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Resumo

Este artigo apresenta uma reflexdo sobre a desigualdade de género presente nas organizacoes
e como a Comunicacdo Organizacional e as Rela¢des Publicas podem influenciar na
promocdo da igualdade de género e no empoderamento das mulheres no ambiente
empresarial. Foi realizada uma recopilacdo da literatura especializada acerca do tema, da
questdo sobre o género e do processo de comunicacdo. Em seguida foram analisadas as
iniciativas de um programa de diversidade em uma empresa do setor de telecomunicacdes no
Brasil. Uma matriz € apresentada para que a empresa avalie as inciativas de diversidade junto
aos seus funcionarios, com o objetivo de medir a qualidade dos relacionamentos da
organizacdo e de seus publicos.
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1. Introducéo

A desigualdade de género remonta aos papéis, socialmente construidos, atribuidos e
associados com o feminino e o masculino decorrentes das interagdes e relacdes sociais entre
homens e mulheres (MACEDO; MACEDO, 2004; SANTOS; TANURE; CARVALHO
NETO, 2014). Os cuidados da familia e do lar sdo apontados como responsabilidades
historicamente atribuidas as mulheres, especialmente no Brasil, pais com fortes tracos
culturais ligados ao patriarcado e machismo (MACHADO, 2000; HIRATA, 2015; ALVES;
CAVENAGHI, 2018; CABRAL; GONCALVES; SALHANI, 2018). Reflexo disso € a
participagdo das mulheres no mercado de trabalho brasileiro, que apenas na década de 1990
apresentou um aumento substancial, impulsionado pelos movimentos sociais e politicos ao
redor do mundo a partir da década de 1970, da eclosdo dos métodos contraceptivos na época e
da expansdo da presenca das mulheres nas universidades, permitindo & mulher assumir o
papel de profissional, além do de mée e dona de casa. Como resultado, tem-se a dupla jornada
de trabalho feminino, pois, mesmo com o aumento da presenca das mulheres no mercado de
trabalho, os homens permaneceram distantes das tarefas domesticas e estas seguiram recaindo
sobre as mulheres, as quais reincidem as responsabilidades do trabalho formal e do trabalho
doméstico (HIRATA, 2015). Essas relagbes desiguais reverberam no ambiente
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organizacional, principalmente nos altos niveis hierarquicos, 0s quais a participacao feminina
fica @ margem da dos homens (HIRATA; KERGOAT, 2007; SORJ; FONTES; MACHADO,
2007; SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014; HIRATA, 2015; CRUZ et al.,
2018).

Gareth Morgan (2007), ao interpretar as organizagdes a partir de metaforas para tentar
explicar os fendbmenos que ocorrem no interior das corporagdes de trabalho, nos convida a
visualizar as organizacdes enquanto imagens da familia patriarcal. Os valores masculinos e o
sexo, expressdes centrais do patriarcado, sdo produzidos e reproduzidos nas estruturas
organizacionais. Para o autor, ao compreender

as organizacdes como extensbes inconscientes das relagbes familiares
consegue-se um poderoso instrumento para compreensdo de aspectos-chave
do mundo empresarial. Obtém-se também indicios a respeito de como as
organizagbes  provavelmente evoluirdo, conforme as mudangas
contemporaneas que se forem verificando, ao longo do tempo, na estrutura
familiar e nas relagBes de parentesco. E é possivel perceber o importante
papel que as mulheres e os valores ligados ao sexo podem desempenhar na
transformacdo do mundo empresarial. Enquanto as organizacfes forem
dominadas por estruturas e valores patriarcais, os papeis das mulheres nelas

desempenhados seguirdo sempre a regra do padrio “masculino”.
(MORGAN, 2007, p. 218)

N&o bastassem todas essas barreiras, a era digital atual em que nossa sociedade vive
coloca mais um desafio as mulheres no mercado de trabalho: a automatizacdo. As mudancas
tecnoldgicas decorrentes da digitalizacdo e do uso da inteligéncia artificial afetardo
principalmente as mulheres, dado que as habilidades desta nova era, associadas a Ciéncia,
Tecnologia, Engenharia, Matematica, Inteligéncia Artificial e Inovacdo tém baixa presenca
feminina (SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014; CRUZ et al., 2018).

Tanto a sociedade como o mercado exigem cada vez mais posturas de inclusdo e
diversidade das organizag6es: ou por ser um diferencial competitivo, fomentando a inovagéo,
ou por permitir as empresas se aproximarem de uma sociedade mais diversa e em constante
mudanca, tornando-se um reflexo da sociedade na qual ela estd inserida (COX; BLAKE,
1991; FLEURY, 2000). Apesar de se tratar de um tema recente, ainda mais no Brasil, ele ja
revela sua importancia e persisténcia no debate publico.

O objetivo deste trabalho € trazer para a reflexdo o tema da desigualdade de género na
sociedade e nas organizacdes brasileiras, dado sua extrema relevancia e urgéncia para nossa
sociedade e, mediante as praticas de uma empresa de telecomunicagfes, apontar como as
campanhas de diversidade estdo sendo pautadas na organizacgao e propor uma matriz para ser

aplicada futuramente como seus funcionarios, visando avaliar a percep¢do deles em relacéo a
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importancia de se estabelecer um debate qualificado sobre o assunto. Considerando a
revolucdo tecnoldgica que estamos a bordo, como objetivos especificos foram identificadas
acOes para a reducdo da igualdade de género em uma empresa do setor de telecomunicacGes
que atua no Brasil. Identificou-se também o papel que a Comunicagdo Organizacional e as
Relagdes Publicas podem exercer na promocao da igualdade de género e no empoderamento
das mulheres no ambiente organizacional.

