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Mensagem do Presidente

Diversidade nas Empresas € um marco no posiciona-
mento institucional da Firjan. Ao jogar luz as questdes
de género e raga na industria fluminense, a publicagdo
revela pontos de atengdio e se compromete com o forta-
lecimento da agenda de forma estratégica com foco no
desenvolvimento do setor.

Empresas mais diversas estdo mais preparadas para
competir em mercados cada vez mais complexos. Afi-
nal, atuar em prol da diversidade gera impactos positi-
vos na produtividade, na inovacdo, na competitividade
e na sustentabilidade dos negdcios. Porém, hd desafios
a serem transpostos que vdo desde barreiras culturais e
vieses organizacionais a necessidade de promocgdo de
politicas de equidade.

A transformacdo j& chegou. Ela é continua e irreversivel.
No entanto, caminhos que fortalecem a diversidade nas
empesas necessitam ser pavimentados e orientados por
meio de profundo engajamento da alta lideranca e forte

cultura organizacional.

Além de um retrato da industria fluminense, a publicacdo
traz cases de sucesso, demonstrando o que o setor jd re-
aliza em prol da diversidade nos negécios. Destacamos
e damos visibilidade a estes cases bem-sucedidos ndo
apenas pelo legitimo merecimento, mas também para
inspirar outras instituicdes.

Ndo trazemos solucdes prontas. Pelo contrdrio. Enten-
demos que a construc¢do conjunta, o compartilhamento
de aprendizados, as parcerias e o engajamento continuo
sdo pegas-chave para caminhos possiveis com foco em
maior equidade e inclusdo no setor industrial.

Dados concretos nos possibilitam conhecer o cendrio no
qual estamos inseridos, auxiliam na construcdo de acdes
mais precisas e efetivas e apontam para oportunidades
de avancos e de fortalecimento dos negdcios.

Que esta publicagdo estimule o avango em prol da equi-
dade, diversidade e inclusdo nas industrias.

Desejo uma excelente leitura e que sigamos juntos na
construgdo de caminhos para uma industria mais diver-

sa, alinhada aos principios ESG.
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Introducdo

A Federacdo das Industrias do Estado do Rio de Janeiro
(Firjan) é a instituicdo de representagdo e apoio ao setor
industrial fluminense, atuando de forma integrada para
promover o desenvolvimento econémico, social e susten-
tdvel do estado. Composta por cinco instituicées — Fir-
jan, Firjan SENAI, Firjan SESI, Firjan CIRJ e Firjan IEL —,
a Federacgdo apoia e incentiva as industrias por meio da
qualificagdo profissional, da promog¢do da inovagdo e do
desenvolvimento de solugdes que fortalecem a competi-
tividade empresarial. A Firjan representa todas as indus-
trias do Estado do Rio de Janeiro, reunindo 101 sindicatos
associados e contando com cerca de cinco mil colabora-
dores, o que lhe confere ampla capilaridade e capacida-
de de articulacdo junto aos diferentes setores produtivos.
Nesse contexto, a agenda de Diversidade, Equidade e
Inclusdo (DEI) assume papel estratégico para a industria
fluminense. Em um ambiente de negdcios cada vez mais
orientado pelos principios do ESG — ambiental, social e
governanga —, a promocdo da diversidade, da equidade
e da inclusdo constitui fator relevante de competitivida-
de, inovacgdo, atracdo de talentos e sustentabilidade dos
negocios. Empresas mais diversas tendem a tomar deci-
sdes mais qualificadas, responder melhor as transforma-
¢Bes do mercado e refletir de forma mais representativa
a sociedade na qual estdo inseridas. Para a industria do
Estado do Rio de Janeiro, marcada por sua diversidade
territorial, social e econémica, avancar nessa agenda re-
presenta também uma oportunidade de contribuir para
a reducgdo das desigualdades histdéricas e para o fortale-
cimento do desenvolvimento socioecondmico.

A producdo e a andlise de dados consistentes sobre di-
versidade, equidade e inclusdo sdo fundamentais para
orientar esse avanco. O levantamento de informacdes
permite compreender a realidade do setor industrial,
identificar desafios, mensurar avancos e subsidiar deci-
sdes estratégicas, apoiando tanto a formulag¢do de po-
liticas internas nas empresas quanto o desenho de ini-
ciativas coletivas e de politicas publicas mais efetivas,
baseadas em evidéncias.

E nesse contexto que se insere a Pesquisa Firjan de Di-
versidade, Equidade e Inclusdo na Industria Fluminense.
A iniciativa tem como objetivo mapear e analisar dados

e acgdes de diversidade, equidade e inclusdo nas indus-

trias do estado e em seu encadeamento produtivo, com
foco nos marcadores sociais de sexo e raga. A iniciativa
busca identificar desigualdades persistentes, reconhecer
avangos jd alcancados e apontar oportunidades de apri-
moramento, contribuindo para o desenvolvimento de
politicas de diversidade, equidade e inclusdo e para a
construcdo de uma industria mais competitiva, inovado-
ra e representativa.

O envolvimento da Firjan com essa agenda também se
reflete nos compromissos externos assumidos pela Insti-
tuicdo, como a adesdo ao Pacto Global da Organizagdo
das Nagdes Unidas (ONU), aos Principios de Empodera-
mento Feminino da ONU Mulheres e ao Pacto pela Pro-
mocdo da Equidade Racial. Soma-se a isso a conquista
do selo Empresa Amiga da Mulher, da Secretaria da Mu-
lher do Estado do Rio de Janeiro, e a adesdo ao Pacto
Feminicidio Zero, do Ministério das Mulheres.
Internamente, a Firjan também vem avancando em suas
politicas de diversidade, equidade e inclusdo e estimu-
lando essa agenda junto ao empresariado, com desta-
que para a criagdo do Conselho Empresarial de Mulhe-
res, em 2022, e do Conselho Empresarial ESG, em 2025.
Esses conselhos temdticos sdo marcos importantes desse
processo, ao promoverem didlogos estratégicos dentro
dessas pautas, o compartilhamento de boas prdticas e a
construcdo coletiva de solucdes.

A presente pesquisa estd estruturada em trés se¢des
complementares. A primeira apresenta o panorama da
insercdo de trabalhadores e trabalhadoras na industria,
contribuindo para a compreensdo do perfil da forca de
trabalho. A segunda aborda as percepgdes e prdticas
de diversidade, equidade e inclusdo adotadas pelas em-
presas, evidenciando avangos, desafios e estratégias em
curso. Por fim, a terceira se¢do reline boas prdticas em-
presariais em DEI, com foco em género, a partir de casos
concretos de empresas de diferentes portes, que ilustram
como a agenda de DEI pode ser incorporada as estraté-
gias organizacionais de forma consistente e adaptada a
distintas realidades produtivas.

Ao reunir dados, andlises e experiéncias concretas, esta
publicacdo reafirma o compromisso da Firjan na realiza-
¢do de estudos e pesquisas sobre temas fundamentais

para o desenvolvimento da industria.
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Metodologia

A diversidade, equidade e inclusdo na industria consti-
tuem um tema amplo e complexo, atravessado por di-
ferentes marcadores sociais que influenciaom o acesso, a
permanéncia e o desenvolvimento no mercado de traba-
Iho. Diante dos desafios relacionados & disponibilidade
e a sistematizagdo de dados no setor industrial, a Firjan
optou, nesta primeira edicdo da pesquisa, por concentrar
a andlise nos marcadores de sexo e raca, reconhecendo
suas limitacdes, e estabelecendo uma base metodolégi-
ca consistente e passivel de aprofundamento em edi¢des
futuras.
No Brasil, e especialmente no Estado do Rio de Janei-
ro, os dados sobre DEI na industria ainda s&o escassos
e pouco sistematizados, o que limita diagndsticos mais
precisos e a formulacdo de estratégias baseadas em
evidéncias. Nesse contexto, esta pesquisa busca con-
tribuir para o preenchimento dessa lacuna, oferecendo
um panorama inédito sobre a diversidade na industria
fluminense e subsidiando a atuacdo das empresas e a
construcdo de politicas publicas mais efetivas.
Diante disso, o presente documento estd divido em trés
partes:
1. Panorama da insercéo de trabalhadores e trabalha-
doras na industria
Levantamento e andlise de dados sobre a insercdo
de trabalhadores e trabalhadoras na industria flumi-
nense e nacional, com base em fontes secunddrias
oficiais, considerando os marcadores sociais de sexo
e raca disponibilizados nas bases de dados consul-
tadas.
Cabe ressaltar que a Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilios Continua (PNAD Continua), do IBGE,
coleta informacgdes sobre sexo bioldgico, e ndo dire-
tamente sobre identidade de género, em seu questio-
ndrio padrdo. Dessa forma, as andlises sobre a par-
ticipagdo na industria sob a perspectiva de género
ficaram restritas as categorias homem e mulher, con-
forme a disponibilidade dos dados.
Para a realizacdo dos cdlculos, foram utilizados da-
dos da PNAD Continuag, restritos aos trés primeiros

trimestres de cada ano. O recorte analitico abran-

geu os trabalhadores do setor privado, com ou sem
carteira assinada. No caso da industria, incluiram-se
os grupamentos das Industrias de Transformacgdo,
Extrativa, Servigos Industriais de Utilidade Publica e
Construcdo.

