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Esta publicagao foi desenvolvida em conjunto

pela ONU Mulheres Brasil e a Rede Brasil do Pacto
Global. Baseada na cartilha oficial global dos WEPs
(Principios de Empoderamento das Mulheres, da
sigla em inglés), seu principal objetivo é ilustrar
cada um dos sete principios com exemplos praticos
e adequados ao contexto do Brasil. Os exemplos
mencionados, em sua maioria, foram coletados
por meio de pesquisa eletronica junto as empresas
signatarias. Todas as referéncias podem ser
encontradas na bibliografia. Esta atualizagao de
2017 foi viabilizada pelo Movimento Mulher 360.
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Empoderar as mulheres para que partici-
pem integralmente de todos os setores da
economia e em todos os niveis de ativida-
de econémica é essencial para:

Construir economias fortes;

Estabelecer sociedades mais esta-
veis e justas;

Atingir os objetivos de desenvolvi-
mento, sustentabilidade e direitos
humanos internacionalmente reco-
nhecidos;

Melhorar a qualidade de vida para as
mulheres, homens, familias e comu-
nidades e

Impulsionar as operagoes e as me-
tas dos negacios.

Alguns exemplos de recentes estudos que
corroboram com os itens acima sao:

* O poder da paridade: Como fazer
avangar a igualdade de género pode
adicionar US$ 12 trilhdes ao cresci-
mento mundial’, da Mckinsey & Co;

O Progresso das Mulheres no Mun-
do 2015-2016 - Transformar as
economias para realizar direitos? - ,
da ONU Mulheres;

Mulheres em Gestao e Negocios:
Ganhando Impulso?®, da Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT).

No entanto, assegurar a incluséo dos ta-
lentos, habilidades, experiéncias e energia
das mulheres requer agdes afirmativas e
politicas publicas. Os Principios de Em-
poderamento das Mulheres fornecem um
conjunto de consideragdes que ajudam o
setor privado a se concentrar nos elemen-
tos-chave para a promogao da igualdade
entre homens e mulheres no local de tra-
balho, no mercado e na comunidade.

Assegurar a perspectiva de género em
politicas e operagbes existentes, assim
como gerar novas politicas e estratégias
para a igualdade de género, requer técni-

cas, ferramentas e praticas. O Pacto Glo-
bal das Nagdes Unidas (UNGC) e a ONU
Mulheres elaboraram, em um processo
consultivo internacional que incluiu varias
partes interessadas, uma "“perspectiva de
género” por meio da qual 0s negdcios po-
dem investigar e analisar as atuais inicia-
tivas, metas e praticas de elaboragao de
relatorios.

Baseados em praticas empresariais reais,
os Principios ajudam as empresas a adap-
tar as politicas e praticas existentes — ou
a estabelecer outras novas — para con-
cretizar o empoderamento das mulheres.
Os Principios também consideram os in-
teresses dos governos e da sociedade civil
e apoiam as interagdes com as partes in-
teressadas, uma vez que alcangar a igual-
dade de género requer a participagao de
todos e todas. Enquanto lider na igualdade
de género e empoderamento das mulhe-
res, a ONU Mulheres traz mais de trés dé-
cadas de experiéncia* para esse esforco.
J& o Pacto Global das Nagdes Unidas é a
maior iniciativa mundial de cidadania cor-
porativa, contando com a participacdo de
mais de 12.000 signatarios sendo 8.000
empresas em mais de 170 paises.

Num mundo cada vez mais globaliza-
do e interligado, a utilizagdo de todos os
ativos socioeconémicos € crucial para o
desenvolvimento dos negdcios e susten-
tabilidade do planeta. No entanto, apesar
dos progressos, as mulheres continuam a
enfrentar a discriminagéo, marginalizagdo
e exclusdo, ainda que a igualdade entre
homens e mulheres seja um preceito in-
ternacional universal, um direito humano
fundamental e inviolavel.

Quase todos os paises tém afirmado esse
valor ao reconhecerem as normas conti-
das nos tratados internacionais de direitos
humanos, que articulam, para os Estados,
uma variedade de direitos civis, politicos,
econdmicos, sociais e culturais.

Varios documentos destacam uma gama

de responsabilidades do Estado e prote-
¢Oes de direitos humanos para as mulhe-
res, afrodescendentes, povos indigenas,
criangas, trabalhadores, trabalhadoras e
as pessoas com deficiéncia. Adicional-
mente, documentos internacionalmente
reconhecidos, tais como a Declaragdo e
Plataforma de Agdo de Pequim®, adotada
por 189 paises participantes da 4@ Con-
feréncia Mundial da Mulher, em 1995, e a
Declaragao do Milénio®, adotada por 189
paises em 2000, contribuem para a estru-
tura abrangente dos direitos humanos.

Em 2015, o processo Pequim+20 avaliou
as politicas adotadas pelos paises para
promover o empoderamento das mulhe-
res e a 702 Assembleia Geral das Nagdes
Unidas aprovou os Objetivos de Desenvol-
vimento do Sustentavel (ODS), conjunto
de 17 metas para os proximos 15 anos.
Nesse momento de reavaliagdo dos avan-
¢Oos sociais em escala global, também foi
propicia a inauguragao da Década Interna-
cional de Afrodescendentes’, uma iniciati-
va mundial da ONU que propde avangar,
de 2015 a 2024, em diferentes aspectos,
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a participagdo econémica e os direitos hu-
manos das mais de 200 milhGes de pesso-
as que se identificam como afrodescentes
nas Ameéricas, além de muitas mais que
vivem em outros lugares do mundo

Essas normas internacionais iluminam
a nossa aspiragdo comum por uma vida
em que as oportunidades estejam abertas
a todos e todas. Um mundo em que as
pessoas possam viver livres de violéncia,
ter amparo legal e confiar que os Estados
cumpram as suas obrigacgdes de respeitar
e proteger os direitos humanos das mu-
lheres, homens e criancas e de fornecer
Servigos governamentais apropriados, tais
como a educagao e a saude.

Essas convengdes fundamentam as legis-
lagGes e ajudam a moldar valores comuns,
adotados por instituigdes de todo o mun-
do. As liderangas empresariais, trabalhan-
do em parceria com 0s seus governos,
organizagbes nao governamentais e as
Nagbes Unidas, procuram aplicar essas
normas internacionais que garantem os
direitos do individuo por meio das politicas

IGUALDADE
SIGNIFICA,

DE FATO,
NEGOCIOS

e programas especialmente concebidos
para esse fim. O seu compromisso corpo-
rativo, articulado na missdo da empresa e
divulgado em relatérios sobre politicas e
praticas, é um testemunho do crescente
reconhecimento da importancia destes
valores para 0s negdcios e as respectivas
comunidades.

Embora muito se tenha conseguido atra-
vés da integragao dos principios e agoes
sobre responsabilidade corporativa, di-
versidade e inclusao, ainda ndo se atingiu
participagao equilibrada das mulheres
nos distintos postos de trabalho — desde
a presidéncia da empresa até o chdo da
fabrica e a cadeia de suprimentos. Uma
série de estudos da ONG americana Ca-
talyst®, que desenvolve diferentes frentes
de trabalho em prol da criagdo de ambien-
tes de trabalho inclusivos para homens e
mulheres, aponta o impacto positivo que
a presenca de mulheres na alta lideranga
pode gerar nos resultados de negdcios. O

estudo "Mulheres Importam: Um motor de
desempenho corporativo”, da McKinsey &
Co? indica a competitividade que a empre-
sa ganha em diferentes areas ao promover
a igualdade de género. Esses séo apenas
alguns dos estudos que, nos Ultimos tem-
pos, vém endossando a visdo de que a
igualdade de género ajuda os negdcios a
obter melhor desempenho e reconhecem
que os interesses individuais e coletivos
podem ser conjugados’®.

A ONU Mulheres, o Pacto Global, outras
agéncias das Nagbes Unidas, o Banco
Mundial e o Férum Econdémico Mundial
também produzem com frequéncia estu-
dos que sdo referéncia para a comunidade
internacional sobre o tema. Neles, sem-
pre surgem novos indicadores apontando
nessa diregao. Os governos também reco-
nhecem que a inclusao das mulheres con-
duz ao desenvolvimento de diferentes es-
feras. Para avancgar a passos mais largos e
alcancgar os Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel em 2030, os planos nacionais
de desenvolvimento socioeconémico pre-
cisam incluir agdes em dire¢do a igualdade
de género. Num ambiente politico, social e
econémico globalmente interdependente,
as parcerias desempenham um papel de
progressiva importancia para:

* Criar um ambiente de negécios ati-
vo, envolvendo uma ampla parceria
de grupos de interesse, facilitadores,
colaboradores e inovadores que gere
oportunidades equitativas para as
mulheres e os homens; e

Permitir a participagao ativa e inte-
rativa de governos, de instituicoes
financeiras internacionais, do setor
privado, de investidores, de organiza-
¢oes nao-governamentais, da acade-
mia e das associagoes profissionais
para que trabalhem em conjunto.

Em parceria, a ONU Mulheres e o Pacto
Global das Nagodes Unidas propdem o0s
Principios de Empoderamento das Mu-
Iheres, confiantes de que a sua utilizagéo
como um roteiro inspirador, direcione os
esforgos para que as mulheres sejam in-
tegradas em todos os niveis. Igualdade
significa, de fato, negdcios.
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vser signataria dos Principios

de Empoderamento das Mulheres

A plataforma dos Principios de Empoderamento das Mulheres (WEPs, na sigla em inglés) tem o intuito de orientar as empresas a
empoderar as mulheres e promover a equidade de género em todas as instancias do negdcio, incluindo a cadeia de valores e as
comunidades onde atuam. Ao assinar os WEPs, a empresa assume publicamente o compromisso com essa agenda e passa a

fazer parte de uma rede local e global das Nagdes Unidas.

Assine o documento "Declaragao de apoio do/a CEQ™:

Como
aderir:

N> Em inglés (mais completo):

Em portugués:

Acesse: http://weprinciples.org/Site/HowToSign/. Cliqgue em: "Form for Signing the CEO Statement of Support”

Acesse: http://portuguese.weprinciples.org/Site/HowToSign/. Clique em: "Formulario”

Envie o formulario
digitalizado para:

2

| -'-"-='|. http://weprinciples.org/Site/HowToSign/

O que mais ‘l
é possivel :
fazer:

« acesse materiais informativos;

A sede da ONU Mulheres em Nova York processa o formulario
e publica o nome da empresa no site WEPs em até 15 dias:

3

o
| “ http://weprinciples.org/Site/Companies/1

Utilize a ferramenta WEPs Gender Gap Analysis para fazer uma autoavaliagdo sigilosa da empresa
(https://weps-gapanalysis.org/):

« identifique pontos fortes, oportunidades e areas que ainda podem ser trabalhadas;
conheca as melhores préticas do mercado;

. aprenda sobre padrdes e politicas internacionais para a igualdade de género.

Se necessario, solicite a ONU Mulheres as perguntas em portugués, pelo e-mail: onumulheres@unwomen.org.

5 Defina um Plano de Agdes:
« quais principios serao prioritarios;
« como implementa-los;

« em quanto tempo.

IMPORTANTE:

Nao existem pré-requisitos especificos para que uma empresa

assine os WEPs. Cada organizagao tem autonomia para definir
seu proprio plano de agdes, os principios prioritarios e o tempo
viavel para a implementacdao dos mesmos.

VANTAGENS DE FAZER PARTE:
+ Compartilhamento de informagdes entre os membros da rede;

Publicacao de cartilhas e manuais;
+ Promogao de féruns, eventos e webinars;

* Informacdes relevantes sobre prémios como o Prémio WEPS
Brasil e Great Place to Work - Mulher e certificagbes como o
Pré-Equidade de Género e Raga.

6

Apos a publicagdo do nome da organizagao no site WEPs, sua
empresa pode fazer uma ceriménia interna para divulgar a
assinatura aos funcionarios e funcionarias. A ONU Mulheres pode
participar dessa cerimonia oficial de assinatura e conduzir uma
oficina sobre os Principios para o grupo de trabalho responsavel, de
acordo com nossa disponibilidade.

