HORA DE

DIVERSIFICAR

Discussdo sobre diversidade
de género chega a industria
do petroleo, expondo a
grande desproporcao de
homens e mulheres em
funcdes de comando

CLAUDIA SIQUEIRA
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preciso mais Anas, Carlas, Mdrcias, Cristinas,
Marias e muitos outros nomes femininos para
que o numero de mulheres em cargos de alto
escalio de empresas, agéncias e 6rgios de go-
verno ligados ao setor de petroleo & gds seja minima-
mente razodvel se comparado aos tantos Franciscos, Jo-
sés, Rodrigos ¢ Pedros guinados corriqueiramente a posi-
¢des de comando na industria.

Dados do Boston Consulting Group (BCG) e do World
Petroleum Council (WPC) indicam que o segmento ocupa
a segunda pior colocagio na inser¢io de mulheres em po-
sicoes gerenciais de alto nivel, com a marca de 22%, atras




apenas da industria de construgao
civil. Na outra ponta, pesquisas do
mesmo BCG, além da KPMG e Mc
Kinsey & Company ja demons-
tram que a diversidade agrega va-
lor ao negécio, elevando o fatura-
mento das empresas.

Embora a nomea¢io em abril de
Ana Zambelli, Clarissa Lins e So-
nia Julia Sulzebeck Villalobos pa-
ra o Conselho de Administragio da
Petrobras dé indicios de uma mu-
danca importante na percepcio de
ganho a partir da diversidade, da-
dos de consultorias internacionais
e levantamentos feitos pela Bra-
sil Energia Petrdleo reforcam que a
discrepancia na relagio de género
dentro da indastria de 6leo & gis é
enorme, ainda que esta desigualda-
de possa até ser atribuida a falta de
mulheres na drea de exatas, sobre-
tudo em profissoes ligadas a Cién-

cia, Tecnologia, Engenharia e Ma-
temadtica, nas quais apenas 27% das
mulheres se formam.

Mantendo agora uma propor¢io
de 27% de mulheres no CA, indica-
dor considerado acima da média, a
maior empresa do setor teve ao lon-
go de seus quase 65 anos apenas du-
as mulheres algadas a cargos do alto
escaldo, Solange Guedes, atual dire-
tora de E&P, e Graga Foster, que, na
gestdo do PT, foi nomeada diretora
de Gds & Energia, ¢, posteriormente,
presidente da petroleira.

RETRATO DO DESEQUILIBRIO

Do ponto de vista das estatis-
ticas, Solange Guedes é um pon-
to fora da curva dentro da petro-
leira ¢ no ambiente executivo, jd
que, segundo levantamento global
do BCG e do WPC, 65% das exe-
cutivas nao estdo no core business

das empresas. As melhores dreas no
mundo sio a América Latina, com
31%, e o Oriente Médio, com 39%.

Para se ter uma ideia, das petrolei-
ras com atividade no Brasil hoje, ape-
nas a Exxon, Sonangol e Equinor sdo
comandadas por mulheres. A petrolei-
ra americana ¢ presidida pela brasilei-
ra Carla Lacerda, que ajudou a fundar
toda a parte de E&P no pais, enquan-
to a Equinor Brasil nomeou recente-
mente para o cargo de CEO Margare-
th Ovrum, funciondria de carreira do
grupo noruegués que tem em seu cur-
riculum o posto de primeira gerente
feminina de plataforma, tendo ocupa-
do diversos cargos de comando, como
avice-presidéncia executiva de Tecno-
logia e Projetos. Jd a Sonangol tem co-
mo CEO Nazaré Sousa.

A Chevron também chegou a
ter, entre 2012 e 2014, duas mulhe-
res na linha de frente do Brasil.
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NA PRESTACAO DE SERVICOS,
QUADRO E PIOR

Entre as prestadoras de servico
e fornecedoras de de equipamen-
to da drea de E&P o quadro nio é
diferente, talvez até um pouco pior.
Hoje sio poucas as grandes empre-
sas desse tipo presididas por uma
mulher. Entre elas estd a Aker So-
lutions, cuja country manager no
Brasil ¢ Maria Peralta. Fora da drea
de E&P hd a Kerui Método Cons-
trugdo e Montagem, presidida por
Julia Paletta Crespo, responsdivel
pelo cobicado contrato de constru-
¢io do Comper;j.

