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Para a conquista da igualdade de gênero e raça no mundo do trabalho, as 
organizações desenvolvem ações e práticas no intuito de disseminar novas 
concepções para alcançar a igualdade entre mulheres e homens no mundo do 
trabalho, considerando também as desigualdades de raça e etnia. 

Abaixo serão destacadas as boas práticas desenvolvidas pelas organizações ao 
longo da 5ª Edição do Programa. Elas se encontram separadas pelos Eixos Gestão 
de Pessoas e Cultura Organizacional. No primeiro eixo as ações estão separadas 
seguindo suas dimensões: Recrutamento e Seleção; Capacitação e Treinamento; 
Ascensão Funcional e Plano de Cargos e Carreira, Salário e Remuneração; Políticas 
de Benefícios; e Programas de Saúde e Segurança. O segundo eixo apresentará 
as boas práticas das seguintes dimensões: Mecanismos de combate às práticas 
de desigualdade, às discriminações de gênero e raça, e à ocorrência de assédio 
moral e sexual; Prática de capacitação na rede de relacionamentos da organização; 
Propaganda institucional interna e externa.

Eixo: Gestão de Pessoas 

Dimensão: Recrutamento e Seleção

O Eixo de Gestão de Pessoas direciona-se aos setores e políticas da organização 
que deverão incorporar a perspectiva de gênero e raça de modo a transformar e 
potencializar o corpo de trabalhadores da instituição. As ações desenvolvidas no 
Eixo de Gestão de Pessoas devem promover mudanças nos métodos e práticas 
da organização no que diz respeito à administração dos recursos humanos, 
proporcionando igualdade de oportunidades e de tratamento sob a perspectiva de 
gênero e raça. É nesse Eixo que são criadas as condições de acesso, permanência e 
ascensão das mulheres dentro da organização.

O recrutamento e seleção de uma organização tem a função de atrair candidatos 
e selecionar pessoas para compor o quadro funcional da instituição, de acordo 
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Ação: 

Ação: 

Adoção de conteúdo de gênero e raça nos concursos 
públicos e processos seletivos

Incentivo à autodeclaração étnico-racial

com sua demanda. Assim, configura a principal etapa de entrada no mercado de 
trabalho formal, estabelecendo o perfil do empregado e as melhores formas de 
seleção. Entretanto, os mecanismos da divisão sexual do trabalho podem interferir 
na seleção das mulheres, na medida em que as estratégias adotadas para tal tarefa 
podem exclui-las, especialmente no caso das mulheres negras, tanto do processo 
de recrutamento quanto dos critérios de seleção. 

Dessa forma, a inclusão dessa dimensão no Programa Pró-Equidade de Gênero 
e Raça visa criar e transformar os procedimentos e estratégias de recrutamento e 
seleção para ampliar a entrada das mulheres no mercado de trabalho, garantindo 
sua presença também nas áreas de atuação predominantemente masculinas; 
estendendo a entrada das mulheres negras no mercado de trabalho formal; e 
promovendo a igualdade de oportunidades de acesso sob a perspectiva de gênero 
e raça.

A transformação desse setor requer a criação de mecanismos que reforcem a 
ideia de que as mulheres fazem parte do mercado de trabalho e são qualificadas o 
suficiente para ocupá-lo, sendo valorizadas desde o momento de recrutamento e 
seleção.

Abaixo estão listadas alguns exemplos de boas práticas de igualdade de gênero 
e raça referentes à dimensão de Recrutamento e Seleção implementados 
pelas organizações premiadas na 5ª Edição do Programa:

A ação inclui conteúdos e questões sobre a legislação específica dos direitos 
das mulheres, sobre criminalização do racismo, e sobre avanços e desafios na 
legislação do país na perspectiva de gênero e raça. Esse tipo de medida indica que 
o conhecimento e respeito aos direitos das mulheres e da população negra são 
valores indispensáveis.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: BAHIAGÁS, Banco do 
Nordeste, BNDES, Eletrobras Eletronorte, Ministério Público Federal, Prefeitura 
Municipal de Curitiba, Prefeitura Municipal de Jaboatão dos Guararapes, SERPROS.

A auto identificação e a realização de diagnóstico do corpo funcional consistem 
em instrumentos de fortalecimento de uma cultura de não descriminalização e de 
combate ao racismo institucional. A promoção da autodeclaração étnico-racial inclui 
campanhas educativas e capacitações específicas de combate à discriminação 
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étnico-racial nas organizações.
Algumas organizações que desenvolveram esta ação: AGU, Caixa Econômica 

Federal, CEPEL, Correios, Eletrobras Alagoas, Eletrobras Eletronorte, Eletrobras Piauí, 
Eletrobras Roraima, Eletrosul, Embrapa, FIOCRUZ, GHC, INFRAPREV, IPEM, Ministério 
Público Federal, Prefeitura Municipal de Fortaleza, PwC Brasil, Real Grandeza, Senado 
Federal, SERPROS, Transpetro, UFPR, Walmart.
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Ação: Adotar linguagem inclusiva no material de divulgação de 
recrutamento e seleção e na comunicação institucional

A ação tem como fundamento realizar uma comunicação não excludente e 
discriminatória, o que favorece a identificação das mulheres com a linguagem 
utilizada pelas organizações. Também estimula que mais mulheres participem dos 
processos de seleção realizados, na medida em que elas se sentem convidadas e 
incluídas nesses processos.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: AGU, APEX-Brasil, 
BAHIAGÁS, Banco de Brasília, Casa da Moeda, CEPEL, CONFEA, COPEL, CPRM, 
CREA/RJ, Eletrobras Eletronuclear, Eletros, Embrapa, FUNCEF, FURNAS, SERPRO, 
UFPR, Walmart. 

