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“We need to focus on diversity. I want
you to hire more people who look

I N T R O D U CA O different, but think just like me.”

A governanca corporativa estd mudando nos ultimos anos, com um
aumento significativo da relevancia do propésito ndo apenas na missao das
corporacdes, mas em sua gestdo e estratégia de negdécios (Kim et al., 2016;
Porter; Kramer, 2011). Percebe-se um aumento dos valores sociais ambientais
em varias dimensBes nas corporacbes com o0 amadurecimento de novas
tendéncias como capitalismo consciente (Mackey; Sisodia, 2013), valor
compartilhado (Porter; Kramer, 2011), negocios sociais (Dees, 2001) e empresas
B (Kim et al.,, 2016). As Empresas B tém como objetivo usar as forgas dos
negocios para o bem, contribuindo para uma sociedade mais justa e menos

desigual.

Outro movimento existente na governanca das empresas € o aumento da
inclusdo de mulheres na gestdo das empresas. Estudos mostram que a maior
participacdo de mulheres no corpo diretivo de uma empresa ampliam a visao
social e moral nas estratégias corporativas, aumentando as chances dela ser
reconhecida como uma empresa admirada, ética ou melhor para se trabalhar
(Landry et al., 2016Arfken et al., 2004; Kramer et al. 2007)

Percebe-se assim que a inclusdo de mulheres nas Empresas B é uma
questdo relevante e consonante com seus propoésitos. No entanto, até o
momento, ndo se conhecem pesquisas que tenham enderecado essa tematica

em Empresas B.



Dessa forma, o objetivo desta pesquisa € compreender 0s principais
fatores envolvidos na incluséo de mulheres em Empresas B no Brasil, bem como
identificar os desafios e propor possiveis solugbes que possam ser

implementadas pelo Sistema B Brasil.

Este relatério esta divido em cinco sec¢fes, além desta introducdo. Na
primeira delas apresentamos (i) o contexto dessa questdo com base em
pesquisas recentes sobre a tematica da inclusdo de mulheres em negdcios de
impacto e (ii) abordamos algumas discussdes da literatura académica sobre
barreiras e gargalos para se atingir a igualdade de género no mercado de
trabalho e de que forma pequenas empresas se comportam no desenvolvimento
de sua estrutura de recursos humanos. Na segunda secdo, detalhamos a
metodologia e na sequéncia analisamos os dados em cinco subsecdes:
preconceitos, caracteristicas diferenciadoras do universo feminino, desafios de
incluséo, iniciativas das Empresas B e Sistema B e a inclusdo de mulheres. Na
quarta secdo, exploramos as principais descobertas da pesquisa a luz da
literatura na discusséo e, por fim, na quinta secéo, encerramos com a concluséo

do estudo.

A QUESTAO DE GENERO NOS NEGOCIOS DE IMPACTO

Uma pesquisa recente do British Council (2017) sobre o papel dos
negécios de impacto no apoio ao empoderamento das mulheres revelou que o
Brasil € excecdo quando se compara o numero de mulheres na lideranga de
negocios de impacto com a realidade do setor privado. Paises como EUA, Reino
Unido, india e Paquistio apresentam uma significativa maioria de mulheres na
lideranca de negécios de impacto do que no setor privado — em alguns casos a
proporcdo chega a quatro vezes mais, como no Paquistdao. No Brasil, porém,
enquanto 43% das empresas do setor privado s&o lideradas por mulheres,
apenas 20% dos negécios de impacto no pais possuem mulheres a frente das
organizacdes, sendo que nas empresas do Sistema B do Brasil, esse numero €
ainda menor: 9% (Sistema B Brasil). Somado a isso, a pesquisa também revela

gue, dos cinco paises pesquisados, 0 Brasil possui a maior porcentagem de



liderancas femininas em negdécios de impacto que consideram que seu género
Impacta nas barreiras que elas enfrentam em sua lideranga e gestdao de suas

empresas.

Outro estudo realizado pela Thomson Reuters Foundation (2016) com 44
paises posiciona o Brasil em ultimo lugar no ranking dos melhores paises para
mulheres empreendedoras sociais. Em outro ranking que analisou se as
mulheres na lideranca dos negdécios de impacto possuem salarios equivalentes

aos homens nessa mesma posi¢ao, 0 pais ocupa a penultima posicao.

No setor privado, estudo realizado com 450 empresas brasileiras revelou
gue apenas 18% das empresas possuem mulheres como presidentes (Talenses
e Insper 2018). A mesma pesquisa mostrou que empresas presididas por uma
mulher possuem um percentual maior de mulheres nos demais cargos de
lideranca na empresa concluindo que “a valorizacdo do equilibrio de género
comeca a partir da lideranca” (2018: 9). Com relacdo a outros cargos de
lideranca, 53% das empresas brasileiras ndo possuem mulheres nas vice-
presidéncias, diretorias e conselhos e, na média geral de cargos de alto escaléo,
apenas 19% sao ocupados por mulheres, indice abaixo da média global de 24%
(Grant Thornton 2016).

Apesar de um certo avango na incluséo da mulher no mercado formal de
trabalho brasileiro de 40,8% em 2007 para 44% em 2016, as mulheres ganham
em meédia ¥ do que os homens recebem, mesmo tendo mais tempo de estudo
e qualificacéo (IBGE 2018). Como principal motivo para essa desigualdade, a
pesquisa aponta a sobrecarga de responsabilidade da mulher por afazeres
domésticos, uma vez que elas dedicam 73% mais horas do que os homens as
tarefas domésticas (IBGE 2018). Ao mesmo tempo, outra pesquisa recente
apontou que 48% das maes ficam desempregadas no primeiro ano apdés terem
filhos (FGV 2017).

Apesar de alarmantes, essas pesquisas ndo sao novidade para as
mulheres no mercado de trabalho brasileiro. Desigualdade de género € uma
guestao antiga na nossa cultura e comeca dentro casa (FGV 2017). Seja na

criagdo dos filhos, na divisdo de tarefas domésticas ou no equilibrio da vida



familiar e profissional, geralmente é a mulher que acaba abrindo méo do trabalho
para se dedicar a familia. Outros fatores que limitam o trabalho das mulheres
sdo a jornada dupla, a dificuldade de acesso a creches, a discriminacao, o

preconceito e 0 assédio tanto moral como sexual (FGV 2017).

