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BE TOGETHER

> Be Together é uma iniciativa que
reune mulheres do mercado
financeiro, clientes da B3, que tem
por objetivo o aprendizado mutuo
e a troca de boas praticas para
promover a presenca feminina no
mercado financeiro e contribuir
para um ambiente mais justo,
diverso, equanime e atrativo para
as mulheres.

E como parte deste objetivo,
reunimos neste material algumas
informacdes importantes sobre o
tema e coletaneas de boas praticas
para gue Nnos tornemos agentes de
transformacao e possamos
contribuir para esse objetivo.




GENERO

Desde meados do século passado,
estudos da neurociéncia,
antropologia e sociologia iniciaram
o debate sobre género. Este debate
tem gerado uma forte corrente de
pensamento que compreende que
género esta relacionado as
construcdes sociais e culturais. Ou
seja, por meio da aprendizagem e
repeticao de gestos, posturas e
expressoes que sao transmitidos ao
longo da vida, como a forma de se
vestir, de falar, a forma de sentar,
representam o que se espera pela
sociedade como “feminino” e
“masculino”. Paralelamente a isso, o
sexo estaria relacionado as
caracteristicas anatdbmicas e
bioldgicas dadas a pessoa

Nno momento do nascimento.
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Segundo estudos apresentados pela neurocientista britanica
Gina Rippon, as diferencas anatdmicas entre os cérebros sao
individuais e nao estao relacionadas ao género.

Os “papéis de género” sao dinamicos e estao constantemente
sendo definidos e redefinidos em sociedade.

Imagine o que era ser uma mulher na década de 20 em
comparacao com os dias atuais? A postura, o modo de ver o
mundo, de agir, de falar mudou muito em apenas 100 anos.
Imagine ao longo da existéncia humana na Terra?

Além disso, a ciéncia que estuda o género do ser humano afirma
gue estamos em continuo desenvolvimento, acompanhando a
complexidade da nossa espécie junto com 0s avangos
tecnoldgicos, da medicina, psicologia, sociologia, entre outros.




IGUALDADE X EQUIDADE

Por que se fala em equidade de género e nao igualdade de género?

A igualdade se refere a situacdes idénticas e equivalentes para todas as pessoas e
situacoes. “Tratar todos iguais”.

J4 a equidade reconhece as desigualdades existentes na sociedade, vindos de direitos
violados e privados historicamente para determinados grupos (como mulheres,
pessoas negras, pessoas com deficiéncia, pessoas LGBTQIA+). Parte da premissa de
“tratar o diferente de forma diferente”.
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Igualdade é dar as pessoas a
mesmas oportunidades.

Equidade é adaptar as
oportunidades, deixando-as justas.
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COMO NOSSO
CEREBRO FUNCIONA?

“Nossa confortdvel convicgcdo de que o
mundo faz sentido reside em uma base
solida: nossa quase ilimitada
habilidade de ignorar nossa
ignorancia.”

Daniel Kohneman

Segundo o psicdélogo ganhador do
prémio Nobel de Economia Daniel
Kahneman, para tomar as decisdes do
dia a dia, nosso cérebro recorre a dois
caminhos: Sistema 1 (intuitivo) e
Sistema 2 (analitico).

Por meio do Sistema 1 (intuitivo), nosso
pensamento percorre um caminho rapido,
intuitivo e emocional para a tomada de decisao.
Esse sistema utiliza experiéncias passadas,
memoarias, crengas e valores para fazer
suposicdes e, com isso, economizar energia nas
tomadas de decisbes rapidas.

Ja por meio do Sistema 2 (analitico), nosso
pensamento percorre um caminho lento e
ponderado utilizando o pensamento critico,
racional, l6gico e consciente para tomar decisoes.
Segundo Kahneman, utilizamos esse caminho
por nao mais do que 10% do nosso tempo.

Nosso cérebro recebe 11 milhdes de sinais de
informacdes a cada segundo, no entanto s6
podemos processar cerca de 40 deles. Entao
imagine o esforco que o cérebro faz para
identificar, classificar e resolver os dilemas do dia
a dia. Segundo um estudo do Wall Street Journal,
um adulto toma em média 35 mil decisdes por
dia, desde as mais simples, como que roupa usar,
até as mais complexas, como decisdes de
negocios ou algum tratamento médico. Por isso,
a divisao do trabalho mental entre o Sistemaleo
2 € muito eficiente, minimizando esforcos e
otimizando a performance.
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https://pt.wikipedia.org/wiki/Daniel_Kahneman

A sobrecarga de informacdes, atualmente agravada
pela exaustiva quantidade de mensagens, e-mails,
noticias, compromissos e preocupacoes, pode Nos
deixar no “piloto automatico” na maior parte do
tempo, fazendo muitas pressuposi¢coes a partir do
Sistema 1, que se apoia na heuristica.

Heuristicas sao atalhos mentais criados com base
nas Nossas experiéncias ja vividas, que ficam
gravadas e podem ser acessadas rapidamente.
Ou seja, assim que o cérebro identifica alguns
elementos que remetam a uma experiéncia
conhecida, através de associacoes, ele utiliza esse
"atalho" para nao ter que processar todas as
informacdes envolvidas e antecipa o resultado.