Ação: Adoção de ações afirmativas no recrutamento e seleção 
de estagiárias e estagiários e jovens aprendizes

As ações afirmativas como a ampliação do percentual de contratação de 
mulheres jovens e da população negra garante a inserção desses grupos sociais 
nas organizações. Esse público pode ser inserido no corpo funcional das empresas 
após ser finalizado o contrato de estágio e de jovem aprendiz.    

Algumas organizações que adotaram esta ação: Eletrobras Eletronorte, Eletrobras 
Rondônia, Fersol, Home Care Cene Hospitalar, Mondelēz, Petrobras Distribuidora, 
Real Grandeza.

Ação: Capacitar as lideranças e equipes envolvidas no processo 
de recrutamento e seleção na perspectiva de gênero e 
raça

A ação possibilita que as seleções e recrutamento das empresas sejam 
realizadas de modo a eliminar os estereótipos de gênero e raça existentes nos 
processos seletivos. Com isso, as mulheres podem ser inseridas em funções 
predominantemente masculinas.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: IPEM, Sistema FIEP.

Dimensão: Capacitação e Treinamento

A dimensão de capacitação e treinamento apresenta dois objetivos principais: 
o incentivo à permanência e a garantia de oportunidade de ascensão das mulheres 
empregadas das organizações, por meio de qualificação técnica; e a sensibilização 
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e capacitação de todo o corpo funcional sobre as diversas temáticas de gênero e 
raça no mundo do trabalho.

As atividades de aperfeiçoamento técnico e de qualificação profissional  
promovidas pela organização são uma forma de investimento nos trabalhadores, 
na medida em que essas capacitações muitas vezes estão relacionadas às 
oportunidades de ascensão funcional e permanência no emprego. Por isso, 
é importante garantir condições de participação para as mulheres, tanto na 
mobilização, quanto nas circunstâncias de desenvolvimento das atividades, como 
horários e locais acessíveis.

A capacitação do corpo funcional em gênero e raça é indispensável para a 
consolidação das mudanças na gestão de pessoas e na cultura organizacional da 
instituição, considerando o papel de gestoras e gestores na implementação dessas 
transformações. A percepção das desigualdades e as formas como reproduzem 
dinâmicas de discriminação precisam ser desvendadas para que se possa agir sobre 
elas. Por esta razão, mesmo as capacitações técnicas devem incorporar os temas 
de gênero e raça, de modo que essas desigualdades sejam amplamente discutidas.

O êxito da implementação do Pró-Equidade de Gênero e Raça dentro da 
organização depende de um corpo funcional ciente das desigualdades de gênero 
e raça presentes no mundo do trabalho, especialmente no mercado de trabalho 
formal.

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade de gênero 
e raça referentes à dimensão de Capacitação e Treinamento implementadas 
por organizações premiadas na 5ª Edição do Programa:

Ação: Capacitar o Comitê Gestor de Gênero e Raça e o corpo 
funcional nas temáticas do Programa

A conscientização do corpo funcional em torno das temáticas e das 
discriminações de gênero e raça é fundamental para o êxito do Programa e para o 
processo de transformação do mundo do trabalho. Essas reflexões tem efeito não 
apenas na cultura organizacional, como também nas relações pessoais dos sujeitos 
capacitados.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: AGU, APEX-Brasil, Avon, 
Banco de Brasília, Banco do Nordeste, BNDES, Caixa Econômica Federal, CEPEL, 
CHESF, CPRM, CREA/RJ, EBC, Eletrobras Acre, Eletrobrás Piauí, Eletrobras Roraima, 
Eletros, Embasa, Embrapa, Fersol, FUNCEF, FIOCRUZ, FURNAS, GEAP, Grupo Sanofi 
Brasil, Home Care Cene Hospitalar, Itaipu Binacional, Prefeitura Municipal de Curitiba, 
Prefeitura Municipal de Fortaleza, Prefeitura Municipal de Guarulhos, Prefeitura 
Municipal de Recife, Petros, Senado Federal, Sistema FIEP. 



61

Ação: Capacitar o corpo funcional sobre divisão sexual do 
trabalho e usos do tempo 

A ação interfere diretamente na valorização do trabalho e de todas as atividades 
realizadas pelas mulheres, incentiva a corresponsabilização das atividades 
domésticas e de cuidado entre homens e mulheres, bem como possibilita a 
compreensão de que as mulheres podem e devem ocupar diferentes atividades e 
espaços no mercado de trabalho formal.  