Por se tratar de uma pesquisa amostral, a PNAD Con-
tinua exige cautela na divulgagdo de resultados mais
desagregados. Dessa forma, para as estimativas rela-
tivas as categorias de raca e aos cargos de lideranca,
adotou-se o critério de coeficiente de variagdo infe-
rior a 20%, medida estatistica que avalia a dispersdo
dos dados em relagdo & média e permite aferir o grau
de homogeneidade das estimativas - valores mais
baixos indicam maior estabilidade. Em razdo desse
critério metodoldgico, as andlises sobre participacdo
racial foram restritas as categorias pessoas negras e
pessoas brancas.

Os resultados sobre os cargos de lideranca referentes
ao Estado do Rio de Janeiro ndo foram considerados
em razdo da baixa qualidade das estimativas. Optou-
-se, portanto, pela apresentacdo dos resultados em

nivel nacional.

2. Percepcdes e praticas de diversidade, equidade e
inclusdo adotadas pelas empresas

Pesquisa direta realizada junto a 130 empresas associa-

das a Firjan, de diferentes setores da industria, com o ob-

jetivo de identificar as percepc¢des, as prdticas adotadas,

bem como as vantagens e os desafios relacionados & im-

plementacdo de ac¢des de diversidade, equidade e inclu-

sdo (DEI). Os dados foram coletados ao longo de 2025.

3. Cases Boas Praticas DEI das Empresas com Foco em
Género
Apresentacdo de cases de empresas da industria que
implementaram boas prdticas de diversidade, equi-
dade e inclusdo voltadas & promocgdo das mulhe-
res, contemplando diferentes eixos temdticos, como
qualificacdo profissional, parentalidade, combate a
violéncia e ao assédio, entre outros. Os cases sele-
cionados representam empresas de diferentes portes,
evidenciando a diversidade de estratégias e solu¢des

adotadas no setor industrial.
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Parte |

1. Diversidade, Equidade e Inclusdo na Industria
Fluminense: Panorama por Sexo e Raca

1.1 - Participagdo na Industria Fluminense: Panorama por Sexo

1.1.1 - Insercdo de Mulheres na Industria Fluminense

Insercdo de mulheres na industria fluminense ainda é desafio

Em 5 anos, o nimero de mulheres na industria fluminense cresceu 70%, mais que o dobro do sexo masculino (+34%).
Apesar de ter atingido seu maior nivel histérico, a participagdo feminina ainda € menor comparada com outros setores

econdmicos.

Participacdo das Mulheres na Industria Fluminense

18,3%

21,4%
20,2%

2015

2016 2017 2018 2019

Hm Mulheres na Industria Fluminense (em mil)

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

O ndmero de mulheres na industria fluminense cres-
ceu 70% desde 2020, um avango superior ao observa-
do entre os homens (+34%). Esse resultado demonstra
um aumento na participacdo feminina, possivelmente
impulsionado pelos avangos nas pautas DEI, pela maior
conscientizacdo sobre equidade de género no mercado
de trabalho e pela implementacdo de politicas publicas
voltadas ao tema (McKinsey & Company, 2020; Instituto
Ethos, 2023).

Cabe ressaltar que a diversidade, a equidade e a in-
clusdo ganharam forca significativa nas empresas nos
ultimos anos, especialmente a partir de 2020, impul-
sionadas por movimentos sociais globais e pela cres-
cente percepcdo dos beneficios organizacionais e de
negdcio associados a essas prdticas (McKinsey & Com-
pany, 2018; McKinsey & Company, 2023; Instituto Ethos,
2022/2023).

21,9%  @2&3%

2020

201%  20.6%  203% 188
2021 2022 2023 2024 2025
—e—Participacao ;

Mesmo com esse crescimento, em dez anos a forca de
trabalho das mulheres na industria representou um au-
mento de 3,3%. Em 2024, a participacdo feminina total
é de 21,6%, patamar semelhante ao de 2018. A industria
do Estado do Rio de Janeiro continua sendo um espaco
majoritariamente masculino.

Ndo somente a inser¢do, como também a permanéncia
das mulheres na industria, principalmente em momentos
de crise, é um fator desafiador. Entre 2018 e 2020, houve
queda significativa (de 21,6% para 18,6%), provavelmen-
te associada & crise econdmica e aos efeitos da pande-
mia da Covid-19, que afetaram mais fortemente o em-
prego feminino (CEPAL, 2021; IBGE, 2022). Essa retracdo
indica certa vulnerabilidade das mulheres em posicdes
industriais, que podem estar relacionadas a contratos
tempordrios, fungcdes com menor estabilidade e a fatores

relacionados & economia do cuidado*.
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Economia do Cuidado

A economia do cuidado é essencial para a humanidade, uma vez que todas as pessoas necessitam de

cuidados ao longo da vida. Esse conceito abrange atividades indispensdveis para o bem-estar e a re-

producdo social, como o trabalho doméstico e o cuidado com criangas, idosos, pessoas doentes ou com

deficiéncia. Caso esse trabalho fosse monetariamente mensurado, superaria 40% do PIB em alguns paises.

Em escala global, mulheres e meninas dedicam mais de 2,5 vezes mais horas didrias ao trabalho de cui-

dados do que os homens, em sua maioria ndo remunerado ou mal remunerado. Essa desigualdade limita

o acesso a direitos e oportunidades, especialmente entre mulheres em situagdo de maior vulnerabilidade.

O fortalecimento de sistemas de cuidado contribui para a redugdo das desigualdades de género, amplia a

participacdo feminina no mercado de trabalho e impulsiona o desenvolvimento econémico e social (ONU

MULHERES, 2024).

1.1.2 - Participacdo Feminina por Setores da Economia

Industria é o segundo setor com maior desigualdade de género

Somente a Agropecuéria, setor de menor expressdo no estado do Rio de Janeiro, apresenta maior desigualdade de

género em relagéo a industria.

Participagdo dos trabalhadores por grande setor
Estado do Rio de Janeiro - 2025

86,5%
77,7%

22,3%
13,5%

Agropecuaria IndUstria

B Mulher

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

A partir do cendrio retratado no grdfico, é possivel ob-
servar ndo apenas os desafios relacionados & inser¢do
das mulheres no mercado de trabalho, mas também que
a equidade de género permanece como uma meta a ser
alcangcada em todos os setores da economia. No caso

especifico da industria, os dados indicam que as mu-

59,6%

47,9% 52.1%
D70

40,4%

Comércio Servigos

Homem

W

lheres representam apenas 22,3% da for¢a de trabalho
no Estado do Rio de Janeiro, enquanto os homens cor-
respondem a 77,7%, posicionando a industria como o se-
gundo setor com maior desigualdade de género — atrds
apenas da agricultura e pecudria, segmento de baixa

expressdo econémica no estado.
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1.1.3 - Participacdo Feminina por Divisdo Ocupacional

Mulheres estdo mais inseridas em cargos de apoio administrativo e intelectuais

Exceto nos cargos de apoio administrativo, as mulheres ndo predominam em nenhuma divisdo ocupacional da industria

Participacao feminina por divisdo ocupacional
Estado do Rio de Janeiro - 2025

Total da Economia Fluminense

Setor Industrial

Profissionais das ciéncias e intelectuais

B
- 13,0%
- 11,0%

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

Trab. dos servicos, vendedores dos comércios e
mercados

Diretores e gerentes

Operadores de instalagdes e maquinas e
montadores

Técnicos e profissionais de nivel médio

Ocupagdes elementares

Trab. qualificados, operérios e artesées da
construcao, das artes mecanicas e outros oficios

Os dados sobre a participacdo feminina por divisdo
ocupacional evidenciam a baixa representatividade das
mulheres, especialmente em fungdes estratégicas da in-
dustria, como nos setores operacionais, técnicos e de li-
deranca. Observa-se maior concentracdo feminina nas
funcdes administrativas (54,4%) e intelectuais (38,2%),
embora as mulheres ainda ndo constituam maioria em
nenhuma categoria ocupacional industrial.

Nas fungdes operacionais e técnicas, a representatividade
feminina é de apenas 14,3%. J& nas atividades de opera-
¢do e montagem de mdquinas, a participagdo é de 26,7%,
enquanto nas ocupacdes elementares ou operdrias, os
percentuais caem para 13% e 11%, respectivamente.

Na comparacdo com a economia do estado, a partici-

pacdo feminina é mais expressiva, especialmente em

Trab. de apoio administrativo

Profissionais das ciéncias e intelectuais

Trab. dos servicos, vendedores dos comércios e
mercados

Técnicos e profissionais de nivel médio

Diretores e gerentes

Ocupagoes elementares

Operadores de instalages e maquinas e
montadores

Trab. qualificados, operérios e artesdes da

60,0%
55,5%
48,2%
39,4%
36,3%
31,3%
1,2%

9,7%

construgao, das artes mecanicas e outros

Trab. qualificados da agropecuéria, florestais,
da caca e da pesca

6,3%

W

fungdes administrativas e intelectuais. A equidade de
género em posi¢cdes de lideranca é um dos fatores mais
desafiadores, enquanto no estado as mulheres repre-
sentam 36,3%, na industria elas séo 29,5%.