TENTE LER ESSA FRASE: .
O CEBRERO E UAM MAUIQNA

INIRCVEL E POREDOSA.

Quando lemos, nosso cérebro utiliza atalhos
mentais para antecipar o final de cada palavra e
poupar energia. Por isso, ao ler um texto na nossa
lingua materna, que é tao familiar, ndo precisamos
realmente ler cada palavra até o fim. Esse é o
funcionamento classico de uma heuristica.
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VIESES
INCONSCIENTES

Em alguns casos, esses “atalhos” ou essas
interpretacdes antecipadas podem nem sempre
estar corretas ou nos levam a conclusodes
precipitadas. Sao o que chamamos de vieses
inconscientes ou vieses cognitivos. Sao erros
sistematicos de avaliacao que acontecem sem que a
gente se dé conta, um erro de julgamento baseado
numa informacao pré-registrada.

Por meio das nossas experiéncias passadas, da nossa
construcao familiar, educacional, cultural, vindo de
nossas crencas, dos amigos, de filmes, novelas e
publicidade, nos direcionam a qual referéncia
devemos seguir, gerando julgamentos e conduzindo
nossas escolhas.

Na economia comportamental, sao muitos os vieses
discutidos, tais como o viés do custo irrecuperavel,
que acontece quando persistimos numa a¢ao
porqgue ela ja teve um custo.

)

Na primeira metade do século XX, as grandes
orquestras de todo o mundo eram, com poucas
excec¢oes, compostas quase exclusivamente por
homens. Em raros casos, o numero de mulheres
chegava aos 5% no total dos intérpretes de uma
orquestra sinfonica com cerca de 100 elementos.




Philharmonic era ainda capaz
de dizer ao The New York
Times, com todas as letras:

Nao acho que as
mulheres devam tocar
numa orquestra. Elas
tornam-se homens. E
os homens tratam-nas
como iguais. Até
mudam as calcas a
frente delas.

E terrivel! 99

Comecaram a utilizar pela
primeira vez em 1952 o “teste
oculto”, ou seja, o avaliador
NAao Vvia a pessoa que estava
tocando para que
conseguisse mitigar os vieses
analisando apenas a questao
técnica musical, mas apenas
nos anos 70 se tornou uma
pratica comum.

De acordo com um estudo do ano de
2000, feito pela Cecilia Rouse de
Princeton e Claudia Goldin de
Harvard, a introducao de audicdes
“ocultas” nas orquestras sinfénicas
americanas aumentou a
probabilidade de uma mulher
avancar nas rodadas preliminares em
50%. Entre essas sinfonias, cerca de
10% dos membros da orquestra eram
mulheres por volta de 1970, em
comparacao com cerca de 35% em
meados da década de 1990.

Esses julgamentos e generalizagdes
impactam todas as nossas relacdes, e

um dos aspectos fortemente
afetados por esses vieses € a posicao
da mulher no mercado de trabalho.

Por isso precisamos sair do
automatico, repensar nossas
preposicoes e refletir racionalmente
antes de tomar uma decisao,
principalmente quando envolve
outras pessoas, para que nao
deixemos os impulsos ou
esteredtipos pré-concebidos
afetarem tal decisao.




éé

para gerar legenda em portugués, assista a esse tutorial

Ter a consciéncia de que todos nés temos vieses
inconscientes e falar aberta e francamente sobre
eles ja € um ponto de partida para uma
autoavaliacao. A partir disso, entao, € possivel
mitigar a acao deles. Faca esse exercicio diario e se
permita ser mais consciente das proprias escolhas.
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https://www.youtube.com/watch?v=Ty8ujyucBRo&ab_channel=Canaltech
https://www.youtube.com/watch?v=6_yIevcJCPc&ab_channel=PwC
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Criar ambiente seguro para fazer
autorregulacao e analise
empatica dos comportamentos

Compartilhar experiéncias,
dividir informacoes e falar sobre
os vieses inconscientes com seu

time

Reconhecer que todas as
pessoas tém vieses, inclusive
vocé

Sair da zona de conforto,
investigando e trabalhando os
seus vieses inconscientes

PRATICANDO A QUEBRA DE VIESES:

Identificar suposicoes sobre
as outras pessoas

Ter a consciéncia de que muitas
vezes voceé pode estar errado
sobre alguém
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QUER SABER
QUAIS VIESES

INCONSCIENTES
VOCE TEM?

A Universidade de Harvard criou os Testes
de Associacao Implicita (TAls), disponiveis
virtualmente. Esses testes sao divididos por
temas e qualquer pessoa interessada pode
medir seus vieses inconscientes em relacao
a raca, género, orientacgao sexual, idade,
peso, etnia, entre outros.

minutos e faz associacdes de palavras a
imagens de maneira rapida, sem que haja

g Cada um dos testes dura em torno de 10
tempo para refletir sobre essa associacao.

