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RESUMO

O principal objetivo desta monografia é discutir o cenario contemporaneo das
politicas de género nas organizacoes, refletindo sobre a importancia da
comunicacdo organizacional na disseminagcdo dessas préticas. As politicas de
género surgem como acoes de Responsabilidade Social nas organizacdes com
a finalidade de alcancar a equidade de género no mercado de trabalho, uma
vez que as mulheres encontram inUmeras barreiras culturais e sociais dentro e
fora das empresas. Desse modo, serdo abordados o histérico e as motivacdes
sociais que levaram ao processo de gestdo da Responsabilidade Social para
dentro das organizagOes, que afeta os objetivos, missdo e visdo das empresas
e até mesmo seu planejamento estratégico. Nesse contexto, também sera
discutida a importancia das Relagbes Publicas como fator fundamental e
estratégico para a eficacia dos programas de Responsabilidade Social e
consequentemente nas politicas de equidade de género. A metodologia
utilizada é o estudo de caso do programa de Incentivo a Equidade de Género
da empresa Itaipu Binacional, que ocupa lugar de destaque com seus
programas de Responsabilidade Socioambiental no Brasil e aplica conceitos de
comunicacdo completos e abrangentes, principalmente no que diz respeito as
RelacBes Publicas. Os resultados demonstraram que o0 sucesso de um
programa de Responsabilidade Social como o de equidade de género alcanca
maior éxito com uma gestao estratégica que priorize a comunicacdo, e que
essa, mediada pelo profissional de Rela¢des Publicas, desenvolva estratégias
para todos os publicos envolvidos.

Palavras-chave: Responsabilidade Social, Politica de género; Relacbes
Publicas; Itaipu Binacional.



ABSTRACT

The main goal of this study is to discuss the contemporary gender political
scenario in organizations and reflect about the importance of organizational
communication on the spreading of these practices. Once women face several
cultural and social barriers within or outside their workplace, gender politics rise
from Social Responsibility acts within the organizations as will to reach an
equilibrium of genders in labor market. Thus, a historical background and the
social motivations that lead to the management process of Social Responsibility
within these organizations will be approached, causing effects on company’s
goals, mission and values and even its strategic planning. In this sense, there
will also be discussed the importance of Public Relations as a fundamental and
strategic factor for the efficiency of Social Responsibility programs. The
methodology consisted on the study of the ltaipu’s Binational program called
Incentive to Gender Equity. The usine holds a spotlight due to its programs of
Social and Environmental Responsibility in Brazil and applies full and extended
communication concepts, above all the ones concerning Public Relations. The
results proved that the success of a Social Responsibility program, such as the
gender equity, achieves greater success with a strategic management that
prioritizes communication, and that this action, when mediated by a Public
Relations professional; develop strategies for all its stakeholders.

Key-words: Social Responsibility; Gender politics; Public Relations; Itaipu
Binacional.
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1 INTRODUCAO

Um dos principais caminhos para a emancipacdo das mulheres foi a
entrada no mercado de trabalho, que trouxe maior independéncia e liberdade
para as trabalhadoras, mesmo dentro de um contexto social que condenava as
mulheres que trabalhavam fora de casa (RAGO, 1997). A presenga feminina
nas organizacdes € marcada por inumeras dificuldades, as quais sédo alvo de
resisténcia e debates na sociedade.

Como resposta a esse contexto, juntamente com a presenca da
discusséo sobre Responsabilidade Social dentro das empresas e de incentivos
governamentais como o Programa Pré-equidade de Género e Raca da
Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres, programas e acfes foram
implantados em diversas organiza¢cdes com o0 objetivo de alcancar a equidade
de género no mercado de trabalho, as chamadas politicas de género.

Um dos destaques nacionais dentro dessa discussao € a empresa Itaipu
Binacional, lider mundial em producédo de energia limpa e renovavel, localizada
em Foz do Iguacu, no Parana, na fronteira com o Paraguai. Seus programas de
Responsabilidade Socioambiental sdo reconhecidos por seu planejamento
estratégico e alinhamento as diretrizes da empresa, entre eles o programa de
Incentivo a Equidade de Género.

Tendo em vista que as questdes de Responsabilidade Social estéo
dentro do ramo de atividades das Relag6es Publicas e da comunicagdo como
um todo, esta monografia tem como questdo central entender como séo
estabelecidas e disseminadas as politicas de género nas organizacfes, através
do estudo de caso do programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu
Binacional.

O objetivo principal é discutir o cenario contemporaneo das politicas de
género das organizagles, refletindo sobre a importancia da comunicacéo
organizacional na disseminacado dessas préaticas e demonstrando a importancia
das Relacdes Publicas neste processo. Aléem disso, pretende-se discutir as
politicas de género no viés da comunicagdo, uma vez que este assunto muitas
vezes € debatido apenas nas areas de ciéncias sociais, administracdo e

recursos humanos.
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A trilha metodoldgica utilizada é o estudo de caso, por possibilitar a
andlise de fendmenos contemporaneos, onde fenbmeno e contexto se
confundem (YIN, 2005), como € o caso do objeto empirico escolhido, o
programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu.

Apbés analisar como a empresa trabalha seus programas de
Responsabilidade Socioambiental, focamos no programa em si, entendendo
seu funcionamento e suas principais atividades em relacao a diversos publicos.
Para dar profundidade a esta andlise, o Plano de Comunicacéo da Itaipu foi
estudado como forma de compreender como é tratada a comunicagdo dentro
da empresa e no que isso reflete em suas politicas socioambientais.

Dessa forma, foi possivel mapear as estratégias de comunicacao
utilizadas pela Itaipu para a disseminacdo do Programa, compreendendo o
lugar das Relacdes Publicas neste processo e demonstrando a importancia de
uma comunicagdo estratégica para 0 sucesso das politicas de género nas
organizagoes.

Para entender a origem das questfes que ainda existem e reforcam as
desigualdades de género nas organizacdes, no primeiro capitulo abordaremos
questdes referentes a evolugcdo da mulher no mercado de trabalho, desde o
final do século XIX até os dias de hoje. Essa breve andlise histérica nos mostra
como funciona a divisdo sexual do trabalho e a invisibilidade das trabalhadoras
domésticas, dificuldades que se somam a enorme diferenca salarial e de carga
de trabalho doméstico (como o cuidado com a casa, por exemplo) entre
homens e mulheres - 90% das mulheres declaram exercer algum tipo de
atividade doméstica contra apenas 51% dos homens (IPEA, 2016).

Ainda neste capitulo serdo citadas Politicas Publicas de Género de
maior destaque no Brasil, uma vez que o Estado € responséavel por dar
visibilidade as questbes de género em diversas esferas e tem o poder de
transformar essas iniciativas em leis e programas consolidados. A presenca
das mulheres na politica também é importante dentro desse cenario e, apesar
da instituicdo da Lei de Cotas nas eleicbes em 2009, a participagdo feminina
em cargos politicos ainda esta abaixo do ideal. Isso se deve a mesma logica da
divisdo sexual do trabalho que impede mulheres que trabalham em empresas

chegarem a postos de liderangca — apenas 5% dos cargos de chefia s&o
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ocupados por mulheres, segundo pesquisa da Organizacdo Internacional do
Trabalho (EBC, 2015).

Apos essa abordagem inicial acerca do tema “Mulher e mercado de
trabalho”, o segundo capitulo tratara da Responsabilidade Social. A
preocupacdo das organizagbes para questdes que vao além do lucro é
resultado de diversas questbes sociais, em um contexto de cidadania e
organizacao politica, onde os publicos passam a cobrar das empresas uma
postura responsavel diante do meio ambiente e da sociedade como um todo.
Desse modo, atender somente as necessidades dos acionistas torna-se
insuficiente para o sucesso da organizacdo (TENORIO, 2006).

No Brasil, uma das principais entidades relacionadas a
Responsabilidade Social é o Instituto Ethos, fundado em 1998 que tem como
objetivo “disseminar a prética da responsabilidade social empresarial” (ETHOS,
2016). A importancia das praticas de Responsabilidade Social nas empresas
passa por diversos pontos, como a imagem e a reputacédo da organizacéo, o
relacionamento com os stakeholders e até mesmo questbes legais, como o
risco de processos em assuntos ambientais por exemplo. E necessario,
portanto, atentar-se ao limite entre a real preocupacao das empresas em serem
socialmente responsaveis e a tomada de acfes objetivando somente a
visibilidade no mercado ou o cumprimento de leis.

Ainda no segundo capitulo, falaremos sobre as Rela¢des Publicas na
Responsabilidade Social, como um campo de trabalho bastante amplo e
relevante dentro das organizagfes. Trabalhar a Resposabilidade Social como
um modo de gestdo implica em mudancas dentro da empresa como a cultura
organizacional e o envolvimento de todos os funcionarios, para que essas
politicas possam ser levadas para o publico externo de maneira embasada e
alinhada a cultura e aos valores da organizacéo.

Desse modo, as Rela¢des Publicas proporcionam o planejamento de
uma comunicacdo estratégica para que a disseminacdo das acbes de
Responsabilidade Social seja feita de maneira eficaz, tanto para o publico
interno quanto para o publico externo, fazendo parte de uma cultura

organizacional consolidada.
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Tendo em vista as consideracées sobre a comunicagcdo dentro da
Responsabilidade Social e o cenario da mulher no mercado de trabalho,
partimos para a analise das estratégias de comunicacao utilizadas pela Itaipu
na disseminacéo do programa de Incentivo a Equidade de Género.

O recorte feito nesta andlise compreendeu as acdes divulgadas pela
Internet no ano de 2016 e as principais atividades entre 2013 e 2016, devido ao
grande repertério de estratégias utilizadas pela Itaipu no Programa. Com esta
amostra, foi possivel assimilar como a cultura da equidade € disseminada na
organizagdo através de diversos canais de comunicacao, tanto internos quanto
externos, e como o alinhamento estratégico com o restante da empresa é
importante para a consolidacdo e o sucesso dessas praticas.

A gestdo de Responsabilidade Social dentro da Itaipu possui carater
estratégico, assim como a comunica¢do, permitindo que todos os programas,
em especial o programa de Incentivo a Equidade de Género, possam se
estabelecer e alcancar seus objetivos de forma satisfatéria, envolvendo
funcionérios, fornecedores, outras instituicbes com as quais a Itaipu se
relaciona e a comunidade em geral.

Nesse contexto, detacam-se funcdes de comunicacdo e especialmente
de Relac¢des Publicas, que contribuem para que as diretrizes do Programa
sejam cumpridas e auxiliam na consolida¢do da cultura da equidade de género,
resultando no destaque da Itaipu no cenario nacional e internacional em

relacdo ao tema.
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2 A MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

2.1 EVOLUCAO HISTORICA NO BRASIL

As mulheres ocupam na atualidade um espaco significativo no mercado
de trabalho, em diversos cargos e segmentos. Esta participacao iniciou-se com
0 processo de industrializacdo que ocorreu no Brasil entre o final do século XIX
e meados do século XX e era marcada pelas péssimas condi¢gdes de trabalho,
abusos das chefias e uma visdo de que as trabalhadoras eram “mocinhas
infelizes e frageis para os jornalistas, perigosas e indesejaveis para 0s
patrées”. (RAGO, 1997, p. 579).

Neste periodo o proletariado era formado, em sua grande parte, por
criangas e mulheres — no ano de 1901, 72,74% dos trabalhadores téxteis eram
mulheres ou criancas. Apesar de ocuparem uma porcentagem expressiva
dentro das fabricas, as trabalhadoras enfrentavam condi¢cdes de trabalho
bastante desfavoraveis como as extensas jornadas de trabalho (que chegavam
a 18 horas por dia), ambiente inadequado, baixos salarios e, principalmente,
assédio sexual. Por esse motivo, muitas mulheres acabavam se prostituindo
para complementar a renda familiar, 0 que gerou uma série de questbes
ligadas a moralidade das trabalhadoras da época (RAGO, 1997).

Outro dado importante sobre as trabalhadoras desta época é que elas
eram, em sua maioria, imigrantes europeias, devido a estratégia do governo
brasileiro em substituir a mao-de-obra escrava apés a abolicdo. Estima-se que
‘entre 1880 e 1930 entraram no pais cerca de 3,5 milhdes de imigrantes”.
(RAGO, 1997, p. 580). Mulheres e criangas imigrantes representavam para 0s
industriais uma forca de trabalho de baixo custo e bastante abundante.

Com o avanco da industrializacdo, as mulheres foram sendo expulsas
gradativamente dos ambientes fabris, pois eram vistas como inferiores e
incapazes de operar maquinas, dando lugar a operarios homens. Esse
processo se deu em um periodo relativamente curto: em 1872 eram 76% de
operarias e em 1920 apenas 23%. “Depois de 1920, a PEA [Populacao
Economicamente Ativa] feminina reduz-se drasticamente porque (...) boa parte

da producao se desenvolvia nos limites domésticos”. (IPEA, 2014, p.592).
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A medida que a presenca feminina nas fabricas diminuia e a moral da
época condenava as mulheres que trabalhavam fora, inUmeros discursos
tentaram redefinir o lugar da mulher na sociedade. O principal argumento dos
médicos e higienistas da época era que “o trabalho feminino fora do lar levaria
a degradacao da familia” (RAGO, 1997, p. 588), pois as mulheres nao teriam
tempo para educar os filhos e cuidar da casa e do marido. Portanto, se essas
criancas nao fossem educadas com seriedade, o futuro do pais estaria
ameacado. Diante desse tipo de fala, os cédigos de moralidade aplicados as
mulheres ficaram cada vez mais rigidos, pautando regras especialmente no
que diz respeito a sua vida afetiva.

A partir de entdo, mulheres que precisavam estar no mercado de
trabalho para conseguirem sustentar suas familias encontraram ainda mais
dificuldades, especialmente as negras®. “Ante a exclusdo do homem negro da
ordem social que consagrava o trabalho livre, foi a mulher negra o sustentaculo
daraga”. (IPEA, 2014, p.594). Elas eram vistas como inferiores e irracionais em
relacdo as mulheres brancas e acabavam ocupando os cargos com 0s piores
salarios.

O trabalho fora de casa foi cada vez mais condenado, restrito a
mulheres pobres: “as que ficavam viuvas, ou eram de uma elite empobrecida, e
precisavam se virar para se sustentar e aos filhos(...). Mas além de pouco
valorizadas, essas atividades eram mal vistas pela sociedade” (PROBST, 2003,
p.1) — embora mulheres de classes mais altas e com estudo também
enfrentassem problemas no mercado de trabalho para se afirmarem
profissionalmente.

Esse cenario se manteve até o movimento feminista ganhar forca, por

volta dos anos 70, conforme cita Hildete Melo:

A rebelido feminina do final dos anos 1960, nos Estados Unidos e
Europa, como uma onda chegou nas nossas terras, em plenos anos
de chumbo; apesar disso, produziu o ressurgimento do movimento
feminista nacional fazendo crescer a visibilidade politica das mulheres
na sociedade brasileira. (MELO, 2005, p.4).

A participacdo da mulher evoluiu desde entdo — em 1970 eram 11,4

milhdes de mulheres economicamente ativas e em 1990 passou para 22,9

! Consideram-se como negras as pessoas com identificacdo de pretas ou pardas na

Pnad/IBGE
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milhdes. O principal fator desse aumento da participagéo foi a ampliacdo da

escolaridade feminina, conforme citam Bruschini e Lombardi:

A expansdo da escolaridade e o ingresso nas universidades
viabilizaram o acesso das mulheres a novas oportunidades de
trabalho. A consolidagdo de tantas mudancas € um dos fatores que
explicaria ndo apenas o crescimento da atividade feminina, mas
também as transformacdes nas familias e no perfil da forca de
trabalho desse sexo, processo que vem se delineando desde a
década de 80. (BRUSCHINI E LOMBARDI, 2002, p. 95).

Outros fatores que contribuiram para essa evolucdo foram: o surgimento
da pilula anticoncepcional, nos anos 60, que diminuiu as taxas de fecundidade,
transformou a maternidade em uma opcao planejada e conferiu @ mulher uma
autonomia significativa; a aceitacdo social do divércio (instituido oficialmente na
Constituicdo em 1977), que resultou no aumento das separacdes e das familias
chefiadas por mulheres; e a evolugdo do pensamento acerca do papel da
mulher na sociedade que, embora ainda esteja abaixo do ideal, facilitou a
entrada as trabalhadoras no mercado. (BRUSCHINI, 1998).

Tendo em vista tais acontecimentos, o trabalho € uma das diversas
esferas que compdem a vida social e as injusticas cometidas no processo de
industrializacdo serviram para reforcar a visdo de que a mulher ndo seria capaz
de gerir grupos de trabalho, ocupar cargos de lideranca ou sequer realizar as
mesmas atividades que um homem. Essa realidade vem mudando aos poucos
mas ainda conserva impedimentos que, guardadas as devidas proporc¢des,

perduram desde a época das trabalhadoras téxteis do inicio do século XX.

