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Praticas de
Igualdade de
Género e Raca



Para a conquista da igualdade de género e raca no mundo do trabalho, as
organizagdes desenvolvem agles e préticas no intuito de disseminar novas
concepgdes para alcancar a igualdade entre mulheres e homens no mundo do
trabalho, considerando também as desigualdades de raca e etnia.

Abaixo serdo destacadas as boas praticas desenvolvidas pelas organizagdes ao
longo da 52 Edigdo do Programa. Elas se encontram separadas pelos Eixos Gestédo
de Pessoas e Cultura Organizacional. No primeiro eixo as ac¢@es estdo separadas
seguindo suas dimensdes: Recrutamento e Selegdo; Capacitagdo e Treinamento;
Ascensdo Funcional e Plano de Cargos e Carreira, Saldrio e Remuneracédo; Politicas
de Beneficios; e Programas de Saude e Seguranca. O segundo eixo apresentard
as boas préticas das seguintes dimensdes: Mecanismos de combate as préaticas
de desigualdade, as discriminaces de género e raga, e a ocorréncia de assédio
moral e sexual; Pratica de capacitacdo na rede de relacionamentos da organizagao;
Propaganda institucional interna e externa.

EIXO: GESTAO DE PESSOAS

O Eixo de Gestdo de Pessoas direciona-se aos setores e politicas da organizagéo
que deverdo incorporar a perspectiva de género e raca de modo a transformar e
potencializar o corpo de trabalhadores da instituicdo. As acdes desenvolvidas no
Eixo de Gestdo de Pessoas devem promover mudangas nos métodos e praticas
da organizagdo no que diz respeito a administracdo dos recursos humanos,
proporcionando igualdade de oportunidades e de tratamento sob a perspectiva de
género e raga. E nesse Eixo que sao criadas as condigdes de acesso, permanéncia e
ascensdo das mulheres dentro da organizagéo.

DIMENSAO: RECRUTAMENTO E SELECAO

O recrutamento e selegdo de uma organizacéo tem a funcéo de atrair candidatos
e selecionar pessoas para compor o quadro funcional da instituigdo, de acordo



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
selecdo. Entretanto, os mecanismos da divisdo sexual do trabalho podem interferir
na selecdo 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 selecé&o.

Dessa forma, a inclusdo dessa dimens&o no Programa Pré-Equidade de Género
e Raca visa criar e transformar os procedimentos e estratégias de recrutamento e
selecdo para ampliar a entrada das mulheres no mercado de trabalho, garantindo
sua presenca também nas dreas de atuacdo 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 género
e racga.

A transformacao desse setor requer a criagdo de mecanismos que reforcem a
ideia de que as mulheres fazem parte do mercado de trabalho e sdo qualificadas o
suficiente para ocupé-lo, sendo valorizadas desde o momento de recrutamento e
selecédo.

Abaixo estdo listadas alguns exemplos de boas praticas de igualdade de género
e raca referentes a dimensao de Recrutamento e Sele¢do implementados
pelas organizagdes premiadas na 52 Edicdo do Programa:

AGAO: ADOGCAO DE CONTEUDO DE GENERO E RACA NOS CONCURSOS
3| PUBLICOS E PROCESSOS SELETIVOS

A acdo inclui contelidos e questdes sobre a legislagdo especifica dos direitos
das mulheres, sobre criminalizacdo do racismo, e sobre avancos e desafios na
legislagdo do pais na perspectiva de género e raga. Esse tipo de medida indica que
o conhecimento e respeito aos direitos das mulheres e da populagdo negra sédo
valores indispenséaveis.

Algumas organizacdes que desenvolveram esta agdo: BAHIAGAS, Banco do
Nordeste, BNDES, Eletrobras Eletronorte, Ministério Publico Federal, Prefeitura
Municipal de Curitiba, Prefeitura Municipal de Jaboat&o dos Guararapes, SERPROS.

/:Xe/:\el INCENTIVO A AUTODECLARAGAO ETNICO-RACIAL

A auto identificagdo e a realizagdo de diagndstico do corpo funcional consistem
em instrumentos de fortalecimento de uma cultura de ndo descriminalizacéo e de
combate aoracismoinstitucional. A promogédo da autodeclaragéo étnico-racial inclui
campanhas educativas e capacitagGes especificas de combate a discriminagédo
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étnico-racial nas organizagdes.

Algumas organiza¢des que desenvolveram esta agdo: AGU, Caixa Econémica
Federal, CEPEL, Correios, Eletrobras Alagoas, Eletrobras Eletronorte, Eletrobras Piauf,
Eletrobras Roraima, Eletrosul, Embrapa, FIOCRUZ, GHC, INFRAPREV, IPEM, Ministério
Publico Federal, Prefeitura Municipal de Fortaleza, PwC Brasil, Real Grandeza, Senado
Federal, SERPROS, Transpetro, UFPR, Walmart.

58



ACAO: ADOTAR LINGUAGEM INCLUSIVA NO MATERIAL DE DIVULGAGAO DE
3l RECRUTAMENTO E SELEGAO E NA COMUNICAGAO INSTITUCIONAL

A acgdo tem como fundamento realizar uma comunicacdo ndo excludente e
discriminatdria, o que favorece a identificagdo das mulheres com a linguagem
utilizada pelas organizages. Também estimula que mais mulheres participem dos
processos de selegdo realizados, na medida em que elas se sentem convidadas e
incluidas nesses processos.