Os poucos casos do passado se
resumem a Ana Zambelli, que pre-
sidiu a Schlumberger e a Transoce-
an no Brasil, e a Sophie Zurquiyah,
que comandou a Schlumberger no
pais e hoje responde pelo cargo de
CEO mundial da CGG. Zambelli
foi a primeira e inica mulher a pre-
sidir a Transocean no pais.

Pesquisas ndo restritas ao setor
de Petréleo & Gds revelam que ape-
nas 1,7% das mulheres exercem car-
go de CEO no Brasil, em relagio a
média mundial de 3,8%. O numero
inclui ndo s6 empresas independen-
tes, como empresas familiares.

Em geral, mulheres acabam sen-
do nomeadas para ocupar cargos
de comando nao ligados a ativida-
de fim da empresa, ainda que no-
mes ndo faltem. Na Petrobras, por
exemplo, Solange Guedes é a tinica
diretora de um corpo diretor de se-
te executivos € em sua drea nao hd
nenhuma gerente executiva mulher,
entre sete pastas do organograma
principal.

O organograma da alta admi-
nistragio da Petrobras reforca a
despropor¢ao de género na indus-
tria. Das 33 geréncias executivas li-
gadas as diretorias de E&P, Desen-
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volvimento da Produ¢ao & Tecno-
logia, Refino & Gds Natural, Finan-
ceiro ¢ de Relagio com Investido-
res, Assuntos Corporativos, Gover-
nanca e Conformidade e Estratégia,
Organizacdo e Sistema de Gestio,
apenas trés sdo comandadas por
mulheres.

As trés GEs — Financas, coman-
dada por Bianca Nasser Patrocinio,
Aquisicoes e Desinvestimento, por
Anelise Quintao Lara, e Relaciona-
mento com investidores, por Isabela
Mesquita Carneiro da Rocha — sdo
vinculadas a Diretoria Financeira e,
embora sejam dreas importantes no
quadro da companhia, endossam a
premissa de que as nomeacdes de
executivas acabam na maioria dos
casos direcionadas a dreas nao liga-
das 4 atividade fim da empresa. A
petroleira tem ainda duas gerentes-
-executivas na alta administragio:
a de Inteligéncia e Seguranca Cor-
porativa, Regina De Luca, e do Ju-
ridico, Taisa Maciel, ambas ligadas a
Presidéncia.

GANHOS & GAP

Estudo da McKinsey mostra a
correlagdo entre resultados finan-
ceiros e a diversidade de género ¢
também de etnia. Segundo a con-
sultoria, empresas que tém maior
presenca feminina tendem a ter um
resultado financeiro melhor.

O trabalho revelou que empresas
com maior presenca feminina em seus
times de executivos tiveram crescimen-
tode 20142017 de 15% para21%em
seus resultados financeiros. Quando a
diversidade de género ¢ acompanhada
da pluralidade de etnias o estudo ates-
ta que o resultado ¢ ainda melhor, com
percentuais superiores a 30%.

O estudo mostra também que
empresas com maior nimero de mu-
lheres no time executivo tém renta-

MULHERES EM CONSELHOS

(considerando
apenas
titulares)

(considerando
substitutas)

PRESENCA DE PELO MENOS
UMA MULHER NO CONSELHO

3,8%

1,7%
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Fonte: Spencer Stuart




MULHERES MATRICULADAS EM

CURSOS LIGADOS A AREA DE OLEO E GAS
Oriente Médio
26%

Mulheres representam 54% dos estudantes de graduacdo,
mas apenas 27% delas estdo em cursos ligados as areas de
Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica.

Fonte: BCG eWPC

MULHERES CONTRATADAS POR NiVEL DE CARREIRA (%)
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Fonte: BCG eWPC

Resultados financeiros em 2014 eram
15% melhores e em 2017 eram 21%
melhores do que empresas com numero
reduzido de mulheres em seus times

65% de todas as mulheres
executivas estao em funcao “staff”
nas empresas e nao no coracao do

negécio da companhia

Fo

Géneros em desequilibrio

Aindistria de 6leo e gds tem um dos menores
indices de participacao feminina

Percentual de mulheres em cada indistria
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Tempo necessario
para eliminar o gap entre
homens e mulheres

Ameérica Latina & Caribe
79 anos

Meio Oriente
157 anos

América do Norte
168 anos

Europa Ocidental
61 anos

Europa Oriental
128 anos

nte:World Economic Forum
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bilidade 21% maior. No que tange a
criagdo de valor, o resultado é mais
elevado, com 27% de aumento.

