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Rede Mulher FHorestal

SOBRE A REDE
MULHER FLORESTAL

Fundada em 2018, a Rede Mulher Florestal € uma
organizagdo independente de carater ndo-
governamental, sem fins lucrativos e apartidaria.

Pe

Seu principal objetivo é promover a discussdao para
equidade de género no setor de base florestal por meio
de uma plataforma que permita que homens e mulheres
> setor estabelecam conexdes, além de ampliarem e
partilharem conhecimentos sobre o tema género
etor florestal. Seus membros sao pessoas fisicas e
as comprometidas com a promocdo da equidade
ero no setor florestal.

MULHERFLORESTAL.ORG
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1. RESUMO EXECUTIVO

O Panorama de Género do Setor Florestal chega a sua 4? edicdo,
consolidando uma trajetéria dedicada a compreender, por
meio de dados estruturados, a participacdo de mulheres e os

desafios da equidade de género, com foco em mulheres no setor.
Desde o primeiro levantamento, a Rede Mulher Florestal atua
como articuladora e produtora de conhecimento, estimulando

organizagées a transformar informagdo em agdo estratégica para

ambientes mais inclusivos e inovadores.

Esta edicdo marca uma diferenciagao
metodoldgica, incorporando dimensdes
como cultura organizacional,
condicdes de trabalho, transparéncia
social e

de carreira, investimento

cadeia de fornecedores, oferecendo
um diagndstico sistémico e alinhado
a evolugdao da agenda de diversidade,

equidade e inclusao no setor.

Na edicéo 2026, os resultados apontam
90,6%
empresas afirmam possuir politicas de
género ndo discriminatdrias, indicando

avancos importantes: das

incorporagcées de prdticas formais
de prevencdo a discriminagGo e de
promogdo de ambientes de trabalho
mais inclusivos.

Na 3? edicao, os dados apresentados
correspondem predominantemente
a populacao de trabalhadores
préprios das empresas respondentes,
equivalente a quase 83.000 pessoas,
um volume 125% maior do que a
realizada em
dados

(22,97%

amostra da pesquisa
2021. Ja a 4° edicao analisa

de 32.272 trabalhadores

mulheres e 77,03% homens) e, apesar
da queda expressiva em relagao as
edicoes anteriores, isso se explica pela
solicitacao de dados quantitativos em
base desagregada para aprofundar
Ainda
internas em varias organizagdes, como

a analise. assim, Dbarreiras
protecao de dados e politicas internas,
impactaram diretamente a reducao
da amostra; e, mesmo com essa
limitagao, os dados primarios indicam
que os desafios persistem, incluindo
desigualdade salarial, concentragcao de
mulheres em 3areas administrativas e
baixa representatividade em cargos de

liderangca e em operag¢des de campo.

Embora o universo de participantes da 4°
Edicdo do Panorama seja menor que o
do estudo sobre Atuagao De mulheres no
Setor Florestal do Boletim SNIF (Sistema
Nacional de Informacdes Florestais) 2025,
ambos convergem: o SNIF registrou 21,4%
de participacao de mulheres em 2023
(17112 mulheres),
crescimento de 7,4 pontos percentuais

representando um

desde 2018. Essa consisténcia reforca a
confiabilidade do movimento de avanco.



Além de integrar analises comparativas
das edic¢des 2019, 2020 e 2022, o presente
relatério amplia a leitura sobre cenarios e
lacunas na jornada pela equidade. Mais do
que apresentar indicadores, esta edicao
busca provocar reflexao, apoiar decisoes
estratégicas e evidenciar oportunidades
emergentes para acelerar a diversidade,

inclusdao e equidade de género no setor

florestal brasileiro.

Figura 1 - Participacdo por género
ao longo dos anos

873% 86,4 % 82% 77%
+0,9% +4,4% +4,97
12.7% 13,6% 18% 229%
2019 2020* 2022 2024
Homem (%) ™ Mulher (%)

Pontos percentuais dada a variagao
emrelagao ao ano anterior




1.1. CENARIOS E CONTEXTOS

O setor florestal brasileiro, historicamente
estruturado sobre uma forga de trabalho
majoritariamente masculina, vive um
processo gradual de transformacao
impulsionado por avancgos institucionais,
compromissos ESG (Environmental, Social
and Governance), exigéncias de certificacao
e crescente pressdo social por ambientes
corporativos equitativos. A insercao de
mulheres, antes concentrada em funcgodes
administrativas e de viveiros, expande-se
lentamente paraareastécnicas,operacionais
e de lideranga, embora desigualdades
estruturais ainda persistam.

EVOLUCAO ANUAL -
PROPORCAO DE EMPRESAS
COM POLITICAS NAO
DISCRIMINATORIAS
(PANORAMAS)

Globalmente, a relevancia da diversidade
entre as pessoas das equipes é
amplamente reconhecida. O relatério
“Diversity Wins” (McKinsey, 2020)
aponta que empresas com maior
diversidade de género siao 25% mais
lucrativas, por exemplo. A pautatambém
se alinhaao ODS 5-Igualdade de Género,
da ONU, que estabelece como meta até
2030 a eliminagdao da discriminacao e
a ampliagao da participagdo plena de
mulheres em todos os niveis decisérios.

Entre 2019 e 2024, observa-se um
fortalecimento continuo das politicas
internas de diversidade dentro das
organizacoes participantes deste
Panorama. A propor¢cao de empresascom
politicas nao discriminatérias passou de
45,8% (2019) para 90,6% (2024), indicando
quase universalizacdo do compromisso
formal com a agenda (Fontes: Panoramas
2019-2026). Esses resultados evidenciam
maior conscientizagdao organizacional
e integracao da equidade de género
as estratégias de sustentabilidade e
responsabilidade social.

Figura 2 - % de empresas com politicas nao
discriminatorias

o 458% 63% 88% 90,6%
2019 2020 2022 2024

Nesse cenario, a edicdo 2026 do
Panorama surge em um momento de
transicdo: de um levantamento focado
em mapear presenca e politicas, parauma
abordagem mais estratégica e sistémica.
A produgao continua de evidéncias
consolida-se como ferramenta essencial
para orientar decisdbes e ampliar o
impacto das organizagdes na promogao
de ambientes mais inclusivos ao longo de
toda a cadeia florestal.
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Rede Mulher Florestal

2. CARTA DA REDE
MULHER FLORESTAL
AOS LEITORES E
LEITORAS

E com grande satisfacdo que apresentamos a quarta
edicdo do Panorama de Género do Setor Florestal, um
esforco coletivo que reflete o compromisso crescente de
organizagées, liderancas e profissionais com a constru¢do
de um setor mais diverso, equitativo e inovador.

Desdeaprimeiraedi¢cdo,o Panorama nasceudoreconhecimento
de que a transformacao estrutural no setor de base florestal
exige dados, didlogo e colaboracgdo. Ao longo dos anos, a Rede
Mulher Florestal consolidou-se como um espaco de articulagao
gue conecta pessoas e empresas dispostas a refletir sobre seus
préoprios desafios e a compartilhar aprendizados, contribuindo
para a evolugao de toda a cadeia florestal.

Estaedicdomarcaum momentoimportantede maturidade. Mais
do que mapear ndmeros, ampliamos o olhar para dimensdes
estratégicas que influenciam diretamente a experiéncia das
mulheres e demais grupos da diversidade nas organizacgoes:
cultura organizacional, condi¢cbes de trabalho, governanga,
carreira, investimento social e cadeia de fornecedores. Ao
integrar essas perspectivas, buscamos oferecer uma leitura

n



mais sistémica sobre como a equidade de género se manifesta
e como pode avancar, dentro do setor. Estes dados e analises
podem subsidiar o planejamento e a implementagao de ag¢des
assertivas em prol da equidade nas organizagoes.

Os resultados apresentados aqui sdao fruto do engajamento
de empresas que aceitaram o convite de olhar para si mesmas
com transparéncia e responsabilidade. Reconhecemos que
esse processo ndo é simples. Compartilhar dados, refletir sobre
praticas internas e identificar oportunidades de melhoria exige
confianga, abertura e compromisso com a evolugao continua.

Ao mesmo tempo, os aprendizados desta edicdo reforcam
qgue a equidade de género ndo é uma pauta isolada. Ela esta
diretamente conectada a inovagdo, a sustentabilidade e a
capacidade das organizagdes de responder aos desafios
contemporaneos. Ambientes mais diversos tendem a ser
mais resilientes, colaborativos e preparados para lidar com a
complexidade do mundo atual.

Convidamos vocé a percorrer este relatério com um olhar atento
as tendéncias, as boas praticas e as reflexbes que emergem
dos dados. Mais do que um diagndstico, este Panorama é um
convite a acgao coletiva. A transformac¢ao do setor florestal
depende da soma de esforcos, individuais e institucionais, para
construir espagos onde todas as pessoas possam desenvolver
seu potencial de forma segura e valorizada.

A Rede Mulher Florestal agradece a todas as organizagdes
participantes, as liderangcas que apoiaram o processo e as
pessoas que dedicaram tempo e conhecimento para tornar
este levantamento possivel. Seguimos fortalecendo uma rede
gue acredita que a equidade de género é um caminho essencial
para um futuro mais sustentdvel e inclusivo.

Boa leitura.

Barbara Bomfim,

Presidente do Conselho Diretor da Rede Mulher Florestal
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3. INTRODUGAO

A equidade de género tornou-se um
eixo estratégico para a competitividade,
inovacdo e sustentabilidade das
organizagoes, especialmente em setores
historicamente marcados pela baixa
participacdo de mulheres, como o setor

florestal.

No cenario global, o World Economic

Forum registrou que o Brasil alcangou
72,0% de paridade de género em 2025,
mantendo uma evolugcao gradual, mas
ainda distante da plena igualdade.

No ritmo atual, estima-se que o mundo
levara 123 anos para atingir a paridade
total, reforcando a urgéncia de acelerar
transformacodes estruturais.

Paridade de género é a situacdo em que mulheres e homens tém participagdo

semelhante em um determinado espaco, por exemplo, na forca de trabalho, em cargos

de lideranga, na politica ou no acesso a educagdo. Na prdtica, significa buscar equilibrio

de presenca e oportunidades, de modo que um género ndo fique sistematicamente

em desvantagem em rela¢éo ao outro. O Forum Econémico Mundial (World Economic

Forum) trata a paridade de género como o fechamento das lacunas entre mulheres e

homens em dreas como participa¢gdo econémica, educac¢do, saude e empoderamento

politico, no @mbito do Global Gender Gap Report: Forum Econémico Mundial (em
inglés, World Economic Forum)

No contexto nacional, estudos recentes
trazem evidéncias relevantes sobre os
desafios e oportunidades de inclusao
no setor. A pesquisa “A Participagao das
Mulheres na Cadeia Produtiva Florestal
Brasileira”, da Embrapa Florestas (2024),
identificou que 72% dos vinculos formais
de mulheres estao concentrados entre
0,5 e 2 saladrios-minimos, evidenciando
desigualdades salariais e barreiras
de progressdo profissional. O estudo
também reforga

que ampliar a

participacdo das mulheres €& uma
estratégia essencial para o avanco dos

ODS 5,8 e10.

E nesse contexto que a 4° edicdo
do Panorama de Género do Setor
Florestal, conduzido pela Rede Mulher

Florestal, aprofunda a andlise sobre

praticas, estruturas e comportamentos

organizacionais que moldam a
experiéncia das mulheres no setor. A
edicdo avanga para além da contagem

de indicadores, integrando temas como

cultura organizacional, governanga,
carreira, parentalidade, condigdes
de trabalho, infraestrutura, cadeia

de fornecedores e impacto social —
apoiando empresas na identificacao
de avancos, lacunas e oportunidades

estratégicas.

A proposta desta edicdo é fortalecer
a tomada de decisao baseada em
evidéncias, apoiar a construcao de
ambientes mais inclusivos e ampliar o
alinhamento do setor florestal brasileiro
as referéncias nacionais e internacionais

de equidade de género.

13



O Panorama de Género do Setor

Florestal é um estudo peridédico
conduzido pela Rede Mulher Florestal
com o objetivo de mapear indicadores,
praticas organizacionais e percepgodes
relacionadas a equidade de género,
com foco em mulheres, e inclusao de
politicas de diversidade nas empresas
reine dados

do setor. A iniciativa

quantitativos e qualitativos fornecidos

2019

Primeira edicdo

Foco na producao de dados
inéditos sobre participacdo de
mulheres e perfil das organizagdes,
estabelecendo uma linha de base
para o setor.

2023

Terceira edicdo (2023)

Aprofundamento nas dimensdes de
governanga, seguranca psicoldgica e
praticas institucionais, consolidando
o Panorama como referéncia
setorial.

HISTORICO EVOLUTIVO
DAS 4 EDICOES

3.1. SOBRE O PANORAMA DE GENERO

voluntariamente pelas organizagdes

participantes, permitindo analises
comparativas ao longo do tempo e
contribuindo para a disseminagdo
de boas praticas. Mais do que um
levantamento estatistico, o Panorama
atua como instrumento de mobilizagdo
e aprendizado coletivo, incentivando o
didlogo entre empresas, profissionais e

liderancgas.

@® 2021

Segunda edig¢do (2021)

Ampliacdo do numero de
participantes e inclusao de novos
indicadores relacionados a politicas

. organizacionais e cultura interna.

® 2026

Quarta edig¢do (2026)

Avanco metodolégico com
ampliacdo tematica, maior atencao
a interseccionalidade e integracao
entre dados quantitativos e
qualitativos, além da criagcdo de
um painel interativo para analise
dindmica das informacdes.

14



4. COMO O ESTUDO FOI FEITO

&.1. PROCESSO DE COLETA DE DADOS

A metodologia desta edicdo do progressdao profissional, parentalidade,
Panorama foi estruturada a partir da governanga organizacional, cadeia de
revisdo das versoes anteriores do estudo fornecedores e interseccionalidade.

e da atualizagdo de seu conjunto de o ) ]
Na edigao de 2026, foi realizada uma

indicadores.

atualizacaometodolégicanaorganizagao
O instrumento de coleta passou a das fungbes ocupacionais, com o
incorporar novos recortes analiticos objetivo de padronizar a classificagao
relacionados a temas emergentes na hierarquica, reduzir ambiguidades
agenda de equidade de género no setor e ampliar a comparabilidade entre
florestal, incluindo aspectos de carreira e empresas participantes.

A nova estrutura consolida as posicées profissionais em quatro grandes
niveis hierdrquicos, com detalhamento das fung¢ées que os compdem:

Alta lideranca executiva:
Diretor(a), CEO/Presidente, Vice-
presidente, Diretor(a)-geral,
Conselheiro(a) e nivel executivo (CFO,
COOQO, CTO, CIO, entre outros).

Lideranga média: Gerente,
Coordenador(a), Supervisor(a),
Lider de equipe, Subgerente e
Encarregado(a).

Cargos administrativos:
Analista, Assistente, Secretario(a),
Recepcionista, Administrativo e

Auxiliar administrativo.

Cargos operacionais: Operador(a),
Técnico(a), Auxiliar, Motorista,

Estoquista e Inspetor(a).



Essa reorganizacdo ndo altera a esséncia
da analise histérica do Panorama.
Nas edicdes anteriores, determinadas

funcdes podiam ser reportadas de
forma heterogénea entre as empresas
— por exemplo, lideres técnicos ou
coordenadores operacionais classificados
como cargos administrativos ou como
lideranca média. A padronizacao adotada
em 2026 busca manter a consisténcia
analitica da série histérica, ao mesmo
tempo em que reduz sobreposicdes
entre niveis hierarquicos e melhora
a comparabilidade dos dados entre

organizacoes.

Com o objetivo de ampliar a participacao

das empresas e reduzir eventuais
barreiras associadas ao preenchimento
das informacgoes, foram disponibilizados
dois formatos de resposta: um formulario
eletrébnico e uma planilha estruturada
para envio de dados quantitativos mais

detalhados.