Alguns académicos argumentam que tamanha desigualdade de género
no que diz respeito ao acesso a oportunidades e aos ganhos financeiros séo
alimentadas pela persisténcia de preconceitos (Dipboye; Colella 2005). A
percepcdo dessa desigualdade pelas mulheres impacta negativamente sua
satisfagdo com o emprego e identificagdo com a organizagdo e, como
consequéncia, leva ao desengajamento com o trabalho e influencia sua decisao
de deixar a empresa (Cavazotte, Oliveira e Miranda 2009). Trata-se, portanto, de
uma perda econdmica ndo apenas para as mulheres, mas também para as
organizagdes. A queda da produtividade e o aumento da rotatividade gera custos
para as empresas que ndo priorizam a equidade de género em suas politicas,

bem como a inclusédo e engajamento de mulheres em suas praticas.

O impacto dos preconceitos nesse contexto revela outro lado da questéo
que é ainda mais desafiador, sua faceta social e cultural. A historica
desvalorizacdo do trabalho feminino, a posicéo inferiorizada das mulheres na
sociedade e a naturalidade com que estere6tipos e concepcdes de género sao
reproduzidas (mulheres mais aptas ao ambiente doméstico e homens ao mundo
do trabalho) cristalizam barreiras estruturais que se apresentam das mais
diferentes formas no mercado de trabalho e dia-a-dia das empresas (Diogo;
Coutinho 2006). Autores inclusive sugerem que “o aumento da participacao das
mulheres no mercado de trabalho esta mais vinculado a expanséao de atividades
‘femininas’ do que ao acesso a atividades ‘masculinas’™ (Yannoulas 2002:28).
Esse seria o principal motivo para a reproducéo das discriminacdes horizontal e
vertical no mercado de trabalho no que diz respeito a disparidade salarial, taxa
de desemprego, baixa presenca de mulheres em cargos de lideranca, entre

outras.

Entre as consequéncias da discriminacao, destaca-se o fenébmeno do ‘teto
de vidro’, metéafora introduzida nos anos 80 para retratar as barreiras invisiveis

que impedem as mulheres e minorias de avancarem na linha hierarquica e
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alcancarem posicoes de lideranca (Johns 2013). Tal fenbmeno explica o
desequilibrio entre o expressivo numero de mulheres nas empresas e a
ocupacdo de cargos de lideranca, revelando que o topo é instransponivel para
as mulheres mesmo quando elas sdo maioria nas organiza¢cfes (Kanan 2010).
Essa condicdo revela as questbes estruturais por trds da precariedade da
participacdo feminina no mercado de trabalho e pode ser também extrapolada
para entender o baixo numero de mulheres empreendedoras, evidenciando a
necessidade de politicas publicas especificas de fomento e apoio ao
empreendedorismo feminino nas suas diversas demandas e especificidades
(Bulgacov et al. 2014).

Ao mesmo tempo, muitos desses negdcios de impacto — assim como as
B Corps — sdo empresas pequenas e a literatura argumenta que pequenos
negocios possuem politicas e praticas de Recursos Humanos menos
desenvolvidas devido a uma combinacdo de fatores denominados como
‘caréncia de recursos’ (Cassell et al. 2002). O processo de evolucdo desses
negocios tende a ser significamente guiado pelas experiéncias e personalidade
dos fundadores que, por sua vez, influenciam o desenvolvimento das politicas

de RH da organizagéo (Mazzarol 2003).

A Figura 1 apresenta um framework resumido dessa secdo, em que
retrata como a discriminagao, preconceito e assédios moral e sexual impactam
na satisfacdo das mulheres com o trabalho, diminuindo sua produtividade e
engajamento. Esses fatores reforcam a existéncia do teto de vidro e assim
reduzem o numero de mulheres em cargos de lideranca, criando um ciclo vicioso
que é percebido ndo apenas no setor privado, mas também nos negécios de
impacto e B Corps no Brasil. Esse fendmeno € particularmente agravado nas
pequenas empresas lideradas por fundadores homens devido a influéncia deles
na formacdo da governanca e politicas de recursos humanos nessas

organizagoes.

Figura 1: Ciclo Vicioso da Questdo de Género
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METODOLOGIA
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percepcao dessa desigualdade pelas
mulheres impacta negativamente sua

satisfacdo com o emprego e
identificacdo com a organizagdo

Apesar do tema de inclusdo de mulheres j& ter sido bastante discutido na

literatura, optou-se por realizar uma pesquisa qualitativa para captar as

percepcdes de lideres e executivos de empresas do Sistema B com o objetivo

de identificar como os comportamentos em relacédo a esse tema se assemelham

ou se diferenciam em relagdo aos achados de estudos prévios.

Assim sendo, optou-se pela realizacdo de entrevistas em profundidade

com roteiro semiestruturado. No periodo de maio a outubro de 2018

entrevistamos 17 profissionais, conforme o perfil da Tabela 1.

Tabela 1: Perfil dos entrevistada(o)s

Entrevistada(o)  Género Funcéo Setor Empresarial

1 Masculino CEO Servicos Financeiros

2 Feminino CEO Reciclagem

3 Feminino CEO Turismo

4 Masculino Sécio Funqlo de
Investimento

5 Masculino Socio _SerV|(;os~de
informacodes

~
\



6 Feminino CEO Alimentacéo
7 Masculino CEO Funo_lo de
Investimento
8 Masculino CEO Reciclagem
9 Feminino Gestora Reciclagem
10 Feminino Assistente Funqlo de
Investimento
11 Masculino Diretor Educacéao
12 Feminino CEO Publicidade
13 Feminino Assistente  Servicos Financeiros
14 Feminino CEO Alimentacao
15 Feminino Gerente Educacéao
16 Feminino Gerente Educacéo
17 Masculino CEO Educacéo

Fonte: Elaboracao Prépria

As entrevistas tiveram uma duracdo média de 40 minutos e foram
realizadas presencialmente ou por Skype. A amostra foi definida por
conveniéncia, utilizando a técnica de bola de neve para conseguirmos ampliar a
amostra. O tamanho da amostra foi definido por saturacdo (Creswell, 2007). A
partir da 152 entrevista, as informacdes coletadas com os entrevistada(o)s néo
apresentavam novos elementos e por isso finalizamos a amostra com 17

profissionais, sendo sete do género masculino e dez do feminino.

Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas e depois analisadas
linha a linha. O processo analitico envolveu estratégias de codificacao,
identificando niveis mais abstratos que formaram a primeira codificacdo aberta
(Corbin e Strauss 2008). Posteriormente foi feito um processo de codificacao
axial, identificando a relacdo entre as categorias definidas na codificacdo aberta
(Corbin e Strauss 2008). Por fim, em um processo de codificacéo seletiva (Corbin
e Strauss 2008) essas categorias foram desmembradas e renomeadas, 0 que
gerou as trés categorias finais. Essa andlise permitiu uma visdo geral dos(as)
entrevistada(o)s em relacdo ao tema de inclusdo de mulheres nas empresas do

Sistema B, que foi depois comparada com a teoria.