Estimativas do World Econo-
mic Forum feitas no relatério Global
Gender Gap Report projetam que, se
o mundo ji tivesse integrado as mu-
lheres na forca de trabalho, o PIB
mundial cresceria em US$ 5,3 tri-
lhoes até 2025. O mesmo documento
alerta que para por fim ao gap exis-
tente entre homens e mulheres no
mercado de trabalho, equiparando
saldrios e posigdes de trabalho, se-
rao necessarios 79 anos para a Amé-
rica Latina & Caribe, 61 anos para a
Europa Ocidental, 128 para a Europa
Oriental, 157 para o Oriente Médio, e
168 para a América do Norte.

CAs: CLUBE DO BOLINHA

O desequilibrio entre homens e
mulheres em cargos de alto comando
¢ ainda maior nos conselhos de admi-
nistracdo, onde a representatividade
50 se faz sentir a partir de uma relagao
de pelo menos 20% de executivas. Al-
guns paises da Furopa ja comecarama
exigir um percentual minimo.

Estudo da Spencer Stuart ela-
borado em 2017 com diversos seg-
mentos da economia revela que
a média de mulheres em conse-

Agnes da Costa (esquerda) e Renata Isfer: do, MME:
lista com mulheres prontas para comandar
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lhos de administracdo no Brasil é
de 8,2%, comparada com a média
mundial de 23,9%. Se computa-
das apenas as conselheiras titulares,
descartadas as substitutas, esse per-
centual fica limitado a 5,5%.

O trabalho avalia que o nuiimero
de CAs no Brasil com pelo menos
uma mulher é de 44,3%. No resto
do mundo, essa média é de 83,4%.

A recente composicao do CA da
Petrobras, com oito homens e trés
mulheres colocou a empresa em uma
situacio diferenciada, se comparada a
outras empresas de governo do setor.
Os colegiados da PPSA e da EPE, por
exemplo, sio formados exclusivamen-
te por homens, composi¢do que se es-
tende também ao corpo diretor.

E claro que o panorama do se-
tor Petréleo ndo é exclusivo e refle-
te um cendrio brasileiro e mundial
predominante em vdrias atividades
e que tem inicio na base, ou seja,
no Legislativo. De acordo com da-
dos da InterParliamentary Union,
organizag¢ao internacional dos par-
lamentos dos Estados soberanos,
o Brasil ocupa a 154* posicio no
ranking de mulheres em parlamen-
to, num levantamento que conside-
rou 190 paises.

Embora os nimeros sejam pou-
co animadores, comegam a sur-
gir iniciativas que podem ajudar a
transformar esse cendrio. Tramita
na Camara dos Deputados o Pro-
jeto de Lei 7.179/2017, que dispoe
sobre a participacio de mulheres
nos conselhos de administragdo
das empresas publicas ¢ socieda-
des de economia mista, suas subsi-
didrias e controladas, determinan-
do que pelo menos 30% dos mem-
bros titulares sejam mulheres. Em
andlise na Comissdo de Constitui-
¢ao, Justica e Cidadania (CCJ), o
PL determina que, em 2018, 10%

LA
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Margareth Ovrum, CEO da Equinor no Brasil:

a Equinor tem papel de destaque
naigualdade de género

da representatividade deverd ser de
mulheres, subindo para 20% em
2020 e 25% em 2022.

Autora do texto, a senadora Ma-
ria do Carmo Alves (DEM-SE), argu-
menta que o Estado precisa assegurar
o cumprimento do principio consti-
tucional da igualdade entre homens e
mulheres. “O Projeto de Lei ¢ impor-
tantissimo para garantir que a mulher
brasileira possa exercer seu direito de
participar das esferas decisérias, com
amesma representatividade que o ho-
men; afirma a parlamentar.