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Banco do Nordeste, 
CONFEA, Eletrobras Alagoas, INFRAPREV,  SERPRO, SERPROS.

Ação: Inclusão da temática de gênero e raça em cursos e 
ambientes já existentes

Esta inclusão possibilita que as temáticas do Programa sejam inseridas em 
outros cursos das organizações e nos ambientes virtuais e presenciais já existentes, 
permitindo ampla conscientização dos funcionários e funcionárias sobre as 
questões de gênero e raça.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Banco do Brasil, Banco do 
Nordeste, COPEL, Transpetro, UFPR.
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Ação: Sensibilizar o corpo gerencial sobre as temáticas de 
gênero e raça

A ação é fundamental ao permitir que as lideranças e gerencias das organizações 
possam incidir diretamente nas decisões sobre o Programa e na implementação 
das ações necessárias para garantir a igualdade de gênero e raça na empresa.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: GHC, Transpetro. 

Ação: Capacitar funcionárias visando às possibilidades de 
ascensão a cargos de liderança

De modo geral, as mulheres não são incentivadas socialmente a ocupar espaços 
de lideranças, de poder e de decisões políticas. Assim, capacitá-las e qualificá-
las é essencial para que as mulheres participem de novos espaços no interior das 
organizações. A ação também contribui para o empoderamento das mulheres e 
para a valorização econômica e social do trabalho delas. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Prefeitura Municipal de 
Jaboatão dos Guararapes, Prefeitura Municipal de Porto Alegre, TRENSURB, Walmart.
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Dimensão: Ascensão Funcional e Plano de Cargos e Carreira – 
Salário e Remuneração

Apesar da crescente participação das mulheres no mercado de trabalho formal 
nos últimos anos, elas ainda enfrentam desigualdades de remuneração e de 
ocupação de cargos gerenciais, sendo essas desigualdades mais agudas quando 
se trata das mulheres negras. A promoção de relações de trabalho mais igualitárias 
depende do enfrentamento dessas desigualdades e da percepção de como elas 
estão enraizadas nas estruturas e dinâmicas do mundo do trabalho.

Essa dimensão diz respeito aos mecanismos de ascensão funcional utilizados 
pela organização para possibilitar mobilidade das trabalhadoras em diferentes 
cargos e melhoras na remuneração. O objetivo do Programa ao interferir 
nesse setor é garantir igualdade de oportunidades e condições de ascensão e 
remuneração para as mulheres. Ainda que os instrumentos de ascensão funcional 
adotados pelas organizações não sejam em si mesmos discriminatórios, é preciso 
verificar e questionar se sua implementação não reforça desigualdades, ainda 
que por omissão. Afinal, se avaliamos que há, de maneira genérica na sociedade, 
a introjeção de cultura discriminatória e de estereótipos, não será incomum que 
gestoras e gestores se orientam por um conjunto de valores e expectativas, onde, 
frequentemente, as mulheres são colocadas em espaços e funções limitadas por 
seu gênero.

A divisão sexual do trabalho opera de maneira sutil, mas profunda, limitando 
as tarefas desenvolvidas pelas mulheres, como a ocupação de cargos públicos e 
de lugares de tomada de decisão. Essa mesma lógica coloca as mulheres como as 
principais responsáveis pelas tarefas domésticas e pelos cuidados com a família, 
reforçando a ideia de que elas não pertencem ao mundo público e prejudicando sua 
participação no mercado de trabalho.

A disparidade salarial está também relacionada à dificuldade de acesso a cargos 
gerenciais, visto que os homens são maioria nos cargos de maior responsabilidade 
ou poder, e, consequentemente, nas funções de melhor remuneração. Essa 
dimensão pretende investigar a ausência de mulheres nos cargos gerenciais das 
organizações e as desigualdades de remuneração sob o recorte de gênero e raça. 
Além disso, destaca-se o objetivo de criar mecanismos de ascensão funcional e 
progressão salarial que incentivem o aumento da participação das mulheres em 
cargos de chefia e similares e que garantam igualdade de oportunidades e salários, 
em especial, para mulheres negras.

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade de 
gênero e raça referentes à dimensão de Ascensão Funcional e Planos de 
Cargos e Carreira implementadas por organizações premiadas na 5ª Edição 
do Programa:
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Ação: Verificar, por meio de estudo, se os instrumentos e 
procedimentos existentes geram obstáculos para a 
ascensão funcional das mulheres

O estudo dos instrumentos já existentes possibilita a identificação de desafios 
e possíveis obstáculos para a ascensão funcional das mulheres.  A partir desse 
diagnóstico, novas ações podem ser propostas para facilitar a valorização salarial 
e a mobilidade das mulheres nas organizações em diferentes setores e atividades.