M7, Com isso, as associacdes sao realizadas de

@ " maneira automatica, acessando o
inconsciente e revelando alguns de
NOSSOS vieses.

el


https://implicit.harvard.edu/implicit/brazil/

O fato da sociedade ter sido formada por
homens brancos ocupando mais cargos de
tecnologia, financeiro e lideranca, por exemplo,
acaba perpetuando um perfil de profissionais e
liderancas branca e masculina, visto que ha uma
tendéncia de escolherem, mesmo que
inconscientemente e nao intencionalmente,
v . pessoas parecidas com eles. Por isso ha tanta
personlflcar €ssas pI’OfISSOGSZ ~ . ~ .
. ) . desproporcao entre lideres do género masculino
Especialista em neurocirurgia T _ J
CFO de uma empresa ao feminino, agravado muitas vezes pelo numero
Pessoa responsavel pela gestdo de um fundo reduzido de mulheres que se candidatam para

de investimento as vagas por falta de representatividade e
GCerentede Tl

Qual a imagem que vem a sua mente ao

referéncias.

Se surgiu, parabéns, vocé esta ressignificando
muitos vieses que foram inseridos durante anos por
uma construcao social patriarcal.

Se nao surgiu nenhuma mulher para essas funcdes
em sua mente, ndo se sinta mal, vocé
provavelmente foi bombardeado por imagens,
esteredtipos e padroes homogéneos como a grande
maioria das pessoas. E hora de criar novas
referéncias!




Diversos estudos mostram que nao ha diferenca
cognitiva entre meninos e meninas em relacao a
matérias relacionadas a ciéncias exatas. A baixa
representatividade no setor financeiro esta vinculada a
processos historicos de divisao de trabalho e a
expectativa sobre a mulher imposta

pela sociedade.

De acordo com o Global Gender Gap Report
2020, o Brasil caiu 26 posi¢cées em 15 anos no
Ranking Global de Igualdade de Género.

Entre 156 nacdes avaliadas, o pais passou da 67°
posicdao em 2005 para 93° em 2020.

Apesar de observarmos algum aumento na
representatividade feminina no setor financeiro e em
posicoes de lideranca nos ultimos anos, o ritmo € lento
e ainda estamos longe de uma situacao

de equilibrio.

MAS POR QUE EXISTE ESSA DESIGUALDADE?
Os motivos sao diversos, estao interligados e

sendo descobertos e estudados enquanto vocé

|é esse guia.

Dividimos alguns dados em 3 periodos: na infancia, na
formacao académica e no mercado de trabalho.
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NA INFANCIA

Desde a infancia, ha uma construcao de género que
inclui brinquedos, atitudes e incentivo para areas de
interesse distintas.

Os brinquedos normalmente sao de encaixe e
|6gica para os meninos g, para as meninas sao de
cuidado ou tarefas domeésticas (bonecas, panelas,
etc.). As proprias atividades propostas para meninos
sao correr, subir em arvores, andar de skate.

Ja as meninas, tém o peso em “serem mocinhas”,
precisam se comportar com etiqueta e cautela.
Todos esses estimulos vao moldando a mente das
criancas, favorecendo ou nao a curiosidade pelo
conhecimento nas diversas ciéncias.




Estudos mostram que pais de
meninos usam mais numeros
e abordam mais conceitos
numeéericos do que pais de
meninas.

Em seu livro Parenting Beyond
Pink and Blue, a professora de
psicologia da Universidade de
Kentucky Christia Brown
recomenda que responsaveis por
meninas usem numeros no dia a
dia, ao contar lances de escada ou
colheradas de comida, por
exemplo. Assim como nao separar
as brincadeiras, estimular esse

A

T

assunto também ajuda a
desenvolver todos os tipos de
capacidades que uma crianca
pode ter, independentemente do
género.

ALEM DISSO, EXISTE UM VIES
INCONSCIENTE ENRAIZADO NA
NOSSA SOCIEDADE DA FALSA
IDEIA DE SUPERIORIDADE
MASCULINA:

Uma pesquisa realizada nos EUA
mostrou que criancas de 4 anos
expostas a TV de trés a quatro
horas por dia sem mediacao
tinham 2 vezes mais chances de

afirmar que meninos sao melhores
do que meninas. A recomendacao
€ para que pais e responsaveis
assistam aos programas junto com
a crianca e falem sobre
estereodtipos.

“E BOM QUE AS CRIANCAS
DESENVOLVAM A HABILIDADE
DE PENSAR CRITICAMENTE E
QUESTIONAR ESSES
ESTEREOTIPOS",

explica a pesquisadora

Judy Y. Chu.

L1



Uma das pesquisas mais
impressionantes citadas no livro The
Authority Gap mostra que ao serem
convidados para escolherem colegas
a participarem de um jogo dificil,
tanto os meninos quanto as meninas
- com apenas 6 anos de idade -
tendem a escolher colegas homens.
Isso acontece mesmo quando os(as)
alunos(as) sao avisados de antemao
guais sao os melhores da classe, e
sabe-se que entre os(as) melhores
daquela classe a maioria é feminina.

Outro estudo colocou um grupo de
alunos(as) para assistirem a um curso
de conteudo online, sem saber se o
professor(a) que o elaborou era
homem ou mulher.

Ao final do curso eles deveriam
preencher um formulario de
avaliacao do(a) professor(a) e s6
nesse momento eles eram
informados se o professor(a) era
homem ou mulher. Os alunos - e as
alunas - que souberam que o
professor era homem deram uma

avaliacao maior em comparagao
aos(as) alunos(as) que receberam a
informacao de que a professora era
mulher. Exatamente o mesmo curso!