A mobilizacdo das organizacdes ocorreu
por meio de diferentes estratégias de
chamadas

engajamento, incluindo

publicas, convites direcionados por

e-mail, divulgacao em redes sociais,
realizacdo de webinar explicativo sobre
o0 processo de participagcao, além de
suporte continuo as empresas por meio
de WhatsApp e atendimento técnico

individualizado.

A coleta de dados foi realizada em
multiplas etapas entre setembro de
2025 e janeiro de 2026, permitindo
as organizagdes participantes revisar,
complementar e validar as informacdes

fornecidas ao longo do processo.

A 4* edicdo do Panorama reune dados

de 32 empresas participantes, com

informacdes relativas ao fechamento
do ano de 2024 e consolidadas
ao longo de 2025. Dentre essas

organizacoes, 24 contribuiram com
dados

sobre sua forca de trabalho, enquanto

quantitativos desagregados

15 empresas compartilharam
informagdes relacionadas a estrutura
salarial, possibilitando analises mais
aprofundadas sobre desigualdades de

género e outros recortes interseccionais.

Assim como observado na edi¢cao anterior
do estudo, o conjunto de participantes
mantém diversidade de perfis
organizacionais, ainda que predominem
empresas de médio e grande porte. Essa
configuracao reflete a proépria estrutura
produtiva consolidada da base florestal
brasileira, caracterizada pela forte
presenca de grandes empresas integradas
as cadeias industriais de celulose, papel,

energia e produtos de base florestal.

16



4.2. ANALISE DE DADOS

v

Os dados coletados foram consolidados

em uma base Unica e padronizada,
permitindo a realizacdo de andlises
quantitativas e qualitativas de forma
integrada. Inicialmente, procedeu-se
a etapa de tratamento e validagdo das
informacdes, que incluiu conferéncia de
consisténcia, harmonizagdaode categorias
ocupacionais e padronizagao de variaveis

sociodemograficas e organizacionais.

A andlise quantitativa teve carater descritivo
e comparativo, contemplando a construgao
de indicadores de participacao, distribuicao
e desigualdade de género nos diferentes
niveis hierarquicos, areas organizacionais e
recortes interseccionais. Foram utilizadas
medidas de proporcao, médias e variagdes
percentuais, possibilitando comparacoes
longitudinais com as edicdes anteriores do
Panorama e identificagdo de tendéncias ao
longo do tempo.

Adicionalmente, a andlise incorporou a

perspectiva interseccional, considerando

varidveis como/cor, presenca de deficiéncia

5

NS

e faixa etaria, de modo a evidenciar padrdes
estruturais e lacunas na participacao de
mulheres e na inclusdo de outros grupos da
diversidade no setor florestal.

No
informacdes provenientes de respostas

componente qualitativo, as

abertas e relatos institucionais foram

organizadas por meio de analise
tematica, com  categorizagcdo de
contelddos relacionados a cultura

organizacional, politicas de equidade,
condicdes de trabalho, governanca e
boas praticas. Esse processo permitiu
identificar recorréncias, percepcgoes
convergentes e experiéncias relevantes

para a compreensdo do contexto setorial.

Os
em andlises segmentadas (por

resultados foram sistematizados
nivel
hierdrquico, bloco organizacional e
perfil das empresas) e agregadas (visao
consolidada do setor), subsidiando a
elaboracado de interpretagdes, conclusoes
e recomendacgodes estratégicas voltadas a

promocgao da equidade de género.
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Esta 4% edicdo do Panorama de
Género do Setor Florestal incorpora
um Painel de Informacgdes Interativo,
desenvolvido na plataforma Power B,
que permite visualizar e cruzar dados
de forma dindmica. O painel apresenta
informagbées como o perfil das
empresas participantes, indicadores de
diversidade, distribuicGo da presenca
de mulheres por niveis hierdrquicos,
prdticas organizacionais relacionadas
d equidade de género e outros
dados levantados na pesquisa. As
informagdes sdo apresentadas de forma

4.3. PAINEL INTERATIVO DO PANORAMA DE GENERO

agregada e anonimizada, garantindo
a confidencialidade das organizagdes
participantes e evitando a identificagdo
individual de resultados.

O painel
consulta publica em ambiente digital,
comoobjetivodeampliaratransparéncia
dos resultados, facilitar o acesso das
evidéncias produzidas pelo estudo e
apoiar organizagdes, pesquisadores e
demais interessados na compreensdo

serd disponibilizado para

das tendéncias relacionadas & equidade
de género no setor florestal.

Recomendamos que leia os dados do Painel de Interativo do Panorama

de Genero em conjunto com o relatério analitico completo para

adequada contextualizagcdo dos indicadores e das interpretacées

apresentadas.
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5. RESULTADOS

5.1. PERFIL DAS EMPRESAS RESPONDENTES

A 42 edicao do Panorama reune dados de 32 empresas participantes, com dados
relativos ao fechamento de 2024. Destas, 24 organizagoes contribuiram com dados
quantitativos desagregados e 15 com informacdo de saldrios, mantendo a diversidade
de perfis organizacionais observada nas edigcdes anteriores do estudo. Assim
como no Panorama 2023, o setor permanece caracterizado pela forte presenca de
empresas de médio e grande porte, refletindo a estrutura produtiva consolidada da

base florestal brasileira.

1° edicdo (2019)

inclui dados relativos ao
fechamento de 2019 com
21 organizagées respondentes

3% edicdo (2023)

Inclui dados relativos ao
fechamento de 2022 de 32
organizacdes respondentes;

Em comparacdo com a 3° edicao, que
registrou 46,9% de empresas de grande
porte, 40,6% de médio porte, 9,4% de
pequeno porte e 3,1% de microempresas,
a composicdo na edicdo atual mostra
uma maior diversidade institucional e
um equilibrio mais distribuido entre os
portes. Fica preservada a relevancia das
organizagoes de maior escala econémica,
masreduzindoa predominanciaexclusiva
das grandes empresas.

Edicdo Atual:

2% edicdo (2021)

inclui dados relativos ao
fechamento de 2020 com 41
organizacoes respondentes;

4% edicdo (2026)

Inclui dados relativos ao
fechamento de 2024 de 32
organizac¢des respondentes.

Figura 3 - Porte da empresa
respondente. (Dados 2024)

3 1n

(9,3%) —— (343%)

3

(93%)

(12%)

(34,3%)

Grande empresa @ Média empresa ® Pequena empresa

@ Microempresa ® Outros
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DISTRIBUICAO DAS
ORGANIZACOES POR
FAIXA DE AREA:

72,4% das organizacdes respondentes
possuem certificagcdo FSC e/ou PEFC;
para 3,5% a certificacdo nao se aplica.
Entre as empresas certificadas, observa-
se forte concentragcdo entre os portes
médio e grande: 100% das grandes
empresas detém certificacdo, assim
como 81,8% das médias. A participacao

€ menor entre pequenas empresas

(25%) e organizacoes classificadas como
outros tipos (33%), enquanto nenhuma
microempresa declarou possuir
certificacdo. Esse cendrio indica que a
adocdo de selos de certificagao florestal
estd fortemente associada a estrutura
organizacional e a capacidade técnica e
financeira tipica de empresas de médio

e grande porte.

As dreas acima de 10 mil hectares (ha) concentram-se

tem correlacdo.

predominantemente entre empresas de médio e grande
porte, ja as dreas intermedidrias e pequenas ndo refle-

Figura 4 - Respondentes por drea em hectares (Dados 2024)

Acima de 100.000 ha
10.001-100.000 ha
1.001-10.000 ha

101 -1.000 ha
Até100 ha

Nao informaram area
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SEGMENTOS FLORESTAIS:

Metade das empresas participantes Figura 5 - Segmentos florestais (Dados 2024)

(16) dedica-se ao manejo de plantagdes Plantadas e Nativas.

florestais de espécies exdticas; enquanto 4

o manejo de florestas nativas é o foco Plantadas
de 7 empresas (21,875%). Além disso,
4 organizacdes (12,5%) atuam nos dois  Nativas
segmentos, enquanto 5 empresas ou
organizacoes (15,625%) nao se dedicam
diretamente ao manejo florestal,
representando segmentos como
consultoria, certificacdo ou instituicdées  Nioseaplica

de ensino e pesquisa.

O perfil das organizagdes participantes apresenta uma forte concentracdo de atuagdo
em Plantagdes Florestais, segmento no qual 22 empresas estao presentes. Na sequéncia,
ganham relevancia Restauracao florestal, com 11 empresas, Consultorias, 5 empresas e
Manejo Florestal de Nativas, com 4 empresas. Outros segmentos sdo mencionados como
Certificagao, Instituicao de ensino e pesquisa publica, entre outros.

16 organizagdes atuam simultaneamente em mais de um segmento, evidenciando a
natureza transversal das operagdes, ainda que a maior incidéncia permaneca concentrada
em Plantacodes Florestais.

Figura 6 - Segmentos de empresas que atuam no setor florestal (Dados 2024)

Plantacoes (silvicultura de exdticas) 68,7%
Restauracao florestal 34,3%
Outros 25%
Consultoria 15,6%
Manejo de nativas (silvicultura de nativas) 12,5%

Instituicdo de ensino e pesquisa publica 6,2%

Manejo comunitario 6,2%
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DENTRE OS SEGMENTOS DE PLANTACOES FLORESTAIS,
RESTAURACAO FLORESTAL E MANEJO FLORESTAL DE
NATIVAS, DESTACAMOS OS PRINCIPAIS SERVICOS E
PRODUTOS DESENVOLVIDOS PELAS ORGANIZACOES
PARTICIPANTES DESTE PANORAMA:

Figura 7 - Manejo Florestal de Nativas - Principais atuacdes/ Qtd Empresas (Dados 2024)

Madeira sélida, toras, madeira serrada 2
TIMOS / Crédito de Carbono 2

Material Educacional 1
Outros 2

Figura 8 - Restauracéo - Principais atuacdes/ Qtd Empresas (Dados 2024)

Crédito de Biodiversidade

Restauragdo Multifuncional

Restauracdo Ecologica

Figura 9 - Plantacdes Florestais - Principais atuacées/ Qtd Empresas (Dados 2024)

Derivados de Celulose

Madeira sélida, toras, madeira serrada

TIMOS/ Crédito de Carbono _ a4



5.2. DADOS QUANTITATIVOS

Das 32 organizagdes respondentes,
24 forneceram dados quantitativos
desagregados (ver

secdo 4 para

detalhamento da metodologia).

A andlise quantitativa desta edicdo
baseia-se no universo destas 24
organizacdes que somam um total
de 32.272 trabalhadores, dos quais
7.414 sao mulheres (22,97%) e 24.858
homens (77,03%). Entre as empresas,
15 forneceram informacgdes salariais
detalhadas, permitindo analises
mais robustas sobre desigualdades
econdmicas,
interseccionais. A distribuicdo setorial
dos trabalhadores reflete a estrutura
tipica do setor florestal: 44,6%
atuam no bloco florestal, 35,7% no
industrial, 18,5% no corporativo e 1,2%
no comercial, reforcando o peso das
operagdes produtivas na composicio
da forca de trabalho.

estruturais e

Em comparagdao a edicdo anterior
(2023) —
respondentes e quase

do panorama com 32
organizagoes
83.000 pessoas — observa-se redugao
da amostra quantitativa nesta edicao.
Isso se deu, principalmente, porque foi
solicitada a disponibilizagcdo dos dados
em uma base desagregada, com maior
nivel de detalhamento para aprofundar
as analises. Esse novo formato elevou

as exigéncias de consolidacdao e

compartilhamento das informagdes
e, em diversas organizacgdes, esbarrou
em barreiras internas — como politicas
de protecdo de dados, governancga

e restricbes de acesso, mesmo

sendo disponibilizada a opgao de
envio simplificado dos dados. Além
disso, algumas empresas com bases
guantitativas robustas ndo participaram
desta edicao que também impactou
diretamente o volume de registros

disponibilizados.

Ainda assim, a comparag¢do histérica
permanece viavel porque os indicadores
analisados seguem a légica conceitual
similar, com adaptag¢des das edigcdes
anteriores e permitem observar a
direcdao dos indicadores (por exemplo,
participacdo por género, distribuicao
setorial e padrdes de desigualdade).

Figura 10 - % de mulheres x % de homens

14 19 18 23

2019 2020 2022 2024

©® HOMENS @ MULHERES
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Uma analise histérica das quatro edicdes
doPanoramadeGénerodoSetor Florestal
revela uma trajetdria de crescimento da
participacao de mulheres no setor. Na
primeira edicao do panorama publicada
em 2020, as mulheres representavam
12% da forca de trabalho. Na segunda
edicao, a presenca de mulheres
avancou para 19%; ou seja, um aumento
expressivo de 6 pontos percentuais
em poucos anos. Com a publicacao
da terceira edicdo, observamos que
a presenca de mulheres apresentou
retracao para 18%, sinalizando possivel
estabilizacdo momentanea ou variagcoes
na composicao da amostra. A edicao
atual mostra que, embora com uma
amostragem menor, a presenca de

mulheres cresceu para 23% em 2024

No acumulado do periodo 2019-2024, a
amostra das organizacdes participantes
da 4° edicao registra um avanco de cerca
de 10 pontos percentuais em relacao a
edicao anterior. Esse resultado esta em
linha com o Boletim do SNIF - Sistema
Nacional de Informacgdes Florestais (2025),
que aponta que, em 2023, 171.112 pessoas
no setor florestal eram classificadas como
do sexo feminino, o equivalente a 21,4%
do total de vinculos e 28,4% superior ao
de 2018. De modo geral, embora o setor
florestal ainda seja majoritariamente
masculino, ha
crescimento da presenca de mulheres.
Ainda que gradual, esse aumento ao
longo da série histérica acompanha
também o aumento do quantitativo
total de vinculos no periodo.

uma tendéncia de

Figura 11 - NUmero de pessoas do sexo feminino e masculino que

trabalharam no setor florestal de 2018 a 2023

@ Masculino @ Feminino
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Imagem extraida do Boletim 2025 do SNIF (Sistema Nacional de Informagdes Florestais)
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Figura 12 - Evolucao da participacdo de mulheres por area

2019 Total Geral
® 2020
® 2022 Colheita e Carregamento

Protecdo Florestal / Patrimonial

Estradas Florestais
Essa leitura permitiu

o identificar, desde 2019, maior
Silvicultura

concentracao de mulheres nas

o ) areas administrativas e técnicas
Logistica e Supply-Chain >
€ menor presenca nas areas

) produtivas de campo.
Area Industrial

Quadro Executivo

Abastecimento e Area Comercial

Planejamento, Inventério e Cartografia

Pesquisa e Desenvolvimento

Viveiros

Saude e Seguranca do Trabalho

Meio Ambiente, Qualidade, Certificacdo Social

Areas Administrativas



Figura 13 - Evolucdo da participacdo de mulheres por area - metodologia 2026

Corporativo

2024

2022

2020

2019

Comercial

2024

2022

2020

2019

Na edicdo de 2026, introduziu-se uma reorganizacdo metodolégica que consolida
essas dareas em quatro grandes blocos estruturais: Corporativo, Industrial, Florestal
e Comercial; permitindo uma andlise segmentada em quatro areas por perfil de

cargos na distribuicao da forca de trabalho.

Logistica e Supply-Chain; Quadro Executivo; Pesquisa
e Desenvolvimento; Areas Administrativas — incluindo Controladoria,
Marketing, Meio Ambiente, Qualidade, Certificagcao e Social, Tributario,

Financeiro, Juridico, RH e Institucional

Area Industrial; Saude e Seguranca do Trabalho

Colheita e Carregamento; Silvicultura; Planejamento, Inventario e
Cartografia; Viveiros; Estradas Florestais; Producao Florestal/Patrimonial

Abastecimento e Area Comercial
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Essa reorganizacao nao altera os

dados histéricos, mas qualifica sua

interpretacdo. Ao agrupar funcdes/

cargos com natureza produtiva
semelhante, torna-se possivel observar
com maior clareza os padroes estruturais

de concentracao de género.