2.2 CENARIO ATUAL — AVANCOS E DIFICULDADES

A patrticipacdo das mulheres na Populacdo Economicamente Ativa (PEA)
€ crescente nos ultimos 40 anos. Em 1970, apenas 18,5% das mulheres eram
economicamente ativas, enquanto que em 2010 esse numero esteve proximo
de 50%. (ALVES, 2013). E importante lembrar que “o conceito de atividade é
excludente e desconsidera o trabalho ndo remunerado desenvolvido no espaco
doméstico de cuidado do proprio domicilio, de filhos, idosos, doentes (...)".
(IPEA, 2016, p.5).
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Entretanto, a ocupacdo das mulheres ainda se da em trabalhos
precarios, com jornadas extensas que ainda se somam aos afazeres
domeésticos, pois 0 avanco dos numeros ndo mudou a realidade dentro dos
lares, onde a mulher continua a principal responsavel pelo cuidado da casa.
Por esse motivo é necessario analisar as estatisticas de maneira critica,
entendendo que as conquistas femininas estdo muito aquém do que deveriam
estar.

O trabalho doméstico remunerado € uma das principais ocupacfes das
mulheres brasileiras, principalmente das negras e pobres. A demanda por esse
tipo de trabalho vem aumentando devido a mudanca estrutural das familias, a
entrada massiva da mulher no mercado de trabalho e “a frequente insuficiéncia
ou auséncia de politicas publicas, programas e acdes que promovam a
conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar”. (OIT, 2010, p. 13).

Em 2014, 14% das mulheres ocupadas eram trabalhadoras domésticas
e esse numero cresce ao fazermos um recorte racial: 17% das mulheres
negras ocupadas sao trabalhadoras domésticas, o que faz desse trabalho o
principal entre esse grupo (IPEA, 2016). Isso se deve a forte ligacdo entre o
trabalho doméstico remunerado e a escraviddo — entre o final do século XIX e
inicio do século XX, mais de 70% da populacdo ex-escrava realizava trabalhos
domésticos. Conforme cita Pereira:

com o fim da escraviddo o mundo do trabalho passa a ter outras
configuracdes do ponto de vista juridico, 0s que eram escravos agora
estdo libertos, a incorporacdo dessa méao-de-obra liberta ao mundo
do trabalho, se deu majoritariamente pelo trabalho doméstico. (...) Ex-
escravas nao tinham para onde ir e continuaram com seus ex-
senhores exercendo a mesma funcéo do cuidado da casa e da familia
patriarcal. (PEREIRA, 2014, p.2).

Em 2013 foi sancionada a Emenda Constitucional n°® 72, a chamada
“PEC das domésticas”, que conferiu as trabalhadoras domésticas o direito ao
recolhimento do FGTS (Fundo de Garantia por Tempo de Servi¢o), hora-extra
remunerada, seguro desemprego, entre outros (Portal Brasil, 2015). Essa
emenda constitucional possibilitou as trabalhadoras o acesso a direitos
assegurados para os trabalhadores urbanos desde 1988, embora a maioria
delas ainda nédo tenha carteira assinada e, portanto, acesso a esses direitos
(IPEA, 2016).
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As mulheres enfrentam iniUmeras dificuldades para se inserir no mercado
de trabalho — de cada 10 mulheres, 4 ndo conseguem se colocar disponiveis
para uma ocupacao no mercado de trabalho (IPEA, 2016, p.5). A divisdo sexual
do trabalho € a principal barreira para essa insercdo, apoiada em dois
principios: "o principio de separacgéo (existem trabalhos de homens e trabalhos
de mulheres) e o principio hierarquico (um trabalho de homem ‘vale’ mais que
um trabalho de mulher)”. (HIRATA e KERGOAT, 2007, p.599).

Essa divisdo reflete, entre outras coisas, na diferenca de salarios entre
homens e mulheres do mesmo cargo. Em 1995, as mulheres recebiam 53% do
que ganhavam os homens e as mulheres negras 25% do salario de homens
brancos; em 2014, as mulheres ultrapassaram pela primeira vez o patamar de
70% da renda masculina, mas as mulheres negras ainda ndo alcancaram 40%
da renda dos homens brancos. As negras, ainda, estdo em primeiro lugar nas
taxas de desocupacao e estdo mais vulneraveis ao desemprego (IPEA, 2016).

Segundo o Forum Econdmico Mundial, a previsédo é de que somente em
2095 alcancaremos a equidade de género no mercado de trabalho mundial.
Entre os 142 paises do ranking de igualdade de salarios por género, o Brasil
ocupa a 1242 posigao.

Outras consequéncias da divisdo sexual do trabalho s&o: desigualdade
de oportunidades de crescimento e promocdo dentro das empresas, baixa
participacdo de mulheres em cargos de chefia (apenas 5% dos cargos
executivos sdo ocupados por mulheres segundo pesquisa da Organizacéo
Internacional do Trabalho) e inUmeras praticas machistas diretas e indiretas
dentro das organizacdes, além da sobrecarga que mulheres sofrem com as
tarefas domésticas, pois, como jA mencionado, “0 aumento de sua participagao
no mercado de trabalho n&o levou a uma maior distribuicdo das tarefas
domésticas entre os membros da familia, e tampouco gerou, ainda, uma
ruptura total na estrutura patriarcal da familia”. (MELO, 2005, p.4).

A desigualdade entre homens e mulheres em relagcdo ao trabalho
domeéstico ndo-remunerado (cuidados com a casa, com os filhos), chama muito
a atencdo: 90% das mulheres declaram exercer algum tipo de atividade
doméstica contra apenas 51% dos homens, além delas gastarem

aproximadamente 25,3 horas semanais nessas tarefas, contra 10,9 horas
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deles. Essas diferencas permanecem mesmo quando a mulher é ativa e o
homem inativo e tende a crescer conforme o nimero de filhos. (IPEA, 2016).

Nessa realidade ndo ha distingdo de raca ou classe social, as mulheres

em geral realizam mais tarefas domésticas do que os homens. Esse acumulo

de jornadas tem impacto sobre a credibilidade das mulheres no mercado de

trabalho, pois muitos contratantes afirmam que maes, por exemplo, acabam

saindo mais cedo ou faltando ao trabalho para cuidar dos filhos, sendo que

homens com filhos ndo enfrentam esse mesmo julgamento.

2.3 POLITICAS DE GENERO NO BRASIL

Para falar sobre politicas de género é importante ressaltar que o termo
género surgiu para “distinguir as diferencas biolégicas das desigualdades
sécio-culturalmente construidas”. (MELO, 2004, p.47). Uma das definicdes
mais utilizadas pertence a historiadora Joan Scott, que conceitua género como
‘um elemento constitutivo de relagcdes sociais baseado nas diferencas
percebidas entre os sexos, uma forma primeira de significar as relacdes de
poder”. (SCOTT, 1989, p.21).

No mesmo artigo, Scott faz alguns questionamentos pertinentes ao

assunto que estamos tratando:

Qual é a relacdo entre as leis sobre as mulheres e o poder do
Estado? Por que (e desde quando) as mulheres sdo invisiveis como
sujeitos histéricos, quando sabemos que elas participaram dos
grandes e pequenos eventos da histéria humana? O género legitimou
a emergéncia de carreiras profissionais? (...) Como as instituicbes
sociais tém incorporado 0 género nos seus pressupostos e na sua
organizacdo? (SCOTT, 1989, p.29)

Esses apontamentos sdo bastante interessantes para que possamos
entender as politicas de género como algo historicamente necessario e com
grande potencial para promover mudancas sociais significativas, além de
colocar o Estado em posicdo determinante para essa construcdo. E preciso

atentar-se, porém, a localizacdo estratégica dessas iniciativas dentro dos

governos, de modo a permitir a autonomia da tomada de decisdes.

Construir estas politicas significa mobilizar esforgos para redistribuir
de forma mais justa os recursos entre homens e mulheres, por meio
de reformas legais, de programas e servigos, significa estar atento a
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um acesso mais igualitario aos recursos da educagdo, recursos
econdmicos, da cultura e da pesquisa. (SOUZA, 2004, p.118).

Outro ponto a ser observado € a diferenca entre politicas publicas de
género e politicas publicas para mulheres. Enquanto as politicas publicas de
género procuram atuar em questdes que geram desigualdade em diversos
setores da sociedade, provocando uma quebra de paradigmas na socializacéo
de homens e mulheres, as politicas publicas para mulheres agem
pontualmente, sem preocupar-se em promover uma mudanc¢a social e a
evolucédo das mulheres. Entretanto, Lourdes Bandeira (2004, p.48) reforca que
“a longo prazo as politicas para as mulheres devem se transformar em politicas
de género”.

As politicas publicas de género devem agir nos eixos que provocam a
desigualdade ndo apenas estimulando a inser¢cao das mulheres no mercado de
trabalho, mas dando condi¢Bes para a articulacao de sua vida publica e privada
através da implantacdo de escolas integrais, por exemplo, interferindo nessas

barreiras e permitindo a real autonomia das mulheres nesse aspecto.

As acbes politicas com especificidade de género devem vincular-se e
relacionar-se com todas as areas das ac¢des governamentais e devem
guestionar a idéia de que existem areas nas politicas publicas as
quais estariam desvinculadas —ou se consideram neutras— em
relagdo a condi¢do de género. (BANDEIRA, 2004, p.49).

Uma maior participacdo das mulheres na politica possibilita a criacdo e
aprovacao de projetos que dizem respeito a equidade de género, direitos das
mulheres e apoio em diversos outros aspectos.

Em 2009 foi instituida a Lei de Cotas para cargos politicos, que alterou a
redacao da Lei 9.504/1997, do “verbo ‘reservar’ por ‘preencher’, na referéncia
as vagas em disputa nos partidos, definindo, com isso, carater obrigatério para
as cotas eleitorais” (GOMES, 2010, p.8), para que o ambiente politico, visto
como tradicionalmente masculino, pudesse ter o minimo — 30% - de presenca
de mulheres. O Brasil ocupa a 1062 posi¢cdo entre 186 paises analisados no
ranking da Unido Interparlamentar que mede a participacdo das mulheres no
Parlamento mundial. Na eleicdo de 2014, houve 46,5% a mais de candidaturas
femininas, mas o numero de candidatas eleitas ainda esta abaixo do ideal

devido a diversos fatores como a propria cultura da divisdo sexual do trabalho,
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citada anteriormente, que da mais credibilidade ao trabalho de um homem do
que ao da mulher.

A lei também estabelece a reserva de 5% do orcamento partidario para a
“criacdo e manutencao de programas de promocédo e difusdo da participacdo
politica das mulheres” além de 10% do tempo do programa partidario para
promover a participacao politica feminina. (GOMES, 2010, p.12).

Essas iniciativas dao respaldo legal para que acdes voltadas para a
equidade de género possam ter a devida atencdo dos 6rgédos do governo e
caminhar para mudar efetivamente a realidade das mulheres na sociedade.

A criagdo de o6rgdos como o Observatorio Brasil da Igualdade de
Género, a Secretaria de Politicas para as Mulheres e o Programa Pro-
Equidade de Género e Raca sao alguns exemplos da incorporacdo dessa
discussdo na agenda do Estado e nas politicas publicas brasileiras. Existe
também a ONU Mulheres, a Entidade das Nac¢des Unidas para a Igualdade de
Género e o Empoderamento das Mulheres, criada para “acelerar a
implementacdo das metas da Organizacdo sobre a igualdade de género e o
empoderamento das mulheres”. (ONU Mulheres Brasil, 2016).

O Observatorio Brasil da Igualdade de Género foi criado em 2009 por
iniciativa da CEPAL (Comissao Econdmica para América Latina e Caribe) com
0 objetivo de transmitir informacfes acerca da desigualdade de género e dos
direitos das mulheres nesses paises para auxiliar na formulacdo e
implementacgéo de politicas de género. O observatorio realiza suas atividades
baseado em trés eixos centrais: Indicadores, Producédo e Disseminacéo de
Conteudos e Dialogo Internacional.

A Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM) atua em ambito
nacional incluindo discussdes acerca da igualdade de género em diversas
esferas do governo e da sociedade civil. Criada em 2003, a SPM atua em trés
principais linhas de agéo: Politicas do Trabalho e da Autonomia Econ6mica das
Mulheres, Enfrentamento a Violéncia contra as Mulheres e Programas e A¢les
nas areas de Saude, Educacédo, Cultura, Participacdo Politica, Igualdade de
Género e Diversidade. Além disso, a SPM também apoia outros Organismos

Governamentais de Politicas para as Mulheres — OPM.
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O Programa Pré-Equidade de Género e Raga € uma das iniciatidas da
SPM voltadas para o tema “Mulher e trabalho” que promove a conscientizagao
da necessidade de relacbes de trabalho mais igualitarias nas organizacfes de
meédio a grande porte, publicas e privadas. Um dos objetivos do Programa €
“contribuir para a eliminacdo de todas as formas de discriminagdo no acesso,
remuneragao, ascensao e permanéncia no emprego” e trabalha elaborando
planos de acédo para as organizacdes, que recebem o Selo Pré-Equidade de
Género e Raca ao executar essas acoes de maneira satisfatoria.

As iniciativas publicas voltadas para a equidade de género auxiliam a
levar o discurso das mulheres, que lutam em seu dia-a-dia para condigdes mais
justas de trabalhos em relacdo aos homens, para instancias governamentais
gue tem o poder de transformar isso em leis, programas e politicas voltadas
para questdes de género. Esse canal é de extrema importancia para incentivar
e motivar as trabalhadoras a agirem para transformar o cenario de
desigualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho, além de

ajudar a mapear essas acoes e seus resultados.
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3 RESPONSABILIDADE SOCIAL NAS ORGANIZACOES

3.1 HISTORICO E CONCEITOS

As organizacdes tém enfrentado diversas mudangas em seu cenario de
atuacdo nas ultimas décadas. Além de instituicbes econdmicas que visam a
produtividade e a lucratividade, as empresas passaram a assumir Nnovos
papéis, procurando equilibrar sua busca por lucros com a preocupagao acerca
dos impactos sociais e ambientais que suas atividades provocam. Esse modelo
de atuacao é resultado de pressdes externas, vindas da sociedade civil, que se
organiza dentro de um contexto de cidadania e articulacao politica.

Fernando Guilherme Tenoério faz uma abordagem historica no livro
“‘Responsabilidade Social Empresarial: teoria e pratica” (2006), citando as
primeiras praticas relacionadas ao que hoje chamamos de Responsabilidade
Social. Segundo o autor, a evolucdo tecnolégica mudou o processo produtivo
das organizacbes, que passaram do modo de producdo artesanal para o
modelo de especializacdo de tarefa, afetando as relagbes de trabalho e
gerando a necessidade de discutir a responsabilidade da empresa em relacao
aos seus funcionarios e a comunidade externa.

Ha ainda a transformacdo dos objetivos das organizacbes, de uma
sociedade industrial que buscava apenas o sucesso econdémico e o lucro, para
a pos-industrial, com objetivos mais amplos do que a maximiza¢éo dos lucros,
focando em qualidade de vida, respeito ao meio ambiente, atencdo aos

funcionarios, etc..

A abordagem da atuacao social empresarial surgiu no inicio do século
XX, com o filantropismo. Em seguida, com o esgotamento do modelo
industrial e o desenvolvimento da sociedade pds-industrial, o conceito
evoluiu, passando a incorporar os anseios dos agentes sociais no
plano de negécios das corporagbes. Assim, além do filantropismo,
desenvolveram-se conceitos como voluntariado empresarial,
cidadania corporativa, responsabilidade social corporativa e, por
dltimo, desenvolvimento sustentavel. (TENORIO, 2006, p. 14).

O conceito de Responsabilidade Social foi utilizado por Howard Bowen
em 1953 em seu livro Responsabilities of the Businessman, onde o autor
enfatiza que as questdes sociais devem estar integradas a esfera dos

negocios. Bowen representa para a maioria dos autores o marco inicial da



23

discusséo acerca do tema e define responsabilidade social como “a obrigacéo
do empresério de adotar praticas, tomar decisdes e acompanhar linhas de acéo
desejaveis segundo os objetivos e valores da sociedade”. (BOWEN, 1953 apud
VIEIRA, 2007, p.28).

No Brasil, duas entidades marcam o inicio das acbes de
Responsabilidade Social nas organizacgoes, segundo Cappellin e Giffoni (2007).
A primeira € a Associacdo dos Dirigentes Cristdos de Empresas do Brasil
(ADCE-Brasil), fundada em 1961, que estimulou debates sobre o papel social
das empresas e a Fundacéao Instituto de Desenvolvimento Empresarial e Social
(Fides), que surgiu em 1986 com a proposta de “humanizar a empresa e
promover sua relacdo com a sociedade”.

A partir dos anos 1990, as organizacfes passaram a se comprometer
ainda mais com o desenvolvimento social, comprometimento que também é
visto muitas vezes como diferencial competitivo em uma época de abertura de
mercado. Tendrio (2006, p. 20) lembra que “a base conceitual contemporanea
da Responsabilidade Social Empresarial esta associada aos valores requeridos
pela sociedade pds-industrial”, ou seja, atender somente as necessidades dos
acionistas torna-se insuficiente para o sucesso da organizagao.