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

ACAO: ADOGAO DE ACOES AFIRMATIVAS NO RECRUTAMENTO E SELECAO
I DE ESTAGIARIAS E ESTAGIARIOS E JOVENS APRENDIZES

As acdes afirmativas como a ampliagdo do percentual de contratacdo de
mulheres jovens e da populagdo negra garante a inser¢cdo desses grupos sociais
nas organizagdes. Esse publico pode ser inserido no corpo funcional das empresas
apds ser finalizado o contrato de estdgio e de jovem aprendiz.

Algumasorganizacdes que adotaram esta acdo: Eletrobras Eletronorte, Eletrobras
Rondénia, Fersol, Home Care Cene Hospitalar, Mondeléz, Petrobras Distribuidora,
Real Grandeza.

JUSTl CAPACITAR AS LIDERANGAS E EQUIPES ENVOLVIDAS NO PROCESSO
§l DE RECRUTAMENTO E SELECAO NA PERSPECTIVA DE GENERO E
RACA

A acdo possibilita que as selegbes e recrutamento das empresas sejam
realizadas de modo a eliminar os esteredtipos de género e raca existentes nos
processos seletivos. Com isso, as mulheres podem ser inseridas em funcdes
predominantemente masculinas.

Algumas organizacdes que desenvolveram esta acédo: IPEM, Sistema FIEP.

DIMENSAO: CAPACITAGAO E TREINAMENTO

A dimensdo de capacitacdo e treinamento apresenta dois objetivos principais:
o incentivo a permanéncia e a garantia de oportunidade de ascensdo das mulheres
empregadas das organizacdes, por meio de qualificacéo técnica; e a sensibilizacdo
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e capacitacéo de todo o corpo funcional sobre as diversas teméticas de género e
raca no mundo do trabalho.

As atividades de aperfeicoamento técnico e de qualificagdo profissional
promovidas pela organizagdo sdo uma forma de investimento nos trabalhadores,
na medida em que essas capacita¢cdes muitas vezes estdo relacionadas as
oportunidades de ascensdo funcional e permanéncia no emprego. Por isso,
é importante garantir condicdes de participagdo para as mulheres, tanto na
mobilizacdo, quanto nas circunstancias de desenvolvimento das atividades, como
horérios e locais acessiveis.

A capacitacdo do corpo funcional em género e raca € indispensavel para a
consolidagdo das mudancas na gestdo de pessoas e na cultura organizacional da
instituicdo, considerando o papel de gestoras e gestores na implementagdo dessas
transformagdes. A percepcdo das desigualdades e as formas como reproduzem
dindmicas de discriminagado precisam ser desvendadas para que se possa agir sobre
elas. Por esta razdo, mesmo as capacita¢des técnicas devem incorporar os temas
de género e raga, de modo que essas desigualdades sejam amplamente discutidas.

O éxito da implementacdo do Pré-Equidade de Género e Raga dentro da
organizagdo depende de um corpo funcional ciente das desigualdades de género
e raca presentes no mundo do trabalho, especialmente no mercado de trabalho
formal.

Abaixo estéo listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade de género
e raca referentes a dimensao de Capacitacdao e Treinamento implementadas
por organizag¢des premiadas na 52 Edi¢do do Programa:

ACAO: CAPACITAR O COMITE GESTOR DE GENERO E RAGA E O CORPO
3| FUNCIONAL NAS TEMATICAS DO PROGRAMA

A conscientizagdo do corpo funcional em torno das temdticas e das
discriminacdes de género e raga é fundamental para o éxito do Programa e para o
processo de transformagdo do mundo do trabalho. Essas reflexdes tem efeito ndo
apenas na cultura organizacional, como também nas rela¢des pessoais dos sujeitos
capacitados.

Algumas organizac¢des que desenvolveram esta agdo: AGU, APEX-Brasil, Avon,
Banco de Brasilia, Banco do Nordeste, BNDES, Caixa Econémica Federal, CEPEL,
CHESF, CPRM, CREA/RJ, EBC, Eletrobras Acre, Eletrobrds Piaui, 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.
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ACAO: CAPACITAR O CORPO FUNCIONAL SOBRE DIVISAO SEXUAL DO
I TRABALHO E USOS DO TEMPO

A agdo interfere diretamente na valorizagéo do trabalho e de todas as atividades
realizadas pelas mulheres, incentiva a corresponsabilizacdo das atividades
domésticas e de cuidado entre homens e mulheres, bem como possibilita a
compreensdo de que as mulheres podem e devem ocupar diferentes atividades e
espacos no mercado de trabalho formal.

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

ACAO: INCLUSAO DA TEMATICA DE GENERO E RAGA EM CURSOS E
3 AMBIENTES JA EXISTENTES

Esta inclusdo possibilita que as teméticas do Programa sejam inseridas em
outros cursos das organizacdes e nos ambientes virtuais e presenciais ja existentes,
permitindo ampla conscientizagdo dos funciondrios e funciondrias sobre as
questdes de género e raca.