Ação: Adequação e elaboração de normas e regulamentos 
internos para promover a ascensão funcional das 
mulheres

A ação é essencial para a criação de instrumentos específicos que facilitem a 
ascensão funcional de mulheres a curto, médio e longo prazo de modo planejado. 
Além disso, a ação visa à mobilidade das mulheres em diferentes setores e atividades 
das organizações e, consequentemente, sua valorização salarial. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Eletros, Ferreira Gomes, 
Fersol, GEAP, Transpetro, UFPR.
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Algumas organizações que desenvolveram esta ação: AGU, APEX-Brasil, AVON, 
Banco do Brasil, Banco do Nordeste, Casa da Moeda, CEPEL, CONFEA, COPEL, 
Correios, CPRM, Eletrobras Acre, Eletrobras Alagoas, Eletrobras Amazonas, Eletrobras 
CGTEE, Eletrobras Roraima, Embrapa, FUNCEF, FURNAS, Home Care Cene Hospitalar, 
INFRAPREV, Itaipu Binacional, Liquigás, Prefeitura Municipal de Curitiba, Prefeitura 
Municipal de Fortaleza, Prefeitura Municipal de Guarulhos, Prefeitura Municipal de 
Jaboatão dos Guararapes, Petros, Real Grandeza, Senado Federal SERPRO, Sistema 
FIEP, UFPR.

Ação: Realizar pesquisa interna com corpo funcional para 
verificar dificuldades e interesses de ascensão das 
mulheres

A ação possibilita identificar as mulheres que possuem interesse em ascender 
profissionalmente, além de valorizar as suas capacidades e qualificações. Também 
permite levantar os aspectos percebidos pelos homens em relação às dificuldades 
de as mulheres ocuparem espaços tradicionalmente masculinos. Deste modo, as 
mulheres podem ser inseridas em capacitações específicas para a sua ascensão 
profissional. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Banco do Nordeste, 
Eletrosul.

Ação: Capacitar funcionárias visando à ascensão funcional

A ação possibilita instrumentalizar as mulheres de diferentes setores e valorizar 
suas capacidades e competências, de modo a permitir sua ascensão profissional. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Eletrosul, GEAP, Mondelēz, 
Prefeitura Municipal de Porto Alegre, TRENSURB.

Dimensão: Políticas de Benefícios

Essa dimensão diz respeito às condições de permanência no trabalho, 
mas também trata da garantia de direitos trabalhistas, qualidade de vida de 
trabalhadoras e trabalhadores, o que influencia diretamente nos bons resultados 
das organizações. A política de benefícios de uma organização pode operar como 
instrumento de promoção da igualdade de gênero e raça, na medida em que equilibra 
as especificidades das mulheres e dos homens e enfrenta os desdobramentos 
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cotidianos da divisão sexual do trabalho. Trata-se de garantir oportunidades distintas 
a fim de respeitar as diferenças existentes, como por exemplo, a construção de um 
espaço de amamentação que garanta a continuidade da mulher no trabalho ou a 
licença paternidade estendida que reforça a responsabilidade do pai no cuidado de 
seus filhos.   

Muitos aspectos da política de benefícios de uma organização dizem respeito a 
uma forma de gestão de pessoas que valoriza e investe no bem estar do seu corpo 
funcional. Isso significa avançar nos benefícios e direitos já garantidos por lei, e 
disponibilizar outras melhorias específicas que promovam igualdade de gênero e 
raça.

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade de 
gênero e raça referentes à dimensão de Políticas de Benefícios implementadas 
por organizações premiadas na 5ª Edição do Programa:

Ação: Ampliação da licença paternidade para além dos 5 dias 
previstos na legislação

Várias organizações vêm ampliando o benefício da licença paternidade, 
buscando incentivar a maior participação e responsabilidade dos homens nos 
cuidados familiares. Os períodos de ampliação de licença paternidade variam entre 
7 e 30 dias. Algumas organizações também estenderam este benefícios a casais 
homoafetivos. Esta ação acompanha práticas de sensibilização e de incentivo ao 
compartilhamento de responsabilidades familiares.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: APEX-Brasil, Banco do 
Brasil, Caixa Econômica Federal, CONFEA, CREA/RJ, EBC, Eletrobras Eletronuclear, 
Eletros, Fersol, FUNCEF, FURNAS, GHC, Grupo Sanofi Brasil, Hemobrás, Home Care 
Cene, INFRAPREV, Petrobras, PwC Brasil, SERPRO, TRENSURB.