MATERIAIS PARA CONSULTA:

* Anuario Prémio WEPs Brasil - Ciclo 2016:
http://premiowepsbrasil.org/anuario-weps-2016/

* Programa Pré-Equidade de Género e Raca: rompendo fronteiras
no mundo do trabalho: http://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2016/04/proequidade_para-site.pdf

* O Poder de Compras: como adquirir de negdcios liderados
por mulheres: http://www.onumulheres.org.br/wp-content/
uploads/2017/08/0PoderDeCompras_final.pdf

* Guia de Enfrentamento ao Racismo Institucional:
http://racismoinstitucional.geledes.org.br/

* Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel:
https://nacoesunidas.org/pos2015/

* Agenda 2030:
https://nacoesunidas.org/pos2015/agenda2030/
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COMO SER SIGNATARIA DO PACTO GLOBAL

€ uma iniciativa desenvolvida pelo ex-secretario-ge-
ral da ONU, Kofi Annan, com o objetivo de mobilizar a
comunidade empresarial internacional para a adogao,
em suas praticas de negdcios, de valores fundamen-
tais e internacionalmente aceitos nas areas de direi-
tos humanos, relagbes de trabalho, meio ambiente
e combate a corrupgéo refletidos em 10 principios.
Atualmente, j& sdo mais de 12 mil organizagoes sig-
natarias, de diferentes setores da economia e regides
geogréficas, articuladas em quase 170 paises. Elas
buscam gerenciar seu crescimento de maneira res-
ponsavel, que contemple os interesses e preocupa-
¢Oes de todas as partes interessadas. Outras infor-
magoes no site da Rede Brasil do Pacto Global: www.
pactoglobal.org.br.

O Pacto Global (https://www.unglobalcompact.org/) 1

Iniciativas das Nacoes Unidas

Como aderir:

Preencha a carta modelo direcionada ao Secretario
Geral das Nagdes Unidas, Sr. Anténio Guterres:

E_._-.E.' Acesse: https://www.unglobalcompact.org/participation/join/application
Clique em: "Business Application”
Escolha o idioma de preferéncia para ter acesso ao PDF da carta.

2

3 Preencha o formulario e anexe a carta de adesao ao Pacto Global:

Repasse a carta preenchida ao principal
executivo da organizagao para assinatura.

www.unglobalcompact.org/participation/join/application/step1/business

4

Aguarde a carta de boas-vindas ao Pacto Global
enviada para os e-mails cadastrados no formulario.

Veja mais detalhes em: http://www.pactoglobal.org.br/artigo/58/Como-Aderir.

0S 10 PRINCIPIOS DO PACTO GLOBAL:
DIREITOS HUMANOS

+ Apoiar e respeitar a protecao de
direitos humanos reconhecidos
internacionalmente.

IMPORTANTE:

Assegurar-se de sua nao
participacao em violagdes desses

0 Pacto Global ndo é um instrumento regulatorio, um codigo de conduta obrigatério ou

um férum para policiar as politicas e praticas gerenciais. E uma iniciativa voluntaria que
procura fornecer diretrizes para a promogao do crescimento sustentavel e da cidadania,
por meio de liderangas corporativas comprometidas e inovadoras.

direitos.
TRABALHO

+ Apoiar a liberdade de associagao e o
reconhecimento efetivo do direito a
negociagao coletiva.

#ElesPorElas

HeForShe

Movimento de Solidariedade da ONU
Mulheres pelalgualdade de Género

Apoiar a eliminagao de todas as
formas de trabalho forgado ou
compulsério.

Apoiar a aboli¢ao efetiva do trabalho

infantil.

- Eliminar a discriminagdo no emprego. beneficios a todos os seres humanos.

Como fazer parte do Movimento
#ElesPorElas HeForShe

O movimento de solidariedade #ElesPorElas HeForShe foi criado pela ONU Mulheres
para reunir pessoas — de todos 0s sexos, géneros, ragas, etnias e classes sociais — e
instituicdes num esforgo global para eliminar as barreiras sociais e culturais que
limitam o desenvolvimento das mulheres e as impedem de exercer plenamente
seus direitos humanos. Afinal, a igualdade de género € uma questao de justica e traz

MEIO AMBIENTE

Apoiar uma abordagem preventiva
aos desafios ambientais.

Desenvolver iniciativas para
promover maior responsabilidade
ambiental.

Incentivar o desenvolvimento
e difusao de tecnologias
ambientalmente amigaveis.

CONTRA A CORRUPGAO

Combater a corrupgao em todas as
suas formas, inclusive extorsao e
propina.

Para que o0 avanco seja verdadeiro e conquistemos um mundo igualitario, € fundamental
que as organizagdes tenham a igualdade de género inserida em seu DNA. Por isso, as
instituicdes que aderem ao movimento #ElesPorElas HeForShe precisam submeter

a ONU Mulheres uma estratégia e um plano de agao que inclua o desenvolvimento

e aimplementagao de iniciativas que visem a igualdade de género na organizagéo.

A assinatura dos Principios de Empoderamento das Mulheres deve ser a primeira
iniciativa das empresas que querem se engajar com o compromisso #ElesPorElas
HeForShe. Elas também sao encorajadas a aderir a Rede Brasileira do Pacto Global.

Em sua plataforma online, o movimento contabiliza os compromissos assumidos
e coleta informagdes e depoimentos sobre o status da igualdade de género em
diferentes paises e comunidades para rastrear seu impacto.

Acesse: www.elesporelas.org | Mais informagdes: onumulheres@unwomen.org
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As empresas sao pecga fundamental para
o pleno cumprimento da Agenda 2030 das
Nagbes Unidas, incluindo o Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel 5, que pre-
vé 0 alcance da igualdade de género e o
empoderamento de todas as mulheres e
meninas. Para que as corporagdes cons-
truam, de fato, a igualdade de género em
seus negocios, nas comunidades onde
atuam e em toda a cadeia produtiva, é im-
portante que trabalhem de forma conjunta
e se mobilizem em rede.

Atualmente, varios movimentos empresa-
riais tém abordado o tema da diversidade,
seja pelo ponto de vista de género, das
questdes étnico-raciais, da sexualidade,
da inclusdo de pessoas com deficiéncia
etc. A ONU Mulheres encoraja a interagao

entre esses grupos a fim de assegurar uma
perspectiva interseccional, reconhecendo,
por exemplo, a pluralidade das mulheres
e o fato de que algumas delas enfrentam
multiplas exclusdes. A participagao das
empresas em diferentes movimentos am-
plia a troca de informagdes e experiéncias,
enriquece a busca por solugdes e acelera
o processo de construgao de um mundo
mais justo e igualitario.

A ONU Mulheres nao apenas incentiva as
empresas a se articularem para a constru-
gao da igualdade de género, a eliminagéo
do racismo e a promogao da diversidade e
dos direitos humanos, como apoia institu-
cionalmente alguns movimentos e foruns
empresariais que compartilham desse
proposito e tém os Principios de Empode-

entos Empresariais:
fortalecimento em rede

ramento das Mulheres como inspiragao.

Entre eles, o Movimento Mulher 360', uma
organizagao da sociedade civil de interes-
se publico (OSCIP), tem como estratégia
priorizar a promogao de agdes concretas
por parte das empresas junto a seu publi-
co interno e, gradualmente, estimular que
expandam suas iniciativas para as comu-
nidades em que atuam e para a cadeia de
suprimentos. Ja a Alianga para o Empo-
deramento da Mulher" reline um pequeno
grupo de empresas que ja percorreram um
longo caminho pela igualdade de género
e, por meio da governanga compartilhada,
trabalham para aprofundar o entendimento
de praticas e de obstaculos que ainda per-
manecem e produzir resultados. Por sua
vez, o Comité de Diversidade e Inclusao"
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da Amcham Sao Paulo promove reunidoes
periddicas com executivos de empresas
de varios portes e segmentos interessados
em construir os pilares fundamentais de
programas inclusivos nas empresas.

Por meio do apoio a eventos e prémios, a
ONU Mulheres também encoraja a ampla
disseminagao das melhores praticas em-
presariais e a valorizagdo das iniciativas
que se destacam. O Congresso Nacional
de Lideranga Feminina - CONALIFEY, da
Associagao Brasileira de Recursos Hu-
manos - Sdo Paulo, por exemplo, procura
incentivar o didlogo e a troca de experién-
cias entre diversos setores da sociedade
para a geracao de insights que possam
ser aplicados, especialmente, ao ambito
dos Recursos Humanos. O Férum Mulhe-
res em Destaque’ ressalta a importancia
da ascensdo das mulheres aos cargos de
lideranga nas corporagdes, assim como o
prémio Great Place to Work — Mulher”', que
ainda reflete sobre a importancia do aces-
so de mulheres a educagao e a formagao
e reconhece as melhores empresas para
a mulher trabalhar. O Prémio WEPs Bra-
sil — Empresas Empoderando Mulheres""
valoriza os esforgos das micro, pequenas,
médias e grandes empresas e busca incen-
tivar cada vez mais organizages a utiliza-
rem os WEPs como ferramentas de gestao.
Jé o Selo Pro-Equidade de Género e Raga,
do governo federal, apoiado pela ONU Mu-
Iheres, visa a certificagcdo de empresas que
aderem ao programa e, em dois anos, com-
provam o cumprimento do plano de agéo
estabelecido para a promogao da equidade
de género e raga, de forma transversal e in-
terseccional, dentro da organizagao.

Além dessas, outras iniciativas também
vém surgindo com o intuito de intensificar
a contribuicdo do setor empresarial para
a garantia de direitos e oportunidades a
todas as pessoas. Alguns exemplos sdo
a Coalizao Empresarial para a Equidade
Racial e de Género"" do Instituto Ethos,
que aposta no envolvimento de outros
setores da sociedade para a promocgéao da
equiparagao de género e raga no ambien-

te corporativo; a Iniciativa Empresarial
pela Igualdade Racial, que trabalha para
a ampliagado da diversidade étnico-racial
dentro das empresas; e 0 Férum de Em-
presas e Direitos LGBTX, que relne corpo-
ragdes em torno da promogao dos direitos
humanos LGBT e da adogado de praticas
concretas em relagdo a causa.

N&o apenas empresas, mas também mu-
lheres e homens tém se tornado protago-
nistas na organizacéo de grupos que abor-
dam esses temas e fazem proposigoes a
respeito. E o caso do grupo Mulheres do
Brasil¥, que discute e propde agdes em te-
mas ligados a educagao, empreendedoris-
mo, cota para mulheres e projetos sociais.
A BPW Brasil®", ONG filiada a BPW Interna-
cional, € composta por empresarias, exe-
cutivas e profissionais de diversas areas
de produgao e conhecimento que compar-
tilham experiéncias com mulheres BPW de
todo o mundo. Outros exemplos de grupos
sdo a WILL (Women In Leadership In Latin
America)™, a Women Corporate Director-
s¥V, a OBME (Organizacao Brasileira de
Mulheres Empresarias)* e a PWN (Pro-
fessional Women's Network)*”'. A Rede
Mulher Empreendedora*" tem como foco
exclusivo as mulheres que queiram em-
preender ou estejam empreendendo e re-
aliza eventos, workshops de capacitagdo e
mentorias individuais e coletivas gratuitas.

Outra forma de trocar informagdes e bus-
car as melhores praticas no que se refere
ao respeito aos direitos humanos, tanto
com outras empresas, quanto com agén-

cias da ONU, ONGs e governo, é por meio
da participagdo no GT Direitos Humanos
e Trabalho, da Rede Brasil do Pacto Glo-
bal. Dedicado ao aspecto social da sus-
tentabilidade, sua agenda inclui questdes
relacionadas com a igualdade de género,
imigrantes e refugiados, direitos das pes-
soas LGBT, povos indigenas, pessoas com
deficiéncia, a luta contra o racismo e o
trabalho forgado, e a promog&o dos Prin-
cipios Orientadores sobre Empresas e Di-
reitos Humanos.

+Mulher

360

MOVIMENTO EMPRESARIAL
PELO DESENVOLVIMENTO
ECONOMICO DA MULHER

Esta edicao da cartilha
WEPs foi atualizada com
o apoio financeiro do

Movimento
Mulher 360.