Para o desenvolvimento deste trabalho foi realizada a recopilagdo da literatura
especializada acerca do tema da diversidade organizacional, da questdo sobre o género e do
processo de comunicacdo, além de uma reflexdo sobre um programa de diversidade em uma
empresa de setor de telecomunicacdes. Foram coletados dados secundarios disponibilizados
publicamente pela empresa, além do acesso a diversos portais de noticias e sites, publicaces
e artigos relacionados. N&o foram utilizados dados internos ou confidenciais da mesma.

A primeira parte deste trabalho contextualiza, conceitua e cita pesquisas que validam a
importancia social e econébmica da implantacdo da diversidade nas organizacGes,
direcionando para a questdo de género: uma visao da identidade da mulher e a insercao delas
no mercado de trabalho brasileiro e nas carreiras relacionadas a tecnologia; ademais, mostra a
importancia do papel estratégico, ativo e humano dos profissionais de Comunicacdo e
Relagdes Publicas na promoc¢do da igualdade de género no ambiente organizacional. Na
sequéncia, sdo descritas iniciativas de igualdade de género encontradas numa empresa do
setor de telecomunicacbes — setor que emprega profissionais de areas tradicionalmente
masculinas — e traz informagfes importantes sobre a desigualdade salarial e a baixa
participagcdo das mulheres, em especial nos cargos gerenciais. J& a Ultima parte considera as
acOes identificadas para a redugdo da desigualdade de género como insumo da matriz
proposta, que tem como objetivo avaliar as agdes junto aos seus funcionarios num futuro
estudo. Na conclusdo é proposta uma reflexdo critica a respeito do papel dos relagdes-publicas
na sua contribuicdo para a reducdo da desigualdade de género na comunicacdo e cultura

corporativas.

2. (Des)igualdade de género nas organizacdes e 0 processo de comunicagao

Idealmente, a igualdade de género no ambito organizacional busca promover a
participacao equilibrada de homens e mulheres na forca de trabalho, sendo considerada como uma
das maneiras de uma organizacgéo alcangar maior diversidade cultural nos ambientes de trabalho.
A diversidade pode ajudar a ampliar e valorizar diferentes visdes de mundo nos espagos,

dissolvendo o pensamento Unico e dominante que, na grande maioria das vezes, esté vinculado ao
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fato de essas organizacdes serem chefiadas quase que exclusivamente por homens caucasianos,
cisgéneros e heterossexuais (FLEURY, 2000; DINIZ et al., 2013; LAGO, 2019).

Sales e Ferrari (2019) lembram que o tema da diversidade nas organizac¢Ges brasileiras
comecou a surgir no inicio dos anos 2000 e alguns interessados pelo tema das politicas de
diversidade consideram o surgimento como algo espontaneo das empresas. No entanto, o inicio
dessas politicas “esta diretamente relacionado a0S aspectos contextuais e pressdes diversas a que
as organizacdes foram submetidas” (SALES; FERRARI, 2019, p. 2), muito por conta de fatores
como movimentos sociais e contra a discriminacdo racial. Para Branddo (2017), buscar a
igualdade de género na esfera social tornou-se de interesse publico nos ultimos dez anos por conta
do ativismo social, estimulado principalmente pelos processos de comunicagédo digital — dado ao
maior avango e acesso das pessoas as redes sociais — havendo assim uma conexd com a
igualdade de género no &mbito organizacional.

Para ilustrar o aumento da presenca das mulheres no mercado de trabalho, os resultados
do relatorio do World Employment and Social Outlook: Trends for Women 2018 — Global
snapshot (elaborado pelo International Labour Organization) mostram que houve um progresso
no mercado de trabalho para elas a longo dos ultimos 20 anos em termos de igualdade de género
e, atualmente, h4 mais mulheres do que nunca com alto nivel de escolaridade, participando
ativamente do mercado de trabalho. Mesmo com a constatagdo desses avancos apresentados no
relatdrio, ele traz a seguinte estatistica: as mulheres sdo menos propensas a participar da forca de
trabalho e, quando participam, elas tém maior probabilidade de estarem desempregadas ou em
empregos ndo cobertos pela legislagéo trabalhista, nos quais os sindicatos e acordos coletivos s&o
irrelevantes.

No estudo Women in the Workplace 2019, realizado com organizacfes americanas pela
consultoria McKinsey & Company e pela LeanlIn.Org, foi constatado nos Gltimos cinco anos um
crescimento das mulheres em todos os niveis hierarquicos dessas organizagdes. Mesmo assim,
elas continuam sub-representadas em todos os niveis. O fendmeno do “teto de vidro” (glass
ceiling) é considerado no estudo como um impeditivo para as mulheres alcancarem posicGes de
alta lideranca. Tal fendmeno ¢ tratado como “a barreira invisivel que impede ou dificulta a
ascensao profissional das mulheres. Como consequéncia, ha a sub-representacdo feminina nos
cargos de comando das organizacdes, nas altas esferas do poder e, ainda, em cargos de alta
remuneracao” (CRUZ et al., 2018, p. 144). Apesar disso, a principal barreira acaba surgindo
muito antes dessas altas posig¢des executivas. Chamado de “degrau quebrado” pelo estudo Women
in the Workplace 2019, ele pode ser considerado como um obstaculo simbdlico que as mulheres
enfrentam no primeiro passo para a gestdo. Segundo os dados do estudo, para cada 100 homens

promovidos e contratados para gerente, apenas 72 mulheres sdo promovidas e contratadas. Esse
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degrau quebrado representa mulheres presas nos niveis de entrada, impossibilitadas de alcangcarem
os degraus superiores, tendo como consequéncia menos mulheres se tornando gerentes. Tal
desigualdade no inicio das carreiras das mulheres gera um alto impacto no longo prazo: pelo fato
de haver mais homens nos niveis gerenciais (62%, enquanto apenas 38% de mulheres), ha menos
mulheres para contratar ou promover aos niveis de gerente sénior. A cada nivel hierarquico
subsequente, 0 nimero de mulheres diminui.