A adocdo do sistema de cotas
para garantir a inclusio de mulhe-
res nos Conselhos de Administra-
¢do ndo ¢ uma premissa brasileira.
O primeiro pais a utilizar essa es-
tratégia foi Israel, em 1993, seguido
pela Africa do Sul, em 1996. Hoje,
o modelo é adotado por mais de 20
paises, entre os quais estdo a Dina-
marca, Suica, Finlandia e Austria.

PAUTA DA RIO OIL & GAS
Preocupadas com o baixo nivel
de ascensdo de mulheres a cargos
de nivel hierdrquico mais altos das
empresas, entidades e autarquias li-
gadas a industria do petrdleo, um
grupo de executivas séniors do se-
tor organiza uma sessdo plendria
no Congresso da Rio Oil & Gas,
que serd realizada na segunda-feira
(24/9), no primeiro dia do evento.
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Liderado por Ana Zambelli (Petro-
bras), Carla Lacerda (ExxonMobil),
Cristina Pinho (ILPS), Patricia Pra-
dal (Chevron), Anelise Lara (Petro-
bras) e Sylvia dos Anjos (Petrobras)
¢ apoiadas por Eduarda Pina (To-
tal) e Patricia Scott (IBP), o grupo
estd a frente do recém-criado Co-
mité de Diversidade do IBP e vem
desde julho desenvolvendo agoes
voltadas a disseminar a relacdo de
ganho gerada pela inclusao.

A decisdo de inserir o tema na
programac¢do de plendrias da Rio
Oil & Gas visa chamar a atencio pa-
ra a questdo, demonstrando que a
pauta é tio importante quanto qual-
quer outro assunto do setor. Tendo
como titulo Diversidade de género
agregando valor ao negdcio, a pleni-
ria serd mediada por Ana Zambelli e
contard com a participagdo da vice-
-ministra de Petréleo & Energia da
Noruega, Ingvil Tybring-Gjedde, do
secretdrio executivo do Ministério
de Minas e Energia, Mdrcio Félix, da
CEO da CGG, Sophie Zurquiyah, da
vice-presidente Global de Explora-
¢io da Chevron, Elizabeth Schwar-
ze, ¢ do CEO Global da Technip/
EMC, Doug Pferdehir.

PROGRAMA
DE MENTORIA

Dispostas a nio dei-
xar que a discussdo so-
bre o tema se perca de-
pois da Rio Oil & Gas, as
sels executivas séniors,
com o apoio de Eduarda
Pina, estao estruturando
em parceria com o IBP
um programa volunta-
rio de mentoria, voltado
exclusivamente a mulhe-
res do setor, que serd lan-
¢ado ao mercado em setembro. O
objetivo ¢ treinar, assessorar ¢ ca-
pacitar jovens talentos femininos,
aproveitando a experiéncia de ca-
da uma das executivas, que atuario
como mentoras.

“Nossa preocupagio é com o de-
senvolvimento de mulheres no Bra-
sil. Temos um pool de mulheres su-
pertalentosas e na nossa industria a
gente olha para trds e vé que a gente
se uniu, se desenvolveu, e nio vemos
as novas geracoes chegando com es-
sa forca”, avalia Ana Zambelli.

A mentoria estd sendo estrutura-
da para ser implantada no inicio de
2019, com prazo de duragio de um
ano. A meta é formatar um progra-

ma padrao que agre-

gue valor a todas as

Comité de Diversidade do IBP vai liderar painel
sobre o assunto na Rio Oil & Gas
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empresas e que tenha
participacio  efetiva
das companhias.
“Todas nés tive-
mos a sorte e a opor-
tunidade de ter ti-
do mentores durante
nossa carreira, alguns
homens e alguns mu-
lheres, que viram na
gente potencial e que
nos ajudaram a nos
desenvolvermos. E
uma forma de a gente

MME tem apenas homens entre secretarios

devolver isso a industria e ajudar as
empresas a entender o valor que is-
so agrega’, avalia Zambelli.

A escolha das mentoradas serd
feita pelas empresas. A ideia é ter
uma mentora para cada mentora-
da, que ndo poderio trabalhar na
mesma empresa.

“Q programa de mentoria serd o
cerne do nosso trabalho na Comis-
sao de Diversidade do IBP. A recepti-
vidade das empresas tem sido 6tima
e a pergunta que nos fazem é quando
comega’, adianta Patricia Pradal.