Em 1998, surge o Instituto Ethos, patrocinado por mais de 400
empresas, que atualmente € uma das entidades mais importantes na questéao
da Responsbilidade Social Empresarial (RSE) no Brasil e tem como objetivo
“disseminar a pratica da Responsabilidade Social Empresarial”. O Instituto

destaca ainda que

uma ampla visdo sobre o que é a Responsabilidade Social
Empresarial vai permitir a avaliagdo do papel das empresas na
promocdo de mudancas favoraveis as geragbes futuras e a
construcdo de um mundo melhor e mais justo. A RSE deve estar
diretamente ligada aos valores da companhia e o direcionamento a
ela deve estar claro para o0s empregados, fornecedores e
consumidores/clientes, bem como para a prépria comunidade e para
o governo. (ETHOS, 2016)

Rubens Naves (2009) lembra que o conceito de RSE é bastante amplo,
mas pode ser compreendido como “as acdes de uma empresa que beneficiam
a comunidade, ultrapassando o mero cumprimento de suas obrigacdes legais”.
O autor lembra ainda que a reacdo automatica das empresas costuma colocar

a responsabilidade pelas acdes sociais como sendo do Estado ou de
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organizacbes voltadas especificamente para esses fins, ndo cabendo as
empresas interferir nesse aspecto.

Robert Srour, em seu artigo “Por que empresas eticamente orientadas?”
(2008), fala sobre os inumeros fatores que levaram a discussdo da
Responsabilidade Social para dentro das organizacées e a reacdo dessas
empresas para corresponder as expectativas dos publicos nesse quesito.

Primeiramente, a revolucdo digital e a popularizacdo da Internet
permitem ao publico acessar informacdes sobre as organizacbfes muito
facilmente, além de poder vigid-las constantemente, fazendo com que qualquer
deslize das empresas seja publicizado e reprimido rapidamente. Isso
transformou a reputacdo e a imagem das organizagbes como um bem
intangivel muitas vezes mais relevante do que a qualidade de seus produtos e
servigos. Dessa forma, a RSE faz parte da construcdo de uma boa imagem e
reputacdo, uma vez que retratam a preocupacao das empresas para questdes
além dos resultados econdmicos e mercadoldgicos. Segundo Srour (2008, p.
65), “uma boa reputacdo reduz resisténcias, angaria apoios e incrementa
ganhos”.

O desenvolvimento da teoria do stakeholder?, “que incorpora ao
arcabouco tedrico da responsabilidade social empresarial a visdo sistémica,
segundo a qual as companhias interagem com varios agentes, influindo no
meio ambiente e recebendo influéncia dele” (TENORIO, 2006, p. 24), também
€ um importante componente do crescimento da discussao sobre RSE dentro
das empresas, trazendo para os objetivos da companhia os interesses dos
agentes sociais.

Outro ponto que colabora para que as organizacfes se preocupem em
exercer acdes de Responsabilidade Social é a transformacédo dos publicos em
cidaddos ativos e organizados. Segundo Morgado (2010), para que um
individuo possa exercer sua cidadania efetivamente, € necessario que ele
conhega seus direitos politicos, civis, sociais e econdbmicos e também seus
deveres como o pagamento de impostos e o cumprimento de leis, por exemplo.
Para a autora, esse reconhecimento € a ligacdo entre o cidadao e seu Estado

de direito.

? Stakeholders s&o as partes interessadas (grupos, individuos, investidores, acionistas) de uma
organizacéo, que influenciam e séo influenciadas por ela. (A AUTORA, 2016)
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Dessa forma, um publico cidadao consciente de deus direitos e deveres
esta preparado para cobrar das organiza¢cdes com as quais se relaciona uma
postura igualmente cidadd para que ela busque equilibrar seus impactos
sociais e ambientais e também um lucro responséavel e sustentavel.

Diante dessa realidade, organiza¢gfes que ndo se mostram preocupadas
com questdes relacionadas a RSE arriscam perder lugar no mercado e até
mesmo sofrer processos legais por posturas indevidas, principalmente em
guestbes ambientais. Aqui entra, portanto, o limite entre a real preocupacéao
das empresas em serem socialmente responsaveis e a tomada de acdes de
RSE objetivando somente a visibilidade no mercado.

O quadro a seguir mostra o comportamento das organizacfes
classificado segundo Sethi (1975 apud BITTENCOURT;CARRIERI, 2005),
como obrigacao social (resposta das organizacbes as forcas de mercado ou
restricbes  legais, negligenciando processos politicos e  sociais),
responsabilidade social (atuacdo sobre as expectativas sociais que ainda nao
possuem responsividade social (antecipacdo das

respaldo legal) e

necessidades sociais futuras, papel desempenhado a longo prazo).

QUADRO 1 - CLASSIFICACAO DO COMPORTAMENTO DAS ORGANIZACOES

ESTAGIO 1 ESTAGIO 2 ESTAGIO 3
OBRIGAGAO RESPONSABILIDADE | RESPONSIVIDADE
SOCIAL SOCIAL SOCIAL

Busca de
Legitimidade

Limitada a critérios

legais e econémicos.

Aceita a limitacdo dos
critérios legais e de
mercado. Considera

outras variaveis.
Avaliacéo da
performance social.

Desempenha papel
mais amplo no
sistema social.

Normas éticas

Valor do negécio é
neutro. Gerentes se
comportam de
acordo com seus
proprios padrdes.

Estabelece normas
para relacionar com as
comunidades.
Nao enfrenta normas
sociais.

Advoga normas
éticas institucionais
mesmo se atingem

seus proprios
interesses.

Indicadores sociais
para acdes da

Limitados aos
interesses dos

Construidos para
finalidades legais, mas
ampliados para incluir

Presta contas a
sociedade de forma

corporacao stakeholders. mais ampla.
0s grupos afetados.
L Ad_aptaga’o_ Adaptacéo proativa.
Estratégia defensiva. Maxima ~ . g
. L Adaptac0es reativas. Antecipa futuras
operacional exteriorizagao de L
mudancas sociais.
custos.
Nega deficiéncias. Assqme Informacéo livre.
Resposta a responsabilidade na

pressdes sociais

Ignora insatisfacao
publica.

solucdo de problemas
cotidianos.

Discute atividades
com grupos externos.
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Coopera com 0s
governos para melhorar
0 padrdo da industria.
Preserva discricdo
gerencial nas decisfes
corporativas.

Resiste as atividades
regulatérias exceto
em situacdes para

protecdo de posicao

de mercado.

Comunica-se
abertamente com os
agentes politicos,
reforcando a
legislacdo existente.

Acbes
governamentais

Busca manutencéo
do status quo e

Auxilia o corpo

Atividades politico- S
legislativo a melhorar

Amplia o trabalho com

legislativas AR rupos externos. o
9 privilegia o lobby. grup as leis vigentes.
Contribui quando I -
our gt X Contribui para causas Contribui para
: . beneficio direto é : ~
Filantropia estabelecidas e ndo causas hovas e
claramente
controversas. controversas.
demonstrado.

Fonte: SETHI (1975 apud BITTENCOURT;CARRIERI, 2005)

Esta classificacdo auxilia na analise das ac¢des sociais das organizacgdes,
gue estdo em processo de transicdo de uma “forma de atuacéo social, de um
modelo individualizado para uma atuagao coletiva e profissional” (MEIN, 2001,
apud TENORIO, 2006, p. 28) e também pelo fato de “expressdes como
cidadania empresarial, responsabilidade social corporativa e filantropia
corporativa estdo sendo utilizadas com significados diversos e até mesmo
como sinénimos.” (TENORIO, 2006, p. 28).

3.2 RELACOES PUBLICAS NA RESPONSABILIDADE SOCIAL

Uma gestdo baseada em acOes de Responsabilidade Social pode ser
motivada de diversas formas. Primeiramente, como resposta a pressdes
externas dos consumidores, sindicatos e por meio de legislacbes ambientais,
por exemplo ou até mesmo de corporacgdes internacionais como a Organizagao
Mundial do Comércio, que incentiva cada vez mais as empresas a adotarem
cédigos de conduta responsaveis socialmente (TENORIO, 2006). Nesse
aspecto, a atuacdo social seria oriunda de motivacdes econdmicas, visando
maior competitividade no mercado em geral.

A segunda forma de justificar acdes sociais € instrumental, conforme cita
Tenorio:

como meio de obtencao de algum tipo de beneficio ou vantagem. A
natureza do beneficio ndo precisa ser necessariamente econdmica, e
as vantagens podem se traduzir, entre outras, no aumento da
preferéncia do consumidor e no fortalecimento da imagem da
empresa. (TENORIO, 2006, p. 34).
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Essas duas primeiras abordagens, em relacdo ao que incentiva uma
empresa a adotar politicas de RSE, encontram obstaculos no sentido de que a
continuidade das acBes € prejudicada pelo fato de que os valores da

organizagdo nao estdo alinhados a essas acoes.

Se houver diminuigdo das pressdes da comunidade em relacdo as
guestdes ambientais, sociais e trabalhistas ou se as leis de incentivos
fiscais forem revogadas, as empresas poderdo diminuir 0 montante
de investimentos relacionados a essas areas. (TENORIO, 2006, p.
35).

Desse modo, para garantir que a Responsabilidade Social corporativa
seja adotada de forma continua, as ac¢fes de RSE devem estar
intrinsecamente ligadas aos valores da organizacdo, bem como sua misséo e
visdo, permeando todos 0s processos da empresa e fazendo parte da cultura
organizacional. Essa integracdo € essencial para que ndo haja discrepancia
entre a imagem projetada da organizagdo para seus publicos internos e

externos.

A responsabilidade social como cultura de gestdo empresarial,
abarcando todas as relagBes da empresa, suas praticas e politicas,
deve nortear a organizacdo em todos os momentos, nas crises e em
épocas de expansdo econdmica. (GRAJEW, 2002a, apud TENORIO
2006, p. 35).

E nesse sentido que o campo das Relacdes Publicas se conecta com a
Responsabilidade Social, conforme cita Luciana Aguiar em seu artigo
Responsabilidade social empresarial na pratica: o papel da comunicacdo
organizacional: “o fortalecimento da instituicdo — por definigdo uma organizacéo
repleta de sentido para a sociedade — implica em postura mediadora e em uma
acdo mais equilibrada em relacdo a outras variaveis, que nao sao as
econdmicas.” (AGUIAR, 2006, p. 19).

A implantacdo de programas e politicas de Responsabilidade Social
dentro de uma organizagdo permeia diversas areas, constituindo um modelo de
gestdo, fazendo com que isso se torne uma pratica legitima e consolidada
dentro da empresa, fugindo do impulso que muitas vezes acomete
organizacdes que tomam acbes de RSE apenas como uma forma de se

posicionar no mercado de maneira politicamente correta.
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Dirigir uma empresa de forma socialmente responsavel implica em
tomar a decisao politica de implementar programas, projetos e agoes
gue melhorem a vida das pessoas que sdo afetadas pela gestao e
colocar em prética valores éticos, cédigos de conduta e declaracbes
de principios. Por isso, é necessario introduzir ferramentas de gestéao
gue nos permitam medir, planejar, implementar e avaliar o estagio de
Responsabilidade Social Empresarial. E crucial ter acesso ao
conhecimento acerca dos instrumentos a disposicdo para a
efetivacdo da gestdo socialmente responsavel. (GRAJEW, 2009, p.
V).

Essa integracdo esta muito ligada ao papel das Relacdes Publicas nas
organizacdes. Apesar das diversas definicbes da atividade, sua funcéo vital
mostra a importancia de discutir o lugar da comunicacdo nas acdes de RSE,
apesar do grande numero de estudos acerca do tema serem feitos na area de
administracdo. Lambin (2000, apud TENORIO, 2006) conceitua 0s objetivos

das RelacBes Publicas nas empresas:

A atividade de relagdes publicas reine um conjunto de ferramentas
de comunicagdo desenvolvidas pelas empresas para promover as
atividades, os objetivos e os valores corporativos, para criar uma
imagem empresarial positiva no publico em geral e mais
especificamente entre o0s principais agentes do mercado,
distribuidores e parceiros institucionais, financeiros e comerciais.
(LAMBIN, 2000, apud TENORIO 2006, p. 47).

Portanto, a comunicacdo, especialmente as Relacdes Publicas, sao
fundamentais para que o0s projetos de Responsabilidade Social sejam
eficientes, pois os profissionais possuem a formacdo adequada que lhes

fornece ferramentas para ter uma visdo ampla do processo:

desde o planejamento estratégico da empresa, ajudando a alinhar
todos os membros da organizagdo em torno de um Unico objetivo,
capacitar os envolvidos em tempo habil, para o alcance desse
objetivo, e ainda criar um ambiente flexivel capaz de agir, absorver e
reagir as constantes mudancas que ocorrem no ambiente
empresarial. (GONTARZ, 2008).

Margarida Kunsch (1997) também corrobora com essa afirmacéo,
partindo do pressuposto de que a sociedade vive em constante mudanca. Para
a autora, os profissionais devem pautar-se pela estratégia, pela ética e pela

Responsabilidade Social.

Vivemos hoje em uma conjuntura de verdadeira revolucdo da
sociedade, da comunicagdo e da midia, nessa nagdo-mundo que vai
se formando. Novas posturas estdo sendo exigidas de todos os
envolvidos. Por isso, ressaltamos que os agentes dessa area, 0s
profissionais que liderardo uma comunicacdo “integrada” e
“excelente”, assim como as organizagdes que dela se valerdo, devem
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pautar-se, mais do que nunca, pela estratégia, pela ética e pela
responsabilidade (KUNSCH, 1997, p. 17).

As Relac¢des Publicas estratégicas sdo fundamentais para contribuir
economicamente com as organizacdes, de forma a auxiliar a empresa no
alcance de sua visdo, no cumprimento de sua misséo e atentando-se aos seus
valores. Dessa forma, as Relacdes Publicas tem a possibilidade de criar
estratégias comunicacionais entre a organizacdo e seus publicos, alinhados
aos valores e a visdo estratégica da empresa, planejando seu funcionamento

de forma eficaz. Segundo Kunsch:

Para as relacdes publicas, exercer a fungdo estratégica significa
ajudar as organizacbes a se posicionar perante a sociedade,
demonstrando qual é a razdo de ser do seu empreendimento, isto é,
sua missdo, quais sdo seus valores, no que acreditam e o0 que
cultivam, bem como definir uma identidade prépria e como querem
ser vistas no futuro. (KUNSCH, 2002, p. 103).

No que se refere a Responsabilidade Social, a funcédo estratégica das
Relacfes Publicas se mostra ainda mais relevante, para que as acdes sejam
integradas dentro da formacédo de uma identidade organizacional, conforme ja
citado anteriormente. “Para se transformar em imagem, a responsabilidade
social empresarial deve compor a identidade corporativa da empresa, que
significa fazer parte de suas acdes e de sua ‘fala” (AGUIAR, 2006, p. 28).

Entretanto, s6 € possivel para as Relac6es Publicas exercerem funcao
estratégica se a comunicacao for colocada em um local de gerenciamento na
organizacao.

A questdo da funcdo estratégica de relagcdes publicas esta
intrinsecamente ligada ao planejamento e a gestdo estratégica da
comunicacdo organizacional. O setor deve atuar em conjunto com
outras areas da comunicagdo, numa capitalizagdo sinérgica dos
objetivos e esfor¢cos globais da organizacdo. Trata-se de participar da
gestdo estratégica da organizacdo, assessorando a direcdo na
viabilizagdo de sua missdo e de seus valores. (KUNSCH, 2002,
p.105).

Esta participacdo das Relagdes Publicas nos processos de gestdo da
organizacdo faz parte da chamada comunicacdo integrada, que envolve
comunicacado interna, mercadoldgica, institucional e administrativa (KUNSCH,
2002). Esse composto permite a organizagédo uma interagéo eficiente com seus
publicos e com a sociedade em geral, principalmente no que diz respeito a

Responsabilidade Social. “O importante, para uma organiza¢do social, &€ a
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integracao de suas atividades de comunicacao, em funcao do fortalecimento de
seu conceito institucional, mercadoldgico e corporativo perante todos os seus
publicos” (KUNSCH, 2002, p. 181).

A partir do momento em que as Relacdes Publicas fazem parte do
processo decisério de uma organizacdo, torna-se possivel uma gestdo
baseada em politicas e principios de Responsabilidade Social, juntamente a
uma comunicacao organizacional que abarque esses conceitos em toda a sua
estratégia comunicacional (AGUIAR, 2006). Esta visdo das Rela¢bes Publicas
enfatiza ainda a importancia dos publicos estratégicos para as organizagoes.

Grunig (2001) destaca o fato de que os diversos publicos de uma
organizacdo podem tanto se opor ou dar apoio aos objetivos da empresa. Isso
vem de encontro a toda discusséao feita no topico anterior acerca do historico
da Responsabilidade Social, como resposta a pressdo dos publicos.
Demonstra-se, portanto, que ao estabelecer objetivos, missdo e visdo para
uma organizacdo, antes de implanta-las na cultura e identidade organizacional,

€ necessario atender ao principais interesses do publico.