Para contextualizar a participacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro foram
pesquisados os dados secundarios oriundos do relatério do Panorama Laboral Temético 5:
Mujeres en el mundo del trabajo. Retos pendientes hacia una efectivaequidad en América Latina
y el Caribe. De acordo com o relatdrio, houve um aumento em escala global nos ultimos cem anos
da participacdo das mulheres na forca de trabalho e no emprego remunerado. Os paises da
América Latina também seguiram esse padrdo, sendo a crise econdmica dos anos 1980 fator
chave para aumento do emprego feminino durante esses anos, devido a grande perda do poder
aquisitivo dos salarios ao longo da crise, fazendo-se necessario a mulher complementar a renda
familiar. Referente as taxas de participacdo da populacdo total de homens e mulheres no mercado
de trabalho no Brasil, até os anos 1980 menos de um quarto das mulheres fazia parte dele. Foi
apenas nos anos 1990 que essa taxa foi para 50%, chegando ao seu maximo em 2010, com 59%

das mulheres no mercado versus uma propor¢do de 76% para os homens.

2.1.Carreiras STEM — ha futuro para mulheres quando os esteredtipos de género

sdo ainda mais fortes?

De acordo com artigo publicado pela BBC?, a Quarta Revolugdo Industrial (termo usado
por especialistas para se referir a chegada de novas tecnologias no mundo atual) é movida pela
alta velocidade da internet e caracterizada pelo encontro das tecnologias digitais, fisicas e
bioldgicas: inteligéncia artificial, robética, impressdo 3D, drones, nanotecnologia, biotecnologia,
ciéncia de materiais, Big Data, Internet das Coisas, entre outras. As mudancgas nas economias,
sociedades e negdcios ja estdo acontecendo de forma exponencial se comparado as revolugdes
industriais anteriores: a primeira ocorreu entre 1760 e 1830 e foi marcada pela produgéo
mecanizada gracas ao motor a vapor. Por volta de 1850, ocorreu a segunda revolucdo, que teve
como marco a eletricidade e a fabricagdo em massa. A terceira, na metade do século XX, foi
marcada pela chegada da eletr6nica, da tecnologia da informacdo e das telecomunicagdes.

O relatorio The Global Gender Gap Report 2018, elaborado pelo Férum Econémico

Mundial, mostra que nessa nova era da automatizacdo estdo ocorrendo rapidas mudancas nas

2 0 que é a 4% revolugdo industriall — e como ela deve afetar nossas vidas. Disponivel em:

https://www.bbc.com/portuguese/geral-37658309. Acesso em 29 de outubro de 2019.
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economias, nas sociedades e na maneira de fazer negdcios. A Quarta Revolucdo Industrial afeta
todo o mercado de trabalho ao extinguir milhares de tarefas manuais, que passam a ser
desempenhas por robds, inteligéncia artificial e maquinas. Apesar disso, novas vagas comegam a
surgir, exigindo médo de obra especializada e requalificacdo dos profissionais atuais. O fato de
haver uma divisdo sexual do trabalho (SORJ; FONTES; MACHADO, 2007) nos mostrou que ha
diferencas salariais e a automatizacdo podera afetar diferentes ocupacbGes de maneira distinta.
Assim como ndo temos muitas mulheres participando dos setores de tecnologia, ha poucas
meninas e mulheres jovens participando da educagdo que leva aos caminhos para essa nova era
(UNESCO, 2018). O relatério “Decifrar o codigo: educagdo de meninas e mulheres em ciéncias,
tecnologia, engenharia e matematica (STEM)”, publicado em 2018 pela UNESCO, mostra que a
baixa participacdo de meninas e mulheres na educagdo em STEM (um acrdénimo em inglés usado
para designar as quatro areas do conhecimento: Ciéncias, Tecnologia, Engenharia e Matematica -
em inglés Science, Technology, Engineering, and Mathematics) estad relacionada a fatores nos
ambitos individual, familiar, institucional e social. Desde a criacdo dos pais até os sistemas
educacionais e escolas influenciam nos processos de socializacdo e de aprendizagem em relacdo
aos estere6tipos de género. Em muitos ambientes as meninas sdo criadas acreditando que as
carreiras STEM s&o masculinas e que a habilidade feminina nesse campo é intrinsicamente
inferior a masculina. Por terem essas crengas enraizadas e 0s estereotipos de género perpetuados
ao longo da educacdo, a confianca, a vontade e o interesse dessas meninas podem ser
comprometidos quando elas se envolvem em disciplinas STEM. No mundo todo, de acordo com o
relatdrio, apenas 30% de todas estudantes escolnem campos relacionados as disciplinas STEM.

De acordo com dados do Censo da Educacdo Superior de 2017, divulgados pelo
Ministério da Educacdo e Inep, dos 20 maiores cursos superiores em nimero de matricula no
Brasil no ano de 2017, h& grande concentracdo de mulheres no campo das Humanas: 69% das
mulheres se matricularam em Pedagogia, Direito, Administracdo, Ciéncias Contabeis, Psicologia,
Servico Social, Fisioterapia, Recursos Humanos e Formacgdo de Professor de lingua/literatura. Ao
observar os cursos da area de Exatas, apenas 8% das matriculas das mulheres foram neste campo
(Arquitetura e Urbanismo, Engenharia Civil e de Produgdo). Ja para os homens, 38% das
matriculas foram em: Engenharias (Civil, Mecéanica, de Producdo e Elétrica), Analise e
Desenvolvimento de Sistemas (Tecndlogo), Sistemas de informacdo, Ciéncia da Computacdo,
Arquitetura e Urbanismo e Formacgao de professor de matematica.

