sensibilizar toda a equipe sobre a importéncia de reconhecer
a VBG em todas as suas formas, assim como formacdes especificas para liderancas sobre prevencdo e
abordagem de casos.
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Articular esforcos com outras empresas do setor para elaborar diagnésticos conjuntos, que possibilitem
uma compreensao mais completa e detalhada da problematica na indUstria especifica.

Trabalhar de forma colaborativa com organizag¢des sindicais e entidades representativas do setor para
incorporar clausulas especificas nos acordos coletivos de trabalho ou nos regulamentos internos sobre
prevencao e erradicacao da violéncia no ambiente de trabalho.

C Protecao

Garantir canais de denulncia que preservem a confidencialidade e o anonimato, e estabelecer meca-
NisMos especiais para casos de alta complexidade. Definir diferentes canais para consultas e denudncias,
como linha telefénica direta, e-mail, mensagem de texto e/ou plataforma online.

Estabelecer um protocolo de atuacdo. Oferecer apoio confidencial e andnimo por meio de um comité
de especialistas, interno ou externo, e de um programa de assisténcia as pessoas afetadas. Assegurar o
anonimato e a protecao contra represalias, bem como garantir que os casos sejam devidamente regis-
trados, tratados e monitorados, buscando prazos eficientes de resolucao.

Capacitar e dar apoio a lideres para que possam reconhecer, responder e encaminhar possiveis casos
de VBG em suas equipes.

Estabelecer medidas disciplinares com processos claros, documentados e amplamente conhecidos,
que prevejam sancdes proporcionais a gravidade do caso e que sejam aplicadas de forma consistente,
a fim de fortalecer a confianca nos procedimentos.

Informar, em situagdes graves, as autoridades, com o consentimento da pessoa afetada, para que sejam
tomadas as medidas legais cabiveis, tanto penais quanto civis. Recomenda-se oferecer apoio psicosso-
cial adequado durante esse processo e colaborar com organizagdes da sociedade civil para conectar as
mulheres a servicos especializados.

D Transparéncia, registro e monitoramento

Tornar publicas as politicas relacionadas a VBG e informar a equipe e as partes interessadas sobre quais-
quer acoes adotadas para reduzir a VBG.

Registrar o numero de casos de violéncia e assédio separados por género e acompanhar sua evolugao.

Avaliar a efetividade das politicas e dos programas implementados por meio de pesquisas regulares
com os funcionarios. Compartilhar os principais resultados com a equipe e partes interessadas. Garantir
mecanismos de escuta para que funcionarios possam compartilhar ideias e sugestoes.

Considerar o desenvolvimento de processos de monitoramento e avaliagdo em parceria com univer-
sidades e organiza¢des especializadas em VBG.

E Colaboracao

Em determinados setores marcadamente masculinos e com atividades operacionais em campo, pode
ser necessario elevar os padrées ao longo da cadeia de valor para construir um ecossistema mais solido
de prevencao e enfrentamento da VBG. Alguns locais de trabalho abrigam trabalhadores e suas familias,
0 que estende a responsabilidade da empresa aos lares, fornecedores e comunidades.
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Identificar partes interessadas com as quais seja possivel trabalhar de forma articulada, como presta-
dores de servicos médicos, forcas policiais, servicos de transporte, governos locais, ONGs especializadas,
entre outros. Desenvolver politicas e programas de prevencao e enfrentamento da VBG com as partes
interessadas relevantes.

Criar redes setoriais para acordar principios e agdes conjuntas ao longo de toda a cadeia de forne-
cedores e facilitar o aprendizado entre pares. Além disso, podem ser firmados acordos coletivos entre
mMultiplos empregadores.

Capacitar fornecedores e divulgar as politicas contra a VBG. O poder de compra pode ser utilizado como
instrumento para exigir mudancas de conduta, praticas e/ou o desenvolvimento de politicas especificas.

Trabalhar com investidores para que incluam a VBG como critério de risco em seus padrdes de de-
sempenho ambiental e social.

F Violéncia intrafamiliar®

A violéncia intrafamiliar € uma questdo que também diz respeito ao ambiente de trabalho, pois impede
a plena participacao das mulheres no emprego e crescimento profissional, com profundas repercussoes
fisicas, financeiras e psicolégicas para as pessoas afetadas.

Para apoiar mulheres e outros grupos em situacao de violéncia intrafamiliar, as empresas vém ampliando
seu compromisso para incluir o enfrentamento dessa forma de violéncia no @mbito do trabalho, conforme
recomendado pela Convencao 190 da OIT (ver Quadro 11). Como medidas especificas, as empresas podem
implementar um protocolo de atuacdo e atuar proativamente na identificacdo de sinais de alerta em fases
iniciais de risco. Nesse sentido, o marco Reconhecer, Responder e Encaminhar pode ser uma abordagem
Util para liderancas e organizacdes (Fundacao Vodafone, 2020).

Reconhecer os sinais de violéncia intrafamiliar implica estar atento a mudancas nos comportamentos
individuais, queda de frequéncia ao trabalho e de desempenho, além de alteracdes fisicas, como lesdes,
hematomas visiveis, entre outros.

Responder com instrumentos adequados significa garantir que as politicas, protocolos e/ou procedi-
mentos oferecam apoio apropriado as vitimas, como licencas remuneradas, garantia de confidencialida-
de, dias de afastamento para realizagao de tramites, apoio financeiro, assessoria juridica e acolhimento
psicolégico.

Encaminhar para servicos especializados envolve facilitar o acesso do funcionario a servicos internos
confidenciais, por meio de estratégias de comunicagao como e-mails institucionais, cartazes em areas
comuns, salas de descanso, sanitarios, entre outros. Além disso, recomenda-se fornecer informacdes sobre
locais especializados em violéncia intrafamiliar, como centros de crise e abrigos seguros.

23. Avioléncia intrafamiliar refere-se a qualquer comportamento dentro de um relacionamento intimo ou familiar que cause danos fisicos, sexuais ou
psicolégicos, incluindo: agressao fisica, coercao sexual, abuso psicolégico e comportamentos de controle (ONU).
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QUADRO 1

Em 1992, o Comité para a Eliminacdo da Discriminagao contra a Mulher (CEDAW) declarou, por meio da
sua Recomendagao n°19, que a violéncia contra as mulheres é uma forma de discriminacao dirigida as
mulheres por sua condigao de ser mulher e que as afeta de maneira desproporcional. Em 2017, na Re-

comendacao n° 35, o Comité da CEDAW reconheceu que a proibicdo da violéncia de género contra as
mulheres evoluiu até se tornar um principio de direito internacional consuetudinario.

Em 2019, a OIT adotou a Convencao n° 190 e a Recomendacao n° 206 para combater a violéncia e o as-
sédio, incluindo a violéncia de género e o assédio sexual, no trabalho. Essas normas sao instrumentos

vinculantes que estabelecem um marco claro e um mandato global para prevenir e enfrentar a violéncia
e o assédio. Reconhecem o direito de toda pessoa a um trabalho livre de violéncia e assédio, e definem
que essas situacdes podem ocorrer de forma isolada ou repetitiva, afetando principalmente mulheres e
grupos diversos. Seu alcance é amplo: aplica-se a todas as pessoas trabalhadoras, dos setores publico e
privado, em empregos formais e informais, e em areas urbanas e rurais.

A Convencao 190 foi adotada por dez paises da ALC: Antigua e Barbuda, Argentina, Bahamas, Barbados,
Equador, El Salvador, México, Panama, Peru e Uruguai. No caso do Chile, embora a Convencao ja tenha sido
ratificada, ainda néo entrou em vigor. Em relacdo as organizagbdes empregadoras, a Convencdo defende a
adocao de ferramentas para prevenir e enfrentar a violéncia e o0 assédio no ambito do trabalho. Enfatiza a
importancia de realizar diagndsticos para entender em que ponto a empresa se encontra. Promove capa-
citacdes para o pessoal e a institucionalizagao de politicas e protocolos contra a violéncia e 0 assédio, e des-
taca a necessidade de reconhecer e abordar o impacto da violéncia intrafamiliar no ambiente de trabalho.

Antecedentes na América Latina e no Caribe

Em 1994, a Assembleia Geral da Organizacao dos Estados Americanos (OEA) aprovou a Convencao Intera-
mericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher, também chamada Convencao de
Belém do Pard. Reconhecendo o direito de toda mulher a uma vida livre de violéncias, tanto no ambito
publico quanto no privado, a Convencao de Belém do Para é o primeiro instrumento do sistema inte-
ramericano a abordar as violéncias contra as mulheres. Embora a Convencao utilize o termo “violéncia
contra a mulher”, os avangos sociais e culturais permitem ampliar o conceito e compreendé-lo como VBG,
abrangendo também grupos diversos.

Fonte: elaboracéo propria.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E DOCUMENTOS ORIENTADORES

ELSA - Espacos de
Trabalho sem Assédio

Violéncia e assédio no
trabalho. Guia pratico
para empresas

Como as empresas
podem abordar a
violéncia de género no
mundo do trabalho

Modelo de politica sobre
violéncia de género e
assédio no trabalho

Modelo de politica e
plano de procedimentos
para abordar a violéncia

doméstica

Pequenos passos,
grandes diferengas

Caixa de ferramentas
sobre violéncia
domeéstica e abuso no
trabalho: Reconhecer,
Responder e
Encaminhar

PreViKit: Caixa de
ferramentas empresarial
para prevenir a violéncia

contra as mulheres

Ferramenta digital de diagndstico e intervencao para prevenir o assedio sexual no
ambiente de trabalho. Busca promover uma cultura de prevencao e aprendizado
que contribua para consolidar espacos de trabalho livres de assédio sexual.

Entidade: BID / + Explorar

Guia com orientacoes praticas para empresas e lideres para desenvolver politicas e
sistemas que permitam gerenciar as guestdes relacionadas a violéncia e ao assédio
no local de trabalho.

Entidade: OIT / + Explorar
Ferramenta disponivel em espanhol.

Kit de ferramentas com plano de agcdo em cinco etapas para auxiliar as empresas a
abordar a violéncia de género no local de trabalho. Inclui sugestées, ferramenta de
diagndstico e estudos de caso.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Modelo de politica e plano para abordar a violéncia e o assédio por motivos de géne-
ro nas empresas signatarias dos WEPs. Ajuda a reconhecer e avaliar os riscos associa-
dos a essas situacdes no ambiente de trabalho e a desenvolver politicas especificas.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Modelo de politica e plano de procedimentos para abordar a violéncia doméstica
nas empresas signatarias dos WEPs. Oferece orientagao para detectar sinais de
violéncia doméstica.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Relatorio analisa boas praticas das empresas que integram o FTSE 100, o indice de
referéncia da Bolsa de Valores de Londres, composto pelas 100 maiores empresas
do Reino Unido listadas em Bolsa de Valores.

Entidade: ONU Mulheres, HeForShe, 2024 / + Explorar
Relatdrio disponivel apenas em inglés.

Caixa de ferramentas para abordar a violéncia doméstica no ambiente de tra-
balho, com base no marco Reconhecer, Responder e Encaminhar.

Entidade: Fundacdo Vodafone / + Explorar

Ferramenta disponivel apenas em inglés.

PreViKit € uma caixa de ferramentas para enfrentar a violéncia contra as mu-
Iheres. Permite desenvolver capacidades e facilitar estratégias, medidas e acdes
no ambiente empresarial.

Entidades: Agéncia Alema de Cooperacdo Internacional (GlZ) e Ministério da Justica
e Transparéncia Institucional da Bolivia / + Explorar

Ferramenta disponivel em espanhol.
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https://www.vodafone.com/content/dam/vodcom/files/vodafone_domestic_violence_toolkit_2020.pdf
https://www.bivica.org/file/view/id/6391
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Como as empresas podem abordar a violéncia de género no mundo do trabalho:

um guia para a acdo (2019) / + Explorar

Guias para abordar
a VBG no mundo do
trabalho

Abordar a violéncia e 0 assédio por motivo de género: Boas praticas emergentes
para o setor privado (2020) / + Explorar

Entidade: IFC

Ferramentas disponiveis apenas em inglés.

ALIANCAS E COMUNIDADES

Campanha conjunta da Uniao Europeia e das Nacdes Unidas voltada para eli-

L . minar todas as formas de violéncia contra mulheres e meninas.
Iniciativa Spotlight . . i
Entidades: Unido Europeia e ONU Mulheres / + Explorar

Ferramenta disponivel em espanhol, inglés e francés.

Iniciada no Canada em 1991, essa campanha é um dos maiores movimentos
Campanha do Laco contra a violéncia de género liderados por homens, com foco em seu compro-
Branco (White Ribbon) misso ativo para erradica-la.

Entidade: Campanha do Laco Branco (White Ribbon) / + Explorar

Rede de pesquisa global sobre a violéncia contra mulheres e meninas, que reu-

L . ne pesquisadores, profissionais, doadores, ativistas e formuladores de politicas.
Iniciativa de Pesquisa

e VSR FE] Entidade: Iniciativa de Pesquisa sobre Violéncia Sexual (Sexual Violence Research

Initiative) / + Explorar
Ferramenta disponivel em inglés.

Fonte: elaboracao propria.
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FEstudos de caso

Praticas empresariais destacadas em nivel global e regional.

GLOBAL

Tata Steel

Avanco rumo a paridade de género em industrias ndo tradicionais, por meio de ambientes de tra-
balho inclusivos e seguros.

Setor: mineracao e manufatura.
Pais: atuacdo global, com sede na India.

Focando em melhorar a diversidade de género em funcdes-chave da mineracao e fabricacao, a organiza-
¢cao se propods a tornar tanto o ambiente fisico quanto as equipes Mmais inclusivas. A Tata Steel refor¢cou os
protocolos de seguranca nas minas com a inclusao de monitoramento por cameras, guardas de seguranca
do sexo feminino e transporte com GPS para mulheres em seus turnos. Também construiu instalacdes de
cuidado infantil, banheiros neutros em termos de género, maquinas de distribuicdo de absorventes e outras
medidas inclusivas em determinados locais.

Em termos de cultura, elaborou acdes de sensibilizacdo para sua forca de trabalho de 35 mil pessoas para
combater preconceitos que impactam negativamente as mulheres, e nomeou agentes de conformidade
para criar um canal direto de consultas sobre comportamentos ndo inclusivos. A empresa alcancou um
aumento de 18% na diversidade geral entre 2020 e 2022, um crescimento de 88% na contratacdao de mu-
Iheres em cargos de diretoria e um aumento de 95% entre as mulheres que se candidataram ao programa
de bolsas de engenharia.

O caso completo dessa empresa esta disponivel no relatorio DEI Lighthouse 2023, do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

Gildan

Monitoramento e supervisao de praticas de trabalho para assegurar o respeito aos direitos humanos
e a prevencao da violéncia, por meio de programas de conformidade social e mecanismos confi-
denciais de comunicagao.

Setor: indUstria téxtil e de confeccoes.
Pais: Honduras.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG de Honduras.
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O Programa de Conformidade Social surgiu da necessidade de supervisionar e monitorar as praticas de
trabalho da empresa, assegurando o respeito aos direitos humanos e o cumprimento dos coédigos de con-
duta e leis locais e internacionais por parte das fabricas, contratados e fornecedores externos. Por sua vez,
o Programa de Mecanismos de Comunicac¢do propicia canais confidenciais para a comunicacado tanto
interna quanto externa, em conformidade com os principios do Codigo de Conduta da empresa. Essas
iniciativas fazem parte da estratégia global da companhia em relagcao aos temas ambientais, sociais e de
governanca (ESG).

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Laboratorio Bagé

Abordagem da violéncia intrafamiliar no ambiente de trabalho, com programas de monitoramento
e formacao voluntaria do pessoal para prevencao e apoio.

Setor: farmacéutica.
Pais: Chile.
Empresa participante da IPG no Chile.

Desde 2009, o Laboratorio Bagd tem implementado um protocolo trabalhista para tratar da violéncia
intrafamiliar, motivado por um caso de feminicidio de uma funcionaria. Esse evento despertou a preocu-
pacao dos lideres da empresa, que acreditam no papel que o ambiente de trabalho pode desempenhar
na prevencao e enfrentamento dessa violéncia. O Laboratorio Bago capacitou funcionarios em medidas
preventivas e oferece servicos de apoio e assisténcia a pessoas que enfrentam situacdes de violéncia in-
trafamiliar. Além disso, disponibiliza licencas, apoio econdmico e realocacao geografica para resguardar a
integridade fisica e psicoldgica das vitimas. A empresa iniciou um programa de formacdo para voluntarios
internos, que atuam como Monitores de Violéncia Intrafamiliar, com o objetivo de liderar na prevencéo
desse tipo de violéncia, fornecendo informacgbes, respondendo perguntas e encaminhando casos ao pessoal
especializado em Gestao de Pessoas, conforme necessario. No ambito deste programa, oito mulheres e
quatro homens foram capacitados como monitores de VIF, detectando quatro casos de violéncia intrafa-
miliar no quadro de funcionarios.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracéo propria, com base no relatério DEI Lighthouse 2023, do Férum Econdmico Mundial, e informacdes fornecidas pelas empresas.
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Design inclusivo de produtos e servicos

A integracdo da perspectiva de género no design de produtos e servicos pode abrir novas
oportunidades comerciais e gerar solugées rentdveis para segmentos de mercado pouco
explorados.

Contexto e evidéncias

O desenvolvimento de solucdes adaptadas as necessidades e preferéncias das mulheres pode gerar novas
oportunidades comerciais ao aproveitar de maneira mais eficaz o potencial de mercado disponivel. As
mulheres controlam aproximadamente um terco da riqueza mundial (BCG, 2013) e influenciam até 80%
das decisdes de compra (Deloitte, 2020).