'https://movimentomulher360.com.br; "Mais informagdes sobre a Alianga: carolina.guerreiro@br.ey.com; pmolino@kpmg.com.br; rodrigo.vianna@talenses.com; " https://www.amcham.com.br;
Vhttp://www.conalife.org.br; ¥ http://www.forummulheresemdestaque.com.br; V' http://www.mulher.gptwbrasil.com.br; V" http://premiowepsbrasil.org | V" http://www.equidade.org.br;
Xhttps://www.iniciativaempresarial.com.br; Xhttp://www.forumempresaslgbt.com; X http://www.grupomulheresdobrasil.com.br; X" http://bpwbrasil.org; X" http://www.latamwill.org;

XV https://www.womencorporatedirectors.org; XV http://obme.com.br; X' https://pwnsaopaulo.net; X" http://redemulherempreendedora.com.br.
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Principio

A lideranga promove a
igualdade de genero

A igualdade de género é um compromisso que deve ser assumido pela alta lideran-
ca para que ocorram mudancgas estruturais na corporagao. Ao defini-la como prio-
" ridade estratégica, € necessario desdobra-la em metas e objetivos de toda a empre-
DEFIN |CAO sa e vincula-los aos indicadores de gestéo. A criagdo de um ambiente de igualdade
do Princfpio de género é um compromisso de longo prazo. Portanto, a lideranga precisa criar as

estruturas institucionais e culturais na organizagao para que a igualdade de género
se torne um valor compartilhado por todos e todas, permeando as diversas esferas
gue interagem na empresa - 0S processos internos relacionados ao avanco profis-
sional, o relacionamento com a cadeia de suprimentos e a comunidade.

* Prestagao de contas, que deve ser exigida pela presidéncia de
seus subordinados e subordinadas diretos;

COMO * Incentivo as pessoas que sao liderangas espontaneas no tema;

APLICAR
o Principio

+ Comunicacgao interna e externa do assunto reforgada pelo comité
executivo;

+ Envolvimento pessoal da presidéncia com o tema, ou seja,
lideranga pelo exemplo. Uma pesquisa da KPMG' com 20 CEOS

Algumas praticas precisam de diferentes paises mostrou que as trés perspectivas usadas
ser inseridas na rotina da alta pelos e pelas CEOS para defender a pauta de género s3o: impacto
lideranga para a promogao de no negdcio, responsabilidade social e motivagdes pessoais.

uma mudanca cultural em relagdo + Compromisso do ou da CEO em deixar um legado na questao de
a importancia da igualdade de diversidade de género;
genero para 0 Negoclo: * Mudanga cultural, com a visdo da lideranga de que esse é um

compromisso de longo prazo e é necessario criar estruturas para
que a pauta seja institucionalizada;

+ Garantir orgamento para o tema;

* Publicar o compromisso expresso de promover a igualdade
e a nao discriminagao no site da empresa, nos materiais de
recrutamento e relatoérios de responsabilidade corporativa.
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MEDINDO

o Principio

Sao exemplos

de indicadores e
acoes praticas para
mensurar a adesao
da empresa a esse
Principio:

O Principio

EM PRATICA

* Metas de mulheres, por nivel
hierarquico e fungao, no
planejamento estratégico da
empresa e alinhadas com a
remuneracao variavel da alta
lideranga;

* 0 envolvimento tatico da
diretoria, vice-presidéncia ou
do e da CEO nas acoes em prol
da igualdade de género;

+ A verificagao de que a tematica
de género é incluida nas agoes
de engajamento de publicos de
interesse internos e externos.

+ A promogao da igualdade de género € um tema presente na agenda e na dinamica da alta lideranga
de 38+ empresas como: Avon, GPA, Grupo Boticario, Natura, Unilever e Whirpool. Em todas elas, ha
um ou uma VP/ Diretor(a) do comité executivo incumbido(a) de acompanhar os esforgos do time
responsavel pela igualdade de género. O comité executivo acompanha os indicadores e o avango
dos planos de agoes, e a/o prépria/o CEO participa de eventos sobre o tema e fala dessa agenda
em comunicagdes internas. E o caso da presidente da Schneider Electric América do Sul, Tania
Cosentino, embaixadora oficial de Diversidade & Inclusao da empresa e nomeada SDG Pioneer'?,

+ Entre as empresas signatarias dos WEPs, 15 sao lideradas por mulheres. Na Heads Propaganda
e na BETC/Havas, um homem e uma mulher compartilham a diregao. A CEO da Pandora no Brasil,
Rachel Maia, é uma das poucas mulheres negras que conseguiu romper as inimeras barreiras
excludentes na ocupagao de cargos executivos de grandes empresas. A Schneider Electric tem
uma mulher a frente da presidéncia América do Sul e a IBM, da presidéncia América Latina;

* 0 Movimento Mulher 360 e a Alianga para o Empoderamento da Mulher vém promovendo
encontros com CEOs para debater sobre o cenario atual para as mulheres no mundo corporativo,
vieses inconscientes, politica de cotas e meritocracia, entre outros;

« 24+ empresas possuem uma pessoa em Recursos Humanos exclusiva para o tema da diversidade
e participam de pelo menos um grupo empresarial que discute o assunto, como é o caso do Banco
do Brasil, Caixa Economica Federal, Itau e Santander;

+ Além de ter metas para reduzir a diferenca na proporgao entre cargos ocupados por homens e
mulheres, 24* empresas tém politicas e ag6es para assegurar a presenga de mulheres no plano de
sucessao de posicoes de lideranga. Entre elas: Atento, Avianca, Johnson Controls e Renault do Brasil;

+ Metas publicas para igualdade de género: Declaragao do presidente global da Schneider Electric
da meta de, até 2017, aumentar o nimero de mulheres na entrada para 40% e no topo para
30%, solucionar qualquer diferenga de pagamento nao intencional entre homens e mulheres e
estabelecer grupos executivos dedicados para avangar esse tema'3; PWC'* e Unilever's também
tém compromissos publicos do mesmo tipo;

+ Avon, Heads Propaganda, Itaipu Binacional, KPMG, Renault do Brasil e Unilever sao parte do
Comité Nacional Impulsor Brasil ElesPorElas HeForShe, de carater consultivo, que avalia os
compromissos institucionais e corporativos a serem incentivados e incorporados em empresas,
governos e universidades.

*Das 48 empresas signatarias WEPs que responderam a pesquisa online
2017 elaborada pela ONU Mulheres e Movimento Mulher 360.
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Principio

lgualdade de oportunidades,
Inclusao e nao discriminagao

Para promover um ambiente ndo-discriminatoério, onde homens e mulheres desfru-
tem de oportunidades iguais de desenvolvimento profissional, o primeiro passo para
qualquer organizagao € compreender que existem desafios que exigem medidas
especificas. A busca da meritocracia, por si s, ndo é capaz de gerar essa situagao

~ de igualdade de género nas empresas. I[dealmente, meritocracia significa compen-
DEFlNchO sar o que é realizado e entregue e nao a forma como € feita a entrega. Entretanto,
do Principio o0 julgamento humano ndo consegue separar esses dois fatores. Essa questao foi
bem explorada pelos psicoélogos, Amos Tversky e Daniel Kahneman (este ultimo,
ganhador do prémio Nobel de Economia de 2002). Por conta disso, segundo pesqui-
sas'®, as organizagdes que se consideram altamente meritocraticas e que constro-
em todas as suas politicas supostamente apenas baseadas nessa visao, tendem a
apresentar maior indice de praticas discriminatorias de género incutidas na cultura,
uma vez que ndo reconhecem as necessidades de grupos em condicdes diferentes.

Para aplicar o Principio, a empresa precisa passar por trés momentos: a avaliacao
de sua situagao atual de igualdade de género, o reconhecimento dos motivos que a
COMO levaram a esse estado e a criacao de politicas e praticas que possam promover ou
APLICAB acelerar a criacao e manutengéao de um ambiente ndo-discriminatério. Nas fases

0 Principio da avaliagao e reconhecimento dos motivos, é necessario entender se 0s possiveis
desniveis de oportunidades relacionadas ao género estao ligados a atragao, a
retencao ou ao desenvolvimento de profissionais.

Os projetos relacionados a terceira fase precisam atacar
problemas especificos, como iniciativas de recrutamento
qgue busquem mais mulheres; plano de flexibilidade de
modelos de trabalho e suporte ao cuidado com a familia;
revisao do modelo de lideranga praticado na empresa

ou do sistema de avaliagdes de desempenho utilizado; e
procedimentos que coibam assédio moral e sexual.

Por ultimo, é importante institucionalizar a visao de nao-
discriminacao por meio da publicacdo de uma declaragao
empresarial explicita proibindo discriminagao baseada em
género em contratagao, politicas de retencao, promogao,
salarios e beneficios.
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* Revisar e analisar a remuneragao de todos funcionarios e funcionarias por
género, area de atuagao e nivel hierarquico;

MEDINDO + Revisar e analisar o percentual de mulheres e homens com alta performance
o Pri nc[pio e alto potencial em relagao ao percentual de mulheres e homens daquele nivel
hierarquico;

 Consultar funcionarios e funcionarias, através de pesquisas de clima ou
satisfacao, ou, ainda, grupos focais, para obter as opinides de mulheres e
Para conduzir esse processo, homens quanto a sua percepcao em relagao as politicas e praticas da empresa
algumas agdes podem ser Uteis: na promogao de oportunidades iguais, inclusdo e ndo-discriminagao.

« 27+ empresas, entre elas, Accenture, BNP Paribas, EY, KPMG e PwC, oferecem treinamentos em vieses
inconscientes para sensibilizar liderangas e, muitas vezes, o time todo, sobre os efeitos negativos

. . dos esteredtipos de género em questées como contratacao, identificagao de potencial e avaliagao de

O Pr|nC|'p|o performance;

EM PRATICA + White Martins e Santander desenvolveram treinamentos online em vieses inconscientes. Santander foi além
e também criou uma complementagao ao treinamento utilizando realidade virtual. Com um éculo 4D, os
participantes vivenciam uma simulagao de reuniao corporativa repleta de vieses nos dialogos e atitudes,
seguida de uma discussao sobre como neutraliza-los;

 Para compartilhar conhecimento teérico e pratico sobre o tema, ONU Mulheres, Insper, Movimento Mulher
360 e PwWC produziram o guia “Vieses Inconscientes, Equidade de Género e o Mundo Corporativo"'.
Microsoft, Unilever e Accenture dividiram suas experiéncias na oficina que deu origem a publicagao;

+ Liderangas de empresas como Avianca, Braskem e Carrefour recebem treinamentos especificos em
diversidade, inclusao e igualdade de género;

+ 25+ empresas incluem treinamentos e workshops em diversidade, equidade de género e empoderamento
de mulheres para todas e todos os colaboradores e 40+ realizam algum tipo de campanha interna para a
promocao da diversidade e dos direitos das mulheres no ambiente corporativo;

* A Arcos Dourados, master franqueada do Mc Donalds no Brasil, identificou um gap de mulheres entre
consultores de Operagoes derivado de uma crenga de que mulheres nao estariam interessadas em um
trabalho em que se passa parte do tempo viajando. A empresa passou a exigir que todos os painéis de
recrutamento tivessem o mesmo numero de candidatos e candidatas e a promover o desenvolvimento
de colaboradoras com interesse em ocupar essa posi¢ao. Apos a medida, o numero de mulheres na area
subiu de 2 para 21;

+ White Martins e Petrobras sao empresas que enviam colaboradoras as universidades para transmitir as
mulheres a mensagem de que sao bem-vindas nas areas da empresa tidas como masculinas;

+ Em seus processos de recrutamento, 42* empresas mostram homens e mulheres nas fotos dos
anuncios para divulgacao das vagas, 28+ usam linguagem inclusiva e 13* tém a pratica de analisar os
curriculos sem identificagao das candidatas e candidatos. Empresas como Eletrosul Centrais Elétricas,
FoxTime, Pro Saude - Hospital Oncoldgico Infantil Octavio Lobo e Rede Mulher Empreendedora adotam
todas essas medidas;

+ AIG Seguros, CKZ Diversidade, Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein e TE
Connectivity sao algumas das empresas que nao apenas exigem que haja candidatas mulheres para o
preenchimento das vagas, como também asseguram a presenca de mulheres avaliadoras na selegao;

+ Algumas empresas tém buscado consultorias de Recursos Humanos e agéncias de talentos focadas em
diversidade étnico-racial. E o caso da Braskem, que é parceira da Empregue Afro'é, e do Grupo Boticario,
Johnson Controls e Mauricio de Sousa Produgoes, que tém parceria com a Protagonizo;

+ A Coca-Cola Brasil permite o uso flexivel do auxilio com custos de transferéncias, que pode ser utilizado
tanto com moradia, quando a mudanga ocorre com a familia, quanto com passagens para visitas,
quando a familia opta por nao se mudar junto com o funcionario ou funcionaria.