O setor de tecnologia, de acordo com Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014), € um
ambiente de reduto masculino e as mulheres estdo representadas na maioria das vezes nas funcées
de apoio, cabendo aos homens os niveis hierarquicos mais altos, como os de gest&o. E necessario

que, além de garantir as mulheres mais espacos nos setores que envolvem alta tecnologia, também
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seja discutida qual ¢ a melhor maneira para que elas se sintam acolhidas em ambientes
tradicionalmente masculinos. Os lideres das empresas, principalmente das de tecnologia, deverao
assumir a responsabilidade de mudar a cultura organizacional para que as mulheres se sintam,
além de incluidas, pertencentes aquela organizacdo. O futuro das mulheres nestes setores
dependerd de empresas que se comprometam com a obrigacdo ética e moral de equidade de

género no ambito empresarial.

2.2.0 papel da Comunicacdo Organizacional e das Relagdes Publicas na

promocao da igualdade de género no ambiente organizacional

Pelo fato de a desigualdade de género entre homens e mulheres no ambiente
organizacional se estruturar em torno de desvantagens historicamente acumuladas no Brasil,
portanto relacionada a questfes sociais e culturais que ainda sdo evidentes e persistentes, faz-
se urgente considerar o tema da diversidade e igualdade de género no &mbito da Comunicacgéo
e das RelagOes Publicas. Nesse sentido, o papel do relagdes-publicas é garantir o alinhamento
do discurso de diversidade da organizacdo como as suas praticas e postura frente ao tema. Em
complemento a este papel, para Ferrari (2019, p. 160), “o relagdes-pUblicas pode assumir o
papel de difusor da diversidade na organizacdo, propondo o didlogo e o alinhamento do
proposito organizacional aos interesses dos publicos com o0s quais a organizacdo se
relaciona”.

Diante disso, os profissionais de Comunicacdo e Relacdes Publicas devem ter, além do
papel estratégico, o papel social. Desta forma, serdo capazes de transformar o ambiente
empresarial ao incentivar o dialogo, garantindo a presenca dos temas relacionados a
diversidade e a inclusdo, e fomentando o equilibrio dos interesses dos publicos e da
organizacdo. Com esta perspectiva em mente, informar, conscientizar, sensibilizar e criar
estratégias para promocao da igualdade de género no ambiente organizacional é um dever de
ambas as areas em direcdo ao engajamento com as organizacdes e a consolidacdo do valor da
diversidade na cultura organizacional. Os rela¢Bes-publicas podem, desta forma, por meio do
estabelecimento de dialogos, sensibilizar seus publicos de interesse em rela¢do ao tema de
empoderamento das mulheres para reducdo da desigualdade de género. Carramenha,

Cappellano e Mansi (2013, p. 32) consideram que a comunicagdo com os funcionarios pode

contribuir para o alcance dos objetivos do negécio, disseminar e
estimular o entendimento de identidade corporativa, promover um
clima organizacional positivo, por meio do alinhamento entre
discurso e pratica e de maior compreensdo, gerar engajamento e
estimular a formag&o de uma imagem positiva.
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De acordo com Marchiori (2004, p. 94), “todo e qualquer processo de mudancga
organizacional deve incluir ndo s6 a mudanca nas estruturas e processos, mas também
mudanca na cultura corporativa”. Sendo que esta ¢ efetiva apenas quando os funcionarios das
organizagfes conseguem incorporar, entender e aceitar — 0 que exige comunicagdo. Para a
autora, as Relacdes Publicas tém o potencial de ser um processo de intervengdo na cultura
organizacional.

Para as reflexGes sobre o programa de diversidade de uma empresa do setor de
telecomunicagdes foi considerado o relacionamento com os proprios funcionarios, ja que estes
sdo o principal publico de uma empresa e estratégicos na gestdo das organizacdes
(CARRAMENHA; CAPPELLANO; MANSI, 2013). E para que seja possivel aos
profissionais de Relacdes Publicas avaliarem os tipos de relacdes que tém com o publico
interno, consideraram-se 0s quatro indicadores de qualidade de relacionamentos
organizacao/publico propostos por Grunig e Hon (1999): reciprocidade de controle,
confianca, satisfacdo e compromisso. Com a mensuracao desse relacionamento, os relagdes-
publicas poderdo “propor programas de comunicagdo de curto prazo que contribuam para a
qualidade dos relacionamentos de longo prazo” (GRUNIG; FERRARI; FRANCA, 2011, p.
34). Tendo em vista as acGes do programa de diversidade da empresa do setor de
telecomunicacdes, sera proposta uma matriz para anélise do programa junto aos funcionarios
considerando esses quatro indicadores de qualidade de relacionamentos organizacao/publico
propostos por Grunig e Hon (1999). O objetivo é que os relagdes-publicas utilizem esses
indicadores para acompanhar frequentemente a qualidade do relacionamento da empresa com
seus funcionarios durante o decorrer do programa de diversidade, podendo assim recomendar
planos de comunicacdo relacionados ao tema, contribuindo desta maneira com o

relacionamento de longo prazo da organiza¢do com seu publico interno.

3. Iniciativas de reducdo da desigualdade de género numa empresa do setor de
telecomunicacdes

Além do desiquilibrio e a dificuldade da inser¢cdo das mulheres no mercado de
trabalho brasileiro, o setor de telecomunicacdes, por empregar profissionais de &reas
tradicionalmente masculinas — como engenharia, tecnologia e manutencgéo de sistemas e redes
—, apresenta um desiquilibrio de género ainda maior, mostrando a predominancia de homens
no quadro de funcionarios. Podemos considerar tal desiquilibrio como mais um reflexo da
desigualdade de género vista nas areas de ciéncia, tecnologia, engenharia e exatas (STEM). De

acordo com os dados do portal Teleco, empresa de consultoria focada em fornecer
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informacdes sobre o setor de telecomunicacdes, das operadoras de telecomunicages listadas
na BOVESPA até 2019, existem quatro empresas do segmento no Brasil: Claro (do grupo
mexicano América Mavil), Oi (concessionaria brasileira), Tim (subsidiaria da Telecom Italia)
e Vivo (do grupo espanhol Telefonica). Em 2019, na primeira edicdo do Guia EXAME de
Diversidade, realizado em parceria com o Instituto Ethos, foram analisadas as empresas que
mais avancaram na promocdao da diversidade, da inclusdo e da equidade nos negocios. Das 36
empresas premiadas, nenhuma foi do setor de telecomunicacges, evidenciado a dificuldade
deste setor em reduzir a desigualdade de género e promover a diversidade.