Embora medir com precisao os diferentes segmentos de mercado seja uma tarefa complexa, existe uma
oportunidade potencialmente atrativa para expandir a oferta de produtos e servicos das empresas a partir
de uma perspectiva de género. No entanto, muitas organizacdes podem estar deixando essa possibilidade
passar, com um custo de oportunidade ao negligenciar determinados segmentos de mercado.

Segundo um estudo de 2024 do BID Invest e da iniciativa We-Fi (Women Entrepreneurs Finance Initiative),
apenas 25% das instituicoes financeiras da América Latina e do Caribe reconhecem que o segmento fe-
minino lhes permitiria ampliar sua base de clientes ou se diferenciar da concorréncia. A pesquisa conclui
que, embora os programas voltados para o segmento feminino estejam amplamente disseminados entre
as instituicdes financeiras, a maioria das propostas de mercado surge a partir de uma missao social e de
desenvolvimento, e ndo com um enfoque voltado ao valor comercial?*. Apenas as empresas de tecnologia
financeira ou fintechs se destacam como excecao, ja que a maioria (67%) considera o mercado feminino
uma oportunidade de negdcio, priorizando investimentos nesse segmento.

Em especial, as instituicées financeiras que reconhecem o valor comercial do segmento feminino destacam
que a oferta e 0 uso de servicos nao financeiros (UMa necessidade comum entre esse publico) fortalecem
a fidelidade a instituicao. Isso, por sua vez, estimula a demanda por produtos financeiros e facilita a venda
cruzada com outros servigos, Como 0s seguros.

Além da falta frequente de reconhecimento do valor comercial ou das razdes para adotar uma abor-
dagem diferenciada no desenvolvimento de produtos e servicos, existem outros desafios que podem
dificultar uma estratégia segmentada de mercado. Entre eles estdo o desconhecimento das necessidades
e preferéncias de um publico consumidor mais amplo, a limitada disponibilidade de dados de mercado
desagregados por variaveis como género e idade, e a escassez de recursos e estruturas internas voltadas
para o desenvolvimento de produtos especificos e campanhas de marketing dirigidas a novos clientes.

A decisdo e o compromisso da alta direcao de explorar novos segmentos de mercado e aprender com as
experiéncias de outras empresas que integraram com sucesso uma perspectiva de género em suas estra-
tégias comerciais sao elementos fundamentais para superar essas barreiras.

24, Este estudo analisa dados de mais de 240 institui¢des financeiras em 13 pafses da América Latina e do Caribe.
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QUADRO 12

A pratica de uma comunicagao sem vieses pode fortalecer a reputagao da marca e sua capacidade de
alcancar outros segmentos de mercado, melhorando os indicadores comerciais. Segundo uma pesquisa
realizada em 2018 pela Associagao Nacional de Anunciantes (ANA), a associacao mais antiga e importante
da indUstria publicitaria dos Estados Unidos, no ambito de sua iniciativa #SeeHer, as marcas que optam
por anuncios livres de vieses de género demonstraram estar associadas a uma intencao de compra mais
elevada, superando 25% entre todos os consumidores e alcancando 45% quando se trata especificamente
de mulheres?s.

Diversos estudos apontam os beneficios de incluir a perspectiva de género nas estratégias comerciais e
publicitarias, reconhecendo sua influéncia no mercado e a importancia de alinhar os valores da marca
com os valores compartilhados pelos consumidores. Contudo, ainda hd uma grande margem para que
as empresas aprimorem seus aspectos de marketing e estratégias de comunicacao. De acordo com uma
pesquisa realizada em 2017 por IPSOS?¢ e ONU Mulheres em 26 paises, 60% das pessoas entrevistadas
afirmaram que ainda ha muitos papéis tradicionais de género nos anuncios publicitarios. Além disso, 63%
das pessoas participantes consideram que essas representacoes impactam na percepcao e assimilacao
de papéis por parte dos jovens.

Por isso, € importante que as empresas avancem na constru¢cao de uma comunicagao sem vieses e co-
laborem estreitamente com agéncias externas para promover campanhas mais inclusivas e livres de es-
teredtipos. Isso implica garantir que tanto a linguagem guanto as imagens, graficos e demais elementos
utilizados na comunicacao reflitam a diversidade, incluindo a representacao de pessoas com diferentes
identidades de género, etnias, orientagdes sexuais, idades etc.

Fonte: elaboracao propria.

25. ANA, 2018. What marketers need to know.
26. Empresa de pesquisa de mercado.

< 80 p


https://www.seeher.com/

~

e -
GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO
(\ NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

Acdes potenciais

Novas oportunidades de mercado por meio do design de produtos e servicos
inclusivos

Para incorporar a perspectiva de género no desenvolvimento de produtos e servicos, € possivel implementar
e combinar diferentes acdes. Estas vao desde a identificacdo e analise das preferéncias e necessidades do
segmento, até a formacdo das equipes de design e vendas, assim como o desenvolvimento de campanhas
de marketing e aspectos de uma comunicagcdo sem viés. A seguir, sdo apresentadas algumas estratégias
flexiveis.

A Andlise e identificagdo do segmento

Definir o publico-alvo e identificar as preferéncias e necessidades especificas do segmento que nao
estao sendo atendidas.

Utilizar diferentes ferramentas como pesquisas, estudos de mercado e/ou grupos focais, entre outros
instrumentos que permitam conhecer os padrdes de consumo desse grupo populacional.

Realizar parcerias e colaboragdées com organiza¢des e comunidades que representem esses grupos e
tenham conhecimentos especificos sobre suas necessidades e/ou preferéncias.

B Design de produtos e servigcos e comercializagao

Promover a diversidade nas equipes criativas e areas comerciais para ampliar as percepc¢des sobre
necessidades e preferéncias de um publico mais amplo de consumidores.

Garantir que o design do produto ou servico ndo reproduza estereétipos de género e/ou estereétipos
vinculados a grupos diversos.

Capacitar as equipes de vendas para evitar vieses inconscientes e potencializar o alcance do produto
ou servico ao publico-alvo.

Realizar testes de uso ou testes de conceito do produto ou servico com o publico-alvo para obter
feedback direto sobre seu design, funcionalidade, distribuicdo e acesso.

Considerar no design do produto o uso de formatos acessiveis para pessoas com deficiéncia.

C Marketing e comunicagdo

Explorar estratégias de marketing e comunicagdo que tenham um efeito positivo sobre o segmento-
alvo.

Assegurar que essas estratégias ndo reproduzam estereétipos de género e/ou estereétipos vinculados
a grupos diversos.

Desenvolver um guia de comunicacao sem vieses que inclua diretrizes para a linguagem verbal, escrita
e visual. Ao colaborar com agéncias externas, € importante compartilhar esse recurso e priorizar aguelas
organizacdes que demonstrem experiéncia prévia nessa area.
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Oferecer informacgodes sobre o produto ou servico em formatos acessiveis para pessoas com deficiéncia
visual ou auditiva e opcdes de comunicacao nao verbal. Considerar também a traducao para diferentes
idiomas.

D Mensuracao e transparéncia

Medir e analisar os dados de receita e beneficios derivados do desenvolvimento do segmento espe-
cifico.

Informar as partes interessadas sobre as receitas e beneficios obtidos por meio desse segmento.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E DOCUMENTOS ORIENTADORES

Como os bancos
podem se beneficiar
da economia
feminina

Empreendedoras em
ascensao

Publicidade e
esteredtipos: uma
relacdo de alto risco

Guia para o uso de
uma linguagem
inclusiva de género

Guia para a
representagao
de género na
publicidade

O estudo analisa o potencial de mercado dos servicos bancarios voltados para o seg-
mento de mulheres, o valor dessas propostas e por que sao importantes.

Entidad: Alianca Financeira para Mulheres (Financial Alliance for Women) / + Explorar

Estudo disponivel apenas em inglés.

A pesquisa explora como as instituicées financeiras podem aproveitar o potencial do
banco da mulher na América Latina e no Caribe.

Entidades: BID Invest e Women Entrepreneurs Finance Initiative (We-Fi) / + Explorar

Pesquisa disponivel em espanhol e inglés.

O estudo investiga como e quanto as mensagens sexistas podem afetar as marcas e
sua imagem comercial. Realizado na Argentina, por meio de uma pesquisa online au-
toadministrada com uma amostra composta por 1.000 casos publicitarios.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Guia sobre redacao, edicao e traducao de documentos com sensibilidade de género.
Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Guia para a industria publicitaria. Fornece evidéncias e ferramentas para que o setor
adote praticas inclusivas quanto a representacao de género na publicidade.

Entidad: Federacdo Mundial de Anunciantes (WFA) / + Explorar

Ferramenta disponivel apenas em inglés.

ALIANCAS E COMUNIDADES

Alianga sem
esteredtipos
(Unstereotype
Alliance)

Fonte: elaboracéo propria.

Iniciativa promovida por ONU Mulheres que relne lideres do setor de marketing e pu-
blicidade para eliminar os esteredtipos de género nos meios publicitarios.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar
Conteudo disponivel em inglés.
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FEstudos de caso

Praticas empresariais de destaque a nivel regional.

REGIONAL

Banco Pichincha

Eliminara lacuna de financiamento entre homens e mulheres com politicas internas, design de pro-
dutos e servigos especificos para mulheres e emissao de bénus de género para empreendedoras.

Industria: bancos e financas.
Pais: Equador.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG do Equador.

Desde 2011, o Banco Pichincha tem colaborado com organizacdes internacionais na elaboracdo de uma
estratégia institucional focada na equidade de género. Inicialmente, identificou-se que apenas 43% das
mulheres no Equador tinham acesso a uma conta bancaria. A empresa percebeu o crescimento de seu
segmento de mercado feminino como uma oportunidade de negdcio, mas também como um meio para
impulsionar o impacto e a inclusédo financeira nas comunidades com as quais colaborava.

Para enfrentar as disparidades de género no acesso aos seus produtos e servicos, o Banco Pichincha imple-
mentou uma série de politicas internas e externas. Para as mulheres casadas que solicitavam financiamento,
foi eliminado o requisito de solvéncia crediticia dos seus maridos. Também foi introduzida uma variedade de
produtos e servicos financeiros voltados para mulheres, entre eles, um bonus de género de US$ 100 milhdes
destinado ao financiamento de mulheres empreendedoras. Entre dezembro de 2020 e maio de 2023, o
banco reduziu a lacuna de financiamento entre homens e mulheres em 16%. Atualmente, elas representam
48% da clientela do banco, o que representa um aumento de 54% na carteira de MPMEs femininas.

O caso completo desta empresa estd disponivel no relatorio DEI Lighthouse 2024, do Forum Econémico
Mundial.

BHD
Consolidando-se como entidade lider regional e internacional no segmento de banco para mulheres.

Industria: bancos e financas.
Pais: Republica Dominicana.
Empresa integrante do Grupo de Liderancga na IPG da Republica Dominicana.
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No ambito de sua Estratégia de Género Mulher, o BHD criou o Programa Mulher Mulher para atender de
forma diferenciada as necessidades financeiras e ndo financeiras das mulheres, oferecendo propostas de
valor que contribuam para seu desenvolvimento. Esse programa surgiu como uma ampliagcao da aborda-
gem de género que o banco ja havia explorado anteriormente com a criacao do Cartdo Mulher, em 2013.
Trata-se de um produto inovador e emblematico que inclui taxas de juros competitivas e assisténcia em
diversas areas de interesse das mulheres, como salde, educacao, lar, mobilidade e negdcios. O BHD con-
seguiu se posicionar como uma entidade lider em servicos financeiros voltados para mulheres e ampliou
sua base de clientes mulheres em todos os segmentos do banco.

Desde o inicio da estratégia, o banco alcancou mais de 125 mil novas clientes mulheres, com taxa media
de crescimento anual superior a 13%. Além disso, a média de produtos por cliente aumentou de 1 para 3, e
houve um aprofundamento do conhecimento financeiro, refletido em variaveis como saldos e carteira de
clientes mulheres.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fuente: elaboracéo prépria, com base no relatério DEI Lighthouse 2024, do Férum Econdémico Mundial, e informagodes fornecidas pelas empresas.
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Cadeias de valor inclusivas

A integracdo da perspectiva de género nas cadeias de valor ndo sé beneficia as empresas
como promove a equidade nos mercados, impulsionando um comércio mais justo e
sustentavel.

Contexto e evidéncias

Apesar dos avancos na implementacado de politicas de equidade de género dentro das empresas, ainda é
um desafio expandir essas praticas para todo o ecossistema organizacional. Para enfrentar esse desafio,
podem ser consideradas diversas estratégias: 1) ampliar e fazer cumprir os padrdes e politicas de género
entre fornecedores, contratados e parceiros comerciais; 2) diversificar o conjunto de empresas fornecedo-
ras, incluindo aquelas de propriedade de mulheres e com praticas inclusivas; e 3) desenvolver produtos e
servicos com uma abordagem de género, conforme detalhado na segao 4.7.

Integrar a cadeia de valor empresas de propriedade de mulheres e aquelas que adotam praticas inclu-
sivas pode ser um diferencial que agrega valor as propostas de produtos e servigcos oferecidos. Além
disso, desenvolver uma base diversificada de fornecedores favorece a disponibilidade de insumos, facilita
a aquisicao de produtos especializados e a introducao de novas solucdes.

No entanto, apesar dos potenciais beneficios, ha desafios significativos que podem dificultar a integracdo
dessa abordagem nos negdcios, especialmente em relacao a inclusao de empresas lideradas ou de pro-
priedade de mulheres nas cadeias de valor.

Cerca de um quarto de todas as empresas da regido sao dirigidas por mulheres. Essas empresas sdo, em
média, trés vezes menores do que as lideradas por homens e concentram-se principalmente em setores
menos inovadores, como comeércio varejista e servicos. S&o empresas com maior propensao a operar na
informalidade e tendem a surgir por necessidade, dada a escassez de oportunidades de trabalho (Cuberes
e Teignier, 2017).

De acordo com o relatério 2023-2024 do Global Entrepreneurship Monitor (GEM)?7, que coleta dados sobre
empreendedorismo nos setores formal e informal, a América Latina e o Caribe apresentam taxas elevadas
de empreendedorismo feminino em comparag¢do com outras regides, mas concentradas em estagios
iniciais. Equador, Chile, Guatemala, Panama e Colémbia se destacam pelos altos niveis de atividade
empreendedora nesse estagio.

Isso se traduz em baixa insercao nas cadeias de valor e participacao limitada nos processos de compras
das grandes empresas. Apenas 1% dos gastos relacionados a esses processos corresponde a empresas
de propriedade de mulheres (Lopez e Persson, 2023). Entre as empresas exportadoras da regido, apenas
14% sao de propriedade de mulheres; os conselhos administrativos tém uma participacao feminina de 15%;
e apenas em 11% das empresas ha uma mulher ocupando cargo gerencial (Basco et al,, 2021).

27. O projeto de pesquisa Global Entrepreneurship Monitor € uma avaliagdo anual do nivel nacional de atividade empresarial em varios e diversos paises.
Atualmente, o estudo inclui 115 paises e dados longitudinais que remontam a mais de 20 anos.
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As empreendedoras enfrentam multiplas barreiras, incluindo preconceitos de género, dificuldades para
estabelecer redes comerciais e acesso limitado a financiamento. Essas dificuldades sao agravadas pela
informalidade, pelo porte reduzido de suas empresas e pela menor disponibilidade de garantias e co-
nhecimentos financeiros. Um estudo sobre o mercado de crédito ao consumidor do Chile revelou que as
mulheres tinham 18% menos chances de ter seus pedidos de empréstimo aprovados, mesmo quando os
pedidos eram idénticos aos dos homens (Montoya et al,, 2020).

Para além dos desafios financeiros, as mulheres empresarias enfrentam riscos relacionados a seguranca.
Um estudo realizado em Honduras revelou que empresarias sofrem diversas formas de violéncia e discri-
minacéo, incluindo o estigma dentro de suas familias e comunidades por trabalhar fora de casa, assim
como a vulnerabilidade ao assédio sexual por parte de contatos e colegas profissionais. Sdo barreiras que
operam em niveis institucionais, comunitarios, familiares e individuais, dificultando tanto seu desenvolvi-
mento pessoal quanto o crescimento de seus negocios (De Filippo et al,, 2022).

Superar essas limitacdes e fortalecer as capacidades produtivas das empresarias ndo sé facilitaria sua
insercao no comércio, como também melhoraria a qualidade dos produtos e servicos oferecidos nas
cadeias de valor locais, regionais ou globais?®. A inclusdo de empresas lideradas ou de propriedade de
mulheres nessas cadeias de valor nao soé diversifica o conjunto de fornecedores, como também fortalece
a resiliéncia organizacional diante de desafios de mercado.

28. O BID desenvolveu a plataforma Mulheres ConnectAmericas para promover a capacidade de exportagao das mulheres empresarias da ALC e sua
insercao nos mercados globais: https:/connectamericas.com/pt/mulheres.
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QUADRO 13

A classificacao de empresas de propriedade ou dirigidas por mulheres € o primeiro passo para melhorar os
registros internos e para avaliar a possibilidade de oferecer um tratamento especifico a essas empresas nas
cadeias de suprimentos. Embora existam diferentes definicdes, os critérios mais utilizados concentram-se
em aspectos de titularidade, controle, gestdo e independéncia da empresa.