ANALISE ENTREVISTAS



No processo de codificacdo seletiva, foram definidas trés categorias
centrais de andlise que interferem na inclusdo de mulheres no ambiente de
negdécios: preconceitos, as caracteristicas diferenciadoras do universo feminino
e os desafios de inclusdo. Foram também identificadas algumas iniciativas de
organizacfes que facilitam a inclusdo de mulheres bem como uma visdo da

sinergia e potencialidades para o Sistema B trabalhar esse tema.

Preconceitos
Essa categoria foi dividida em quatro subcategorias:

e preconceito subliminar;
e ditadura masculina;
o diferencas objetivas;

¢ mudancas sociais.

Figura 2: Categoria preconceitos e suas subcategorias.
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Em relacéo ao preconceito subliminar, percebe-se que muitas vezes ha

um preconceito sentido, mas nao declarado. H4 uma sensacao tanto por parte

das mulheres como dos homens que ele existe, mas ndo é claramente percebido

sem uma lente de aumento.

Isso

acaba

Eu acho que eu sofri muito mais o que eu ndo vi do que o
gue eu vi. Acho que a gente nunca sabera todas as portas
gue foram fechadas, enfim. (Entrevistada 14)

A gente tem viés que nem tem consciéncia no momento de
uma solucdo dessa.... Eu acho que essa lente ndo esta
presente de uma forma geral, seja pelos preconceitos
conscientes, seja pelo viés inconsciente. (Entrevistado 4)

Parece que esta tudo normal, tudo bem, mas ndo esta
ainda tudo bem. (Entrevistada 16)

refletindo-se em pequenos comportamentos que

aparentemente ndo embutem nenhum tipo de preconceito, mas que na realidade

apresentam uma comunicagao subliminar.

Sao coisas sutis. Vocé escreve por exemplo "queremos
pessoas 100% comprometidas identificadas" nisso vocé
pode excluir uma méae que tem filho se ela entender que o
fato de ter filho representa menos dedicacao. (Entrevistado
4)

Muitas vezes tem algumas falas, algumas brincadeiras que
surgem e a gente fala "isso ndo é brincadeira, se parar pra
pensar o cerne disso tem um preconceito muito forte ainda”
(Entrevistada 16)

Esse preconceito subliminar aparentemente inofensivo, e
gue é cultural, reforca a ideia de teto de vidro em que as
mulheres tém desafios muito maiores para galgar cargos
superiores na hierarquia.

Acho que o desafio é muito cultural na minha viséo.
(Entrevistada 12)

Mudar essa cultura, transformar esse mercado é muito
oneroso, é custoso, néo é facil. (Entrevistada 16)

Acho que a dificuldade hoje da inclusdo de mulheres é
cargo de lideranca, cargo de chefia, essas coisas.
(Entrevistada 15)



Eu acho que a medida que vocé vai subindo nos niveis
hierarquicos, digamos assim do sistema tradicional de
empresas, 0 mais dificil para a mulher é colocar a posicao
dela e ser levada a sério. (Entrevistada 13)

No final, esses preconceitos existentes, mas obscuros, traduzem-se em

diferencas nas carreiras que, em principio, ndo tém muita explicacao.

Eu vejo muito meus colegas homens, eles acabam
conseguindo coisas com um grau de esfor¢co menor.... pra
gente chegar num lugar parecido a gente tem que se
esforcar muito mais. (Entrevistada 14)

A ditadura masculina refere-se a ideia de que nas organizagdes, em geral,

ha um predominio masculino, com linguagem e regras proprias. Isso dificulta o
networking das mulheres e, por vezes, incentiva praticas de assédio. No dia a
dia, os homens estédo acostumados a esses ambientes e ndo desenvolvem um

processo de empatia com as mulheres que podem se sentir intimidadas.

Por exemplo, numa sala onde tem mais homens que
mulheres, isso ndo os incomodam, na maioria das vezes.
Para as mulheres isso incomoda demais. (Entrevistada 12)

A dificuldade dos homens de desenvolver empatia...e da
gente ter hoje na maior parte dos cargos de lideranca, de
tomada de deciséo, eles ndo conseguem se colocar no
lugar das mulheres, simplesmente porque sdo homens e
nunca exerceram isso. (Entrevistada 3)

Isso faz também com que o mundo corporativo tenha um viés, valores e

uma linguagem mais masculinos.

A mulher ela é muito mais cuidadosa e muito mais
consciente. S6 que as empresas quando vocé olha a
missao, a maioria fala em ser a maior e para ser a maior, o
homem é mais predatorio (Entrevistado 1)

Dava para ver o quanto ela ficava incomodada com o
ambiente de piadas, coisas assim. (Entrevistado 4)

E um cara fez uma infeliz brincadeira de mandar uma foto
da juiza brasileira, a primeira juiza brasileira [em um grupo
de WhatsApp]. Uma dela de juiza e outra dela de biquini.
(Entrevistada 13)

10



A gente teve dificuldade de nomear referéncias femininas,
sejam elas referéncia, por exemplo, a gente sempre lembra
gquando fala de marketing, vocé vai lembrar de Kotler.
(Entrevistada 12)

Esse viés masculino é estendido a diversos comportamentos no ambiente
de trabalho que levam a uma dificuldade maior de networking das mulheres.

Interessante que tanto homens como mulheres demonstraram o receio de serem

mal interpretados.

E toda vez que chegava um convite para a reunido de
trabalho no final do dia, no café, uma coisa que parecia
menos do que o formal elas se sentiam cantadas,
assediadas de alguma forma. (Entrevistado 4)

E muito mais facil para o homem fazer um networking do
gue é uma mulher por exemplo... quando vocé chama para
tomar café ele pensa que é outra coisa. (Entrevistada 13)

Um exemplo besta, se tua area faz happy hour num horario
muito tarde, muito provavelmente vocé estd excluindo
mulheres. (Entrevistado 4)

Além disso, esse ambiente masculino, com seus padrdes, regras e

linguagens, em algumas instancias, abre espaco para um assédio moral e sexual

gue inibem o crescimento das mulheres.

Em outras empresas eu ja sofri assédio sexual e depois
assédio moral por ndo ter correspondido as investidas de
duas pessoas diferentes.... Eu ndo conheco uma mulher
gue nao tenha tido algum problema similar... E quando
vocé entra no mundo dos negocios, como €é muito
masculino vocé vé um pouco dessa confusao por parte do
homem. (Entrevistada 13)

Todo esse preconceito subliminar e que vem de uma cultura mais

machista leva a uma disputa de géneros em que a mulher tem que provar muito

mais sua competéncia e tem maior dificuldade de se sentir representada.