Fatores como estereétipos de género, estrutura e cultu-
ra organizacional, baixa representa¢do de mulheres em
dreas de Ciéncias, Tecnologia, Engenharia e Matemdtica
(STEM) e fomento a politicas corporativas de equidade
de género ajudam a compreender a segmentacdo ocu-
pacional observada. As mulheres permanecem minoria
justamente nas func¢des mais diretamente ligadas a
producdo e a tecnologia industrial — setores que po-
dem concentrar as maiores oportunidades salariais e

de desenvolvimento de carreira.
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1.1.4 - Lideranga Feminina por Divisdo Ocupacional

As mulheres s@o maioria nas liderancas de ocupacgdes relacionadas a cuidado,
educacgdo e recursos humanos

No recorte nacional, os resultados mostram uma maior concentragao de lideres mulheres em segmentos ligados ao
cuidado e educagdo e recursos humanos. No entanto, quando observamos areas como Tecnologias, Infraestruturas e
Producdo a participacdo feminina permanece bastante limitada.

Participacdo de Mulheres nas ocupacdes de lideranca por segmento
Brasil — Triénio 2023-2025

Cuidado, Saude e Bem-Estar Social
Educacao, Cultura, Desporto e Lazer
Recursos Humanos

Servicos financeiros

Comunicagdo, Comércio e Servigos ao Publico

I 60,4 %
I 60,2%
I 5 7,8%
I 45,0%
I 4 1,7%

10

Governanca, Administracdo Publica e Direcao Geral

Tecnologia, Infraestruturas e Producao

Fonte: Elaboracéo Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE).

O grdfico acima mostra a presenca feminina em cargos
de lideranca no mercado de trabalho. Nota-se que essa
participacdo ainda se concentra em dreas especificas,
como saude e cuidado, Recursos Humanos e Comuni-
cacdo, evidenciando a importdncia de promover maior
diversidade de género em todos os setores.”

Essa concentracdo de ocupacgdes nas dreas de apoio

I 21,7%

I 36,1%

|\

também é evidenciada em outras pesquisas (TALENSES
GROUP; INSPER, 2023; 2025), reforcando a segregagéo
ocupacional de género e o funil da lideranca, que torna
mais dificil o percurso de mulheres em posi¢cdes de lide-
ranca. Experiéncias profissionais em dreas como finan-
cas e operagdes sdo decisivas, por exemplo, para ocupar

posicdes de presidéncia, vice-presidéncia e conselhos.

1.1.5 - Participacdo Feminina por Segmento Industrial

Mulheres representam a maioria em apenas 2 dos 33 segmentos da industria fluminense

Em Produtos farmoquimicos e farmacéuticos aproximam-se da igualdade de género. No entanto, os demais
permanecem em niveis significativamente inferiores nesse aspecto.

Participacao feminina por segmento industrial
Estado do Rio de Janeiro - 2025

66,9%
58,8%
46,5% .
41,5%
Vestuario e Artefatos de couro, Produtos Impressao e
acessorios artigos de viagem e farmoquimicos e reproducdo de
calgados farmacéuticos gravagoes

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

39,6%

39,0%

37,7%

16,0%

Demais setores

Produtos téxteis Equipamentos de Atividades de apoio

informatica, a extragao de
produtos eletronicos minerais
e opticos

-
—
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A distribuicdo da forca de trabalho feminina na industria
fluminense é altamente concentrada em setores tradi-
cionalmente associados ao trabalho feminino, como ves-
tudrio e calgcados. A maioria dos segmentos industriais
ainda apresenta uma participacdo feminina muito in-
ferior, o que evidencia barreiras estruturais e culturais
a insercdo das mulheres em dreas industriais como nas
cadeias de base, energia, bens durdveis e infraestrutura.

Os segmentos vestudrio e acessérios (66,9%) e artefatos

de couro, artigos de viagem e calgados (58,8%) sdo os
Unicos, entre os 33 analisados, em que as mulheres repre-
sentam a maioria da forca de trabalho.

Apesar de avangos pontuais, como no setor farmacéuti-
co (46,5%), a industria do Rio de Janeiro continua mar-
cada por uma forte desigualdade de género. Politicas
publicas e iniciativas empresariais voltadas & inclusdo
feminina sdo essenciais para promover maior equidade

e diversidade no setor.

1.1.6 - Diferencas Regionais na Participacdo de Mulheres e Homens na Industria

No interior, participacdo feminina é ainda menor

Apesar de todos os recortes regionais mostrarem predominancia masculina, a capital fluminense possui, proporcionalmente,

mais mulheres do que os demais municipios do Grande Rio e do interior do estado

Participacao dos trabalhadores por regidao fluminense
Estado do Rio de Janeiro - 2025

71,4%

28,6%
18,0%

Regido Metropolitana (exceto Capital)

Capital

B Mulher

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

A participacdo feminina no mercado de trabalho do
Estado do Rio de Janeiro apresenta forte desigualdade
regional. Embora a capital concentre a maior propor-
¢do de mulheres (28,6%), essa participagcdo cai signifi-
cativamente na Regido Metropolitana (18%) e no interior
(20,8%). Ou seja, quanto mais distante da capital, me-
nor a presenca de mulheres na industria. Em todas as
dreas, a predomindncia masculina é evidente.

Para entender esse contexto é importante considerar

e correlacionar fatores como a segmentagdo de géne-

82.0% 79.2%

20,8%

Estado RJ (Exceto Capital e Regido
Metropolitana)

Homem

W

ro em determinados setores e vocacdo industrial das
regides.

Compreender esses fatores é essencial para desenvolver
acdes que promovam maior equidade de género. Entre
as medidas possiveis estdo a ampliagdo de programas
de formacgdo técnica voltados para mulheres nas regi-
Ses industriais do interior e a criagdo de incentivos para
empresas locais que adotem prdticas de diversidade e

equidade de género.

Pesquisa Firjan de Diversidade, Equidade e Inclusdo na Industria Fluminense
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1.2 - Participacdo Racial na Industria Fluminense: Recorte entre
Pessoas Negras e Brancas

1.2.1 - Participagdo de Pessoas Negras na Industria Fluminense

Pessoas negras sdo maioria na industria fluminense

Apesar de serem maioria no setor industrial, o movimento ocorrido durante a pandemia, onde houve redugéo de sua
participacdo, sugere que estdo em posicdes vulneraveis.

Participacdo de pessoas negras na Industria

Fluminense
61,4%

59, 9"0
59.1% 59 4%

.
" 57 60

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

I Pessoas Negras (em mil) —e—Participacao

W

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

Pessoas pretas e pardas' representam a maioria da
mdo de obra na industria fluminense desde 2015, inicio
do periodo analisado. Contudo, observa-se uma queda

na participacdo entre 2016 e 2020, provavelmente em

" No Brasil, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) adota o
conceito de raca/cor como uma categoria de autodeclaragéo, utilizada
para fins de produgéo e andlise estatistica da populagéo. As categorias
empregadas pelo IBGE s&o: branca, preta, parda, amarela e indigena.
Em andlises estatisticas e estudos sobre a composic¢do racial da
populagdo, é comum o agrupamento das categorias preta e parda na
denominacdo pessoas negras, conforme metodologia adotada pelo

IBGE e reconhecida pelo Estatuto da Igualdade Racial.

decorréncia da crise econdmica e da pandemia de Co-
vid-19, o que sugere uma empregabilidade concentrada
em cargos mais vulnerdveis das oscilagdes do crescimento

industrial.
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1.2.2 - Diferencas Regionais na Participagdo de Pessoas Negras e Brancas na Industria

Participagdo de pessoas negras é menor na capital

Nas indUstrias da capital, pardos e pretos tem menor participacdo. Nas demais regides, a participagdo de pessoas negras

é proporcionalmente maior

Participacao dos trabalhadores por regiao fluminense
Estado do Rio de Janeiro - 2025

67,8%

51,2%

48,8%

Capital

B Pessoas negras

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

O grdfico revela diferengcas na participagdo de trabalha-
dores da industria por grupos raciais e territério. Na capi-
tal fluminense, trabalhadores negros representam 51,2%,
enquanto trabalhadores brancos correspondem a 48,8%.

Esse cendrio contrasta com a maior parte do territério

Regido Metropolitana (exceto Capital)

60,1%

39,9%
32,2%

Estado RJ (Exceto Capital e Regido
Metropolitana)

Brancos

W

fluminense, onde a participacdo de pessoas negras é
significativamente maior. Na Regido Metropolitana (ex-
cluindo a capital), pessoas negras sdo 67,8% da forca de
trabalho industrial, e nos demais municipios da UF esse

percentual chega a 60,1%.

1.2.3 - Participacdo de Pessoas Negras por Divisdo Ocupacional

Em cargos de lideranga, apenas 32,2% sdo pessods negras

Embora pessoas pretas e pardas representem 59,5% da forca de trabalho na indUstria, essa participagdo ndo se traduz de
forma proporcional nas ocupagdes de carater intelectual e posicdes de lideranca.