*Das 48 empresas signatarias WEPs que responderam a pesquisa online
2017 elaborada pela ONU Mulheres e Movimento Mulher 360
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Principio

Saude, seguranca e fim da violéncia

As necessidades das pessoas em relacao a salde e segurancga sao influenciadas, en-
tre varios aspectos, também pelo seu género. E importante que a empresa reconheca
Isso ao planejar o escopo de seus planos de saude, a estrutura das equipes e as
condigdes de trabalho, a fim de preservar a saude fisica e emocional de todos os co-
laboradores e todas as colaboradoras, bem como sua seguranga. O reconhecimento
- das diferencas, no entanto, deve ser feito de forma a evitar o reforgo de estereétipos
DEFlNlQAO de género, como a crenga de que as mulheres sdo mais onerosas para a empresa
do Pri ncfpio por conta da licenga-maternidade ou de que exibermn maiores indices de absenteismo
no trabalho. Uma pesquisa recente da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT)%
contribui para a quebra desses paradigmas: identificou-se que o absenteismo en-
tre homens e mulheres ao longo da carreira € semelhante, diferenciando-se apenas
nos motivos, e que a licenga-maternidade nao acarreta diretamente custos maiores,
dado que existem politicas publicas que absorvem grande parte do custo do afasta-
mento e, muitas vezes, as empresas nao contratam substitutos ou substitutas.

+ Estabelecer uma politica de tolerancia zero a todas as formas de violéncia
no trabalho, incluindo o abuso verbal ou fisico, e prevenir o assédio sexual,;

COMO + Garantir que a estrutura do ambiente de trabalho e os equipamentos
APL'CAR utilizados sejam apropriados para homens e mulheres, assegurando

o Pri ncfplo banheiros separados, espagos iluminados e equipamentos de tamanhos
adequados;

 Estudar diferentes modelos de trabalho que possam ser aplicados em
sintonia com o negodcio da empresa, como jornadas de
trabalhos parciais e trabalho remoto;

* Consultar os funcionarios e funcionarias para obter as
opinioes de mulheres e homens sobre questoes de salde,
colocando sob avaliagao pontos como a cobertura do
plano de saude, o atendimento médico na companhia e
a atencao sobre necessidades de salde de publicos com
necessidades especiais. Fazer o mesmo com o tema de
seguranga, entendendo sua percepgao sobre as instalagoes
da empresa e também sua comodidade no trajeto de
deslocamento para o trabalho;

* Abrir espago para a possibilidade de carreiras nao lineares?'
na empresa, que permitem momentos de menor velocidade
de crescimento e até afastamentos nao remunerados
(permitidos pela legislagao trabalhista brasileira) para
necessidades pessoais ou familiares sem impacto na
perspectiva de carreira de longo prazo.
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* Incluir a lente de género nos mapeamentos
MEDINDO feito pela area de saude e seguranga;

o Principio

+ Identificar a quantidade de politicas de
saude e seguranga sensiveis ao género;

* Realizar o monitoramento de dentincias de

Para conduzir esse processo, algumas assédio moral e sexual.

iniciativas podem contribuir:

+ 26* empresas permitem que suas e seus funcionarios tenham horarios de entrada e saida
flexiveis, fagam home office e compensem as horas de trabalho quando precisarem se
ausentar. Entre elas, estao: Bayer, Embrapa, GPA, Matos Filho Advogados e Sabin;

O Principio

EM PRAT'CA * Além Ado.s 180 dias de Iicent;fa-maternic.iade, 2'3* empresasi con.w ?3, EIe'.(robras Distribuigao
Rondonia, Monsanto, Schneider Electric e Whirpool, também dispoe de licenca-
paternidade superior aos cinco dias previstos em lei. Na Johnson e Johnson e PwC, a
licenga-paternidade chega a 8 semanas. O beneficio se estende a pais e maes adotivos e
independe da orientagao sexual. No caso da KPMG, quando o casal é sécio da empresa, é
concedida a licenga parental. Na Unilever, a extensao da licenga, 60 dias para as maes e 15
dias para os pais, pode ser usada de forma flexivel dentro do primeiro ano do bebé.

* No retorno apos a licenga-maternidade, funcionarias de algumas empresas, como Caixa
Economica Federal, Eletrobras, Eletrosul Centrais Elétricas e Furnas Centrais Elétricas, tém
acesso a jornada reduzida para que possam continuar amamentando seus bebés por mais
alguns meses. O Itat, assim como algumas empresas de consultorias, reduz as metas
das funcionarias durante um periodo determinado apés a licenga-maternidade para que
possam se adaptar a nova rotina;

+ Avon, Grupo Boticario, Natura e Unilever oferecem creche dentro da empresa.

+ Algumas empresas, como Renault do Brasil e Pandora, acolhem a necessidade de pais e
maes em relacgao as tarefas de cuidado com seus filhos e filhas, por meio, respectivamente,
do abono de faltas para acompanhamento de consultas médicas e da liberagao de saida do
trabalho uma hora mais cedo durante o periodo de férias escolares.

* A maioria das empresas possui hotline, ouvidoria, comité de ética e/ou empresa terceira
responsavel por ouvir e enderegar as dentincias de assédio moral e/ou sexual no ambiente
de trabalho. No Banco do Brasil, por exemplo, a funcionaria pode escolher ser atendida por
telefone por uma mulher.

+ Accenture, Pepsico, PwC, Santander, Vale e White Martins sao algumas das empresas que
dispoem de programas multidisciplinares oferecidos a todos os funcionarios e funcionarias
para apoio em relagao a questoes psicoldgicas, de saude, financeiras, juridicas etc. Esse
tipo de programa também é responsavel por acolher os casos de violéncia doméstica.

 Furnas Centrais Elétricas oferece licenga remunerada de 3 dias por violéncia doméstica
mediante apresentagao do Boletim de Ocorréncia. A Sociedade Beneficente Israelita
Brasileira Albert Einstein tem um fluxo de acolhimento e encaminhamento para
funcionarias vitimas de violéncia, tanto doméstica quanto no trajeto de ida e volta do
trabalho. A Atento oferece apoio biopsicossocial, fornecendo orientagdes sobre seus
direitos e encaminhamento para a rede protetiva. Avon e Magazine Luiza tém programas
tanto para acolher funcionarias vitimas de violéncia doméstica, quanto para preparar
gestores e gestoras a identificar sinais e apoiar a funcionaria.

*Das 48 empresas signatarias WEPs que responderam a pesquisa online
2017 elaborada pela ONU Mulheres e Movimento Mulher 360
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Principio

DEFINICAO
do Principio

COMO
APLICAR
o Principio

ducacao e formacgao

Adotar a educagao como recurso estratégico na remogao de obstaculos a igual-
dade de género da propria organizagdo e também para superar desafios pessoais
apresentados pelas funcionarias. E essencial assegurar que as politicas de desen-
volvimento sao elaboradas considerando as necessidades de homens e mulheres.
Para isso, podem ser criadas linhas de atuagao direta com as mulheres e outros es-
forgos na melhoria do ambiente de trabalho, envolvendo os demais publicos de in-
teresse. No primeiro caso, é possivel oferecer treinamentos, programas de mentoria
e sponsorship? (patrocinio) direcionados as mulheres, as quais se desenvolvem
menos devido a influéncias culturais, tornando-se gargalos ao seu crescimento,
tais como negociagdo? e visao financeira e estratégica?. No segundo caso, dispo-
nibilizar treinamento aos gestores e gestoras em vieses inconscientes que podem
afetar sua percepcgao das funcionarias mulheres?, bem como buscar referéncias
sobre novos modelos de organizagao capazes de atender as necessidades trazidas
pelas mulheres, aproveitando-as como incentivo para a inovagao e o desenvolvi-
mento do negadcio.

Identificar quais sao os obstaculos diretos e indiretos que se impdem na empresa para que
mais mulheres ocupem determinadas areas de atuagao, geralmente vistas como masculinas, ou
cheguem as posigoes hierarquicas mais altas;

Desenvolver programas de capacitagao das mulheres nas habilidades e comportamentos para
eliminar os obstaculos que impedem o avango profissional. Podem ser cursos tradicionais
como MBAs e certificagoes, cursos voltados a desafios especificos vivenciados pelas mulheres
profissionais ou programas de orientacao e suporte por meio de profissionais mais experientes,
como mentoria;

Implementar programas que atuem nos desafios indiretos enfrentados pelas mulheres, como
menor acesso ao networking? (redes de relacionamento) e disponibilidade de tempo fora do
escritorio. Exemplos disso sao grupos de afinidade em torno de temas especificos que possam
promover uma maior integragao com profissionais de outras areas no proprio local de trabalho e
programas de sponsorship (patrocinio), que facilitem sua exposigao e criagao de vinculos com a
alta lideranga;

Capacitar gestores e gestoras da empresa para lidar com os desafios enfrentados pelas mulheres
e superar vieses inconscientes que se imponham como barreiras adicionais. Difundir em todos
os niveis da organizagao a conscientizagao sobre os impactos positivos que o empoderamento
das mulheres podera trazer para a empresa, tornando esse um tema de interesse a todos os
funcionarios e funcionarias;

Trazer para a area de recursos humanos capacitagao sobre igualdade de género e benchmarks
(procura de modelos) de boas praticas de outras organizagoes que tém sido capazes de atrair,
reter e desenvolver mais mulheres. A educacao da equipe que desenvolve a estratégia de recursos
humanos da empresa pode gerar melhores politicas e novos programas.
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O Principio

EM PRATICA

+ Desagregar por sexo as
pessoas beneficiadas
MEDINDO por programas e agoes
0 Princfpio de desenvolvimento
oferecidos pela empresa;

* Monitorar diferengas
entre homens e mulheres

Para acompanhar a nas avaliagGes de
eficacia da empresa na performance e outros

; = LA m m ter
aplicacéo do Principio, temas que possam te

L diferengas de tratamento.
pode ser util:

Sete* empresas oferecem capacitagoes exclusivas para mulheres para o desenvolvimento de suas
habilidades de lideranga e aumento das chances de ocuparem posi¢oes de comando. Sao elas:
AIG Seguros, Coca-Cola Brasil, FoxTime, Home Care Cene Hospitallar, Renault do Brasil, Schneider
Electric e White Martins;

A Atento tem uma pagina exclusiva para suas funcionarias na Escola de Vocé?, onde elas
tém acesso a cursos para desenvolverem habilidades em trés eixos — carreira, vida pessoal e
empreendedorismo;

Para que as mulheres possam ocupar mais espago em areas predominantemente masculinas,
empresas como Carrefour, Pepsico, Rede Mulher Empreendedora e TE Connectivity oferecem a
elas capacitagoes técnicas especificas;

Na Coca-Cola Brasil, profissionais com menor experiéncia podem ocupar temporariamente
as vagas das colaboradoras em licenga-maternidade para se desenvolverem em uma area de
interesse e estarem mais preparadas para oportunidades definitivas futuras;

Muitas empresas tém programas de coaching, mentoring e/ou sponsorship especificos para
mulheres. Entre as seis* empresas que oferecem aceleragao de carreira por meio de programas
de coaching, estao Accenture, Carrefour, Home Care Cene Hospitallar e Pepsico. E entre as 13+
empresas que possuem programas de mentorias focados em mulheres, estdao BNP Paribas, CKZ
Diversidade, EY, Johnson Controls e Matos Filho Advogados. Banco do Brasil e Monsanto também
oferecem formacao para mentoras. Na Renault do Brasil, 50% das colaboradoras mentoradas a
partir de 2014 foram promovidas em até dois anos. Os programas de sponsorship, com eficacia
academicamente comprovada para o desenvolvimento das carreiras de mulheres, sao adotados
por: Coca-Cola Brasil, KPMG, PwC, Schneider Electric e White Martins;

Aliado a mentoria, TE Connectivity e Telefonica Brasil incentivam o networking entre mulheres
por meio da participagao em grupos como Women in Networking?é, Women in Leadership in
Latin America?® e Young Leaders Programme, da Telefonica Global. Assim como o networking de
mulheres da KPMG, conhecido como KNOW?°, que promove encontros com executivas de outras
empresas e espagos para discussao;

Politicas de incentivo aos estudos para colaboradoras e colaboradores sao muito importantes
para o desenvolvimento da carreira das mulheres. O Sistema Fiep oferece bolsas de estudo
para funcionarias e funcionarios em cursos de p6s-graduagao, mestrado e doutorado, com
flexibilizagao da jornada de trabalho para o cumprimento de créditos e a elaboracgao de
dissertacao ou tese. E o Sabin oferece bolsas de 25% a 80% para graduagao, pés-graduagao e
cursos livres;

Em parceria com o Instituto de Estudos de Género da Universidade Federal de Santa Catarina, a
Eletrosul Centrais Elétricas realiza o treinamento “RelagOes de Género", que aborda temas como
lideranga feminina, assédio e diversidade, entre outros.