AS INFLUENCIAS QUE
REPRESENTAMOS PARA AS
PROXIMAS GERACOES
COLABORAM PARA A
PROPAGACAO DE PAPEIS

SOCIAIS ESTEREOTIPADOS:
Criancgas absorvem e reproduzem
rapidamente comportamentos que
veem e vivenciam no cotidiano. Um
estudo publicado em 2001, por
exemplo, mostrou que a forma como
jovens adultos realizam a divisao do
trabalho doméstico entre homens e
mulheres esta diretamente associada
a como esse trabalho era realizado
onde eles cresceram.

QUAL NOSSO PAPEL DIANTE
DESSA REALIDADE?

Como estamos trabalhando nossos
vieses para que nao propaguemaos
esses conceitos errbneos para
nossas criangas?




NA FORMAGCAO
ACADEMICA

No Brasil, o percentual de 59,5% de mulheres com
ensino superior ultrapassa os 43,5% de homens
com formacao equivalente, conforme o Global
Gender Gap Report 2020. Ou seja, existem mais
mulheres com ensino superior do que homens.

Apesar disso, quando observamos a participagao
por areas de graduacao, notamos uma
desproporcao em diversos dos cursos que
costumam ser procurados pelas instituicoes
financeiras para ocupacdes em areas de negdocios
e de inovagao, como cursos relacionados as
ciéncias exatas, engenharia ou tecnologia,

por exemplo.

Conseguentemente, essa disparidade afeta nao
somente a diversidade na sala de aula nas areas
de graduacao mencionadas, mas também no
ambiente de trabalho das institui¢cées do

setor financeiro.




ATUACAO
ACADEMICA
POR GENERO E
GRANDES AREAS
DE ATUACAO

(Distribuicao percentual dos curriculos
cadastrados na Plataforma Lattes)

Ja parou para pensar o motivo das mulheres se
interessarem mMenos por engenharia e mais por ciéncias
bioldégicas? Sera que a influéncia desde criancas

(por meio de brinquedos, atividades e referéncias)

Nao cooperaram para essas escolhas?

Uma boneca pode estimular aptiddes de cuidado, afeto e
zelo. Um brinquedo de encaixe pode estimular aptiddes
como planejamento, montagem, associacao,
organizacao e ordenac¢ao. Sera que as mulheres tiveram
oportunidades de explorar todas as aptiddes que
possuem para desenvolver suas diversas habilidades?

Distribuicao percentual dos
curriculos cadastrados na
Plataforma Lattes

Linguistica, letras e artes
Ciéncias Biologicas
Ciéncias Humanas

Ciéncias da saude
Ciéncias agrarias
Ciéncias sociais aplicadas

Ciéncias exatas e da terra

Engenharias

Fonte dos dados: Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico — 2017
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CcoOmMo programas de
esclarecimento em escolas de
ensino basico, de fomento e
motivacao de talentos femininos
nas areas técnicas e
guantitativas, de programas de
estagios direcionados a jovens
mulheres, dentre outros,
corroboram para essa
desigualdade de género.
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NO MERCADO
DE TRABALHO

Até 1962 (Segundo o Codigo Civil de 1916), a
mulher brasileira s6 podia exercer atividade
profissional com a autorizacao do marido. Cabia
ao homem, considerado pela lei como o chefe da
sociedade conjugal, a responsabilidade de
exercer um trabalho remunerado para sustentar
a familia e, assim, desempenhar seu papel social.
Essa divisao de papéis sociais se reflete n
realidade atual.

Em outro estudo extraido do livro The Authority Gap,
pesquisadores distribuiram curriculos idénticos para
professores(as) universitarios(as) que deveriam
selecionar um(a) novo(a) pesquisador(a). Metade
dos(as) selecionadores(as) recebeu o curriculo como
sendo de uma mulher e metade recebeu -
exatamente o mesmo curriculo - sendo de um
homem. Os curriculos que receberam mais propostas
foram os com candidato masculino. Além de serem
considerados mais contrataveis, eles recebem
sugestoes de salarios mais altas do que mulheres,
lembre-se, era o mesmo curriculo!
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ALGUNS
MOTIVOS QUE

GERAM ESSA
DESIGUALDADE:

As menores remuneracdes e maiores dificuldades
enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho

SALARIOS DESIGUAIS nao podem ser atribuidas a educagao. Pelo contrario,
as mulheres brasileiras sao em média mais instruidas

Segundo pesquisa do IBGE, em 2019, as gue 0os homens. A mesma pesquisa revelou que,

mulheres receberam 77,7% ou pouco mais de entre a populacdo com 25 anos ou mais, 40,4% dos

3/4 do rendimento dos homens. homens Nao tinham instru¢cao ou possuiam apenas
fundamental incompleto, proporcao que era de

A desigualdade de rendimentos do trabalho era 37,1% entre as mulheres.

mMaior entre as pessoas inseridas Nnos cargos mais
remunerados, como diretores e gerentes,
recebendo 61,9% do saldrio dos homens e
profissionais das ciéncias e intelectuais, nos
quais as mulheres receberam 63,6% do
rendimento dos homens.