Para entender o que estd sendo feito atualmente em relacdo as iniciativas de
diminuicdo da desigualdade de género, sera analisada uma empresa do setor de
telecomunicacdes — a empresa Telefénica —, a qual criou para seus funcionarios recentemente,
em abril de 2018, o programa Vivo Diversidade. Dentre as quatro principais operadoras de
telecomunicagdes no Brasil, ela foi a primeira empresa a divulgar um programa sobre o tema.
A Telefbnica é a marca institucional adotada mundialmente de uma empresa de capital aberto
cujo acionista controlador é o Grupo Telefonica, um grupo espanhol com mais de 90 anos de
atuacdo e um dos maiores conglomerados de comunicacdo do mundo, com presenca em 16
paises, 336 milhGes de acessos aos seus servicos, aproximadamente 122 mil empregados e
receitas de 48,7 bilhGes de euros (dados do ano de 2018 do relatério de investidores). No
Brasil, os produtos e servicos sdo comercializados sob a marca Vivo.

De acordo com o Relatorio de Sustentabilidade de 2018 da empresa, em abril desse
mesmo ano foi langado para os funcionarios o programa “Vivo Diversidade” e publicado o
“Manifesto Vivo Diversidade”, que busca “valorizar a diversidade mediante origens,
identidades e orientacdo sexual, para que todos se sintam a vontade para serem como Sao,

tendo suas diferengas respeitadas”, conforme exposto no relatorio (p. 62):

Na Telefbnica Brasil, entendemos que a diversidade da nossa equipe é fundamental
para criarmos um ambiente que estimule a inovagdo e a criatividade, onde pessoas
com diferentes histérias de vida e formas de pensar convivem, em busca de
solugdes conjuntas. Além disso, como temos a pretensdo de ser uma Companhia
capaz de atender a toda a populacdo brasileira, entendemos que precisamos refletir
a diversidade dessa populagdo em nossas equipes.

Dois objetivos principais norteiam o programa: o fortalecimento de uma cultura
inclusiva e 0 aumento da representatividade na empresa — para refletir a diversidade da

populacédo brasileira nas equipes —, 0 qual esta estruturado em quatro pilares: Género, Raca,

PCDs e LGBT+. O pilar “Género” do programa guarda relagdo com a proposta de aumento da
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participacdo das mulheres na empresa, principalmente nos cargos diretivos com o objetivo de
diminuir a desigualdade existente no quadro de funcionarios da companhia.

Conforme o Relatério de Sustentabilidade de 2018 da companhia, a meta deste pilar é
alcancar um aumento de 30% na proporcao de mulheres no quadro diretivo (Diretores e Vice-
Presidentes) até o ano de 2020. Em todos os niveis funcionais da Telefonica a participagdo
das mulheres € menor em relacdo aos homens. Ha uma correla¢do negativa que aponta que
quanto maior € o nivel funcional, menor é a presenca das mulheres: no Conselho de
Administracdo e Fiscal, o0 mais alto nivel funcional, ha apenas 7% de mulheres. Ja nos cargos
diretivos, a participacdo de mulheres sobe para 19%. Nas liderancas intermedirias, chega a
30%. Nos demais niveis, como auxiliares, analistas e consultores a participacdo das mulheres
é a maior, chegando a 43% do total dos funcionarios. Além da menor presenca das mulheres
no quadro de funcionarios da Telefonica, o salario delas é inferior ao dos homens, mesmo em
cargos iguais. Ao analisar o salario médio, nos cargos diretivos as mulheres recebem apenas
87% dos salarios dos homens. Na lideranca intermediaria ha certo equilibrio: as mulheres
recebem 97% do salario dos homens. A maior discrepancia esta nos demais cargos, em que as

mulheres recebem apenas 83% dos salarios dos homens.

4. Procedimentos metodoldgicos e a proposta de matriz para analisar o programa

Para que a visdo e a missdo estabelecidas pelos executivos de uma empresa possam
transformar-se em préaticas cotidianas junto a seus publicos, a comunicacdo organizacional
deve ser um processo que permite a satisfacdo, confianga e 0 compromisso entre ambos 0s
lados (FERRARI, 2016). Considerando a diversidade como um conjunto de caracteristicas —
como género, idade, religido, habilidade fisica, orientacdo sexual, origem geografica, entre
outras — que compdem a identidade dos individuos e de grupos sociais, a area da comunicacdo
tem um papel decisivo na classificacdo dos publicos, nas escolhas das mensagens-chaves, da
linguagem escolhida e dos meios que serdo usados para a disseminacgéo das informacoes.

Ao lancar o programa Vivo Diversidade como uma estratégia que faz parte da cultura
da empresa, os executivos da Telefonica precisam ter claro que o estabelecimento do didlogo
com os seus funcionarios € o principal objetivo a ser conseguido (CARRAMENHA,;
CAPPELLANO; MANSI, 2013). Pelo fato de existirem grupos diferentes e minorias que se
identificam com cada uma das dimensfes da diversidade, por exemplo, mulheres, negros,
jovens, etc., somente com o modelo de comunicagao “simétrico de duas maos”, proposto por
Grunig (GRUNIG; FERRARI; FRANCA, 2011) é que sera possivel gerir possiveis conflitos

entre esses diferentes grupos e dimensbes e garantir que os funcionarios reconhe¢cam no
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programa um espaco de acolhimento e de respeito. Para Grunig e Hon (1999) é o bom
relacionamento com os funcionarios que ird aumentar a probabilidade que eles estardo
satisfeitos com a organizacdo e seus trabalhos, 0 que os tornardo mais propensos a apoiar e
menos propensos a interferir na missao da organizagao.