Esses mesmos publicos também querem que as organizacdes
almejem objetivos que sdo importantes para sSi e nhao
necessariamente para a organizagcdo, como, por exemplo, a
seguranca no trabalho, produtos seguros, menos poluicdo e uma
comunidade sem riscos nem perigos para o cidaddo. Os publicos
possuem interesses especificos e fazem todo o possivel para
influenciar a missdo e os objetivos das organiza¢des. (GRUNIG,
2001, p. 74).

Assim, podemos verificar que as competéncias e atividades de Relacdes
Plblicas, quando inseridas em um ambiente favoravel e que permita ao
profissional exercer uma fungéo estratégica na organizacdo, sdo fundamentais
para uma gestdo de Responsabilidade Social eficaz e consolidada. As
estratégias de comunicac¢ao definidas pelo Relagbes Publicas em um programa
de RSE contribuem para a disseminagdo de ideias e para a mudanca da

cultura organizacional, dentre outros beneficios acima citados.
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3.3 POLITICAS DE GENERO E RESPONSABILIDADE SOCIAL

A discussdo sobre politicas de género dentro das organizacbes foi
fomentada por diversos fatores, especialmente pelo movimento feminista,
conforme vimos no primeiro capitulo deste trabalho. Entretanto, esse dialogo
deve ocorrer de forma a integrar as novas perspectivas as acdes da empresa,
constituindo uma verdadeira cultura organizacional que contemple as questbes
de género.

Lais Abramo (2007) afirma que as politicas de género nas organizacoes
estdo ligadas a um aspecto cultural relacionado ao mundo empresarial, um
territério essencialmente masculino. A socidloga utiliza a expressao “imagens
de género” para delinear o desenvolvimento das politicas de género nas
organizacoes.

Entendemos por imagens de género as representacdes sobre as
identidades masculina e feminina que séo produzidas social e
culturalmente, e que determinam, em grande medida, as
oportunidades e formas de insercdo de homens e mulheres no
trabalho. (ABRAMO, 2007, p.10).

Essas imagens influenciam diretamente 0 modo como as politicas sé&o
formuladas e o investimento de recursos que a administracdo esta disposta a
fazer nesse quesito. A imagem da mulher como dona de casa, mae, cuidadora
e ser emocional diante da imagem masculina de racionalidade e forca
determina esteredtipos trabalhados dentro das empresas, que muitas vezes
colocam as mulheres em posi¢des de fragilidade, como sendo incapazes de
liderar equipes ou tomar decisdes importantes.

Paola Cappellin (2000) recupera o termo “agbes afirmativas”,
estabelecido pela Unido Europeia, para falar sobre os programas de género
nas organizagoes:

Acbes afirmativas: iniciativas que visam predispor condutas que
afirmam principios de igualdade de tratamento, remuneragéo,
ascensdo de carreira, promocdo e formacdo entre homens e
mulheres nos locais de trabalho. (CAPPELLIN, 2000, p.266)

A autora fala, ainda, sobre como surge a ideia de vinculagdo entre a

necessidade da igualdade e as politicas de emprego das organizagdes.

O vinculo entre a competitividade econémica e a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres é parte integrante dos
processos de coesdo econdmica e social. Por um lado a igualdade de
oportunidades é o suporte para o desenvolvimento do mercado e, por
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outro, tem como referéncia a protecdo social e seus custos de
responsabilidade e seletividade. (CAPPELLIN, 2000, p. 271).

Outro ponto que contribui para que a discussao de género seja feita
dentro das empresas é a chamada “situagdo coletiva de emprego”, onde a
mulher passa a ser vista ndo somente como pessoa, mas como trabalhadora,
entendendo suas capacidades e potenciais e a necessidade de equilibrar as
relacdes dentro das organiza¢des. (CAPPELLIN, 2000).

Esta questdo tem relacdo com a visao da mulher desempenhando uma
forca de trabalho secundaria, como insercdo complementar a um papel
atribuido ao homem, em um contexto citado por Abramo como um “sexismo
argumentado”, que reforga esteredtipos negativos em relagdo a mulher e

acontece em trés etapas:

em primeiro lugar, a “observacdo” que se pretende objetiva e
apresenta casos concretos, situa¢des individualizadas de mulheres
no trabalho, como, por exemplo, uma executiva que ndo pdde ficar
em uma reunido até mais tarde porque néo tinha com quem deixar 0s
filhos; em segundo lugar, a generalizagdo, isto é, a passagem do
“comportamento particular” ao “comportamento de género”, traduzida

em enunciados como “todas as mulheres sdo assim”; “isso sempre
acontece”; por fim , a partir dessa generalizagdo, se extraem
consequéncias, dentre as quais a de que as mulheres ndo podem dar
a empresa a dedicacdo que o cargo exige. (Callejo e Martin apud
Abramo, 2007, p. 64).

Diante desse cenéario complexo das mulheres no mercado de trabalho,
juntamente as dificuldades sociais do género feminino em outros ambitos,
estabelecer uma politica de género como parte da Responsabilidade Social de
uma organizacao exige uma visao bastante critica e abrangente do assunto.
Aguiar (2006, p. 29) ressalta que “o desenvolvimento de programas de
valorizagdo da diversidade nas empresas reflete demandas sociais e a
interdependéncia entre organizagdes e sociedade”, ou seja, 0 embasamento
tedrico € necessario para construir programas de equidade de género.

Por mais que o modelo considerado ideal para a implantacdo da
Responsabilidade Social nas organizacdes seja 0 da gestao integrada, onde as
diretrizes estratégicas da empresa contemplam toda essa questdo, existem
boas préaticas de RSE em modelos menos integrados. Entretanto, no que diz
respeito as politicas de género, é essencial que as acdes estejam atreladas

aos valores da organizacao e constituam uma cultura organizacional para que
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a politica seja bem embasada e consolidada no que diz respeito a relagdo da
empresa com seus diversos publicos.

Dessa forma, para que esses pontos sejam atendidos, é fundamental
estruturar uma comunicacao que abarque todas as necessidades exigidas pela
implantacdo de uma politica de género em uma organizagdo de maneira
adequada. “Responsabilidade Social, Comunicagdo Interna e Cultura
Organizacional apresentam-se como poderosa triade para harmonia nas

praticas de mudancas sociais internas.” (RODRIGUES et al, 2011, p. 2).
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4 METODOLOGIA

O procedimento metodoldgico utilizado nesta monografia é constituido
do estudo de caso do programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu
Binacional, seguido da analise documental do objeto. Esses métodos de
pesquisa sdo qualitativos, ou seja, lidam com “a interpretacdo das realidades
sociais” (BAUER e GASKELL, 2002, p.23), sendo adequados para alcangar os

objetivos deste trabalho.

4.1 ESTUDO DE CASO

A utilizacdo do estudo de caso como técnica de pesquisa neste trabalho
vem da adequacdo entre as definicdes e condicbes dadas por autores como
Robert Yin e Marcia Duarte, e o problema de pesquisa e objetivos definidos
para esse estudo.

Robert Yin, um dos principais autores sobre o assunto, define estudo de
caso como “‘uma inquirigdo empirica que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os
limites entre o fendmeno e o contexto n&o estdo claramente definidos” (YIN,
2005, p. 32).

O limite entre fenbmeno e contexto se confunde, uma vez que podemos
dizer que o programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu € uma
resposta ao ambiente de discussao sobre a situacdo da mulher no mercado de
trabalho, como também € possivel afirmar que ac¢des como essa
desencadeiam mais discussdes sobre o tema.

Este método qualitativo € utilizado, ainda, quando o pesquisador nao
possui controle sobre o0s eventos e é focado em acontecimentos
contemporaneos. O quadro abaixo, citado por Yin, mostra algumas condi¢des

para que sejam escolhidas as estratégias de pesquisa.
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QUADRO 2 - SITUACOES RELEVANTES PARA DIFERENTES ESTRATEGIAS DE
PESQUISA

~ Exige controle sobre Focaliza
Forma de questéao ;
- . eventos acontecimentos
Estratégia de pesquisa . A
comportamentais contemporaneos
Experimento Como, por que Sim Sim
Levantamento Quem, 0 que, onde, N&o Sim
guantos, quanto
Anallse de Quem, o que, onde, No Sim/n&o
arquivos guantos, quanto
P(_esqu_lsa Como, por que Nao N&o
historica
Estudo de caso Como, por que Nao Sim

FONTE: COSMOS, Corporation apud Yin, 2005, p. 24.

O problema de pesquisa desta monografia € “como sao estabelecidas e
disseminadas as politicas de género nas organizagdes?”’ e 0 objeto empirico
escolhido é o programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu
Binacional. O objetivo é discutir o cenario contemporédneo das politicas de
género das organizacdes, refletindo sobre a importancia da comunicacéo
organizacional na disseminacdo dessas praticas.

Outra caracteristica do estudo de caso € organizar dados sociais
preservando a natureza do objeto estudado (Goode e Hatt apud Duarte),
tratando “qualquer unidade social como um todo, incluindo o desenvolvimento
dessa unidade” (DUARTE, 2008, p. 216). Essa questdo abre espaco para
criticas ao método, especialmente em relagédo aos resultados.

Duarte (2008, p. 220/221) cita como principais preconceitos e problemas
com o método do estudo de caso a falta de rigor cientifico e a analise de
resultados. Na primeira situacdo, Yin cita como uma das causas da critica ao
estudo de caso a confusédo que pode ocorrer com a metodologia de pesquisa e
0 método de ensino de estudo de casos. “No ensino a matéria-prima do estudo
de caso pode ser deliberadamente alterada para ilustrar uma determinada
guestdo de forma mais efetiva. Na pesquisa, qualquer passo como esse pode
ser terminantemente proibido” (YIN, 2005, p. 29).

Goode e Hatt (apud Duarte, 2008, p. 220) falam do papel do pesquisador
no desenvolvimento do caso, que muitas vezes “passa a ter uma ideia

completa do fenbmeno em sua mente e sente-se seguro para responder um
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namero muito maior de questbes sobre seu caso do que poderia fazé-lo
somente com o uso de dados registrados” (DUARTE, 2008, p. 220). Essa
guestao pode prejudicar o estudo, especialmente em relacdo a coleta de casos
e aos resultados. Nessa situagao, Yin argumenta que “vieses também podem
ser inseridos no procedimento dos experimentos e do uso de outras estratégias
de pesquisa” (YIN, 2005, p. 29).

No que diz respeito aos resultados, é importante lembrar que estudos de
caso sao “generalizaveis a proposicdes teoricas, ndo a populacdes ou
universos” (DUARTE, 2008, p. 221). O principal objetivo deste método é
“‘expandir e generalizar teorias (generalizagdo analitica), ndo enumerar
frequéncias (generalizacao estatistica)” (YIN, 2005, p. 30).

Devido a caracteristica do estudo de caso em que fenbmeno e contexto
muitas vezes ndo sdo dissociaveis, Yin fala sobre o0 método como estratégia,

abrangendo desde a coleta de dados até a andlise:

A investigacdo de estudo de caso enfrenta uma situagdo
tecnicamente Gnica em que havera muito mais variaveis de interesse
do que pontos de dados, e, como resultado, baseia-se em vérias
fontes de evidéncias, com os dados precisando convergir em um
formato de triangulo, e, como resultado, beneficia-se do
desenvolvimento prévio de proposicdes tedricas para conduzir a
coleta e analise de dados. (YIN, 2005, p. 33).

Para superar os obstaculos citados, Yin aponta cinco elementos
indispensaveis no projeto de pesquisa dos estudos de caso. Primeiramente, a
adequacao das questdes do problema de pesquisa com o método é essencial,
conforme cita o autor: “(...) sua tarefa inicial é precisar, com clareza, a natureza
das questdes de estudo” (YIN, 2005, p.42). Como citado no inicio deste topico,
o problema de pesquisa desta monografia esta de acordo com os requisitos do
estudo de caso, ou seja, questdes formuladas do tipo “como” ou “por qué”.

Em segundo lugar, estdo as proposi¢cdes do estudo, que “direcionam a
atencdo a alguma coisa que deveria ser examinada dentro do escopo do
estudo” (YIN, 2005, p.42). Essas proposi¢cées servem para que o estudo de
caso seja guiado na direcéo correta, como seria 0 caso dos objetivos definidos
nesse trabalho. Conforme cita Duarte (2008, p.224), “quanto maior o numero
de proposicdes especificas de um estudo, maior a chance de ele permanecer

dentro de limites exequiveis”.
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A seguir, temos a unidade de andlise, que seria onde se define um caso.
E o componente fundamental do estudo, no qual sdo delimitadas as
informacdes que serdo utilizadas no estudo de caso, baseado principalmente
no problema de pesquisa definido inicialmente. Nesse tépico, Yin (2005) cita
que também ¢é relevante estabelecer limites de tempo para cada dado
escolhido. A unidade de analise € 0 que guiara o estudo, juntamente com as
proposicoes de estudo. Aqui vemos a importancia de definir objetivos com
atencao, para que no decorrer da pesquisa ndo haja distracbes ou desvios. A
andlise de dados, feita ap6s os dados serem coletados, diz respeito a légica
que une os dados as proposicdes e aos critérios para interpretacdo das

constatacoes.

4.2 A ITAIPU BINACIONAL?®

4.2.1 Historia

A ltaipu Binacional, localizada em um trecho de fronteira entre Brasil e
Paraguai, € a segunda maior usina hidrelétrica do mundo. Inaugurada em 5 de
maio de 1984, a usina é resultado de acordos de cooperacdo entre Brasil e
Paraguai e comecou a ser planejada na década de 1960. O local escolhido
para a construcao foi um ponto do rio Parana conhecido como Itaipu, que em
tupi-guarani quer dizer "a pedra que canta". Em 1973 o empreendimento foi
formalizado através do Tratado de Itaipu, instrumento legal para o
aproveitamento hidrelétrico do Rio Paranad pelo Brasil e pelo Paraguai, no
modelo de sociedade binacional, onde cada um dos paises tem direito a 50%
da energia produzida pela usina.

O periodo de construcdo da Itaipu, que levou 10 anos para ser
concluida, foi marcado por nimeros impressionantes. Estima-se que, devido a
rotatividade da mao-de-obra, foram contratados cerca de 100 mil
trabalhadores, sendo que na época de pico da construcdo a Itaipu mobilizou
diretamente cerca de 40 mil trabalhadores no canteiro de obras e nos

escritorios de apoio no Brasil e no Paraguai.

* Todos os dados apresentados nesse topico foram retirados do site da ltaipu Binacional
www.itaipu.gov.br
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O transporte de materiais também teve dimensdes marcantes, como a
mobilizacdo de mais de 20 mil caminhdes e 6 mil vagdes ferroviarios. Foram
utilizados, no total, mais de 12 milh6es de metros cubicos de concreto na
construcdo da barragem, cuja construgcdo caminhou a um ritmo de um prédio
de dez andares por hora. As obras foram concluidas em outubro de 1982 e o
reservatério da usina comecou a ser formado até a data de sua primeira
operacao em 1984.

A cidade de Foz do Iguacu, onde se localiza a Itaipu, cresceu junto com
a usina. A populacao da cidade passou de cerca de 20 mil habitantes em 1970
para mais de 100 mil em 1980. A usina tornou-se mais uma atragao turistica da
cidade, que abriga as Cataratas do Iguacu, uma das 7 maravilhas do mundo.

Outro ponto marcante na historia da usina de Itaipu foi a preocupacao
com 0s impactos ambientais que a construc¢do da hidrelétrica causou na regiéao.
A operacdo Mymba Kuera (que em tupi-guarani quer dizer “pega-bicho”), feita
em 1982, salvou mais de 36 mil animais e faz parte de uma politica ambiental
muito forte presente na Itaipu. Hoje existe o chamado Corredor da
Biodiversidade, que “busca interligar areas naturais governamentais e privadas
gue acabaram isoladas com a destruicdo das florestas originais na regidao da
fronteira comum a Brasil, Paraguai e Argentina”, além de diversos outros
programas ligados ao meio ambiente.

Para mensurar o valor da ltaipu, considera-se que para cada quilowatts
instalado o custo € de aproximadamente US$ 1.000, ou seja, um total de US$
16 bilhdes.

Atualmente, a Itaipu Binacional € lider mundial em producéo de energia
limpa e renovavel, tendo produzido mais de 2,3 bilhes de MWh desde o inicio
de sua operacdo, em 1984. Com 20 unidades geradoras e 14.000 MW de
poténcia instalada, fornece cerca de 15% da energia consumida no Brasil e

75% no Paraguai.

4.2.2 Os programas socioambientais da Itaipu

A missao da ltaipu Binacional é “gerar energia elétrica de qualidade, com

responsabilidade social e ambiental, impulsionando o0 desenvolvimento
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econdmico, turistico e tecnologico, sustentavel, no Brasil e no Paraguai’. A
insercdo da responsabilidade socioambiental na missdo institucional da
empresa aconteceu em 2003, e a partir dai a Itaipu passou a assumir novos
compromissos junto a comunidade e seus colaboradores, investindo no ano de
2005 cerca de R$ 18 milhGes em ag¢bes sociais e ambientais, tanto no Brasil
quanto no Paraguai.