Por outro lado

19,4% da populacédo feminina com 25 anos ou
mais ja tinha concluido o ensino superior, contra

uma fatia de 15,1% entre os homens.
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CUIDADOS DOMESTICOS
DESPROPORCIONAIS

P

LS

HOMENS MULHERES

> Dados do IBGE mostram que, em 2019, as mulheres
se dedicaram aos cuidados de pessoas ou afazeres
domeésticos quase o dobro de tempo que os homens
(21,4 horas contra 11,0 horas por semana).

Essa disparidade, dentre varias outras, vém de uma
construcao social repressora, segregadora e
excludente, na qual as mulheres nao sao valorizadas
e remuneradas por esses cuidados e os homens nao
sao incentivados a terem responsabilidades em casa
(afazeres domeésticos e cuidado com os filhos).

/3
1]
Dificuldade na promocao

A pesquisa da McKinsey & Company,
Woman in Workplace 2019, concluiu que os
desafios para as mulheres estao na
contratacdo e nas promocgdes em todos os
niveis, mas o maior impacto negativo esta
No primeiro passo para o nivel gerencial. As
pesquisas mostram que as mulheres tém
menos probabilidade de serem contratadas
para 0s cargos gerenciais e a probabilidade
de serem promovidas € menor ainda. Para
cada 100 homens promovidos a gerentes,
apenas 72 mulheres brancas sao
promovidas.

Logo se percebe que se a pesquisa levar em
conta a raga/etnia, as proporc¢des seriam ainda
mais discrepantes. O motivo disso é estudado
no conceito chamado interseccionalidade: € o

estudo da sobreposicao ou interseccao de
identidades sociais e sistemas relacionados de
opressao, dominacao ou discriminacao.
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https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Gender%20Equality/Women%20in%20the%20Workplace%202019/Women-in-the-workplace-2019.ashx

BAIXA REPRESENTATIVIDADE
EM CARGOS ESTRATEGICOS

Ha uma maior concentracao de mulheres em areas especificas das instituicdes
financeiras, em particular RH, Marketing, Juridico e Compliance, o que é
compativel com as escolhas académicas originalmente associadas as mulheres.

Permanece baixa, portanto, a representatividade feminina nas demais areas,
como as de negdcio, financas, estratégia, tecnologia e auditoria.

(conforme figura do item abaixo: “Mulheres em comités executivos por drea de
atuacdo em 2019 — dados globais”)

Mulheres em comités executivos por area de atuagdo em 2019 - dados globais:

Poucos exemplos de
CEO ) 6%

mulheres na lideranca

. VICE CEO 116%

A representatividade das LINHAS DE NEGOCIO ) 21%
mulheres nos comités cTO 113% \\
executivos nas principais FINANCEIRO 117% <’,
empresas de servicos RISCO E ATUARIAL 1 19% ‘3'
financeiros globalmente & ESTRATEGIA ' 21% %,

) ) COO ) 21%
desproporcional, veja esse AUDITORIA ) 259
levantamento: COMPLIANCE 1 34%

JURIDICO ) 35%
MARKETING ) 46%
RH ) 58%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte dos dados: Oliver Wyman — Women In Financial Services 2020
Conforme o relatério Women in Financial Services 2020, dentre os principais bancos do pais, apenas 10% dos cargos de altos N
executivos sao ocupados por mulheres. U'|



https://www.oliverwyman.com/our-expertise/hubs/gender-diversity-in-financial-services.html

ASSEDIO

MORAL E SEXUAL

Além de todas as disparidades mencionadas, a
mulher ainda sofre assédio, dentro e fora das
empresas, por varios motivos: pela roupa que usa,
pelo tom de voz, pela duvida da sua capacidade,
pela possibilidade de ter filhos, pelo seu estado
civil... Sofre pelo simples fato de ser mulher!

Uma pesquisa realizada entre
2019 e 2020 mostrou que cerca
de 47% das entrevistadas
afirmmam ter sido vitimas de
assedio sexual em algum
momento no ambiente de
trabalho. Entre as entrevistadas
que declararam desempenhar a
funcao de gerente, 60%
afirmmaram terem sido vitimas de
assédio. No caso de diretoras,'©
numero chegou a 55%.

Apesar de ser um problema generalizado no Brasil, a heranca de baixa exposicao
as decisdes financeiras aliada a menor participacao no mercado de trabalho é
um maior impeditivo as mulheres. Segundo pesquisa, em geral, as mulheres ou
confiam menos em seu conhecimento financeiro ou reconhecem que possuem
pouco conhecimento, ja que 39% delas declararam possuir conhecimento fraco
ou muito fraco, contra 29% dos homens entrevistados.




A consultoria Oliver Wyman entrevistou executivos
de grandes instituicdes financeiras que acreditam
gue o aumento da diversidade nos cargos de
tomada de decisao gera novas perspectivas para
as resolucdes de problemas, ao melhorar
significativamente os debates internos.

Nessa entrevista, algumas caracteristicas mais
observadas em mulheres do que em homens
justificam as diferentes visdes e contribuicdes que
cada género traz para uma instituicao.

-

ol
\/

Exemplos mencionados pelos executivos entrevistados:

Inteligéncia emocional:
tendéncia de demonstrar
mais estabilidade emocional,
gue garante que decisdes
sejam tomadas de forma
racional e com maior

grau de diligéncia.