O programa de mentoria conta-
rd com o suporte de uma consulto-
ria de Recursos Humanos, que serd
escolhida em breve e ajudara a ho-
mogeneizar o conhecimento das
mentoras. Existe a possibilidade que
o trabalho envolva outras mentoras
do setor. O treinamento serd focado
em no mdximo cinco tépicos e se-
rdo promovidos encontros bimes-
trais entre mentoras e mentoradas.

“E um assunto que toca a todas
nés porque vivemos essas dificul-
dades. Isso estd sendo muito dis-
cutido em féruns pequenos e nio
é apenas socialmente correto, existe
uma forte conexdo com o resultado
financeiro e a inovagao, que ainda
nao foi percebida pela industria”,
refor¢a Cristina Pinho.




No programa inaugural o traba-
lho de mentoria serd feito exclusi-
vamente por executivas, mas a in-
tencdo é que, aos poucos, venha a
incluir também homens.

“Teremos um projeto piloto ago-
ra. Ndo fechamos o niimero de men-
toras e mentoradas, mas tem que ser
um nimero menor neste primeiro
ano’, afirma Carla Lacerda.

Seguindo a mesma linha, mas
sem foco exclusivo no setor de Pe-
tréleo & Gas, a Women Corporate
Directors (WCD) e o Instituto Bra-
sileiro de Governanca Corporativa
(IBGC) tém um programa de moni-
toria para formacao de conselheiras.

NOMES PARA 0 MME

Na esfera do governo, uma no-
va iniciativa ndo institucional sur-
giu, em agosto, com 0 proposito
de preparar uma lista com nomes

de mulheres capacitadas para as-
sumir o posto de ministra de Mi-
nas e Energia no préximo gover-
no e, futuramente, tentar elevar

o numero de mulheres em cargos
de chefia na pasta. Sob o nome de
#elasexistem, o projeto é conduzi-
do pelas servidoras publicas Ag-
nes da Costa, diretora do Progra-
ma de Assessoria Especial de As-
suntos Econémicos do MME, e
Renata Isfer, consultora Juridica,
e teve inicio depois que ambas fi-
zeram o curso Women and Power:
Leadership in a New World, na
Harvard Kennedy School.

O fator motivador foi o baixo
nimero de mulheres nos quadros
de primeiro escalio do atual go-
verno. A proposta inicial é entre-
gar a lista a todos os presidencidveis
no final de setembro. Apés as elei-
¢des, Agnes e Renata planejam en-
caminhar a relagdo de nomes para
o(a) novo(a) ministro(a) de Mi-
nas e Energia, com foco no preen-
chimento dos cargos de secretaria e
diretoria do MME e das agéncias e
empresas ligadas ao ministério, as-
sim como também dos conselhos
de administracio.

A lista estd sendo montada a
partir de uma campanha feita no-
LinkedIn que busca sugestdes de
nomes de mulheres com perfil e
curriculum para o cargo. A inten-
¢do ¢ desconstruir o discurso que
atrela o baixo indice de mulheres
em cargos de lideranga a uma su-
posta inexisténcia de profissio-
nais femininas com qualificacio
adequada.

“A gente tem consciéncia que a
indicacao de ministros nao é uma
questdo puramente técnica, mas
ouvimos muito o discurso de que
ndo ha mulheres. Tem mulheres
prontas sim e o objetivo do traba-
Tho é mostrar isso”, afirma Agnes.

Uma das ideias ainda em andlise
¢ encaminhar a lista para a bancada
feminina do Congresso. Até o ini-
cio de setembro, a iniciativa jd con-
tava com cerca de 30 nomes.

“J4 recebemos nomes do gover-
no e da iniciativa privada. Sabemos
que a lista ndo garante que as pes-
soas indicadas queiram vir para o




governo, mas isso mostra que tem
referéncia”, analisa Agnes.

Antes de encaminhar as suges-
toes de nomes de profissionais fe-
mininas serd feita uma andlise de
ilegitimidade das indicacdes.

RAIO X DO MINISTERIO

Comandado por Moreira Fran-
co, 0 MME guarda caracteristicas
de um reduto bastante masculino.
O alto escaldo conta com quatro se-
cretarias operacionais e uma execu-
tiva, todas ocupadas por homens.
Atualmente, apenas duas direto-
rias das dreas operacionais sdo ocu-
padas por mulheres, a do Departa-
mento de Gds Natural, comanda-
da por Symone Christine Araujo, e
a do Departamento de Geologia e
Produgado Mineral, chefiada por Li-
lia Sant’ Agostino.