Em 2003, a missao da empresa foi ampliada para além da geracéo
de energia, com a atencdo voltada também para o desenvolvimento
territorial local, com a¢8es mais amplas para os cuidados com a agua
do reservatério e de todo o seu entorno, investimentos em pesquisa e
tecnologia, inclusive em energias alternativas, incentivo permanente
ao turismo e acgOes de carater social, como o combate a exploragao
sexual infantil e a promocgdo da cultura de género. (DEFESANET,
2016).

Dois anos apo6s a reformulacdo da missdo da lItaipu, oS governos
brasileiro e paraguaio reconheceram as atividades de responsabilidade
socioambiental como sendo permanentes da empresa. Também em 2005 foi
criada a Coordenadoria de Responsabilidade Socioambiental e instalado o
Comité Gestor de Responsabilidade Socioambiental na margem brasileira, que
possui 4 eixos estruturantes dos programas desenvolvidos: meio ambiente,
comunidade, publico interno e politicas publicas. Essas unidades sé&o
responsaveis pelas diretrizes socioambientais da Itaipu.

Os programas socioambientais estdo fortemente vinculados aos
objetivos estratégicos e as politicas e diretrizes da Itaipu, o que faz com que
eles sejam bem estruturados e planejados, se destacando muitas vezes em
premiacdes e homenagens.

Com 1.364 empregados na margem brasileira e 1.669 na margem
paraguaia (dados de setembro/2016), a Itaipu € uma empresa que pPoSSui
diversos programas e politicas relacionados a gestdo de pessoas e,
principalmente, ao meio ambiente e sustentabilidade. A area de influéncia da
usina € a Bacia Hidrogréafica do Parana 3, que possui 8 mil km2 e mais de 1
milhdo de habitantes, os quais séo beneficiados pelas a¢cdes sociais da Itaipu.

Os programas da Itaipu podem ser divididas em trés categorias: meio

ambiente/sustentabilidade, tecnologia e responsabilidade social.
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Meio Ambiente e sustentabilidade

O principal programa relacionado ao meio ambiente é o Cultivando
Agua Boa, concebido em 2003 apés a mudanca o texto da missio da ltaipu,
gue estabelece uma rede de protecdo para a Bacia Hidrografica do Parana 3.
Dentro deste programa, existem mais de 65 projetos e a¢des, que contam com
mais de 2 mil parcerias entre prefeituras, cooperativas, associagoes de classe,
produtores rurais, ONGs, 6rgédos governamentais e sociedade civil organizada.

Esses projetos séo planejados e estruturados com base em documentos
como a Carta da Terra, Agenda 21 e os Objetivos do Milénio e envolvem
atividades de Educacdo Ambiental dentro e fora das comunidades da Bacia
Hidrografica do Parana 3, Desenvolvimento Rural Sustentavel nas
comunidades rurais da regido e até um programa sobre Plantas Medicinais,
que liga produtores e o Sistema Unico de Satde (SUS) para difundir o emprego
de fitoterdpicos como resgate da cultura indigena presente na regiao.

O programa Cultivando Agua Boa é considerado um modelo no cuidado
com recursos hidricos e ja recebeu diversos prémios, como o Prémio Hugo
Werneck em 2016, um dos principais reconhecimentos a acfes ambientais no
Brasil, o reconhecimento da ONU como a melhor gestdo de recursos hidricos
do mundo em 2015, entre outras premiagdes e homenagens.

Tecnologia

No que diz respeito a tecnologia, a Itaipu conta com dois projetos de
destaque: o Parque Tecnoldgico Itaipu (PTI) e a Universidade Corporativa. O
PTI €& um centro de ensino e pesquisa que possui projetos voltados ao
desenvolvimento cientifico e tecnolégico em diversos niveis (graduacéo,
técnico, alfabetizacdo), em parceria com instituicbes de ensino publicas e
privadas, tanto no Brasil quanto no Paraguai. O Parque ja foi premiado ficando
no 34° lugar no ranking das “100 Inovadoras de TI” em 2015.

O PTI é parceiro do Laboratério de Software Livre, onde estudantes e
técnicos desenvolvem os sistemas que serdo utilizados na usina, dentro da
politica de priorizagdo aos softwares livres nas inumeras atividades da

empresa.
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Ja a Universidade Corporativa (UCI) foi implantada com o objetivo de
preservar o conhecimento adquirido em anos de operacdo e compartilha-lo
com outras empresas do setor elétrico. A UCI atua em trés pilares: Educacao
Corporativa; Pesquisa, Desenvolvimento e Inovacdo; e Gestdo do
Conhecimento. Ela ndo possui estrutura fisica propria e atende o publico
interno, mas também atende publicos que se relacionam de alguma forma com
0S objetivos da Itaipu. Um dos feitos mais conhecidos da UCI é o veiculo

elétrico, utilizado em parte da frota do servi¢o publico de Curitiba.

Responsabilidade Social

Muitas das acdes relacionadas ao meio ambiente e sustentabilidade
citadas anteriormente podem ser consideradas acfes de responsabilidade
social. Entretanto, optou-se por separar esse topico para poder focar em acdes
relacionadas a assuntos como saude, protecdo de criancas e adolescentes e
incentivos aos funcionarios, além do programa de equidade de género, que
sera abordado com mais profundidade neste trabalho.

A preocupacéo da Itaipu com a responsabilidade social vem da visao do
impacto gerado pela construcdo da usina na regido, principalmente em
densidade demografica, que agrava problemas urbanos como a violéncia,
desemprego e desigualdade social. Apesar da maioria dos programas serem
estruturados apos a renovacdo da missao da empresa em 2003, a ltaipu
promove ac¢des de reponsabilidade social desde o inicio de suas obras.

Atualmente, a Itaipu desenvolve programas em 5 diferentes areas:
Cuidados com as criancas, Um futuro para os jovens, lgualdade de
oportunidades, Incentivos aos funcionarios e Obras e projetos de
sustentabilidade. Para cada area, existem pelo menos 5 sub programas, todos

vinculados com o Planejamento Estratégico da empresa.
4.3 PROGRAMA DE INCENTIVO A EQUIDADE DE GENERO DA ITAIPU
O programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu € desenvolvido

desde 2004 com o objetivo de “criar uma cultura de respeito a diversidade, em

especial as diferencas de género.” Realizando ac¢fes internas e externas, o
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programa binacional € alinhado aos Principios de Empoderamento das
Mulheres, da ONU Mulher. No Brasil, o programa esté alinhado com o Il Plano
Nacional de Politicas para Mulheres do Governo Federal e com as definicbes
do Programa Pro-Equidade de Género e Raca da Secretaria Especial de
Politicas para Mulheres.

O Programa se destaca ainda por suas premiacdes. A Itaipu foi
reconhecida na questdo da equidade internacionalmente, com 0s prémios
Women’'s Empowerment Principles (WEPs) — 2013 e Oslo Bussiness for Peace
Award — 2013 e possui todos os cinco Selos Pr6 Equidade de Género e Raga,
entre 2005 e 2015, promovidos pelo governo brasileiro.

A coordenacédo do programa é feita por um Comité de Género, formado
por funcionarios e funcionarias de todas as diretorias da Itaipu e também de
suas fundacbes e sindicatos de base. Além disso, o comité também é
responsavel por monitorar a implantacdo da Politica de Equidade de Género,

baseada nas sete diretrizes a seqguir.

QUADRO 3 - DIRETRIZES DO PROGRAMA DE INCENTIVO A EQUIDADE DE GENERO DA
ITAIPU BINACIONAL

Diretrizes do programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu Binacional

1. Ampliar o namero de mulheres no quadro da Itaipu Binacional, extensivas as

Fundacdes de que a Itaipu for mantenedora;

2. Assegurar a dimensdo da equidade de género em todas as atividades de
treinamento e capacitacéo;

3. Assegurar a equidade de género na ascensdo funcional e gerencial, e em
toda a estrutura do Plano de Cargos e Salarios/Remuneracdo da Itaipu

Binacional, extensivas as Fundac¢des de que a Itaipu for mantenedora;

4. Promover e preservar a Saude fisica, mental e emocional das mulheres e
homens trabalhadores da Itaipu Binacional, no local de trabalho, levando em

consideracéo as especificidades de género;

5. Assegurar a dimensdo da equidade de género nos beneficios de forma

acessivel a todos;

6. Assegurar a dimensdao da equidade de género nos programas de

responsabilidade social e ambiental da Itaipu Binacional;

7. Consolidar a Equidade de Género na cultura organizacional da Entidade.

FONTE: Adaptado de Itaipu (2016).
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Essas diretrizes abrangem diversos niveis operacionais da organizagao:
recrutamento e selecéo, treinamento, beneficios, plano de cargos, carreira e
remuneracao, saude, seguranca e ainda a adocdo de uma linguagem inclusiva
nos materiais que circulam na empresa. Outra caracteristica importante que as
diretrizes apontam € a criacdo de uma cultura organizacional alinhada ao
programa de Equidade de Género, de forma que tanto as acles internas
quanto as acdes externas e de relacdo com outras organizacbes sejam
permeadas pela visdo da equidade.

Dessa forma, o programa estrutura-se em trés eixos: corporativo,
sociocomunitario e de relagdes institucionais. As estratégias de comunicacéo

serdo detalhadas no topico 6 deste trabalho.

4.3.1 Corporativo

Uma das principais estatisticas sobre a mulher no mercado de trabalho é
o baixo namero de trabalhadoras que chegam aos niveis gerenciais das
organizacdes. Estima-se que apenas 5% dos cargos de chefia sdo ocupados
por mulheres, segundo pesquisa da Organizacgéo Internacional do Trabalho. No
Brasil, o indice de ocupacdo feminina de cargos como CEOQOs gira entre 5% e
10%. (EBC, 2015).

Para melhorar esse quadro, € necessario que as empresas atentem aos
seus processos de selecédo e de acesso aos cargos de lideranca. No caso da
Itaipu, que embora ndo seja uma empresa publica, mas realiza processos
seletivos como os 6rgdos publicos para contratacdo de funcionarios desde
2005, o acesso a organizacao é feito de forma universal.

Conforme o relatério de sustentabilidade de 2015, “embora o quadro
seja formado majoritariamente por homens, a Itaipu ndo possui restricdes para
a contratacao de mulheres em nenhum cargo. As mulheres representam 19%
do quadro, ocupam 22% dos cargos gerenciais e possuem maior indice de
nivel superior (65% das mulheres contra 45% dos homens).” (ITAIPU, 2016).

Dessa forma, uma das ac¢des do programa de Incentivo a Equidade de

Género é facilitar o0 acesso das mulheres aos cargos gerenciais, em parceria
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com o departamento de Recursos Humanos, implantando um novo Plano de
Carreira e Remuneracdo em 2014. Além disso, existem outras a¢bes que
englobam diversas questdes, visando equilibrar a vida profissional e familiar,
tanto das mulheres quanto dos homens.

O relatério de sustentabilidade de 2015 faz um balanco de 12 anos de
programa, destacando a¢cées como a dispensa das mulheres para acompanhar
filhos em casos de exames e internamentos sem prejuizo da remuneracao,
dispensa para as comemoracdes de dia das maes e pais, contratacdo de
mulher como médica do trabalho, condi¢cBes especiais para as gestantes,
implantacdo do horario mével para facilitar que pais e maes possam levar e
buscar os filhos na escola, inclusdo de companheiros e companheiras em
unido estavel, inclusive homoafetivos, como dependentes dos beneficios
concedidos pela empresa e ampliacdo do percentual feminino nos niveis
gerenciais, que dobrou desde 2003, ano de mudanga do texto da missdo da
ltaipu. (ITAIPU, 2016).

A ltaipu também realiza diversos eventos internos para discutir a
questdo de género com os funcionarios, valendo-se especialmente de datas
como o Dia Internacional da Mulher (8 de marco) e a Semana Interna de
Prevencéo a Acidentes de Trabalho.

4.3.2 Sociocomunitario

A ltaipu tem representantes no Conselho Municipal dos Direitos da
Mulher de Foz do Iguacu e realiza ac6es no combate a violéncia contra a
mulher. Uma das acfes € o financiamento da Casa Abrigo de Foz do Iguacu,
que recebe mulheres vitimas de violéncia doméstica encaminhadas pela
Delegacia da Mulher do municipio.

Em 2014, a Itaipu assinou a campanha promovida pelo Governo
Federal, por meio da Secretaria de Politicas para as Mulheres, “Compromisso e
Atitude pela Lei Maria da Penha - A lei € mais forte”. Um dos objetivos da
campanha ¢é “mobilizar, engajar e aproximar toda a sociedade no
enfrentamento a impunidade e a violéncia contra a mulher” e o apoio das

empresas vem ao encontro da segunda fase da campanha, que visa “estimular
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acbes de divulgacdo de informagbBes junto a funcionarios, clientes e
fornecedores das empresas que aderirem a iniciativa”. (COMPROMISSO E
ATITUDE, 2016)

Dentro desta campanha, a Itaipu aderiu também aos 16 dias de ativismo

no combate a violéncia contra a mulher. A seguir, temos todos os dias de

destaque dentro do periodo da campanha.

QUADRO 4 - DATAS DOS 16 DIAS DE ATIVISMO NO COMBATE A VIOLENCIA CONTRA A

MULHER
25 de novembro
20 de novembro _ . 1° de dezembro
. . Dia Internacional da N&o- . .
Dia da Consciéncia o Dia Mundial da Luta
Violéncia contra as

Negra Contra a AIDS

Mulheres

06 de dezembro

03 de dezembro Dia do Laco Branco - 10 de dezembro
Dia Internacional da Homens pelo Fim da Dia Internacional dos
Pessoa com Deficiéncia Violéncia contra as Direitos Humanos
Mulheres

FONTE: Adaptado de Itaipu (2014).

Em cada uma das datas a organizacao realiza acdes especificas, como

forma de disseminar a cultura de género na Itaipu.

4.3.3 Relacdes Institucionais

As acdes relacionadas ao publico externo dizem respeito especialmente
ao reconhecimento dos direitos humanos e de cidadania das mulheres, em
uma atuagcao da empresa como ‘“instrumento de articulacdo e de apoio a
iniciativas nacionais e internacionais.”

Um dos principais destaques das acbes externas é o Prémio WEPs*
Brasil, uma iniciativa da Itaipu em parceria com a ONU Mulheres do Brasil e

com a Rede Brasileira do Pacto Global da ONU. Os WEPs foram criados em

* WEPs é a sigla em inglés de Principios de Empoderamento das Mulheres (Women'’s
Empowerment Principles).
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2010 pela ONU Mulheres como uma forma de auxiliar as organizagbes a
implantarem ou adaptarem suas politicas em relacdo ao empoderamento das

mulheres e a equidade de género. Ao todo sao sete principios:

1. Estabelecer lideranca corporativa sensivel a igualdade de
género, no mais alto nivel.

2. Tratar todas as mulheres e homens de forma justa no trabalho,
respeitando e apoiando os direitos humanos e a ndo-discriminacéo.

3. Garantir a saude, seguranca e bem-estar de todas as mulheres
e homens que trabalham na empresa.

4, Promover educacdo, capacitacdo e desenvolvimento

profissional para as mulheres.

5. Apoiar empreendedorismo de mulheres e promover politicas de
empoderamento das mulheres através das cadeias de suprimentos e
marketing.

6. Promover a igualdade de género através de iniciativas voltadas
a comunidade e ao ativismo social.

7. Medir, documentar e publicar os progressos da empresa na
promocéo da igualdade de género. (ONU Mulheres, 2016).

O Prémio WEPs Brasil, lancado em 2014, j4 é destaque no cenario

nacional e tem como objetivos:

- Estimular as empresas brasileiras a adotarem o propésito de
implantar uma cultura de equidade de género nas organizacdes,
tomando como base os Principios de Empoderamento das Mulheres;

- Contribuir para a disseminagdo dos WEPs no Brasil, incentivando
sua adocdo como ferramenta de gestdo para iniciativas promotoras
da equidade de género na empresa, na comunidade e nas relacfes
com suas partes interessadas;

- Encorajar as empresas participantes a adotar o conjunto de
Principios na avaliagdo de sua cadeia de fornecedores, de modo a
impulsionar a equidade de género nas praticas de gestao;

- Incentivar a adesdo das empresas aos WEPs, que é gratuita;

- Incentivar a adesao das empresas ao Selo Pré-Equidade de Género
e Raca da Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM), do
Governo Federal, que também é gratuita. (PREMIO WEPs BRASIL,
2016).

A relacdo da Itaipu com outras organizacdes é bastante forte e o Prémio
WEPSs contribui para esse vinculo. Outra acdo relacionada a esse publico foi a
distribuicdo da cartilha “Equidade de Género: como implantar na gestdo das
empresas?”, distribuida as quase 5.000 empresas fornecedoras e prestadoras
de servigo da Itaipu em 2013.

A organizacao também realiza apresentacdes do programa para outras
empresas, principalmente as que sdo da Fundacdo Itaipu, além de participar
em diversos eventos que abordam o tema de género no Brasil e no exterior.