Algumas organizac¢des que desenvolveram esta agdo: Banco do Brasil, Banco do
Nordeste, COPEL, Transpetro, UFPR.
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ACAO: SENSIBILIZAR O CORPO GERENCIAL SOBRE AS TEMATICAS DE
i GENERO E RACA

Aacdo é fundamental ao permitir que as liderangas e gerencias das organizacdes
possam incidir diretamente nas decisdes sobre o Programa e na implementacéo
das a¢des necessdrias para garantir a igualdade de género e raca na empresa.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta agdo: GHC, Transpetro.

ACAO: CAPACITAR FUNCIONARIAS VISANDO AS POSSIBILIDADES DE
3| ASCENSAO A CARGOS DE LIDERANGA

De modo geral, as mulheres nédo séo incentivadas socialmente a ocupar espagos
de liderancas, de poder e de decisGes politicas. Assim, capacitd-las e qualifica-
las é essencial para que as mulheres participem de novos espacos no interior das
organizacgdes. A acdo também contribui para o empoderamento das mulheres e
para a valorizagdo econdmica e social do trabalho delas.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta acdo: Prefeitura Municipal de
Jaboaté&o dos Guararapes, Prefeitura Municipal de Porto Alegre, TRENSURB, Walmart.
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DIMENSAO: ASCENSAO FUNCIONAL E PLANO DE CARGOS E CARREIRA -

SALARIO E REMUNERACAO

Apesar da crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho formal
nos Ultimos anos, elas ainda enfrentam desigualdades de remuneracédo e de
ocupacdo de cargos gerenciais, sendo essas desigualdades mais agudas quando
se trata das mulheres negras. A promogcéo de relagdes de trabalho mais igualitarias
depende do enfrentamento dessas desigualdades e da percepcdo de como elas
estdo enraizadas nas estruturas e dindmicas do mundo do trabalho.

Essa dimenséo diz respeito aos mecanismos de ascensdo funcional utilizados
pela organizagdo para possibilitar mobilidade das trabalhadoras em diferentes
cargos e melhoras na remuneracdo. O objetivo do Programa ao interferir
nesse setor é garantir igualdade de oportunidades e condi¢cdes de ascensdo e
remuneracdo para as mulheres. Ainda que os instrumentos de ascens&o funcional
adotados pelas organizacdes ndo sejam em si mesmos discriminatdrios, é preciso
verificar e questionar se sua implementacdo néo reforga desigualdades, ainda
que por omissdo. Afinal, se avaliamos que hd, de maneira genérica na sociedade,
a introjecdo de cultura discriminatdria e de esteredtipos, ndo serd incomum que
gestoras e gestores se orientam por um conjunto de valores e expectativas, onde,
frequentemente, as mulheres sdo colocadas em espacos e fungdes limitadas por
seu género.

A diviséo sexual do trabalho opera de maneira sutil, mas profunda, limitando
as tarefas desenvolvidas pelas mulheres, como a ocupagéo de cargos publicos e
de lugares de tomada de decisdo. Essa mesma légica coloca as mulheres como as
principais responsdaveis pelas tarefas domésticas e pelos cuidados com a familia,
reforgando a ideia de que elas ndo pertencem ao mundo publico e prejudicando sua
participacédo no mercado de trabalho.

Adisparidade salarial estd também relacionada a dificuldade de acesso a cargos
gerenciais, visto que os homens sdo maioria nos cargos de maior responsabilidade
ou poder, e, consequentemente, nas funcdes de melhor remuneracdo. Essa
dimensé&o pretende investigar a auséncia de mulheres nos cargos gerenciais das
organizagdes e as desigualdades de remuneragéo sob o recorte de género e raca.
Além disso, destaca-se o objetivo de criar mecanismos de ascensdo funcional e
progressdo salarial que incentivem o aumento da participagdo das mulheres em
cargos de chefia e similares e que garantam igualdade de oportunidades e saldrios,
em especial, para mulheres negras.

Abaixo estdo listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade de
género e raca referentes a dimensido de Ascensdo Funcional e Planos de
Cargos e Carreira implementadas por organizacées premiadas na 52 Edigdo
do Programa:
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AGKO: ADEQUAGAO E ELABORAGAO DE NORMAS E REGULAMENTOS
i INTERNOS PARA PROMOVER A ASCENSAO FUNCIONAL DAS
MULHERES

A agdo é essencial para a criagdo de instrumentos especificos que facilitem a
ascensdo funcional de mulheres a curto, médio e longo prazo de modo planejado.
Alémdisso, a agdo visa a mobilidade das mulheres em diferentes setores e atividades
das organizagdes e, consequentemente, sua valorizagdo salarial.

Algumas organizag¢des que desenvolveram esta agao: Eletros, Ferreira Gomes,
Fersol, GEAP, Transpetro, UFPR.

ACAO: VERIFICAR, POR MEIO DE ESTUDO, SE OS INSTRUMENTOS E
il PROCEDIMENTOS EXISTENTES GERAM OBSTACULOS PARA A
ASCENSAO FUNCIONAL DAS MULHERES

O estudo dos instrumentos ja existentes possibilita a identificagdo de desafios
e possiveis obstdculos para a ascensdo funcional das mulheres. A partir desse
diagndstico, novas ages podem ser propostas para facilitar a valorizag&o salarial
e a mobilidade das mulheres nas organiza¢des em diferentes setores e atividades.