A analise comparativa ao longo das
edicbes evidencia trajetdrias distintas
de participacao de mulheres entre os
blocos organizacionais.

Nos blocos produtivos, historicamente
caracterizadospormaiorpresengamasculina,
observa-se um crescimento gradual da
participacdo de mulheres ao longo dos anos.
No bloco florestal, a propor¢do de mulheres
passou de 7,40% em 2019 para16,71% em 2025,
mais que dobrando sua participacgdo, ainda
que os homens permane¢am amplamente
majoritarios (83,29%). Tendéncia semelhante
é observada no bloco industrial, onde a
participacdo de mulheres evoluiu de 11,08%
em 2021 para 17,91% em 2025, indicando uma
abertura gradual de espagos para mulheres

em atividades operacionais e técnicas.

Nos blocos de funcdes administrativas
e estratégicas, a presenca de mulheres
é significativamente maior. No bloco
corporativo, a participacao de mulheres
alcanca 46,2% em 2024, representando
o ambiente mais equilibrado em
termos de género dentro da estrutura
Esse

organizacional. percentual

representa crescimento consistente
ao longo do tempo, partindo de 24,5%

em 2019, passando por 31,3% em 2020 e

36,6% em 2022, evidenciando um avango
continuo na presenca de mulheres em
areas de gestao, suporte estratégico e
funcgdes especializadas.

O bloco comercial também apresenta

niveis relativamente mais elevados

de participacdao de mulheres em
comparagao as areas produtivas. Em
2024, as mulheres representam 47,1%
da forca de trabalho nessa area, confi-
gurando o maior grau de equilibrio de
géneroentre os quatro blocos analisados.
A trajetdria historica indica variagdes ao
longo do periodo — 25,0% em 2019, 21,2%
em 2020 e 19,7% em 2022 — seguidas de

uma expansao significativa na edicao

mais recente.
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Figura 14 - NUmero de funcionarios por area
(Dados 2024)

395

6 mil (1,22%)

14 mil
(18,53%)

/ (44,59%)

(35,66%)

® Industrial

Florestal

@ Corporativo @ Comercial

Historicamente, as areas que agora
compdem o bloco Corporativo tiveram
maior

participacdao de  mulheres,

especialmente Areas Administrativas,
Meio Ambiente, Qualidade, Pesquisa e
Desenvolvimento e Saude e Seguranca
do Trabalho. 1Ja

consolidadas no bloco Florestal, como

as funcbdes agora
Colheita, Silvicultura, Estradas e Producgao
Florestal, mantiveram predominancia

masculina em todas as edicdes.

Os dados evidenciam
estrutural que restringe a presencga de

mulheres nos espacos de decisdo.

um padrao

Embora mulheres representem

uma parcela relevante dos cargos
administrativos (46,7%), sua participagao
conforme aumenta o nivel
25,5% na

liderangca média e 14,4% na alta liderancga

diminui

hierarquico: sao apenas

executiva.

Com a nova leitura por blocos, evidencia-
se gque a presenca de mulheres no setor
de base florestal avanca de forma mais
consistente nas estruturas corporativas
e técnicas, enquanto o0s ambientes
operacionais e produtivos seguem com
participacao significativamente inferior.
O bloco

interna, refletindo maior diversidade em

Industrial apresenta posicao
funcdes de seguranca do trabalho, mas
ainda forte predominancia masculina
na area produtiva. Estes dados serao
apresentados e aprofundados no capitulo
seguinte.

A mudanca metodoldgica, portanto,
fortalece aanalise para permitirumavisao
sistémica da estrutura organizacional. Ela
revela que o desafio ndo estd apenas na
ampliacdo da presenca de mulheres total
que cresceu de 13% em 2020 para 23%
em 2024, mas sobretudo em promover
uma distribuicao mais equitativa entre
blocos

0s diferentes produtivos e

estratégicos.

5.2.1 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL E,DISTRIBUI(;AO DE
GENERO EM NIVEIS HIERARQUICOS E AREAS DE ATUACAO

Esse funil hierarquico relaciona-se

diretamente as oportunidades de
progressao e ao acesso a posicdes mais
estratégicas e de maior poder decisorio.
Nos cargos operacionais que representam
66,6% de toda a forca de trabalho as
mulheres correspondem a apenas 15%,
demonstrando que as barreiras estruturais
se manifestam tanto na base produtiva

quanto no topo das organizacoes.
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Figura 15 - Distribuicao de género em niveis hierarquicos (Dados 2024)

©® %Homens @ % Mulheres

Desde 2020, os dados
evidenciam concentragdo de mulheres nos cargos administrativos,
presenca distribuida na lideran¢a média e baixa representatividade na
alta lideran¢a executiva e nas cargos operacionais.
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Figura 16 - Distribuicdo de género em niveis hierarquicos (Dados 2022)

Total Geral

Diretoria Florestal

CEO

Diretoria Industrial

Operacionais

Supervisao

Outras Diretorias

Diretoria Administrativa

Geréncia

Coordenacao

Especialistas

Analistas, Assistentes, Auxiliares

Diretoria Juridica

Diretoria de Sustentabilidade

Diretoria de RH

18%

7%

10%

12%

13%

13%

16%

20%

22%

25%

30%

82%

93%
90 %
88%
87%
87%
84%
80%
78%
75%
70%
58%
42%
54%
46%
50%
50%
44% @ HOMENS
56% @ MULHERES

*Operacionais: Encarregados(as), Operadores(as), Trabalhadores(as) operacionais e outros

Na edicdo de 2026, foi realizada uma atualizacdo metodoldégica na organizagao

das fungdes, com o objetivo de padronizar a classificagdo hierarquica, reduzir

ambiguidades e ampliar a comparabilidade entre empresas. Uma nova estrutura

consolidadacomofung¢desem quatrograndes niveis hierarquicos,com detalhamento

mais claro das posi¢des que os compodem:
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@
6

Diretor(a)
CEO/Presidente

Vice-presidente

Diretor(a)-geral

Conselheiro(a)

Nivel executivo
(CFO, COO, CTO, CIO, etc.)

&)

Analista
Assistente
Secretario(a)
Recepcionista
Administrativo
Auxiliar administrativo
A reorganizacao metodolégica das
funcdes hierarquicas permite observar
com maior precisao a evolucao da
participacdo de mulheres ao longo
da estrutura organizacional do setor
florestal. A analise comparativa entre as
edicbdes do Panorama evidencia avancos
graduais na presenca de mulheres em
diferentes niveis hierarquicos, embora
ainda

as desigualdades estruturais

permanecam significativas.

Na alta lideranga executiva, observa-
se uma trajetéria de crescimento da
participacao de mulheres ao longo do
periodo analisado. Em 2019, as mulheres
representavam 8% das posicdes de
lideranca maxima. Esse percentual
aumentou para 19,5% em 2020 e 19,5% em

2022, indicando um avanc¢o importante

Gerente
Coordenador(a)
Supervisor(a)
Lider de equipe
Subgerente

Encarregado(a)

Operador(a)

Técnico(a)
Auxiliar
Motorista
Estoquista

Inspetor(a)

Nna ocupacao de cargos estratégicos. Na
edicao de 2026 (Dados 2024), entretanto,
a participacao de mulheres registra
14,3%, sugerindo oscilagbes no ritmo
de avanco e reforgcando que a presenca
de mulheres nos niveis mais altos de
decisao ainda é limitada no setor.

Na lideranca média, que inclui posicoes
de geréncia, coordenacdo e supervisao,
observa-se um crescimento mais

consistente da presenca de mulheres.

A participagdo de mulheres evoluiu
de 14,5% em 2019 para 158% em 202],
alcancando 19,3% em 2023 e chegando
a 255% em 2025." para “A participacao de
mulheres evoluiu de 14,5% em 2019 para
15,8% em 2021, alcancando 19,3% em 2022 e
chegando a 25,5% em 2024.
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Nos cargos administrativos, a evolucao
€ ainda mais expressiva. A participagao
de mulheres passou de 29,6% em 2019
para 32,1% em 2020, chegando a 40,6%
em 2022 e alcangando 46,6% em 2024,
aproximando-se da paridade de género.
Esse padrdo confirma uma tendéncia
j& observada em diferentes setores
produtivos, na qual as mulheres estao
mais presentes em areas administrativas,
de suporte organizacional e gestao
corporativa.

Nos cargos operacionais, historicamente

associados as atividades produtivas
e técnicas do setor florestal, também
se observa crescimento gradual da
participacao de mulheres. A proporgao
de mulheres passou de 6,2% em 2019
para 82% em 2020, alcangando 12,6%

em 2022 e chegando a 15,0% em 2024.

Embora ainda representem

uma

parcela minoritaria da forca de trabalho
nessas funcdes, os dados indicam uma
tendéncia consistente de ampliacao da
presenca de mulheres nas atividades
operacionais.

A analise conjunta desses niveis
hierarquicos revela um padrao estrutural
recorrente: a participagao de mulheres
tende a diminuir a3 medida que se
avanca na hierarquia organizacional,
fendbmeno frequentemente descrito na
literatura como efeito funil ou pipeline
de

dados evidenciam avancos progressivos

lideranca. Ao mesmo tempo, o0s

na presenga de mulheres tanto em
funcdes administrativas quanto em niveis
intermedidrios de gestao, indicando
transformacdes graduais na composi¢cao

da forca de trabalho do setor.

Figura 17 - Comparativo de DISTRIBUICAO DE GENERO EM NIVEIS HIERARQUICOS -

(metodologia 2026) dados de 2019-2024

Alta Lideranca Executiva

2024

2022

2020

2019

Lideranca Média
2024
2022
2020

2019

@ % Homens

@ % Mulheres

Cargos Administrativos

2024

2022

2020

2019

Cargos Operacionais
2024
2022
2020

2019
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A analise por areas organizacionais
reforca essa assimetria: o corporativo
(46,2%) (471%) sao
ambientes que apresentam maior

e o comercial

equilibrio de género, enquanto as
(17,9%)
permanecem

areas industrial e florestal
(16,7%)

masculinizadas, com mais de 80% de

fortemente

presenca masculina. Esses resultados
indicam que a equidade avanga em
espagos administrativos e de gestao,
mas ainda permanece restrita nas areas
produtivas. Apesar de os ambientes
corporativo e comercial apresentarem
aparente equilibrio entre géneros, a
participacdo de mulheres permanece
significativamente baixa: apenas
8,6% no setor corporativo e 0,6% na
area comercial, em relagdo ao total
de funciondrios. Isso significa que,
na pratica, o setor comercial quase
nao conta com representatividade de

mulheres dentro da base analisada.

Figura 18 - Distribuicdo de géneroem
areas de atuacao (2024)

. % mulheres por area de atuagao.

. % Representatividade de mulheres em
relacao ao n. total de funcionarios.

0.6

Florestal

Industrial Comercial Corporativo

ENQUANTO O EQUILIBRIO DE GENERO SE
APROXIMA NO CORPORATIVO, A PRODUCAO SEGUE
PREDOMINANTEMENTE MASCULINA.
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5.2.2 DESIGUALDADE SALARIAL POR GENERO:
DIFERENCAS ECONOMICAS ENTRE CARGOS,
LIDERANCA E REMUNERACAO

A5 T

-
L]

" A.ANALISE SALARIAL _°
.DEMONSTRA QUE AS
DESIGUALDADES ECONOMICA%
SE APROFUNDAM couFORMé*
AUMENTA A SENIORIDADE DOS
CARGOS.

i

Na alta lideranca executiva, mulheres
R$23.698,00,
enquanto homensrecebem R$36.945,00

recebem em média

— apenas 64,1% do salario recebido por
homens. Na lideranga média, mulheres
recebido

recebem 93,1% do saldrio

por homens (média de R$17.619 para
mulheres e R$18.916 para homens),
embora a diferenca salarial seja
persistente. Nos cargos administrativos,
as mulheres recebem 83,2% do salario

dos homens, e nos operacionais, 86,2%.

Figura 19 - Representatividade % do salario da mulher em relacéo ao salario dos homens em

posicoes similares (dados 2024)

Alta lideranca executiva 64,1%

Lideranca média 93,1

Cargos operacionais

Cargos administrativos 832%
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Esses resultados convergem com

analises nacionais.
Relatério de Transparéncia Salarial e
Critérios Remuneratoérios,
pelo Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), as mulheres brasileiras conti-

nuam ganhando 20,9% menos do que

Segundo o 3°

elaborado

os homens, mesmo com o aumento da
participacdo de mulheres no mercado
de trabalho. A combinacao dos dados
reforca que a desigualdade ndo se
restringe ao ingresso, mas se intensifica
nas etapas de progressao € no acesso
a posi¢cdes de maior responsabilidade.
Na amostra analisada', observa-se
qgue a remuneragdao média dos cargos
de lideranca média supera a da alta
lideranga executiva,considerandotodos
0os géneros. Esse resultado, embora a

primeira vista pareca contraintuitivo,

A distribuicdao racial geral dos
trabalhadores revela predominancia de
pessoas brancas (52,5%), seguidas por
pardas (34,4%), pretas (11,1%), amarelas
(1,3%), (0,4%) e 0,2% nao

quiseram declarar a corfraca. Contudo,

indigenas
a interseccionalidade evidencia
desigualdades mais profundas quando
diferentes marcadores se cruzam.

pode ocorrer em estruturas mais
verticalizadas quando a média do grupo
executivo é influenciada por fatores
como composi¢do do grupo (poucos
cargos e alta variabilidade), critérios
distintos de elegibilidade (por exemplo,
parte da remuneracao estar fora da
base coletada) e diferengas no desenho

de incentivos por nivel hierarquico

Em especial, € comum que posicoes

executivas tenham uma parcela
relevante de remuneragao variavel de
longo prazo, como bénus diferido, agcdes
ou incentivos atrelados a metas, que
nem sempre aparece nas bases salariais
desagregadas quando o reporte se
concentra em remuneragdao fixa ou
em componentes ndo uniformemente

informados entre empresas.

5.2.3 INTERSECCIONALIDADE: GEN ERO, CORE
INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

Figura 20 - Distribuicdo racial geral (dados 2024)

Branca 52,5%

Preta I 11,1 %
Amarela 13 %
Indigena |0,4%

Néo quis declarar | 02%

"No caso desta andlise, a base amostral restringe-se a 24 organizagdées, podendo apresentar limitagdes estatisticas,
como a influéncia de poucos casos extremos ou a auséncia de dados completos sobre componentes varidaveis. Conforme
destacado pela OCDE em publicagbes sobre governanca e remuneragdo executiva, amostras reduzidas tendem a
ampliar a variabilidade das médias, especialmente quando hd heterogeneidade na composi¢cdo da remuneragéo total
entre empresas e niveis hier@rquicos. Por isso, a Rede Mulher Florestal seguira disseminando a importéncia do Panorama
e mobilizando atores do setor para maior engajamento e nimero de organizagées respondentes em edicées futuras.
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GENERO E COR/RACA

Em 2022, observa-se maior detalhamento e diversidade declarada na composicao
racial das mulheres na amostra, com predominancia de mulheres brancas (54%),
seguidas por pardas (32,5%) e pretas (10,7%), além de participagcdes menores de
amarelas (1,9%), nao declaradas (0,4%) e indigenas (0,4%). Em 2022, a distribuicao
era mais agregada, com 51% brancas, 47% pretas ou pardas, 2% amarelas e 0%

indigenas”com os dados presentes na figura 21.