Apenas Dilma Rousseff e Graca

Foster ocuparam cargos do primei-
ro escalio do MME, a primeira co-
mo ministra e a segunda como se-
cretdria executiva.

ANP, EPE, PPSA

A radiografia do MME se as-
semelha ao quadro atual da ANP,
EPE e PPSA. As diretorias da agén-
cia e das duas empresas de gover-
no sao compostas exclusivamente
por homens.

A ANP, que no passado foi co-
mandada por Magda Chambriard,
exercendo mandatos de diretora e
de diretora-geral no governo do PT,
tem no momento cinco diretores
homens ¢, das 20 superintendéncias
que formam seu organograma, ape-
nas trés sao comandadas por mu-
lheres. Das trés areas sob a tutela fe-
minina, apenas a Superintendéncia
de Definicao de Blocos é ligada a ati-
vidade fim da agéncia, sendo chefia-
da por Eliane Petersohn.
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Capitulos a parte

Mantendo um discurso afinado com a pratica, a Equinor tem um pa-
pel de destaque na questao da igualdade de género. Além de Marga-
reth Ovrum, CEO no Brasil, a petroleira norueguesa tem outras duas
mulheres na primeira linha do Brasil, Ana Serrano, vice-presidente
de Centro de Exceléncia e Veronica Coelho, vice-presidente sénior de
Desenvolvimento.

A meta é aumentar o nimero de mulheres em posicao de lideranca
e atrair mais profissionais mulheres para o mercado de Energia. Com
um total de 21,4 mil funcionarios, no Brasil o grupo mantém a marca
de 21,43% de mulheres em cargos de lideranca, em relacdo a média
mundial de 2,4%. No pafs, sdo 395 funcionérios, sendo 266 homens
e 129 mulheres.

A partir do préoximo ano, a petroleira norueguesa, que nao proibe o
relacionamento entre funcionarios, instituird em todos os paises onde
mantém atividade licenca paternidade de quatro meses para os ho-
mens. No Brasil, o plano é que o homem tire as duas semanas man-
datérias pela legislacdo brasileira e utilize o beneficio de quatro me-
ses apos o fim da licenga maternidade.

“Isso gera o descompartilhamento da responsabilidade, faz com que
0 homem possa assumir seu papel no lar de cuidador da crianca e
da casa. No momento em que isso ocorre, a mulher consegue ter a
opgdo do que guer fazer, podendo investir mais na carreira dela por
ter uma retaguarda”, afirma Gabrielle Botelho, da érea de Recursos
Humanos da Equinor.

Qutra petroleira focada na gquestdo da diversidade € a Shell. Em
2013, o grupo detinha 17,2% de mulheres em posicoes de lideranga
sénior ao redor do mundo, e hoje tem 23%. No Brasil, essa relacdo
é de 32%. Na area de Pocos, segmento extremante técnico e histori-
camente representado por homens, 41% da equipe ja sao formados
por mulheres.

Na Chevron Brasil 50% da lideranca nao operacional estdo a cargo

de mulheres. Em termos mundiais, duas executivas ocupam a vice-
-presidéncia de Drilling e Exploragéo.

A EPE e a PPSA nunca tiveram
uma s6 mulher como diretora. A
empresa de pesquisa conta com
quatro diretores homens, o mes-
mo quadro da empresa de pré-sal,
e das dez superintendéncias, ape-
nas duas sao comandadas por mu-
lheres, a de Meio Ambiente e de
Recursos Logisticos.

O mundo corporativo mascu-
lino das empresas se reflete tam-
bém sobre as principais entida-

des do setor. O quadro diretor da
Abespetro e do Sinaval é compos-
to apenas de executivos. Depois
de anos sem ninguém no coman-
do, a Onip elegeu recentemente
Karine Fragoso para presidir a as-
sociacdo.. Jd o IBP conta com al-
gumas mulheres na sua Direto-
ria e é visto como um reduto de
maior diversidade, embora até o
momento nenhuma mulher te-
nha comandado a institui¢ao. H