Participacdo de pessoas negras por divisdo ocupacional
Estado do Rio de Janeiro - 2025

Setor Industrial

Profissionais das ciéncias e intelectuais ®
30,4%
Diretores e gerentes o
32,2%
Trab. dos servicos, vendedores dos comércios e o
mercados 51,4%
Trab. de apoio administrativo 3
51,7%
Técnicos e profissionais de nivel médio 3
58,6%
Operadores de instalacdes e maquinas e &
montadores 65,2%
Trab. qualificados, operarios e artesdes da o
construgao, das artes mecanicas e outros 69,2%
Ocupacdes elementares
73,6%

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

Total da Economia
Fluminense

Profissionais das ciéncias e intelectuais 37,3%
Diretores e gerentes 40,0%
Trab. de apoio administrativo 52,3%
Técnicos e profissionais de nivel médio 54,1%
Trab. qualificados da agropecuaria, florestais, 61.8%
da caca e da pesca I
O d d talaco i
mzcnrtaad(;rrccss e instalacGes e maquinas e 63,8%
Trab. d 3 ded d é
”:Z'(;doosssemgos vendedores dos comércios e 64,5%
Trab. qualificados, 4rios e artesdes d
consirugio, das aries mecanicas ¢ ouros. 68.7%
Ocupagdes elementares 71’4%

|\
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Apesar de pessoas negras representarem quase 60% da
forca de trabalho da industria no estado, essa propor-
¢do ndo se reflete nos cargos intelectuais e de alta dire-
¢do. Pelo grdfico elaborado, observa-se que este grupo
se concentra majoritariamente em ocupacdes elementa-
res, operacionais (como construgdo civil, mecdnica, entre
outras) e de apoio administrativo. Esse padrdo evidencia
uma segmentagdo ocupacional, em que a populagdo ne-
gra se encontra predominantemente em atividades de
menor remuneragdo e menor mobilidade de carreira.

Compreender esse cendrio é fundamental para formu-

lar estratégias e politicas de diversidade que ampliem a
equidade de oportunidades para grupos racialmente mi-
norizados na industria. Os cargos de dire¢do e geréncia
apresentam apenas 32,2% de representatividade — o

menor percentual entre todas as categorias analisadas
e significativamente inferior & média geral da economia
fluminense (40%). Esse quadro aponta para possiveis
barreiras estruturais no acesso a posi¢des de lideranga,
como desigualdade de oportunidades, auséncia de po-

liticas de promogdo equitativa e vieses organizacionais.

1.2.4 - Distribuicdo dos Cargos de Lideranca na Industria Brasileira por Raca e Sexo

Homens brancos predominam nos cargos de lideranca da industria brasileira

Entre 2023 e 2025, na industria brasileira, os cargos de lideranca foram ocupados majoritariamente por homens brancos (51,3%).
Homens negros e mulheres brancas apresentaram participagdes proximas, de 20,4% e 19,8%, respectivamente. Por outro lado, nos
demais setores, homens brancos e mulheres brancas representaram 65,2% dos cargos de lideranga, enquanto homens negros

ocuparam 19,7% e mulheres negras, 13,4%.

Participagdo dos trabalhadores nos cargos de lideranga
Brasil - Triénio 2023-2025

39,6%

25,7%
19,7%

13,4%

1.7%

Mulheres Outros

Negras

Homens
Negros

Mulheres
Brancas

Homens
Brancos

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

De forma sintética, o grdfico mostra que os cargos de
lideranga na industria brasileira sdo majoritariamente
ocupados por homens brancos, que concentram 51,3%
das posicées no triénio 2023-2025. Homens negros
(20,4%) e mulheres brancas (19,8%) apresentam partici-
pagdes préoximas, enquanto mulheres negras permane-
cem fortemente sub-representadas, com apenas 7,4%

dos cargos.

Participagdo dos trabalhadores nos cargos de lideranga na inddstria
Brasil - Triénio 2023-2025

51.3%

20,4% 19,8%
7,4%
. 12%
Homens Homens Mulheres Mulheres Outros
Brancos Negros Brancas Negras f

Os dados indicam que a industria ainda enfrenta desa-
fios para ampliar a diversidade em posi¢cdes de lideran-
¢a, especialmente na intersecdo entre género e raca. Ao
mesmo tempo, o diagndstico oferece subsidios importan-
tes para que o setor avance de forma gradual e estraté-
gico, fortalecendo iniciativas que promovam trajetdrias

mais diversas e representativas nos espacos de decisdo.
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Em 10 anos, aumento pouco expressivo de pessoas negras na lideranga

Houve aumento da participacdo tanto de homens negros (+0,6 ponto percentual) quanto de mulheres negras (+1,6
ponto percentual) em cargos de lideranga na indUstria. Apesar do leve avanco, homens brancos seguem ocupando mais
da metade das posicdes de lideranga na industria brasileira.

Participagdo dos trabalhadores nos cargos de lideranga na industria

Brasil
331% 51,3%
19,8% 20,4% 20,0%19,8%
58% 14%
- 14% 12%
Homens Brancos Homens Negros Mulheres Brancas Mulheres Negras Outros

TRIENIO 2013-2015  m TRIENIO 2023-2025

W

Fonte: Elaboracao Firjan a partir de dados PNAD-Continua (IBGE)

O grdfico mostra que, ao longo de dez anos, houve to os homens brancos permanecem ocupando mais da
avangos incipientes na participacdo de pessoas negras  metade das posigdes de lideranga, com relativa estabili-
em cargos de lideranga na industria, com aumento de  dade. Os resultados indicam que, embora existam movi-
0,6 ponto percentual entre homens negros e de 1,6 ponto  mentos pontuais em dire¢cdo a diversidade nos espagos
percentual entre mulheres negras. de decisdo, o ritmo de mudanga permanece lento, o que

No mesmo periodo, observa-se estagnacdo, com ligeira  reforca a importancia de fortalecer e ampliar agdes de

reducdo, na participacdo de mulheres brancas, enquan-  inclusdo com maior intencionalidade e escala.

Pesquisa Firjan de Diversidade, Equidade e Inclusdo na Industria Fluminense
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2. Percepcoes e Praticas de Diversidade, Equidade
e Inclusdo Adotadas pelas Empresas

2.1 - Para@metros da Pesquisa e Perfil da Amostra

A segunda parte da presente pesquisa teve como obje-  questiondrio estruturado via link online de autopreenchi-
tivo compreender, identificar as a¢des, vantagens perce-  mento. A coleta de dados foi realizada entre 6 de maio e
bidas e desafios das prdticas de Diversidade, Equidade e 7 de julho de 2025.

Inclusdo (DEI) nas empresas. A amostra inicial contou com 130 empresas da regido do

Teve como método um estudo quantitativo por meio de  Estado do Rio de Janeiro.

Perfil das empresas Modelo de atuacio

NUIIIeIO de |UnCIOna'IIOS ‘
20,80
= Nacional

= Multinacional

16

Porte

Até 19 empregados

= De 20 a 99 empregados = Micro e pequena

= De 100 a 499 empregados = Média e Grande

= 500 ou mais empregados

Firjan s
BASE TOTAL : 130 glcillh

A amostra apresentou maioria das empresas com atuagdo nacional (79,2%). O universo respondente foi de de 52,3%

de médias e grandes empresas e 47,7% de micro e pequenas empresas.
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2.2 - Implementacdo de Programas de DEI

Assim como acontece em outras temdticas de ESG, as
empresas de atuacdo multinacional e de maior porte li-

deram a implementagdo de politicas DEI. As nacionais e Implementacio de Programas de DEI

micro e pequenas empresas mostram niveis mais baixos Status da sua implementacao

de avango, com parte delas ainda sem iniciar a¢des. 55
Enquanto 70,4% das empresas multinacionais apresen- Total 42,9% 385% (B
tam nivel avancado ou muito avancado na implemen- o 1,5%
= 1© Nacional 36,9% 43,1% 18,5%
tacdo de programas DEI, apenas 24,3% das empresas 5 . -
2

nacionais alcancam esse mesmo patamar. = o

Multinacional 115,4% 57,7% 26,9%
Em contraste, empresas de micro e pequeno porte, espe-
cialmente as de capital nacional, revelam necessidade o | Micro e Pequena 37,5% 35,0% 27,5%
de avango no tema, visto que 17,7% ndo iniciaram agdes S 2,0%

Média e Grande 9,8%| 47,1% 41,2%

voltadas a diversidade e inclusdo.

O resultado reforca a maior consolidagdo das prdticas Muito avancada M Avancada B Pouco avancada M Nio iniciada
de diversidade, equidade e inclusdo (DEI) em organiza-
¢Bes de maior porte e com atuagdo internacional, sujei-
tas a padrdes globais como a agenda ESG, demandas
de investidores e marcos regulatdérios. Os dados indicam
que, embora de forma desigual, a agenda de diversida-  sos em suas politicas, sendo o incentivo legal — por meio

de e inclusdo segue avangando e se mantém resiliente,  de marcos legislativos e estimulos a politicas de inclusdo

mesmo em diferentes contextos politicos e institucionais.
Estudos apontam que a maioria das empresas que de-

senvolvem acdes de DEI no Brasil ndo registrou retroces-

— e a diversidade demogrdfica fatores relevantes para o
fortalecimento dessa agenda em dmbito nacional (Pano-

rama da Diversidade nas Organizagdes, 2025).
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2.3 - Adocdo de Prdticas de DEI

Ha grande disparidade entre atuacao e porte das empresas.