A andlise do programa Vivo Diversidade foi feita com base em levantamento de dados
secundarios e informacdes publicas da empresa Telefonica e doze acBes foram encontradas
para promover a reducdo da desigualdade de género no quadro de funcionarios. Para ser
possivel identificar as percepcbes dos funcionarios quanto ao programa, faz-se necessario
avaliar as acOes junto a eles e verificar se ha lacunas na percepcdo de cada lado do
relacionamento (organizacdo-funcionarios) sobre o tema. Com essa avaliacdo, os relacdes-
publicas conseguirdo atuar junto a alta administracdo para sensibiliza-la com base nas
demandas desses publicos, e, 0 mais importante, mensurar se as ac¢0es estdo de fato fazendo
diferenca junto as mulheres na reducédo da desigualdade.

Pelo fato do programa ser direcionado aos funcionarios, sera proposta uma matriz
buscando elaborar uma comparacdo com as teorias apresentadas neste estudo, para que
levantamento de dados primarios com este publico seja feito futuramente, por meio de uma
pesquisa de campo. O objetivo da matriz é avaliar se as acGes estdo causando impactos
(negativos e positivos) junto aos funcionarios, com vistas a reducdo da desigualdade de
género — até 0 momento da realizacdo do trabalho foram identificadas doze a¢6es, as demais
que possam surgir ao longo do tempo também poderéo ser incluidas — com os funcionarios e
avaliar também os quatro indicadores de qualidade de relacionamento propostos por Grunig e
Hon (1999). Para os autores, o objetivo fundamental das Relagdes Publicas é construir e
aprimorar relacionamentos continuos ou de longo prazo com 0s principais publicos de uma
organizagdo. Todos os funcionarios podem ser considerados como o universo de pesquisa,
uma vez que para critérios amostrais, € importante a definicdo de variaveis para que ela seja
representativa, dada a quantidade de funcionarios da empresa e a dispersdo geogréfica.
Diferentes niveis hierarquicos, tempo de casa, funcionarios com e sem filhos, ambos o0s
géneros, sdo exemplos de variaveis que podem ser pertinentes no momento da aplicacédo da
pesquisa.

A matriz pode ser visualizada no Quadro 1 e para inicia-la, na primeira coluna,
denominada “temas”, foram agrupadas as doze agGes em seis temas, a fim de criar uma
categorizacdo para avaliacdo. 1) Auxilio financeiro: beneficios com valor monetario com
objetivo de atrair ou reter os funcionarios; 2) Conciliacdo familia-trabalho: iniciativas com

foco no equilibrio entre as reponsabilidades familiares e as exigéncias profissionais; 3)
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Adesdo a movimentos que promovem questdes de género: participacdo em atividades ligadas
a diversidade e a inclus@o propostas por outras instituicdes (ONGs, sociedade civil, outras
empresas e organizacgoes, etc); 4) Politicas corporativas para aumento da quantidade de
mulheres: criagdo de politicas, normas, objetivos, planos e metas visando maior participacdo
de mulheres no quadro de funcionarios, em todos os niveis hierarquicos; 5) RepresentacGes
femininas em campanhas institucionais: valorizagdo da mulher e promoc¢éo da igualdade no
ambiente organizacional nas campanhas de comunicacdo e 6) Educacdo e treinamento:
capacitacdo, formacdo e desenvolvimento profissional especificos para mulheres,
principalmente em disciplinas relacionadas as carreiras STEM.

Em seguida, na segunda coluna denominada “agdes”, estardo nomeadas as agOes
relacionadas a reducdo da desigualdade de género, ja categorizadas de acordo com tema da
primeira coluna. A terceira coluna, “Inicio/Duragdo/Término”, tem como objetivo registrar a
duracdo da agdo e quando ela ocorreu (inicio e término), ou se é uma agdo de longo prazo,
sem data para encerramento. Com base na pesquisa de dados secundarios, foram encontradas
apenas informacdes para o preenchimento dessas trés primeiras colunas. As demais colunas
necessitam da coleta dos dados primarios.

A quarta coluna, “Quantidade de mulheres/familias impactadas”, pretende mensurar a
quantidade de mulheres (e/ou familias de funcionarios) que foram impactadas por cada acao e
é uma excelente medida para ver o impacto nas a¢des junto aos funcionarios. Para entender 0s
canais de comunicacdo utilizados, a quinta coluna, denominada “Meios de divulgagdo para
funcionarios” mencionara os meios de divulgagdo utilizados para promover a divulgacdo
junto a eles, por exemplo: e-mail, Intranet, redes sociais, etc.

Para avaliar o quanto os funcionarios percebem se as a¢Oes fazem a diferenca no seu
dia a dia na empresa, a sexta coluna: “Impacto (direto, indireto ou neutro)” tem como objetivo
verificar se cada acdo impacta direta, indiretamente ou de maneira neutra sua rotina
organizacional. Assim os altos executivos poderdo optar por continuar, descontinuar ou
aperfeicoar acfes de acordo com o feedback dos funcionérios.