*Das 48 empresas signatarias WEPs que responderam a pesquisa online
2017 elaborada pela ONU Mulheres e Movimento Mulher 360
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Principio

Desenvolvimento empresarial e praticas
da cadeia de fornecedores e de marketing

As empresas tém um grande potencial de promocao de igualdade de género por meio da
sua relagao com fornecedores e fornecedoras e também dos padrdes comportamentais
e culturais que promovem em suas campanhas de marketing. Por meio de politicas da
cadeia de suprimentos, as empresas podem incentivar os fornecedores e fornecedoras
a desenvolverem praticas internas de igualdade de género e também incutir em seus
proprios compradores e compradoras a mentalidade de identificarem mais empresas
fornecedoras lideradas por mulheres. Ja por meio de suas agbes de marketing, podem
promover valores que quebrem paradigmas de género.

DEFI NlCAO Segundo estudo®' de Aneel Karnani, professor associado de Estratégia da Universidade de

do Princfpio Michigan, uma das maneiras mais eficientes das empresas contribuirem para a erradica-
gao da pobreza é através de decisdes de compras que melhorem a distribuicdo de renda
e/ou aumentem a renda das pessoas em situacao de maior vulnerabilidade.

O manual "O Poder de Compras: como adquirir de negaocios liderados por mulheres”, da
ONU Mulheres, proporciona as corporagoes e seus fornecedores uma compreensao pro-
funda sobre as barreiras e desafios que impedem o acesso de empreendimentos lidera-
dos por mulheres a area de compras das grandes empresas e prové ferramentas e técni-
cas para o desenvolvimento de um plano de compras sensiveis a género. Conhega: http://
www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2017/08/0PoderDeCompras_final.pdf

* Arealizagao de um levantamento sobre o atual cenario de diversidade de género na cadeia de suprimentos:
identificar quantas das empresas sao lideradas ou de propriedade de mulheres e solicitar que as mesmas
COMO compartilhem sua composigao de género total desagregando por setores e niveis hierarquicos;

APLICAR + Adivulgacao para os fornecedores e fornecedoras da visao de igualdade de género da empresa e o
o Pri ncfpio compartilhamento de suas politicas e praticas a fim de oferecer conhecimento pratico para influencia-los;

*+ O estabelecimento de critérios que indiquem comprometimento com a promogao da igualdade de
género como parte do processo de selegao de novas empresas fornecedoras e a responsabilizagao
de funcionarios e funcionarias envolvidos com as decisoes de compras da empresa por seguir
indicadores de diversidade de género na cadeia de suprimentos;

Algumas medidas
gue podem ser
tomadas sao:

+ A criagao de parcerias com organizag6es®? que possam ajudar a mapear novos fornecedores (empresas
de mulheres ou com bons indices de diversidade) que contribuam para a igualdade de género;

* A capacitagao dos profissionais de marketing e negécios em igualdade de género a fim de que a
dignidade das mulheres seja respeitada em todas as agoes de comunicacao, propagandas e nos
demais materiais da empresa;

* Em relacao as praticas de marketing, estabelecer alguns critérios para suas agoes de comunicacao,
como: inserir no processo de criagao o questionamento sobre como o material produzido projeta os
papéis sociais e se esta reproduzindo estereotipos ou contribuindo para uma visao igualitaria entre
homens e mulheres;

+ Criar um canal para registrar reclamagoes sobre a representacao de mulheres e meninas no marketing
e outros materiais publicos da empresa e atuar de forma proativa para corrigir possiveis mas praticas
e garantir que nao se repitam.
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+ Identificar o percentual de compras
de empresas de propriedade de
MEDINDO 51% ou mais de mulheres, ou
o Pri ncfpio empresas que tém compromisso
com a igualdade de género;

* Monitorar o niumero de
reclamagoes de discriminagao nas
Alguns processos podem propagandas por meio do Conselho

contribuir para mensurar a Nacional de Autorregulamentagao

aplicagéo pratica: Publicitaria (Conar).

+ Algumas empresas tém incluido sua adesao aos WEPs e a importancia que dao ao tema do
empoderamento das mulheres na agenda das reunioes com os principais fornecedores, como

. . Avon, Enel, Grupo Boticario e Schneider Electric;

O Principio . . B o

* Empresas como FoxTime, Furnas Centrais Elétricas e Rede Mulher Empreendedora tém politicas

que priorizam comprar de negacios liderados por mulheres. A Monsanto, membro do conselho
da WeConnect®?, organizagao sem fins lucrativos que certifica e conecta empresas de mulheres a
grandes empresas, tem 95 de suas fornecedoras certificadas pela organizagao;

EM PRATICA

* 26* empresas possuem, em seus contratos de fornecimento, clausulas explicitas sobre a nao
discriminagao e a garantia dos direitos das mulheres, e 18* incluem a igualdade de género como
tema nos treinamentos oferecidos a fornecedoras. Onze dessas empresas adotam ambas as
praticas. Algumas delas sao: Eletrobras, Eletrobras Distribuicao Rondonia, Home Care Cene
Hospitallar e Natura;

* Por meio do Programa de Desenvolvimento de Fornecedores de Diversidade, a Monsanto oferece
mentoria para fornecedoras pertencentes, controladas e operadas em pelo menos 51% por um ou
mais individuos LGBT, afrodescendentes, indigenas, pessoas com deficiéncia e/ou mulheres;

* As consultoras Natura recebem treinamentos em gestao financeira, vendas e empreendedorismo,
entre outros temas, que, muitas vezes, possibilitam seu empoderamento econémico. O impacto é
medido por meio de um IDH desenhado pela Natura especificamente com esse intuito;

+ Para garantir uma comunicacao mais inclusiva e diversa, a Braskem passou por um processo
de reavaliagao profunda de sua forma de se comunicar, e a GPA desenvolveu um Guideline de
Comunicagao Inclusiva para as areas de comunicagao interna e externa;

* A Mauricio de Sousa Produgoes tem mostrado, em suas HQs e nas animagoes da Monica Toy no
Youtube, os personagens da turma da Ménica em historias que estimulam meninas e meninos a
se empoderarem e serem o que quiserem;

* A Heads Propaganda realiza uma pesquisa proprietaria®, aberta para consulta, que investiga quais
propagandas empoderam ou estereotipam as mulheres, e como a diversidade racial vem sendo
abordada pela publicidade;

+ Em parceria com a ONU Mulheres, Johnson e Johnson, P&G e Unilever fundaram a Unstereotype
Alliance®, uma alianga global de empresas para eliminar os estereétipos de género das
propagandas, da qual a Microsoft também faz parte. Agoes, pegas publicitarias e campanhas de
empresas como Bayer, Caixa Econémica Federal, Telefonica Brasil, Vale e Whirpool também vém
representando mulheres e homens, pessoas LGBT e/ou pessoas negras e brancas em situagoes
que desafiam e desconstroem estereétipos de género, raga e sexualidade;

* A agéncia BETC/Havas foi premiada no Festival de Cannes pela criagao do aplicativo Woman
Interrupted®®, que conta o nimero de vezes que um homem interrompe a fala de uma mulher.
A ideia se baseou na pesquisa da Universidade George Washington, nos Estados Unidos, que
demonstrou que as mulheres sao significativamente mais interrompidas do que os homens em
reunioes e conversas em geral.

*Das 48 empresas signatarias WEPs que responderam a pesquisa online
2017 elaborada pela ONU Mulheres e Movimento Mulher 360
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Principio

ideranca comunitaria e envolvimento

A empresa pode usar sua influéncia para reforgar a importancia do empoderamento
das mulheres como mecanismo de promogao de avango econdémico para toda a
sociedade. Por meio de seu proprio exemplo como negocio que valoriza a igualdade
de género e por meio de suas agdes sociais, € possivel aliar seu prestigio e visibili-
dade para mobilizar comunidades, governantes, organizagdes sem fins lucrativos
- e outras empresas. Os estudos®” mostram que paises com melhor igualdade de
DEFlNlQAO género tendem a ter menores taxas de pobreza e que uma das melhores formas de
do Princfpio acelerar o desenvolvimento econémico de um pais € criar mecanismos de geragéo
de renda para um numero maior de mulheres, pois elas reinvestem mais seus ren-
dimentos na familia e na comunidade, gerando melhores oportunidades futuras. O
estudo "O poder da paridade: Como avancar a igualdade de género pode adicionar
USS 12 trilhdes ao crescimento mundial”, da Mckinsey & Co, ao analisar 95 paises
apontou que, se todos os paises adotarem os melhores patamares de igualdade
de género praticados em sua regiao geografica, temos o potencial de adicionar 12
trilhdes de dolares a economia global até 2025, o equivalente aos PIBs de Estados
Unidos e China somados.

+ Comunicar publicamente suas agoes em prol da
igualdade de género e seus impactos positivos no
COMO negadcio com o objetivo de inspirar a comunidade

APL'CAR empresarial;

0 Pri I’]CI'pIO + Implementar iniciativas de engajamento comunitario
que empoderem mulheres e jovens;

+ Estimular executivos e executivas da empresa a
realizar consultas comunitarias com lideres locais
— mulheres e homens — para estabelecer vinculos
fortes e programas que beneficiem todos os
membros da comunidade;

* Inserir o compromisso da empresa com a inclusao,
a igualdade e os direitos humanos na pauta de seus
programas de responsabilidade social;

* Criar métricas de analise de impacto para analisar
a efetividade de suas agdes sociais como um todo
e, em especial, as que sao voltadas as agoes que
promovem diversidade;

+ Engajar-se em iniciativas publicas em prol da
diversidade, sejam de ambito corporativo ou setorial,
envolvendo outras empresas, ou de carater publico,
por meio de agoes promovidas pelos governos.
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+ Monitorar e desagregar por sexo e idade
MEDINDO os beneficiarios e beneficiarias dos
programas sociais;

o Principio

* Identificar e acompanhar o percentual
do investimento social da empresa
aplicado diretamente em programas

Alguns processos podem contribuir que promovam a igualdade de género.

para mensurar a aplicagao pratica:

+ Existem diversos projetos de geragao de trabalho e renda para mulheres em situagao de
vulnerabilidade social — entre as quais, mulheres negras, quilombolas e indigenas —, especialmente

e ligados as areas de agricultura, gastronomia, beleza, moda e artesanato, apoiados por empresas

O Pri ”C'P'O como: Pepsico, Embrapa, Eletrosul Centrais Elétricas, Eletrobras, Furnas Centrais Elétricas e Pré-

EM PRATICA Saude — Hospital Oncoldgico Infantil Octavio Lobo. Com o apoio do Instituto Renault, a Associagao

Borda Viva, por exemplo, esta proxima de se tornar autossustentavel;

+ Algumas empresas investem na formag3o para o ingresso no mercado de trabalho. E o caso da
Accenture, que oferece um programa de capacitagao de jovens em situagao de vulnerabilidade social
com duracao de seis meses; da Atento, cujas funcionarias e funcionarios ministram cursos curtos
a mulheres que vivem no Amparo Maternal; e da TE Connectivity, que promove cursos de formagao
inicial a jovens de familias de baixa renda, em parceria com a Formare®,

+ O programa “Sou Protagonista Mulher”, da PwC, proporciona mentoria a 20 jovens mulheres de 15
a 18 anos, promovendo seu desenvolvimento pessoal e profissional. A CKZ Diversidade mentora
meninas de escolas publicas, e a Home Care Cene Hospitallar, grupos de jovens mulheres, como o
Meninas Empreendedoras;

+ Avon, Lojas Renner e Whirpool possuem institutos dedicados exclusivamente a causa das mulheres.
O Instituto Avon®® tem agoes de combate ao cancer de mama e a violéncia contra as mulheres
ha mais de 12 anos. O Instituto Lojas Renner* investe, desde 2008, em projetos que fomentam
o empreendedorismo de mulheres por meio de capacitagao profissional e acesso a mercado. E o
Instituto Consulado da Mulher*', da Whirlpool, incentiva o desenvolvimento de mulheres de baixa
renda e escolaridade na periferia das grandes cidades e em areas rurais de todo o Brasil;