Micro e Médias e

PRATICAS ADOTADAS - DEI Total Nacional Multinacional

i Pequenas  Grandes
(F;:f?i)c“eb:;dkaﬁ?;ié‘; trabalho (horérios flexiveis, home 519 3% 69% 26% 549
Polltlcas.de dlve:'ﬂdade para recrutamento e selegdo 7% 2% 62% 24% 50%
de candidatos nao gestores.
Censo de diversidade e inclusdo. 40% 36% 50% 31% 46%
Progrz?mas de treman:nento ou letramento sobre 33% 25% 549% 15% 26%
diversidade para os ndo gestores
Zgllct;cna;ig:t:slvge;::c:::se para recrutamento e selecdo 30% 19% 589% 159% 21%
ﬁ]c;mlst;oou grupo de trabalho de diversidade e 30% 19% 589% 10% 449
Progr;mas de treinamento ou letramento sobre 28% 18% 549% 5% 24%
diversidade para os gestores
Auxilio-creche. 28% 19% 50% 8% 43%
Politicas de apoio Parental (galas de aIeltar’qento, 28% 21% 26% 13% 399%
programas de apoio a maternidade e paternidade)
Programas de mentorias para grupos minorizados. 24% 16% 2% 5% 379%
(como jovens, mulheres, negros, 50+, entre outros)
Médias de Praticas 34 2,7 55 19 4,5

1% do total afirma néo ter ages implementadas
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Quando questionadas sobre as prdticas adotadas, a fle-
xibilidade no trabalho (51%) e as politicas de diversida-
de no recrutamento de cargos ndo gerenciais (47%) fi-
guram como as iniciativas mais frequentes. A realizacdo
de Censos de Diversidade e Inclusdo foi mencionada por
40% das empresas respondentes, indicando uma cres-
cente preocupagdo com d mensuragdo e a obtencdo de
dados concretos sobre o perfil dos colaboradores.

Observa-se que empresas multinacionais e de médio e
grande porte adotam um conjunto mais amplo de prd-
ticas, apresentando maior frequéncia em praticamente
todos os atributos analisados. Em contraste, empresas
de menor porte, especialmente as nacionais, tendem a
estar em estdgios iniciais de implementacdo, com me-
nor adesdo as agdes de DEI, corroborando os resultados

apresentados anteriormente.

Socialwashing

De modo geral, prevalecem iniciativas de cardter mais
administrativo e de menor custo, enquanto agdes estru-
turantes — capazes de promover mudangas mais pro-
fundas na cultura organizacional ou que demandam
maior investimento, como capacitagcdo de liderancas,
apoio a parentalidade e programas de mentoria — ain-
da apresentam menor difusdo.

A predomindncia de prdticas consideradas mais “sim-
ples" pode indicar um estdgio inicial da jornada em di-
versidade, equidade e inclusdo. Embora seja esperado
que esse processo comece por acdes menos complexas,
é fundamental que elas evoluam para estratégias mais
consistentes, evitando o risco de adog¢do superficial das
prdticas, restrita a uma légica de visibilidade ou "vitrine”,

o que poderia caracterizar prdticas de socialwashing.

O socialwashing corresponde a prdtica em que uma empresa divulga, de forma inteira ou parcialmente

falsa (inclusive por omissdo), dados, campanhas e narrativas que sugerem um compromisso social que,

na prdtica, ndo é verdadeiro. Esse tipo de "maquiagem social” cria uma percepc¢do positiva artificial, que

induz consumidores e investidores a erro sobre a postura real da companhia frente a temas como direitos

humanos, condicdes de trabalho, impacto social e respeito a comunidades vulnerabilizadas. Assim como

o greenwashing, o socialwashing se intensifica quando organizag¢des buscam alinhar sua imagem & agenda

ESG sem, contudo, incorporar mudancgas estruturais ou efetivas em suas operagdes (COELHO, 2023).
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2.4 - Motivacoes para Criacdo de Politicas de DEI

Os beneficios mais importantes estédo atrelados ao que é intangivel, relacionado a imagem e nédo ganhos financeiros diretos.

Empresas maiores, sobretudo multinacionais, veem a DEI como parte estratégica de ESG e competitividade.

Micro e pequenas tem mais interesse reputacional.

MELHORIA DA IMAGEM e da reputacao junto a
sociedade 63,0%
MELHORIA DA EFICIENCIA operacional e
governanca 46.7%
Fortalecimento de POLITICAS DE
INTEGRIDADE/compliance 57,7
ATENDER EXPECTATIVAS/exigéncias de
clientes/consumidores 40.2%
Aumento da COMPETITIVIDADE

Melhoria na GESTAO DE RISCOS corporativos

% Nacionais 23
Multinacionais 61,1%

b Micro e Pequenas
Médias e Grandes

Micro e Pequenas
Viédias e Grandes

Micro e Pequenas
Médias e Grandes

15 Micro e Pequenas

FACILIDADE NA COMUNICACAO de estratégia 28,8% Nacionais 8% Mic
sustentavel 38,5% Multinacionais  42,6% Médias e Grandes

Acesso a NOVOS MERCADOS
Captagéo de RECURSOS PARA INVESTIMENTO [l 12.0%

acesso A crépiro [l 9,8%

Quando questionados sobre as principais motivagdes
para criagcdo de politicas DEI, 63% dos respondentes
citaram “"Melhoria da imagem e reputagdo”, seguido de
"Eficiéncia operacional” e "Politicas de integridade/com-
pliance", com 47% e 46%, respectivamente. As motiva-
¢bes mais importantes sdo atreladas ao que é intangivel,
relacionado com imagem e expectativa social e ndo ne-
cessariamente com ganhos financeiros diretos.

E interessante também observar a correlacéo dos aspec-

tos de DEI com agdes, que muitas vezes sdo classifica-

Firjan s
—_
— CIRJ

das como do eixo de Governanca da Agenda ESG, como
Integridade e Compliance. Isso demonstra a relevéncia
de se trabalhar a Agenda ESG de modo mais holistico e
estratégico.

Seguindo a mesma légica da andlise anterior, empresas
maiores, sobretudo multinacionais, veem préticas de
DEI mais como parte da estratégia de ESG e competi-
tividade, enquanto as micro e pequenas empresas pos-

suem interesse mais reputacional.
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2.5 - Principais Desafios X Acoes para Equidade de Género

PRINCIPAIS DESAFIOS X ACOES PARA EQUIDADE DE GENERO

3 em cada 10 empresas nao realizam agdes para promover a equidade de género.

INCLUSAO

o=
A cultura organizacional é a principal entrave para a equidade de género. ==
Empresas menores tendem a nao reconhecer desafios (29,8%) e 41,9% ndo promovem agdes nessa frente.
As préaticas adotadas estdo alinhadas com os desafios apresentados, mostrando um movimento para combater esse
cenario, capitaneado pelas multinacionais.
1 . . ) B—— I
1 Perfil da atividade do setor / 50.5% 45,2% Treinamento e conscientizacdo 1
1 Cultura da empresa ! 1
1 - 1
1 Falta de representacao feminina PPE 38,7% Adequacéo de espaco e EPI 1
| em cargos de lideranca 1 .
<] 1 - - . . 1 ma
[N} ~ . 28,0% Politicas de contratacdes afirmativas o
5 I Falta de representacdo feminina EEE¥$A 1 g«
30 I em cargos operacionais 1 27
[ T e i e ----0-__________-___- ______ {-DS
-] 22,6% Programas com mentorias g
© @ ® =
23R Preconceitos e/ou discriminagdo X oS
c2 Adesédo ao Programa Empresa Cidada £l
£3 17,2% B 32
& L N e/ou outros de apoio a licenga parental ]
= Ampliacao das a¢oes 1,0% N
implementadas | "~ 7 .
P 1,1% Outras agoes
Nao ha desafios/ dificuldades 19,6%
29,0% Nenhuma acado
Néo soube responder 1%
. o
Firjan s
/ SESI
Quais sdo 0s principais desafios para alcancar a igualdade entre os géneros na sua empresa? Total 97 | Nacional 72 | Multinacional 25 Micro e Pequena: 47 | Média e Grande 50 —1
Quais acdes a sua empresa implementou para promover igualdade entre os géneros no local de trabalho? Base total 93 | Nacional 70 | Multinacional 23 Micro e Pequena: 43 | Média e Grande 50 -

Dentre as empresas participantes, 3 em cada 10 empre-
sas ainda ndo realizam ac¢des para promover a equidade
de género. As empresas menores tendem a ndo reconhe-
cer desafios (29,8%) e 41,9% ndo promovem agdes na
temdtica. O que estd alinhado com as respostas do item
2.1. Os desafios em DEl emergem com mais clareza ape-
nas apds o inicio da jornada e o amadurecimento das
prdticas dentro da empresa.