As ultimas quatro colunas, nominadas de “Indicadores de qualidade de
relacionamento” (GRUNIG; HON, 1999) irdo permitir a identificacdo dos quatro indicadores
de qualidade dos relacionamentos: 1) Reciprocidade de controle: devera ser medido o grau em
gue ambas as partes concordam que possuem a capacidade de influenciar o outro, por
exemplo, se a opinido dos funcionarios foi considerada na construcdo das a¢cdes do programa
Vivo Diversidade; 2) Confianca: devera ser medido o quanto a empresa € vista como justa ou

injusta, se ela pratica o que discursa e se faz 0 que promete perante os funcionarios. As acdes
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deverdo ser analisadas pelo prisma dessas trés dimensbes (integridade, coeréncia e
competéncia) para colher as percepcdes dos funcionarios e avaliar a credibilidade do
programa. Como exemplo, avaliar se a licenca maternidade e paternidade com os periodos
informados publicamente pela empresa de fato acontecem e se todos os funcionarios
usufruem deste direto; 3) Satisfagcdo: € importante ter conhecimento quanto cada parte se
sente favorecida pela outra, pois assim a empresa terd o retorno do seu publico sobre o quanto
0s beneficios do programa estdo superando 0S Seus custos e as expectativas positivas no
relacionamento sdo reforgadas. Por exemplo, os funcionarios estdo satisfeitos com o espaco
criado para o aleitamento materno? S&o necessarias melhorias no espago ou o atual j& é
suficiente para as mées em periodo de aleitamento? 4) Compromisso: possibilitard medir o
quanto os funcionarios estdo dispostos a continuarem trabalhando na empresa devido as acoes
do programa. Nesta categoria é factivel medir também o comprometimento de continuidade,
por exemplo, por quantos anos o funcionério pretende ficar na empresa e 0 comprometimento
afetivo, que pode ser medido pelo grau emocional que ele apresenta pela empresa ao
relacionar as a¢Ges do programa. No Quadro 1 podemos visualizar toda a matriz.

Quadro 1 — Matriz para avaliar relacionamento com funcionarios

Indicadores de qualidade
de relacionamento

Inicio/Duracéo/

Temas Acdes P
¢ Término

Quandidade de
mulheres/familias
impactadas
Meios de
divulgacéo para
funcionarios
Impacto (direto,
indireto ou neutro)

Reciprocidade
controle
Confianga
Satisfacdo
Compromisso

1) Auxilio financeiro
(atracdo/retencéo de funcionarios)

sem informagéo

Auxilio-creche, baba e especial . B
disponivel

Licenca maternidade de 180 dias — maes bioldgicas, sem informagéao
- - adotivas e casais homossexuais disponivel
2) Conciliagao Familia-Trabalho — - - —
) < Ampliacéo licenca paternidade de 5 para 20 dias Inicio em 2018
Espacos de coleta e armazenamento de leite Inicio em 2018
Signatéaria Principios de Empoderamentos das Mulheres .
= P Inicio em 2018
3) Adesdo a movimentos que (ONU)
promovem questdes de género Associacéo ao Movimento +Mulher 360 Inicio em 2018
Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género Inicio em 2018

Meta para aumentar a participagdo de mulheres no quadro
diretivo: 30% dos cargos de alta lideranga (Diretores e Vice-
Presidentes) sejam ocupados por mulheres até 2020

Inicio em 2018 até
2020

4) Politicas corporativas para
aumento da quantidade de mulheres |Todos processos de promocao p/ cargos diretivos deverao

A ) - Inicio em 2018
contar com uma mulher entre os trés candidatos finalistas

Curriculo cego Inicio em 2018
Nomeacéo da 32 mulher no Conselho de Administragédo 2019
5) Representagdes Femininas em Prémios no Festival Internacional de Criatividade de Cannes 2018
Campanhas Institucionais Video “mulheres no trabalho” 2019
Treinamentos de “cultura inclusiva” 2018
Publicagéo “Guia de Diversidade para Lideres” 2018
6) Educacéo e Treinamento . . . . .
) < Treinamento sobre “vieses inconscientes” (diretores e VPs) 2018
Projeto Mulheres Técnicas Inicio em 2018

Fonte: Elaborado pela autora a partir das a¢des encontradas e com base nos indicadores de Grunig e Hon (1999)

A matriz proposta poderd auxiliar a area de comunicagdo a entender o impacto das
acdes em vigor e se elas estdo fazendo a diferenca junto as mulheres, principal publico do

pilar género do programa Vivo Diversidade, além também do impacto nos demais
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abrapcorp

funcionarios. E importante que periodicamente a matriz seja aplicada, assim serd possivel

monitorar a evolugdo do programa no decorrer dos meses e anos.

5. Consideragdes Finais

O presente estudo mostrou que as relacdes de género reverberam também no ambiente
organizacional. Enquanto a vida familiar segue sendo considerada responsabilidade (quase)
exclusiva das mulheres, ao considerar que a elas também recai a conciliagdo das
responsabilidades domésticas, acentuam-se as dificuldades para sua participacdo e integracao
plena no mercado de trabalho. A recente transformagdo do papel feminino, em que a
maternidade ndo é mais a principal atribuicdo das mulheres, unida com o aumento de
escolaridade, permitiu que melhores posi¢cbes no mercado de trabalho fossem alcancadas.
Ainda assim, persiste uma grande diferenca salarial: homens ganham mais pelas mesmas
funcdes e a gestdo da vida familiar ndo recai sobre eles.

Em 2018 a populacédo brasileira de mulheres ja superava a de homens, representando
51,7%, de acordo com os dados da PNAD Continua. Quando olhamos para o mercado de
trabalho, vimos que elas sd@o apenas 44% dos profissionais. NOs cargos gerenciais e
executivos a diferenca se agrava ainda mais. O contexto social, que influencia diretamente as
empresas, permitiu o surgimento da discussdo sobre diversidade no ambiente organizacional:
vimos no Brasil a partir dos anos 2000 estudos sobre gerenciamento e politicas de diversidade
surgirem em algumas empresas no pais.