Figura 21- Composicao racial de mulheres (2022-2024)

2
54.0
51 @ 202 (%) @ 2024(%)
0
Brancas Pretas ou Pardas Amarelas Indigenas
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A analise histérica da composicao racial
das mulheres revela forte concentragao
racial em determinados grupos. Ao
comparar a edigao de 2023, observa-
se a manutencao da predominancia
de mulheres brancas na estrutura
organizacional, e decréscimo da

participagdo de mulheres pardas

e pretas, além do mapeamento

Figura 22 - Diferenca % da média salarial
mulheres/corfraca (dados 2024)

Preta I 16.7

Amarela

Branca -2.5

Na&o quis declarar 2.7

Parda -6.4 I

Indigena -44.9 -

Como a categoria corfraca na base
de dados desta edicdo do Panorama
apresenta um numero reduzido de

observagcbes, as médias reportadas
acima podem sofrer distorcdes (por
exemplo, maior sensibilidade a poucos
casos, dispersao elevada e diferencas no
mix de cargos). Ainda assim, a diregcao
geral dos achados estd alinhada ao
gue é observado em fontes setoriais.
Boletim 2025 do SNIF

Nacional de

Conforme o
(Sistema Informacdes
Florestais), a populacdo indigena é a
que apresenta menor participagdo no
setor florestal emm ambos os géneros,
concentrada majoritariamente em

cargos operacionais, representando

de mulheres indigenas no quadro

das organizacbes participantes. As
mulheres pardas e pretas concentram-
se majoritariamente em  funcgdes
administrativas e operacionais,
enquanto as mulheres brancas estao
distribuidas ao longo de toda a estrutura
hierdrquica. As desigualdades salariais

por cor/fraca também sio significativas:

Brancas recebem, em média, 2,5% a menos
gue homens brancos.

Pardas recebem 6,4% a menos que homens
pardos.

Pretas recebem 16,7% a mais que homens
pretos, sendo mais concentradas em cargos
administrativos e de lideranca média.

Amarelas recebem, emn média, 112,7% a mais
gue homens amarelos, distribuidas entre
operacionais e lideranga média.

Indigenas recebem 44,9% a menos que
homens indigenas e concentram-se
majoritariamente em cargos operacionais.

0,5% da mao de obra masculinae 0,2% da
de mulheres. Esta referéncia nos ajuda
a contextualizar porque desigualdades
com a populacado indigena tendem a ser
mais visiveis e persistentes. As médias
salariais gerais, indicam uma ordem
de desigualdade racial: os indigenas
recebem os menores saldrios, seguidos
por pretos, pardos, enquanto brancos e
amarelosapresentamasmaioresmédias.
Essa leitura reforca que a discussdo pode
ir para além da presenca de mulheres,
mas considerar a qualidade da insercao
(setores, niveis hierdrquicos e acesso
a posi¢cdes estratégicas) e as barreiras
influenciam

interseccionais que

oportunidades e remuneracdo.
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PESSOAS COM DEFICIENCIA (PcD)

Arepresentatividade PcD permanece baixaeconcentradaemfungcdesadministrativas
e operacionais. A distribuicao por bloco é: 24,4% no corporativo, 27,9% no florestal e
46,8% no industrial, refletindo padrdes semelhantes ao quadro geral.

Figura 23 - Funcionarios por género PcD Figura 24- Funcionarios por corfraca PcD
(dados 2024) (dados 2024)

Indigena

Masculino PcD

Nao declararam
2,6%
Branca

05% " amarelos

474%

Feminino PcD

24,6%

24,6% sdo mulheres e 75,4% sdo homens.

Mulheres PcD recebem 245,9% do salario de homens PcD na lideranca
média e 45% em cargos operacionais. Entre os PcDs mulheres tem
saldrios superiores aos dos homens dentro da amostragem de empresas
participantes deste panorama.

A distribuicdo racial geral entre PcDs mantém tendéncia semelhante
ao total: 47,4% brancos, 37,2% pardos, 11,1% pretos, 1,2% amarelos, 0,5%
indigenas e 2,6% ndo quiseram declarar.

SALARIOS POR GENERO (PcD)

Ao analisar a média salarial por cor/raca podemos verificar situagdes extremas, mulheres
PcD brancas ganham 99,9% a mais que a média masculina, ja as pardas 44,8% a menos.
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CONSIDERANDO O TAMANHO REDUZIDO DESSES SUBGRUPOS,
RECOMENDA-SE CAUTELA NA INTERPRETACAO, POIS AS MEDIAS
PODEM SER INFLUENCIADAS POR COMPOSICAO DE CARGOS E POR

POUCOS REGISTROS.

Figura 25 - Diferenca % da média salarial
considerando corfraca/PcD/Mulheres

(dados 2024)
Amarela 0
Indigena 0
Preta 0
Branca - 99.85
Nao quis declarar -2.73 |

Parda-44.78 -

Diferentemente da nossa amostra,
conforme o IBGE, na publicagcio/
apresentacao PNAD Continua, Pessoas
com Deficiéncia 2022" (divulgacgao
2023), os indicadores de rendimentos
mostram desigualdade entre homens
e mulheres no grupo de pessoas com
deficiéncia, com homens apresentando
rendimentos maiores, reforcando
gque o padrao predominante tende
a favorecer os homens, ainda que a
amostra especifica possa capturar
excegdes pontuais por efeito de base e
composicao.

Figura 26 - Mulheres por corfraca (PcD) (dados 2024)

Branca

Parda

Preta

Nao quis declarar
Amarela

Indigena

A distribuicdo por cor entre as mulheres
PcD naamostrasegue padraosemelhante
ao observado para a participagao racial
consolidada do publico feminino neste
Panorama: ha maior incidéncia de
mulheres brancas, seguidas por pardas
e pretas, com participagao residual de
amarelas e indigenas. De acordo com
dados da prévia do CENSO de 2022, a

49%

disparidade de oportunidades para as
mulheres PcD tem a possibilidade de ser
mais agravada com a informacdo de
que a maior parte da populagdao PcD
no Brasil, independentemente do setor
econdmico florestal, é representada por
mulheres; em 2022, essa populagao era
de 8,3 milhdes de mulheres e 6,1 milhdes
de homens.



6. CULTURA
ORGANIZACIONAL E
POLITICAS INTERNAS

Embora a agenda de Diversidade, Equidade e Inclusdao (DEI) tenha avancado
significativamente na ultima década, o cenario atual apresenta desafios complexos.
Observa-se uma onda de questionamentos e cortes em programas de
diversidade, fendmeno que comec¢a a refletir no Brasil. Muitas empresas,
pressionadas por mudancas politicas e econdmicas, tém reduzido orcamentos ou
reestruturado suas areas de impacto social.

Contudo, a relevancia do tema permanece sustentada por coalizbes globais que
reforcam a equidade como pilar de governanca e desenvolvimento econémico.
Destacam-se iniciativas como:

EPIC (Equal Pay International Coalition): Liderada pela OIT, ONU Mulheres
e OCDE, foca na reducgao da lacuna salarial entre géneros em niveis globais
e nacionais.

EWWG (Empower Women Working Group) do G20: Criado em 2023 sob
a presidéncia da India, o grupo consolida o compromisso das maiores
economias do mundo em promover a autonomia de mulheres e combater
desigualdades estruturais.

Neste contexto, o panorama apresenta evolucdes significativas e desafios estruturais
refletidos nos resultados apurados.

6.1 EVOLUCAO E CONSOLIDACAO DAS POLITICAS

DE

DIVERSIDADE

Figura 27 - Existéncia de politica de
diversidade e nao discriminatoria (2019-2024)

A série histérica do Panorama indica que 38 43 13 94
a diversidade deixou de ser uma pauta @ s
periférica para se consolidar como ~ @ NAo
compromisso institucional entre as
organizagdes participantes, refletido no

avango do percentual de empresas com
politicas ndo discriminatoérias:

2019 2020 2022 2024
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Em 2019, 62% das empresas declararam
possuir politicadediversidade ou politica
ndo discriminatéria formalizada. Esse
percentual ja indicava um movimento
inicial de institucionalizagdo da agenda,
embora ainda houvesse existéncia
significativa de empresas sem diretrizes

estruturadas (38%).

Em 2020, observa-se uma leve retracao
para 57%, possivelmente associada a
variagdo da amostra e ao contexto de
transicdo organizacional em meio a
pandemia. Ainda assim, mais da metade
das empresas mantém politicas formais
dediversidade,sinalizando permanéncia
da pauta no debate institucional. A
mudanc¢a mais expressiva ocorre a partir
de 2022, quando 87% das empresas

Durante os cinco anos do Panorama,
observou-se uma evolucdo da existéncia
de politica formal ainda ser um
diferencial competitivo, para a mesma
se aproximar de um padrdo esperado.
O desafio futuro deixa de ser apenas
formalizagdo documental e passa
a ser efetividade, monitoramento e
transformacao cultural. Este retrato é

compativel com um movimento mais

passam a declarar a existéncia de
politicas formalizadas. Esse salto de 30
pontos percentuais em relagdo a 2020
representa um marco na consolidacao
da agenda dentro das organizagdes
participantes deste panorama,
apontando para um caminho em que
a diversidade deixa de ser iniciativa
pontual para se tornar compromisso

organizacional.

Nestaedicdo,opercentualalcanca90,6%,
demonstrando quase universalizacdo
da politica nao discriminatdria entre
as empresas participantes. Em quatro
anos, o crescimento acumulado foi de
28,6 pontos percentuais. Essa evolucao
histérica pode sugerir trés movimentos
estruturais:

A transicdo da diversidade como pauta especifica para
compromisso formal de governancga.

A internalizagcdo da agenda de patriménio como componente
estratégico, alinhada as pradticas ESG.

A consolidagdo de mecanismos normativos que sustentam
acgobes afirmativas e monitoramento institucional.

amplo de institucionalizagdo de praticas
de DEI
condi¢cdes para que mudancgas sejam

no Brasil — e cria melhores

medidas e geridas. Ainda assim, por um
lado, conforme a Lei Federal 14.611/2023
guedispdesobreaigualdadesalarialede
critérios remuneratérios entre mulheres
ehomensealteraaConsolidagdodasLeis
do Trabalho de 1943, existe a exigéncia
de transparéncia e de mecanismos de
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combate a discriminag¢ao salarial(como
a obrigratoriedade de apresentacao de
plano de acdo e mitigacdo, por parte
da empresa, e a aplicagcdo de multas
em caso de nao cumprimento), o que
tende a aumentar pressao por correcao
mas assim como
Perfil
Social, Racial e de Género das 1100

de desigualdades;
apresentado no diagndstico
Maiores Empresas do Brasil
Acdes Afirmativas 2023-2024 (Instituto
Ethos, 2024), a presenga de politicas

e suas

e compromissos ndo elimina, por si
sé, a persisténcia de desigualdades
na hierarquia. Assim como citado
na reportem oficial do MTE sobre os
dados do 3° Relatério de Transparéncia
de 2025 (Link) a

plena da lei por exemplo, depende

implementagao
de fiscalizagao, conscientizacdao e
fortalecimento de politicas publicas. Em
relacdo ao monitoramento, o estudo
supracitado aponta que a agenda de
acoes afirmativas e politicas junto a
composicdo de género e cor/raga nas
grandes empresas, ja ocorrem.

Os dados dasorganizacoes participantes
dos Panoramas de Género do Setor
indicam

Florestal

uma mudanca

relevante no padrdo de priorizagao das
frentes de diversidade e inclusao ao
longo do tempo. Em 2023, as iniciativas
apresentavam maior concentragcao
em alguns eixos, com destaque para
Protagonismo/Empoderamento
(72%) e com
Especiais/PCD  (72%),
seguidos por Etnico-racial (53%), LGBT+
(44%), Geragbes (41%), Classes Sociais

(34%) e Comunidade Trans e outras

Feminino Pessoas

Necessidades

identidades de género (22%).

Na edicdo atual, observa-se uma
distribuicdo mais equilibrada entre
os temas: Protagonismo Feminino
(68%), Pessoas com Deficiéncia (66%)
e Etnico-racial na lideranca e Faixas
Etarias Diversas (62%), seguidos por
Comunidade LGBTQIAPN+ (53%), e
Classes Sociais (41%). Embora os eixos
priorizados permanegcam, em esséncia,
semelhantes, o que se destaca é a
reducao da concentragdo em poucas
frentes e o avango para uma atuacao
maisdiversificadaeintegrada,sugerindo
diversificacdo da estratégia institucional
na forma

como as organizagdes

estruturam e distribuem seus esforgos

em equidade e inclusao.
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https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/abril/3o-relatorio-de-transparencia-salarial-mulheres-recebem-20-9-a-menos-do-que-os-homens

Figura 28 - % Frentes de diversidade e inclusado adotadas pelas organizacdes (2020-2024)
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Os desafios identificados pelas empresas evidenciam que a equidade de género

permanece condicionada por fatores estruturais. Entre os principais obstaculos

apontados estao:

® Dominio masculino do setor — 53,1%;

® Dificuldades de atragcdo e retengdo de profissionais diversas — 46,9%;

e Vieses inconscientes na lideranca — 40,6%.

Quando as empresas apontam o

dominio masculino do setor como
desafio, isso ndo deve ser lido apenas
como um “dado demogréfico” (hd mais
homens do que mulheres). Em muitos
casos, a predomindncia numérica vira
um mecanismo de barreira porque
influencia de

normas convivéncia,

rotinas de trabalho, redes de influéncia
e critérios (muitas vezes implicitos)
de reconhecimento e promog¢do. Em
historicamente

setores e fungdes

masculinizados, esse efeito aparece
com forga no cotidiono e pode afetar
tanto a entrada quanto a permanéncia

e a progressdo de carreira de mulheres.
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PODEMOS CITAR TRES MECANISMOS COMUNS:

Efeito minoria (isolamento e superexposicao): Quando ha poucas mulheres
nas equipes (ou em determinados cargos/areas), elas ficam mais visiveis e
mais sujeitas a pressao de performance (“precisar provar o tempo todo”),
além de terem menos “pares” para troca e apoio. Em contextos de campo
e equipes muito masculinizadas, existe a preocupacdo com ambiente
masculinizado e recomendagdes como evitar que haja apenas uma mulher
sozinha em grupo de homens, justamente para reduzir vulnerabilidades e

riscos (incluindo situagcdes de assédio moral).

Redes informais e oportunidades (quem indica, quem patrocina, quem
promove): Em ambientes dominados por homens, oportunidades podem
circular mais por redes informais de confiancga (indicagoes, convites para
projetos criticos, acesso a lideres). Mesmo sem intengao explicita de excluir,
esse padrao tende a reproduzir o perfil ja dominante — porque as pessoas,

em geral, indicam quem se parece com elas ou com quem ja estd no grupo.

Conexao direta com vieses inconscientes (o “normal” parece mais
competente): A predominancia numérica alimenta o viés inconsciente
porque o cérebro humano aprende por repeti¢cdo: se historicamente “o
lider tipico” naquele setor tem um certo perfil (masculino), € comum que
decisbes de contratagao, avaliagdo e promocdo passem a favorecer esse

padrao, mesmo sem alguém declarar isso.

E ela fica

ainda mais forte quando combinada a vieses inconscientes e a desafios de

atracdo e retencdo, formando um ciclo: entra pouca diversidade » o ambiente

segue com predomindncia masculina » retém menos mulheres - a lideranga

continua homogénea - as decisbées continuam reproduzindo o padrdo.
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Questoes relacionadas a maternidade
e adaptacao das rotinas operacionais
também foram mencionadas por 28,1%
desafios

das empresas, indicando

especificos associados a dinamica
das atividades de campo. Entre os
fatores que atualmente impulsionam
a promogcao da equidade de género,
destacam-se praticas de equidade nos
processos de recrutamento e selecdo
(68,8%),

capacitacdao de equipes de mulheres

seguidas por iniciativas de

(53,1%) e acgdes voltadas a sensibilizagcao de
gestores e liderangas (50%). Treinamentos
relacionados a comportamentos nao
tolerados sao indicados por metade das
empresas (50%), enquanto o alinhamento
com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel aparece em 406% das
respostas. A presenca de metas formais de
equidade e liderangca de mulheres ainda
€ menos disseminada, sugerindo que a
agenda avangca principalmente por meiode

praticas institucionais e mudanca cultural.