A Organizacao Internacional de Normalizacao (ISO, na sigla em inglés) ressalta as seguintes definicoes:

* Empresa de propriedade de mulheres: mais de 50% da empresa pertence a uma ou mais mulheres; sua
gestao e controle estdo a cargo de uma ou mais mulheres; e uma mulher é signataria dos documentos
legais da empresa e das contas financeiras. A organizacao opera de forma independente de empresas
gue nao sejam de propriedade de mulheres.

* Empresa dirigida por mulheres: pelo menos 25% da empresa pertence a uma ou mais mulheres; sua
gestao e controle estdo a cargo de uma ou mais mulheres; pelo menos um terco do conselho de admi-
nistracao é composto por mulheres (caso exista esse 6rgao); e uma mulher é signataria dos documentos
legais da empresa e das contas financeiras. A organizacao opera de forma independente de empresas
que nao sejam de propriedade nem dirigidas por mulheres.

+ Explorar (em espanhol).
Por outro lado, € importante destacar os critérios que o BID Invest aplica em suas operacdes com o setor
empresarial, assim como nas ferramentas projetadas para medir e quantificar os vieses de género. Con-
sidera-se que uma empresa € liderada por mulheres quando pelo menos 51% de sua propriedade esta
nas maos delas (controle acionario majoritario) ou quando ha uma mulher em um cargo de maxima res-
ponsabilidade, como Diretora Executiva (CEQ), Diretora de Operacdes (COO), Gerente Geral, Presidente
ou outro cargo similar.

Fonte: elaboragdo propria.
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Acdes potenciais

Potencializando os esforcos em igualdade de género com partes interessadas ou
stakeholders

A seguir, sdo apresentadas algumas diretrizes flexiveis para incluir a perspectiva de género nas cadeias de
valor. Essas recomendacodes podem ser adaptadas pelas empresas de acordo com seu contexto e realidade
especificos:

A Padroes para fornecedores, contratados e parceiros comerciais

As empresas podem multiplicar o impacto de seus esforcos em igualdade de género incentivando a ado-
cao dessa perspectiva em sua cadeia de valor. Dessa forma, as companhias podem ampliar e fazer cumprir
seus padrdes e politicas de género junto a fornecedores, contratados e parceiros comerciais. Entre essas
acoes, sugere-se:

Solicitar a adesao ao cédigo de ética e a politica de igualdade de género da empresa.

Estimular a ado¢cdo de uma estratégia ou programa integral em igualdade de género na cadeia de
valor que inclua dimensoes relevantes desta agenda.

Estender o compromisso de tolerancia zero a qualquer tipo de violéncia e assédio no ambiente de tra-
balho para fornecedores, contratados e parceiros comerciais.

Avaliar as empresas fornecedoras, contratadas e parceiras comerciais para conhecer sua cultura or-
ganizacional. Auditar produtos, servicos e instalacdes para assegurar que nao sejam utilizados com fins
de exploracao trabalhista ou sexual.

Reconhecer e valorizar os selos e certificagbes gue demonstrem que os fornecedores, contratados e
parceiros comerciais seguem praticas inclusivas.

A Diversificar a cadeia de suprimentos com empresas de propriedade de mulheres e empresas com
praticas inclusivas

Facilitar a insercao de empresas de propriedade de mulheres e empresas com praticas inclusivas na cadeia
de abastecimento pode fortalecer a resiliéncia desses processos ao diversificar o grupo de fornecedores e
agregar novas perspectivas e habilidades a gestao da cadeia de suprimentos. Algumas medidas sugeridas
incluem:

Estabelecer programas de aquisicdoes com perspectiva de género e ampliar as relagées comerciais
com empresas de propriedade de mulheres. Dar apoio para o desenvolvimento de suas capacidades e
melhorias produtivas, com orientacao técnica, financeira e assessoria empresarial.

Conhecer a composicao da base de fornecedores. Classificar e categorizar as empresas por sua pro-
priedade, elaborar registros e medir os progressos. |[dentificar e reconhecer os provedores que seguem
praticas inclusivas.

Considerar a inclusao de objetivos que incluam uma porcentagem das compras provenientes de em-
presas lideradas ou de propriedade de mulheres.
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Simplificar os procedimentos e requisitos para apresentac¢ao de propostas, sem comprometer os pa-
droes de qualidade. Racionalizar, padronizar e consolidar os procedimentos de propostas e contratacao
para facilitar a gestéo.

Limitar, sempre que possivel, o tamanho dos contratos para evitar agrupar multiplos requisitos que
dificultem o acesso das empresas de propriedade de mulheres.

Estabelecer critérios de adjudicacdo que nao se baseiem apenas no preco; mas também no valor
agregado que as propostas oferecem.

Capacitar a drea de aquisi¢des e realizar os ajustes necessarios nos sistemas e processos que interve-
nham. Considerar o uso de sistemas que permitam identificar as empresas de propriedade de mulheres.

Comunicar e divulgar as estratégias, programas e objetivos de compras e contratacdes estabelecidos.

Apoiar estratégias para melhorar os canais de informacao para empresas de propriedade de mulheres
(participacao em feiras de fornecedores, divulgacao publica de politicas e procedimentos de aquisicdo
etc)).

Consultar fontes de informacao e bases de dados internacionais, como as fornecidas pela WEConnect,
sobre empresas de propriedade de mulheres (ver secao 4.8.3).

Apoiar a formalizacao de empreendimentos liderados por mulheres. Facilitar instancias de capacitagdo
e assessoria para empreendedoras e empresas informais vinculadas a cadeia de valor. Essas instancias
podem incluir: a) capacitacdo em processos contabeis, tributarios e legais, de acordo com as normas
especificas de cada pals; b) capacitacao sobre processos de aquisicdes e compras; ¢) oficinas sobre ex-
periéncias e exemplos de boas praticas na gestdo empresarial; d) informacoes sobre as ferramentas
tecnolodgicas mais atualizadas para a gestao e administracao de negocios.
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Ferramentas e recursos

GUIAS E DOCUMENTOS ORIENTADORES

O poder das aquisi¢oes:
como adquirir produtos
e servicos de empresas
de propriedade de
mulheres

Ferramenta de avaliagdao
de compras com
perspectiva de género

Aquisicdes com
perspectiva de género

Principio 5:
Desenvolvimento
empresarial, cadeia de
suprimentos e praticas
de marketing

Prestagdo de servigos
com perspectiva de
género

Engenharia inclusiva:
infraestrutura para
todos

Guia sobre aquisicdes com perspectiva de género para empresas. Inclui recomen-
dacoes praticas sobre a compra e venda de produtos, contratagao e selecao de
empresas fornecedoras lideradas ou de propriedade de mulheres.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar
Guia disponivel em espanhol.

Ferramenta de autoavaliagao para empresas signatarias dos WEPs, composta por
31 perguntas, que permite analisar o progresso das politicas e praticas de aquisicdes
com enfoque de género. Esta ferramenta esta desenhada para guiar as empresas na
implementacao do Principio n® 5 dos WEPs: Desenvolvimento empresarial, cadeia
de suprimentos e praticas de marketing.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar

Notas de orientagcao sobre aquisicoes com perspectiva de género. Oferece diretrizes
sobre diferentes fatores a serem considerados ao transformar o processo de com-
pras: pessoas, politicas, praticas, comunicagao, conhecimento e gestdo das partes
interessadas.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar
Ferramenta disponivel apenas em inglés.

Seminario online sobre como implementar praticas inclusivas na cadeia de su-
primentos, além de trabalhar aspectos de marketing e comunicagao para mudar
percepcdes e crengas. Inclui estudos de caso.

Entidade: ONU Mulheres / + Explorar
Video disponivel em espanhol.

Guia para fornecedores de servicos financeiros e de desenvolvimento empresarial.
Entidade: OIT / + Explorar
Guia disponivel em espanhol, inglés e francés.

Publicacao voltada para a igualdade de género e inclusdo no setor de infraestru-
tura. Ferramentas, estratégias e estudos de caso praticos para as diferentes etapas
das operacdes. Inclui recursos e notas de orientagao para desenvolver relacdes co-
merciais com empresas de propriedade de mulheres e fornecedores com praticas
inclusivas.

Entidade: IFC / + Explorar
Ferramenta disponivel apenas em inglés.
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PLATAFORMAS, REDES E DIRETORIOS

WEConnect
International

Connect Americas

Mujeres Connect
Americas

Comércio inclusivo.
Uma nova agenda
possivel

Iniciativa de
Financiamento
para Mulheres
Empreendedoras
(We-Fi)

Fonte: elaboracao propria.

Rede empresarial global dedicada a conectar empresas de propriedade de mu-
Iheres com compradores em nivel mundial. Identifica, capacita, registra e certifica
empresas de propriedade de mulheres.

Entidade: WEConnect International / + Explorar
Conteudo disponivel em inglés.

Rede empresarial para a América Latina e o Caribe criada pelo BID, dedicada a pro-
mover o comeércio exterior € a insercao internacional de empresas. Facilita o acesso
a informacoes sobre atividades, programas empresariais, servicos especializados,
anuncios de compra etc.

Entidade: BID / + Explorar

Plataforma de conexao criada pelo BID para promover a capacidade exportadora
de mulheres empresarias na Ameérica Latina e no Caribe e sua insercao em mer-
cados globais.

Entidade: BID / + Explorar

Site focado em comércio internacional e género na América Latina e no Caribe.
Inclui publicagdes, eventos e relatos de experiéncias notorios, entre outros materiais
de interesse.

Entidade: INTAL BID / + Explorar

Alianca para promover e destravar o financiamento e 0 acesso a mercados para
empresas de propriedade ou lideradas por mulheres. We-Fi € um programa inter-
nacional formado por 14 governos e com 6 bancos multilaterais de desenvolvimento
como parceiros implementadores: BID, Banco Mundial, Banco de Desenvolvimento
da Asia, Banco de Desenvolvimento Islamico, Banco Europeu e Banco de Desen-
volvimento da Africa.

No ambito desta iniciativa, ha o Cédigo de Financiamento para a Mulher Empresa-
ria (WeCode), com o objetivo de ampliar os fundos destinados as MPMEs lideradas
por mulheres em nivel global. O BID Invest esta apoiando sua implementagao na
América Latina e no Caribe.

Entidade: We-Fi/ + Explorar / + WeCode

Ferramentas disponiveis em inglés.

93


https://weconnectinternational.org/
https://connectamericas.com/pt
https://connectamericas.com/pt/mulheres
https://conexionintal.iadb.org/web_genero/
https://we-fi.org/
https://we-fi.org/we-finance-code/

—

—
( GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO

NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBy

Estudos de caso

Praticas empresariais destacadas em nivel global e regional.

GLOBAL

Baker Hughes

Compromisso em apoiar empresas lideradas por mulheres e grupos diversos na rede de fornece-
dores.

Setor: energia.
Pais: atuacao global, com sede nos Estados Unidos.

Em 2019, a Baker Hughes implementou um programa global de diversidade voltado para fornecedores
com o objetivo de apoiar empresas locais e globais que sejam de propriedade e/ou controladas e operadas
por mulheres e grupos diversos. O programa foca em dois componentes principais: ampliar a diversidade
dentro da rede de fornecedores e oferecer apoio a empresas para implementar ou melhorar suas praticas
internas de diversidade e inclusdo. Além disso, como um esforco complementar, a Baker Hughes destinou
US$ 50 milhdes para apoiar Instituicdes Depositérias de Minorias (MDIs, na sigla em inglés) e promover
o crescimento de pequenas empresas de propriedade de pessoas afro-americanas, hispanicas e latinas.
Desde 2023, a empresa aumentou as oportunidades para empresas pequenas e diversas em sua rede de
fornecedores, passando de 1% para 3%, e registrou um crescimento de 181% no gasto direto com essas em-
presas, passando de US$ 83 milhdes em 2021 para US$ 233 milhdes em 2022.

O caso completo desta empresa estd disponivel no relatdrio DEI Lighthouse 2024, do Forum Econémico
Mundial.

REGIONAL

Cerveceria Nacional

Alianca entre empresas lideres do setor industrial de consumo massivo na ALC para promover a
empregabilidade e inclusdao de mulheres em areas operacionais.

Setor: producao, distribuicao e venda de bebidas.
Pais: Republica Dominicana.
Empresa participante da IPG na Republica Dominicana.

A Alianca InclusGo em Acdo foi lancada em marco de 2023 pela Cerveceria Nacional, juntamente com
outras 11 organizacodes lideres do setor de consumo massivo na América Latina e Caribe. Trata-se de um
compromisso de alto nivel que busca melhorar a empregabilidade das mulheres dominicanas em areas
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operacionais, além de promover ambientes de trabalho seguros e a equidade de género no acesso a 0por-
tunidades de desenvolvimento. A alianca concentra-se em quatro objetivos: 1) aumentar a participacao fe-
minina nos diferentes niveis da organizacao; 2) assegurar equidade salarial; 3) prevenir a violéncia e 0 assédio
no trabalho; e 4) criar aliados da inclusao por meio de acdes de sensibilizacdo e treinamento. A Cerveceria
Nacional oferece as empresas aliadas capsulas em video com materiais sobre inclusao de mulheres, mas-
culinidades nao restritivas, pessoas com deficiéncia e comunidade LGBTQ+. Em 2023, a empresa aumentou
em 11 p.p. a contratacao de mulheres em operacoes, passando de 14% para 25% das novas admissoes.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Elcatex

Fortalecimento das capacidades das empresas fornecedoras lideradas ou de propriedade de mu-
Iheres para promover sua inclusdo na cadeia de valor da indUstria téxtil.

Setor: téxtil.
Pais: Honduras.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG de Honduras.

Com o apoio do BID Invest e do programa Iniciativa de Financiamento para Mulheres Empreendedoras
(We-Fi), a Elcatex implementa desde 2019 uma estratégia de género para aumentar a participagao de
empresas lideradas ou de propriedade de mulheres em sua cadeia de suprimentos. Isso envolveu uma
analise detalhada de fornecedores para identificar e mapear MPMEs lideradas por mulheres, assim como
a melhoria de ferramentas tecnolégicas e a parametrizacdo de dados na area de compras. Em 2020, foram
realizadas consultorias com a Fundex e a WeConnect para sensibilizar a equipe de compras e fortalecer as
habilidades das empresarias fornecedoras, com o compromisso ativo da alta lideranca e da equipe técnica.
A selecao de fornecedores € monitorada com base em critérios como a empresa ser de propriedade de
mulheres, a composicao da forca de trabalho por género e a presenca de mulheres em cargos diretivos e
no conselho administrativo.

A empresa conseguiu incluir 79 MPMEs lideradas ou de propriedade de mulheres em sua cadeia de su-
primentos, superando a meta de 2023, que era de 56 empresas. A companhia aumentou o niumero de
operacdes, volume de compras e faturamento dessas organizacoes.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.
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Ecopetrol

Estratégia de Diversidade, Equidade e Inclusdo para Fornecedores.

Setor: energia.
Pais: atuacao global, com sede na Colébmbia.
Empresa integrante do Grupo de Lideranca na IPG da Colémbia.

A Ecopetrol promove a melhoria do desempenho em Diversidade, Equidade e Inclusao entre fornecedores
e contratados por meio de:

Adocao da politica DEI da empresa.

Promocdo do emprego inclusivo, com objetivos de género e diversidade.

Apoio a empresas lideradas por mulheres e outros grupos vulneraveis.

Criagao de escolas DEI para fornecedores e empreendedores.

Reconhecimento de praticas DEI e de sustentabilidade por meio de prémios como o Fornecedor Icénico
e Sustentavel.

Fomento ao desenvolvimento rural inclusivo e apoio a incubacao de empresas.

Consultar o caso completo desta empresa no Anexo 5.1.

Fonte: elaboracéo prépria, com base no relatério DEI Lighthouse 2024, do Férum Econémico Mundial, e nas informacdes fornecidas pelas empresas.
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ANEexXos

Estudos de caso de empresas que integram as IPG na
Ameérica Latina e no Caribe

Resumo das praticas identificadas por dimensao

DIMENSAO EMPRESA INICIATIVA IMPACTO
Maior participagao de mulheres em
Sern Fronteiras todos os niveis: gestao, lideranca e con-
Uma aposta no presente para o futuro: dain selno
Ecopetrol fancia até o conselho de administracéo. Um 124 pontos percen{tua\s de sumento de
IPG programa dentro da estratégia de DEl da em- mulheres em carreira média em 4 anos,
TN - N chegando a 30%.
Colébmbia presa, que abrange diversas agdes ao longo ) -
do ciclo de vida das mulheres, da infancia até Maior representagaowde mulheres em
e o conselho. p'ro‘gra mas de sucessao de altos p?tem—
desenvolvimento qaws (de 36% a 48%) e de sucessao de
de estratégias lideranga (de 30% a 36%).
Estratégia de Género Mulher Aumento da base de clientes em todos
BHD Programa institucionalizado por meio de o= segmentos do k?anco.
PG um comité diretivo de alto nivel, liderado +125 mil novas clientes, com taxa de
Republica pelo presidente do banco. Inclui 3 eixos: cul- crescimento médio anual superior a 13%.
Deminicana tura interna, proposta de valor de produtos e Posicionamento do banco como re-

servicos para mulheres e reconhecimento do
trabalho social das mulheres.

feréncia em servicos financeiros para
mulheres.