Essas participacdes sdo fundamentais para a relacéo institucional do Programa
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com outras organizacoes, trazendo visibilidade e ajudando a disseminar ainda

mais a cultura da equidade fora da Itaipu.
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5 O PLANO DE COMUNICACAO DA ITAIPU

O Plano de Comunicacdo da Itaipu foi elaborado pela Assessoria de
Comunicacdo Social da empresa, em conjunto com diretorias de todos os
setores, em 2007, para que a politica de comunicacdo da empresa fosse
realinhada a missdo apds a mudanca do texto, valorizando as préticas de

Responsabilidade Socioambiental, com o objetivo geral de

promover o realinhamento estratégico da politica de comunicacao da
Itaipu Binacional, visando assegurar maior coordenacao, efetividade,
coeréncia e sinergia as acdes de comunicacéo e, desse modo, torna-
la capaz de agregar valores e contribuir de forma decisiva para o
fortalecimento da imagem da empresa e o cumprimento da sua
misséo institucional. (ITAIPU, 2007).

O documento esta disponivel no site da Itaipu e é dividido em oito
partes: Linhas gerais, Visdo estratégica da comunicacdo empresarial, A
imagem institucional da Itaipu Binacional, A reestruturacdo da Assessoria de
Comunicagcédo Social, Atribuicdes da Assessoria de Comunicacdo Social, A
marca Itaipu Binacional, Os focos da comunicagao organizacional e o Plano de
acOes estratégicas.

Ja na introducao, fica claro que a comunicacdo é trabalhada dentro de
uma visdo estratégica e integrada, empregada em um “sentido amplo,
incorporando todas as praticas comunicativas, promocionais e de relacdes
publicas”. (ITAIPU, 2007) Muito mais que um plano de acdes, o Plano de
Comunicagdo da Itaipu constr6i uma politica de comunicacdo, alinhada ao
planejamento estratégico da empresa, para 0 cumprimento de sua missao e
visdo, atentando-se aos principios de Responsabilidade Socioambiental e
norteando todos os processos e atividades de comunicacao realizados. A Itaipu

estabelece quatro principios gerais para embasar o Plano de Comunicacgao:

l. Fortalecimento de uma cultura organizacional de valoriza¢éo do
planejamento estratégico

Il. Reconhecimento do locus estratégico da area de comunicagéo
na estrutura organizacional

Il Profissionalizagdo da equipe de comunicacgéo

IV.  Incentivo a participacéo e a criatividade (ITAIPU, 2007).

No topico “1.3 A comunicagao organizacional na era da responsabilidade
socioambiental”, o Plano de Comunicacdo trata sobre o que ¢é

Responsabilidade Social fazendo um breve histérico e ressaltando o papel da
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sociedade neste processo. A empresa cita como a maneira mais adequada
para implantar as agbes de Responsabilidade Social, “associada aos valores
éticos e morais da sociedade na qual uma empresa ou organizacao esta
inserida e ao florescimento de uma disseminada consciéncia ecoldgica.”
(ITAIPU, 2007).

O topico ainda traz a trajetéria da Itaipu no &mbito da Responsabilidade
Social, destacando a implantacdo da Responsabilidade Socioambiental na
missdo da empresa como um marco e mencionando os impactos causados por
essa mudancga, como a criagcao do Comité Gestor de Responsabilidade Social e
Ambiental em 2005, que tem como atribui¢cdes:

debater e propor politicas e diretrizes; analisar e propor a unificacao,
continuidade ou encerramento de iniciativas, acdes e programas;
debater e propor procedimentos; acompanhar a execugdo e avaliar os
resultados das iniciativas, acbes e programas de responsabilidade
socioambiental. (ITAIPU, 2007).

Dessa forma, a cultura organizacional da Itaipu sofreu uma grande
transformacdo e a comunicacao torna-se imprescindivel neste processo, tanto
para disseminar as novas ideias entre o publico interno quanto para reformular
e consolidar a imagem institucional da empresa.

As atribuicbes da Assessoria de Comunicacdo sao definidas no
documento, tendo como subordinadas as areas de Imprensa e Comunicacao
Interna, Relacdes Publicas e Marketing e Publicidade. Da mesma forma, séo
definidas no Plano de Comunicacdo as atribuicbes da area de Relacdes
Publicas, as quais destacamos a seguir:

* Planejar e executar as atividades internas e externas de relacées
publicas da entidade.

 Articular os contatos da entidade com poderes publicos, ONGs,
comunidades lindeiras, sociedade civil, comunidade cientifica e
académica, meios culturais etc.

» Relacionar-se com a empresa de promoc¢do de eventos contratada
pela empresa, acompanhando e aprovando o desenvolvimento dos
trabalhos solicitados.

» Coordenar o sistema de recepcao de visitantes nas instalacdes da
Usina Hidrelétrica de Itaipu, administrando o Centro de Recepc¢éo de
Visitantes.

* Prestar, quando necessario, apoio as Diretorias na recepgao de
seus visitantes especiais, ligados as atividades estratégicas das
areas, coordenando os aspectos logisticos envolvidos.

* Planejar e promover a organizagdo e a realizagdo de eventos
internos e externos de carater cientifico, tecnolégico, cultural,
ecolégico, desportivo e de responsabilidade social, de finalidades
convergentes com os interesses da ltaipu.
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» Organizar e divulgar internamente o Calendario Anual de Eventos
de todas as Diretorias.

» Coordenar e/ou apoiar a realizagcdo de campanhas institucionais de
incentivo a seguranca e saude no trabalho, racionalizacdo de gastos,
eficiéncia e produtividade, qualidade dos servicos, uso de software
livre, novas praticas de gerenciamento e cultura de gestéo,
responsabilidade social e ambiental e outras convergentes com 0s
interesses da empresa.

* Coordenar e/ou apoiar a realizacdo de exposi¢des, fixas ou
itinerantes, e de palestras sobre a Itaipu, para comunidades
localizadas na sua area de influéncia ou para grupos formadores de
opiniéo.

» Planejar e controlar a distribuicdo de publicagbes e de materiais
informativos e promocionais da empresa.

* Planejar e coordenar as acdes e atividades de relagdes publicas da
Fundacdo Itaiguapy (Hospital Ministro Costa Cavalcanti) e da
Fundacao Parque Tecnoldgico Itaipu (FPTI)

* Produzir e manter atualizado o Manual de Recepgéao aos Visitantes.
* Planejar e executar as atividades internas e externas de Cerimonial
da empresa.

» Fazer a selegéo, contratagéo e supervisdo dos servigos de terceiros
para eventos e outras necessidades.

« Definir, em conjunto com a Diretoria de Coordenacéao, estratégia de
aproveitamento dos espag¢os da Itaipu Binacional para exposicdes,
tais como CRV, Ecomuseu e Espaco Cultural Miguel Reale.

* Organizar e manter atualizado o mailing list empresarial.

* Produzir relatério diario e mensal de atividades. (ITAIPU, 2007).

Podemos dizer que a Itaipu coloca as Relac6es Publicas em um lugar
estratégico em relacdo a Responsabilidade Socioambiental, pelas atribuicbes
como a coordenagdo de campanhas institucionais e o planejamento e
organizacao de eventos internos e externos relativos a essas atividades.

Dentro do Plano de Comunicacdo, ha também o mapeamento de
publicos, divididos entre internos e externos, ressaltando a necessidade de se
planejar uma comunicacao direcionada para cada um dos grupos, como parte
da estratégia de comunicacdo. Da mesma forma, sdo identificados os canais
de comunicacdo interna e externa, tornando o planejamento ainda mais

consolidado.
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6 ESTRATEGIAS DE COMUNICACAO UTILIZADAS PARA A
DISSEMINACAO DO PROGRAMA DE INCENTIVO A EQUIDADE DE
GENERO

Uma das caracteristicas principais do programa de Incentivo a Equidade
de Género da Itaipu Binacional é seu alinhamento com as diretrizes da
empresa e seu planejamento estratégico, em busca de uma cultura
organizacional que contemple a questéo da equidade de género.

Dessa forma, as acfes realizadas dentro do programa nao sao isoladas
e sim ‘“atividades articuladas, integrando o Plano Estratégico, até se
transformar em politica da empresa, com diretrizes e objetivos estabelecidos.”
(ITAIPU, 2013). Nesse cenario, a comunicacdo segue 0 mesmo caminho,
dentro dos objetivos estabelecidos no Plano de Comunicacdo em conjunto com
as especificidades do Programa.

Para atender aos objetivos desta monografia, foi feito um recorte parcial
dos eventos e acdes relacionados ao programa de Incentivo a Equidade de
Género no ano de 2016 (até o més de outubro), destacando também atuacdes
relevantes de outros periodos, como no ano de 2013, no qual o Programa
completou 10 anos. Devido a dificuldade de acesso a matérias internos a
organizacdo e ao tempo a ser cumprido para entrega do texto optou-se por
utilizar os materiais disponibilizados pela empresa na Internet.

Este recorte também foi necessario pois existia uma grande
heterogeneidade dos dados encontrados sobre o objeto, que resultaram em um
universo bastante extenso sobre o uso da comunicag&o no Programa.

Com este recorte foi possivel entender e demonstrar como € feita a
estratégia de divulgacao e disseminacéo da questdo de género na ltaipu, tanto
em relacdo ao publico interno quanto a comunidade, os stalkeholders e o
publico externo em geral, observando ainda a aplicacdo das diretrizes do
Programa citadas anteriormente.

A seguir temos o0s principais canais de comunicacao utilizados na
disseminagéo do programa de Incentivo a Equidade de Gé&nero e os contetudos

neles veiculados:
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6.1 EVENTOS

Podemos considerar os eventos realizados pela Itaipu, tanto para o
publico interno quanto para o publico externo, uma das principais formas de
disseminagéo da cultura da equidade de género promovida pela organizacao.
Durante o ano todo, datas importantes para o tema como o Dia Internacional da
Mulher (8 de marco) e o Dia Internacional da Nao Violéncia Contra as Mulheres
(25 de novembro), que faz parte dos 16 dias de ativismo no combate a
violéncia contra a mulher, tém programacgdes completas e com diversos tipos
de eventos para o publico interno e externo. O calendario também conta com
discussbes sobre género em momentos como a Semana Interna de Prevencao
a Acidentes de Trabalho e mesmo em datas comuns.

Os eventos promovidos pela Itaipu possuem caracteristicas diversas e

formatos variados, conforme listado a seguir.

Debates

Realizados para estimular o didlogo sobre temas como a violéncia contra
a mulher e os desafios enfrentados pela mulher no mercado de trabalho. S&o
voltados, em sua maioria, para o publico interno e para a comunidade de Foz
do Iguacu.

Em 2014, nos 16 dias de ativismo, foram promovidos cinco debates
voltados a comunidade, que ocorreram em locais como a Universidade Livre da
América Latina (Unila) e o Colégio Cataratas. Os temas debatidos foram a
violéncia doméstica, as mulheres encarceradas e a lesbitransfobia®. (ITAIPU,
2014)

No més da mulher de 2016, também ocorreram debates, desta vez
voltados para o publico interno da Itaipu. Os principais temas foram a presenca

da mulher no mercado de trabalho, carreira e desenvolvimento local.

Palestras
Com a presenca de profissionais renomados, a Itaipu promove palestras

durante o ano todo dentro do tema de género. Em outubro de 2016, a

® Lesbitransfobia diz respeito ao preconceito e a violéncia contra Iésbicas, bissexuais e

transexuais. (Definicdo da autora)
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assessora da ONU Mulheres, Adriana Carvalho, apresentou aos integrantes do
Comité de Género da Itaipu e convidados, homens e mulheres de fundacdes
parceiras da Itaipu, uma palestra a respeito do “inconsciente nas tomadas de
decisado”. A palestra abordou as barreiras inconscientes que existem e resultam
em suposic¢oes e julgamentos, em relagdo ao masculino e ao feminino, criando

obstaculos para as mulheres no mercado de trabalho.

FIGURA 1 - PALESTRA SOBRE O INCONSCIENTE NAS TOMADAS DE DECISAO

FONTE: Itaipu, 2016.

Em 2014, destacamos a Semana Interna de Prevencdo de Acidentes no
Trabalho, onde a Itaipu realizou uma palestra a respeito da violéncia contra a
mulher e saude mental, na qual foram abordados, entre outros temas, o
assedio moral e sexual. (COMPROMISSO E ATITUDE, 2016).

Pecas de teatro

No ano em que o programa de Incentivo a Equidade de Género
completou dez anos (2013), a Itaipu promoveu uma peca de teatro dedicada a
todas as funcionarias da organizagdo. A apresentacdo de “As Mulheres”,
baseada na obra de Chico Buarque, foi realizada no Dia Internacional da
Mulher (8 de marco) e também foi aberta aos homens, resultando em uma

grande adeséao do publico interno.
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FIGURA 2 - ATORES APRESENTAM A PECA "AS MULHERES" PARA O PUBLICO INTERNO
DA ITAIPU

FONTE: Itaipu, 2013.

Exposicdes

Em 2015, no més da mulher, a Itaipu realizou duas exposi¢cdes no
Ecomuseu com a teméatica do universo feminino, dando destaque a trés
mulheres artistas da regido de Foz do Iguacu. A mostra “Se eu fosse vocé”
tratou da questdo da construcdo do feminino através de instalacfes cénicas e
fotografias. Ja a exposicao “Caleidoscopios, sonhos gravados”, foi inspirada
“na esperanca de poder transformar a realidade dura em um mundo com mais
amor, fraternidade, equilibrio e muita luz” (ITAIPU, 2015), e era composta por
obras de xilogravura.

Estas exposi¢cdes foram abertas ao publico geral e possuem o potencial
de levar o debate acerca da mulher e as imagens construidas sobre o feminino

para a comunidade e para o publico interno.
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FIGURA 3 - CARTAZ DE DIVULGAGAO DAS EXPOSIGCOES NO MES DA MULHER EM 2015

EXPOSICOES l..\l"r_f\IF_"U

ECOMUSEU

Abertura: 05 de marco - 19h

Se fosse vocé Caleidoscépio — Sonhos Gravados
Coletivo Duas Marias Lucie Maria Schreiner

R M“ 5

As mostras permanecerdo abertas até dia 7 de junho de 2015
Ecomuseu de Itaipu | Avenida Tancredo Neves, 6001 | Foz do Iguagu | Parand

FONTE: Itaipu, 2015.

A exposicao fotografica “Vidas Refugiadas”, do fotdgrafo Victor
Moriyama, “propde contar histérias de mulheres forgadas a deixarem seus
paises, e muitas vezes a propria familia, tendo a violéncia e restricdo de
direitos como pano de fundo”. (CLICKFOZ, 2016). A mostra foi realizada no
Ecomuseu da Itaipu em 2016 e aberta ao publico em geral, trazendo o debate

acerca dos refugiados e das mulheres para a agenda da comunidade.

Premiacdes

O evento da entrega do Prémio WEPs Brasil, citado no topico 4.3.3, €
um dos que proporcionam maior destaque para a ltaipu e para o0 programa de
Incentivo & Equidade de Género mediante todos os publicos da organizacao.
Contribuindo para a relacdo da empresa com outras instituicbes, o Prémio
também garante a visibilidade do Programa na midia, devido a participacédo de

grandes empresas como a Renault e a Unilever.
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FIGURA 4 - PREMIO WEPS BRASIL 2016

FONTE: Prémio WEPS, 2016.

As organizagbes que participam do Prémio WEPs tem, entre outros
beneficios, acesso a orientacdes sobre como implantar a cultura de equidade
de género no ambiente interno, através de uma ferramenta de autodiagnostico
para mensurar as vantagens competitivas com a adocao de praticas proé-
equidade de género, além de divulgar suas boas praticas de gestdo. (PREMIO
WEPs BRASIL, 2016).

Em apenas dois anos desde o lancamento do prémio, jA sdo 90
empresas signatarias das WEPs e 137 realizando a auto avaliacdo, na edicdo
de 2016.

6.2 RELATORIOS DE SUSTENTABILIDADE

Os Relatérios de Sustentabilidade séo publicados pela Itaipu desde 2003
e estdo disponiveis para consulta no site da empresa. No Plano de
Comunicagéo, ele € chamado de Balan¢o Social e esta identificado como um

canal de comunicacéo externa.



57

A elaboragdo anual dos relatérios de sustentabilidade é coordenada
pela Assessoria de Responsabilidade Social, com a participacdo de
empregados que representam todas as diretorias e as trés fundacdes
mantidas pela Itaipu, conhecidos internamente como “Pontos Focais
da Sustentabilidade”, e aprovagéo da direcdo. (ITAIPU, 2016).

O modelo seguido pela Itaipu na elaboracédo dos Relatorios € o chamado
GRI (Global Reporting Iniciative), adotado desde 2007. Essas diretrizes
permitem as organizacdes elaborarem seus Relatérios de Sustentabilidade de
forma transparente, com uma “linguagem comum?”, tornando a discussao sobre

sustentabilidade mais acessivel a todos.