Comprometimento com
a palavra: favorecendo
estabilidade

Na execucao interna e,
consequentemente,

nos resultados.

Perfil questionador:
tendéncia de questionar
mais as tomadas de decisao
e a forma como

a empresa lida com
determinadas situacdes

e problemas.

Retencao de talentos: foram
mencionados exemplos de
funcionarias que, mesmo
tendo recebido ofertas de
salarios mais atrativas em
outras instituicoes,
permaneceram na instituicao
que estavam por
consequéncia da cultura
empresarial de aceitacao, que
as permitiam ser elas
mesmas, sem preocupagao
com julgamentos.

Além de ser a coisa certa a
se fazer - por uma questao
humanitaria - a equidade de
género nas empresas gera
inumeros beneficios:
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INOVACAO

MELHOR
PERFORMANCE
FINANCEIRA

O estudo da McKinsey (2020) aponta que as empresas
na Ameérica Latina que adotam praticas de diversidade
tendem a superar outras em inovacgao, colaboracao e
lideranca que promovem a confianca e o trabalho

em equipe.

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) divulgou no
final de 2019 que empresas com mulheres em postos de
lideranca tém mais lucros nos seus negocios. Das mais de
13 mil empresas de 70 diferentes paises pesquisados, mais
de 75% destas companhias afirmam que suas iniciativas
em favor da diversidade de género contribuiram para
melhorar seu rendimento nos negocios.
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VALOR DE CAPITALIZACAO

Segundo um estudo, 15 companhias
listadas na B3 com valor de capitalizagao
superior a 300 milhdes de reais possuem
entre 22% e 50% de conselheiras mulheres.

FORTALECIMENTO DAS ECONOMIAS

Num estudo realizado em 128 paises, a PWC
(2012) concluiu que as mulheres representam o
terceiro maior setor produtivo e o terceiro
mercado de consumo, denominado “terceiro
bilhdo", apds a China e a India.

IMPULSO MAIOR AO CRESCIMENTO

Segundo a McKinsey & Company, se todos os
paises se equiparassem ao progresso do pais
em sua regiao que obteve a mais rapida
melhoria em direcao a paridade de género, até
US$ 12 trilhdes poderiam ser adicionados ao
crescimento anual global do PIB em 2025.
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AUMENTO DA LUCRATIVIDADE

Um estudo da S&P Global de 2019 aponta que empresas
com CFOs mulheres foram mais lucrativas e geraram
lucros adicionais de $ 1,8T ao longo do horizonte do
estudo. Adicionalmente, o mesmo relatdrio aponta que
empresas com mulheres que exercem a funcao de
CEOQOs e CFOs tiveram melhor desempenho do preco
das agcdes em relacao a média de mercado. Nos 24
meses apos a homeacgao de mulheres para a posi¢cao de
CEO, as empresas analisadas experimentaram um
ganho de 20% no preco das ag¢des e de 6,0% no retorno
das acgdes apos a nomeacao de uma CFO mulher.

GOVERNANCA MAIS SAUDAVEL

O mesmo estudo mostrou ainda que empresas que Nao
tém diversidade em suas politicas internas tendem a
sofrer mais controvérsias relacionadas a governanca do
gue a média de mercado.

DIMINUICAO DE TURNOVER

Engquanto a média de turnover geral no Brasil € de 20%,
de acordo com o relatério do Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE) de
2018, nas Melhores Empresas Para a Mulher Trabalhar
elegidas pela GPTW essa taxa € de 10%.




AUMENTO SALARIAL DOS HOMENS

O artigo de Christine Lagarde, do World Economic
Forum (2018) mostra, justamente, que a diminui¢cao
das diferencas salariais impulsiona o crescimento e
pode elevar o PIB global em 35%, bem como
impulsiona a produtividade e eficiéncia, pois as
mulheres trazem novas habilidades, novas visdes de
mundo e experiéncias para o trabalho e,como a
produtividade aumenta, isso pode elevar também os
ganhos dos homens.

EXEMPLO REAL
Em 2019 o crescimento do PIB do Brasil foi de 1,1%.

Segundo a edi¢cao de 2020 do Ranking das Melhores
Empresas para a Mulher Trabalhar (GPTW), no mesmo
ano, o faturamento das empresas premiadas apresentou
crescimento de 5,5% em relacao ao periodo anterior.
Cinco vezes maior do que o PIB nacional!

Se selecionar as 10 primeiras empresas desse ranking,
o crescimento foi em torno de 10%.

Acompanhando o desempenho dessas mesmas
empresas destacadas na Bolsa de Valores, a diferenca
chega a mais de 60%!

“Crescimento efetivo em resultados. Isso ndo é uma
coincidéncia.”

(Ruy Shiozawa | CEO da Great Place to Work no Brasil)
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BOAS PRATICAS

Por tudo isso, é importante promover a

equidade de género. Mesmo que nao

seja muito comum e facil num primeiro

momento. O

Mas, como as empresas podem aumentar a
diversidade de género, criar culturas
inclusivas e ter os beneficios de uma
diversidade cognitiva?