Parece que as mulheres largam de um lugar e de uma
posicéo anterior. Entdo tem que provar, tem que fazer mais
gue os homens para ter um reconhecimento e um espaco.
(Entrevistado 11)
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Tem essa expectativa de que se vocé for representar
alguma coisa, falar alguma coisa tem que ser homem, tem
que ter cabelo branco, tem um padrdo. Acho que
geralmente a gente muitas vezes nem consegue sentir
essa decepcdo porque a gente ndo € chamada para
representar. (Entrevistada 14)

Como consequéncia desse ambiente, percebemos nas entrevistas uma

visdo de que ha diferencas objetivas que se refletem em maiores dificuldades de

igualdade de género. Os principais pontos levantados foram a persisténcia de
um gap salarial, a maternidade como uma barreira na carreira, o fato de que as
mulheres ainda ndo se sentem ouvidas e/ou acreditadas em determinados

contextos e a falta de apoio em varias situagdes.

O primeiro ponto € a visdo de que as mulheres ainda ganham menos do

que os homens, desde o inicio da carreira até os cargos de lideranca.

Se vocé tem um grau de diferenca no inicio da trajetoria,
no final de cinco anos esse delta vai apresentar um GAP
muito grande. (Entrevistado 4)

Na minha experiéncia profissional anterior senti essa
diferenca de remuneracdo entre mulheres e homens.
Principalmente no meu caso quando comeca a ter mais um
cargo de lideranca. As vezes em grandes empresas a
gente tem algumas "desculpas" para gque isso aconteca,
entao é por isso, por aquilo. (Entrevistada 2)

O segundo ponto - e que é uma percepcao praticamente unanime - é a
maternidade como uma barreira no mundo corporativo que percebe a auséncia

da mulher no periodo de licenca e a preocupacdo com os filhos como um

obstaculo para o crescimento na carreira.

Entre optar entre homem e mulher acabava sempre
optando pelo homem independente da mulher parecer ter
mais experiéncia ou capacidade.... As vezes opta-se pelo
homem e essa questdo da possivel maternidade pode ter
um peso que faca tender pelo homem. (Entrevistada 15)

Uma empresa que 100% vai engravidar... Alguém vai pagar
a conta. (Entrevistado 1)

Talvez até me entregue ao machismo por ndo querer ter
um filho. Possivelmente faz parte de ter que me aceitar
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nessa condi¢cdo, me colocar nessa condicao. (Entrevistada
13)

Fizeram uma &rea com seis mulheres. Entéo se fulana nao
conseguia engravidar em seis ou oito meses ela passa
para a pessoa do lado que também esta querendo. Entao
€ muito inacreditavel que ainda acaba sendo desse jeito.
(Entrevistada 2)

Ha também a percepcdo que falta apoio para o desenvolvimento das

mulheres, principalmente de baixa renda.

E muito complicado para a mulher de baixa renda entrar no
mercado de trabalho, conseguir se qualificar, conseguir ter
flexibilidade, conseguir ter uma creche de qualidade pra
deixar o filho (Entrevistada 14).

Além de enfrentar todos esses desafios, quando a mulher consegue uma
ascensao ou uma voz em uma organizagao, por vezes, essa vVoz hdo € ouvida

ou acreditada.

Entdo para vocé ser mulher e voz ativa e ser ouvida no
ambiente de operacdo, chdo de fabrica, de negociacdo
com cooperativas é bem complexo. (Entrevistada 2)

Que a mulher dentro dos negd4cios ndo necessariamente
ela tem uma voz ativa (Entrevistada 13)

No mercado financeiro tem muito essa questdo que a
lideranca da mulher pode ser questionada por uma questao
de que os homens ndo aceitariam tado tranquilamente a
lideranca exercida por uma mulher. (Entrevistado 7)

Tem alguns ambientes que tém uma certa hostilidade
mesmo, principalmente com autoridade. Essa autoridade
ndo me representa talvez por ser mulher (Entrevistada 15)

Mas ja passei por bastante situacbes com proprios
funcionarios nossos virarem as costas quando estou
falando ou ndo olharem para mim, ou irem contra o0 que
estou falando, fazer de birra. (Entrevistada 9)

Apesar de prevalecer a visdo das desigualdades e do preconceito (muitas

vezes subliminar) existente, ha também uma visdo de mudangas sociais

relevantes que estdo ocorrendo e que diminuem essas diferencas. Nesse
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sentido, ha uma percepcao de que estamos vivendo um momento de transicao

relevante com aumento da participagédo da mulher.

Entdo eu vejo como... uma visdo minha, a nossa geracao
como uma geragao de transi¢do a meu ver..... Mas eu acho
gue ainda € uma geracao que tém conflitos... ainda muito
diferente em relagdo ao homem. Longe de ser igualitario
com sexo masculino (Entrevistada 6)

Ainda é, mas eu acho que melhorou bastante. Hoje, por
exemplo, no processo seletivo ndo d4 pra saber o motivo
pelo qual vocé néo foi, ndo se enquadrou. (Entrevistada 15)

Entdo a gente obviamente estda vencendo barreiras que

antes nao tinham sido transpostas (Entrevistada 13)
Em algumas entrevistas inclusive houve uma percepcdo de que ja
estamos em um momento em que em alguns contextos, principalmente de
classes mais altas essa questéo esté praticamente superada. Interessante notar

gue essa percepcao apareceu principalmente em entrevistas com homens.

Entdo eu acho que é o contrario, a empresa B vai ter
problema porque uma hora vai ter mais mulher.
(Entrevistado 1)

Vamos falar das minhas amigas que se formaram comigo.
Eu tenho, se bobear mais exemplos de mulheres bem-
sucedidas do que de homens. (Entrevistado 5).

Uma questao relevante nessas mudancas sociais € a percepcao de que
estamos em um momento de transicdo em que as empresas estdo buscando
trabalhar muito mais com caracteristicas femininas e masculinas do que com
questdes de géneros, uma vez que ha muitos homens com visdo mais feminina,

no sentido de maior sensibilidade e mulheres com caracteristicas masculinas.

Porque eu ndo gosto de trazer para o género. Acredito que
masculino e feminino, a gente tem essa energia dentro de
todos nos. (Entrevistada 12)

Acho que eu ocupo um cargo bem masculino (Entrevistada
6)

Eu acho que essa pergunta também fala com a parte do
preconceito também. Que talvez ndo tenha o desempenho
de um homem... (Entrevistado 11)
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Mas acho que até por evolucdo da espécie nds estamos
mulheres ficando mais fortes e os homens mais sensiveis,
ja ndo é uma diferenca tdo acentuada como era no
passado. (Entrevistada 15)

A gente sempre brinca que eles sdao homens muito
femininos. (Entrevistada 14)

Caracteristicas Diferenciadoras do Universo Feminino

A segunda categoria identificada foi a das caracteristicas diferenciadoras
do universo feminino. Neste caso, mais do que uma questéo de género, trata-se
do universo feminino, que conforme visto acima néo é exclusivo das mulheres,
uma vez que a(o)s entrevistada(o)s percebem homens mais femininos assim

como mulheres mais masculinas.