DHL Express

Women in Operations
Inclusao de mulheres em areas operacionais

12% de mulheres em operacdes em 2023

IPG Equador por meio de capacitacdes e redesenho de  contra 7% no inicio do programa.
processos de atracdo e selecéo.
Mulheres ao Volante 52 mulheres certificadas como motoris-
Holcim Treinamento e habilitacdo para mulheres tas profissionais.
IPG Equador  dirigirem veiculos pesados e sua insercio no 86% das mulheres certificadas foram
setor de motoristas profissionais. inseridas.
Atracgdo e selecao
inclusiva de Manual de Gestao de Pessoal com Perspec- )
talentos KOMUNIKA tiva de Género A empresa tem conseguido fortalecer um
LATAM ) ) clima de integracao e inclusao em suas
IPG Procedimento forma\ para promover a |gu?|— equipes, assegurando ambientes de tra-
Panamé dade de opqtumdadeg .nolacesso, Promocéo  p4ino respeitosos.
e desenvolvimento profissional do pessoal.
M Programa Caminhemos Juntos
anpower , i R : : . :
Grou Voltado para capacitar e integrar a forca de 14 mil pessoas em situacao de vulnerabi-
Fundacion trabalho pessoas em situacdo de vulnerabili-  lidade conseguiram se inserir em empre-
IPG México dade, por meio da participacdo de empresas, ~ gos formais desde 2004.

organizagdes da sociedade civil e governo.
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DIMENSAO

Desenvolvimento
e lideranga das
mulheres

EMPRESA

FEMSA
IPG México

INICIATIVA

Para vocé, para todas

Programa de capacita¢ao e coaching per-
sonalizado para mulheres da empresa, com
foco em potencializar suas oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional.

IMPACTO

+90 mulheres participaram do progra-
ma desde 2019.

Aumento de 10 p.p. na representacao
de mulheres em cargos de lideranca
em trés anos.

Definigdo de uma meta publica de 40%
de mulheres em cargos de geréncia e
direcao até 2030 (25% em 2022).

Conciliagdo e
corresponsabilidade
nos cuidado

BAC
IPG
Costa Rica

Boston
Scientific
IPG

Costa Rica

Comfama
PG
Coldmbia

Diageo
IPG Panama

Grupo
Danone
PG México

Rede de Cuidados

Programa inserido na dimensao social da es-
tratégia de sustentabilidade corporativa. Seu
objetivo é apoiar colaboradores em situacao
socioeconémica vulneradvel que necessitam
de solucao de cuidado para seus filhos e fi-
Ihas.

Programa CuiDAR

Programa de servicos de cuidado seguro e de
qualidade para os filhos e filhas dos funciona-
rios da empresa.

Homens que cuidam - Laboratério de novas
masculinidades

Programa focado em envolver os homens na
construgao coletiva da equidade de género e
na reflexdo sobre masculinidades, com o ob-
jetivo de transformar imaginarios e praticas
que perpetuam as violéncias de género.

Planejamento Familiar

Conjunto de politicas e beneficios oferecidos
ao pessoal para respaldar o direito de planejar
e desenvolver sua carreira profissional e vida
familiar.

Politica de Licencga Parental

Pratica inclusiva de apoio ao cuidado infantil
que reconhece cuidadores primarios e se-
cundarios, independentemente do género,
oferecendo o beneficio a homens, mulheres e
casais adotantes além do estabelecido por lei.

37 mulheres e 2 homens assistidos des-
de a implementagdo do programa.
Essas pessoas relataram reducao de
auséncias e atrasos, maior bem-estar e
produtividade, melhor conciliagao tra-
balho-familia e maior motivacao para
retomar os estudos.

Reducédo do absenteismo, maior reten-
cao de talentos e melhor desempenho.
24 beneficiarios (22 mulheres e 2 ho-
mens).

100% de reten¢ao desse talento.

+360 homens formados no laboratoério
de masculinidades.

Melhoras em fatores preventivos da vio-
|éncia de género e homens mais envol-
vidos como promotores de mudanca na
organizagao.

Nos Ultimos 5 anos, 18 homens e 9 mulhe-
res utilizaram o beneficio da licenca pa-
rental, com impacto positivo na correspon-
sabilidade no cuidado de filhos e filhas.

Homens, mulheres e pessoas nao binarias
acessaram a licenga como cuidadores pri-
marios, cumprindo o objetivo da politica.
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DIMENSAO

Convivéncia
saudavel e livre de
violéncia e assédio

EMPRESA

Gildan
PG
Honduras

Laboratorio

Bago
PG Chile

INICIATIVA

Programa de Conformidade Social
e Programa de Mecanismos de
Comunicagdo

Esses programas permitem garantir o respei-
to aos direitos humanos em todas as etapas
das operacdes e oferecem canais de comuni-
cagao seguros e confidenciais a todo o pesso-
al e partes interessadas.

Monitores de Prevencdo da Violéncia
Intrafamiliar

Programa voluntario de formacéo para pre-
vencado e abordagem da violéncia intrafami-
liar no contexto laboral.

IMPACTO

Maior capacidade para identificar riscos
e corrigir em tempo qualquer violacdo
30s direitos humanos.

Melhoria do clima laboral e da reputa-
¢do da empresa.

Forca de trabalho mais empoderada.
Operagdes mais eficientes e resilientes.
Maior credibilidade perante as partes
interessadas.

Prevencao da violéncia intrafamiliar e
identificacao de casos nas fases iniciais
de risco.

8 mulheres e 4 homens capacitados
como monitores VIF.

4 casos de violéncia intrafamiliar detec-
tados entre os funcionarios.

Igualdade nas
compensagoes

Laboratorio

Bago
PG Chile

Mensuragdo da diferenca salarial de
género

No contexto da Certificagdo da Norma Chile-
na 3262 de Igualdade de Género e Concilia-
¢ao, a empresa implementou a medicdo da
diferenca salarial de género e faz diagndsticos
para revisar e reduzir desigualdades de ma-
neira progressiva. Para ajustar a remunera-
¢ao, participa de estudos de compensacdes.

Reducao gradual da diferenca salarial de
género:

13.7% (2021)
113% (2022)
92% (2023)

Design inclusivo
de produtos e
servicos

BHD

IPGC
Republica
Dominicana

Programa Mulher Mulher

No marco de sua Estratégia de Género Mu-
Iher, 0 BHD criou o Programa Mulher Mulher
para abordar de maneira sesgmentada as ne-
cessidades financeiras e ndo financeiras das
mulheres, oferecendo propostas de valor que
contribuam para seu desenvolvimento.

+125 mil novas clientes, com taxa de
crescimento médio anual superior a 13%.
Desde o inicio da iniciativa, o nUmero
médio de produtos por cliente aumen-
tou de 1a 3, e houve um aumento sig-
nificativo no conhecimento financeiro,
0 que teve impacto em variaveis como
saldos e carteira de clientes mulheres.

99



—

—
( GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO

NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBy

DIMENSAO EMPRESA INICIATIVA IMPACTO

Alianga Inclusdo em Agao

Cerveceria Alianca entre empresas lideres do setor in
Nacional & P

PG dustrial de consumo massivo, presentes em

Republica cinco paises da regiao, para promover empre-

Dominicana gabilidade e inclusdo de mulheres em areas
operacionais.

Aumento de 11% na contratacao de mulhe-
res em operacdes em 2023, passando de
14% para 25% das novas admissoes.

79 MPMEs lideradas ou de propriedade

Inclusao de MPMEs lideradas por mulheres ) ) X
de mulheres incluidas na cadeia de su-

na cadeia de valor

- | Elcatex o _ primento, superando a meta de 56 em-
adeias devalor " |Q|cwat\va voltada ao fortalecimento d.as capa- presas estabelecida em 2023.
inclusivas MencluEs cidades das empresas fornecedoras lideradas

A empresa aumentou o numero de for-
necedores, volume de compras e fatura-
mento com essas empresas.

ou de propriedade de mulheres, para promo-
ver sua inclusdo na cadeia de valor.

Estratégia de Diversidade, Equidade e Inclu-

sdo para Fornecedores

Ecopetrol . .
PG A Ecopetrol promove a melhoria do desempe-  Fortalecimento das agdes em DEI com for-

nho em DEl entre fornecedores e contratadas ~ necedores e contratadas.
por meio de multiplas intervencdes na cadeia
de valor.

Colombia

Fonte: elaborac&o propria.
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Ecopetrol

ENERGIA - COLOMBIA

Compromisso e desenvolvimento de estratégias

Sem Fronteiras

Uma aposta no hoje para garantir o futuro. Este programa faz parte da estratégia de DEI (Diversidade,
Equidade e Inclusao) da empresa. Inclui multiplas acées que abrangem todo o ciclo de vida das mulheres,
desde a infancia até o conselho de administracao.

ECOPETROL EM NUMEROS

Quadro total Mulheres na empresa
9.800 funcionarios diretos; 19 mil
no Grupo e 90 mil contratados. \
26% 31%

Tipo de organizacao

Empresa multinacional. Presenca

na Coldémbia, Estados Unidos, do quadro nos cargos
América Latina e Asia. L gz [eamneE

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Em 2019, a Ecopetrol lancou seu Programa de DEI, com uma estratégia integral que aborda seis dimensodes
e 36 iniciativas. Dentro da dimensé&o de género, foi criada a iniciativa Sem Fronteiras, que leva em conta
todo o ciclo de vida das mulheres, promovendo seu empoderamento, lideranca e acesso a cargos sub-re-
presentados. A iniciativa inclui acdes desde a infancia até o Conselho de Administracao da Ecopetrol e de
suas 327 empresas controladas diretas e indiretas. Os projetos incluidos nesta iniciativa sao:

Infancia: Ela é Astronauta. Programa cocriado por Ecopetrol, She Is Foundation e o Space Center da NASA,
com o objetivo de fomentar o interesse de meninas de comunidades vulneraveis por areas STEM. A meta
€ alcancar 600 meninas colombianas.

Outros programas de infancia: Se pode ser; Protegendo meu Planeta; Mentoria Young Professionals e
Missao Liberdade.

Novas geracdes: Viveiros diversos. Um impulso ao primeiro emprego com paridade de género e diversidade
regional. A equipe de jovens recebe formacdo durante dois anos com mentorias, tutoriais, visitas nacionais e
formacao integral através da Universidade Ecopetrol, do TEC de Monterrey e do Energy Council. A iniciativa
inclui elementos de recrutamento inclusivo, diretrizes para mitigar vieses inconscientes na selecdo e nas
entrevistas. NUmeros do programa: 46% mulheres, 20 estados do pals representados, representacao étnica
e de orientacdo sexual e identidade de género, entre outros.
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Carreira Média: Lideranca e sucessao de talentos. Foi estabelecida como acado afirmativa a exigéncia de
pelo menos uma candidata mulher nos processos de selecdo. Por meio dessa iniciativa, nos Ultimos quatro
anos, a participacao de mulheres em cargos de liderangca aumentou de 18% para 30%.

Conselho de Administracao: Estatutos do Conselho. O estatuto foi ajustado para incluir critérios de DEI
na composicao do conselho de administracao. Em 2021, foi incorporada a necessidade de garantir a parti-
Cipacao de pelo menos uma mulher no conselho e foi aprovada a Politica de Diversidade e Inclusao para
o Conselho de Administracdo. Atualmente, o conselho conta com 33% de mulheres.

IMPACTO E METAS

A estratégia implementada por meio do Programa de DEI permitiu gerar impacto nos seguintes aspectos:
1) promocdao de talentos mais diversos, refletida no aumento do numero de mulheres apoiadas pelo Grupo
Ecopetrol em comunidades, emprego inclusivo direto e na cadeia de valor; 2) criagao de experiéncias mais
inclusivas para homens e mulheres: 3) estabelecimento de altos padrdes de diversidade, com melhores
resultados na adocao de praticas de DEI alinhadas a normas nacionais e internacionais, 4) fortalecimento
da cooperacao e apoio a iniciativas globais e locais em parceria com governos, camaras de comércio e
organismos multilaterais.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

A area de Diversidade, Equidade e Inclusdo trabalha com equipes multidisciplinares de gestao de pessoas,
desenvolvimento territorial e assuntos corporativos. O monitoramento das diversas iniciativas do Programa
de DEI inclui indicadores de resultados.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

Ainiciativa é desenvolvida internamente com a participacao dos responsaveis pelos processos em todas as
fases. Para implementar acdes afirmativas, conta-se com colaboradores da rede de aliados do Programa
de DEI da empresa.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Infancia: 530 meninas de contextos vulneraveis participaram de imersao em STEM: 60 viajaram ao Cen-
tro Espacial de Houston; 200 meninas foram capacitadas em realidade virtual e 10 receberam bolsas da
Ecopetrol.

Novas geracoes: 46% das participantes do programa Viveiros Diversos sdo mulheres e 180 jovens iniciaram
O primeiro emprego.

Carreira média: a participacao de mulheres passou de 18% a 30% (2018-2022).

Alto potencial: a proporcao de mulheres cresceu de 36% para 48% (2018-2022).

Sucessdo: a participacao feminina no pool sucessorio cresceu de 30% par 36% (2018-2022).

Conselho de administracao: 33% de representacao feminina (2023). Ecopetrol aderiu ao “Club 30%", que
promove a presenca de mulheres em conselhos.
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Recrutamento e desenvolvimento inclusivo: nos Ultimos quatro anos, as candidaturas femininas aumen-
taram de 27% para 38%, e as contratacoes de mulheres, de 29% para 38%.

AREAS DE MELHORIA

Articular esta iniciativa dentro de um programa ainda mais amplo de DEI, que promova uma mudanca
cultural em torno de acdes de sensibilizacao, comunicacao e adocao de padrdes para a sustentabilidade
das praticas.

RECOMENDACOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Contar com o respaldo e o compromisso da alta lideranca.
Desenvolver uma abordagem integral das medidas afirmativas, considerando formacao, sensibilizacao,
regulamentacao, monitoramento e articulacdes com os responsaveis pelos processos envolvidos.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

A empresa vem alcancando resultados cada vez melhores na adocao dos mais altos padroes de praticas de
equidade de género, tanto nacionais quanto internacionais, tais como: Global Diversity, Equity and Inclusion
Benchmark, Ranking de empresas inclusivas SOGI, Dow Jones Sustainability Index, Women Empowerment
Principles (WEP), Equipares, Ranking Par.

+ Explorar

OUTRAS PRATICAS DA EMPRESA

Cadeias de valor inclusivas
Estratégia de Diversidade, Equidade e Inclusdo (DEI) para Fornecedores.

A Ecopetrol incentiva fornecedores e contratadas a avangcarem em seu desempenho em DEI por meio
das seguintes acoes:

Socializacdo das politicas de DEIl: mais de 4 mil empresas alcancadas.

Politica de promocao de emprego inclusivo, incentivando contratos futuros para fornecedores que esta-
belecam e alcancem metas de participacao de mulheres e grupos sub-representados.

Capacitacao e apoio a empresas locais de propriedade de mulheres e outros grupos vulneraveis.

Base de dados de empresas responsaveis, com 2100 pequenas empresas e empreendedores.

Escolas DEI para fornecedores e empreendedores, para apoiar o fechamento de lacunas de género e
diversidade identificadas em rodadas comerciais.

Prémio Fornecedor Icénico e Sustentdvel. para reconhecer praticas de destaque em DEI e sustentabi-
lidade.

Desenvolvimento rural inclusivo e apoio a incubagao de empresas. Por meio de projetos de investimen-
to social, promove-se o desenvolvimento de habilidades locais e encadeamentos produtivos em zonas
rurais com mulheres beneficiarias.
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Banco BHD

BANCO E FINANCAS - REPUBLICA DOMINICANA

Compromisso e desenvolvimento de estratégias

Estratégia de Género Mulher

Programa institucionalizado por meio de um comité diretivo de alto nivel, liderado pelo presidente do banco.
Inclui trés eixos: cultura interna, proposta de valor de produtos e servigcos para mulheres e reconhecimento
do papel social das mulheres.

BHD EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
+5.400 colaboradores e

colaboradoras

' N 64% 56% 50% 73%
Tipo de organizacgao
Empresa de capital

dominicano, com mais de da forga de dos cargos de dos cargos de dos cargos da
50 anos de presenca no trabalho total liderancga diretiva alta geréncia area comercial

pais.

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

A Estratégia de Género Mulher foi lancada em 2015 a partir do compromisso das mais altas autoridades da
entidade e em colaboracdo com a organizacao Global Banking Alliance for Women (GBA), hoje conhecida
como Financial Alliance for Women. O programa surgiu como uma ampliacao do enfoque de género
previamente explorado pelo banco com a criacéo do Cartdo Mulher, no ano de 2013. Este é o produto em-
blematico e inovador da entidade, que inclui taxas de juros competitivas e assisténcia para solucdes em
multiplas areas de interesse para as mulheres, como salde, educacao, casa, mobilidade e negdcios.

A Estratégia de Género Mulher baseia-se em trés componentes, que abrangem tanto as dimensdes inter-
nas como as praticas externas da entidade: cultura interna de equidade de género, proposta de valor de
produtos e servicos para as mulheres e premiacao anual para reconhecer o papel social das mulheres na
comunidade.

No ambito dessa estratégia, foi criado o Programa Mulher Mulher para atender de forma diferenciada as
necessidades financeiras e nao financeiras das mulheres, oferecendo propostas de valor que contribuem
com seu desenvolvimento.
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IMPACTO E METAS

Transformacado do banco em um modelo de negdcios baseado na inteligéncia de género, o que impul-
sionou um sélido crescimento no segmento feminino.