Ação: Criação de sala de apoio ao aleitamento materno

A sala de apoio à amamentação, prevista por lei, garante que as mães possam 
escolher e exercer o seu direito de amamentar sem ter que deixar de trabalhar. Ao 
construir essas salas, as empresas apoiam as suas funcionárias para a viabilidade 
do aleitamento materno após o período de licença maternidade, beneficiando a 
saúde das crianças e das próprias mães. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Banco de Brasília, CHESF, 
Hemobrás, Petrobras, PREVI, Senado Federal, SERPRO, Walmart.
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Ação: Ampliação dos serviços de creche

Esse direito está previsto na Consolidação das Leis do Trabalho (CLT). Todo 
estabelecimento com mais de 30 funcionárias, com mais de 16 anos, deve oferecer 
um espaço físico ou um auxílio-creche para que as mães deixem os filhos de 0 a 6 
meses, enquanto elas trabalham. Esta ação amplia a idade das crianças com direito 
ao auxílio, beneficiando diretamente as mães e pais responsáveis pelo cuidado 
das mesmas. A ação também incentiva a paternidade responsável ao estender o 
auxílio-creche aos funcionários pais. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: AGU, BNDES, Ministério 
Público Federal, Petrobras, Petrobras Distribuidora.

Ação: Adotar medidas para possibilitar que mulheres e homens 
exerçam responsabilidades familiares

A ação implica em práticas como o afastamento remunerado de pais e mães 
para acompanhamento das atividades escolares de seus filhos e filhas, ou para 
acompanhamento médico de familiares; como também representa a possibilidade 
de horário flexível para homens e mulheres desempenharem suas responsabilidades 
familiares, seguindo acordos específicos realizados entre o corpo funcional e a 
empresa. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: BAHIAGÁS, Eletrobras 
Eletronorte, Ferreira Gomes, Microsoft, Mondelēz, PwC Brasil, Real Grandeza, 
TRENSURB, UFPR.
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Ação: Ampliação de usuários que podem acessar benefícios já 
existentes

De modo geral, as empresas oferecem diferentes benefícios aos seus 
funcionários. Esta ação implica na extensão de alguns desses benefícios aos 
familiares dos funcionários. Ela também se estende a casais homoafetivos. 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: BNDES, Hemobrás, 
SERPROS, Sistema FIEP.

Dimensão: Programas de Saúde e Segurança

Essa dimensão pretende reforçar a responsabilidade das organizações em 
prevenir riscos e danos à vida e à saúde das trabalhadoras e trabalhadores. No 
âmbito do Programa, essas ações deverão incorporar a perspectiva de gênero e 
raça com o objetivo de atender também as questões específicas evidenciadas por 
esses trabalhadores. 
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Ação: Adequar equipamentos de segurança e espaço físico

Esta iniciativa representa um incentivo a maior participação das mulheres nos 
diferentes espaços da organização, especialmente aquelas que concentram áreas 
de trabalho tradicionalmente masculinas. Esta participação fortalece a ruptura com 
os paradigmas tradicionais da divisão sexual do trabalho, com incidência sobre a 
desigualdade de remuneração.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Casa da Moeda, CHESF, 
CPRM, Eletrobras Amazonas, Eletrobras Eletronorte, Eletrobras Piauí, Embasa, 
Ferreira Gomes, FUNCEF, FURNAS, Petrobras, Petrobras Distribuidora.

Isso inclui identificar questões características de mulheres na área de saúde e 
segurança no trabalho, como a necessidade de espaços físicos específicos de uso 
das mulheres, por exemplo, adequações nos banheiros, vestiários e alojamentos; e 
adaptação de equipamentos de segurança. Cabe destacar que os riscos e danos 
que devem ser prevenidos e combatidos não se limitam aos aspectos físicos das 
trabalhadoras e trabalhadores. A garantia da segurança e a promoção da saúde 
devem estar atentas também à ocorrência de assédio moral e sexual, que criam 
desdobramentos para a saúde mental da trabalhadora e do trabalhador.

Além disso, as organizações que atuam em áreas tradicionalmente masculinas 
devem rever sua política de saúde e segurança, de modo que essas questões não 
sejam utilizadas como barreira para a entrada e permanência das mulheres neste 
mercado de trabalho.

A incorporação da perspectiva de gênero e raça nesse campo garante que as 
mulheres estejam contempladas nas políticas de saúde e segurança da organização 
e que suas condições de trabalho sejam asseguradas.

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade de 
gênero e raça referentes à dimensão de Programas de Saúde e Segurança 
implementadas por organizações premiadas na 5ª Edição do Programa:

Ação: Apresentar dados e analisar o absenteísmo e acidentes 
de trabalho sob o recorte de gênero e raça

O levantamento de dados permite a identificação das situações mais frequentes 
de afastamento das mulheres brancas e negras, garantindo o planejamento 
adequado de ações para o enfrentamento dessas desigualdades.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: APEX-Brasil, Banco de 
Brasília, Banco do Nordeste, CEPEL, CONFEA, Correios, CPRM, EBC, Eletrobras Acre, 
Eletrobras Alagoas, Eletrobras Eletronuclear, Eletrobras Piauí, Eletrobras Rondônia, 
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Ação: Incentivar a realização de exames de saúde periódicos 
e preventivos

A ação é uma forma de promoção da saúde da trabalhadora e do trabalhador, na 
medida em que proporciona uma sensibilização sobre a importância da realização 
dos exames e cria condições para que eles sejam realizados.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Eletrobras CGTEE, 
Microsoft, Sistema FIEP.