A ‘cultura da empresa/perfil do setor' aparecer em

50,5% das respostas como principal desafio para a im-

plementacdo de prdticas de igualdade de género evi-
dencia um viés inconsciente ainda presente nas orga-
nizagdes. Isso porque ndo existe, em nenhum setor ou
perfil empresarial, uma limitacdo real & participacdo de
mulheres; o que se observa sdo percep¢des enraizadas
que sustentam barreiras invisiveis. A cultura, porém, ndo
é estdtica — ela pode e deve ser transformada para tor-
nar o ambiente corporativo mais inclusivo, equitativo e

aderente as demandas contemporéneas de diversidade.

Os vieses inconscientes sdo mecanismos automdaticos que influenciam decisdes sem passar por uma and-

lise racional, sendo formados ao longo da vida a partir de valores culturais, padrées de género e experi-

éncias sociais. Mesmo em organizagdes comprometidas com a equidade, esses vieses podem reforgar es-

teredtipos e modelos tradicionais de comportamento de forma sutil. No ambiente corporativo, impactam

prdticas como recrutamento, avaliagdo, promocgdo e formagdo de liderangas, muitas vezes reproduzindo

perfis homogéneos. Reconhecer e enfrentar esses vieses, por meio de educacdo, revisdo de processos e

fortalecimento da consciéncia das liderangas, é fundamental para promover decisdes mais justas, ampliar

a diversidade e consolidar ambientes verdadeiramente inclusivos (PwC Brasil et al., 2016).

Pesquisa Firjan de Diversidade, Equidade e Inclusdo na Industria Fluminense



O fato de a auséncia de mulheres na lideranca aparecer
em 22,7% das respostas como um dos principais desafios
para a implantagdo de prdticas de DEI de género revela
uma percepgdo importante: quando hd mulheres em po-
sicdes de lideranca, cria-se um ambiente mais favordvel
ao avango da igualdade. A presenca feminina no topo
tende a abrir caminhos, dar visibilidade a outras mulhe-
res e fortalecer uma cultura em que diferentes perspec-
tivas sdo valorizadas (TALENSES GROUP; INSPER, 2023;

2025). Essa representatividade ndo sé inspira, como tam-

bém contribui para decisdes mais inclusivas e para a
consolidacdo de prdticas efetivas de diversidade.

E interessante observar a correlacdo entre as principais
acdes para promover equidade de género com os desa-
fios apontados. Ou seja, as agdes seguem os desafios:
treinamento para combater cultura discriminatdria, ade-
quacdo de espago e EPI para aumentar acesso feminino
a dreas operacionais antes masculinizadas, assim como

politicas de contratagdo afirmativas.

2.6 - Incentivos para Ampliacdo das Acoes de DEI

Incentivos Financeiros e Fiscais
Ferramentas e Programas de Apoio
Politicas Publicas e Legislacao
Recrutamento e Representatividade
Treinamento e Capacitagao
Mudanca Cultural e Organizacional
Reconhecimento e Certificacoes
Combate ao Ceticismo

Parcerias e Redes de Cooperacao
Comunicacao e Marketing de acbes

Nao deseja incentivos

A andlise do grdfico revela um aspecto relevante: a baixa
concentracgdo das respostas e a auséncia de um incenti-
vo claramente dominante. O fator mais citado — incen-
tivos financeiros e fiscais — foi mencionado por apenas
25,6% das empresas, enquanto 20,5% afirmaram ndo
necessitar de qualquer incentivo para ampliar suas agdes
de diversidade, equidade e inclusdo. Essa proximidade

entre o maior percentual positivo e a negativa explicita

25,6%

15,4%

12,8%

10,3%

10,3%

7,7%

7,7%

5,1%

51%

2,6%

20,5%

indica que ndo hd consenso consolidado sobre quais me-
canismos sdo, de fato, determinantes para o avango da
agenda de DEI. Esse achado reforca a importéncia de
iniciativas de orientagdo, sensibilizagdo e apoio técni-
co, capazes de ajudar as empresas a identificarem suas
necessidades, compreenderem os diferentes instrumen-
tos disponiveis e alinharem os incentivos as estratégias

organizacionais.
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Parte lll

3. Boas Praticas Empresariais na Promocdo da

Equidade de Género

3.1 - Case: Autonomia e Renda Petrobras

Petrobras

Porte: Grande
Categorias: Economia do cuidado; Qualificagdo

profissional; Empregabilidade

O Programa da Petrobras tem como objetivo promover
a autonomia econdmica e a geracdo de renda de pesso-
as em situacdo de vulnerabilidade social, com foco em
grupos historicamente minorizados, visando ampliar o
acesso & qualifica¢do profissional.

No recorte de género, o programa prioriza a participa-

¢do de mulheres, especialmente mdes, no processo de

selecdo das vagas. Mulheres com filhos menores de 12
anos incompletos recebem prioridade no sorteio e con-
tam com um valor de bolsa ampliado, considerando os
desafios adicionais relacionados ao cuidado e & perma-
néncia nos processos de formacgdo.

A estratégia contribui para a reducdo de barreiras que
afetam desproporcionalmente as mulheres, fortalecendo
sua permanéncia e conclusdo dos cursos. O programa
teve inicio em 2024 e até o momento, j& atendeu 2023
mulheres, ampliando oportunidades de qualificagdo, in-
sercdo produtiva e autonomia financeira, e reforcando o
compromisso da Petrobras com a promogdo da equida-

de de género.

g
flflp’zo"”4 \
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3.2 - Case: Trilha Educativa de Género e Diversidade

Firjan

Porte: Grande

Tema: Capacitacdo em DEI e parceria

A Trilha Educativa de Género e Diversidade, promovida
pela Firjan SESI e idealizada pelo Conselho Empresarial
de Mulheres da Firjan, teve inicio em 2024 e jé conta com
duas edigdes. A iniciativa foi desenvolvida para apoiar
empresas na constru¢gdo de ambientes corporativos
mais diversos, inclusivos e inovadores, reconhecendo
a equidade de género como um diferencial competitivo
para os negdcios, especialmente no setor industrial, ain-

da marcado pela predominéncia masculina.

Firjan s
=5

TRILHA DE APRENDIZAGEM
- -
= Género e

Diversidade
nas empresas

Transformagédio de pessoas e negécios

Desde seu langamento, a Trilha j& atendeu 50 empresas
de diferentes portes, localizadas em diversos municipios
do Estado do Rio de Janeiro, com a participagdo de apro-
ximadamente 80 profissionais. O programa é gratuito e
exclusivo para empresas associadas, ampliando o acesso
a contetido estratégico sobre diversidade e inclusdo.

Com uma abordagem prdtica e aplicada, a Trilha é 100%
on-line, com 20 horas de duracdo, e combina acdes for-
mativas, andlise de dados, estudos de caso, mentoria e
incentivo ao networking. A iniciativa fortalece a marca
empregadora e promove conexdes mais sustentdveis
com colaboradores, fornecedores e comunidades, con-
tribuindo para o desenvolvimento de uma cultura orga-
nizacional comprometida com a equidade e a transfor-

macdo social.
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3.3 - Case: Projeto de Educacdo Continuada - Combate a Violéncia

contra a Mulher e ao Assédio

Hologrdfica

Porte: Microempresa
Tema: Combate a violéncia e assédio; Formagdo

continuada

O Projeto de Educacdo Continuada — Combate a Vio-
|éncia contra a Mulher e ao Assédio na Hologrdfica foi
iniciado em 2024, com o objetivo de promover educa-
¢do, conscientizagdo e o fortalecimento de uma cultura
organizacional baseada no respeito, na equidade e na
diversidade. A iniciativa reconhece o papel estratégico
do ambiente de trabalho na prevencédo de violéncias e

no enfrentamento do assédio.

O projeto estruturou um ciclo de palestras, treinamentos
e acdes de letramento voltados a todos os colaborado-
res, abordando diferentes aspectos do combate a violén-
cia contra a mulher, articulados as temdticas de género e
a outros marcadores sociais relevantes no contexto cor-
porativo. As ac¢des criaram espacos seguros de didlogo
e escuta, envolvendo as equipes e fortalecendo prdticas
organizacionais mais inclusivas.

As atividades sdo realizadas em parceria com institui-
¢Bes publicas e privadas referéncia no tema, garantindo
conteudo qualificado e alinhado as melhores prdticas. O
projeto contribui para a prevencdo do assédio, para o
fortalecimento da cultura de respeito e para a promogdo

de ambientes de trabalho mais éticos e seguros.
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3.4 - Case: Elas na Bayer

Firjan g
==

’
o ELaS N

Bayer
Porte: Médio

Tema: Inclusdo, qualificacdo profissional e em-

pregabilidade

O projeto Elas da Bayer é uma iniciativa de investimen-
to direto da Bayer, com o objetivo de ampliar a diversi-
dade e a inclusdo de género no setor industrial. A agdo
reconhece a importéncia de promover oportunidades de
qualificagdo profissional para mulheres como estratégia
de fortalecimento da equidade e da competitividade da

industria.

A iniciativa capacitou mulheres cisgénero e transgénero
da regido da Baixada Fluminense no curso de Operado-
ra de Producdo Industrial e Desenvolvimento Humano,
combinando formacdo técnica com o desenvolvimento
de competéncias comportamentais e socioemocionais.
Essa abordagem buscou preparar as participantes para
uma inser¢do mais qualificada e sustentdvel no mercado
de trabalho industrial.