Essa categoria foi subdividida em cinco subcategorias ligadas a cinco

visdes desse universo:

e Visdo para o mundo;

e Vvisdo humana;

e Visdo para tarefas;

e Vvisdo para as relagoes;

e uma visao diferenciada.
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Figura 3: Categoria “Caracteristicas Diferenciadoras do Universo

Feminino” e suas subcategorias.

Caracteristicas Diferenciadoras do Universo Feminino
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Fonte: Elaboracéo Prépria

Segundo a(0)s entrevistada(o)s, o universo feminino tem uma viséo para

0 mundo com mais proposito e com um olhar mais social.

Vocé vé que a mulher é muito mais engajada com

propdsito, € muito mais para o0 lado pessoa, etc.
(Entrevistado 1)

A guestéo social eu acho que é um dos pontos que eu acho
gue as mulheres geralmente tém uma preocupacdo maior
sim, sobre respeito, também a diversidade acho que as
mulheres trazem isso mais forte para dentro das empresas.
(Entrevistada 16)

Eu acho que as mulheres naturalmente s&do mais
coletivas... O sucesso para uma mulher, para se sentir
realizada, para ela ter sucesso ela quer que todo mundo
gue estd em volta dela também tenha sucesso, também
venha junto. (Entrevistada 3)

Além disso, ha uma percepcdo de uma visdo mais humana, ligada a

familia, sensibilidade mais agucgada e inteligéncia emocional.

Eu acho que a parte emocional, a parte até de
sensibilidade, as mulheres sdo muito mais na frente dos
homens. (Entrevistado 8)
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Eu vejo as mulheres trazendo muito como que a dimensao
da emocdo, do sentimento, da empatia, do afeto.
(Entrevistado 11)

Acho que é uma sensibilidade maior. (Entrevistada 14)

De quando a gente fortalece a mulher, esta fortalecendo a
familia (Entrevistada 2)

E outra coisa também, veja o que a mulher tem uma
inteligéncia emocional, ela € mais evoluida em termos de
consciéncia. (Entrevistado 1)

Essa sensibilidade maior faz com que haja também, por parte da(o)s

entrevistada(o)s, uma melhor visdo para as relagbes humanas, com uma

percepcao de que as mulheres sdo mais maduras e confiaveis.

Elas sdo mais corretas e confidveis. Perguntaram se eu
tinha evidéncias sobre isso. N&o tenho, mas na minha
percepcéao é [...]. O estagiario, mesmo os formados, existe
uma maturidade maior da mulher, a mulher esta sempre
mais madura, mais responsavel. (Entrevistado 5)

Ha também uma visdo de que as mulheres tém uma visdo para tarefas,

sendo mais cuidadosas e detalhistas e buscando mais acertar em seu trabalho.

Quando a gente fortalece a mulher a gente tem uma
cooperativa mais cuidada, com mais atencéo, talvez mais
limpa. (Entrevistada 2)

Na questdo de organizacdo, senso de (diligéncia), essa
coisa que a mulher tem. Eu falando isso parece ser
preconceituoso, mas preciso fazer trés coisas num minuto,
eu preciso que as trés coisas sejam feitas (Entrevistada 15)

Acho que tem varias coisas, as mulheres sdo melhores,
sdo mais cuidadosas, olham mais os detalhes, tém uma
coisa mais de sensibilidade, (Entrevistado 5)

Em algumas entrevistas surgiu a ideia de uma viséo diferenciada, em que

a mulher esta mais propensa a inovacao e mais habilitada para algumas funcdes

especificas.

Esta cheio de pesquisas mostrando que as mulheres séao
inovadoras, que a gente precisa de ter mulheres em varios
ambientes, que mesclar isso € bom para produtividade, &
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bom para criatividade, € bom para inovacao. (Entrevistada
3)

E falando de outras fungfes que a gente tem aqui, € mulher
disparado na frente, fundraising € uma...Entdo nessa
funcdo eu acho que a cara perfeita da mulher por
organizacédo, follow-up, capacidade de dar o espaco,
porque captacao a gente esta falando de uma coisa muito
sensivel, esta falando de investimento em um fundo quase
filantropico. (Entrevistado 7)

Porque a educacdo é um lugar eu diria que é um lugar
essencialmente feminino, do cuidado, do acolhimento, da
empatia e esse é um lado feminino (Entrevistado 11)

Desafios de Inclusdo

Os desafios de inclusdo foram divididos em duas subcategorias:

desafios para as empresas;

desafios para as mulheres.

Figura 4: Categoria “Desafios de Inclus&o” e suas subcategorias.
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Fonte: Elaboracéo Propria
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Em relacdo aos desafios para as empresas, percebe-se que ha uma

dificuldade nas empresas menores de ter um equilibrio de género. Além disso,
h& um desafio de incluséo transversal em todos 0s niveis e para empresas com
empreendedoras mulheres hd uma percepcdo de dificuldade maior para a
captacao de recursos e, por vezes, a preocupagao com o Social Washing, no

sentido de que a realidade pode ser diferente do discurso.

Nas empresas menores, alguns CEOs demonstraram que tém a
dificuldade de ter um equilibrio maior de género. Por exemplo, um entrevistado
declarou que “Agora a gente esta num processo que tem que ser mulher, mas
tem uma equipe muito pequena, o limitador da equipe é muito pequeno”.
(Entrevistado 5). No entanto, ha claramente uma diferenca quando essa
empresa € gerida por mulheres, que muitas vezes buscam mais ativamente,
mesmo em empresas menores, contratar mais mulheres. Uma entrevistada ao
comentar sobre a empresa do marido mostra a relevancia de um olhar mais

direcionado para essa questéao.

Vamos abrir um processo seletivo e que venga o melhor.
Mas ndo entendia porque da empresa dele tinha 35
homens e duas mulheres. A gente abre processo seletivo
e seleciona tudo igual. E achava que igualdade de género
era isso. Tratar mulher e homem igual, selecionar igual e
guando chega ao final do processo seletivo sé tem homem.
Fica tipo esse problema ndo € meu e, sei la. (Entrevistada
3)

Essa inclusdo das mulheres, muitas vezes também ndo consegue ser
transversal em todos os niveis ficando desbalanceada. Muitas vezes ha um foco

grande em buscar equilibrio nas liderancas, mas as empresas ndo sao

percebidas ainda como equilibradas.