Eletrobras Roraima, Eletrosul, FIOCRUZ, GHC, PREVI, Senado Federal, SERPRO, 
TRENSURB, Walmart.
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Eixo: Cultura Organizacional

O Eixo de Cultura Organizacional direciona-se aos setores da organização 
que atuam como instrumento das transformações de hábitos e valores que 
são compartilhados e experimentados coletivamente na instituição. As ações 
desenvolvidas no Eixo de Cultura Organizacional devem incidir sobre as práticas e 
mecanismos institucionais, promovendo uma mudança no próprio sistema de normas 
e valores da organização e nas práticas corporativas. Consiste no fortalecimento e 
constituição de uma identidade institucional comprometida com a igualdade de 
gênero e raça no mercado de trabalho, que se destaca na sua rede de relacionamentos, 
entre seu próprio corpo funcional e entre os diferentes segmentos de consumidoras 
e consumidores. 

Dimensão: Mecanismos de combate às práticas de desigualdade, 
de discriminações de gênero e raça e de combate à ocorrência 
de assédio moral e sexual

Essa dimensão consiste na adoção de práticas institucionais de prevenção e 
combate das diversas formas de manifestação da discriminação de gênero e raça 
no ambiente organizacional. Seu principal objetivo é estabelecer um funcionamento 
organizacional em que não haja espaço para discriminação de gênero e raça, o 
que requer tanto um processo educativo com todo o corpo funcional, quanto a 
implementação de instrumentos específicos para combate e resolução de casos de 
discriminação.

Essa dimensão pretende criar um ambiente fértil para situações de igualdade 
como política institucional permanente.

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade de 
gênero e raça referentes à dimensão de Mecanismos de Combate às práticas 
de desigualdade implementadas por organizações premiadas na 5ª Edição do 
Programa:

Ação: Promover campanhas de combate à discriminação de 
gênero e raça e ao assédio moral e sexual

A sensibilização sobre discriminações de gênero e raça e sobre assédio moral 
e sexual é indispensável para o combate destas ocorrências, na medida em que 
funcionárias e funcionários passam a identificar essas situações mais facilmente e 
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Ação: 

Ação: 

Ação: 

Revisar do Código de Ética para incorporar valores de 
promoção da igualdade de gênero e raça

Criar canal de denúncia quanto à discriminação de 
gênero e raça e assédio moral e sexual

Fortalecer os canais de denúncia já existentes

O Código de Ética é um importante instrumento de definição da missão e dos 
valores institucionais de determinada organização, bem como de direitos e deveres 
do corpo funcional. Assim, esta ação consolida o compromisso institucional com a 
igualdade de gênero e raça na organização como um todo.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: PREVI, SERPROS.

Esta ação é essencial para o combate às práticas de desigualdade e demonstra 
o compromisso da organização com o encaminhamento e resolução das eventuais 
ocorrências, indicando a preocupação com as vítimas desses casos e a intolerância 
com essas práticas.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Prefeitura Municipal de 
Recife, Senado Federal.

A ação inclui o monitoramento e acompanhamento das denúncias, análise 
dos dados e criação de indicadores, bem como a divulgação da atuação e dos 
procedimentos dos canais de denúncia criados ou já existentes. Esta iniciativa 
consolida esses canais como instrumentos institucionais confiáveis, ampliando sua 
utilização e funcionamento.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Eletrobras Alagoas, Eletrobras 
Amazonas, Eletrobras Piauí, Eletrobras Rondônia, Eletrobras Roraima, Eletros, Embasa, 
Fersol, Home Care Cene Hospitalar, Itaipu Binacional, SERPROS, Transpetro.

se tornam sujeitos ativos na garantia de seus direitos.
Algumas organizações que desenvolveram esta ação: CPRM, FIOCRUZ, Liquigás, 

Prefeitura Municipal de Guarulhos, SERPRO, TRENSURB, UFPR, Walmart.
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Dimensão: Prática de capacitação na rede de relacionamentos 
da organização

A rede de relacionamentos de uma organização é um importante campo de 
atuação das instituições comprometidas com relações de trabalho mais igualitárias. 
Por meio dessa dimensão, as organizações participantes do Programa podem 
influenciar as diversas instituições com quem se relacionam para que elas também 
adotem as práticas de igualdade de gênero e raça no ambiente de trabalho. A 
atuação junto à rede de relacionamentos cria uma nova cultura corporativa em que 
a adoção de medidas igualitárias se torna um critério de relacionamento entre as 
organizações. O objetivo é que as organizações optem por relacionamentos com 
empresas que também adotem as práticas de igualdade de gênero e raça.