Algumas organiza¢@es que desenvolveram esta agdo: 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, Liquigds, Prefeitura Municipal de Curitiba, Prefeitura
Municipal de Fortaleza, Prefeitura Municipal de Guarulhos, Prefeitura Municipal de
Jaboatédo dos Guararapes, Petros, Real Grandeza, Senado Federal SERPRO, Sistema
FIEP, UFPR.

ACAO: REALIZAR PESQUISA INTERNA COM CORPO FUNCIONAL PARA
B VERIFICAR DIFICULDADES E INTERESSES DE ASCENSAO DAS
MULHERES

A acgéo possibilita identificar as mulheres que possuem interesse em ascender
profissionalmente, além de valorizar as suas capacidades e qualificacdes. Também
permite levantar os aspectos percebidos pelos homens em relagdo as dificuldades
de as mulheres ocuparem espacos tradicionalmente masculinos. Deste modo, as
mulheres podem ser inseridas em capacitacdes especificas para a sua ascensao
profissional.

Algumas organiza¢des que desenvolveram esta acdo: Banco do Nordeste,
Eletrosul.

/XeJ-(eJll CAPACITAR FUNCIONARIAS VISANDO A ASCENSAO FUNCIONAL

A acdo possibilita instrumentalizar as mulheres de diferentes setores e valorizar
suas capacidades e competéncias, de modo a permitir sua ascenséo profissional.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta acéo: Eletrosul, GEAP, Mondeléz,
Prefeitura Municipal de Porto Alegre, TRENSURB.

DIMENSAO: POLITICAS DE BENEFICIOS

Essa dimensdo diz respeito as condicdes de permanéncia 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 organizacdes. A politica de beneficios de uma organizacédo pode operar como
instrumento de promogé&o daigualdade de género eraga, na medida em que equilibra
as especificidades das mulheres e dos homens e enfrenta os desdobramentos
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cotidianos da divisdo sexual dotrabalho. Trata-se de garantir oportunidades distintas
a fim de respeitar as diferencas existentes, como por exemplo, a construgdo de um
espaco de amamentacgdo que garanta a continuidade da mulher no trabalho ou a
licenga paternidade estendida que reforga a responsabilidade do pai no cuidado de
seus filhos.

Muitos aspectos da politica de beneficios de uma organizagéo dizem respeito a
uma forma de gestdo de pessoas que valoriza e investe no bem estar do seu corpo
funcional. Isso significa avancar nos beneficios e direitos ja garantidos por lei, e
disponibilizar outras melhorias especificas que promovam igualdade de género e
raca.

Abaixo estio listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade de
género e raca referentes a dimenséo de Politicas de Beneficios implementadas
por organizacdes premiadas na 52 Edi¢do do Programa:

ACAO: AMPLIAGAO DA LICENGA PATERNIDADE PARA ALEM DOS 5 DIAS
3| PREVISTOS NA LEGISLACAO

Vérias organizacdes vém ampliando o beneficio da licenca paternidade,
buscando incentivar a maior participacdo e responsabilidade dos homens nos
cuidados familiares. Os periodos de ampliagédo de licencga paternidade variam entre
7 e 30 dias. Algumas organizagdes também estenderam este beneficios a casais
homoafetivos. Esta agdo acompanha préticas de sensibilizacédo e de incentivo ao
compartilhamento de responsabilidades familiares.

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

/:XeJ. (el CRIAGAO DE SALA DE APOIO AO ALEITAMENTO MATERNO

A sala de apoio a amamentacéo, prevista por lei, garante que as médes possam
escolher e exercer o seu direito de amamentar sem ter que deixar de trabalhar. Ao
construir essas salas, as empresas apoiam as suas funciondrias para a viabilidade
do aleitamento materno apds o periodo de licenca maternidade, beneficiando a
salide das criangas e das préprias mées.

Algumas organiza¢des que desenvolveram esta ag&o: Banco de Brasilia, CHESF,
Hemobrds, Petrobras, PREVI, Senado Federal, SERPRO, Walmart.
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/Ne3:-(e¥ll AMPLIACAO DOS SERVIGOS DE CRECHE

Esse direito estd previsto na Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT). Todo
estabelecimento com mais de 30 funciondrias, com mais de 16 anos, deve oferecer
um espago fisico ou um auxilio-creche para que as mées deixem os filhos de 0 a 6
meses, enquanto elas trabalham. Esta acdo amplia a idade das criangas com direito
ao auxilio, beneficiando diretamente as mées e pais responsdveis pelo cuidado
das mesmas. A acdo também incentiva a paternidade responsdvel ao estender o
auxilio-creche aos funcionérios pais.

Algumas organizag6es que desenvolveram esta acdo: AGU, BNDES, Ministério
Publico Federal, Petrobras, Petrobras Distribuidora.