Figura 29 - Fatores que impulsionam a promocao da equidade de género (dados 2024)

Praticas de equidade no recrutamento e selecao
Capacitacao de equipes femininas
Sensibilizacao de gestores

Liderancas engajadas com equidade
Capacitacao em comportamentos nao tolerados
Alinhamento com ODS/Agenda 2030

Metas institucionais de equidade

Metas especificas para lideranca feminina

@ %daamostra

Em relagdo a existéncia de boas praticas previstas para a promogao da equidade de

género, 23 empresas (71,9%) indicaram possuir iniciativas estruturadas, enquanto 9

empresas (28,1%) declararam nao contar com praticas formalizadas.

A transparéncia representa uma das
dimensées fundamentais para o
avango da equidade de género. Entre as
empresas respondentes, 71,9% afirmam
possuir praticas estruturadas voltadas
a promogdo da equidade de género. No
entanto, apenas 56,2% contam com uma
pessoa designada, uma drea especifica

6.1 ESTRUTURAS PARA A PROMOCAO
DA EQUIDADE DE GENERO

ou um comité formal responsdvel pelo
equidade. Essa
estdgios

monitoramento da

diferenca revela distintos
de institucionalizagdo: a agenda j&
estd amplamente incorporada em
termos normativos (diretrizes, politicas
formais),

e compromissos mas

sua consolidagdo em mecanismos
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permanentes de governanga, como d
definic@o de responsdveis, ainda evolui
deformagradual.Naprética,issoimporta
porque iniciativas “estruturadas” podem
existir como programas e normas,
mas tendem a perder forgca quando
ndo hda responsabilizacdo definida e
coordenacdo continua.

Em perspectiva temporal, os resultados
mostram evolugdo na adogdo de
pessoa designada, insténcia ou comité
para o monitoramento da promogd&o
de equidade de género. Ainda assim,
observa-se uma queda no indicador
mais recente, para patamar inferior ao
de 2020, o que pode sinalizar variagdes
das

no engajamento empresas

ou mudangas de contexto. As
contribuicées qualitativas indicam que
cercade 60% das organizagdes operam
com modelos hibridos de governanga,
envolvendo simultaneamente dreas
comités

de Recursos Humanos,

interdepartamentais e  iniciativas

Figura 30 - Pessoa, instancia ou comité para
monitoramento do compromisso com a

promocao de equidade de género (2019-2024)

@ %SIM @ %NAO

2019 2020 2022 2024

colaborativas. Esse arranjo amplia
a participacdo de diferentes setores
internos, mas também pode limitar
a consisténcia e a continuidade

das agbes quando ndo hd uma

estrutura formalizada dedicada
ao tema. Embora politicas formais
de equidade estejom amplamente
disseminadas, a estruturacdéo
de instdncias permanentes de
governanga, mecanismos continuos
de monitoramento e processos formais
de transparéncia salarial permanece
como um dos principais desafios para
fortalecer a agenda e garantir avangos

sustentdveis ao longo do tempo.
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A adocdo de politicas organizacionais
voltadas a parentalidade representa
um dos avangos mais relevantes na
construcdao de ambientes de trabalho
No setor

mais equitativos. florestal,

observa-se que diversas empresas
tém ampliado beneficios e praticas
institucionais que apoiam trabalhadores
e trabalhadoras durante o periodo
relacionado a gestacdo, adogao e
cuidado com filhos. E importante

destacar que os dados apresentados a

7. AMBIENTE E CONDICOES DE
TRABALHO

7.1. POLITICAS DE PARENTALIDADE E RETENCAO:

seguir referem-se a politicas ampliadas
ou beneficios adicionaisimplementados
pelas empresas, para além das garantias
trabalhista
gue ja assegura direitos

previstas na legislagcao
brasileira,
relacionados a

minimos licenca-

maternidade e licenga-paternidade.
Nesse contexato, as respostas refletem
principalmente extensdes de beneficios,
flexibilizagdes organizacionais ou
mecanismos adicionais de apoio a

parentalidade.

Figura 31 - Politicas de parentalidade e retencdo adotadas pelas organizagdes (dados 2024)

Licenca-maternidade ampliada
Licenca-paternidade ampliada
Flexibilidade de horarios ou trabalho remoto (pessoas com filhos)

Suporte a amamentacao

Nenhuma

Outros

A baixa proporcdao de empresas que indicaram nao oferecer praticas adicionais

nesse campo (6,3%) sugere que a tematica da parentalidade tem ganhado

crescente legitimidade institucional no setor. Mais do que um beneficio pontual,

essas iniciativas indicam uma mudanc¢a gradual na forma como as organizacodes

reconhecem o cuidado e a vida familiar como dimensodes relevantes da experiéncia

profissional, promovendo condi¢cdes mais favoraveis para retencdo de talentos e

equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
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DURAQAO DA LICENCA-MATERNIDADE:

Em 2024, os dados sobre duragdo da licenga-maternidade apontam um movimento

de continuidade na ampliagcdao do beneficio para além do minimo legal.

Pela legislagcao brasileira, a licenga-maternidade minima é de 120 dias (4 meses).

Nesse contexto, em 2024, 56,2% informam conceder 4 meses — exatamente o

piso legal — enquanto 40,6% ja oferecem mais de 4 meses, sinalizando um avango

importante na diregcdo de praticas ampliadas de cuidado e retengao.

Figura 32 - Duracdo da Licenca Maternidade
(dados 2024)

@ 2020(%) @ 2022(%) @ 2024(%)
72

66

Menos de 4 meses 4 meses Mais de 4 meses

Figura 33 - Duracdo da Licenca Paternidade

(dados 2024)

@ 2020(%) @ 2022(%) @ 2024(%)

78

Nao tem Sdias Mais de 5 dias

Esse resultado demonstra que 40,6% das organizacdes ja reconhecem

que o periodo legal € insuficiente para a adaptacdo familiar e profissional.

Conforme evidenciado pelos resultados,
40,6% das organizacdes admitem que o
periodo legal da licenca-maternidade é
insuficiente para a adaptagao familiar e
profissional. Somado a isso, nota-se que
43% das empresas ja se movimentam
para expandir a licenca-paternidade.

Embora esses indices ainda nao atinjam

a maioria absoluta, eles demonstram
uma evolucgao significativa que impacta
diretamente a reputacao corporativa e
a atratividade da marca empregadora
frente ao mercado. Entre as empresas
gue ampliam, o padrao predominante é
de 20 dias (57,1%), seguido por periodos
variados de 7 a 30 dias.
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Essa diversidade reflete diferentes modelos de gestdo, mas consolida
a tendéncia de reconhecer a importdncia do envolvimento paterno
nos primeiros meses de vida. Estratégias de Retencdo Pods-Licenga-
Maternidade:

As empresas implementam

prdticas multidimensionais:

Figura 34 - Estratégias de retencao pos-licenca maternidade 2022-2024

Flexibilidade e Trabalho:

Trabalho remoto/hibrido

Reducao de jornada sem redugao salarial

Pausas para amamentacgio/adaptacio

Flexibilizacdo de horario

Beneficios de Satide e Bem-estar:

71.9
Plano de satude para dependentes
Apoio psicolégico/acompanhamento
Plano de satide individual
Suporte a Educacao Infantil:
Auxilio creche 438
375

Sala de amamentacao 081

Auxilio educacdo infantil 94

© 2022(%) @ 2024(%)
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Em 2024, observa-se que a maioria das

organizagdes participantes declara
adotar politicas de retencao no pods-
maternidade, com destaque para
medidas de flexibilidade de trabalho e
de saude e bem-estar. Esse movimento
aparece alinhado a ideia de reduzir
barreiras de retorno e permanéncia

apds a licengca, especialmente em
fases de maior demanda de cuidado.
31% das

nao

Coerentemente, apenas

empresas informam possuir
politica de retencao pds-maternidade,
sugerindo ampla presenca do tema na

agenda corporativa.

Na comparagao com 2022, os dados do
boletim apontam que algumas praticas
ja eram relativamente disseminadas,
com énfase em beneficios de saude e
em modelos de trabalho mais flexiveis.
Em 2022, as medidas mais citadas
foram plano de saude estendido para
(71,9%),
jornada sem reducdo salarial (59,4%),
(59,4%),
apoio psicolégico/acompanhamento
(53,1%), plano de saude individual (50,0%)
e modelo de trabalho home office ou

dependentes reducao de

pausas para ama mentagéo

hibrido para atividades administrativas

(50,0%).
mantém,

Jd em 2024, o padrao se
com percentuais elevados
(62,5%),
plano de saude individual (59,4%) e

em trabalho remoto/hibrido
leve reducdo para plano de saude para
dependentes (56,2%), plano de saude
para dependentes (56,2%) e de agdes
diretamente ligadas a organizagao da
rotina, como reducao de jornada sem
reducdo salarial (53,1%) e pausas para

amamentacdo/adaptagdo da rotina
(46,9%).

No eixo de suporte a educacao
infantil, os percentuais seguem

sendo, em geral, mais baixos que os
de saude e flexibilidade, sugerindo
gue essas politicas ainda sdo menos
universalizadas. Em 2024, auxilio creche
(37,5%) apesar da reducao diante de
2022 (43,8%), segue aparecendo como
a medida mais frequentes, enquanto
sala de amamentacéo (28,1%) e auxilio
educacido infantil (9,4%) permanecem
com adog¢do mais restrita — um sinal
de que o suporte tende a se concentrar
primeiro em beneficios financeiros
pontuais ou folgas, antes de avancar
para infraestrutura e programas mais
estruturados.

Estratégias de Retencao Pés-Licenca-Paternidade: As praticas para
homens ainda apresentam menor institucionalizagdo comparada as politicas de

mulheress, mas mostram avanco significativo:
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Figura 35 - % Estratégias de Retencao Pos-Licenca-Paternidade (dados 2024)

Flexibilidade e Trabalho:

Trabalho remoto/hibrido 40.6
Dias de folga acompanhamento familiar 25
Flexibilizagao de horario 18.8
Reducao/adaptacao de jornada 18.8

Beneficios de Satide e Bem-estar:

Plano de saude individual 59.4
Plano de satiide dependentes 56.2
Apoio psicolégico 375

Suporte a Educacao Infantil:

Auxilio creche 15.6

Auxilio educacdo infantil 9.4

A menor presenca de politicas especificas para homens reflete tanto
a menor vivéncia de licen¢a-paternidade quanto a persisténcia de

modelos que associam cuidado infantil primariamente as mulheres.

Essa lacuna representa uma oportunidade de aprofundamento da
coresponsabilidade familiar nas organizagées.
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7.2. OBSTACULOS ESTRUTURAIS E SEGURANCA NO
AMBIENTE DE TRABALHO

Apesar dos avangos nas politicas formais, 43,8% das empresas reconhecem a

existéncia de obstaculos logisticos ou estruturais que dificultam ou desmotivam a

presenca e permanéncia de mulheres. Esses obstaculos incluem:

® Transporte e seguranca no trajeto

® Assédio de trajeto

o Hordrios conflitantes com demandas de cuidado

® Infraestrutura inadequada para atividades de campo

Contrastando, 56,2% afirmam nao enfrentar esses obstaculos, sugerindo que a

localizagdo geografica, o tipo de atividade e a infraestrutura local influenciam

significativamente essa percepcao. Essa disparidade reforca a necessidade de

diagnosticos localizados e solugdes contextualizadas.

A Cultura de Tolerancia Zero e os
mecanismos de protecdo (prevencgao,
denudncia, apuracao e responsabilizagdo)
sdo a base para que a equidade de
género funcione na pratica. Em termos
diretos, politicas e metas de diversidade
ndo se sustentam quando o ambiente
de trabalho tolera assédio, discriminacgao,
humilhacgdes, retaliacdes ou o
silenciamento de quem tenta reportar
problemas. Por isso, este tépico parte do

pressuposto de que nao ha permanéncia

7.3. CULTURA DE TOLERANCIA ZERO E MECANISMOS DE
PROTECAO

e progressao de mulheres sem
segurancga psicolégica e sem dignidade
no trabalho. O tema é respaldado por
marcos internacionais. A Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) reconhece
o direito a um mundo do trabalho
livre de violéncia e assédio e destaca a
necessidade de medidas estruturadas
para prevenir e enfrentar essas violagdes,
reforcando que ambientes seguros
sao condicdo para participacdo plena e

igualdade de oportunidades.

Na pratica organizacional, “tolerdncia zero” ndo é s6 uma declarag¢do:

ela se materializa em regras, canais de denuncia confidveis, processos de

apuragdo consistentes, consequéncias proporcionais e educagdo continua,

com governanga que envolva dreas como RH, Compliance e DEI.
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Isso
em
masculinizados, onde a consolidagao
de wuma cultura antiassédio exige
monitoramento  permanente  para
garantir que a politica exista ndo apenas
no papel, mas no cotidiano.

Figura 36 - Existéncia de Cultura de
Tolerancia Zero (dados 2024)

Nao

é particularmente relevante
contextos historicamente

Esse resultado indica que a maioria das organiza¢gdes reconhece a importancia

de politicas contra assédio de género e discriminacao. 12,5% ainda carecem

de diretrizes formais nessa area — um ponto critico que demanda atencao

Fundamentos da Cultura de Tolerancia Zero: A analise qualitativa revela que as

empresas fundamentam essa diretrizem mecanismos de governanca:

Estrutura Normativa e Institucional: Mencionam cddigos de conduta,
programas de integridade e politicas institucionais formais como pilares
dessa cultura.

Canais de Denuncia e Apurag¢do: organizagées destacam a existéncia de
canais de denuncia e mecanismos de apuragdo como operacionalizadores
dessa diretriz, garantindo que violacbes sejam identificadas e tratadas.

Sensibilizagdo e Educacdo Continua: Campanhas educativas, semanas
temdticas e agdes de sensibilizagdo continua como estratégias de
transformacgdo cultural.

Governanca Transversal: Observa-se atuagcdo integrada entre dreas de
Compliance, Recursos Humanos e Diversidade & Incluséo, indicando avango
na transversalidade da governanga organizacional e na compreenséo de
que a prevencdo do assédio é responsabilidade coletiva.

Vigilancia Continua em Contextos Masculinizados: Apesar do elevado nivel de

institucionalizacdo normativa, algunsrelatos reconhecem a necessidade devigilancia

constante frente a comportamentos inadequados em ambientes historicamente

masculinizados. Essa reflexao reforca que a consolidagdao de uma cultura antiassédio

ndo é um destino final, mas um processo continuo de transformacdo cultural que

exige monitoramento, educagao e adaptagdo permanentes.
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A existéncia de canais formais para

denldncia é um indicador critico

da maturidade organizacional em
matéria de seguranca psicoldgica e de
prevencdo ao assédio nas organizagoes.
Esses mecanismos permitem que
trabalhadores e trabalhadoras relatem
situacdes de violagao de forma segura,
confidencial e

com possibilidade

de encaminhamento institucional

adequado.

Nas edi¢cdes anteriores do Panorama,

observa-se uma trajetdria de

fortalecimento progressivo desse
indicador. Em 2019, 67% das empresas
participantes declararam possuir
mecanismos confidenciais e eficazes
para denuncia e eliminacdo de casos
de assédio. Esse percentual aumentou
para 86% em 2020 e atingiu 94% em
2022,

gradual dessas estruturas institucionais

sugerindo uma consolidagao

ao longo do periodo. Em 2024, contudo,

observa-se um recuo relevante no

indicador de existéncia de canais,

observa-se um percentual inferior: 75,0%

7.4 CANAIS DE DENUNCIA: INFRAESTRUTURA DE
PROTECAO

Figura 37 - Existéncia de mecanismos
confidenciais e eficazes para denlncia e
eliminacgao de casos de assedio (2020-2024)

@ sim (%) @ Nao (%)
33 14 6

67

2019

2020

2022

2024

das empresas participantes indicaram
possuir canais formais de denuncia,
enquanto 25,0% declararam nao dispor
desses mecanismos. Sugerindo que

a consolidacdo dessas estruturas
ainda pode sofrer oscilagdes, seja por
mudancas de priorizagdo, desenho
institucional, ou diferencas de leitura
metodoldégica entre edicdes. Esse
histérico indica que otema ganhou forca
até 2022, quando a pergunta estava
associada a existéncia de mecanismos
confidenciais e eficazes para denuncia
e eliminacao de casos de assédio, mas

volta a um patamar inferior em 2024.