O projeto contou com 3 edi¢des e atendeu cerca de 60
mulheres, contribuindo para a ampliagdo do acesso a
qualificacdo profissional, o fortalecimento da autonomia
econdmica feminina e o avango da agenda de diversida-

de e inclusdo de género no contexto industrial.

Pesquisa Firjan de Diversidade, Equidade e Inclusdo na Industria Fluminense

25



26

3.5 - Case: Salas de Apoio ao Aleitamento Materno

Firjan

Porte: Grande

Categorias: Parentalidade e Trabalho

Organizadas pelo programa Firjan Sauddvel, a Firjan
possui quatro salas de apoio ao aleitamento materno
- na Sede Centro, na Tijuca, na Casa Firjan e a recém-
-inaugurada em Nova Iguagu. Sdo espacos preparados

para nutrizes que retornam da licenga maternidade e

precisam fazer a ordenha do leite, e que visam o cuida-
do integral com a saude da mulher e um compromisso
com a responsabilidade social do bem-estar da familia,
sendo um ponto de apoio e adaptacdo da mulher no seu
retorno ao trabalho. A sala é equipada e vistoriada pelo
SESMT para adequacdo a todas as normas de vigilancia
sanitdria e possui espago para armazenamento do leite e
equipamentos de uso da mde para a ordenha. A utiliza-
¢do requer um cadastro prévio para facilitagdo do aces-
so a sala, que possui chave de acesso individual. Ao to-

tal, foram atendidas cerca de 30 colaboradoras em 2025.
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3.6 - Case: Escola de Mulheres Eletricistas

Enel

Porte: Grande

Categorias: Qualificagdo profissional e empre-
gabilidade

O setor de energia ainda apresenta baixa participagdo
feminina. As mulheres representam cerca de 20% da
forca de trabalho, majoritariamente concentradas em
funcdes administrativas. Com o objetivo de ampliar a
empregabilidade, promover equidade de género, inclu-
sdo social e diversidade, a Enel Distribuicdo Rio criou a
Escola de Mulheres Eletricistas.

A iniciativa busca romper estereétipos de género ao for-
mar mulheres como eletricistas de rede de baixa tensdo,
enfrentando barreiras estruturais apontadas pela ANEEL,

como a falta de formacgdo técnica e o viés de género. O

projeto prioriza mulheres residentes em dreas periféricas,
oferecendo uma oportunidade concreta de qualificacdo
profissional, autonomia financeira e fortalecimento da
autoestima.

O curso é gratuito, realizado em parceria com a Firjan-
SENAI, com duracdo de 40 dias e 240 horas/aula, abran-
gendo contelidos técnicos e de segurancga. A formagdo
é complementada pela FirjanSESI e pelo programa Enel
Compartilha Oportunidade, com foco em desenvolvi-
mento humano, empregabilidade, igualdade de género
e enfrentamento & violéncia contra a mulher.

Em 2025, o projeto formou 46 mulheres, das quais 78%
foram contratadas pela Enel Distribuicdo Rio. Iniciado no
Rio de Janeiro, o programa foi ampliado para os esta-
dos do Ceard e Sdo Paulo, gerando impacto positivo na
inclusdo produtiva, eficiéncia operacional e diversidade

corporativa.
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3.7 - Case: Autonomia e Geracdo de Renda

Papel Semente

Porte: Microempresa

Tema: Economia do Cuidado e Empregabilidade

A Papel Semente é um negdcio de impacto socioambien-
tal que transforma papel reciclado em papel plantdvel
com sementes de flores, hortalicas e ervas. Certificada
como Empresa B e detentora do Selo Verde Chico Men-
des, a empresa atua com base nos principios da econo-
mia circular e regenerativa, com o propdsito de garantir
que, apds o uso, o papel retorne a terra para germinar,
ao mesmo tempo em que o processo produtivo promove
dignidade humana.

Um dos principais cases de equidade da empresa é a
parceria com a lider comunitdria do territério, que atua
como elo entre a fdbrica e a comunidade local. A lide-
ranga comunitdria coordena uma rede de, em média, 15

mulheres chefes de familia, responsdveis por atividades

de manuseio realizadas em regime domiciliar. A iniciati-
va responde a um desafio central enfrentado por essas
trabalhadoras: o custo de cuidadores inviabilizaria o tra-
balho externo. Ao viabilizar o trabalho em casa, o projeto
promove autonomia econdmica, conciliando geragdo
de renda e cuidado familiar.

Reconhecida com o Selo Empresa Amiga da Mulher -
Categoria Ouro, a Papel Semente vai além da confor-
midade com a Lei n°® 14.457/2022 (Programa Emprega +
Mulheres), implementando treinamentos sistemdticos de
prevencdo ao assédio e politicas de apoio a parentali-
dade.

Dessa forma, a empresa consolida uma cadeia produti-
va regenerativa, na qual a equidade de género constitui
um elemento estruturante do modelo de negdcio. Ao in-
tegrar essas familias ao mercado de trabalho, a Papel
Semente demonstra que é possivel ampliar o impacto
ambiental positivo ao mesmo tempo em que se fortalece

uma economia mais inclusiva, humana e sustentdvel.
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3.8 - Case: Gestdo e Governanca Corporativa Feminina

CEDAE

Porte: grande

Tema: formagdo de lideranga

A Firjan IEL desenvolveu e realizou, em parceria com a
CEDAE, o programa Gestdo e Governanga Corporativa
Feminina, com o objetivo de fortalecer a atuagdo de li-
derancas femininas e apoiar a agenda de diversidade
e inclusdo da companhia. A iniciativa surgiu a partir do
planejamento estratégico da CEDAE, que identificou a
necessidade de preparar mulheres lideres para desafios
relacionados & governanga corporativa, considerando a
auséncia feminina nos niveis de diretoria e conselhos da
empresa. Em resposta a essa demanda, a Firjan IEL es-

truturou uma capacitacdo sob medida, alinhada as es-

tratégias e aos valores organizacionais da CEDAE.

Realizado no periodo de 15 de outubro de 2024 a 26 de
fevereiro de 2025, no formato hibrido, o programa contou
com 30 horas de carga hordria e abordou temas-chave
como governanca corporativa, ESG, gestdo financeira,
estratégia empresarial e gestdo de pessoas. Ao todo, 30
liderancas femininas da CEDAE foram certificadas.

A jornada de desenvolvimento incluiu ainda uma pales-
tra presencial na Casa Firjan, conduzida por uma conse-
Iheira de mercado, que compartilhou experiéncias sobre
a atuacdo feminina em conselhos administrativos, am-
pliando a visdo estratégica das participantes. O progra-
ma representou um avango significativo no fortalecimen-
to da lideranga feminina na CEDAE, contribuindo para a
formacdo de um pipeline mais diverso para posicdes es-
tratégicas e reforcando o compromisso da empresa com

as melhores prdticas de governancga e inclusdo.
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3.9 - Case: Mulheres Extraordindrias

Porto Sudeste

Porte: Grande

Tema: empregabilidade; saude integral

O Projeto Mulheres Extraordindrias, criado pela Porto
Sudeste em 2024, tem como objetivo promover o empo-
deramento feminino e a insercdo de mulheres no mer-
cado de trabalho por meio de ac¢des voltadas a saude
integral, redes de apoio e desenvolvimento profissional.
Idealizado e executado por mulheres, o projeto segue
uma abordagem holistica, alinhada ao ODS 5 da ONU
e aos principios do capitalismo consciente, reforcando o
compromisso da empresa com a igualdade de género e
a responsabilidade social. Em 2025, o projeto recebeu o
Prémio Firjan de Sustentabilidade na categoria "Estraté-
gias de Engajamento e Promog¢do da Agenda 2030 dos
OoDSs".

A metodologia envolve diagndstico das necessidades da
comunidade, planejamento estruturado, capacitagdes,
mentorias e monitoramento continuo. As atividades in-
cluem oficinas de elaboracdo de curriculos, criacdo de
perfis no LinkedlIn, palestras sobre saide e bem-estar, e
sessdes de massoterapia, promovendo o equilibrio fisico
e emocional das participantes.

Nessa primeira edi¢do, o projeto impactou 114 mulheres.
O grupo foi composto por profissionais de diferentes se-
tores do Porto Sudeste e incluiu 15 mulheres da comu-
nidade local, das quais 80% estavam desempregadas.
Foram realizados trés dias de imersdo, totalizando 16
horas de treinamento. Dentre os resultados estdo forta-
lecimento da autoestima e das redes de apoio; criagdo
de grupos de networking; inser¢do de participantes em
processos seletivos. O Mulheres Extraordindrias conso-
lidou-se como uma iniciativa transformadora, gerando
impacto social positivo e ampliando o protagonismo fe-

minino dentro e fora do Porto Sudeste.
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3.10 - Case: Grupo de Trabalho de MasculinidadeS

Firjan

Porte: Grande

Categoria: Masculinidade

A Firjan estabeleceu o Grupo de Trabalho Masculinida-
deS como parte integrante de sua cultura organizacional,
assumindo o compromisso de trabalhar a implicacdo do
masculino nas discussdes de género. O objetivo institu-
cional é promover um ambiente de trabalho que valorize
o autocuidado e as relagdes equitativas, desconstruindo

vieses inconscientes e padrdes limitantes.