Posicionamento da entidade como referéncia em servicos financeiros para o segmento feminino.
Aumento da base de clientes mulheres em todos os segmentos do banco.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

A Estratégia de Género Mulher é gerida por meio do Comité de Género, que garante sua integragao no
banco todo. Este 6rgao € interdepartamental e é composto por pessoal gerencial de alto nivel das areas
estratégicas, operacionais e de execucdo, sendo presidido pelo presidente da entidade. Conta com a fi-
gura de um coordenador que assegura que todos os integrantes estejam atualizados e integrem novos
projetos neste espaco. O banco monitora o progresso do programa e seu impacto comercial por meio do
acompanhamento de indicadores em quatro areas-chave: Diversidade e Inclusao, Servicos Financeiros,
Servicos Nao Financeiros e Participacado da Clientela. A equipe de vendas e a geréncia comercial tém KPls
associados a esses desempenhos.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

Quando a lideranca do banco decidiu expandir o segmento feminino, criou uma proposta de valor que
implicou adaptar seu modelo de negdcios e operacdes. Para isso, modificou sua estratégia de segmen-
tagao, desenhou novos produtos, atualizou os sistemas internos, inovou em suas técnicas de marketing e
capacitou lideres e a equipe de vendas, identificando embaixadores em cada regiado.

Com o apoio da Corporacao Financeira Internacional (IFC), foi realizada uma pesquisa para entender as
motivacdes e necessidades das mulheres. Através de grupos focais, entrevistas e exercicios de imersao, fo-
ram identificados quatro eixos de atengao: independéncia econémica, administracao do tempo, bemestar
familiar e individual.

Qutro ponto fundamental foi a realizacao de um marketing segmentado em quatro grupos de mulheres
para dirigir as mensagens de maneira eficaz (assalariadas, profissionais, chefes de familia e proprietarias de
MPMEs). As pesquisas também concluiram que as mulheres nao desejavam mensagens estereotipadas,
razao pela qual as campanhas de publicidade e branding buscaram abordar as necessidades e preferéncias
reais de cada grupo.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Desde o inicio da estratégia, o banco alcancou mais de 125 mil novas clientes, com taxa média de crescimen-
to anual superior a 13%. Seus esforcos permitiram posicionar-se como banco de referéncia para as mulheres
dominicanas, segundo as pesquisas de mercado, e fortaleceram sua capacidade de se tornar um banco
de servicos multiplos centrado em todos os segmentos de clientes. Desde o inicio da iniciativa, a media
de produtos por cliente aumentou de 1 para 3, e houve uma intensificacao no conhecimento financeiro,
refletido em varidveis como saldos e carteira de clientes, com crescimentos exponenciais.
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“O componente social é outro grande elemento da estratégia. Com o prémio Mulheres que Transformam o
Mundo conseguimos dar visibilidade a mulheres que nGo eram conhecidas para além de suas comunidades
e destacar seu trabalho como modelos positivos e inspiradores.”

Josefina Navarro
Vice-presidente Sénior de Comunicacao Corporativa e Responsabilidade Social.

+ Explorar

AREAS DE MELHORIA

Estabelecer uma linha de base de referéncia e desenvolver dados precisos para o acompanhamento do
Programa Mulher Mulher foi um desafio para o banco. O maior obstaculo foi gerar informacdo sobre em-
presas lideradas por mulheres, razao pela qual foi definida uma taxonomia prépria com base no género da
pessoa proprietaria da empresa com maior nimero de acdes. Uma vez identificadas as mulheres titulares
de contas individuais e de MPMEs, foi estabelecida a linha de base para medir o crescimento do programa.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Identificar e analisar as necessidades especificas das mulheres em cada pais para poder atendé-las.
Capacitar lideres e equipes para entender melhor essas necessidades.

Ndo pensar apenas na proposta de valor, mas sim no modelo de negdcio para cumpri-la.

Considerar que um programa com estas caracteristicas pode ser uma ferramenta para motivar a mu-
danca dentro da organizacao e transformar paradigmas nas areas operacionais.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

Primeira empresa dominicana a obter a certificacao Igualando RD, promovida pelo Ministério da Mulhere o
Programa das Nac¢des Unidas para o Desenvolvimento (PNUD). O BHD alcancou a certificacao Platina, por
ter completado o Selo Ouro por dois periodos consecutivos. Essa certificacao consiste no cumprimento de
oito dimensdes que avaliam a solidez e sustentabilidade das iniciativas de igualdade e equidade de género

desenvolvidas pelas empresas.
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DHL EXpress

SERVICOS DE LOGISTICA E COMERCIO EXTERIOR - EQUADOR

Atracdo e selecdo inclusiva de talentos

Women in Operations

Inclusao de mulheres em areas operacionais, por meio de capacitagoes e reformulacao dos processos de
atracao e selecao.

DHL EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
189 colaboradores e colaboradoras.

Tipo de organizacao
P ganizass 37% 43% 12%
Empresa multinacional pertencente

ao Deutsche Post DHL Group, com

mais de 40 anos de presenca no do total de em cargos gerenciais em OPS
Equador. funcionarios e de supervisdo Ground

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

O programa comecou em junho de 2022, quando a alta lideranca da empresa assumiu 0 COmpromMisso
de equilibrar as areas operacionais e incluir mulheres nos processos centrais, até entdo quase totalmente
masculinizados. O programa foca especialmente na inclusao de mulheres no setor OPS Ground, por meio
de capacitacdes e da revisao dos processos de atracado e selecdo. O Codigo de Conduta, em seu pilar de
diversidade e inclusao, e o Conselho de Equidade, Diversidade e Inclusao da empresa permitiram alavancar
essa iniciativa. A empresa analisou os fatores que influenciam negativamente a atracao de mulheres nesses
cargos e a viabilidade de sua inclusao, melhorando as condi¢cdes de empregabilidade por meio da forma-
¢ao. O compromisso da equipe gerencial e dos supervisores foi determinante para o avanco da iniciativa.

IMPACTO E METAS

Mulheres no setor OPS Ground
Antes do programa: 0%
2022: 7% no inicio da iniciativa
Atual: 12% (2023)
Meta: 20% (2025)

Como meta global, a empresa aspira alcangar 40% de participacdo feminina em 2025, atuando também
para equilibrar a representacdo de género em outras dreas, tanto feminizadas (RH) quanto masculini-
zadas (Sistemas).

107



—

= _
GUIA PARA PROMOVER A IGUALDADE DE GENERO
( NAS EMPRESAS DA AMERICA LATINA E DO CARIBE

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

As areas responsaveis pelo programa sao a Direcao de Operacdes e a Geréncia de RH. O acompanhamento
da iniciativa inclui indicadores de monitoramento e é supervisionado pelo Conselho de Equidade, Diversi-
dade e Inclusdo da empresa.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGCAO

Capacitagdes anuais em vieses inconscientes para lideres e equipes, em coordenacdo com a sede re-
gional.

Convénio com a escola de conducao e treinamento Espol, para capacitacdo e emissao de licencas pro-
fissionais para mulheres.

Adequacao da infraestrutura para inclusdo e retencdo de mulheres.

Buscas ativas que incorporam uma abordagem inclusiva e apresentacao obrigatéria de candidatas.
Comunicacdo interna e externa.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Melhoria do clima organizacional, conforme medicdes realizadas pela empresa por meio de suas pes-
quisas (pesquisa global da DHL e pesquisa do Creat Place to Work).

Melhorias na produtividade; melhorias na dinamica, confianga e harmonia das equipes; reducdo de horas
extras, maior integracao e participacdo em atividades sociais.

AREAS DE MELHORIA

Promover a concessao de bolsas de estudo para aumentar o niumero de candidatas capacitadas.
Dar maior visibilidade ao programa e impactar na comunidade para fomentar a atracao de mulheres para
essas formacoes: mostrar que elas podem ser motoristas profissionais e que ha oportunidades de carreira.

RECOMENDAGCOES PARA OUTRAS EMPRESAS

“Diagnosticar, analisar como estdo compostas as equipes e definir o plano de ag¢do critico para determinar
onde pode haver mudanga e como isso pode ter impacto maior. Depois vem a fase de implementagdo e de
pensar como inserir esse novo grupo de mulheres e garantir sua retencdo e permanéncia na empresa.”

Edith Villavicencio
Gerente Geral da DHL Ecuador.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

Great Place to Work no Equador. Distincao 2023.

Selo Empresa Segura, livre de violéncia contra as mulheres. Edicao 2022.

Prémio Violeta, para empresas que promovem igualdade de género e prevencao da violéncia contra as
mulheres, 2021.
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olcim

SOLUGOES INOVADORAS E SUSTENTAVEIS
PARA A CONSTRUCAO - EQUADOR

Atracdo e sele¢do inclusiva de talentos

Mulheres ao Volante - MAV

Programa de treinamento e habilitacao para mulheres dirigirem veiculos pesados, visando sua insercao no
setor de motoristas profissionais.

HOLCIM EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
1.105 colaboradores e
colaboradoras (89% quadro fixo e

11% terceirizado) 18% 50% 55%
Tipo de organizacao
Empresa multinacional, com do total de dos cargos do comité

mais de 100 anos de presenca no colaboradores de lideranca de lideranca

Equador. Desde 2004, pertence \

ao Grupo Holcim Internacional.
20% Atualmente, a empresa conta

com mulheres nas posicoes de
CEOQO e Presidente do Conselho.

do pessoal
operacional

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Atualmente, a empresa conta com mulheres nas posicdes de CEO e Presidente do Conselho.

Trata-se de um programa criado globalmente pelo Grupo Holcim Internacional (Women on Wheels) e
adaptado localmente pela Holcim Equador, com o objetivo de aumentar o numero de mulheres treinadas
na conducdo de maquinario pesado (veiculos). Por meio de parcerias com diferentes instituicdes e empre-
sas, sdo gerados espacos de formacao técnica para que as mulheres adquiram competéncias nessas areas.

Mulheres ao Volante € uma iniciativa que se insere e € implementada sob o pilar de Atracao e Retencao
de Talentos Femininos, um dos trés pilares definidos pelo Comité de Diversidade, Equidade e Inclusdo da
empresa. O programa funciona com bolsas que cobrem 90% do custo da formacdo necessaria para a ob-
tencao das habilitagdes para motoristas.

+ Explorar
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IMPACTO E METAS

Mulheres na forga de trabalho operacional
Atual: Cerca de 20% (2023)
Meta: 25% (2025)

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

CEQ, Recursos Humanos, Comunicacdes e Responsabilidade Social Corporativa. A empresa gerencia desde
lancamento, convocacao, selecao, acompanhamento e monitoramento do ciclo de formacao até a obten-
cao da licenca e a insercao laboral das mulheres, tanto na prépria empresa quanto em empresas parceiras.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGCAO

Em 2022, a empresa lancou o programa Mulheres ao Volante, a primeira Escola de Habilitacao Profissional
de Transporte e Equipamentos Pesados para Mulheres, em parceria com a empresa Nirsa, a Escola de Ha-
bilitacao Profissional da Universidade Técnica Particular de Loja (UTPL) e com o apoio da ONU Mulheres.
52 mulheres obtiveram suas licencas profissionais, tipos G e E, nas duas edicdes do programa.
Ampliacdo de parcerias com outras organizacoes para a segunda edicao (Bimbo, Cerveceria Nacional,
Conexpet e Conduespol).

Processos seletivos ativos especialmente voltados para a insercao de mulheres.

Capacitacao de liderancas em vieses e inclusdo de género.

Divulgacao do programa em canais de massa, imprensa, meios digitais e redes sociais.

+ Explora

BENEFICIOS E RESULTADOS

+1.300 candidaturas nas duas primeiras edi¢cdes do programa.

52 mulheres certificadas com licengas profissionais reconhecidas pela Autoridade Nacional de Transito,
para conducgao de equipamentos pesados.

86% das mulheres certificadas foram inseridas no mercado de trabalho na area de conducao profissional,
gerando progresso e independéncia econémica para suas familias.

52% de mulheres (operarias) na planta Loma Alta (unidade de agregados da Holcim Equador).

+130 espacos de midia na primeira edicao do programa, com cobertura em canais de massa e digitais.
Posicionamento como empresa comprometida com a igualdade de género e melhoria da reputacao
da empresa no pals.

“Concretizamos a inten¢do de contratar talento feminino em cargos tradicionalmente liderados por homens,
marcando um antes e depois na diversidade de dreas técnicas. As mulheres selecionadas no programa

sdo parte de um legado — queremos que deixem uma marca positiva para continuar promovendo essas
prdticas.”

Dolores Prado
CEO Holcim Ecuador.
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AREAS DE MELHORIA

Escalar o programa, tornando-o uma iniciativa mais ampla para potencializar os resultados, atuando em
novas parcerias com escolas técnicas e empresas que compartilhem a mesma intencdo e necessidade
de recrutar mulheres para cargos operacionais.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Identificar a necessidade, desenhar um plano de trabalho e acompanha-lo, trabalhar na visibilidade da
iniciativa e gerar aliangas estratégicas com outras organizacdes para somar esforcos.

Realizar uma after action review (revisao pés-acao) apods cada edicao do programa para ajustar e me-
lhorar a iniciativa.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICACOES

A empresa foi reconhecida em 2022 como uma das cinco empresas do Equador com melhor reputacao po-
sitiva. Também recebeu distincdes de diversas entidades por suas praticas em prol da igualdade de género:
Camara de Industrias de Guayaquil, Camara de Comércio de Guayaquil, Camara de Comércio de Quito,
revista Ekos Violeta, e o Pacto Global da ONU.

+ Explorar
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KOMUNIKA
LATAM

SERVICOS DE CONSULTORIA GERENCIAL ESPECIALIZADA
EM ESTRATEGIA E COMUNICAGCAO - PANAMA

Atracdo e selec¢do inclusiva de talentos

Manual de Gestao de Pessoas com Perspectiva de Género

Procedimento formal para promover igualdade de oportunidades no acesso, promog¢do e desenvolvimento
profissional da equipe.

KOMUNIKA LATAM EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
30 colaboradores e
colaboradoras.

. N 83% 62,5%
Tipo de organizacao
PME de capital nacional.
da forgca de dos cargos
trabalho total de lideranca

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Como empresa certificada B Corp, a Komunika Latam formalizou uma estratégia de diversidade e inclusao
para avaliar e melhorar seus processos, fortalecendo suas politicas de gestao de talentos. Com base em
um diagnostico de género elaborado em 2021, a empresa identificou areas de melhoria em recrutamento,
avaliacdo de desempenho e desenvolvimento profissional. A Komunika implementou medidas para abordar
essas necessidades, promovendo a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Seu objetivo é
prevenir a discriminacao em todos 0s processos de gestao de talentos, evitando vieses culturais e sociais e
baseando as decisdes em critérios objetivos.

Para documentar os processos e avangos da empresa, a Komunika desenvolveu um Manual de Gestéo de
Pessoas que incorpora a perspectiva de género com base em boas praticas empresariais e nos achados do
diagndstico. Esse manual inclui o processo de recrutamento e uma matriz de competéncias para garantir
que as contratacdes sejam baseadas em critérios objetivos, experiéncia e conhecimento. Define diretrizes
a serem seguidas para evitar qualquer tipo de discriminacao nos diversos processos de gestao de talentos.
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O processo descrito no manual inclui: 1) elaboracao e revisao de perfis; 2) identificacdao de necessidades de
contratacao; 3) redacdo e publicacao de vagas; 4) pré-selecao e testes de selecdo; 5) contratacao; 6) inte-
gracao. O processo € acompanhado por uma pesquisa de clima organizacional aplicada duas vezes ao ano.

IMPACTO E METAS

A Komunika esta comprometida com uma gestao interna livre de vieses e com a formacao de suas lide-
rangas com uma visao integrada e sustentavel.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

As liderancas de cada unidade de negdcios sao responsaveis pela execucdo da iniciativa.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

O desenho e a implementacao da iniciativa exigiram diferentes acdes. Foram contratados servicos espe-
cializados para o desenvolvimento do manual, além de realizadas capacitacdes internas voltadas a equipe
gerencial para garantir processos livres de vieses, oficinas de comunicacao e linguagem nao sexista, jorna-
das de sensibilizacdo sobre vieses inconscientes, inclusao de pessoas LGBTQ+ e pessoas com deficiéncia,
além de formagdes no marco do programa MujerES para potencializar habilidades.

BENEFICIOS E RESULTADOS

A Komunika conseguiu fortalecer um ambiente organizacional de integracao e diversidade por meio do
desenvolvimento de praticas inclusivas, aumentando a lealdade e a produtividade da equipe. Por meio
de compromissos formais, promove a igualdade de oportunidades sem discriminacdo de qualquer tipo e
garante ambientes de trabalho seguros e respeitosos.

AREAS DE MELHORIA

A Komunika continuara aprofundando a medicdo e o avanco de suas praticas, reportando seu progresso
em matéria de equidade de género, diversidade e inclusdo, com ferramentas como a GAP Analysis Tool, o
Ranking PAR, a Avaliacdo de Impacto B, a Iniciativa de Paridade de Género (IPG) do Panama, o Pacto do
Pride Connection do Panama e os Principios do Pacto Global das Nacdes Unidas.

RECOMENDACOES PARA OUTRAS EMPRESAS

E importante gerar uma mudanca de perspectiva dentro do conselho diretor, para aumentar a conscienti-
7agao na organizacdo sobre o impacto dos vieses de género tanto no ambiente interno quanto no desen-
volvimento do negdcio. Contar com o compromisso da alta lideranca € essencial para a implementacao
efetiva de projetos e iniciativas relacionadas a essa agenda.
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RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

A Komunika recebeu, em 2022, o prémio Meio Digital em Positivo, pela iniciativa Propdsito Panama. Seu
objetivo é gerar conscientizacao sobre o papel social e econdmico que o setor privado exerce na construcao
de um tecido empresarial que contribua para o desenvolvimento do pais.