ACAO: ADOTAR MEDIDAS PARA POSSIBILITAR QUE MULHERES E HOMENS
I EXERCAM RESPONSABILIDADES FAMILIARES

A agdo implica em préticas como o afastamento remunerado de pais e méaes
para acompanhamento das atividades escolares de seus filhos e filhas, ou para
acompanhamento médico de familiares; como também representa a possibilidade
de hordario flexivel para homens e mulheres desempenharem suas responsabilidades
familiares, seguindo acordos especificos realizados entre o corpo funcional e a
empresa.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta ac&o: BAHIAGAS, Eletrobras
Eletronorte, Ferreira Gomes, Microsoft, Mondeléz, PwC Brasil, Real Grandeza,
TRENSURB, UFPR.




IS0 AMPLIAGAO DE USUARIOS QUE PODEM ACESSAR BENEFICIOS JA
EXISTENTES

De modo geral, as empresas oferecem diferentes beneficios aos seus
funciondrios. Esta agdo implica na extensdo de alguns desses beneficios aos
familiares dos funciondrios. Ela também se estende a casais homoafetivos.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta agdo: BNDES, Hemobrds,
SERPROS, Sistema FIEP.
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DIMENSAO: PROGRAMAS DE SAUDE E SEGURANGA

Essa dimens&o pretende reforgar a responsabilidade das organizagdes em
prevenir riscos e danos a vida e a salde das trabalhadoras e trabalhadores. No
ambito do Programa, essas a¢des deverdo incorporar a perspectiva de género e
raca com o objetivo de atender também as questdes especificas evidenciadas por
esses trabalhadores.
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Isso inclui identificar questdes caracteristicas de mulheres na drea de saude e
segurancga no trabalho, como a necessidade de espagos fisicos especificos de uso
das mulheres, por exemplo, adequagdes nos banheiros, vestidrios e alojamentos; e
adaptacdo de equipamentos de seguranca. Cabe destacar que os riscos e danos
que devem ser prevenidos e combatidos ndo se limitam aos aspectos fisicos das
trabalhadoras e trabalhadores. A garantia da seguranga e a promogéo da salde
devem estar atentas também a ocorréncia de assédio moral e sexual, que criam
desdobramentos para a saide mental da trabalhadora e do trabalhador.

Além disso, as organizagdes que atuam em dreas tradicionalmente masculinas
devem rever sua politica de salide e segurancga, de modo que essas questdes ndo
sejam utilizadas como barreira para a entrada e permanéncia das mulheres neste
mercado de trabalho.

A incorporacgdo da perspectiva de género e raga nesse campo garante que as
mulheres estejam contempladas nas politicas de satide e seguranca da organizagao
e que suas condi¢des de trabalho sejam asseguradas.

Abaixo estio listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade de
género e raca referentes a dimensdo de Programas de Satde e Seguranca
implementadas por organizagdes premiadas na 52 Edicdo do Programa:

/\e7:-(eHll ADEQUAR EQUIPAMENTOS DE SEGURANGA E ESPAGO FiSICO

Esta iniciativa representa um incentivo a maior participagdo das mulheres nos
diferentes espacgos da organizacéo, especialmente aquelas que concentram areas
de trabalho tradicionalmente masculinas. Esta participacéo fortalece a ruptura com
os paradigmas tradicionais da divisdo sexual do trabalho, com incidéncia sobre a
desigualdade de remuneragéo.

Algumas organizag6es que desenvolveram esta agéo: Casa da Moeda, CHESF,
CPRM, Eletrobras Amazonas, Eletrobras Eletronorte, Eletrobras Piaui, Embasa,
Ferreira Gomes, FUNCEF, FURNAS, Petrobras, Petrobras Distribuidora.

ACAO: APRESENTAR DADOS E ANALISAR O AABSENTEI'SMO E ACIDENTES
DE TRABALHO SOB O RECORTE DE GENERO E RACA

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

Algumas organizagbes que desenvolveram esta acdo: APEX-Brasil, Banco de
Brasilia, Banco do Nordeste, CEPEL, CONFEA, Correios, CPRM, EBC, Eletrobras Acre,
Eletrobras Alagoas, Eletrobras Eletronuclear, Eletrobras Piauf, Eletrobras Rondénia,
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Eletrobras Roraima, Eletrosul, FIOCRUZ, GHC, PREVI, Senado Federal, SERPRO,
TRENSURB, Walmart.

ACAO: INCENTIVAR A REALIZAGAO DE EXAMES DE SAUDE PERIODICOS
E PREVENTIVOS

A acdo é uma forma de promog&o da satde da trabalhadora e do trabalhador, na
medida em que proporciona uma sensibilizacdo sobre a importancia da realizagao
dos exames e cria condi¢des para que eles sejam realizados.

Algumas organizagbes que desenvolveram esta acgdo: Eletrobras CGTEE,
Microsoft, Sistema FIEP.
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EIXO: CULTURA ORGANIZACIONAL

O Eixo de Cultura Organizacional direciona-se aos setores da organizagdo
que atuam como instrumento das transformactes de habitos e valores que
sdo compartilhados e experimentados coletivamente na instituicdo. As agdes
desenvolvidas no Eixo de Cultura Organizacional devem incidir sobre as praticas e
mecanismos institucionais, promovendo uma mudanga no préprio sistema de normas
e valores da organizacdo e nas praticas corporativas. Consiste no fortalecimento e
constituicdo de uma identidade institucional comprometida com a igualdade de
género e raca no mercado de trabalho, que se destaca na suarede de relacionamentos,
entre seu préprio corpo funcional e entre os diferentes segmentos de consumidoras
e consumidores.