Eu acho que a lideranca ja esta super emponderada, ja tem
seus espacos. Eu gostaria de ver algo mas transversal, e
mais de boas praticas e mesma de engajamento enfim.
(Entrevistada 2)

Quando se trata de empresas com empreendedoras mulheres, elas

relatam que ha um desequilibrio também na captacéo de investimentos.
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Entdo por exemplo para captar investimento vejo
dificuldade. Vocé vé que na maioria dos investidos, dos
acelerados, os escolhidos para startups, sdo empresas de
homem, dificilmente com mulheres a frente. (Entrevistada
3)

Outro dilema apontado € que as empresas podem ter um discurso, porém
internamente trabalharem com posturas sem tanto equilibrio. E a preocupacao

com o Social Washing.

Por isso as pessoas falam muito "eu queria trabalhar nesse
lugar”, "queria trabalhar nessa empresa, tem isso e aquilo,
€ muito bom pra mulher". Mas se precisar ficar exaltando
esse processo seletivo, acho que a empresa fica muito
falando "somos uma empresa inclusiva, nao temos
nenhum problema com diversidade, de nenhum aspecto”,
mas € para pbr no banner, no site ou € assim mesmo?
(Entrevistada 15)

Uma segunda ordem de desafios, s&o os desafios para as mulheres se
adaptarem no mundo corporativo, seja pela dificuldade de equilibrio entre a vida

pessoal e profissional, ou pela postura, em geral menos agressiva das mulheres.

A jornada dupla da mulher é vista como um obstaculo a ser vencido.

Porque outra coisa que € complicada também é essa coisa
da mulher ter essa funcéo dupla, se ela opta por ser mae,
por ter familia, ai a familia é dela, ndo € do homem
geralmente. (Entrevistada 14)

As mulheres também relatam que sdo menos agressivas na busca por

promocdes ou no processo seletivo e, por isso, podem ser excluidas do

processo.

O homem ja tem mais uma ousadia, ele coloca inglés
fluente, mesmo que ele saiba que ele nado é fluente.... O
homem tinha sempre que conquistar, era uma obrigacéo
dele, ele sempre falava um pouquinho mais do que ele era.
(Entrevistada 15)

Para mulher achar que sabe ela tem que dominar aquilo.

JA o homem ele fala eu sei e depois ele se vira.
(Entrevistada 13)
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Iniciativas das Empresas B

Aléem das trés categorias identificadas anteriormente, a(0)s
entrevistada(o)s descreveram algumas iniciativas das empresas para criar um

ambiente mais inclusivo. Essas iniciativas foram divididas em quatro categorias:

necessidade de foco;

cultura organizacional;

transparéncia;

iniciativas lideradas pelas mulheres.

Figura 5: Categorias das “Iniciativas das Empresas B”.
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Fonte: Elaboracgéo Proépria.

Diversos lideres de empresas apontaram que o equilibrio maior ocorreu
apenas quando as organizacdes colocaram foco no assunto. Até para confrontar
0 preconceito invisivel abordado acima, foi necessario ter uma lente de aumento
para que essa questao fosse prioritaria e a empresa pudesse mudar, com uma

visdo mais inclusiva.

A gente s6 comecou a ter o balanco de género quando a
gente colocou atenc¢do nessa questado (Entrevistado 4)

A outra questdo é que quando a gente comecou a perceber
gue precisava de mais representatividade das liderancas
nas tomadas de decisdo, a gente comegou a puxar mais
pessoas que pudessem representar o todo. Isso significa
também ter mais mulheres em posicdo de lideranca.
(Entrevistado 11)

O principal desafio na minha opinido, sdo as empresas,
enfim os empregadores de uma forma geral enxergarem,
se conscientizarem como classificar, enquadrarem as
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mulheres no tipo de minoria, nesse aspecto.... E preciso um
esforco deliberado. (Entrevistada 3)

Para que isso aconteca, a(0o)s entrevistada(o)s dizem que precisam

colocar um foco muito grande na questdo de género.

Eu hoje tenho isso definido como politica, primeiro a
contratacdo da mulher e depois a gente vai buscar um
homem. (Entrevistada 12)

As trés liderancas principais além de mim sdo mulheres.
Isso é proposital na verdade, a gente gosta de ter essa
energia feminina. (Entrevistada 2)

No processo seletivo eu direciono muito isso, prioriza-se a
contratacdo de mulheres e leva em consideracdo essa
guestdo de minorias, oportunidades, etc. (Entrevistada 3)

E durante o processo seletivo a gente tinha dois homens e
uma mulher que estavam muito com o desempenho
parecido... E na hora de fazer a escolha a gente
intencionalmente decidiu pela mulher porque a gente
entendeu que faria sentido ter uma mulher trabalhando
como Controller. (Entrevistado 11)

Além do foco, ha um consenso de que a inclusdo das mulheres deve
permear a cultura organizacional, com um ambiente mais amigével para essas

mulheres e que dialogue com suas necessidades, principalmente em relagéo a

flexibilidade para possibilitar uma convivéncia melhor entre profissédo e familia.

Eu acho que é uma questdo de cultura mesmo.
(Entrevistado 11)

Entdo tem sempre o espaco para o dialogo, o espaco para
a discusséo ali dentro da empresa. (Entrevistada 16)

Eu acho que a mulher pode entregar tanto quanto o
homem, mas nao dentro dos padrdes convencionais que a
gente tem de rotina de trabalho, hora das 9 horas as 18
horas (Entrevistada 3)

O mercado de trabalho formal € muito cruel com a
mulher.... A gente tem bastante flexibilidade porque a gente
entende que isso € muito importante hoje em dia e a gente
trabalha muito remotamente também. (Entrevistada 14)
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Ela escolheu trabalhar 3 vezes por semana ou meio
periodo por dia, no caso, ela escolheu 3 vezes por semana
e mantendo o cargo de gestora, a Unica em P&D. Isso foi
super bacana, enquanto mulher a gente ver isso acontecer.
(Entrevistada 6)

Um dos pilares para que haja essa cultura organizacional mais aberta e
inclusiva é a transparéncia. Um exemplo dado por um entrevistado € como o
Reino Unido divulga as diferencas salariais existentes entre homens e mulheres.
Essa transparéncia permite evidenciar as desigualdades existentes e serve

como alavanca para mudangas nas empresas.

Percebe-se também nesse movimento o papel central exercido pelas

préprias mulheres que buscam quebrar a bolha da desigualdade nas empresas.