A Komunika também passou a integrar a rede Pride Connection Panama, comprometendo-se com os

Principios do Pacto do Panamad, que garantem a protecao dos direitos humanos e a igualdade das pessoas
LGBTIQ+ dentro e fora das empresas.
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ManpowerGroup

SERVICOS E SOLUGCOES DE CAPITAL HUMANO - MEXICO

Atracdo e selec¢do inclusiva de talentos

Programa Caminhemos Juntos - Fundacao ManpowerGroup

Voltado para capacitar e integrar pessoas em situacao de vulnerabilidade ao mercado de trabalho, por meio da
participacao de empresas, organizacoes da sociedade civil e governo.

MANPOWERGROUP MEXICO EM NUMEROS

Quadro total Mulheres na empresa
1.355 colaboradores e

colaboradoras \
61% 27%

Tipo de organizacao

Empresa multinacional, com

mais de 50 anos de presenca do quadro na equipe
no México, de onde gerencia a iz el
regiao da Ameérica Latina.

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

A Fundagao ManpowerGroup tem como missao contribuir e apoiar programas voltados a promocao do
emprego, autoemprego ou capacitagao de pessoas com dificuldades de acesso ao mercado de trabalho.
O programa Caminhemos Juntos trabalha com grupos em situacao de vulnerabilidade, capacitando-os e
criando pontes para sua integracao laboral (jovens sem experiéncia laboral, pessoas com defasagem edu-
cacional, comunidade LGBTQ+, pessoas refugiadas, pessoas em tratamento de doengas complexas, vitimas
de trafico de pessoas e trabalho forcado, idosos, pessoas com deficiéncia, maes e pais solteiros, e pessoas
egressas do sistema prisional). A iniciativa surgiu na ManpowerGroup México ha 19 anos e se expandiu e se
integrou globalmente como parte do eixo de diversidade. O programa é gratuito para os participantes, e os
cursos de capacitacdo e sensibilizacao ministrados as empresas para a insercao e retencao dessas pessoas
tém um custo moderado, sendo incluido nas acdes de responsabilidade corporativa.

IMPACTO E METAS

O programa nao estabelece metas quantitativas, mas conseguiu impactar mais de 14 mil pessoas em si-
tuacao de vulnerabilidade, inserindo-as no mercado de trabalho.
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GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

A Fundacdao acompanha as pessoas inseridas no mercado de trabalho no ambito do programa e monito-
ra sua permanéncia nesses empregos. Sao realizados acompanhamentos apds um més, trés meses, seis
meses e um ano da contratacao, para verificar a integracao e sugerir as empresas contratantes os ajustes
necessarios.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGCAO

Equipes capacitadas e formadas em cada um dos temas abordados para diagnosticar necessidades e
propor acoes eficazes.

A Fundagao conta com uma equipe de profissionais internos setorizados em areas especificas (recruta-
mento, aliangas, entrevistas, avaliacao e diagnostico etc.).

Aliancas com organizacbes especializadas nos grupos vulneraveis atendidos.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Desde 2004, a Fundagao conseguiu inserir em empregos formais mais de 14 mil pessoas em situacao de
vulnerabilidade, garantindo a sustentabilidade dessa pratica por quase 20 anos. Também se consolidou
como referéncia em diversidade no mercado, recebendo distincdes e estabelecendo aliancas com organi-
zacgoes interessadas em apoiar a iniciativa.

AREAS DE MELHORIA

Ampliar e incluir mais organizacdes e empresas No programa.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

“A gestdo da diversidade exige pensar em perguntas-chave, como por que queremos ser uma empresa
inclusiva, qual é o objetivo, para que fazemos isso. Depois € preciso avaliar nossas fortalezas e fraquezas,
definir uma estratégia e formalizar as iniciativas.”

Gabriela Medina Ocampo
Diretora da Fundagao ManpowerGroup e Responsabilidade Social.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICACOES

Empresa Socialmente Responsavel (CEMEFI, Centro Mexicano de Filantropia), desde 2002.

Empresa Inclusiva “Gilberto Rincén Gallardo” Nivel Ouro, desde 2005.

Empresa Familiarmente Responsavel, desde 2006.

Certificacao em Igualdade Laboral e Ndo Discriminacao, desde 2011, conforme norma NMX-R-025-SC-
FI-2015.

Ranking Par em Equidade de Género, desde 2019 - Top 10 na edicdo de 2022.

Human Rights Campaign, HRC Equidad MX, desde 2019.

Healthy Place to Work, desde 2022.
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FEMSA

INDUSTRIA DE BEBIDAS E COMERCIO VAREJISTA - MEXICO

Desenvolvimento e lideranca das mulheres

Para vocé, para todas

Programa de capacitacao e coaching personalizado para mulheres da empresa, com o objetivo de poten-
cializar suas oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional.

FEMSA EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
392.968 colaboradoras e colaboradores a nivel
global (72% no México).

43% 30%

Tipo de organizacao

Empresa multinacional, com mais de 130 anos de

trajetoria e presenca em 21 paises da ALC e Europa. do total de dos cargos de
Possui diferentes unidades de negdcios: bebidas colaboradores PTECR CECEEED
(Coca-Cola FEMSA), comércio varejista e digital.

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

O programa Para vocé, para Todas é implementado desde 2019 e faz parte da estratégia global Equidade
de Género. Dentro dessa estratégia, sao inseridas diferentes acdes-chave baseadas nos pilares de Justica,
Equidade, Diversidade e Inclusao (JEDI). Essa estratégia tem como foco ajustar os sistemas internos da
organizagao para garantir oportunidades para todos os funcionarios e incluir diferentes intervencdes para
maximizar a equidade entre os géneros e o desenvolvimento integral de grupos minoritarios. Para vocé,
para Todas faz parte dessas acdes fundamentais.

O programa é voltado principalmente para mulheres lideres taticas de todas as unidades de negdcio e
paises onde a empresa atua. Baseia-se em uma metodologia de aprendizagem vivencial, ontologica e de
experiéncia grupal com duracao de seis meses, que inclui duas jornadas de oficinas presenciais e quatro
sessOes de coaching individual, com acompanhamento de lideres da organizacdo. Entre seus objetivos
principais estao: fortalecer praticas de lideranca; reconhecer comportamentos que favorecem o equilibrio
entre vida pessoal e profissional; identificar barreiras internas e externas que limitam o papel de lideranca;
e distinguir os espacos de aprendizagem necessarios para o desenvolvimento individual de cada mulher.

As mulheres que passam pelo programa posteriormente realizam atividades de mentoria voltadas a outras
mulheres da empresa, para garantir que os aprendizados sejam sistémicos e cheguem a outras partici-
pantes. E realizado um trabalho com as liderancas para que, de maneira direta, possam influenciar, cons-
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cientizar e promover as mudancas necessarias para o crescimento das participantes e de outras mulheres
Na organizacgao.
IMPACTO E METAS

No marco de sua estratégia de Equidade de Género, a empresa conseguiu aumentar a representacao de
mulheres em 10 pontos percentuais em trés anos, e definiu uma meta publica de 40% em cargos executivos
de geréncia e direcao até 2030 (partindo de 20% em 2022).

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE
O programa ¢ gerido pela area de Justica, Equidade, Diversidade, Inclusdo. A iniciativa € monitorada pe-
riodicamente e inclui métricas.

RECURSOS DE IMPLEMENTACAO
A iniciativa conta com orcamento especifico para seu desenho e execucdo. Foram contratados servicos
externos como facilitadores.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Foram realizados cinco ciclos do programa, com um total de 90 participantes, com expectativa de incluir
mais 50 mulheres ao longo de 2024 em trés novas edicdes. Além dos beneficios individuais da formacao,
0 programa gera uma rede de articulacao e apoio entre mulheres de diferentes unidades de negdcio e
paises onde a empresa atua.

AREAS DE MELHORIA
Trabalha-se na ampliacao do programa para impactar mais mulheres na empresa, uma vez que seu projeto
atual possui uma metodologia personalizada que limita as possibilidades de escalonamento da iniciativa.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Contar com o apoio da alta direcao.
Contar com o acompanhamento das liderangas da organizacao.
Integrar o programa a uma estratégia corporativa, evitando que seja uma acao isolada.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

A FEMSA foi incluida pelo terceiro ano consecutivo no Indice de Igualdade de Género da Bloomberg, por
seus resultados na implementacao de projetos e plataformas de igualdade de género e em processos de
contratagao, promocao e desenvolvimento de mulheres no ambito laboral. A FEMSA também é reconhe-
cida por seus programas desenvolvidos junto a Corporacao Financeira Internacional (IFC) e € signataria do
Pacto Clobal da ONU.
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BAC

BANCOS E FINANCAS - COSTA RICA

Conciliagdo e corresponsabilidade nos cuidados

Rede de Cuidados

Programa inserido na dimensao social da estratégia de sustentabilidade corporativa com o objetivo de ofe-
recer apoio aos colaboradores e colaboradoras que se encontram em situacgao socioeconémica vulneravel
e precisam de uma solucao de cuidados para seus filhos e filhas.

BAC EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
5.219 colaboradores e
colaboradoras.

Tipo de organizacio 55,8% 48%
Empresa regional, com

operacodes na Ameérica Central do quadro em cargos
e presenca na Costa Rica desde L de lideranca
1968.

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Em 2017, em parceria com a organizagao Horizonte Positivo, foi realizado o primeiro projeto piloto da aplica-
c&o do Indice de Pobreza Multidimensional Empresarial (IPME), com o objetivo de entender a situacdo dos
funcionarios e de suas familias. O BAC foi uma das primeiras organizacdes da Costa Rica a sistematizar os
resultados dessa pesquisa. A partir dos resultados, foram desenvolvidas solucdes focadas nas necessidades
dos funcionarios, o que levou a criacdo da Rede de Cuidados, inserida na dimensao social da estratégia de
sustentabilidade do banco. Seu objetivo é oferecer apoio aos colaboradores e colaboradoras em situacao
socioecondmica vulneravel que precisem de uma solucado de cuidados para seus filhos.

A iniciativa conta com o apoio da alta gestao e da area de Sustentabilidade da instituicao. Segundo Laura
Moreno Ramirez, vice-presidente de Relacdes Corporativas, Sustentabilidade e Marketing: “Colocar os cui-
dados com a infancia como uma prioridade empresarial pode combater diversos problemas sociais que
ameagam os direitos das criang¢as e o acesso a um cuidado de qualidade.”

O programa tem um foco proativo e diferencial, priorizando mulheres em situacdo de pobreza multidi-
mensional com filhos de até 12 anos. Também prevé, de forma reativa, apoio a qualquer colaborador ou
colaboradora que precise de apoio para equilibrar responsabilidades familiares com sua vida profissional.
A assisténcia esta sujeita a demonstracao de necessidade e definida a partir do sistema de coparticipacao,
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COmM a empresa, a pessoa colaboradora e a Associacao Solidarista de Empregados do BAC (ASEBAC), caso
a pessoa seja filiada.

IMPACTO E METAS

A iniciativa conseguiu reduzir as chances de que o cuidado de criancgas se torne um fator de exclusdo do
mercado de trabalho, especialmente para as mulheres, a quem tradicionalmente esse papel tem sido
atribuido. A partir de uma abordagem de sustentabilidade, o BAC reconhece suas colaboradoras e colabo-
radores como parte fundamental de sua gestao e, com uma visdo integral, apoia ndo apenas o bem-estar
individual dessas pessoas, mas também o de suas familias.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

O programa conta com o respaldo da alta gestao e da area de Sustentabilidade do Banco. A gestdo da Rede
de Cuidados esta a cargo da pessoa que coordena o programa Possibilidades BAC, dentro da Geréncia de
Sustentabilidade. Aléem disso, trabalha-se em conjunto com a area de Talento Humano para a aprovacao
do beneficio e com a Associacao Solidarista de Empregados do BAC Costa Rica (ASEBAC) para a gestao
administrativa do pagamento compartilhado e do aporte econémico. O programa conta com uma série de
indicadores e metas estabelecidas, que sao monitorados mensalmente, tanto em nivel local quanto regional.
Da mesma forma, no Forum de Sustentabilidade, composto pela alta gestao, € avaliado o cumprimento
desses indicadores e seu impacto na estratégia de sustentabilidade do Banco.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

Recursos humanos. Foi designada uma pessoa da area de Sustentabilidade como coordenadora do
programa e responsavel pelo plano de trabalho, implementacdo e monitoramento.

Recursos econdmicos e parcerias. Foi estabelecido um orcamento anual para o programa, atribuido a
area de Sustentabilidade, para cobrir o pagamento dos centros infantis e o servico prestado por terceiros
especializados. Firmou-se uma parceria com a Fundacao Talana para a realizacao de estudos socioeco-
ndmicos e 0 acompanhamento das pessoas beneficiarias No processo de selecao do centro infantil e no
monitoramento da qualidade do servico. Para cobrir os custos dos centros infantis, foi implementado
um sistema de copagamento, no qual o Banco contribui com a maior parte do valor total e a pessoa
beneficiaria, com uma parte menor. Caso a pessoa faca parte da ASEBAC e tenha mais de um ano de
vinculo, recebe o beneficio do valor diferencial por parte da associacao.

BENEFICIOS E RESULTADOS

A partir de uma pesquisa de percepgao sobre os beneficios do programa, realizada em 2023 pela Fundacao
Talana, as pessoas assistidas — em sua maioria mulheres — conseguiram identificar redu¢cao em ausén-
Cias ou atrasos, aumento da produtividade, maior sensacao de beme-estar e a oportunidade de retomar
os estudos. Gracas ao servico da Rede de Cuidados, fortaleceu-se a relagao e o compromisso das pessoas
beneficiarias com o Banco, pois garantir ambientes de cuidado seguros para seus filhos impacta direta-
mente no bem-estar integral de suas familias. Além disso, gracas ao apoio financeiro oferecido pelo BAC,
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os colaboradores conseguem um alivio econdémico que Ihes permite melhorar suas condi¢des financeiras.
Desde o inicio da iniciativa, 39 colaboradores (37 mulheres e 2 homens) foram incluidos no programa, aten-
dendo as necessidades de cuidado de 49 menores de idade.

AREAS DE MELHORIA

O BAC tem como objetivo fortalecer os espacos de informacao e sensibilizacao com as liderancas, para que
possam atuar como promotoras do programa e, de forma proativa, identificar colaboradoras e colabora-
dores em suas equipes que necessitem do apoio oferecido.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Definir o objetivo e o impacto que a empresa deseja alcancar.

Definir o publico-alvo e os critérios de ingresso e permanéncia no programa.

Estabelecer um procedimento e diretrizes claras para sua implementacao.

Contar com um diagndstico que permita identificar a real necessidade de apoio.

Definir os recursos econdmicos, materiais € humanos necessarios.

Determinar se a empresa possui 0s recursos humanos e conhecimentos necessarios para gerir o progra-
Ma ou se necessita de servigcos externos especializados.

Estabelecer mecanismos de acompanhamento que permitam avaliar a satisfacdo com o servico e do-
cumentar indicadores de impacto.

Implementar uma estratégia de sensibilizacdo e comunicacao do programa.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

Mencado honrosa 2023, categoria colaboradores, Prémio Responsabilidade Social em Acao e Alberto Martén
Chavarria da AMCHAM.
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Boston Scientific qBoston..

clenti

FABRICAGAO DE DISPOSITIVOS MEDICOS - COSTA RICA Advancing science for life™

Conciliagéo e corresponsabilidade nos cuidados

Programa CuiDAR

Programa de servicos de cuidado seguro e de qualidade para o desenvolvimento dos filhos e filhas dos
funcionarios da empresa.

BOSTON SCIENTIFIC COSTA RICA EM NUMEROS

Total de colaboradores Mulheres na empresa
7.600 colaboradores e colaboradoras.

Tipo de organizacao

) . 57% 49% 50%
Empresa de origem norte-americana,
com presenca na Costa Rica desde 2004.
Constitui um dos principais exportadores do quadro em posicdes em cargos
total de lideranga de estagio

de dispositivos médicos do pais e o
principal empregador do setor.

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

A empresa analisou as causas das saidas voluntarias de seus colaboradores e os custos associados, obser-
vando que a necessidade de cuidado dos filhos e filhas na primeira infancia era um dos principais motivos,
afetando sobretudo as mulheres. Nesse contexto, foi criado o programa CuiDAR, que oferece apoio aos tra-
balhadores em situacao socioecondmica critica para o cuidado seguro e de qualidade de seus filhos e filhas.

Este programa, integrado a Politica de Diversidade, Equidade e Inclusdo da empresa, é desenvolvido em
colaboragcao com a AED (Aliancas Empresariais para o Desenvolvimento), Fundacao Talana e REDCUCI
(Rede Nacional de Cuidados e Desenvolvimento Infantil) por meio do projeto Gane Tr3s. Este ultimo é um
programa de corresponsabilidade publico-privada destinado a melhorar a qualidade dos servicos de de-
senvolvimento infantil e a fomentar a insercao laboral feminina.

Dentro do programa CuiDAR, também se desenvolve um plano de vida para cada participante, com o obje-
tivo de melhorar as condicdes de bem-estar de sua familia. SGo estabelecidas metas em areas-chave como
educacao, moradia e saude. Além disso, sao oferecidas capacitacdes e mentorias segundo os interesses dos
participantes, como, por exemplo, em gestao ou inclusao financeira.
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Para participar do programa, exige-se um minimo de seis meses de antiguidade na empresa, bom desem-
penho e cumprimento com o estudo socioecondmico realizado por um assistente social independente. No
inicio do ano letivo, é avaliada a criticidade da situacdo do funcionario com poucos recursos para priorizar
sua inclusdo no programa. A Fundacao Talana articula a insercao das criancas nos centros de cuidado e
gerencia o sistema de coparticipacao pelo qual funciona o programa.