O modelo pressupde o0 acompanhamento de uma série de
indicadores de desempenho, além do levantamento de diversas
informacdes sobre os mais diferentes aspectos de gestao, politicas e
procedimentos de recursos humanos, dados econémico-financeiros e
do relacionamento com a comunidade e com a natureza. (ITAIPU,
2008).

Desde a implantacdo do programa de Incentivo a Equidade de Género,
todos os Relatérios de Sustentabilidade citam o tema e as ac¢fes realizadas
durante o ano, ressaltando os prémios como o Selo Pr6-Equidade de Género e
Raca, obtido pela Itaipu por cinco anos consecutivos pelo Programa.

Os Relatérios apresentam um balanco anual de todas as acles
realizadas pela Itaipu em todos os seus setores de atuacdo: Governanca,
Gestdo de Pessoas, Dimensdo Econdmica, Responsabilidade Social, Meio
Ambiente e Pesquisa e Inovacdo. Ha ainda a apresentacdo de indicadores e
uma espécie de guia para leitura esclarecendo linguagens técnicas e outros
elementos contidos no Relatério.

Desde a adesédo da ltaipu ao Pacto Global da ONU em 2009, cada
Relatorio relata as ac6es do ano relacionadas a cada um dos dez principios do

Pacto, que sédo divididos em quatro areas:
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QUADRO 5 - PRINCIPIOS DO PACTO GLOBAL DA ONU

AREA PRINCIPIOS
1. As empresas devem apoiar e respeitar a protecao de
Direitos direitos humanos reconhecidos internacionalmente; e
Humanos 2. Assegurar-se de sua nao participacao em violacoes
destes direitos.
3. As empresas devem apoiar a liberdade de associagao e
o reconhecimento efetivo do direito & negociacéo
coletiva;
Trabalho 4. A eliminacao de todas as formas de trabalho for¢cado ou
compulsorio;
5. A abolicdo efetiva do trabalho infantil; e
Eliminar a discriminagdo no emprego.
7. As empresas devem apoiar uma abordagem preventiva
aos desafios ambientais;
8. Desenvolver iniciativas para promover maior
Meio Ambiente
responsabilidade ambiental; e
9. Incentivar o desenvolvimento e difusdo de tecnologias
ambientalmente amigéaveis.
Contra a 10. As empresas devem combater a corrupcédo em todas as
corrupcao suas formas, inclusive extorsdo e propina.

FONTE: Pacto Global, 2016.

Neste contexto, o programa de Incentivo a Equidade de Género se

encaixa nos principios 1, 2 e 6, sendo citado desde o Relatério de 2009.

6.3 JORNAL DA ITAIPU ELETRONICO

O Jornal da Itaipu Eletronico (JIE) existe desde 1997 e é publicado pela

Divisdo de Imprensa, da Assessoria de Comunicacdo Social da Itaipu. Apesar

de estar classificado como um canal de comunicagédo interna no Plano de
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Comuncacéo, o JIE é um importante canal com o publico externo, por estar
disponivel na Internet sem restri¢es.

No recorte parcial feito sobre 0 ano de 2016, identificamos o uso do JIE
como um meio de divulgacédo das diversas ac¢des relacionadas ao programa de
Incentivo a Equidade de Género, desde a participacdo de representantes da
Itaipu em eventos relativos ao tema até noticias sobre agdes internas
realizadas pelo Programa.

Destacamos a matéria sobre vida profissional das mulheres apos a
maternidade, que aborda uma questdo historica da conciliacdo da vida familiar
e profissional das trabalhadoras e cita o Grupo Cene, ganhador de dois
Prémiow WEPs. A reportagem fala sobre o suporte que as organizacdes
podem dar as maes trabalhadoras, através de acdes como uma sala de
amamentacdo dentro da empresa, o aumento da licenca paternidade e
maternidade e oficinas sobre assuntos relacionados ao tema. (ITAIPU, 2016).

O JIE também divulga eventos externos como as reunides do Grupo de
Pesquisa sobre Género e Poder na América Latina e Caribe da Unila, que sdo
abertas ao publico interessado em debater questbes de género. Este tipo de
noticia € bastante importante para estimular o publico interno a discutir o tema.

Outra visibilidade dada ao Programa através do JIE € o destaque dado
aos programas de Responsabilidade Socioambiental em falas de autoridades.
Uma delas é a declaracdo do secretario-geral da ONU, Ban Ki-moon, que
conheceu alguns dos projetos da Itaipu, entre eles o programa de Incentivo a
Equidade de Género, e afirmou que “a Itaipu esta alinhada aos Obijetivos de
Desenvolvimento Sustentavel”. (ITAIPU, 2016).
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FIGURA 5 - SECRETARIO-GERAL DA ONU VISITA A ITAIPU
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FONTE: Itaipu, 2016.

O JIE também divulga outras acdes, que serdo elencadas em seus

canais de comunicacao especificos nos tdpicos a seguir.

6.4 PRESENCA DA ITAIPU EM EVENTOS, ENCONTROS E REUNIOES POR
MEIO DE SEUS DIRIGENTES OU REPRESENTANTES

Um canal de comunicagao externa elencado no Plano de Comunicacgao
da Itaipu e muito utilizado no programa de Incentivo a Equidade de Género é a
presenca institucional da Itaipu em eventos, encontros e reunides relacionados
ao tema, através de representantes. Destacamos a seguir seis eventos que
aconteceram em 2016 nesse recorte.

Em marco, a Itaipu marcou presenca no evento comemorativo dos dez
anos da criacédo do Espaco Mulheres Executivas (MEX), em Curitiba. A diretora
financeira executiva da Itaipu, Margaret Groff, participou do evento juntamente
com autoridades e diretores de outras empresas e falou sobre a importancia do
empoderamento das mulheres nas empresas e da discussdo sobre a
diversidade de género.



61

Margaret Groff também representou a Itaipu na Roda de Conversa com
a embaixadora da Noruega no Brasil, juntamente com a gerente de Diviséo de
Imprensa, Patricia lunovich. O encontro com a embaixadora Aud Marit Wiig
aconteceu em julho, no Escritério do Instituto Clima e Sociedade, no Rio de
Janeiro, e debateu estratégias para que as iniciativas relacionadas a género e
sustentabilidade no Brasil e na Noruega caminhem juntas.

FIGURA 6 - ITAIPU REPRESENTADA NO ENCONTRO COM A EMBAIXADORA DA
NORUEGA
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FONTE: Itaipu, 2016.

No evento “Uma vitéria leva a outra - meninas empoderadas pelo
esporte”, que aconteceu em agosto no Rio de Janeiro, a coordenadora do
Programa de Incentivo a Equidade de Género, Maria Helena Guarezi,
representou a lItaipu. Na ocasido, a diretora executiva da ONU Mulheres,
Phumzile Mlambo-Ngcuka, enalteceu a importancia da presenca feminina nos
esportes, fato que Maria Helena Guarezi afirmou auxiliar no debate e na
disseminagéo da cultura da equidade e da diversidade.

No encontro de liderangas femininas organizado pela Comisséo da
Mulher Advogada, Margaret Groff foi chamada para abrir o evento, que discutiu

a questao da equidade de género nos espacos de poder.
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Advogadas e empresarias que exercem funcdes de comando em
grandes empresas e instituicdes compartilharam suas experiéncias e
trajetérias, contribuindo para a capacitacdo e articulacdo de lideranca
das advogadas. A diretora financeira da Itaipu Binacional, Margaret
Groff, abriu a programacéo, destacando o importante papel da mulher
na economia. (OAB, 2016).

Ainda em agosto, em Belo Horizonte, Margaret Groff ministrou uma
palestra sobre equidade de género e empoderamento feminino na inauguracao
da plataforma online Associacédo das Mulheres Empreendedoras.

Na 732 Semana Oficial de Engenharia e Agronomia que aconteceu em
agosto, em Foz do Iguacu, foi promovido o Férum de Equidade Frente aos
Novos Paradigmas, no qual a gerente da Divisdo de Planejamento de Compras
da Itaipu, Daniele Gemael, proferiu uma palestra sobre o Prémio WEPs Brasil.
(CREA-PR, 2016). Este evento contribui para o eixo de relagdes institucionais
do Programa, uma vez que o publico era formado por representantes de
diversas organizacdes, promovendo a interacdo da Itaipu com outras empresas
por meio do debate de género.

Podemos perceber que a presenca de representantes da Itaipu em
eventos que discutem a questdo de género é bastante regular, o que pode
demonstrar uma imagem fortalecida do programa de equidade e da propria
organizacdo. Ao mesmo passo, estar presente nestas discussfes traz mais
visibilidade ao Programa e a Responsabilidade Socioambiental da Itaipu

através de seus representantes.

6.5 OUTROS CANAIS

Devido a diversidade das ac¢des de comunicacdo utilizadas pela Itaipu
no programa de Incentivo a Equidade de Género, este topico ir4 tratar dos
principais destaques entre os anos de 2013 e 2016, que ndo se encaixam em
apenas um canal de comunicagéo.

Em 2013, foi distribuida a cartilha “Equidade de Género: como implantar
na gestdo das empresas?”’, as quase 5.000 empresas fornecedoras e
prestadoras de servico da lItaipu. Esta cartilha traz, em suas 35 paginas,
informacdes sobre os Principios de Empoderamento das Mulheres e um

questionario para que as empresas possam avaliar sua gestdo em relacédo a
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equidade de género, além do case da propria Itaipu, sobre o programa de
Incentivo a Equidade de Género.

FIGURA 7 - CAPA DA CARTILHA "EQUIDADE DE GENERO" DISTRIBUIDA PELA ITAIPU EM
2013

2

FONTE: Itaipu, 2013.

A ltaipu participou, em 2014, dos 16 dias de ativismo pelo fim da
violéncia contra a mulher, campanha global promovida pela ONU. Foram
promovidas diversas atividades dentro e fora da empresa, como o envio de
mensagens aos funcionarios sobre o aplicativo Clique 180, para smartphones e
celulares, desenvolvido pela ONU Mulheres em parceria com a Secretaria de
Politicas para as Mulheres e a colocacéo de adesivos nos veiculos da frota de
transporte de empregados divulgando a Central de Atendimento a Mulher, o
Ligue 180. Também houve a distribuicdo de fitas brancas e folhetos
explicativos no Dia do Lagco Branco (6 de dezembro), que visa conscientizar
também os homens a se unirem contra qualquer forma de violacéo dos direitos

humanos das mulheres.
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Com o publico externo foram realizadas agdes como uma exposicao
interativa no centro de Foz do Iguacu, colocacdo de adesivos nos Onibus e
vans do municipio, patrocinio de um concurso cultural sobre a relacdo entre
machismo e violéncia de género, promovido pelo Ministério Publico do Parana
e a realizagao de diversos debates, inclusive em escolas da cidade.

A ltaipu também dissemina a cultura de género em sua relacdo com
outras empresas. Em 2014, a diretora financeira executiva da Itaipu, Margaret
Groff, apresentou o case da empresa no 6° Evento Anual dos Principios de
Empoderamento das Mulheres em Nova York. “O prémio tem como objetivo
reconhecer os lideres empresariais e as instituicbes que trabalham em prol das
mulheres e da igualdade em todas as esferas.” (ITAIPU, 2014)

Em 2016, a Itaipu se reuniu com a ONU Mulheres, o Parque Tecnoldgico
Itaipu, o Programa Oeste em Desenvolvimento, o Programa Cultivando Agua
Boa e outras instituicbes estratégicas para “discutir a insercdo ou
aprimoramento do eixo equidade de género nas acOes dessas instituicdes.”
(ITAIPU, 2016)

Estas acbes fazem parte do alinhamento estratégico estimado pela
Itaipu no que diz respeito a disseminag¢do da cultura da equidade junto as

organizacdes que se relacionam com a usina de alguma maneira.
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7 ALGUMAS OBSERVAGCOES SOBRE O OBJETO

O programa de Incentivo a Equidade de Género da Itaipu atua em eixos
relacionados a mulher no mercado de trabalho, a partir de uma gestdo de
Responsabilidade Social fortemente vinculada aos objetivos estratégicos e as
politicas e diretrizes da organizacdo. Além disso, o Programa conta com 0 uso
da comunicacao, que é aplicada dentro de uma visdo estratégica e integrada.
Essa combinacédo de fatores resulta no sucesso e na eficacia do Programa,
ganhador de diversos prémios e destacado no cenario nacional e internacional.

Os dados obtidos nesta monografia serdo analisados a partir de trés
recortes principais: como a ltaipu lida com as barreiras enfrentadas pela mulher
no mercado de trabalho através de seu programa de equidade; a gestdo da
Responsabilidade Social e sua importancia na consolidacdo do Programa; e o
lugar estratégico da comunicacdo na ltaipu, que auxilia na disseminacdo da

cultura da equidade dentro e fora da empresa.

7.1 O PROGRAMA DE EQUIDADE DA ITAIPU E SUAS CONTRIBUICOES
PARA O CENARIO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

Dentre os principais desafios na vida profissional das mulheres, estdo as
dificuldades para se inserir no mercado de trabalho, o dificil acesso a cargos de
gestédo, a desvalorizacdo do trabalho realizado pelas mulheres e a conciliagéo
entre a vida profissional e pessoal. Esses obstaculos sdo cada vez mais
discutidos em diversos locais da sociedade, tanto dentro quanto fora das
empresas.

Ao implantar um programa de equidade, a Itaipu passa a compor um
cenario de enfrentamento a estes preconceitos e impedimentos a respeito da
mulher no mercado de trabalho. As politicas de género sdo instrumentos
essenciais para promover mudangas na vida profissional feminina e devem
abranger tanto os problemas em si quanto seus causadores. (BANDEIRA,
2004).
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Desse modo, o programa de Incentivo a Equidade de Género atende
diversos pontos relacionados as dificuldades acima citadas, vinculando a
igualdade de oportunidades a competitividade econémica e trazendo beneficios
para a sociedade e para a propria organizacao. Isso fica visivel em estratégias
como o novo Plano de Carreira e Remuneragao, implantado em 2014 pelo
Programa em parceria com o departamento de Recursos Humanos da lItaipu,
que facilitou o acesso das funcionarias aos cargos gerenciais, resultando em
22% dos cargos de chefia ocupados por mulheres. (ITAIPU, 2016).

Além disso, a Itaipu também adotou o processo seletivo semelhante ao
utiizado em Orgdos publicos, para democratizar o acesso a organizacao.
Assim, € impedida qualquer forma de discriminacdo na contratacdo de
mulheres.

Outra questédo presente nas organizacoes em relacdo a mulher sado as
imagens de género, termo cunhado por Lais Abramo, que determinam locais e
caracteristicas especificas para as mulheres baseados em esteredtipos. A
palestra promovida pela Itaipu sobre os “Vieses inconscientes nas tomadas de
decisao”, proferida pela assessora da ONU Mulheres, Adriana Carvalho,
abordou justamente essa questao, mostrando como ideias pré concebidas em
torno do masculino e do feminino afetam as relagbes na organizacao,
demonstrando a importancia de se discutir a equidade de género.

A ltaipu também promove a conciliacdo da vida profissional das
mulheres com a vida pessoal e familiar, através de acdes como a dispensa das
mulheres para acompanhamento dos filhos em exames médicos e
internamentos sem prejuizo da remuneracdo e o horario movel para que
homens e mulheres possam levar e buscar seus filhos na escola. E importante
nesse contexto a inclusdo dos homens, incentivando-os a participar da vida
familiar e doméstica com maior assiduidade, agindo no ponto critico que € a
realizacdo de tarefas domésticas pelas mulheres em um periodo muito maior
do que os homens — 90% das mulheres realizam tarefas domésticas, contra
51% dos homens. (IPEA, 2016).

E possivel dizer, portanto, que o programa de Incentivo a Equidade de
Género da ltaipu age nos eixos que provocam a desigualdade entre homens e

mulheres no mercado de trabalho, dando condi¢cbes para que as trabalhadoras
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entrem na empresa de maneira democrética e permanecam na organizacdo de
forma justa e articulada com sua vida pessoal, constituindo uma politica de

género eficaz.

7.2 A GESTAO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL NA ITAIPU

A ltaipu possui uma gestdo de Responsabilidade Social que segue um
modelo considerado ideal por diversos autores, como Tenério (2006), que cita
a cultura da RSE como um fator que deve permear todas as areas da empresa,
em seus objetivos e metas, misséo e visdo e nas demais acoes. A partir desta
gestdo de Responsabilidade Social, que iniciou em 2003 com a mudanca do
texto da missdo da lItaipu, os projetos e programas relacionados ao meio
ambiente, sustentabilidade, tecnologia e comunidade passam a constituir uma
cultura de Responsabilidade Socioambiental dentro da organizacdo, de
maneira profissional e estruturada, onde os resultados econdmicos e a
competitividade no mercado tornam-se consequéncia dessas agcdes e néo o
objetivo principal.

Juntamente a mudanca do texto, a Itaipu criou um Comité Gestor de
Responsabilidade Socioambiental, que acompanha os programas, a definicdo
de politicas e o direcionamento estratégico da responsabilidade socioambiental
da empresa. Este Comité auxilia a gestdo de Responsabilidade Social a ser
cada vez mais integrada com outras areas da organizacado, facilitando a
disseminacdo de valores e o0 reconhecimento das atividades de
Responsabilidade Socioambiental como sendo permanentes na Itaipu.