DIMENSAO: MECANISMOS DE COMBATE AS PRATICAS DE DESIGUALDADE,

DE DISCRIMINAGOES DE GENERO E RAGA E DE COMBATE A OCORRENCIA
DE ASSEDIO MORAL E SEXUAL

Essa dimensdo consiste na adogdo de préticas institucionais de prevengéo e
combate das diversas formas de manifestagdo da discriminagéo de género e raga
no ambiente organizacional. Seu principal objetivo é estabelecer um funcionamento
organizacional em que ndo haja espaco para discriminacdo de género e raga, o
que requer tanto um processo educativo com todo o corpo funcional, quanto a
implementagdo de instrumentos especificos para combate e resolugdo de casos de
discriminagéo.

Essa dimensédo pretende criar um ambiente fértil para situagdes de igualdade
como politica institucional permanente.

Abaixo estio listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade de
género e raca referentes a dimensao de Mecanismos de Combate as praticas
de desigualdade implementadas por organizacdes premiadas na 52 Edigdo do
Programa:

AGAO: PROMOVER CAMPANHAS DE COMBATE A DISCRIMINAGAO DE
GENERO E RACA E AO ASSEDIO MORAL E SEXUAL

A sensibilizacéo sobre discriminacdes de género e raca e sobre assédio moral
e sexual é indispensavel para o combate destas ocorréncias, na medida em que
funciondrias e funciondrios passam a identificar essas situagdes mais facilmente e
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se tornam sujeitos ativos na garantia de seus direitos.
Algumas organizacdes que desenvolveram esta agdo: CPRM, FIOCRUZ, Liquigds,
Prefeitura Municipal de Guarulhos, SERPRO, TRENSURB, UFPR, Walmart.

AGAO: REVISAR DO CODIGO DE ETICA PARA INCORPORAR VALORES DE
PROMOGAO DA IGUALDADE DE GENERO E RAGA

O Cddigo de Etica é um importante instrumento de definigdo da missdo e dos
valores institucionais de determinada organizacéo, bem como de direitos e deveres
do corpo funcional. Assim, esta acéo consolida o compromisso institucional com a
igualdade de género e raga na organiza¢do como um todo.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta agédo: PREVI, SERPROS.

AGAO: CRIAR CANAL DE DENUNCIA QUANTO A DISCRIMINAGAO DE
GENERO E RAGA E ASSEDIO MORAL E SEXUAL

Esta acdo é essencial para o combate as praticas de desigualdade e demonstra
0 compromisso da organiza¢do com o encaminhamento e resolucédo das eventuais
ocorréncias, indicando a preocupacdo com as vitimas desses casos e a intolerancia
com essas praticas.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta agdo: Prefeitura Municipal de
Recife, Senado Federal.

/XeJ{e3ll FORTALECER OS CANAIS DE DENUNCIA JA EXISTENTES

A agdo inclui o monitoramento e acompanhamento das dentncias, andlise
dos dados e criagdo de indicadores, bem como a divulgagédo da atuacdo e dos
procedimentos dos canais de denuncia criados ou ja existentes. Esta iniciativa
consolida esses canais como instrumentos institucionais confidveis, ampliando sua
utilizacdo e funcionamento.

Algumas organizac¢des que desenvolveram esta agao: Eletrobras Alagoas, Eletrobras
Amazonas, Eletrobras Piaui, Eletrobras Rondbnia, Eletrobras Roraima, Eletros, Embasa,
Fersol, Home Care Cene Hospitalar, Itaipu Binacional, SERPROS, Transpetro.
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DIMENSAO: PRATICA DE CAPACITAGAO NA REDE DE RELACIONAMENTOS

DA ORGANIZAGAO

A rede de relacionamentos de uma organizagdo € um importante campo de
atuagdo das instituicdes comprometidas com rela¢des de trabalho mais igualitérias.
Por meio dessa dimensdo, as organizacdes participantes do Programa podem
influenciar as diversas instituicdes com quem se relacionam para que elas também
adotem as préticas de igualdade de género e raca no ambiente de trabalho. A
atuagdo junto a rede de relacionamentos cria uma nova cultura corporativa em que
a adocdo de medidas igualitarias se torna um critério de relacionamento entre as
organizacdes. O objetivo é que as organizagdes optem por relacionamentos com
empresas que também adotem as praticas de igualdade de género e raga.

Abaixo estio listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade de
género e raca referentes a dimensdo de Praticas de Capacitagdo na rede de
relacionamentos implementadas por organizagées premiadas na 52 Edicédo do
Programa:

ACAO: REALIZAR SENSIBILIZAGAO E CAPACITAGAO DA REDE DE
RELACIONAMENTOS NAS TEMATICAS DO PROGRAMA

Esta acdo envolve a realizacdo de encontros, semindrios, capacitacdes
presenciais e on-line, e também a disponibilizac&do de cursos ja existentes ou criados
no ambito do Programa e direcionados ao corpo funcional. Esta medida incentiva
o envolvimento da rede de relacionamentos com os principios de igualdade da
organizacao.