No atual contexto da era digital, no qual nossa sociedade globalizada esta inserida,
mais um desafio se coloca para 0 aumento da participacdo das mulheres no mercado de
trabalho: a automatizacdo. N&o bastassem ter que superar as barreiras sociais, culturais e
histéricas — incorporadas principalmente no machismo e no patriarcado —, as mulheres
precisardo ainda se requalificar. O mercado de trabalho serd afetado pelas novas tecnologias
advindas da quarta revolucdo industrial e as principais habilidades exigidas no futuro séo as
digitais, relacionadas as disciplinas de carater técnico e cientifico. As carreiras associadas a
Ciéncia, Tecnologia, Engenharia, Matematica, Inteligéncia Artificial e Inovacdo sdo as quais
as mulheres se encontram mais sub-representadas — desde o momento do ensino nas
universidades, onde elas sdo minoria nos cursos ligados as exatas, até 0 mercado de trabalho
de trabalho especializado nessas areas, que sao vistas como protagonistas num futuro
proximo. Vimos que o setor de telecomunicacdes, intimamente relacionado com o avancgo da
era digital, comecou tardiamente a desenvolver inciativas para a diversidade e igualdade de

género.
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“Aumentar o uso de tecnologias de base, em particular as tecnologias de informacao e
comunicagdo, para promover o empoderamento das mulheres” ¢ uma das metas do 5°
Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel da ONU para alcangar a igualdade de género e
empoderar todas as mulheres e meninas. Uma contradi¢do aqui se faz presente: se ha poucas
mulheres participando dos setores de tecnologia, sdo os homens que irdo proporcionar tal
aumento de uso de tecnologias de base para as mulheres? As mulheres também precisam estar
presentes na identificacdo de solucdes para esses desafios e representadas neste debate — as
empresas do setor de telecomunicagdes podem ser fundamentais para proporcionar incluséo,
comegcando pelo aumento da participagédo de funcionarias mulheres.

Ao apresentar neste estudo as inciativas de reducdo de desigualdade de género
identificadas na Telefonica, foi visto que desde 2012 a empresa adota algumas praticas que
podem ser consideradas favoraveis para essa reducdo. Ap6s o lancamento do programa Vivo
Diversidade houve um aumento na quantidade de a¢6es, mostrando que préticas efetivas estdo
sendo tomadas. Tendo em vista 0 compromisso publico da companhia para a reducdo da
desigualdade de género, considerou-se importante propor uma matriz para que a empresa
possa avaliar se as agdes desenvolvidas tém tido impacto positivo (ou ndo) nos funcionarios e
se elas estdo fazendo a diferenca junto as mulheres (principal publico o qual o pilar género do
programa Vivo Diversidade € destinado) e medir a qualidade do relacionamento da
organizacdo com seus funcionarios, utilizando os conceitos de Grunig e Hon (1999).

Explorar o potencial e a relevancia da Comunicacdo Organizacional e das Relagdes
Publicas para o tema da diversidade fez parte da reflexdo proposta pelo presente trabalho e a
realizacdo de uma pesquisa com os funcionérios pela empresa Telefénica com a aplicacéo da
matriz proposta podera ser uma oportunidade de colocar em pratica a teoria apresentada e
desenvolvida. A matriz proposta é abrangente e também pode ser realizada por qualquer
empresa que tenha acOes de diversidade e deseja avalia-las com seus funcionérios, nao
limitando-se apenas ao setor de telecomunicagdes. Importante lembrar que o género é apenas
um dos diversos aspectos da identidade da mulher e as barreiras sdo ainda maiores quando se
adentra ao conceito da interseccionalidade, que considera a articulacdo de género com demais
grupos oprimidos socialmente, como mulheres negras, LGBT+ e PCDs.

A evolucdo da identidade e do papel da mulher nas Gltimas décadas, proporcionada
pela luta feminina mostrou o arduo caminho percorrido em direcéo a igualdade de género. No
ambiente organizacional foi possivel constatar tal desigualdade. Na vida publica, o cenario
brasileiro € muito preocupante. Dentre os paises sul-americanos, o Brasil tem a pior

proporcao de mulheres: apenas 10,5% dos assentos da camara dos deputados eram ocupados
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por elas em 2017 (IBGE, 2018). A onda conservadora que assola todo o mundo, em especial 0
Brasil, exigira que as organizacbes influenciem o debate publico para a luta contra a
desigualdade de género, pois as politicas publicas, sozinhas, ndo dardo conta, j& que 0s cargos
publicos tém uma alta concentragéo de homens.

O machismo estrutural na sociedade brasileira intimida as mulheres, o que é ainda
mais notoério no setor de tecnologia: um ambiente pouco ocupado por elas. O assédio e o
preconceito sdo tdo recorrentes no cotidiano social do pais que quando circunstancias
similares sdo vivenciadas no ambiente corporativo elas acabam sendo normalizadas. A
tecnologia, que deu vozes aos grupos marginalizados e possibilitou importantes avangos
sociais, € a mesma que desafiara o futuro das mulheres no mercado de trabalho. Ainda assim,
acredita-se que o seu potencial para o empoderamento da sociedade ira superar as barreiras
que surgirdo com a era digital. Para isso, o setor de telecomunicacGes precisa amadurecer
rapidamente o tema da diversidade nas organizagdes, visto que é uma mudanca cultural de
longo prazo e o seu potencial para agravar ainda mais a desigualdade de género é evidente.

As Relagdes Publicas tém potencial de ser um processo de intervencdo na cultura
organizacional. Ao medir a qualidade do relacionamento e o impacto com os funcionarios
conforme proposto pela matriz aqui apresentada, sera possivel recomendar programas de
comunicacdo relacionados a diversidade que poderdo contribuir efetivamente com o
relacionamento de longo prazo entre a organizacgdo e o seu principal publico, além de garantir
um discurso alinhado com a pratica. Espera-se que pesquisadores se interessem pela tematica,

e a pesquisa e a matriz propostas tenham aplicacdo pratica.
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