Segurancga e Confidencialidade: A qualidade desses canais é tdo importante quanto

sua existéncia. Entre as 24 empresas que disponibilizam canais de dendncia:
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® 91,67% afirmaram que seus canais sdo sigilosos e asseguram a protegcdo de

quem os utiliza, indicando um elevado nivel de maturidade na governanca e

na conduc¢do dos processos de recebimento e tratamento de denuncias.

® 833% reconheceram que os mecanismos atualmente adotados ainda né&o

garantem plenamente a segurang¢a do(a) denunciante.

Um dado particularmente importante
em 2024 é que 8,3% das empresas
reconhecem que 0s mecanisMos
atualmente adotados ainda ndo
garantem plenamente a seguranga
do(a) denunciante. Embora seja uma
minoria, esse reconhecimento é um
ponto de partida para a constru¢gdo de
canais seguros. Oferecer um canal de
denuncia sem salvaguardas adequadas
pode comprometer a protecdo do
denunciante e a confiabilidade do
proprio canal. Essa lacuna pode gerar
receio de retaliagdo, exposi¢cdo indevida
e, como consequéncia, inibir a realizagdo
de dendncias.

Nas dltimas trés edicdes do Panorama,
o indicador de “garantia de seguranga
e confidencialidade” se mantém alto e
relativamente estdvel Nas edi¢cbes de
2021 e 2023, esse eixo foi correlacionado
d garantia de sigilo e & protegdo para
expressdo de ideias e opinides sobre
eventuais desigualdades. Implicagées
Estratégicas: As 8 empresas que ainda
ndo possuem canais de dendncia

Figura 38 - Carantia de sigilo e protecéo
a expressao de ideias e opinides sobre
eventuais desigualdades (2020-2024)

@ sim (%) @ Nao (%)

1 6 25

2020

2022 2024

formais enfrentam um desafio critico:

sem mecanismos estruturados,
vulnerdvel a
inadequados

ndo identificados e a mulheres que

a organizagdo fica

comportamentos

carecem de vias seguras para relatar
violagoes. Essa auséncia compromete
tanto «a seguranga psicolégica
quanto a capacidade de aprendizado

organizacional.
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ALEM DOS CANAIS DE
DENUNCIA, A CAPACIDADE
DE MULHERES EXPRESSAREM
OPINIOES E PREOCUPACOES
SEM RECEIO DE RETALIACAO
E FUNDAMENTAL PARA UMA
CULTURA INCLUSIVA.

Pouco mais da metade das organizagdes

oferece mecanismos que facilitam
mulheres a expressar sua opinido sem
receio de retaliagdo. Esse resultado indica
que 43,8% das empresas ainda carecem
de estruturas que garantam a voz de
mulheres em processos decisérios e

operacionais. Interpretacao e Implicagoes:

7.5. OUTROS CANAIS DE EXPRESSAO E VOZ DE MULHERES

Figura 39 - Existéncia de Canais e
Ferramentas de Expressdo. (Dados 2024)

Nao

A diferenca entre a disponibilidade de
canais de denuncia (75,0%) e canais
(56,2%)
que muitas organizagdes focam em

de expressao geral sugere

mecanismos reativos (denuncia de
violagdes), mas carecem de mecanismos
proativos (participagdo e voz continua).

Essa lacuna pode indicar que:

Mulheres podem denunciar problemas, mas podem néo ter espaco

para contribuir com ideias, sugestées e perspectivas no dia a dia.

A inclus@o ainda é percebida primariamente como prote¢édo contra

danos, ndo como valorizag@o ativa de contribuicées de mulheress.

Ha oportunidade de aprofundamento na cultura de participagéo e

corresponsabilidade.




7.6. SEGURANCA PSICOLOGICA EM CONSTRUCAO

O ambiente de trabalho nas organizagdes participantes apresenta avangos

estruturados em politicas de parentalidade e mecanismos de protecdo contra

assédio, com destaque para a flexibilidade, beneficios de salde e canais de

dendncia. Contudo, a consolidagdo plena dessa agenda depende de:

Universalizagdo de canais de denuncia seguros, fortalecendo os
mecanismos de confiabilidade e seguranca.

Ampliagcdo de canais de expressdo proativa, permitindo que mulheres
participem ativamente de decisdes e processos, ndo apenas denunciem
violagdes.

Maior institucionalizagdo de politicas para homens, ampliando a
corresponsabilidade no cuidado familiar e desafiando modelos
tradicionais.

Enfrentamento dos obstdculos logisticos e estruturais, especialmente
em atividades de campo, por meio de diagndsticos localizados.
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O fortalecimento socioemocional pode
ser entendido como o desenvolvimento
habilidades

colaboracao,

intencional de como
autocontrole,

sociabilidade, curiosidade, resisténcia
ao estresse e outras competéncias que
ajudam a pessoa a definir metas, lidar
com desafios e se relacionar melhor em
diferentes contextos. A OCDE descreve
as competéncias sociais e emocionais
como competéncias que sustentam
resultados importantes de vida,
incluindo desempenho no trabalho,
além de bem-estar e aprendizado, e
destaca que elas podem ser estimuladas

por praticas e ambientes adequados.

Quando falamos de mulheres e
oportunidades de carreira, esse
fortalecimento ganha um  papel

estratégico: ele aumenta a capacidade
de participar ativamente de processos

seletivos e de desenvolvimento

(por
a autoconfianca

profissional exemplo, sustentar

em contextos

competitivos, negociar expectativas,
pedir feedback, construir redes, persistir
diante de rejeicdes e gerenciar estresse).
Na pratica, isso significa transformar
potencial em competéncias visiveis e
reconhecidas no mercado, reduzindo
barreiras que muitas vezes nao estdo
escritas em politicas formais, mas

aparecem no cotidiano (normas

8. TRANSPARENCIA E CARREIRA

8.1. FORTALECIMENTO E DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS

sociais, vieses, sobrecarga de cuidado e
ambientes pouco acolhedores).

Assim, o fortalecimento socioemocional

funciona como uma ponte entre

politicas de acesso e aproveitamento
real das oportunidades: ndo substitui
institucionais, aumenta

acoes mas

a probabilidade de que mulheres

se mantenham e avancem em
trilhas de capacitagao, lideranca e
empregabilidade. A prépria OCDE,

ao consolidar evidéncias sobre essas
habilidades, aponta sua relagdo com
resultados de vida e desempenho,
reforcando por que elas devem ser
consideradas parte do desenvolvimento

de competéncias para trajetdrias
profissionais mais sustentaveis
e equitativas. No entanto, nas
organizacgoes participantes desta

edicao, o cenario apresenta-se dividido:

Figura 40 - Existéncia de Acdes de
Fortalecimento Socioemotional (dados 2024)

Nao
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Metade das organizacdes possui iniciativas estruturadas nessa area, enquanto a
outra metade ainda ndao desenvolveu ag¢des especificas.

As empresas que possuem programas de fortalecimento socioemocional
concentram suas acées em:

INTEGRAGCAO COM SAUDE MENTAL:
Programas integrados a iniciativas de saude mental
Apoio psicolégico como parte do cuidado organizacional

ESPACOS COLETIVOS:
Grupos de afinidade

Rodas de conversa

Nucleos de diversidade que fortalecem pertencimento e troca de experiéncias

N PROGRAMAS DE DESENVOLVIMENTO:
'{:{%} Mentoria de mulheres
& & Trilhas de aceleragao de carreira
Formacdes em competéncias socioemocionais

(inteligéncia emocional, autoconfianga, comunicacao)

DESAFIOS IDENTIFICADOS: OS RELATOS INDICAM
R OBSTACULOS ESTRUTURAIS QUE LIMITAM O IMPACTO
12? DESSAS INICIATIVAS:

Equipes reduzidas dedicadas a essas acdes

Numero limitado de posi¢cdes de liderancga disponiveis

Esses desafios sugerem que o fortalecimento socioemocional, embora importante,
precisa ser acompanhado pela ampliagcdo de oportunidades concretas de
crescimento profissional para mulheres no setor florestal.

8.2. APOIO A EVOLUCAO DA CARREIRA DE MULHERES

Figura 41 - Disponibilidade de Apoio para
Formagao (dados 2024)

A maioria das empresas reconhece
a importancia de apoiar a evolucao
profissional de mulheres através de
formacdes nas dareas de interesse e
necessidade:
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TIPOS DE FORMACOES E INICIATIVAS:

= ESTRUTURAS CONSOLIDADAS:

2 Educacdo corporativa robusta

Trilhas técnicas especializadas

Planos de Desenvolvimento Individual (PDI)

INICIATIVAS AVANCADAS:

Programas de mentoria de mulheres e Aceleragao de carreira com recorte de género

Acbes afirmativas voltadas a sucessdo em cargos de lideranga

ABORDAGENS INTEGRADAS:

Rodas de conversa entre gestoras

Programas de apoio socioemocional combinados com formacao técnica
Integracao crescente entre qualificagcao profissional e fortalecimento

da confianga e protagonismo feminino

Alguns relatos indicam que parte das empresas ainda adota abordagens
universalistas, sem recorte especifico de género. Além disso, desafios estruturais
relacionados ao numero limitado de posi¢coes estratégicas sugerem que o avango da
formacao profissional precisa ser acompanhado pela ampliacdo de oportunidades
concretas de crescimento.

8.3. ACESSO FEMININO AS FORMACOES

Figura 42 - Proporcdo de mulheres com
acesso as formacdes (dados 2024)

Nao aplicavel

A PROPORCAO DE MULHERES Ate25%
COM ACESSO AS FORMACOES
EM RELACAO AOS HOMENS
APRESENTA DISPARIDADES
SIGNIFICATIVAS: Até10%

156 %

Acimade50%
656 %

Dois tercos das empresas oferecem acesso a formacgdes para mulheres acima
de 50%, indicando que a maioria reconhece a importancia de investimento no
desenvolvimento feminino. Contudo, 31,2% das organiza¢cdes ainda oferecem acesso

limitado (até 25%), sugerindo desigualdade no investimento em desenvolvimento
profissional entre géneros.
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8.4. DIVERSIDADE DE GENERO NOS PROCESSOS SELETIVOS

As estratégias para garantir diversidade de género nas etapas dos processos
seletivos variam significativamente entre as organizacoes:

CATEGORIAS DE ESTRATEGIAS IDENTIFICADAS:

ABORDAGEM UNIVERSALISTA BASEADA EM
COMPETENCIA TECNICA

Processos considerados neutros
Sem diretrizes especificas de género

Foco exclusivo em qualificagao técnica

AMPLIACAO DO ACESSO E DIVULGACAO INCLUSIVA
Linguagem neutra em editais e comunicagdes
Incentivo ativo a candidatura de mulheres

Divulgacao ampliada das vagas em canais diversos

METAS CORPORATIVAS E CRITERIOS
ESTRUTURADOS

Metas formais de diversidade
Short lists comn mulheres obrigatdrias

Auditorias e indicadores formais de acompanhamento

PRATICAS EMERGENTES E INOVADORAS
Selec¢do as cegas (sem identificagcdo de género)
Participacao de mulheres em bancas de selecao

Recrutamento conduzido por mulheres

SEM RESPOSTA OU ESTRATEGIA INFORMADA

Auséncia de comentario ou estratégia documentada

As estratégias para garantir diversidade de género nas etapas dos processos
seletivos variam significativamente entre as organizacoes:
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A diversidade de abordagens reflete diferentes compreensdes sobre como garantir
equidade nos processos seletivos, variando entre acdes estruturadas e abordagens
gue confiam na neutralidade técnica.

Além dos resultados obtidos nesta pesquisa, vale complementar com dados do
Boletim SNIF (Sistema Nacional de Informacdes Florestais) 2025, onde apareceram
outras consideracbes de acdes proativas para contratacdo de mulheres,
complementares as obtidas aqui:

A contratag¢do de funciondrias que moram em regioes proximas a
drea de manejo;

Ter mulheres alocadas em atividades gerenciais e acessorias.

Além destas, o SNIF (Sistema Nacional de Informacgdes Florestais) 2025 indica
a preparagao da estrutura da empresa para receber mulheres (infraestrutura
adequada tanto fisica quanto para garantia de seguranca) como uma acao
proativa na sua contratacgao.
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8.5. MONITORAMENTO DA EFETIVIDADE DAS INICIATIVAS
DE RECRUTAMENTO

O acompanhamento da efetividade das iniciativas para aumentar a presenca de
mulheres finalistas ou contratadas é essencial para garantir que as estratégias
produzam resultados:

CATEGORIAS DE MONITORAMENTO IDENTIFICADAS:

Business Intelligence (Bl) de diversidade
Indicadores demograficos detalhados

Metas corporativas com acompanhamento periddico

MONITORAMENTO DO FUNIL DE RECRUTAMENTO E
SHORT LIST

Acompanhamento de candidatas por etapa do processo
Metas especificas de mulheres finalistas

Analises desagregadas por drea ou departamento

ACOMPANHAMENTO QUALITATIVO OU GESTAO POR
LIDERANCA/RH

Comités internos de analise
Analise continua por equipes de RH

Colegiados de decisao

SEM ACOMPANHAMENTO ESTRUTURADO
Auséncia de indicadores formais
Confianga em neutralidade técnica

Inexisténcia de diretrizes especificas de monitoramento

SEM RESPOSTA OU NAO APLICAVEL

Empresas inativas ou sem informacgdo disponivel

Aproximadamente um quarto das empresas ndo possui acompanhamento
estruturado,oquelimitaacapacidadedeidentificarseasiniciativasderecrutamento
estao efetivamente aumentando a presenca de mulheres.
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8.6. AVALIACAO DE FATORES QUE INFLUENCIAM O AVANCO
FEMININO EM LIDERANCA

Figura 43 - Proporcdo de mulheres com
acesso as formacdes (dados 2024)

A compreensao dos fatores que mais
influenciam o avanco de mulheres em
cargos de lideranca é fundamental para
desenhar estratégias efetivas:

A grande maioria das organizagbes nao possui ferramentas especificas para
avaliar quais fatores facilitam ou dificultam o avanc¢o feminino em lideranca. Essa
lacuna sugere que muitas empresas atuam sem diagnéstico aprofundado sobre
as barreiras e oportunidades especificas para mulheres em posicdes de comando.

8.7. PRATICAS DE ATRACAO DE COLABORADORES DIVERSOS

Figura 44 - Existéncia de Praticas para
Atracado de colaboradores diversos (dados
2024)

Nao

A atracdao de colaboradores diversos
desde o inicio da jornada profissional é
fundamental para construir uma forca de
trabalho mais inclusiva:

59,4% das organizag¢des respondentes possuem praticas estruturadas para atrair
colaboradores diversos, dos quais destacamos as iniciativas identificadas:
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ABORDAGENS ESTRUTURADAS:
Metas corporativas de diversidade
Participacao de representantes de grupos minorizados nos processos seletivos

Acompanhamento por especialistas em inclusao

ESTRATEGIAS DE COMUNICACAO E ACESSO:

Comunicacao inclusiva em editais e divulgacao
Vagas afirmativas para grupos sub-representados
Programas de capacitagao voltados a ampliagao do acesso de mulheres,

pessoas negras e pessoas com deficiéncia

DESAFIOS ESTRUTURAIS: OS RELATOS APONTAM
OBSTACULOS SIGNIFICATIVOS:

Contextos territoriais e culturais especificos, especialmente em areas rurais
Abordagens universalistas que tratam diversidade como resultado natural da
cultura organizacional

Dificuldade em atrair candidatos diversos em regides com menor diversidade
demografica

A agenda de atragao diversa avanca de forma desigual entre as empresas,

combinando experiéncias estruturadas com iniciativas ainda emergentes.