IMPACTO E METAS

O programa promove o desenvolvimento infantil precoce, possibilita a insercdo e permanéncia principal-
mente de mulheres no mercado de trabalho, favorece o alcance de metas familiares em areas-chave e
estimula uma maior estabilidade econémica dos beneficiarios. Em nivel corporativo, promove a reducao de
auséncias ou atrasos, melhora o desempenho e a produtividade e estimula uma maior retencao de talentos.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

O programa € gerido pela area de Diversidade, Equidade e Inclusao no ambito da estratégia ESG da empre-
sa. Aliniciativa € monitorada de forma integrada por meio da alianca estabelecida com a Fundacao Talana.
O departamento Financeiro da empresa acompanha as melhorias socioecondmicas dos participantes.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGCAO

Aliancas com entidades publico-privadas especializadas para a articulacao, gestdo e acompanhamento
do programa com os centros de cuidado.

Capacitacao trimestral das areas de producao e talento humano para reforcar conhecimentos sobre o
programa e sua importancia.

Alocacao de um orcamento anual que permita o desenvolvimento do programa.

BENEFICIOS E RESULTADOS

24 colaboradores beneficiados pelo programa (22 mulheres e 2 homens).
Retencdo de 100% dos talentos assistidos no ambito do programa.

12 familias cumpriram sua meta proposta na area econdémica.

5 familias cumpriram sua meta proposta na area educacional.

3 familias cumpriram sua meta proposta para melhorar a saude.

4 familias cumpriram sua meta proposta para melhorar a moradia.

AREAS DE MELHORIA

O programa esta em evolucdo, espera-se aprofundar o apoio, impactando outros colaboradores, e avaliar
futuramente a ampliacdo da iniciativa para incluir o cuidado de idosos e pessoas dependentes.
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RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Contar com o compromisso da alta lideranca e dos lideres da organizacao.
Procurar apoio da area financeira para quantificar e traduzir a proposta em nUmeros.
Definir a vinculagao estratégica do programa com os objetivos corporativos.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

A empresa foi certificada com a norma INTE G38 do Instituto de Normas Técnicas da Costa Rica (INTE-
CO), obtendo o Selo de Igualdade de Género promovido pelo Instituto Nacional das Mulheres (INAMU).
Entre outros reconhecimentos, a empresa destaca-se a nivel mundial como uma das melhores empresas
empregadoras, segundo a lista World’s Best Employers, da Forbes.
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Comfama

FUNDO DE COMPENSAGAO FAMILIAR DE ANTIOQUIA - COLOMBIA

Conciliagdo (entre vida pessoal e profissional)
e corresponsabilidade nos cuidados

Homens que cuidam - Laboratério de Masculinidades

Programa institucionalizado na organizagao, com o objetivo de envolver os homens em uma construcao
coletiva de equidade de género e refletir sobre masculinidades, a fim de transformar imaginarios e praticas
que perpetuam a violéncia de género.

COMFAMA EM NUMEROS

Alocacao total Mulheres na empresa
5.800 colaboradores e
colaboradoras.

i R 64% 59,8%
Tipo de organizagao
Fundo de compensacao familiar.
do quadro nos cargos
total de lideranga

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

O programa Homens que Cuidam foi um projeto voltado, em um primeiro momento, para os lideres da
organizagao, sobretudo aqueles com maior impacto nas praticas culturais. A partir de um diagndstico de
género que revelou a existéncia de algumas disparidades, incluindo tetos de vidro na organizacdo, foi iden-
tificada a necessidade de trabalhar a lideranca das mulheres. No entanto, esses desafios nao poderiam ser
abordados em ambientes e conversas distantes das questdes de cuidado, levando em conta a distribuicao
desigual dessas tarefas e seu impacto na carreira das mulheres. Isso motivou o surgimento do programa
em 2018 e a necessidade de envolver os homens em uma construcao coletiva de equidade de género.

Homens que Cuidam é um programa institucionalizado na organizacao, com um forte compromisso da alta
direcdo. David Escobar Arango, Diretor Geral, foi o primeiro porta-voz dessa iniciativa. O Laboratério de Mas-
culinidades faz parte desse programa e inclui sessées de capacitacao, autoconhecimento e reflexao sobre
a construcao da masculinidade, com o propdsito de transformar imaginarios e praticas que perpetuaram
a violéncia de género e ressignificar a masculinidade para construir relacdes de género mais saudaveis e
equitativas. O programa agora é estendido a toda a organizacao, e muitos homens que passaram pela ex-
periéncia se tornaram modelos de aprendizado, porta-vozes e mentores para outros que iniciam o Processo.
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IMPACTO E METAS

Mais de 360 homens passaram pelo Laboratério de Masculinidades. O objetivo é continuar expandindo o
alcance.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

Cultura Organizacional e Recursos Humanos sao as areas responsaveis pelo gerenciamento do programa.
E implementada uma metodologia de mensuracdo vinculada a modelos de gestdo de mudancas. Tam-
bém é feito um diagndstico dos participantes, antes e depois do fim do processo, e a mudanca cultural
é monitorada através de comportamentos, conversas etc. que devem ser modificados e aqueles que se
espera observar no futuro.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGCAO

A organizacgdo reservou um orcamento especifico para a agenda de diversidade e inclusdo, da qual o
programa Homens que Cuidam faz parte.
A primeira coorte foi realizada com instituicoes aliadas, para construir o caminho e a experiéncia, ja que
a organizagao ndo possuia capacidades naquele momento. Ter uma rede de instituicdes aliadas foi fun-
damental. A organizacao trabalha com académicos, especialistas e o coletivo de masculinidades, junto
de um profissional interno de diversidade.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Melhorias nos fatores preventivos da violéncia baseada em género.

Mais mulheres participando das tomadas de decisoes.

Circulo virtuoso e de confianca: homens gerando conscientizagao em outros, como promotores de mu-
dancas.

Visibilizacdo de masculinidades ndo hegemaonicas e invisibilizadas, que devem ser ressignificadas para
gue se alcance a equidade de género.

AREAS DE MELHORIA

Embora se tenha muito progresso, € preciso continuar trabalhando para gerar mudancas nos contextos e
processos para possibilitar mudancas culturais sustentaveis e exponenciais ao longo do tempo.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Um dos aspectos mais importantes da implementacado de um programa como esse € o comprometimento
da alta direcéo para que isso se espalhe por toda a organizacéo. E necessario um questionamento interno
gque procure mudar as realidades organizacionais e incentivar a reflexao interna. Também é imprescindivel
fortalecer a rede de aliados.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

Selo Friendly Bizz e certificacdo como empresa Diversa, promotora de ambientes livres de discriminagao,
concedido pela Camara de Diversidade.
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Diageo DIAGEO

COMERCIALIZAGAO DE BEBIDAS - PANAMA

Conciliagéo e corresponsabilidade nos cuidados

Planejamento familiar

Um conjunto de politicas e beneficios oferecidos a todos os funcionarios para apoiar e sustentar o direito
de planejar e desenvolver sua carreira e vida familiar.

DIAGEO EM NUMEROS

Alocacdo total Mulheres na empresa
106 colaboradores e
colaboradoras.

i _— 56% 34% 60%
Tipo de organizagao
Empresa multinacional,
com 12 anos de presenca Quadro de Conselho de Posicbes de
no Panama. funcionarios Administragdo lideranga e geréncia
62% 50% 50%
Cargos de Pessoal Pessoal
geréncia média operacional administrativo

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Para promover uma verdadeira inclusao e alcancar a igualdade de género, a Diageo implementou mudan-
cas fundamentais em suas politicas e beneficios, removendo barreiras para as mulheres nas comunidades
onde atua. A empresa acredita que todas as pessoas tém o direito de planejar e desenvolver tanto sua
carreira quanto sua vida familiar para dar o melhor de si em casa e no trabalho. Por isso, a empresa imple-
mentou uma série de politicas e beneficios destinados a oferecer o apoio necessario.

Politica de licenga parental. Essa politica, lider no setor, oferece a todos 0s novos pais um mMminimo de 26 se-
manas de licengca remunerada, independentemente do género ou da antiguidade no emprego. Contempla
casos de adocao de criancas. Nos Ultimos cinco anos, 18 homens e nove mulheres utilizaram esse beneficio.

Beneficio por adocao. Inclui apoio financeiro para funcionarios que concluiram o processo de adogao legal
de uma crianca com menos de 18 anos.

Diretrizes de apoio a fertilidade. Oferece suporte a todos os funcionarios em tratamento de fertilidade,
independentemente de género, sexualidade ou experiéncia pessoal de fertilidade.
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Beneficios de apoio a fertilidade. Cobre despesas médicas para tratamentos de fertilidade e congelamento
de 6vulos.

IMPACTO E METAS

A empresa realiza uma pesquisa interna anual chamada Your Voice (Sua Voz), através da qual o Indice
de Diversidade € medido. A meta é atingir ao menos 90% nas questdes relacionadas a diversidade, meta
atingida em abril de 2024.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

Recursos Humanos e Relacoes Corporativas.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

Recursos financeiros para cobrir os custos de licenca familiar, custos de adog¢ao, tratamentos de fertili-
dade e congelamento de évulos.
Campanhas de comunicacao interna sobre politicas e beneficios.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Dos resultados mais recentes da pesquisa Your Voice, destacam-se os seguintes resultados:

92% dos funcionarios tém orgulho de trabalhar na Diageo.
38% consideram a inclusao como um dos comportamentos mais predominantes na empresa.

AREAS DE MELHORIA

A empresa ndo possui um sistema especifico de monitoramento e medicdo para avaliar o impacto das
politicas implementadas. O sistema possibilitaria melhores indicadores e retroalimentacdo para vincular a
cultura e a satisfacao com as politicas de DEI.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

OQuvir todos os funcionarios para desenvolver e ajustar politicas e beneficios para atender as suas neces-
sidades.

Estabelecer metas claras, mensuraveis e alcancaveis.

Implementar um sistema de monitoramento e medicao para avaliar e relatar o sucesso da implemen-
tacdo da politica.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

Reconhecida em 2024 pela Revista Summa como uma das empresas mais diversas, equitativas e inclusivas.
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Crupo Danone

PRODUGAO E DISTRIBUICAO DE ALIMENTOS E BEBIDAS - MEXICO

Conciliagdo e corresponsabilidade nos cuidados

Politica de licenca parental

Pratica institucionalizada na empresa com uma abordagem inclusiva. Dirigida a cuidadores primarios e
secundarios, independentemente do género, para se referir aqueles que cuidardo da crianca, seja por meio
de gravidez ou adocdo. Essa politica oferece beneficios acima e além do que ¢ exigido por lei.

GRUPO DANONE MEXICO EN NUMEROS

Alocacdo total Mulheres na empresa
15.000 de colaboradores e

colaboradoras. ‘
. s 16% 35% 45%
ipo de organizagao

Empresa multinacional,

com 50 anos de presenca Quadro de Cargos de Cargos de
no México. funcionarios diregdo geréncia
25% l 20%
Cargos de Cargos de
prevencao armazenamento

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Trata-se de uma politica promovida globalmente e adaptada localmente pela Danone do México, que pro-
move a corresponsabilidade nos cuidados e a conciliagao entre responsabilidades profissionais e familiares.
Foi elaborada sob uma abordagem inclusiva que considera as diferentes realidades e configuracdes fami-
liares. Inclui os conceitos de cuidador primario e secundario e oferece beneficios para homens, mulheres e
casais adotantes, com licenca parental que estd acima do que € estabelecido por lei.

O cuidador principal tem direito a 18 semanas de licenca remunerada por nascimento e 14 semanas de
licenca remunerada por adocao, ambas incluindo as 12 semanas previstas em lei. Além disso, sdo propor-
cionadas oito semanas opcionais. O cuidador secundario tem 10 dias de licenca remunerada - incluindo os
cinco dias concedidos por lei - e quadro semanas opcionais adicionais.
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IMPACTO E METAS

Homens, mulheres e pessoas nao binarias utilizaram a licenca como cuidadores primarios, cumprindo o
objetivo da politica; atualmente, sdo mulheres as que mais usam o beneficio como cuidadoras primarias.
Isso mostra a necessidade de continuar trabalhando na expansdo da comunicacao para difundir seu uso.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

A area de Beneficios € a principal responsavel pela implementacao da politica, enquanto Diversidade, Par-
ceiros de Negocios e Folha de Pagamento sdo areas de apoio. Sao realizadas medi¢cdes e monitoramento
regulares de quantos funcionarios fazem uso da politica e das licencas aplicaveis.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

Capacitacao da equipe, incluindo aspectos administrativos e procedimentos relacionados a politica.
Divulgacao dos beneficios entre os colaboradores e colaboradoras da empresa e em entrevistas de se-
lecao.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Favorece a reputacao da marca e a retencao de talentos e reduz o absenteismo, com impacto na pro-
dutividade.

Fortalece o senso de pertencimento dos colaboradores, fazendo com que elas e eles se sintam acompa-
nhados pela empresa em uma das etapas mais importantes de sua vida pessoal e familiar.

Desde a implementacao da iniciativa, 230 colaboradores fizeram uso da politica parental, seja como
cuidador principal ou secundario.

AREAS DE MELHORIA

Continuar trabalhando em instancias regulares de conscientizacao e sensibilizacao para que mais pessoas
possam fazer uso do beneficio como cuidadores primarios. E explorar outros horizontes para 0s quais essa
politica possa ser estendida para continuar acompanhando todos os cuidadores.

RECOMENDAGCOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Quantificar os impactos financeiros para avaliar que ampliacao pode ser feita na politica de beneficios
parentais.

Considerar um enfoque inclusivo na elaboracdo do instrumento.

Realizar acbes de conscientizacao para sensibilizar os funcionarios.
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RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

A Danone México se destaca no Ranking Mae Trabalhadora (Mama Godin) pelo terceiro ano consecutivo
como uma das melhores empresas que atraem, retém e promovem o desenvolvimento de colaboradores
e colaboradoras por meio de politicas parentais. O ranking inclui uma autoavaliacdo que aborda diferentes
eixos: de lideranca ocupadas por mulheres/cuidadores de criancas, licenca parental equivalente, benefi-
Cios, processos ageis para solicitacdo de beneficios e 0 compromisso da organizacdo com o 5° Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS).

+ Explorar
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Gildan

INDUSTRIA TEXTIL E DE CONFECGAO + HONDURAS

Convivéncia saudavel, livre de violéncia e assédio

Programa Global de Conformidade Social e
Programa de Mecanismos de Comunicac¢ao

Sdo programas que garantem o respeito aos direitos humanos em todos as etapas das operacdes e forne-
cem canais de comunicagao seguros, oportunos e confidenciais a todos os funcionarios da empresa e a
partes interessadas.

GILDAN HONDURAS EM NUMEROS

Alocacdo total Mulheres na empresa

15.000 colaboradores e

colaboradoras. \

Tipo de organizacao 35% 30%

Empresa verticalmente integrada

de origem canadense, presente em Quadro de Posicoes

Honduras desde 1997. Conta com BETECTEES Gl

mais de 20 fabricas proprias em

Honduras, Nicaragua, Republica o “

Dominicana e Bangladesh. 42% 29%
Cargos de Cargo; c!e
geréncia supervisao

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

O Programa Global de Conformidade Social faz parte do sistema global de supervisdo e monitoramento
das praticas trabalhistas da empresa, garantindo o respeito aos direitos humanos em todas as operacoes
e assegurando que tanto as fabricas quanto os parceiros comerciais cumpram o Cédigo de Conduta da
empresa, as leis locais e internacionais e os cédigos de boas praticas do setor: Fair Labor Association (FLA),
SEDEX Members Ethical Trade Audit (SMETA), Worldwide Responsible Accredited Production (WRAP) e
Better Work (quando aplicavel).
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O Programa de Mecanismos de Comunicagdo esta baseado em um dos principios estabelecidos no Codigo
de Conduta da empresa, fornecendo canais confidenciais de comunicacao para todos os trabalhadores e
partes interessadas externas.

Tais programas fazem parte da estratégia geral de ESG, que inclui cinco areas prioritarias: 1) clima, energia
e agua, 2) circularidade, 3) capital humano (direitos humanos, salde e seguranca, diversidade, equidade e
inclusao), 4) criacdo de valor de longo prazo (comunidades) e 5) transparéncia e divulgacdo. Nesse contex-
to, diferentes programas sao estruturados para promover o empoderamento das mulheres em todos os
niveis (operacional, geréncia média, diretores, vice-presidentes): Programa EMPODERA: Programa MALKIA:
Programa Women in Leadership, Programa Leading the Gildan Way (misto), Programa ASPIRE (misto) e
Programa Piloto para Homens (MEN); entre outros.

+ Explorar

IMPACTO E METAS

A empresa estabeleceu a meta de alcancar a paridade de género em cargos de dire¢cao e supervisao atée
2027.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

As questdes de direitos humanos e trabalhistas sdo monitoradas por diferentes departamentos da empresa,
principalmente Cidadania Corporativa, Recursos Humanos, Qualidade e Manufatura. Por meio de audi-
torias sociais, a area de Conformidade Social monitora os indicadores de trabalho relacionados a direitos
humanos, saude e seguranca. Em coordenacao com a geréncia da fabrica, se trabalha na implementacao
de planos de acao para identificar riscos e solucionar violagcdes de direitos humanos, se for o caso. Os riscos
potenciais também sao identificados através dos varios canais de comunicacao. Externamente, as auditorias
sao realizadas por organizacdes como Sedex Members Ethical Trade Audit (SMETA), Worldwide Responsi-
ble Accredited Production (WRAP), Better Work (quando aplicavel), Fair Labor Association (FLA) e Social &
Labor Convergence Program (SLCP).