Algumas organizacdes que desenvolveram esta acdo: CONFEA, COPEL, CPRM,
EBC, Eletrobras Acre, Eletrobras Amazonas, Eletrobras Eletronuclear, Eletrobras
Piauf, 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.

ACAO: DISPONIBILIZAR MATERIAIS INFORMATIVOS PARA ORGANIZAGOES
DA REDE DE RELACIONAMENTOS

O compartilhamento de contetido educativo e de sensibilizagdo sobre género
e raga visa conjugar os valores da organizagdo participante do Programa com sua
rede de relacionamentos, fazendo repercutir a preocupagdo com um mercado de
trabalho mais justo e igualitario.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta agdo: AVON, IPEM, Itaipu
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Binacional, SERPROS, Sistema FIEP.

ACAO: ESTIMULAR A ADOCAO DE ACOES AFIRMATIVAS JUNTO A REDE
DE RELACIONAMENTOS

Estainiciativa promove a maior participagédo de mulheres no mercado de trabalho
formal no ambito da cadeia de relacionamentos da organizacdo participante. Ela
se desenvolve, por exemplo, por meio da adocdo de cotas para contratagdo de
mulheres em funcdes tradicionalmente desempenhadas por homens, bem como
pela adogédo de cotas raciais em contratos externos .

Algumas organizagdes que desenvolveram esta acéo: Eletrobras CGTEE, Ferreira
Gomes, INFRAPREV, Ministério Publico Federal, Transpetro.

DIMENSAO: PROPAGANDA INSTITUCIONAL INTERNA E EXTERNA

Essa dimensdo cumpre o objetivo de reforgar a importancia da comunicacéo
institucional como instrumento de consolidagdo e divulgacdo de valores das
organizacdes. Assim, as atividades de propaganda institucional devem ser
desenvolvidas de modo a valorizar e divulgar o compromisso e preocupagéo
da organizagdo com relagdes de trabalho mais igualitarias sob a perspectiva de
género e raca. Esse tipo de pratica destaca a organizagdo no mercado de trabalho,
evidenciando suas boas praticas de gestédo de pessoas e de cultura organizacional.

Nesse setor, fica evidente também a necessidade de transformacido da
comunicacdo da organizagdo como um todo, interna e externamente, alterando
seus processos, métodos e identidade visual. Nesse sentido, é indispensavel
garantir uma comunicagdo institucional ndo discriminatdria, e que garanta em sua
identidade e pecas publicitarias a representacdo da diversidade de género e raga.

Abaixo estao listados alguns exemplos de boas praticas de igualdade

de género e raca referentes a dimensidao de Propaganda Institucional
implementadas por organizagdes premiadas na 52 Edicdo do Programa:

ACAO: GARANTIR A DIVERSIDADE DE GENERO E RACA E ETNIA NAS PECAS
PUBLICITARIAS E COMUNICAGCAO VISUAL

Esta acdo se desenvolve com a inclusdo de mulheres, sem uma visédo
estereotipada, e de sujeitos de diferentes racas e etnias nas campanhas publicitdrias
e afins, tanto para publico interno quanto externo, fortalecendo uma politica de
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comunicacdo n&o discriminatéria e inclusiva.

Algumas organizagdes que desenvolveram esta agdo: BNDES, COPEL, Correios,
CPRM, Eletrobras Eletronuclear, Eletrobras Rondénia, Eletros, Mondeléz Prefeitura
Municipal de Fortaleza, Sistema FIEP, Walmart.

AGAO: CRIAR AMBIENTE VIRTUAL DE DIVULGAGAO DO PROGRAMA PRO-
EQUIDADE DE GENERO E RAGA E DE SUAS TEMATICAS

A iniciativa inclui a disponibilizacdo de pdgina on-line especifica para a
divulgacdo do Programa, suas agBes e teméticas. Também ocorre mediante
inclusdo de espacgo no site efou na rede integrada da organizacdo, e criagédo de
féruns de discussao sobre os temas e a¢des do Programa.

Algumas organizagbes que desenvolveram esta acdo: APEX-Brasil, AVON,
BAHIAGAS, Banco de Brasilia, Banco do Brasil, BNDES, Caixa Econémica Federal,
Casa da Moeda, CEPEL, COPEL, Prefeitura Municipal de Guarulhos, Senado Federal,
Trensurb.

Na Casa da Moeda 3
# ProEquidade

vale muito!

e

PROGRAMA
PRO-EQUIDADE
DE GENERO E RACA

#ProEquidade
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ACAO: ELABORAR E DIVULGAR MATEI}IAIS INFORMATIVOS SO'BRE (o)
PROGRAMA PRO-EQUIDADE DE GENERO E RAGA E SUAS TEMATICAS

O material informativo € um instrumento de sensibilizagédo e divulgacédo das
iniciativas e compromissos da organizagdo com o Porgrama. A participagdo das
organizacdes no Programa também pode ser destacada por meio da utilizagdo da
logomarca do Programa e/ou do Selo. A divulgacdo dos materiais é ampla e envolve
arede de relacionamentos e entidades parceiras, como creches, escolas, sindicatos
e empresas contratadas.