Embora a gente tenha um grupo no WhatsApp de
mulheres, tem muito isso de dividir material. A gente faz
roupas, mas nada muito institucionalizado.... Foi uma
iniciativa nossa, também ndo teve como iniciativa da
empresa. Até porque isso é muito individual, é muito a
gente que puxa. (Entrevistada 6)

Temos um grupo de mulheres na empresa que a gente faz
um grupo sempre pensando em disseminar mais, propagar
mais... A gente se apoia, dissemina coisas que estao
acontecendo. (Entrevistada 16)

Sistema B e ainclusao de Mulheres

O Sistema B tem como principio a busca por um mundo melhor e menos
desigual, o que dialoga diretamente com o tema de inclusdo de mulheres. Ha
uma percepcao geral da(o)s entrevistada(o)s de que as Empresas B possuem
uma cultura diferenciada, com maior preocupacdo com as mulheres e com

menos desequilibrios.

No entanto, também foram apresentadas algumas possibilidades para
gue o Sistema B conseguisse ser mais inclusivo. Dividiu-se essa discussao em
seis categorias:

e a cultura diferenciada do Sistema B;

23



e a possibilidade de ter mais informacdes e transparéncia;

e 0 papel central das proprias empresas;

e 0 potencial de parcerias estratégicas;

e a possibilidade de mudancas nos indicadores para certificagéo;

e 0 desafio de ser um sistema ainda mais inclusivo.

Figura 6: Categorias das “Sistema B”.
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Importante ressaltar que ha uma percepcdo de que, em geral, as

Empresas B sdo mais inclusivas.

Entdo o que vejo é que as empresas B sdo muito mais
feministas do que as corporacdes tradicionais. Entao o que
vejo é que faltava esse tipo de envolvimento para poder
engajar a mulher. (Entrevistado 1).

No entanto, para ser mais inclusiva, um ponto destacado € a possibilidade

do Sistema B oferecer mais informacgfes e transparéncia para as empresas

certificadas.

Compartilhar conteddo, de mostrar o valor disso nas
empresas, 0 quanto isso gera negocio (Entrevistado 5)

Eu fico me perguntando porque ndo eventualmente tentar
entender o que deu certo nessas cadeias e tentar
disseminar isso como um estudo de caso (Entrevistado 7)

Talvez trazer ao debate o dialogo, abertura para isso, as

pessoas conversarem sobre isso traz muito awareness na
cabeca. (Entrevistada 13)
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Eu tenho uma crenca muito grande no poder da
transparéncia como ferramenta de mudanca. (Entrevistado
4)

Alguma(n)s entrevistada(o)s destacaram que algumas empresas tém
acOes diferenciadas que podem servir de exemplo. Além dos grupos de mulheres

B, algumas empresas tém desenvolvido agdes com comités.

A gente tem sempre atividades quase semanais que a
gente faz se organiza. Tem sarau e todo mundo fica, €
super gostoso.... A gente criou internamente o0 que a gente
chama de movimento B que € feito pelos proprios
colaboradores. Foram criados os trés comités: um é a
guestao alimentar.... Tem um outro que a gente chama de
cadeia sustentavel, que € parte sustentavel que tem toda
uma questdo de conscientizagdo... E o0 outro €
humanizacdo no trabalho que dentro desse comité tem
esse tema da mulher e diversos grupos de minorias....
Entdo mostra como tem essa abertura, mas sem ser
hipocrita a gente ainda tem muito o que conquistar porque
no fim & um reflexo da sociedade mesmo brasileira,
mundial, uma sociedade ainda muito machista
(Entrevistada 6)

Outra oportunidade levantada por uma entrevistada € o desenvolvimento

de parcerias estratégicas que tenham sinergia com o Sistema B e que podem

trazer mais conteudo, reflexdes e que apoiem novas praticas.

Ai eu acho que seria muito importante para o sistema B
essa parceria com a ONU mulheres, por exemplo, e com
outras organizacbes que trabalhem com diversidades
porque eu ndo acho que o sistema B primeiro tenha
obrigacdo de saber tudo e de entender tudo. Eu acredito
muito na forca das redes e das conexdes. (Entrevistada 12)

Além disso, destacou-se que os indicadores utilizados na certificacédo

também tenham uma maior preocupacédo com a igualdade de género e inclusao

das mulheres.

Acho que ja& existe algumas coisas sobre isso na
certificacdo, pergunta o percentual de mulheres e tal, talvez
iISso pudesse ter uma revisdo ainda mais cuidadosa, como
eu coloco a equidade de género com ainda mais
importancia. (Entrevistada 14)
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[O questionario] ndo chega tdo profundamente no sentido
de falar "nas funcdes qual a diferenca salarial’. Se tem
duas funcdes iguais. Se vocé comeca a documentar esse
tipo de coisa, talvez vocé tenha menos preconceito e mais
dados, base de informacdes sobre o Brasil nisso.
(Entrevistado 4)

Até mesmo quando vocé vai fazer a certificacdo B trazendo
para esse cenario, tem algumas perguntas ali sobre a
sociedade, mas parece que € muito mais um indicador do
gque de fato uma reflexdo sobre o beneficio que esse
equilibrio pode trazer para os negocios. (Entrevistada 12)

Por fim, alguns entrevistada(o)s ainda demonstraram a visdo de que o

Sistema B poderia ser mais inclusivo em seu propésito e no tipo e perfil das

empresas certificadas.

O sistema B por mais que seja o0 movimento inclusivo, os
indicadores e tudo que a gente vé repete exatamente a
realidade de fora.... A maioria da parte das liderancas sao
homens, brancos, privilegiados... (Entrevistada 3)

No caso da mulher vou ser muito sincera, ainda € uma
causa que a gente tem muito a desenvolver dentro do
movimento B. Precisa explorar muito mais. (Entrevistada 6)

Acho que o sistema B € um movimento maravilhoso, ensina
a gente muita coisa, coloca a gente numa linha do ser mais
sustentavel, coloca a gente em contato com outras
pessoas, mas é um movimento elitista demais, s6 chega
para uma natinha assim que estd em cima (Entrevistada
14)

A propria gestao do sistema B hoje é feita por pessoas que
sdo mulheres de classe média alta (Entrevistada 12)

DISCUSSAO

A baixa lideranga feminina em Empresas B no Brasil reflete a realidade do
setor de negocios de impacto no pais, em que mulheres lideram apenas 25%
das empresas (British Council 2017). Na comunidade de Empresas B
especificamente o nimero é ainda menor, com cerca de somente 9% de

organizacdes lideradas por mulheres (Sistema B Brasil). Essa realidade € ainda
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pior quando se observa que 62% das liderancas femininas em negdécios de
impacto consideram que seu género impacta nos desafios que elas enfrentam e
que o Brasil ocupa o ultimo lugar no ranking de melhores paises para mulheres

empreendedoras sociais, tendo isso sido evideciado pelos nossos entrevistados.