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade de 
gênero e raça referentes à dimensão de Práticas de Capacitação na rede de 
relacionamentos implementadas por organizações premiadas na 5ª Edição do 
Programa:

Ação: 

Ação: 

Realizar sensibilização e capacitação da rede de 
relacionamentos nas temáticas do Programa

Disponibilizar materiais informativos para organizações 
da rede de relacionamentos

Esta ação envolve a realização de encontros, seminários, capacitações 
presenciais e on-line, e também a disponibilização de cursos já existentes ou criados 
no âmbito do Programa e direcionados ao corpo funcional. Esta medida incentiva 
o envolvimento da rede de relacionamentos com os princípios de igualdade da 
organização.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: CONFEA, COPEL, CPRM, 
EBC, Eletrobras Acre, Eletrobras Amazonas, Eletrobras Eletronuclear, Eletrobras 
Piauí, Eletrobras Roraima, Embasa, GEAP, GHC, Prefeitura Municipal de Curitiba, 
Prefeitura Municipal de Porto Alegre, Prefeitura Municipal de Recife, Petros, PREVI, 
Real Grandeza, Senado Federal, UFPR, Walmart.

O compartilhamento de conteúdo educativo e de sensibilização sobre gênero 
e raça visa conjugar os valores da organização participante do Programa com sua 
rede de relacionamentos, fazendo repercutir a preocupação com um mercado de 
trabalho mais justo e igualitário.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: AVON, IPEM, Itaipu 
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Ação: 

Ação: 

Estimular a adoção de ações afirmativas junto à rede 
de relacionamentos

Garantir a diversidade de gênero e raça e etnia nas peças 
publicitárias e comunicação visual 

Esta iniciativa promove a maior participação de mulheres no mercado de trabalho 
formal no âmbito da cadeia de relacionamentos da organização participante. Ela 
se desenvolve, por exemplo, por meio da adoção de cotas para contratação de 
mulheres em funções tradicionalmente desempenhadas por homens, bem como 
pela adoção de cotas raciais em contratos externos . 

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Eletrobras CGTEE, Ferreira 
Gomes, INFRAPREV, Ministério Público Federal, Transpetro.

Esta ação se desenvolve com a inclusão de mulheres, sem uma visão 
estereotipada, e de sujeitos de diferentes raças e etnias nas campanhas publicitárias 
e afins, tanto para público interno quanto externo, fortalecendo uma política de 

Binacional, SERPROS, Sistema FIEP.

Dimensão: Propaganda institucional interna e externa

Essa dimensão cumpre o objetivo de reforçar a importância da comunicação 
institucional como instrumento de consolidação e divulgação de valores das 
organizações. Assim, as atividades de propaganda institucional devem ser 
desenvolvidas de modo a valorizar e divulgar o compromisso e preocupação 
da organização com relações de trabalho mais igualitárias sob a perspectiva de 
gênero e raça. Esse tipo de prática destaca a organização no mercado de trabalho, 
evidenciando suas boas práticas de gestão de pessoas e de cultura organizacional.

Nesse setor, fica evidente também a necessidade de transformação da 
comunicação da organização como um todo, interna e externamente, alterando 
seus processos, métodos e identidade visual. Nesse sentido, é indispensável 
garantir uma comunicação institucional não discriminatória, e que garanta em sua 
identidade e peças publicitárias a representação da diversidade de gênero e raça. 

Abaixo estão listados alguns exemplos de boas práticas de igualdade 
de gênero e raça referentes à dimensão de Propaganda Institucional 
implementadas por organizações premiadas na 5ª Edição do Programa:
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comunicação não discriminatória e inclusiva. 
Algumas organizações que desenvolveram esta ação: BNDES, COPEL, Correios, 

CPRM, Eletrobras Eletronuclear, Eletrobras Rondônia, Eletros, Mondelēz Prefeitura 
Municipal de Fortaleza, Sistema FIEP, Walmart.

Ação: Criar ambiente virtual de divulgação do Programa Pró-
Equidade de Gênero e Raça e de suas temáticas

A iniciativa inclui a disponibilização de página on-line específica para a 
divulgação do Programa, suas ações e temáticas. Também ocorre mediante 
inclusão de espaço no site e/ou na rede integrada da organização, e criação de 
fóruns de discussão sobre os temas e ações do Programa.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: APEX-Brasil, AVON, 
BAHIAGÁS, Banco de Brasília, Banco do Brasil, BNDES, Caixa Econômica Federal, 
Casa da Moeda, CEPEL, COPEL, Prefeitura Municipal de Guarulhos, Senado Federal, 
Trensurb.
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Ação: Elaborar e divulgar materiais informativos sobre o 
Programa Pró-Equidade de Gênero e Raça e suas temáticas

O material informativo é um instrumento de sensibilização e divulgação das 
iniciativas e compromissos da organização com o Porgrama. A participação das 
organizações no Programa também pode ser destacada por meio da utilização da 
logomarca do Programa e/ou do Selo. A divulgação dos materiais é ampla e envolve 
a rede de relacionamentos e entidades parceiras, como creches, escolas, sindicatos 
e empresas contratadas.