Algumas organizacdes que desenvolveram esta acgao: Eletrobras Piaui, Eletrobras
Rondbénia, Petrobras, Eletros, Embasa, FUNCEF, IPEM, Grupo Sanofi Brasil, Liquigds;
Petrobras Distribuidora, PwC Brasil, Senado Federal.
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Avancos e Desafios
do Programa
Pro-Equidade

de Género e Raca



O Programa Pré-Equidade de Género e Raga é uma proposta criteriosa que exige
um comprometimento das organizag¢Ges participantes, desde a elaboragéo da ficha
perfil, que representa o diagndstico que as organizagSes realizam para orientar
suas praticas, até a execucdo de um plano de acédo, que precisa ser comprovado e
avaliado. Deste modo, o Programa representa o compromisso que as instituicées tém
em colaborar com a transformac&o do mercado de trabalho na perspectiva de uma
proposta de igualdade entre homens e mulheres.

N&o por acaso o Programa Pré-Equidade de Género e Raga se desenvolve junto a
organizagdes publicas e privadas, de médio e grande porte, pois estas organizagées
possuem um reflexo no mercado de trabalho como um todo, conferindo um impacto
para mudar o paradigma do mundo do trabalho.

Afuncdondoéadeincentivarumacompetigdo entre as organizagdes participantes
ou ganhadoras do selo do Programa, mas de possibilitar que todas as organizagées
avancem em suas praticas e propostas de igualdade, permitindo, consequentemente,
que o mercado de trabalho avance em suas propostas de igualdade de género e raga.

As organizacGes permanecem no Programa porque identificam as mudancgas
cotidianas em suas organizagdes e porque conseguem perceber o impacto que
suas préticas de igualdade de género e ragca oferecem ao mercado de trabalho. Os
beneficios que as instituigdes criam ou ampliam ao desenvolverem os seus planos
de acéo interferem diretamente no interior das organizagdes, contribuindo para
melhorias no espaco de trabalho, sobretudo para as mulheres. Cabe destacar que
a quantidade de organizagdes participantes aumenta a cada nova edicéo, além de
aumentar a permanéncia das mesmas no Programa.

As acoes de igualdade de género e raca realizadas pelas organiza¢des devem ser
um continuo e ndo uma excepcionalidade no cotidiano das organizagées, na medida
em que se trata da construcdo de uma cultura organizacional para a igualdade de
género e raga no mundo do trabalho e ndo apenas de um plano a ser finalizado a
cada edicdo do Programa.

Os desafios ainda encontrados sdo aqueles referentes a prépria 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 divisdo sexual do trabalho que se mantém, seja na perpetuacéo da divisdo
salarial que prejudica aumento no rendimento das mulheres, e em maior grau das
mulheres negras; seja na ocupagdo de espagos nas organizagdes que destina
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lugares especificos as mulheres, dificultando a sua ocupacé&o e promogdes em cargos
de poder e lideranga; seja no preconceito vivenciado pelas mulheres em fungao da
maternidade e pelos estereétipos de género que se reproduzem no mercado de
trabalho.

Neste cendrio da divisdo sexual do trabalho cabe destacar algumas limitacdes
bastante especificas, como a dificuldade em aumentar a participagdo das mulheres
negras nas diversas atividades das organiza¢cdes e nos espagos de poder, bem como
o de refletir de maneira mais ampla sobre as necessdrias mudangas de rendimento
das mulheres, ndo apenas para as mulheres que possuem alta escolaridade, mas
para todas as mulheres, em diferentes niveis e setores, visando a valorizacdo das
diversas atividades por elas realizadas.

Ainda existem poucas propostas de agGes afirmativas e de politicas que
promovam a participagdo e promocdo das mulheres, na tentativa de proporcionar
maior equidade de género e raca nas organizagfes. Conhecer as desigualdades é
importante para que as instituicbes possam se comprometer com ag8es concretas
para mudar o cendrio das mulheres no mercado de trabalho.

Apesar desses limites estruturais ainda identificados, o Programa permite uma
mudangca cotidiana que se inicia no interior das organizacdes e se expande para a rede
de relagbes da empresa, entre os funciondrios, liderangas, geréncias, nos processos
seletivos, nos programas de estégio e jovem aprendiz, com os contratados externos
e em todos os espacos que o corpo funcional das organizagdes transita no mundo do
trabalho. Trata-se ainda da construcéo de uma cultura de igualdade de género e raga
que perpassa o ambiente de trabalho e atinge diferentes redes de relagGes sociais.
Portanto, o Programa provoca uma mudanca no mercado de trabalho e reverbera em
diferentes setores e niveis sociais.

O Programa Pré-Equidade de Género e Raga vem criando melhores condicdes
para que a presencga das mulheres no mundo do trabalho ndo se faga num ambiente
de discriminages, o que precisa se construir de modo cooperativo e processual. Esse
compromisso € impulsionado pelo Programa, mas exige a participacdo e envolvimento
de toda a sociedade na construgdo de um mundo do trabalho mais digno, humano e
sem discriminacgdes e impedimentos para a autonomia econdmica, reconhecimento e
igualdade social para as mulheres.
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