8.8. POLITICAS AFIRMATIVAS PARA IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES

A existéncia de politicas afirmativas que garantam igualdade de oportunidades de
crescimento e desenvolvimento - independentemente de identidade de género,
orientacdo afetivo-sexual, Cor/roc;o, etnia, classe social, escolaridade, idade,
aparéncia, religido ou deficiéncia - é essencial para uma cultura verdadeiramente
inclusiva e &€ demonstrada pelos resultados a diante. Essa méxima corrobora a
concluséo mencionada no SNIF (Sistema Nacional de Informagdes Florestais) -
Boletim 2025 de nd&o ser possivel esperar que haja maior representatividade de
mulheres em cargos operacionais, sem agdes especificas de inclusdo.

Figura 45 - Existéncia de politicas

- - afirmativas (dados 2024)
O CENARIO ESTA DIVIDIDO

ENTRE ORGANIZACOES Néo
QUE POSSUEM POLITICAS
AFIRMATIVAS ESTRUTURADAS
E AQUELAS QUE AINDA NAO AS
IMPLEMENTARAM.

INICIATIVAS IDENTIFICADAS:

Q PROGRAMAS ESTRUTURADOS:

I— I — Programas de aceleragao de carreira com recorte de género e interseccional

Metas publicas de diversidade

Pipelines de sucessdo voltados a lideranga de mulheres e interseccional

FERRAMENTAS DE GESTAO:
Planos de carreira estruturados

Avaliagbes de desempenho padronizadas

Modelos de competéncias aplicados equitativamente Iniciativas Identificadas:
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FUNDAMENTOS INSTITUCIONAIS:

Politicas institucionais formalizadas

Cédigos de conduta que promovem equidade

Abordagens universalistas baseadas em principios de igualdade

Relatos indicam que parte das empresas ainda enfrenta lacunas estruturais,
com iniciativas em fase inicial. A institucionalizagdo de politicas afirmativas
interseccionais ocorre de forma desigual, refletindo diferentes niveis de
comprometimento e capacidade organizacional.

CARREIRA E DESENVOLVIMENTO EM TRANSICAO

As organizag¢des participantes apresentam um cenario heterogéneo em relagao a
transparéncia e oportunidades de carreira para mulheres:

PONTOS ALTOS:

78,1% das empresas apoiam a evolugao da carreira de mulheres através de formacdes
65,6% oferecem acesso a formacdes para mulheres

34,5% possuem indicadores estruturados de monitoramento de diversidade

Iniciativas avangadas como mentoria de mulheres, aceleragao de carreira e selegdo as cegas
estdo presentes em parte das organizagdes

LACUNAS CRITICAS:

81,2% nao avaliam fatores que influenciam o avango feminino em lideranca
59,4% nao possuem praticas estruturadas de atragao de colaboradores diversos
50% das empresas nao possuem agoes de fortalecimento socioemocional

50% nao possuem politicas afirmativas formalizadas

24,1% ndao acompanham estruturadamente a efetividade de iniciativas de recrutamento

DESAFIOS ESTRUTURAIS:

Numero limitado de posi¢des de lideranga disponiveis

Contextos territoriais e culturais que dificultam atracdo de candidatos diversos
Abordagens universalistas que ndo reconhecem barreiras especificas de género

Falta de diagnésticos aprofundados sobre fatores que facilitam ou dificultam o avango feminino
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9. INVESTIMENTO SOCIAL
PRIVADO EM GENERO E
INCLUSAO

Enquanto 43,8% das empresas declaram

financiar ou promover programas
voltados ao tema de género e inclusao,
59,4% informam que apoiam iniciativas
gue contribuem para o fortalecimento
de politicas publicas e praticas voltadas
para a promog¢ao da equidade de
género e empoderamento de mulheres
e meninas, relatando que o impacto
das agdes vai além do financiamento
direto e se expressa também por meio
de envolvimentos territoriais, redes

institucionais e cadeias produtivas.

A ampliacdo do escopo da agenda
de género também se reflete na
atuacao voltada ao enfrentamento
65,6%

seus

de desigualdades estruturais:

das empresas afirmam que
programas apontam para o combate
a discriminacdo de género, enquanto
62,5% apresentam acdes de prevencao
e enfrentamento a violéncia contra

mulheres e meninas.

Os programas apoiados pelos

participantes apresentam diversidade
de formatos e abordagens, combinando
iniciativas educativas, projetos sociais
e articulagbes institucionais. Parte
das organizagbes destaca parcerias
entidades redes

com publicas e

multissetoriais, incluindo

acoes

com o6rgaos de seguranga publica,
organizacoes da sociedade civil e
plataformas colaborativas externas a

promog¢ao da equidade de género.

Aproximadamente 33% dos relatos

sobre as iniciativas concentram-se
em acgoes educativas e campanhas de
conscientizagdo, como palestras sobre
violéncia doméstica, semanas tematicas
e atividades formativas voltadas a
dos

lideranca inclusiva. Outros 25%

relatos mencionam projetos sociais
voltados ao fortalecimento de mulheres
em territdrios, incluindo agricultores
familiares, empreendedoras e liderangas
comunitdrias, evidenciando aintegragao
entre empoderamento feminino e

desenvolvimento sustentavel.

Também se destacam iniciativas
institucionais alinhadas as estratégias
ESG e Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel, apresentadas em cerca
de 25% dos relatos, que incluem metas
corporativas de diversidade, programas
de apoio a carreira de mulheres e
roadmaps estratégicos voltados para
a promoc¢do da igualdade de género.
17%

das empresas apontam contribuicoes

Além disso, aproximadamente
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indiretas por meio de certificacdes e

participacdo em redes institucionais,
demonstrando que o impacto social do
setor ocorre ndo apenas por investimento
financeiro, mas também pela influéncia
normativa e pela construgao coletiva de

agendas setoriais.

Sobre impactos positivos resultantes
29% dos
culturais e

das iniciativas, relatos

destacam  mudancgas

aumento da conscientizacao, enquanto
23%
autonomia econémica de mulheres em

apontam o fortalecimento da

territérios rurais e cadeias produtivas
locais. Outros 19% mencionam avangos
na representatividade de mulheres
€ no acesso a posicoes de lideranga,
investimento

evidenciando que o

social privado também influencia

nas dindmicas internas de carreira e
reconhecimento profissional.

Tabela 1 - Categorias de impacto positivos gerados por iniciativas das organizagoes (dados 2024)

CATEGORIA DE IMPACTO
IDENTIFICADA

% RELATOS

TRANSFORMAGAO CULTURAL
E CONSCIENTIZAGAO
ORGANIZACIONAL

29%

AUTONOMIA ECONOMICA
E FORTALECIMENTO
TERRITORIAL

23%

REPRESENTATIVIDADE DE
MULHERES 19%
E LIDERANCA

FORTALECIMENTO
COMUNITARIO 16%
E REDES INSTITUCIONAIS

IMPACTOS INDIRETOS
VIA GOVERNANCA E 13%
CERTIFICACAO

CARACTERISTICAS
OBSERVADAS

Engajamento interno, campanhas
educativas, ambientes mais seguros e
reducdo de preconceitos

Apoio a agricultoras, geragdo de
renda, empreendedorismo feminino e
capacitagao produtiva

Aumento da presenca de mulheres
em cargos de gestao e programas de
aceleracdo de carreira

Articulagdo com stakeholders,
programas educacionais e impacto
territorial ampliado

Normas, certificagdes, cédigos de
conduta e padrdes institucionais de
diversidade



Osresultados desta edicdao do Panorama
indicam que a incorporacao da agenda
de equidade de género na cadeia de
fornecedores ainda se encontra em
18,8%
possuem

estagio inicial. das empresas

participantes praticas
estruturadas sobre fornecedores que
possuem iniciativas ou compromissos
de promocgao a diversidade e inclusao
com recortes de género. Além disso,
78,10%

ndo saber se seus fornecedores sao

das organizagdes afirmam
signatdrios de compromissos publicos
como os Women's Empowerment
Principles (WEPs) da ONU ou outros
pactos relacionados a equidade de
género, evidenciando baixo nivel de

monitoramento sistematico.

Essa lacuna contrasta com os avangos

observados em outras dimensodes
apresentadas no capitulo anterior,
como investimento social privado

e enfrentamento a discriminacdo,
demonstrando que a transversalizagcdo
da agenda de género ainda nao
alcangou plenamente a governancga das

cadeias produtivas.

A andlise dos comentarios qualitativos
supde que,quandocritériosrelacionados
a equidade de género aparecem na
cadeia de fornecedores, eles costumam

estar integrados a estruturas mais

10. CADEIA DE FORNECEDORES

amplas de governanga socioambiental,
como cédigos de conduta, certificagdes
florestais e diretrizes internacionais de
direitos humanos. Aproximadamente
metade dos relatos qualitativos
menciona certificagdes como FSC e
PEFC ou alinhamento a convengdes da
Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT)

para a promocao de ambientes mais

como referéncias indiretas
inclusivos. As respostas sugerem que a
rastreabilidade das acgdes relacionadas
a equidade do género na cadeia
de fornecedores ainda ¢é limitada,
de

respostasafirmativassobrefornecedores

considerando que a auséncia
signatdrios de compromissos publicos
e o fato de apenas 6,2% das empresas
apresentarem exemplos concretos de
certificagcbes ou praticas relacionadas
a diversidade demonstrando que o
monitoramento sistematico ainda nao
esta consolidado.

Esse padrao indica que a agenda
de género ainda nao se consolida
como pré-requisito

explicito para

contratacdo de fornecedores, sendo
frequentemente incorporada de forma
transversal a politicas mais amplas de
compliance socioambiental. Em alguns
casos, especialmente em empresas
publicas, as praticas relacionadas a

diversidade sdo orientadas por critérios
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legais e normas de licitagcao, reforcando
a influéncia do arcabouco regulatoério na
incorporacao de critérios sociais. Apesar
dos desafios apresentados, alguns
exemplos de boas praticas emergem
dos relatos. Entre eles, destaca-se a
adocao de cdédigos de conduta para
fornecedores que incluem principios

de nao discriminagao, o alinhamento

a certificagcdes socioambientais que

incorporam critérios relacionados
aos direitos humanos e a utilizagcao
de normas institucionais como
instrumentos indiretos de promoc¢ao da
equidade. Embora representem parcela
reduzida da amostra, essas iniciativas
sinalizam caminhos possiveis para a

evolugao da agenda no setor florestal.
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11. CONSIDERAGCOES FINAIS E
CHAMAMENTO PARA ACAO

CONCLUSAO E REFLEXOES PARA UM NOVO CAMINHO

Os resultados apresentados ao longo

deste relatério mostram  avancgos

importantes na  institucionalizagdo
da equidade de género com foco em
mulheres, ao mesmo tempo em que
revelam desafios estruturais que exigem
uma

abordagem mais estratégica

e sistémica. Os dados do presente
Panorama reforgam que as organizagdes
participantes ampliaram politicas
internas, fortaleceram programas de

desenvolvimento profissional e ha um

11.1 OPORTUNIDADES DESAFIOS

avango na construgcdo de ambientes
de trabalho mais seguros. No entanto,
a consolidagcdao dessas transformacdes
depende de decisbes estratégicas
continuas e do engajamento coletivo
Este

oportunidade

das organizagoes. momento

representa uma para
aprimorar caminhos e ampliar o impacto
das iniciativas existentes, conectando
representatividade, cultura organizacional,
governanca e cadeia de valor em uma

visdo integrada de equidade.

OS DADOS REVELAM UM CENARIO EM QUE AVANCOS E DESA-
FIOS COEXISTEM NO SETOR FLORESTAL. ENTRE AS PRINCIPAIS
OPORTUNIDADES IDENTIFICADAS DESTACAM-SE:

® acrescente integracdo da equidade de género as agendas ESGC e de

sustentabilidade corporativa, incluindo a incorporagao mais explicita do tema

em referenciais internacionais e sistemas de certificagao socioambiental. A

partir de 2025, certificagdes florestais relevantes, como FSC e PEFC, passaram a

prever critérios relacionados a promocao da igualdade de género nas praticas

de trabalho, oportunidades de capacitacao e desenvolvimento profissional, o

gue tende aimpulsionar o fortalecimento de politicas organizacionais e ampliar

a geracao de resultados positivos no setor;

® o fortalecimento de iniciativas voltadas ao desenvolvimento profissional e a

liderangca de mulheres e outras identidades de género;

® o potencial de ampliagdo da pauta para além dos limites internos das

empresas, alcancando territorios, comunidades e cadeias produtivas.
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AO MESMO TEMPO, PERSISTEM DESAFIOS ESTRUTURAIS QUE
EXIGEM ATENCAO:

® baixa consolidagdao de dados interseccionais e de indicadores comparaveis
entre organizacoes;

® desigualdade na presenca de mulheres em cargos executivos e em areas
operacionais;

® auséncia ou baixa institucionalizacdo de critérios estruturados de
diversidade em parte das cadeias de fornecedores;

® necessidade de ampliar politicas relacionadas a parentalidade, seguranca e
bem-estar no trabalho.

Reconhecer simultaneamente avancos e lacunas permite que o setor construa
respostas mais consistentes, alinhadas as transformacdes regulatérias, as demandas
de mercado e as expectativas sociais em curso.

.2 ACOES QUE PODEM SER TOMADAS POR CADA EMPRESA

A partir das evidéncias reunidas neste Panorama, algumas ac¢les estratégicas
emergem como caminhos possiveis para fortalecer a equidade de género dentro
das organizagoes:

® Revisar processos seletivos e critérios de progressado, reduzindo vieses
estruturais e ampliando oportunidades equitativas;

® Estruturarindicadores e metas, integrando dados de diversidade a governanca
corporativa e aos processos de tomada de decisao;

® Ampliar programas de desenvolvimento de liderangcas de mulheress,
conectando formacao técnica, suporte socioemocional e planejamento de

carreira;

@ Fortalecer politicas de parentalidade e seguranca no trabalho, considerando
diferentes realidades operacionais;

® Integrar a equidade de género a cadeia de valor, incentivando fornecedores e
parceiros a adotarem praticas alinhadas a diversidade e inclusao;

® Promoveracgdesestruturadasde sensibilizacdo,formacdo e desenvolvimento
de liderangas e equipes — incluindo homens — voltadas a construcao de
ambientes organizacionais mais inclusivos, ao enfrentamento de vieses
inconscientes e a valorizacao das competéncias técnicas de mulheres e de
outros grupos historicamente sub-representados.
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Essas iniciativas contribuem para transformar nao apenas politicas formais, mas
também praticas e percepgdes no cotidiano de trabalho, reduzindo resisténcias
culturais e fortalecendo a legitimidade das estratégias de diversidade.

O conjunto dessas a¢oes e direcdes estratégicas pode ser adaptado a realidade, ao
porte e ao nivel de maturidade institucional de cada organizacao.

1.3 COMO ACOMPANHAR E FORTALECER A
VALORIZACAO DO TRABALHO DE MULHERES E A
EQUIDADE DE GENERO

O fortalecimento da equidade de género no setor florestal depende da capacidade
das organizacdes de compartilhar aprendizados e transformar dados em decisdes
estratégicas. Nesse sentido, o Painel Interativo do Panorama desenvolvido nesta
edicdo representa uma ferramenta importante para monitoramento continuo e
analise comparativa.

A Rede Mulher Florestal reafirma seu papel como espag¢o de

articulagdo e mobilizagdo coletiva, incentivando o didlogo entre
empresas, profissionais e liderancas comprometidas com a
construcdo de ambientes mais inclusivos e sustentaveis.