Em 2025, esse compromisso se traduziu em iniciativas

prdticas de educacgdo e conscientizagdo:

1.

Projeto Papo de Homem: A institui¢cdo realizou cir-
cuitos de didlogos sobre saude e comportamento
masculino, alcancando 77 colaboradores com agdes
voltadas & saude mental e desconstrucdo de estere-
otipos.

Campanha Agosto Lilds: A organizacdo promoveu
um debate ampliado sobre a violéncia contra a mu-
Iher, atraindo 124 participantes. O evento trouxe a
atriz Shirley Cruz e especialistas da prépria Firjan

para discutir o tema sob a ética cultural e social.

Firjaniniclusive
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3.11 - Gestacdo Saudavel

Firjan

Porte: Grande

Categorias: Parentalidade e Trabalho

O programa Gestagdo Sauddvel integra as agdes de cui-
dado familiar da Firjan Sauddvel e adota uma aborda-
gem ampliada de gestacdo, contemplando diferentes
configuracdes de familia para além da gestagdo bio-
|égica. Realizado em duas edi¢des anuais, o programa
reline profissionais de saude, como médicas, enfermeiras

e especialistas em apoio & amamentagdo, para orientar

51 i
ﬂﬁﬁﬁmﬂ]ﬂiﬁiﬁ

o i - O g

I

Tl i o -

=

-

colaboradores(as) sobre cuidados com o corpo, com o
recém-nascido e com o pds-parto.

Os encontros também promovem reflexdes sobre a pre-
paracdo para a maternidade e a paternidade, além dos
desafios enfrentados por nutrizes no retorno ao trabalho,
contribuindo para uma adaptagdo mais sauddvel ao am-
biente profissional. Até 2025, a iniciativa foi complemen-
tada pelo projeto Reintegrar, voltado ao acolhimento de
mdes apds a licenga-maternidade. Ao final dos encon-
tros, sdo entregues kits para bebés, com produtos Grana-
do e outros itens essenciais. Realizado de forma on-line
desde a pandemia, o programa passou a adotar formato

hibrido em 2025, atendendo 77 colaboradores(as).
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Consideracoes finais

A Pesquisa Firjan de Diversidade, Equidade e Inclusdo
na Industria Fluminense teve como objetivo mapear e
analisar dados e prdticas de diversidade, equidade e in-
clusdo (DEI) nas industrias do Estado do Rio de Janeiro
e em seu encadeamento produtivo, com foco nos mar-
cadores de sexo e raga. Ao longo de suas trés partes, o
estudo buscou identificar desigualdades persistentes,
reconhecer avancgos jd alcangados e apontar oportuni-
dades de aprimoramento, contribuindo para o fortale-
cimento de uma industria mais competitiva, inovadora e
representativa.

Na primeira parte, dedicada ao Panorama da inser¢do
de trabalhadores e trabalhadoras na industria, os da-
dos evidenciam desafios estruturais importantes, espe-
cialmente no que se refere & participacdo das mulheres.
Embora elas sejam maioria na populagdo do Estado do
Rio de Janeiro (52,8%), sua presenca na industria perma-
nece limitada, alcancando 22,3%, com crescimento de
apenas 3,3 pontos percentuais ao longo de uma década.
As mulheres sdo maioria em apenas dois dos 33 segmen-
tos industriais analisados, o que revela a necessidade de
acdes intencionais e estruturadas para a promog¢do da
igualdade de género, inclusive fora da capital, onde as
desigualdades tendem a ser mais acentuadas.

No campo da equidade, destaca-se a concentracdo fe-
minina em dreas administrativas, enquanto as mulheres
permanecem sub-representadas nas funcdes diretamen-
te ligadas & producgdo e a tecnologia industrial — seto-
res que concentram maiores oportunidades salariais e
de progressdo na carreira. O avanc¢o da agenda de DEI
passa, portanto, pelo incentivo a participagdo feminina
em dreas STEM, pelo fortalecimento das trajetérias de
desenvolvimento profissional e pela ampliagdo da pre-
senca de mulheres em cargos de lideranga, que hoje
representam 29% dessas posi¢gdes, além da criacdo de
condig¢des que favoregam a permanéncia no mercado de
trabalho, considerando os desafios associados & econo-

mia do cuidado.

No recorte racial, limitado as categorias de pessoas ne-
gras e brancas, observou-se que, embora pessoas pre-
tas e pardas representem a maioria da mdo de obra na
industria fluminense desde 2015, essa predomindncia
ndo se reflete de forma equitativa nas oportunidades e
posicdes ocupadas. Pessoas negras, que correspondem
a quase 60% da forca de trabalho industrial no estado,
continuam concentradas em ocupagdes de menor re-
muneracdo e menor mobilidade, enquanto permanecem
sub-representadas em cargos intelectuais e de alta di-
recdo. No dmbito da lideranca na industria brasileira, os
dados revelam que homens brancos concentram 51,3%
das posi¢cdes, seguidos por homens negros (20,4%) e
mulheres brancas (19,8%), enquanto mulheres negras
ocupam apenas 7,4% desses cargos. Esse diagndstico
evidencia desafios persistentes, especialmente na inter-
secdo entre género e raga, do mesmo tempo em que ofe-
rece subsidios para o avanco gradual e estratégico da
industria na promocgdo de trajetdérias mais diversas nos
espacos de decisdo.

A segunda parte da pesquisa, voltada as Percepgdes e
Praticas de DEI adotadas pelas empresas, aponta um
cendrio de avancgos desiguais. Observa-se maior consoli-
dagdo das politicas de diversidade, equidade e inclusdo
em organizacdes de maior porte e com atuagdo inter-
nacional, mais expostas a padrdes globais associados a
agenda ESG, as exigéncias de investidores e a marcos
regulatérios. Enquanto 70,4% das empresas multinacio-
nais apresentam nivel avancado ou muito avangado na
implementacdo de programas de DEI, apenas 24,3% das
empresas nacionais alcangam esse patamar. Em con-
traste, micro e pequenas empresas, especialmente as
de capital nacional, demonstram maior necessidade de
apoio e amadurecimento da agenda, sendo que 17,7%
ainda ndo iniciaram agdes voltadas a diversidade e in-
clusdo.

Entre as prdticas mais adotadas destacam-se a flexibili-

dade no trabalho (51%) e as politicas de diversidade no
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recrutamento para cargos ndo gerenciais (47%). Empre-

sas multinacionais e de médio e grande porte apresen-
tam maior diversidade e frequéncia de prdticas, enquan-
to organizagdes menores tendem a estar em estdgios
iniciais. As motivagdes também variam conforme o perfil
das empresas: enquanto organizagdes maiores associam
a agenda de DEI a estratégia de ESG e competitivida-
de, micro e pequenas empresas tendem a atribuir maior
peso a dimensdo reputacional. A identifica¢do da “cultu-
ra da empresa e perfil do setor” como principal desafio
para a promocdo da igualdade de género, apontada por
50,5% das respondentes, evidencia a presenca de vieses
inconscientes e a necessidade de agdes mais estruturan-
tes. Além disso, a dispersdo das respostas quanto a ne-
cessidade de incentivos — com apenas 25,6% citando
incentivos financeiros ou fiscais e 20,5% afirmando ndo
precisar de incentivos — reforca a importancia de ini-
ciativas de orientacdo, sensibilizacdo e apoio técnico as
empresas.

Por fim, a terceira parte da publicacdo, Boas praticas
empresariais na promoc¢do da equidade de género,
demonstra que, apesar dos desafios, a agenda de DEI
na industria fluminense vem se desenvolvendo de forma
gradual e concreta. Os casos apresentados evidenciam

que empresas de diferentes portes tém construido inicia-

tivas relevantes para o fomento da equidade de género,
incluindo acgdes voltadas & qualificacdo profissional, &
ampliacdo da empregabilidade de mulheres em dreas
tradicionalmente masculinizadas, ao engajamento da
cadeia produtiva, d economia do cuidado, a parentalida-
de e ao enfrentamento da violéncia e do assédio. Esses
exemplos reforcam que é possivel avangar de maneira
consistente, adaptando estratégias as distintas realida-
des produtivas.

Nesse contexto, a Firjan reafirma seu papel como arti-
culadora e promotora dessa agenda estratégica para a
industria fluminense. Em um ambiente de negdécios cada
vez mais orientado pelos principios do ESG, a diversida-
de, a equidade e a inclusdo se consolidam como fatores
centrais de competitividade, inovagdo e sustentabilidade.
Ao produzir e sistematizar dados inéditos sobre o tema,
esta pesquisa contribui para ampliar o conhecimento so-
bre a realidade do setor industrial, apoiar decisdes es-
tratégicas baseadas em evidéncias e subsidiar tanto a
formulacdo de politicas empresariais quanto o desenho
de iniciativas coletivas e politicas publicas mais efetivas.
Trata-se, portanto, de um passo importante para o for-
talecimento de uma industria mais diversa, equitativa e
alinhada aos desafios do desenvolvimento econémico e

social do Estado do Rio de Janeiro.
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