+ O Itau desenvolveu, em parceria com o BID, uma plataforma online e presencial de orientagao para
mulheres empreendedoras. O Itad Mulher Empreendedora*? disponibiliza ao publico geral conteudos
atualizados semanalmente e as correntistas do banco com empresa aberta, participagao em eventos
e acesso a uma rede online de empreendedoras para troca de experiéncias e networking. Como
retorno de investimento, o banco obteve aumento de satisfagao por parte de suas clientes;

+ A FoxTime oferece coaching e mentoring para as beneficiarias do projeto Empoderando Refugiadas®,
uma iniciativa conjunta entre a Rede Brasil do Pacto Global, a Agéncia da ONU para Refugiados (ACNUR)
e a ONU Mulheres. Entre 2016 e 2017, 80 refugiadas participaram do projeto, das quais 21 foram
contratadas por diferentes empresas. Carrefour e Lojas Renner sdo empresas apoiadoras do projeto;

* Por meio do Programa Caixa Melhores Praticas e do Fundo Socioambiental Caixa, a Caixa Econémica
Federal prioriza o financiamento, repasse de recursos e apoio técnico de projetos que promovam o
empoderamento de mulheres e o protagonismo de mulheres negras;

« A B3 é uma das institui¢coes fundadoras e mantenedoras da “AEF — Associagao de Educagao
Financeira do Brasil", que oferece um programa de educacao financeira para mulheres de baixa renda
do Bolsa Familia. Cerca de 1.500 mulheres ja foram beneficiadas e a meta é chegar a 4 mil;

+ Winning Women* é um programa global da EY para alavancar o negécio de mulheres empreendedoras
de sucesso. O programa conta com a participacao de executivas da EY que prestam consultoria
gratuita, apoiadas por conselheiras (lideres e consultoras renomadas do mercado).
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Principio

ransparéncia, medicao

e relatorios

DEFINICAO

do Principio

Para melhorar constantemente seu cenario de igualdade de género, a empresa deve
estabelecer metas quantitativas e monitora-las com frequéncia pré-determinada.
Seus progressos devem ser publicados em relatoérios especificos ou indicadores
de género devem ser adicionados aos relatorios ja existentes. Em alguns paises,
como Estados Unidos e Australia, as empresas de capital aberto ja tém a obrigato-
riedade de reportar publicamente seus dados de diversidade de género*. No Brasil,
j& temos boas prética nesse sentido também: o indice de Sustentabilidade Social
(ISE), ferramenta para analise comparativa da performance das empresas listadas
na Bovespa; o Prémio WEPs (da sigla em inglés: Principios de Empoderamento das
Mulheres), que identifica e reconhece empresas que estdo aplicando correta e am-
plamente os Principios do Empoderamento da Mulheres da ONU; e o Selo Pro-E-
quidade de Género e Raga, do governo federal, atestado a empresas que cumprem
metas de avanco em indicadores de diversidade nos dois topicos.

* Incluir o monitoramento e avaliagao dos objetivos de igualdade de
género da empresa nos indicadores de desempenho existentes;

COMO * Fazer benchmarks (procura de modelos) com empresas do mesmo
APLlCAR setor que atuem nacional ou internacionalmente para estabelecer os
) PI’II’]CIpIO parametros para as métricas que serdo acompanhadas;

+ Tornar-se empresa signataria dos Principios de Empoderamento das
Mulheres — Women's Empowerment Principles (WEPs) —, programa da
Organizagao das Nag6es Unidas (ONU);

* Aderir ao programa Pré-Equidade de Género e Raga, do governo
federal, estabelecendo um plano de implementagao de indicadores de
igualdade de género e raca;

+ Utilizar a ferramenta de autodiagnéstico oferecida pelo Prémio
WEPs Brasil, que permite mapear as areas em que a empresa precisa
concentrar esforgos para avancar em igualdade de género;

* Preencher os Indicadores Ethos - MM360 para Promocgao da Equidade
de Género, disponiveis para empresas associadas ao Instituto Ethos
de Empresas e Responsabilidade Social e Movimento Mulher 360;

+ Criar uma agenda de discussao ao longo do ano para rever e analisar
a evolugao dos indicadores de igualdade de género estabelecidos;

* Tornar os indicadores de igualdade de género publicos, conhecidos
pelos funcionarios e pelas funcionarias de diferentes niveis de
atuagao na empresa e garantir um canal de comunicagao aberto para
que possam fazer contribuigoes.

| IGUALDADE GERA NEGOCIOS



O Principio

EM PRATICA

+ Estabelecer processo formal que identifica
indicadores de cada principio e especifica
M ED I NDO as responsabilidades dos comités, da area
o Principio de recursos humanos e dos gestores e
gestoras no monitoramento;

* Acompanhar o orgamento dedicado a agoes
o de igualdade de género, sem o qual sao
Para garantir a implementagao, baixas as chances de execugao.

pode contribuir:

14* empresas, entre as quais Accenture, Braskem, Carrefour e Home Care Cene Hospitallar,
analisam todos os seguintes indicadores desagregados por sexo: salarios, proporcao de cargos
ocupados, numero de pessoas elegiveis a serem promovidas, promogoes e acesso a treinamentos
e capacitagoes profissionais;

As empresas associadas ao Movimento Mulher 360 atualizam, anualmente, os Indicadores
Ethos-MM360 para a Promogao da Equidade de Género*, o que permite mensurar a evolugao de
questoes de género, raga e promocao da diversidade em diversos ambitos dentro da empresa e em
relacao a outras organizacgoes;

O grupo Alianca para o Empoderamento da Mulher, apoiado pela professora Regina Madalozzo,
acompanha a evolugao anual dos seguintes indicadores desagregados por sexo: % de alta
performance e alto potencial; % de demissoes voluntarias e involuntarias por nivel hierarquico;
% na linha de sucessao da lideranga; e % de mulheres entre os dez maiores salarios por nivel
hierarquico;

Participar de programas como o Prémio WEPs Brasil*’, o Great Place to Work*® e o Pro-Equidade
de Género e Raga também incentiva as empresas a medirem seus resultados e a avaliarem sua
atuagao para a igualdade de género em relagao as demais;

Utilizar a WEPs Gender Gap Analysis Tool*, uma ferramenta orientada para negdcios, permite que
empresas de todo o mundo avaliem, de forma confidencial, seus pontos fortes e de melhoria em
relagcdo a promogao da igualdade de género;

A White Martins monitora o recrutamento de mulheres, medindo o nimero de curriculos recebidos,
de participantes da ultima etapa dos processos seletivos e de contratadas. Bayer, EY, KPMG e PwC
observam retencgao, turnover e performance por género, e Monsanto e Unilever, o carater voluntario
ou involuntario das demissoes desagregadas por sexo;

A ocupacao de posigoes de lideranga por mulheres é monitorada por empresas como Embrapa,
Telefonica Brasil e Vale. E a progressao de carreira por género esta no radar da Coca-Cola Brasil
e da Renault do Brasil. Esta ultima tem acompanhado a evolugao da diversidade nas areas da
empresa ano a ano. De 2011 a 2017, o nimero de supervisoras e coordenadoras subiu 66%;

Algumas empresas como Embrapa, Pandora, Sabin e Telefonica Brasil tém estabelecido metas
para aumentar o retorno de mulheres pds licenga-maternidade/licenga-adogao;

A Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein tem indicadores relativos a satde
das colaboradoras gestantes e e o Itai monitora o nimero de colaboradoras e esposas de
colaboradores participantes do Programa de Apoio a Maternidade;

KPMG e Grupo Boticario tém processos que incluem vdrias instancias na analise de indicadores.
Na KPMG, os resultados de equidade de género sao analisados e discutidos pelos Comités de
Inclusao e Diversidade, de Capital Humano e o Comité Executivo, além de serem compartilhados
em reunioes de lideranca das areas da empresa. No Grupo Boticario, passam pelas areas de
Sustentabilidade, People Analytics e Planejamento de Pessoas;

O Sistema Fiep monitora o cumprimento dos compromissos voluntarios — WEPs, Pacto Global,
Programa Pré-Equidade de Género e Raga, ODS e Principios para Educagao Executiva Responsavel
— e publica os resultados em seu relatorio de sustentabilidade.

*Das 48 empresas signatarias WEPs que responderam a pesquisa online
2017 elaborada pela ONU Mulheres e Movimento Mulher 360
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iJle pé estao as

Os dados abaixo foram reunidos para apresentar o atual cendrio
de participagéo social e econémica vivenciado pelas mulheres no
Brasil e no mundo. E nesse contexto que se inserem os esforgos

mulheres: fatos e nimeros

cido. Apenas no sul e no oeste da Asia, 80% das meninas que estéo fora da
escola tém chances remotas de comecar a estudar, em comparagdo com
16% dos meninos.

da ONU Mulheres e do Pacto Global pela igualdade de género e o @AS MULHERES E O MERCADO DE TRABALHO

empoderamento das mulheres por meio do compromisso da co-
munidade empresarial.

© MULHERES EM RISCO

+ As mulheres vivenciam episodios de assédio sexual ao longo das suas
vidas. Dados da ONG Catalyst apontam que cerca de 50% das mulheres
da Unido Europeia denunciaram algum tipo de assédio sexual no local de
trabalho. No mundo, a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) indica
que mais de 50% das mulheres ja foram vitimas de assédio sexual, mas a
maioria nao denuncia por falta de provas®,

+ No Brasil, de acordo com o Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (Ipea),
67% dos casos de violéncia contra as mulheres sao cometidos por parentes
proximos ou conhecidos das familias das vitimas, 70% das vitimas de estu-
pro s&o criangas e adolescentes e apenas 10% dos estupros s&o notificados;

+ Entre as mulheres pretas e pardas brasileiras, os assassinatos aumentaram
54% em dez anos (entre 2003 e 2013), segundo o Mapa da Violéncia®' de
2015, elaborado pela Faculdade Latino-Americana de Ciéncias Sociais (Fla-
¢so0), OPAS, ONU Mulheres Brasil e Ministério das Mulheres, Igualdade Racial .
e Direitos Humanos. O nimero entre esse grupo € muito superior aos 21% de
incremento nos assassinatos entre todas as mulheres. Das mortes violentas,
50,3% sao cometidas por familiares e 33,2% por parceiros ou ex-parceiros.

O AS MULHERES E A SAUDE

+ Segundo relatérios recentes da Organizagdo Mundial da Saude (OMS)*,
o Brasil e outros 10 paises da América Latina conquistaram avangos sig-
nificativos na redugao da mortalidade materna e infantil e no parto desde
1990. De acordo com dados do ultimo Relatério Socioecondmico da Mulher,
elaborado pelo Governo Federal Brasileiro, as mulheres negras sao as que
mais morrem por causas obstétricas: 64% da mortalidade ocorre entre as
negras e 34% entre as brancas;

+ A epidemia da AIDS tem um impacto superior entre as mulheres, exacer-
bado pelo seu papel na sociedade e pela sua vulnerabilidade biolégica a
contaminagao pelo HIV — mais de metade dos 36,9 milhdes estimados de
pessoas que vivem com o HIV em todo o mundo sdo mulheres. Dessas, 2,6
milhdes sao criangas que foram contaminadas por suas maes na gravidez,
nascimento ou lactagao;

« No Brasil, vem aumentando a incidéncia de HIV entre mulheres casadas em
relacionamentos heterossexuais. Do total de casos de AIDS notificados en- .
tre mulheres em 2012, 86,8% decorreram de relagdes heterossexuais com
pessoas infectadas com o HIV em relacionamentos estaveis, segundo da-
dos do Boletim Epidemiolégico Aids HIV/Aids 2013 do Ministério da Saude®.