Avancar na valorizagado do trabalho pautado na diversidade e equidade de género
requer agdes coordenadas, transparéncia na gestdo de dados e disposicdo para
revisar praticas institucionais a luz das evidéncias apresentadas. Ao fortalecer redes
de colaboragao e ampliar o uso estratégico das informacgodes, o setor florestal pode
acelerar transformacdes que beneficiem ndo apenas as organizagdes, mas toda a
cadeia produtiva e os territérios onde atua.
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12. PAINEL INTERATIVO DO
PANORAMA

Para os dados de 2024, é possivel filtrar informacdes por tipo de empresa, nivel
hierdrquico, area de atuacao e outros critérios, visualizando graficos e tabelas

atualizados em tempo real.

Funcionalidades: O painel permite aos usudrios explorar os dados do Panorama
de Género de 2026 e parte de dados de edi¢des anteriores de forma personalizada.
Para os dados de 2024, é possivel filtrar informagdes por tipo de empresa, regiao,
nivel hierarquico, drea de atuacao e outros critérios, visualizando graficos e tabelas

atualizados em tempo real.
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Priscilla Reuter - Gerente de RH

ESTRATEGIA INSTITUCIONAL FORTALECE
PRESENCA DE MULHERES NA LIDERANCA

-

Ampliar a participacdo de mulheres em posicées de lideranca é um dos
compromissos estratégicos assumidos pela Bracell em sua agenda de
sustentabilidade. A iniciativa integra o Bracell 2030, estratégia corporativa
lancada em 2023 que estabelece metas de longo prazo voltadas a geragao de
valor ambiental, social e econémico.

Dentro desse compromisso, a promog¢d&o da igualdade de oportunidades para
mulheres foi definida como uma das metas prioritdrias do pilar Empoderando
Vidas, que orienta acgdes voltadas ao desenvolvimento das pessoas dentro da
organizagdo. A empresa estabeleceu como objetivo alcangar 30% de mulheresem
cargos de lideranga até 2030, considerando posi¢cdes de coordenacgdo, geréncia e
niveis superiores nas operacdes de celulose.
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Bracell

Para avangar nesse objetivo, a Bracell estruturou uma estratégia integrada de
Diversidade e InclusGo baseada em metas institucionais, monitoramento de
indicadores e programas voltados ao desenvolvimento de liderangas de mulheress.

Entre as principais iniciativas implementadas estdo o monitoramento continuo
da participacdo de mulheres na lideranca, realizado por meio de indicadores
acompanhados pela drea de sustentabilidade e pela diretoria de recursos humanos,
e o mapeamento de talentos femininos internos, com identificagdo de colaboradoras
com potencial para posigbdes de gestdo.

A empresa também estruturou o Programa de Aceleracéo de Carreiras para
Mulheres, com trilhas de desenvolvimento voltadas ao fortalecimento de
competéncias de lideranga e habilidades de gestdo. Como complemento, sdo
realizados treinamentos em lideranca inclusiva e agdes de sensibilizagcdo voltadas &
construgdo de ambientes de trabalho mais diversos e respeitosos.

Outro componente importante da estratégia é o fortalecimento dos grupos de
afinidade, organizados em torno de diferentes dimensdes da diversidade, como
género, cor/raca, pessoas com deficiéncia, comunidade LGBTQIA+ e geragdes.
Esses grupos atuam como espacgos de didlogo, formagdo e mobilizagdo interna,
contribuindo para o desenvolvimento de agbes que promovam um ambiente
organizacional mais inclusivo.

Os primeiros resultados da estratégia indicam avangos relevantes. Em 2024, a
Bracell alcangou 29,4% de mulheres em posicdes de lideranca, superando a meta
intermedidria de 27% prevista para o periodo. Ao todo, a empresa contabiliza 117
mulheres lideres, distribuidas entre diferentes niveis de gest&o. Esse avango ocorre
em um contexto de forte crescimento da organizagdo. Entre 2023 e 2024, o nimero
total de colaboradores passou de 7.391 para 10.235, o que representa um crescimento
de 38,47% no periodo. Mesmo diante desse cendrrio de expansdo, a empresa manteve
o compromisso de ampliar a presenga de mulheres em posigdes estratégicas. Ao
integrar metas claras, governanga estruturada e programas de desenvolvimento de
talentos, a experiéncia da Bracell demonstra como estratégias institucionais podem
contribuir para ampliar a presenga de mulheres na lideranga e fortalecer a agenda
de equidade de género no setor florestal.
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A amplia¢cdo da participa¢do de mulheres em
posicées de liderangca € um dos compromissos
estratégicos da Bracell no Gmbito do Bracell 2030.
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" Marcela Fagundes Narana Trolin Gerente Senior

Fernanda Cincura | o
Operacoes Industriais BRACELL

Controller de Negocios BRACELL l Gerente Sénior de RH BRACELL

INDICADORES DA INICIATIVA

Meta institucional: 30% de mulheres em
Empresa: Bracell cargos de lideranga até 2030

Categoria: Mulheres na lideranca Resultado em 2024: 29,4% de mulheres
. em cargos de geréncia, diretoria.
Abrangéncia: Operagdes da Bahia

e Sao Paulo 117 mulheres lideres

- Programa de Acelerag¢do de Carreiras para Mulheres

- Treinamentos em lideranc¢a inclusiva
- Grupos de afinidade e agbes de cultura de diversidade
- Monitoramento institucional de indicadores de género
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SUPORTE A PARENTALIDADE FORTALECE BEM-
ESTAR E INCLUSAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A promogdo de ambientes de trabalho mais inclusivos passa, também, pelo
reconhecimento das necessidades relacionadas d parentalidade. Com esse objetivo,
a Veracel Celulose implementou em 2024 o programa Suporte & Parentalidade e Sala
de Conexdo Materna, iniciativa voltada a apoiar pessoas gestantes, adotantes e suas
familias durante o periodo que envolve a chegada de um(a) filho(a).

A iniciativa foi estruturada no contexto da reestruturacéo do Programa de Bem-
Estar da empresa, que ampliou o conjunto de beneficios voltados & salde fisica e
psicologica das pessoas colaboradoras. Entre as medidas adotadas estdo a revisdo
do procedimento de licenga parental, a criagdo da Sala de Conexdo Materna e a
ampliagdo de politicas de apoio ds familias.

O projeto foi conduzido pela drea de Saude, Seguranga e Bem-estar, vinculada &
Geréncia de Gente e Cuidado, com participagdo de diferentes dreas da organizacdo,
incluindo Diversidade & Inclus@o, Beneficios, Remuneracéo, Business Partners e
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VERACEL

————

equipes de Apoio e Infraestrutura. A iniciativa também contou com o envolvimento
da lideranga do Grupo de Trabalho de Empoderamento Feminino da Comiss@o de
Diversidade e Inclusdo da empresa.

Entre as principais agées implementadas estd a criagéo do espago Conexdo Materna,
destinado & coleta e armazenamento de leite materno, disponivel nas unidades
operacionais da empresa. Além disso, o programa prevé a elabora¢gdo de um plano
individualizado de retorno ao trabalho apds a licengca-maternidade, que inclui
acompanhamento da lideranca, flexibilidade de hordrios e suporte continuo durante os
primeiros meses de reintegracdo.

Outro diferencial da iniciativa & a ampliagdo do suporte & parentalidade de forma
mais abrangente. O novo procedimento prevé licengca-maternidade de 180 dias e
licenga-paternidade estendida (20 dias), além da equiparagdo das regras para
casos de adogdo, independentemente da idade da crianga adotada.

O programa também contempla um conjunto de beneficios adicionais, como
acompanhamento psicolégico e orientacdo médica durante a gestagdo e no
periodo pbs-parto, orientagdes nutricionais e de cuidados com o recém-nascido,
além de beneficios como auxilio creche, kit bebé e apoio especializado para familias
com filhos(as) com deficiéncia ou doengas raras.

No primeiro ano de implementag¢do da iniciativa, em 2025, foram registradas 34
licencas parentais concedidas, incluindo nove licengas-maternidade, uma licenga
por ado¢do e 24 licengas-paternidade estendidas. Os dados iniciais indicam que a
politica tem contribuido para fortalecer o engajamento das pessoas colaboradoras

e apoiar indicadores organizacionais relacionados & retencdo e bem-estar no
trabalho.

A efetividade do programa serd monitorada ao longo do tempo por meio de avaliagées
periddicas, incluindo pesquisas de clima organizacional e acompanhamento de
indicadores institucionais. A empresa prevé uma andlise estruturada dos resultados
apds 36 meses de implementagdo, prevista para 2027. Ao integrar politicas de
parentalidade, infraestrutura de apoio e estratégias de bem-estar, a experiéncia da
Veracel evidencia como prdaticas organizacionais voltadas ao cuidado e & incluséo
podem contribuir para a construgdo de ambientes de trabalho mais equitativos e
sensiveis as diferentes realidades das pessoas trabalhadoras.
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O cuidado com a parentalidade é parte essencial da
construcdo de ambientes de trabalho mais inclusivos
e saudaveis.

INDICADORES DA INICIATIVA

Pessoas beneficiadas (2025):

Empresa: Veracel Celulose
34 licengas parentais concedidas

Categoria: Bem-estar, parentalidade e

9li -maternidad
equidade de género icencas-maternidade

1licenga-maternidade por adogado

Ano de implementacio: 2024 24 licengas-paternidade estendidas

- Sala de Conexdo Materna para coleta de leite materno
- Plano individualizado de retorno ao trabalho apds licengca

- Licenga-maternidade de 180 dias

- Licenga-paternidade estendida

- Apoio psicologico e orientagcdo médica durante gestacdo e pos-parto
- Beneficios complementares para familias
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@ LD Celulose

TRILHA “MULHERES DE FIBRA"” FORTALECE
DESENVOLVIMENTO E PROTAGONISMO FEMININO

Em 2025, a LD Celulose deu um passo importante na consolida¢gdo de sua agenda
de diversidade, equidade e inclusdo com o langamento do Projeto de Equidade de
Género, iniciativa estratégica voltada & atragdo, desenvolvimento e retencdo de
mulheres na companhia.

O projeto foi estruturado a partir de um diagndstico organizacional abrangente, que
incluiu rodadas de escuta ativa com colaboradoras, auditoria interna de seguranga
de género, andlise de indicadores de recursos humanos e benchmarking de praticas
de mercado. A partir desse processo, foi definidoa uma estratégia baseada em
quatro pilares: culturg, institucional, desenvolvimento e liderangas, orientando a
implementag@o de agdes voltadas ao fortalecimento da equidade de género no
ambiente de trabalho.
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@ LD Celulose

Entre as iniciativas criadas nesse contexto destaca-se a trilha de desenvolvimento
“Mulheres de Fibra”, lancada no segundo semestre de 2025 com o objetivo de
promover o crescimento pessoal e profissional das colaboradoras da empresa.

A trilha foi estruturada como um ciclo de encontros mensais conduzidos por
mulheres e para mulheres, criando um espaco de troca de experiéncias, apren-
dizado coletivo e fortalecimento de redes internas de apoio. A iniciativa abordou
temas relevantes para o desenvolvimento de carreira, como autoconhecimento,
sindrome da impostora, comunicag@o assertiva, ambicdo profissional, sadde
emocional e os desafios relacionados & conciliagdo entre maternidade e trajetéria
profissional.

Um dos diferenciais da metodologia adotada foi o protagonismo das proprias
colaboradoras na conducdo das atividades. As facilitadoras participaram de forma
rotativa na condugdo dos encontros, compartilhando experiéncias, conhecimentos
e repertoérios profissionais. Além de promover o desenvolvimento das participantes,
a iniciativa também possibilitou que as facilitadoras exercitassem competéncias

como lideranga, comunicagdo e gestdo de conhecimento.
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W LD Celulose

Ao longo do segundo semestre de 2025, foram realizados cinco encontros da trilha,
tendo como referéncia conceitual o livro Faga Acontecer, de Sheryl Sandberg,
complementado por conteddos adicionais apresentados pelas facilitadoras
convidadas.

A iniciativa mobilizou 136 participantes, totalizando 408 horas de capacitagdo
dedicadas exclusivamente ao desenvolvimento feminino. As avaliagdes de reagdo
indicaram alto nivel de satisfagdo e identificagdo com a proposta do programa, com
relatos que destacam o fortalecimento da autoestima, do senso de pertencimento
e da construcéio de redes de apoio entre as colaboradoras. O indice médio de
satisfagcdo dos encontros alcangou NPS de 4,91, evidenciando o impacto positivo
da trilha no engajamento das participantes. Os resultados também indicam
efeitos que ultrapassam o ambiente profissional, refletindo em aspectos como
autoconhecimento, confianga e fortalecimento das relagdes interpessoais.

Para acompanhar os efeitos da iniciativa ao longo do tempo, a empresa prevé o
monitoramento de indicadores relacionados ao ciclo de vida das colaboradoras,
incluindo evolucao da participagcdo de mulheres na forca de trabalho, progressao
de carreira, retencdao e percepcdo de inclusdo no ambiente organizacional,
aferida por meio da pesquisa de clima organizacional. Ao promover espacos
estruturados de desenvolvimento e didlogo entre mulheres, a experiéncia da LD
Celulose demonstra como iniciativas internas de capacitagdo podem fortalecer o
protagonismo feminino e contribuir para a construgdo de ambientes organizacionais
mais inclusivos e equitativos.

“Criar espacgos seguros de aprendizado e troca entre
mulheres é um passo essencial para fortalecer

trajetdrias profissionais e ampliar o protagonismo
feminino nas organizagoes.
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INDICADORES DA INICIATIVA

Empresa: LD Celulose Pessoas beneficiadas (2025):

136 colaboradoras participantes
Categoria: Capacitagéo e
desenvolvimento de mulheres Carga de capacitacao:

Julho a dezembro de 2025 408 horas de treinamento

P - . NUmero de encontros:
Local: Escritério Administrativo - ) . .
Indianopolis (MG) 5 mddulos da trilha “Mulheres de Fibra”

Satisfacdao média (NPS): 4,91

- Autoconhecimento e lideranca de mulheres
- Sindrome da impostora

- Comunicag¢do assertiva e ambigcdo profissional
- Saude emocional
- Maternidade e carreira

920



Tabela 2 - Levantamento Empresas presente nos Casos de Boas Praticas

CASO

BRACELL

VERACEL

LD CELULOSE

FOCO DA
INICIATIVA

Ampliagdo da
presenca de
mulheres na
lideranga

Suporte a
parentalidade
e bem-estar no
trabalho

Desenvolvimento
e fortalecimento
do protagonismo
feminino

PRINCIPAIS ACOES

Estratégia
institucional

de diversidade
integrada ao
plano Bracell
2030; programa

de aceleragdo

de carreira

para mulheres;
monitoramento de
indicadores e grupos
de afinidade

Revisdo da politica
de licenga parental;
criagdo da Sala de
Conexdo Materna;
plano estruturado de
retorno ao trabalho
apos licenga;
beneficios ampliados
para familias

Trilha de capacitagdo
“Mulheres de Fibra”;
encontros conduzidos
por colaboradoras;
abordagem de temas
como liderancga,
autoconhecimento e
saude emocional

PRINCIPAIS
RESULTADOS

29,4% de mulheres em
posicbes de lideranga;
metas institucionais
claras para 2030

34 licengas parentais
nos novos termos
concedidas no
primeiro ano de
implementagdao;
fortalecimento do
engajamento e apoio
as colaboradoras no
retorno ao trabalho

136 participantes
e 408 horas de
capacitagdo; alto
nivel de satisfagdo
e fortalecimento
de redes de apoio
internas

LICOES PARA O SETOR

Metas publicas e
governancga institucional
sdo fundamentais para
acelerar a presenga de
mulheres em cargos de
lideranca

Politicas de parentalidade
contribuem diretamente
para retencdo de talentos
e ambientes de trabalho
mais inclusivos

Espacgos estruturados de
desenvolvimento entre
mulheres fortalecem
redes internas, confian¢ca
e lideranga de mulheres
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