Como apontado na literatura a persisténcia de preconceitos contra as
mulheres (Dipboye e Colella 2005) e a reproducdo de esteredtipos (Diogo e
Coutinho) continua a reforcar a desigualdade de género nas empresas. Para
nossos entrevistados, isso é acima de tudo uma questdo soécio-cultural,
alimentada pela sociedade patriarcal e cultura machista no Brasil, que fomenta
a reproducao de preconceitos velados e vieses inconscientes, e ndo d4 a devida
atencdo ao impacto desses valores e atitudes nas empresas, onde se observa

um micro-cosmos das relacdes de poder na sociedade.

A classificacdo das atividades por género também influencia a definicéo
dos espacos que as mulheres estdo ‘aptas’ a ocupar. Ao considerar que as
mulheres sdo mais propensas e habilitadas para algumas funcdes do que para
outras, corrobora a visdo de que o aumento da participacdo de mulheres no
mercado de trabalho esta mais ligado a expansédo de atividades femininas do
gue mulheres assumindo fungdes e cargos em atividades ditas masculinas que,

em sua maioria, envolvem posi¢des de lideranca (Yannoulas 2002).

Esse ponto pode estar ligado a duas das barreiras mais discutidas na
literatura que séo o teto de vidro e as diferencas salariais. Isso explica também
porque o numero total de mulheres nas empresas aumentou e, em alguns casos,
ultrapassou o numero de homens, mas isso ndo se verifica em termos de
posicdes e salarios. Seria uma forma de explorar a forca de trabalho da mulher
sem promover mudancas que trariam também mais poder a elas, uma vez que

0S homens continuam no controle.

No entanto, as Empresas B trazem uma oportunidade interessante para
desafiar essa realidade. Como visto na literatura, empresas de pequeno porte,
como sao a grande maioria das Empresas B, carecem de recursos para
desenvolver sua estrutura de Recursos Humanos (Cassell et al. 2002) e

apresentam fronteiras difusas entre as areas de gestéo, governancga e operacoes

27



(Spear et al. 2009). Com o tempo, essas empresas vao se desenvolvendo ao
redor do empreendedor-fundador, e de sua personalidade e experiéncias, que
tem influéncia direta na estruturacdo dessas areas e politicas (Mazzarol 2003).

Como vimos, empresas lideradas por mulheres apresentam mais avancos
na inclusédo de mulheres em seu quadro, na busca por equidade de género do
que as empresas com lideranca masculina, com poucas excecoes.
Empreendedoras mulheres mostraram-se inclusive mais envolvidas com
guestbes ligadas a minorias étnicas e econbmicas e mais interessadas na
diversidade das empresas e do Sistema B como sendo algo fundamental para
se atingir mais coeréncia entre os valores e praticas do movimento. Ha, por fim,
a percepcao de que as mulheres possuem mais afinidade e interesse em
guestdes sociais e ligadas a propésito e uma conexado mais genuina com esses
temas. Entre todas essas questfes, no entanto, a mais latente ainda € a
equidade de género e muitas defendem que ela s6 serd alcancada quando for
eleita prioridade e transformada em politica nas empresas, o que algumas tém

feito, ainda que informalmente.

Diante desse contexto, h4 uma oportunidade Unica para o incentivo ao
maior protagonismo de Empresas B lideradas por mulheres bem como ao
estimulo de negocios de impacto liderados por mulheres a se certificarem.
Sugere-se também que o movimento busque equidade de género em todas as
instancias de governanca e lidere campanhas por transparéncia na divulgacao
de estatisticas relacionadas a porcentagem de mulheres nas Empresas B,
porcentagem de empresas lideradas por mulheres, porcentagem de mulheres
nos conselhos dessas empresas e gap salarial entre homens e mulheres na
mesma funcao e diferencas de massas salariais entre homens e mulheres . A
transparéncia a esses dados trara mais credibilidade ao movimento e estara

mais alinhada com o préprio propésito das Empresas B.

Se por um lado propomos que se dé mais atencdo a Empresas B lideradas
por mulheres, ndo defendemos aqui nenhum tipo de discriminacao a liderancas
masculinas. Pelo contrario, é importante registrar e dar visibilidade as empresas
gue trazem essa agenda no movimento como um todo. Uma das empresas mais

emblematicas do movimento no Brasil e América Latina, e fundada por um
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homem definiu, em sua politica interna de contratacdes, que tanto sua matriz
como as subsididrias teriam, necessariamente, mulheres na lideranca dos

principais cargos a comecar pela diretoria.

CONCLUSAO

Nossa pesquisa revela como a inclusdao de mulheres nas Empresas B
esbarra em desafios culturais antigos e dificeis de mudar. A recorrente questao
da maternidade, dos estereotipos e expectativas com relacéo ao papel da mulher
na sociedade, das diferentes manifestacbes de preconceitos e assédios sO
reforga, como uma entrevistada manifestou, que “O sistema B por mais que seja
um movimento inclusivo, os indicadores e tudo que a gente vé repete exatamente
a realidade de fora”. Essa realidade se mostra ainda mais desafiadora no Brasil,
onde a lideranca feminina em negocios de impacto é extremamente baixa e é
um dos paises com ambiente menos favoravel ao desenvolvimento dessas

liderancas.

Se o desafio é grande a resposta precisa ser ainda maior. Como muitas
mulheres defenderam, ha que se ir contra essa normalizacdo. Nossas
recomendacdes buscam atender a esse chamado e trazem a importancia do
protagonismo do Sistema B em estimular esse debate. Ainda que a ferramenta
de avaliacdo das Empresas B tenha seu lugar na identificacdo de empresas
capazes de usar o poder dos negdécios para fazer o bem, isso ndo quer dizer que
todas estejam atingindo esse potencial. Assim, sugerimos nao apenas que se dé
mais visibilidade e incentivo ao protagonismo e boas préaticas de empresas que
estdo a frente dessas mudancas, principalmente aquelas lideradas por mulheres,
COmo nossa pesquisa constatou, mas também que se estimule diretamente uma
maior diversidade de empresas na prépria comunidade B, papel este que pode

ser liderado pelo Sistema B.

Acreditamos que novas pesquisas possam aprofundar de forma mais
conclusiva os preconceitos subliminares existentes nas Empresas B, bem como

os efeitos das mudancgas sociais na governanga das empresas e seu impacto na
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diversidade e performance das organizacdes. Ha também que investigar porque
as mulheres tendem a empreender menos do que os homens. Além disso,
estudos futuros podem detalhar como as caracteristicas diferenciadoras do
Universo Feminino podem ser relevantes para que as Empresas B atinjam seus
objetivos de utilizarem os modelos de negdécios para um mundo melhor e mais

inclusivo.
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