© MULHERES E A EDUCAGAO

+ Dos 774 milhdes de adultos analfabetos no mundo, 64% sdo mulheres, de
acordo com relatério publicado® pela Unesco em 2013;

+ Mais de 120 milhdes de criancas e jovens em idade escolar permanecem
fora da escola em todo 0 mundo, mais de metade dos quais sédo meninas,
de acordo levantamento®® de 2015 da Unesco;

+ O Relatério de Monitoramento Global Educagéo para Todos®, publicado em
2015 pela Unesco, indica que cerca de 24 milhdes de criangas nunca vao
entrar numa sala de aula, com as meninas sendo o grupo mais desfavore-

De acordo com o Censo de 2010, as mulheres sao atualmente 58% dos uni-
versitarios no Brasil. Entretanto, elas representam apenas 2% dos presiden-
tes das 250 maiores empresas brasileiras, segundo um levantamento de
2013 da consultoria Bain & Company®’;

Segundo pesquisa da FGV Direito de Sdo Paulo®® baseada em dados das
mais de 800 empresas de capital aberto no Brasil disponiveis na CVM, 48%
das empresas ainda ndo tem nenhuma mulher no conselho de administra-
¢ao, 66,5% das empresas nao apresentam sequer uma mulher em posi¢do
de diretoria executiva. O numero de mulheres no conselho de administracéo
mais diretoria executiva passou de 7.8% em 2003 para 8.8% em 2013;

As mulheres séo 43% dos empreendedores do Brasil, mas apenas 20%
delas tém faturamento mensal superior a RS 30 mil. Esse cenério reforga
as dificuldades apontadas pelo indice Global de Empreendedorismo e
Desenvolvimento da DELL (GEDI)®, que investiga as condi¢des de suporte
ao empreendedorismo feminino de alto impacto pelo mundo. O GEDI
apontou que 22 dos 30 paises pesquisados em 2014 nao tinham condigdes
minimas de incentivo ao empreendedorismo feminino, como acesso a
crédito, networking (rede) e capacitagéo para as mulheres;

As mulheres ainda sdo as principais responsaveis pelo afazeres domésticos:
um relatério do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA)® apontou
que a média de dedicagdo semanal das mulheres a esse tipo de trabalho
é de 25 horas semanais contra a média 10 horas semanais entre homens;

No Brasil, a média salarial feminina corresponde a 74,5% da média salarial
masculinas, de acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio
(Pnad) de 2014, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Para
as mulheres negras, além da diferenga salarial temos ainda uma maior con-
centragdo em ocupagdes de menor remuneragao: um estudo de 2009 do IPEA
apontou que 21% das mulheres negras no Brasil séo trabalhadoras domésti-
cas contra 12,5% das mulheres brancas e apenas 22% tém carteira assinada.

Além de desafios praticos que as mulheres enfrentam no mercado de traba-
Iho, como a conciliagéo da carreira e familia de forma mais intensa que os
homens, precisam lidar com obstaculos invisiveis: os esteredtipos. O Cen-
ter for WorkLife Law da Universidade da Califérnia validou em pesquisa®’ a
existéncia de quatro grupos de esteredtipos que dificultam o avango pro-
fissional feminino: barreira da maternidade, corda justa, prove novamente
e guerra de género.

© AS MULHERES E A PRODUTIVIDADE

As mulheres sdo uma grande forga para a economia mundial: representam
mais de 40% da mao de obra global, 43% da forga de trabalho atuante e
mais da metade dos estudantes universitarios do mundo, de acordo com
um relatorio de 2012 do Banco Mundial®?

De acordo com um relatdrio de 2015 do McKinsey Global Institute, resolver
a desigualdade de género em todas as suas dimensdes poderia adicionar
USS 12 trilhdes ao PIB global em 2025, o equivalente a soma das economias
e da China e dos Estados Unidos somadas. Apenas no Brasil, essa mudanga
poderia gerar um PIB 30% maior, em 2025, com até USS 850 bilhdes a mais
em circulagéo;

Os paises que promovem os direitos das mulheres e aumentam o acesso
delas aos recursos e ao ensino tém taxas de pobreza mais baixas, crescimen-
to econdémico mais rapido e menos corrupgdo do que os paises onde isso
n&o ocorre, de acordo com evidéncias do estudo Desenvolvimento e Género
- Igualdade de Género em Direitos, Recursos e Voz, do Banco Mundial®?.
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de genero

EMPODERAMENTO: Dar ou adquirir poder ou mais poder. O empoderamento
significa uma ampliagao da liberdade de escolher e agir, ou seja, 0 aumento
da autoridade e do poder dos individuos sobre os recursos e decisdes que
afetam suas proprias vidas. A pessoa empoderada pode definir os seus ob-
jetivos, adquirir competéncias (ou ter as suas préprias competéncias e co-
nhecimentos reconhecidos), resolver problemas e desenvolver seu préprio
sustento. E, simultaneamente, um processo e um resultado. Fala-se, entdo,
do empoderamento das pessoas em situagao de pobreza, das mulheres, dos
negros, dos indigenas e de todos aqueles que vivem em relagdes de subordi-
nagao ou sao desprivilegiados socialmente.

GENERO: Refere-se ao conjunto de caracteristicas sociais e culturais atribu-
idas as pessoas, geralmente em fungao do seu sexo. Enquanto o sexo biold-
gico € determinado por caracteristicas genéticas e anatémicas, o género €
uma identidade adquirida que é aprendida, muda ao longo do tempo e varia
amplamente dentro e entre as culturas. Trata-se dos comportamentos, valo-
res e atitudes que a sociedade define como sendo préprios de homens ou de
mulheres. Enquanto as diferengas de sexo sao bioldgicas, as de género séo
culturais e dinamicas, podendo se transformar de acordo com o desenvol-
vimento especifico de cada sociedade. Sua principal caracteristica esta na
mutabilidade, isto é, na possibilidade de mudanga na relagao entre homens e
mulheres através do tempo. Predominantemente, a interpretagao de género
é bipolar (feminino/masculino) e hierarquica (0 masculino mais valorizado
do que o feminino). Quando se discute essa questao, pretende-se debater e
transformar a construgao social e cultural das relagdes de género, no sentido
de pluraliza—las e democratiza—las, eliminando discriminagdes baseadas em
dicotomias e hierarquias estereotipantes. Por outro lado, o enfoque de géne-
ro recoloca a formulagédo de problemas e solugdes, pois envolve mudangas
de posicionamento e comportamento de homens e mulheres, na procura da
construgéo de sociedades mais justas (redistribuigao de responsabilidades e
oportunidades).

SEXO: O sexo refere-se as caracteristicas bioldgicas que definem o sexo fe-
minino e masculino. Esses conjuntos de caracteristicas bioldgicas ndo sao
mutuamente exclusivos, uma vez que existem pessoas que possuem am-
bas, mas estas caracteristicas geralmente diferenciam os humanos como
homens e mulheres.

IGUALDADE DE GENERO: Igualdade de género refere-se ao conceito de que
todos os seres humanos, sem diferenciagcéo de sexo ou género, sdo livres
para desenvolver as suas capacidades pessoais e tomar decisdes sem as
limitagbes impostas por papéis rigidamente atribuidos a um género. A igual-
dade de género significa que os diferentes comportamentos, aspiragdes e
necessidades das mulheres e dos homens sdo considerados, valorizados e
favorecidos equitativamente. N&o significa que as mulheres e os homens tém
de se tornar idénticos, mas que os seus direitos, responsabilidades e oportu-
nidades nao sdo determinados pelo seu género.

EQUIDADE DE GENERO: A equidade de género significa que as mulheres e os
homens séo tratados de forma justa de acordo com as respectivas neces-
sidades e privilégios. O tratamento pode ser igual ou diferenciado, entretan-
to considerado equivalente em termos de direitos, beneficios, obrigagdes e
oportunidades. No contexto do desenvolvimento, um objetivo de equidade de
género requer frequentemente medidas integradas para compensar as des-
vantagens historicas e sociais das mulheres.

PERSPECTIVA DE GENERO: A perspectiva de género pode ser definida como
uma abordagem que apresenta uma estrutura de analise para avaliar o modo
como as mulheres e os homens afetam e séo afetados de forma diferente pe-
las politicas, programas, projetos e atividades. Permite reconhecer que as re-
lagdes entre mulheres e homens podem variar dependendo do contexto. Uma
perspectiva de género considera os papéis atribuidos ao género, as relagdes

e necessidades socioeconémicas, 0 acesso aos recursos e outras limitagdes
e oportunidades impostas pela sociedade ou pela cultura, idade, religido, e/ou
etnia das mulheres e dos homens.

ANALISE DE GENERO: A anélise de género consiste num exame sistematico
dos diferentes impactos do desenvolvimento, das politicas, dos programas e
da legislagdo nas mulheres e nos homens que implica, antes de mais nada,
recolher dados segmentados por género e informagdes que considerem o gé-
nero sobre a populagdo em questao. A andlise de género pode incluir também
a andlise das vérias formas como as mulheres e os homens, enquanto agen-
tes sociais, desenvolvem estratégias para transformar os papéis, relagdes e
processos existentes em seu préprio beneficio e em beneficio de terceiros.

INDICADOR SENSIVEL A QUESTOES DE GENERO: Indicador é um marcador.
Pode consistir numa marcagao, medigao, nimero, fato, opinido ou percepgao
que se concentra numa condigao ou situagao especifica e mede as alteragdes
a essa condicdo ou situagdo ao longo do tempo. A diferenca entre um
indicador e uma estatistica estd no fato de os indicadores envolverem a
comparagdo com uma norma. Os indicadores sensiveis a questdes de género
medem as mudangas relacionadas com o género na sociedade ao longo do
tempo; fornecem um olhar atento sobre os resultados de iniciativas e medidas
direcionadas com base no género.

DADOS DESAGREGADOS OU SEGMENTADOS POR SEXO: Os dados desagre-
gados ou segmentados por sexo sdo dados sobre mulheres e homens reco-
lhidos e apresentados separadamente. Trata-se de informagdes estatisticas
quantitativas sobre as diferengas e desigualdades entre mulheres e homens.
Existe uma confusdo generalizada e uma utilizagéo incorreta dos termos “da-
dos segmentados por género” e “dados segmentados por sexo". Apesar de o
termo mais frequentemente utilizado ser "dados segmentados por género", os
dados sao necessariamente segmentados por sexo, e nao por género, uma
vez que as mulheres e os homens s&o contabilizados de acordo com a dife-
renga bioldgica e nao de acordo com os respectivos comportamentos sociais.

INTEGRAGCAO DE GENERO: A integragdo de género consiste no processo de
avaliagéo das implicagdes para mulheres e homens de qualquer medida pla-
nejada, incluindo a legislacao, as politicas ou os programas, em qualquer area
e em todos os niveis. Trata-se de uma estratégia para tornar as preocupagoes
e experiéncias das mulheres, bem como dos homens, uma parte integrante na
concepgao, implementagdo, monitoramento e avaliagao de iniciativas e pro-
gramas em todas as esferas politicas, econdémicas e sociais, de modo que a
desigualdade entre mulheres e homens néo seja perpetuada.

FEMINISMO: Refere-se aos movimentos ou conjuntos de pensamentos po-
litico, filosdfico e cultural que defendem a igualdade de direitos entre os ho-
mens e as mulheres. Muitas vezes, sao alvo de conotagdes pejorativas, por
se entender que se trata do contrario de machismo. No entanto, diferente do
machismo, que prega a superioridade do homem sobre a mulher, o feminismo
prega a igualdade de direitos e oportunidades entre homens e mulheres.

PAPEIS DE GENERO E DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO: Refere-se 3 divisdo
dos trabalhos em produtivos e reprodutivos, os quais sao definidos com base
nos papéis diferenciados atribuidos a homens e mulheres em cada sociedade.
Em geral, cabe as mulheres o cuidado com a familia e a realizagéo das tarefas
domésticas, atividades que constituem trabalho reprodutivo. O papel principal
dos homens esta vinculado a atividade econdémica ou a atividade “produtiva”
e eles séo definidos como os “provedores” da familia. O trabalho produtivo é
valorizado, por ser remunerado. O trabalho reprodutivo ndo tem remuneragao
e é percebido como “natural”, ndo sendo reconhecido em sua importancia e
valor. Por essas razdes, a divisdo sexual do trabalho é hierarquica, deixando
as mulheres em situagao de subordinagdo em relagdo aos homens.
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""Winning hearts and minds: How CEOs talk about gender
parity, KPMG, 2014. O estudo esté disponivel online em
https://www.kpmg.com/UK/en/IssuesAndInsights/
ArticlesPublications/Documents/PDF/About/kpmg-kel-
gender-parity-study.pdf.
2hhttps://www.unglobalcompact.org/sdgs/
sdgpioneers/2017#anchor4.