Algumas organizações que desenvolveram esta ação: Eletrobras Piauí, Eletrobras 
Rondônia, Petrobras, Eletros, Embasa, FUNCEF, IPEM, Grupo Sanofi Brasil, Liquigás; 
Petrobras Distribuidora, PwC Brasil, Senado Federal.
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Avanços e Desafios 
do Programa 
Pró-Equidade 
de Gênero e Raça

7
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O Programa Pró-Equidade de Gênero e Raça é uma proposta criteriosa que exige 
um comprometimento das organizações participantes, desde a elaboração da ficha 
perfil, que representa o diagnóstico que as organizações realizam para orientar 
suas práticas, até a execução de um plano de ação, que precisa ser comprovado e 
avaliado. Deste modo, o Programa representa o compromisso que as instituições têm 
em colaborar com a transformação do mercado de trabalho na perspectiva de uma 
proposta de igualdade entre homens e mulheres.

Não por acaso o Programa Pró-Equidade de Gênero e Raça se desenvolve junto a 
organizações públicas e privadas, de médio e grande porte, pois estas organizações 
possuem um reflexo no mercado de trabalho como um todo, conferindo um impacto 
para mudar o paradigma do mundo do trabalho. 

A função não é a de incentivar uma competição entre as organizações participantes 
ou ganhadoras do selo do Programa, mas de possibilitar que todas as organizações 
avancem em suas práticas e propostas de igualdade, permitindo, consequentemente, 
que o mercado de trabalho avance em suas propostas de igualdade de gênero e raça.

As organizações permanecem no Programa porque identificam as mudanças 
cotidianas em suas organizações e porque conseguem perceber o impacto que 
suas práticas de igualdade de gênero e raça oferecem ao mercado de trabalho. Os 
benefícios que as instituições criam ou ampliam ao desenvolverem os seus planos 
de ação interferem diretamente no interior das organizações, contribuindo para 
melhorias no espaço de trabalho, sobretudo para as mulheres. Cabe destacar que 
a quantidade de organizações participantes aumenta a cada nova edição, além de 
aumentar a permanência das mesmas no Programa.

As ações de igualdade de gênero e raça realizadas pelas organizações devem ser 
um contínuo e não uma excepcionalidade no cotidiano das organizações, na medida 
em que se trata da construção de uma cultura organizacional para a igualdade de 
gênero e raça no mundo do trabalho e não apenas de um plano a ser finalizado a 
cada edição do Programa.

Os desafios ainda encontrados são aqueles referentes à própria estrutura 
sexista e racista ainda vivenciada na sociedade de modo geral e que se perpetua 
no mercado de trabalho. O Programa encontra barreiras, por exemplo, ao incidir no 
cerne da divisão sexual do trabalho que se mantém, seja na perpetuação da divisão 
salarial que prejudica aumento no rendimento das mulheres, e em maior grau das 
mulheres negras; seja na ocupação de espaços nas organizações que destina 
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lugares específicos às mulheres, dificultando a sua ocupação e promoções em cargos 
de poder e liderança; seja no preconceito vivenciado pelas mulheres em função da 
maternidade e pelos estereótipos de gênero que se reproduzem no mercado de 
trabalho. 

Neste cenário da divisão sexual do trabalho cabe destacar algumas limitações 
bastante específicas, como a dificuldade em aumentar a participação das mulheres 
negras nas diversas atividades das organizações e nos espaços de poder, bem como 
o de refletir de maneira mais ampla sobre as necessárias mudanças de rendimento 
das mulheres, não apenas para as mulheres que possuem alta escolaridade, mas 
para todas as mulheres, em diferentes níveis e setores, visando à valorização das 
diversas atividades por elas realizadas.

Ainda existem poucas propostas de ações afirmativas e de políticas que 
promovam a participação e promoção das mulheres, na tentativa de proporcionar 
maior equidade de gênero e raça nas organizações. Conhecer as desigualdades é 
importante para que as instituições possam se comprometer com ações concretas 
para mudar o cenário das mulheres no mercado de trabalho.

Apesar desses limites estruturais ainda identificados, o Programa permite uma 
mudança cotidiana que se inicia no interior das organizações e se expande para a rede 
de relações da empresa, entre os funcionários, lideranças, gerências, nos processos 
seletivos, nos programas de estágio e jovem aprendiz, com os contratados externos 
e em todos os espaços que o corpo funcional das organizações transita no mundo do 
trabalho. Trata-se ainda da construção de uma cultura de igualdade de gênero e raça 
que perpassa o ambiente de trabalho e atinge diferentes redes de relações sociais. 
Portanto, o Programa provoca uma mudança no mercado de trabalho e reverbera em 
diferentes setores e níveis sociais.

O Programa Pró-Equidade de Gênero e Raça vem criando melhores condições 
para que a presença das mulheres no mundo do trabalho não se faça num ambiente 
de discriminações, o que precisa se construir de modo cooperativo e processual. Esse 
compromisso é impulsionado pelo Programa, mas exige a participação e envolvimento 
de toda a sociedade na construção de um mundo do trabalho mais digno, humano e 
sem discriminações e impedimentos para a autonomia econômica, reconhecimento e 
igualdade social para as mulheres.
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formato | 18 x 22,5 cm
tipografia | UnB Pro

miolo | offset 90g
capa | cartão 250g
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