O mais importante para estruturar acdes de
equidade de género é ter um diagndstico claro
da sua empresa, ouvir os(as) colaboradores(as),
entender o lugar de fala de cada pessoa,
usando empatia e respeito como premissa para
analisar com maior assertividade as questoes a
serem melhoradas. Fazer benchmarking € uma
ferramenta excelente, mas mais do que isso, é
necessario individualizar e personalizar as acdes
de acordo com a cultura organizacional de
cada empresa.
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Mulheres em boards, executivas, sénior management,
forca de trabalho e promocgao e desenvolvimento de
carreira. Como esta o plano de sucessao ou promoc¢ao
para as mulheres da empresa? Mulheres sao
consideradas para todas as vagas?

Pagamento igual e equilibrio vida-trabalho
Politica de equidade salarial (gender pay gap), licenca
parental e opgdes de trabalho flexivel. Como estao os
salarios para mesmos cargos, ha diferenca? Baseada

em que? Os homens se sentem confortaveis ao tirar
licenca paternidade ou acompanhar a agenda dos
filnos quando necessario?

Treinamento e desenvolvimento de carreira,
estratégias de recrutamento, seguranca no trabalho,
direitos humanos, protecao as colaboradoras. Como
sao feitos os planos de carreira para as mulheres?




Comprometimento, transparéncia e

accountability

Comprometimento com o empoderamento
das mulheres e auditoria de género. Quais
politicas e acdes afirmativas que temos para
equidade de género? Incluimos os homens
nessas acdes para que eles também se
sintam corresponsaveis e parte da solu¢cao?

Politicas contra assédio sexual
Politicas e procedimentos contra assédio
sexual, auséncia de violéncia e abusos.

A empresa tem canal de denuncia para
assédio? O tema é tratado de forma aberta
com ac¢oes rapidas e severas?

Marca pré-mulheres

Supply-chain, produtos e servicos, e
suporte externo para as mulheres nas suas
comunidades. Quem sao os fornecedores
gue temos? Incentivamos a independéncia
financeira das mulheres?
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GENERO
E SEUS TERMOS

Machismo:

Comportamento ou linha de
pensamento segundo a qual o
homem domina socialmente a
mulher e Ihe nega os mesmos
direitos e prerrogativas.

Femismo:

Comportamento ou linha de
pensamento segundo a qual a
mulher domina socialmente o
homem e |he nega os mesmos
direitos e prerrogativas.

Feminismo:

Movimento ideoldégico que
preconiza a ampliacao legal
dos direitos civis e politicos
da mulher ou a igualdade dos
direitos dela aos do homem.

MACHISMO X FEMISMO
FEMINISMO

Empoderamento:

Significa uma ampliacao da
liberdade de escolher e agir, ou
seja, 0 aumento da autoridade e
do poder dos individuos sobre
0S recursos e decisdes que
afetam suas proprias vidas.

A pessoa empoderada pode
definir os seus objetivos,
adquirir competéncias

(ou ter as suas proprias
competéncias e conhecimentos
reconhecidos), resolver
problemas e desenvolver seu
proprio sustento.

Se



Patriarcado Androcentrismo

E um sistema social em que homens : . Visao de mundo que coloca o homem no
mantém o poder primario e predominam centro de todas as coisas, muito clara, por
em funcdes de lideranca politica, autoridade : exemplo, na linguagem cotidiana. Quem ja
moral, privilégio social e controle das ouviu “o cara” ou “o homem” sendo usado
propriedades. No dominio da familia, o pai como sinénimo de “a pessoa™?

(ou figura paterna) mantém a autoridade Alternativa: Use uma linguagem mais
sobre as mulheres e as criancas. inclusiva: pessoas, Vocg, time, equipe.

Licenca Parental

Alicenca parental € um direito atribuido aos
pais e as maes para que possam ficar em casa
durante um certo periodo de tempo, apds o
nascimento de um filho, a prestar-lhe os
devidos cuidados. Durante este periodo, a
pessoa tem direito a um apoio financeiro
(subsidio parental) que se destina a substituir
a falta de rendimentos pelo tempo que vai
estar ausente do trabalho. Dentro da licencga
parental existe a licenca maternidade, que s6
€ atribuida a mae, e a licenca paternidade, que
so é atribuida ao pai.

Misoginia

A origem da palavra misoginia vem do
idioma grego e significa "odio a mulher".
O termo pode ser utilizado de diversas
maneiras para indicar atitudes como

exclusao social, discriminacao, hostilidade ou
até mesmo violéncia.

INFORMAGAO INTERNA — INTERNAL INFORMATION
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> > Mansplaining

N A palavra foi criada a partir da
\‘, juncao entre "man" ("homem") e
,," "explain" ("explicar"), eminglés, e
'.\ ficou conhecida com a publicacao
K do livro Os Homens Explicam
/' Tudo Para Mim, escrito por
o Rebecca Solnit. E o termo usado

~ para descrever a atitude de um

' homem que tenta explicar algo a
" uma mulher, assumindo que ela
=TT nao sabe sobre o assunto,
g ‘Isubestimando sua inteligéncia.