Ao incorporar a Responsabilidade Social as estratégias da organizacao,
a Itaipu permite ao programa de Incentivo a Equidade de Género estabelecer-
se enquanto cultura, permeando as acdes da empresa e estando presente
junto ao publico interno, stakeholders, fornecedores e na relagdo com outras
instituicbes, além de levar a cultura de equidade também a comunidade em
geral.

Este alinhamento é essencial para que o Programa se estruture e atenda
suas diretrizes com eficiéncia, criando uma cultura de equidade e uma

verdadeira identidade em relacdo a Responsabilidade Socioambiental na Itaipu,
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conforme ressalta Aguiar (2006). A autora fala sobre a importancia de se
estabelecer uma identidade corporativa que esteja atrelada aos valores da
Responsabilidade Social, transformando-se em uma imagem positiva perante
todos os publicos.

Para conquistar e manter esta identidade organizacional, a comunicagao

exerce um papel estratégico, como veremos no topico a seguir.

7.3 A COMUNICACAO NO PROGRAMA DE INCENTIVO A EQUIDADE DE
GENERO

Uma das caracteristicas mais importantes de uma gestdo de
Responsabilidade Social eficiente é seu alinhamento aos valores e missao da
organizacdo, para que seja criada e mantida uma identidade e uma cultura
organizacional condizente com as préaticas responsaveis. Nesse contexto, a
comunicacdo exerce a fungéo de divulgar e disseminar as ideias debatidas nos
programas de Responsabilidade Social junto ao publico interno e externo.

A ltaipu deixa claro em seu Plano de Comunica¢do que a comunicacao é
vista como um papel estratégico, que consegue nortear 0S processos e
atividades da propria comunicacao e da organizacdo como um todo em dire¢ao
aos principios da Responsabilidade Social estabelecidos.

Entre as funcBes de Relacdes Publicas citadas pela organizacdo no
Plano de Comunicacéo, estdo o planejamento de eventos internos e externos
de Responsabilidade Social, alinhados aos interesses da Itaipu e a realizacao
de campanhas institucionais que promovam, entre outras coisas, a cultura da
equidade de género. Isso fica bem visivel nas estratégias mapeadas no topico
anterior, onde podemos verificar que inUmeros eventos e datas importantes na
empresa contemplam a questdo da equidade de género, tanto interna quanto
externamente.

Essas préaticas comunicacionais fazem parte da chamada comunicagéo
integrada que, a partir da disposicdo da comunicagcdo em um lugar estratégico
e gerencial dentro de uma organizacdo, consegue criar estratégias atreladas a
uma visdo geral da empresa, auxiliando no cumprimento de sua misséo.
(KUNSCH, 2002).
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A comunicacdo integrada permite a Itaipu interagir de forma eficiente
com seus diversos publicos, como podemos observar em seu Plano de
Comunicacao, que traz em seu texto varias evidéncias da preocupacdo com
uma comunicagcdo que incorpore-se as praticas administrativas, auxiliando na
disseminagdo da cultura da Responsabilidade Social junto aos funcionarios,
fornecedores e comunidade.

Além de atuar na gestdo da Responsabilidade Social em geral, a
comunicacdo auxilia o programa de Incentivo a Equidade de Género a
disseminar a cultura da equidade através de diversas estratégias, atendendo a
uma de suas sete diretrizes. Promover e disseminar o debate a respeito da
equidade de género € uma tarefa que envolve basicamente apenas a
comunicacao, através de eventos, debates, campanhas, cartilhas, exposicoes e
da presenca da Itaipu em diversos acontecimentos que discutem género no
Brasil e no exterior.

E necessario, portanto, que a comunicagdo permaneca em um local
estratégico e de relevancia para a Itaipu, tratamento que podemos considerar
exemplar e que valoriza a formacédo dos profissionais, principalmente dos
Relacdes Pdublicas, que possuem conhecimento gerencial e técnico para
exercer funcao estratégica dentro das organizacoes.

Outro ponto relevante para a atuacdo da comunicacao no programa de
Incentivo a Equidade de Género é o mapeamento dos publicos e dos canais de
comunicacao internos e externos, que possibilita um planejamento completo e
eficaz das estratégias de comunicacéo utilizadas pelo Programa. Um canal que
muitas vezes ndo aparece nos planos de comunicacdo das empresas € a
presenca de representantes e dirigentes em eventos externos. Podemos
perceber que a cultura da equidade permeia tanto a comunicacdo com 0s
funcionarios quanto com a alta diretoria, que participa desses eventos e passa
a integrar um debate importante a respeito da equidade de género junto aos
seus pares e dentro de suas divisoes.

A comunicacao é, portanto, o elemento essencial que liga as estratégias
definidas pela alta direcdo em relacdo a Reponsabilidade Social e suas
praticas, tanto fazendo parte do planejamento quanto divulgando e

disseminando ideias.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Esta monografia teve como objetivo entender como a comunicagao
organizacional € utilizada na disseminacdo das praticas relacionadas as
politicas de género nas organizacdes, através do estudo de caso do programa
de Incentivo a Equidade de Género da lItaipu Binacional. Ao longo deste
estudo, percebeu-se que uma gestdo de Responsabilidade Social bem
estruturada é de suma importancia para que as acfes sejam de fato eficientes
e possam auxiliar a organizacao a alcancgas seus objetivos e metas.

A partir da analise historica sobre a mulher no mercado de trabalho, foi
possivel compreender porqué ainda existem barreiras a serem superadas pelas
trabalhadoras dentro das organizacfes, que reproduzem inimeros estereétipos
sobre as profissionais e tornam a permanéncia no emprego uma tarefa ardua
para muitas.

Estas dificuldades ndo podem ser tratadas separadamente, pois elas
constituem um contexto social e uma cultura que permeia todos os setores da
sociedade, refletindo também nas empresas, que a partir da discussdo sobre
Responsabilidade Social passam a atentar-se a questdes sociais e ambientais.

Um olhar critico sobre a Responsabilidade Social dentro deste trabalho
também foi fundamental para que pudéssemos entender como se define uma
gestao responsavel ideal, como podemos considerar a da Itaipu. Atrelada aos
valores e missao, a Itaipu estabelece uma gestdo de Responsabilidade Social
estratégica e integrada, presente em todas as areas da organizacgao.

Dentro deste ambiente, foi criado o programa de Incentivo a Equidade
de Género, premiado diversas vezes e ganhados do Selo de Pré-Equidade de
Género e Racga cinco anos consecutivos. O Programa utiliza-se de diversos
canais de comunicacéo para disseminar a cultura da equidade dentro e fora da
Itaipu, através de eventos, prémios, palestras, debates, exposicbes e da
presenca de representantes em diversas solenidades relacionadas a género,
tanto no Brasil como no exterior.

A comunicacdo dentro da gestdo de Reponsabilidade Social e do
Programa em si é essencial para que a Itaipu alcancasse o destaque e o

reconhecimento que possui nessa area. Isso acontece devido a visdo
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estratégica dada a comunicacao, valorizando principalmente os profissionais de
Relacdes Publicas e sua formacdo, que permite uma visdo completa dos
processos da empresa e é capaz de planejar estrategicamente as acfes de
disseminacéao da cultura da equidade, por exemplo.

Essa discussao foi baseada em estatisticas fornecidas por instituicbes
como o IPEA, a Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres, a ONU
Mulheres e pela teoria de autores como Joan Scott, que trabalha a questao de
género nas ciéncias sociais, Lurdes Bandeira e Hildete Pereira de Melo, que
fazem um panorama sobre as politicas de género no Brasil, e tedricos da
comunicagdo como Margarida Kunsch e James Grunig. Este arcabouco tedérico
permitiu a analise do objeto de estudo com maior profundidade e visao critica.

Estamos diante de um cenario de mudancas em relacdo a mulher nos
mais diversos espacgos, e as organizagdes necessitam olhar para a questéao de
género com maior atencéo, entendendo seu papel social e contribuindo para a
quebra de paradigmas e estereo6tipos que tornam a vida profissional das
mulheres um espaco social com muitas barreiras a serem superadas. E
necessario, ainda, atentar-se ao local estratégico que a comunicacdo pode
ocupar nesse contexto, auxiliando no cumprimento da missdo das empresas,
fazendo planejamentos estratégicos de comunicacdo que alinhem-se aos
objetivos gerais da organizacdo e tornando a gestdo de Responsabilidade
Social uma atuacdo legitima de relacdo entre a empresa e seus variados

publicos.
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ANEXO 1 — RESOLUCAO DA APROVACAO DA POLITICA E DAS
DIRETRIZES DE EQUIDADE DE GENERO DA ITAIPU

HE
AF % ITAIPU RESOLUGCAO DA DIRETORIA EXECUTIVA
BIMACIOMAL
RDE-0T72/111 — 862* Reunido Ordinaria 14.04.11

RELATORES Diretor-Geral Braglleiro, Jorge Miguel Samek
Dirator-Geral Paraguaio interino, Gustavo Codas Friedmann

Aprovagio da Politica e das Diretrizes
de Equidade de Género da ITAIPL.

TEMDO EM VISTA a exposicio do Diretor-Geral Brasileiro @ do Diretor-Gearal
Paraguaio interino scbre a necessidade de aprovar a Politica e as Diretrizes de
Equidade de Género da ITAIFU, e

CONSIDERANDO gue:

os Governos do Brasil @ do Paraguai assinaram a “Convengdo Internacional
Confra Todas as Formas de Discriminagdo da Mulher” e a "Plataforma de Agao”,
resultantes da [V Conferéncia Mundial das Macgbes Unidas socbre Mulher,
Desenvolvimento e Paz, realizada em Pequim, na China, em 1985;

a ITAIPU seque as determinagdes da Secretaria da Mulher da Presidéncia da
Repiblica do Paraguai, tendo as agdes do Programa Incentivo da Equidade de Género
no marco do Hl Plano Macional para a lgualdade de Oportunidades entre homens e
mulheres, assim como as politicas sociais plblicas implementadas no Brasil pelo
Governo Federal, de acordo com as diretrizes do Ministério de Minas & Energia (MME)
& do Plano Macional de Politica para as Mulheres (PNPM), da Secretaria da Paollticas
para Mulheres da Presidéncia da Repiblica do Brasil;

a ITAIPU implaniou os indicadores de Responsabilidade Empresarial, nos
quais a tematica de equidade de género estd inserida; e

a Entidade aderiu aos Principios de Empoderamento das Mulheres: igualdade
significa negdcios, iniciativa da Organizagio das Magfes Unidas (ONU) = "ONU Mulher
& do Pacto Global", assim como integra o grupo de trabalho da citada Organizagio
pﬂl:‘a._:eﬁnigﬁu de estratégias de implementacdo dos Principios de Empoderamento
da Mulher,

A DIRETORIA EXECUTIVA RESOLVE:

Art. 1% — Aprovar. i} a Politica de Equidade de Género da ITAIPU, e ii) as
Diretrizes para a implementagao da Politica de Equidade de Género, documentos que,
como Anexos | e || integram esta Resolucio.

Paragrafo Unico — As Diretrizes serio avaliadas anualmente e serdo revisadas
a cada dois anos.
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]
A . ITAIPU RESOLUGAO DA DIRETORIA EXECUTIVA
BINACIOMAL
RDE-OT2M1 - 862* Reunido Ordinaria 14.04.11

RELATORES Diretor-Geral Brasileiro, Jorge Miguel Samek
Diretor-Geral Paraguaio interino, Gustave Codas Friedmann

Art. 2" = Constituir, no prazo maximo de 15 [guinze) dias, por meio de
Determinagio Conjunta dos Diretores Gerais, um Grupo de Trabalho Binacional,
composto por representantes de cada Diretoria e das Fundagfes mantidas pela
ITAIPU, sob coordenacdo das gestoras do Programa de Equidade de Género de
ambas as margens, incumbido de elaborar um Plano de Implementagio da Politica e
das Diretrizes de Equidade de Género na ITAIPU, que devera ser apresentado aos
Diretores Gerais no prazo de 90 (noventa) dias, contados a parlir da data de
constituigio do referido Grupo de Trabatho.

Art. 3% — Orientar as Fundagdes mantidas pela Entidade a promoverem agbes
em consondncia com a Polltica e as Diretrizes de Equidade de Género da ITAIPU.,

Art. 4% — Determinar que a Resolugdo entre em vigéncia a partir desta data.

Art. 5 - Comunicar ao Conselho de Administracio os termos da presente
Resolugao,

Jorge Miguel Samek Gustavo Codas Friedmann
Lhretor-Czeral Brasileiro Diretor-Geral Paraguaio intering
Antonio Otélo Cardoso Rubén Esteban Brasa Soto

Diretor Técnico Executivo Diretor Técnico intering

Edésio Franco Passos Eusebio Ramén Ayala

Diretor Juridico substituto Diretor Juridico Executivo

Edésio Franco Passos Constancio Mendoza Ortiz

Diretor Administrativo Diretor Administrative Executiva intering
Margaret Mussoi Luchetta Groff Gladys Stella Benegas Cristaldo
Diretora Financeira Executiva Diretora Financeira interina

Jorge Miguel Samek Pedro Benjamin Mancuello Pérez
Diretor de Coordenagio substituto Diretor de Coordenacio Executivo interino
Marcos Antonio Teixeira da Silva Carolina Uriarte de Ortigoza

Secretario da Diretoria Executiva Secretana da Diretoria Executiva

Brasil Paraguai

eaalin

Secretdrio da Diretoria Executiva
Brasil

an
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HE
A A ITAIPU

BINACIOMAL

POLITICA DE EQUIDADE DE GENERO DA ITAIPU BINACIONAL
FINALIDADE

Estabelacer os principios @ valores de Equidade de Gé&nero que a Entidade deve seguir
em ambas as margens.

PREMISSAS

Puoliticas e Direfrizes fundamentais inseridas no Plano Estratégico da ITAIFU relativas ao:
1° Compromisso Social; 2° Compromisso Ambiental; 3° Valores Eticos; 4° Valorizagdo dos
Recursos Humanos, & 5% Gestao Responsdvel, Participativa e Transparente,

Compromisso da ITAIPU em implantar os indicadores de Responsabilidade Empresarial,
nos quais a tematica de género esta inserida.

ORIENTAGOES E PRINCIPIOS DEFINIDOS

na “Convengao Internacional Contra Todas as Formas de Discriminagio da Mulher”
& na "Plataforma de Agac”, da qual o Brasil @ o Paraguai 530 signatarios,

pela Secretaria da Mulher da Presidéncia da Replblica do Paraguai e pela
Secretaria de Politica para as Mulheres da Presidéncia da Republica do Brasil;

pelo Comité Permanente para as Questbes de Género do Ministério de Minas e
Energia e Empresas Vinculadas;

pela ONU Mulher & do Pacto Global a respeito do Empoderamento das Mulheres,
PRINCIPIOS E VALORES

Promover a pratica da equidade de género nas relagdes pessoais e institucionais;

Buscar a equidade de género na gestio de pessoas;

Fromover @ presernvar a sadde dos colaboradores considerando as especificidades
de género, @

Incorporar a dimenséo da equidade de género nos programas de responsabilidade
social e ambiental da ITAIPU Binacional.

ABRANGENCIA

A politica deve ser aplicada e difundida perante o corpo funcional (empregados, gerentes,
diretores e conselheiros) da ITAIPU Binacional e das Fundacbes das quais for
mantenadora, considerada no relacionamento institucional com outras entidades.

Anexo | a Resolugdo da Diretoria Executiva RDE-072/11, de 14,
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[ ] |
A& A ITAIPU

BINACIOMAL
DIRETRIZES DE EQUIDADE DE GENERO DA ITAIPU BINACIONAL

A Politica de Equidade de Género da ITAIPU Binacional sera implementada em
ambas as margens de acordo com as seguintes diretrizes:

Diretriz 1 Ampliar o nimero de mulheres no quadro da ITAIPU
Binacional, extensivas as FundagGes das quais a ITAIPU for
mantenedora.

Diretriz2  Assegurar a dimensdo da equidade de género em todas as
atividades de treinamento & capacitacio

Diretriz 3 Assegurar a equidade de género na ascensao funcional e
gerencial, e em toda a estrutura do Plano de Cargos e
Salarios/Remuneracdo da ITAIPU Binacional, extensivas as
Fundagbes das quais a ITAIPU for mantenedora.

Diretriz 4 Promover e preservar a Saude fisica, mental e emocional das
mulheres e homens trabalhadores da ITAIPU Binacional, no
local de trabalho, levando em consideracao as especificidades
de género.

Diretriz5  Assegurar a dimensdo da equidade de género nos beneficios
de forma acessivel a todos.

Diretrizé Assegurar a dimensao da equidade de género nos programas
de responsabilidade social e ambiental da ITAIPU Binacional.

Diretriz7  Consolidar a Equidade de Género na cultura organizacional da
Entidade.

Anexo Il 4 Resolugio da Diretoria Executiva RDE-0T 21 1%?