13 Detalhes de impacto da campanha: http://www.heforshe.
org/impact/jean-pascal-tricoire.

14 Detalhes de impacto da campanha: http://www.heforshe.
org/impact/dennis-nally.

15 Detalhes de impacto da campanha: http://www.heforshe.
org/impact/paul-polman.

16 Castilla, Emilio J. e Benard, Stephen, Massachussets
Institute of Technology e Indiana University, The paradox of
meritocracy in organizations, 2010. http://asq.sagepub.com/
content/55/4/543.short.

" http://www.onumulheres.org.br/wp-content/
uploads/2016/04/Vieses_inconscientes_16_digital.pdf.

'8 http://www.empregueafro.com.br/.
19 http://www.protagonizo.com/hotsite/.

2 0Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), Questionando
um mito: custos do trabalho de homens e mulheres. 2006.

http://www.oit.org.br/sites/default/files/topic/gender/pub/
questionando_um_mito_274.pdf.

21 Conceito mencionado no livio On-Ramps, Off-Ramps
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de patrocinadores corporativos, propde a criagdo de um
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de uma promogao ou oportunidade de desenvolvimento.

2 A professora de economia Linda Babcook, da Carnegie
Mellon University (EUA), publicou em 2003 o livio Women
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560 relatério na integra pode ser encontrado em http://
unesdoc.unesco.org/images/0022/002256/225654por.pdf.

57Sem atalhos: O caminho para as mulheres alcangarem o
topo, Bain & Company, 2013.

%8 Participagdo de mulheres em cargos de alta diregéo:
Relagdes sociais de género, Direito Societdrio e Governanga
Corporativa, Paul, Ligia e Donaggio, Angela, Fundagao Getdlio
Vargas, 2013. O estudo pode ser encontrado em http://
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"Abordar os direitos humanos, um dos quatro pilares

do Pacto Global, implica em um olhar especifico para a
questao da igualdade de género. A atuacao do setor privado
baseada nos WEPs vem contribuindo para o fortalecimento
da lideranga das mulheres na cadeia produtiva das
empresas”.

@R ANDRE OLIVEIRA,
Presidente da Rede Brasil do Pacto Global da ONU

CONCLUSAO

Esta publicagao tem por objetivo apresentar os
sete Principios de Empoderamento das Mulhe-
res (Women's Principles Empowerment — WEPs
na sigla em Inglés), com exemplos e sugestdes
de como alcangar e medir progresso. Ao invés
de disponibilizar dados estatisticos, a proposta é
oferecer uma vitrine de boas praticas para as or-
ganizagoOes que estao dando seus primeiros pas-
sos na construgcao de um ambiente de equidade
e também reconhecer e oferecer novas ideias e
conhecimentos as tantas empresas que ja evolu-
iram muito nesse trabalho.

Contudo, as ferramentas de transformagao mais
poderosas derivam da prépria cultura e dos ob-
jetivos de uma organizagao, acompanhados de
uma estrutura clara de mensuragao. Apesar das
organizagoes signatarias do WEPs compartilha-
rem objetivos comuns, cada uma percorrera rotas
e caminhos proprios para alcancar a igualdade de
género. Como podemos observar, dentre os sete
Principios, existem diferentes niveis de profundi-
dade no tratamento dos desafios e na maturidade
das solugdes. Os exemplos apresentados foram
baseados em autodeclaragoes das proprias em-
presas, em artigos e estudos. Esta cartilha termi-
na com um glossario de termos comuns no con-
texto da discussao de igualdade de género e a
bibliografia dos estudos e artigos mencionados.

Fazemos um convite para sua organizagao incor-
porar o recorte de género, bem como o de raga,
na avaliagao de seus indicadores de desempenho
e na sua concepgao de sucesso. E oferecemos o
suporte da da ONU Mulheres, da Rede Brasil do
Pacto Global e da comunidade de empresas sig-
natarias dos Principios nos desafios que surgirao
ao longo dessa jornada em prol de maior diversi-
dade e melhores resultados para seus negocios.

“Temos uma oportunidade Unica nos proximos 15 anos para
alcangar a igualdade de género e assegurar que 2030 é a
data limite para o fim de todas as formas de discriminacao
de género, em todos os lugares. No Brasil, a questao

de género esta intimamente ligada a questao racial. O
envolvimento das empresas e respectiva lideranca é crucial
para mudarmos a realidade de mulheres e meninas, brancas,
negras, pardas e indigenas no Brasil. Todas as empresas
precisam dar um passo adiante fazendo investimentos
significativos e agdes concretas para a igualdade de género
entre seus colaboradores e colaboradoras, na sua cadeia de
valor e na sua comunidade".

@R DRA. NADINE GASMAN,
Representante do escritério da ONU Mulheres no Brasil



“Assumir o compromisso com a ONU Mulheres e nos
tornar signatarios dos WEPs é exercer a nossa respon-
sabilidade enquanto comunicadores e formadores de
opinido. Precisamos rever a maneira com que repre-
sentamos mulheres, homens e a sociedade na publici-
dade. Levamos a discussao e os nossos aprendizados
a grandes marcas e desenvolvemos uma pesquisa
proprietaria de representatividade na publicidade.
Buscamos diariamente reconstruir relagées, modelos
e processos sob o olhar da equidade de género."

@R c1LAUDIO LOUREIRO
Presidente da Heads Propaganda

“Os WEPs foram a inspiragao para a Dow Brasil propor
a criagao, em 2011, da Alianca para o Empoderamento
da Mulher. Com o objetivo de estabelecer parcerias
entre instituigoes comprometidas com a valorizagao
da diversidade de género na construgao das
organizagoes do futuro, buscamos melhorar
permanentemente as condigoes para a participagao
de mulheres em cargos de lideranga.”

@R FABIAN GIL
Presidente da Dow na América Latina

“A Lojas Renner tem como valor ser cimplice da
mulher. Uma das formas é garantindo a equidade
de géneros na empresa, onde 70% dos cargos sao
ocupados por mulheres, sendo 59% de liderancas,
e a igualdade salarial sempre foi uma realidade.
Acreditamos na importancia do empoderamento da
mulher para a construgao de uma sociedade mais
igualitaria e foi com esta missao que a companhia
criou o Instituto Lojas Renner para gerir seu
investimento social.

@ JosE GALLS
Diretor-Presidente da Lojas Renner S.A.

“Os WEPs suportam o direcionamento das agoes que
precisam ser feitas para que as mulheres tenham os
mesmos direitos e oportunidades que os homens e,
desta maneira, contribuam para a equidade de género
na sociedade. Eles sao essenciais para garantir que
as organizagoes estao evoluindo em todos os temas
que sao relevantes para a sociedade. Empoderamento
feminino e equidade de género fazem parte da historia
do Grupo Boticario desde sua criagao."

@R 1A AZEVEDO

VP de Desenvolvimento Humano
e Organizacional do Grupo Boticario

“A PwC entende que diversidade e inclusdo sao
essenciais para construirmos confianca e resolvermos
problemas importantes. Trabalhamos em prol da
valorizagao da diversidade e da equidade de género
porque sabemos que existem duas premissas
relacionadas ao tema: a primeira é de que esse
problema nao vai ser corrigido sozinho. A segunda,

de que, para criar um mundo mais igualitario, todo
mundo tem um papel a desempenhar.”

@R ANA PAULA MALVESTIO
Lider em Diversidade e Sécia da PwC

www.pactoglobal.org.br

de quem faz

“A KPMG sempre foi uma empresa inovadora

e preocupada em promover a diversidade. O
empoderamento de minorias nos motivou a criar
o Comité de Diversidade e Inclusao que abrange,
além das acoes de equidade de género, questoes
como geragoes, etnia, orientagao sexual, religiao,
pessoas com deficiéncia etc. Este é apenas o
comego. Seguiremos propondo mudangas e provando
ao mundo dos negécios que as diferengas sao
oportunidades para gerar conhecimento, valor e
inovagao.”

@R CHARLES KRIECK
Chairman da KPMG no Brasil

“Na TE Connectivity, acreditamos que a Inovagao

para nossos clientes e o Engajamento de nossos
Colaboradores sao os pilares para construir uma
Organizagao diferenciada e sustentavel. A Diversidade
é um grande gerador de inovagao, enquanto a Inclusao
colabora com o Engajamento das Pessoas. Participar
da jornada pelos WEPs tem sido uma experiéncia
fantastica para a nossa Lideranga, fazendo com que
nos desenvolvamos como Lideres e, principalmente,
como Pessoas."

@R DANIEL MALUFI
General Manager da TE Connectivity

“Acreditamos que quando empoderamos mulheres
economicamente e as ajudamos a alcancar sua
independéncia financeira, estamos auxiliando nao
s6 na mudanga da realidade de uma familia, mas da
sociedade como um todo".

@R ANA FONTES
Presidente da Rede Mulher Empreendedora

“Com o apoio da ONU Mulheres, passamos a trabalhar
com ainda mais énfase o empoderamento das
meninas em nossas histérias. Acreditamos que, como
empresa que conversa com criangas e familias ha 55
anos, com quase 10 milhdes de leitores por més e um
publico igualmente representativo nas plataformas
digitais, nossos personagens tém muito a contribuir
para que alcancemos a igualdade de oportunidades
para meninos e meninas, mulheres e homens."

@R MONICA SOUSA
Diretora-Executiva da
Mauricio de Sousa Produgdes

“Equidade de género é um compromisso global do
Carrefour. Sabemos que negdcios sustentaveis s6 sao
viaveis quando homens e mulheres tém as mesmas
oportunidades e quando as desigualdades histéricas
sao enfrentadas de forma proativa. Ja avangamos
muito, mas ainda ha muito a fazer. E por isso que
temos priorizado agoes afirmativas que contam com o
compromisso de todos os executivos e executivas da
nossa empresa.”

@R syLvIA LEAO
Vice-Presidente de Gestao
de Gente do Carrefour Brasil

@ONU i
1

MULHERES

www.onumulheres.org.br

“A Pandora esta comprometida com a igualdade e a
diversidade em nosso quadro de colaboradores. A
Pandora Brasil é uma das referéncias para as outras
localidades da marca no mundo nesse aspecto. Tenho
a responsabilidade de mostrar, principalmente para
as mulheres, que podemos entrar neste universo cor-
porativo para falar sobre negécios. Sou uma ativista
para os temas de diversidade e empoderamento, e a
forma que escolhi para mostrar isso foi pelo business
de sucesso."”

@R RACHEL MAIA
CEO da Pandora Brasil

“Lideres tém papel fundamental na disseminagao

dos principios WEPs ao atuarem como agentes do
empoderamento feminino nas organizagoes. Promover
a equidade de género significa fazer a coisa certa,
além de fomentar a inovacao e o desenvolvimento de
novos negocios."”

@R pOMINGOS BULUS
Presidente da Praxair América do Sul

“E responsabilidade de todos, mas principalmente de
nos, lideres, trabalhar pela diversidade e inclusao nas
empresas e na sociedade em geral. Precisamos nos
colocar em marcha e a servigo da transigao para uma
sociedade mais justa e igualitaria por meio de agoes e
programas concretos que gerem resultados no curto
e no médio prazo. Nao podemos esperar, é necessario
agir agora.”

. TANIA COSENTINO
Presidente da Schneider Electric América do Sul

“Acreditamos na igualdade de género e no
empoderamento da mulher em todas as dimensoes
da sua vida. No Grupo Sabin, quase 80% de nossos
colaboradores sao mulheres, 74% de nossa lideranga
é feminina, e isso tem sido uma forga ao longo da
nossa trajetéria organizacional. Estarmos alinhados
aos principios da ONU Mulheres fortalece nossas
praticas e nosso entendimento sobre esta agenda, tao
relevante a nossa sociedade.”

@R LiDIA ABDALLA
Presidente Executiva do
Sabin Medicina Diagnéstica

“Na Braskem, reconhecemos nosso importante
papel na promogao dos direitos humanos e na
construcao de uma sociedade justa e igualitaria. O
empoderamento da mulher e a igualdade de género
sao fundamentais para atingir esses objetivos. Para
demonstrar nosso compromisso e fortalecer nossa
iniciativa, nos tornamos signatarios WEPs, unindo
esforgos com a ONU Mulheres e demais empresas,
para juntos construirmos uma organizagao cada dia
mais inclusiva e uma sociedade melhor para todas e
todos.”

@R FERNANDO MUSA
Presidente da Braskem

http://portuguese.weprinciples.org/