1
/7

) Manspreading

A palavra foi criada a partir da juncao
entre "man" ("homem?")

e "spread" ("espalhar" ou "abrir"), em
inglés. E o termo utilizado para
denominar o ato de um homem abrir
muito as pernas quando esta sentado,
O que acaba diminuindo o espac¢o das
pessoas sentadas perto dele. Foi
criado para descrever a atitude, que é
comum no transporte publico e em
outros assentos compartilhados.

Manterrupting

O termo vem da jung¢ao das 1
palavras em inglés "man" (homem)
e "interrupting" (interrompendo).
Essa € uma atitude que consiste ’
em interromper a mulher diversas vezes,
de forma com que ela nao consiga

concluir sua linha de raciocinio em uma
conversa. O termo ficou popular apds

um estudo feito pela Universidade

de Yale concluir que senadoras
americanas se pronunciam menos do s
que seus colegas homens de posi¢cées |
inferiores. N

1

1
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“Ela é mal amada”

O machismo da expressao reside na ideia de que a
personalidade de uma mulher é determinada pelo amor
—a aprovagao, a presenca — de outra pessoa, ou pela falta
de tal relacado. Se alguém deseja apontar desconforto
com o comportamento de outra pessoa, deve o fazer
respeitosamente e sem evocar sua vida amorosa.

"Vocé esta louca!"

Essa € uma forma de invalidar os argumentos de
uma mulher sem nenhuma justificativa. Chama-la
de maluca, louca e termos similares € um ataque
sem qualquer embasamento pois, além de
simplesmente ter a funcao de reprimi-la, nao
argumenta com conteudo. A pratica recebe o nome
de gashlighting.

“Esta de TPM”

Procurar justificar determinada postura feminina -
normalmente quando a mulher discorda ou questiona
uma posi¢ao masculina — por uma eventual Tensao Pré-
Menstrual. Além de machista, € uma postura generalista
e ignorante. Nem toda mulher € afetada da mesma
maneira por seu ciclo menstrual, e muitas nao sentem
impacto algum sobre seu temperamento. Assim, a regra
€ a mesma: € possivel indicar eventual incbmodo com o
comportamento de uma mulher de forma respeitosa, e
sem mencionar o periodo menstrual.
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LA EM
CASA

Esse ou qualquer outro tipo
de comentario similar
constrange, sexualiza

Oou subestima.

Isso ndo é um elogio.

E assédio.

“Mulher de malandro”

Indica que determinada mulher que
sofre violéncia domeéstica e nao larga
simplesmente o agressor continuaria
exposta a tal situacao por gostar de
sofrer tal violéncia. A realidade, no
entanto, nao poderia ser mais diferente
e mais terrivel: sdo as desigualdades
econdmicas, as proprias ameacas, a
falta de apoio de parentes a amigos,
O preconceito. A questao da violéncia
contra mulher é complexa e envolve
diversas questdes. AQui nao ha
alternativa, a expressao relativiza

e até legitima a violéncia.

“Mas eu ajudo nas

tarefas domésticas”

Cuidar da casa e dos afazeres
domeésticos nao € tarefa
exclusivamente feminina,

nem ha qualquer explicacao
bioldgica que justifiqgue eventual
inclinacao da mulher as tarefas de
casa. Assim, quando o homem
faxina e/ou arruma a casa, ele
esta somente fazendo sua parte—
e “dividindo” tais obrigacodes,

e nao “ajudando”.

(0474



“Ele é um pai super presente”
Outra expressao que pode parecer
inofensiva, mas que em verdade
esconde um fundo terrivel: no Brasil,
cerca de 5,5 milhdes de criancas nao
possuem o nome do pai ho
documento, e 84% das criancas
brasileiras sao criadas essencialmente
pelas maes. Assim, ser um pai presente
é literalmente o minimo que um
homem pode fazer por seu filho e
diante da mae da crianca. Dividir as
tarefas na criacao de um filho nao deve
ser visto como algo extraordinario, mas
sim como parte do importante
compromisso, entre mae e pai, de criar
um outro ser humano.

"Mulher tem de se dar ao respeito/

Vocé tem que se valorizar*

Uma das frases mais conhecidas por elas

significa, principalmente, que a mulher

precisa se portar/se vestir de certa maneira

para ser respeitada por homens. Caso

contrario, ela corre o risco de ser

considerada vulgar e nao digha de respeito

— o que fundamenta a cultura do estupro. A

frase € muito usada para tentar transferir a

culpa de a¢des violentas, inclusive as

criminosas, para a mulher minimizando a

responsabilidade de quem realmente

cometeu a agressao. Todas as mulheres, em

qualquer situacao, devem ser respeitadas. D
[ TEY




) "Que comida boa! Ja pode casar"

O machismo dessa frase esta em associar as
gualidades da mulher ao casamento e,
sobretudo, a ideia de que o papel da esposa €
servir o marido. Que tal substituir por "ja pode
morar sozinha" ou "ja pode abrir o préprio
restaurante"?

) “Isso é negécio de homem”

Essa expressao pode ter dois olhares,
ambos machistas.

O primeiro se refere a limitagao de

; A/ algumas profissdes ou vagas no mercado
------ 4 o A de trabalho.

i A segunda tem como intuito excluir
mulheres de assuntos intelectuais ou
sobre negocios, subestimando a
capacidade intelectual da mulher além de
cancelar sua opiniao sobre certo tema.

N
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