RECURSOS DE IMPLEMENTAGCAO

O Programa de Conformidade Social foi criado em cooperagdo com especialistas externos. Junto com
eles, foram desenvolvidos o Codigo de Conduta e os sistemas de monitoramento das condicdes de traba-
Iho seguras e do bem-estar dos trabalhadores. Da mesma forma, foi feito um investimento em um banco
de dados para armazenar auditorias sociais e ambientais, bem como métricas de recursos humanos e de
saude e seguranca. Por sua vez, o Programa de Mecanismos de Comunicacao Global foi desenvolvido de
acordo com as exigéncias internacionais e as melhores praticas do setor.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Melhor ambiente de trabalho e operacdes mais eficientes e eficazes.
Forca de trabalho mais empoderada.
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Maior capacidade de identificar riscos e remediar violacdes de direitos humanos em tempo habil.
Maior transparéncia e mais credibilidade perante as partes interessadas (clientes, investidores, funcio-
narios etc.).

Melhor reputacao e imagem da empresa para atrair e reter talentos.

AREAS DE MELHORIA

Continuar reforcando a formacao da equipe em direitos trabalhistas e humanos em todos os niveis.
Garantir maior confiabilidade dos mecanismos de comunicacao.

Manter relacionamentos sélidos com as partes interessadas.

Procurar fornecer respostas em tempo habil e solucdes rapidas e efetivas.

Avaliar a efetividade dos processos.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Contar com o compromisso da alta direcao e das partes interessadas.

Assegurar uma boa estrutura de governanca, institucionalizando codigos, politicas e procedimentos
especificos e garantindo a conformidade em toda a empresa.

Identificar os canais de comunicacao acessiveis aos trabalhadores e monitorar sua eficacia.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

O Programa de Conformidade Social é monitorado pela Fair Labor Association (FLA) e esta sujeito a revisoes
periddicas. Foi credenciado novamente pela FLA em 2019, apds uma extensa revisao das praticas e politicas
implementadas pela Empresa para garantir praticas trabalhistas justas em sua cadeia de suprimentos. A
Gildan foi a primeira fabricante de roupas verticalmente integrada do mundo a ter seu Programa de Con-
formidade Social credenciado pela FLA em 2007. Para manter seu recredenciamento, a Gildan esta sujeita
a auditorias periddicas para garantir que os sistemas e procedimentos estejam em vigor e alinhados com
os padrdes da FLA na cadeia de fornecimento. Além das auditorias periddicas, a empresa deve se submeter
a um processo de recredenciamento, a pedido da FLA.
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L apboratorio Bago
de Chile S.A.

INDUSTRIA FARMACEUTICA - CHILE

Convivéncia saudavel, livre de violéncia e assédio

Monitores de prevencao da violéncia domeéstica

Programa de treinamento voluntario para prevenir e abordar a violéncia doméstica no contexto de trabalho.

LABORATORIO BAGO EM NUMEROS

Alocacdo total
537 colaboradores e
colaboradoras.

Mulheres na empresa

Tipo de organizacao
Empresa multinacional.
Iniciou suas operacdes
no Chile em 1978.

Quadro de
funcionarios

52% ’ 44%'

Cargos de lideranca
e geréncia

53%

Geréncia
média

49%’ 56% '

Equipe
operacional

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Equipe
administrativa

Desde 2009, o Laboratorio Bagd implementou um protocolo para lidar com a violéncia doméstica no am-
bito do trabalho, depois de um tragico incidente de violéncia doméstica que afetou uma das empregadas
(feminicidio). Esse acontecimento gerou preocupacoes Nos niveis mais altos da empresa, que acredita
firmemente no papel que o local de trabalho pode desempenhar na erradicacao e prevencao desse tipo

de violéncia.

Nesse contexto, a empresa Bago tem enfrentado esse fendmeno ao educar seus funcionarios sobre me-
didas preventivas, servicos de apoio e acompanhamento, bem como o compromisso em fornecer apoio e
assisténcia agueles que se encontram em situacoes de violéncia domeéstica e precisam de atencao especial
no ambiente de trabalho, o que se traduz na concessao de licenca durante o horario de trabalho, apoio
financeiro, realocacao geografica do lugar de trabalho, entre outras medidas destinadas a salvaguardar a
integridade fisica e psicoldgica das pessoas que sofrem violéncia domeéstica.
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Como parte de sua busca continua por aperfeicoamento, surgiu a iniciativa de convocar voluntarios dentro
da empresa para se tornarem Monitores de Violéncia Doméstica (VIF), com o objetivo de atuarem como
lideres em prevencdo, sendo encarregados de levar informacdes as suas respectivas areas de trabalho,
responder a perguntas e encaminhar 0s casos para a equipe especializada em Gestao de Pessoas, quando
um acompanhamento mais aprofundado for necessario.

IMPACTO E METAS

O convite para se tornarem monitores de violéncia doméstica foi estendido a todos os membros da em-
presa. Até o momento, homens e mulheres de varios niveis hierarquicos foram capacitados. E importante
observar que essa iniciativa nao esta sujeita a metas predefinidas.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

A drea de Gestao de Pessoas gerencia a iniciativa. Anualmente, se mantém um registro confidencial dos
casos de violéncia domeéstica tratados pela empresa, classificados por tipo de violéncia e género.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

A iniciativa comeca com uma campanha de divulgacao para reunir possiveis interessados em potencial e
explicar os objetivos do programa de formacao. Na sequéncia, 0 programa inclui uma capacitacao minis-
trada por uma agéncia especializada no tema para fornecer conhecimentos essenciais sobre o assunto,
bem como por parte da equipe da empresa encarregada de lidar com a questao. Por fim, se prevé o forne-
cimento da infraestrutura, dos recursos tecnolégicos e do tempo necessarios para a realizacao das sessoes
de capacitagao.

BENEFICIOS E RESULTADOS

A'iniciativa € uma alternativa muito eficaz para abordar a prevencado da violéncia doméstica, pois facilita a
difusao da mensagem preventiva e do apoio oferecido pela empresa para um ndmero maior de pessoas. Os
individuos capacitados como monitores sao promovidos dentro da organizacdo para que sejam reconheci-
dos por seus colegas, os quais podem aborda-los para discutir questdes especificas ou esclarecer dlvidas.
No ambito desse programa, 12 pessoas (8 mulheres e 4 homens) foram capacitadas como monitores e
foram detectados 4 casos de violéncia doméstica entre os funcionarios.

AREAS DE MELHORIA

E essencial manter um acompanhamento constante daqueles que foram capacitados como monitores,
garantindo que se sintam confortaveis em sua funcao e avaliando a necessidade de ferramentas ou capa-
citacdes adicionais para desempenhar a funcao com eficacia.

RECOMENDAGCOES PARA OUTRAS EMPRESAS
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Sugere-se que a capacitagao inclua técnicas de primeiros socorros psicologicos, pois € comum que a Pessoa
afetada sinta um abalo emocional ao relatar esse tipo de situacdo. Nesse caso, € essencial que o monitor
esteja capacitado para conter e lidar com a situacdo de forma adequada. E importante entender que a
funcao do monitor ndo envolve proporcionar terapia psicolégica ou aconselhamento. Em vez disso, sua
funcao é facilitar a difusao de informacbes, esclarecer dlvidas e fazer encaminhamentos para profissionais
especializados em Gestao de Pessoas para tratar o problema de forma mais aprofundada.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICACOES

Certificacao da Norma Chilena 3262 sobre Igualdade de Género e Conciliacao.
Selo Iguala Conciliacao Servico Nacional da Mulher e da Equidade de Género.
Prémio WEP da ONU Mulheres.

Reconhecimento da Fundacao Mulheres no Setor.

OUTRAS PRATICAS DA EMPRESA
Igualdade na remuneracao

Desde 2015, a empresa é certificada na Norma Chilena 3262 sobre Igualdade de Género e Conciliacao (en-
tre vida pessoal e profissional) que, entre outros aspectos, exige uma avaliacao anual da diferenca salarial
entre géneros na empresa. Portanto, a cada ano € realizado um diagndstico para analisar as variagoes para
reduzir progressivamente essa disparidade. Além disso, a empresa participa de varios estudos de remu-
neracao para ajusta-la ao mercado, e conseguiu reduzir a diferenca salarial entre homens e mulheres de
13, 7% em 2021 para 9,2% em 2023.
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Cerveceria Nacional

FABRICAGAO, DISTRIBUICAO E VENDA DE BEBIDAS *
REPUBLICA DOMINICANA

Cadeias de valor inclusivas

Alianca Inclusdao em Acgao

Alianca entre empresas lideres no setor industrial de consumo de massa, presentes em cinco paises da
regido, para promover a empregabilidade e a incluséo de mulheres nas operacoes.

CERVECERIA NACIONAL EM NUMEROS

Alocacao total Mulheres na empresa
2.500 colaboradores e
colaboradoras. ~ \
) N 14,3% 43% 25%
Tipo de organizacao
Empresa multinacional,
de propriedade do Grupo Quadro de Cargos de Area de
AmBev com 94 anos de funcionarios lideranca vendas
presenca na Republica . w
Dominicana.
9% 7%
Area de Area de
suprimentos logistica

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

A Alianca Inclusdo em Acdo foi proposta pela Cerveceria Nacional, em marco de 2023, em conjunto com
outras 11 organizacdes lideres do setor com presenca em diferentes paises da regido. Trata-se de um com-
promisso de alto nivel que busca intensificar os esforcos para melhorar a empregabilidade das mulheres
dominicanas, especialmente em funcdes em que nao tém maior participacao, como nas areas de logistica,
manufatura e vendas, assim como a promocado de ambientes de trabalho seguros e a equidade no acesso
a oportunidades de crescimento. A Alianca se concentra em quatro objetivos:

1) Aumentar a participacao das mulheres em diferentes niveis da organizacao.
2) Garantir a equidade salarial.
3) Proporcionar um ambiente seguro para as mulheres e evitar o assédio no trabalho.

4) Formar aliados da inclusao por meio de sensibilizacao e capacitacao.
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Sobre o intercambio de programas e iniciativas entre organizacgoes: a Cerveceria Nacional disponibilizou
capsulas de video para empresas parceiras com material de treinamento e sensibilizacao para operacoes,
sobre inclusao de mulheres, masculinidades nao restritivas, pessoas com deficiéncia e comunidade LCBTQ+.

IMPACTO E METAS

A partir da implementacdo da iniciativa, no inicio de 2023, houve um aumento de 11% no recrutamento de
mulheres em operacdes, passando de 14% para 25% dos novos recrutamentos.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

A iniciativa é liderada pelo departamento de Diversidade e Inclusdo da Cerveceria Nacional, em coorde-
nacao com seu departamento de RH e os das empresas parceiras. Sao realizadas trés reunides por ano
para acompanhar a contratacdo de mulheres nas areas operacionais. Toda a linha de processo € analisada:
fabrica, logistica, distribuicao, vendas, suprimentos etc.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

Consultorias especializadas para suporte em temas especificos.
Pesquisa interna como departamento.
Capacitacdes para mulheres em areas operacionais.

BENEFICIOS E RESULTADOS

Ter lideres parceiros para adaptar essas iniciativas as suas empresas.
Aprimorar e repensar o processo de recrutamento.
Impactar as familias e suas comunidades.

AREAS DE MELHORIA

Expandir a rede de aliados para aumentar o impacto da iniciativa.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Contar com o compromisso da alta lideranca.

Buscar sinergias com aliados comerciais e outras empresas da cadeia de valor setorial.
Conscientizar e capacitar os departamentos internos.

Identificar liderancas em empresas parceiras para alavancar os impactos.

RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

A empresa foi reconhecida no ranking das Melhores Empresas para Trabalhar na Republica Dominicana
em 2022 (Revista Mercado, ranking MEPT). Esse reconhecimento destaca organizagoes e diretores que se
comprometeram com mudangas focadas na diversidade e na inclusao de pessoas. + Explorar
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Elcatex

INDUSTRIA TEXTIL - HONDURAS

Cadeias de valor inclusivas

Inclusao de PMEs femininas na cadeia de valor

Iniciativa focada no fortalecimento das capacidades de empresas fornecedoras cujas proprietarias e lideres
sao mulheres e, assim, promover sua inclusao na cadeia de valor.

ELCATEX EM NUMEROS

Alocacdo total Mulheres na empresa
13.315 colaboradores e colaboradoras.

Tipo de organizacao

Capital hondurenho-americano, fundada em
1960 e pioneira do setor téxtil emn Honduras. A
empresa diversificou suas operacdes em quatro Quadro de Cargos de
unidades de negdcios: Manufatura Téxtil, Inovacao funcionarios lideranca

47% 32%

Tecnoldgica, Imoveis e Energia.

CONTEXTO E OBJETIVO DA INICIATIVA

Com o apoio do BID Invest e do programa Women Entrepreneurs Finance Initiative (We-Fi, Iniciativa de Fi-
nanciamento para Mulheres Empreendedoras), a Elcatex comecou a trabalhar em 2019 no desenvolvimento
de uma estratégia de género destinada a aumentar o numero de operacdes com empresas lideradas ou
de propriedade de mulheres em sua cadeia de fornecimento.

A Elcatex analisou sua base de fornecedores para identificar e mapear as PMEs lideradas ou pertencentes
a mulheres e seus setores de atividade. As ferramentas tecnolégicas para o gerenciamento dessas infor-
macdes foram aprimoradas e atualizadas e os dados da area de compras foram parametrizados. Em 2020,
foram realizadas duas consultorias, por Fundes e WeConnect, com o objetivo de analisar politicas e pro-
cessos internos, sensibilizar a equipe interna de compras, e atrair fornecedoras para serem capacitadas e,
assim, fortalecer suas competéncias. A iniciativa contou com o comprometimento da alta direcao, geréncia
e equipe técnica da area de compras, que colaborou ativamente com as empresas capacitadas por meio
de mentorias.

A selecao das empresas fornecedoras é monitorada com base no cumprimento de um dos seguintes crité-
rios: 1) a empresa é de propriedade de mulheres; 2) mais de 50% da forca de trabalho € feminina; 3) a gestao
do setor de compras deve estar a cargo de uma mulher; 4) pelo menos 30% dos membros do conselho de
administracao sao mulheres.
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IMPACTO E METAS

As metas sao especificas para cada quesito, estabelecendo uma referéncia anual que identifica as areas
e suas caracteristicas. A Fundes prestou assisténcia técnica para o desenvolvimento dessa referéncia. Ini-
cialmente, a meta para 2023 era contar com 56 PMEs; essa meta foi superada, com 79 empresas até o final
daquele ano. Os setores atingidos sao muito variados, como servicos e tecnologia, materiais, ferragens,
produtos quimicos, suprimentos e acessorios em geral, pecas de reposicao, projetos especificos, transporte,
acessorios de costura, analista de laboratdrio, pintura, entre outros.

GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE

Os departamentos de Compras e de Responsabilidade Social sao as areas responsaveis pela implementacao
do programa. A iniciativa conta com o compromisso da alta direcao e da equipe administrativa.

RECURSOS DE IMPLEMENTAGAO

O apoio do BID Invest e do programa Women Entrepreneurs Finance Initiative (We-Fi) permitiu a identi-
ficacdo de areas de oportunidade e o desenvolvimento de um plano de acao para melhorar o acesso das
mulheres fornecedoras a cadeia de fornecimento da Elcatex, incluindo campanhas de conscientizacao e
capacitacao para a alta direcao e a equipe de compras para fortalecer o sistema de recrutamento e moni-
toramento de fornecedores. A politica e o sistema de compras foram revisados, adaptando as ferramentas
tecnolégicas para o gerenciamento de informacoes de fornecedores separados por género, o que possibi-
litou a sistematizacdo dessas empresas e dos procedimentos de busca e identificacado.

BENEFICIOS E RESULTADOS

A Elcatex aumentou o nUmero de operacdes com empresas de lideranca e propriedade de mulheres em
sua cadeia de suprimentos, com maior volume de compras e niveis de faturamento. As metas anuais es-
tabelecidas em 2023 foram atingidas e superadas, chegando a 79 empresas, em comparacdo com a meta
inicial de 56 empresas até o final daquele ano.

AREAS DE MELHORIA
Fortalecer a disponibilidade de informacdes sobre empresas pertencentes e lideradas por mulheres. E ne-
cessario expandir o banco de dados e acessar novos diretérios para ampliar o impacto da iniciativa.

RECOMENDAGOES PARA OUTRAS EMPRESAS

Contar com o compromisso da alta direcdo e da equipe técnica que implementara a iniciativa.

Realizar acdes de sensibilizacdo para a equipe que liderard e implementara o projeto.

Estabelecer uma estratégia para gerar resultados sustentaveis de longo prazo e adota-los como modelo
dentro da organizacao.
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RECONHECIMENTOS E CERTIFICAGOES

Em 2023, a Trust for the Americas, uma organizacdo sem fins lucrativos afiliada a Organizacao dos Estados
Americanos (OEA), concedeu a Elcatex o Prémio Cidadao Corporativo das Américas em reconhecimento
as suas iniciativas de sustentabilidade e responsabilidade social. Entre outras indicacdes, a empresa apre-
sentou o projeto Mulheres PMEs na Cadeia de Valor, que recebeu o primeiro lugar em reconhecimento ao
seu impacto e alcance. + Explorar
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