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RESUMO

A inovacdo é um ponto imprescindivel para a evolug¢do da sociedade de forma
geral. Estudos comprovam que a inovagao é impactada pelo contexto e pessoas
envolvidas no processo. Contudo, a mensuracdo da participacdo feminina nesse
ambiente ainda é uma lacuna na literatura. Os instrumentos de medida de inovagado
servem como métricas de avaliacdo de eficiéncia dos contextos inovativos, assim como
indicadores de igualdade de género, que buscam mapear a igualdade que mulheres ao
redor do mundo em tdpicos como saude, educacdo, seguranca e vida profissional.
Entretanto, a ligacdo entre os temas precisa ser aprimorada. Sendo um assunto de
importancia, tanto para empresas como para pesquisadores e estudantes, essa pesquisa
teve como objetivo identificar como as empresas brasileiras podem avaliar questdes de
género no contexto de inovagdo. Para alcancgar esse objetivo foi realizada uma analise
de conteddo para mapear os instrumentos de medida de inovacdo e indicadores de
igualdade de género. Foram estudados dois instrumentos de medida de inovagdo e
dezessete indicadores de igualdade de género, com o mapeamento das dimensoes de
andlise de cada um desses indicadores. Essa etapa foi essencial para a criagdo do
framework que levou a elaboracdo do instrumento de diagndstico validado por
especialistas da drea utilizando o método Delphi. A pesquisa demonstra que a
participacdo feminina no contexto inovador das empresas brasileiras ainda é vista como
um tépico de conhecimento e ndo de igualdade social. Ademais, a busca de igualdade
nesse contexto também se mostra algo de longo prazo e incipiente no Brasil.
Palavras-Chave: Instrumentos de medida de inovacdo. Mulheres. Igualdade de género.

Métricas de inovagao. Delphi.



ABSTRACT

Innovation is an essential aspect for the evolution of society in general. Studies
show that innovation is impacted by the context and people involved in the process.
However, measuring female participation in this environment is still a gap in the
literature. Innovation measurement instruments serve as metrics for assessing the
efficiency of innovative contexts, as well as gender equality indicators, which seek to
map the equality that women around the world have in topics such as health, education,
safety and professional life. Despite that, the connection between the topics needs to
be improved. As a subject of importance for both companies, researchers and students,
this research aimed to identify how Brazilian companies can assess gender issues in the
context of innovation. To achieve this objective, a content analysis was carried out to
map the innovation measurement instruments and gender equality indicators. Two
innovation measurement instruments and seventeen gender equality indicators were
studied, with the mapping of the analysis dimensions of each of these indicators. This
step was essential for the creation of the framework that led to the development of the
diagnostic instrument validated by experts in the field using the Delphi method. The
research shows that female participation in the innovative context of Brazilian
companies is still seen as a topic of knowledge and not of social equality. Furthermore,
the search for equality in this context also appears to be something long-term and

incipient in Brazil.

Keywords: Innovation measurement instruments. Women. Gender equality. Innovation

metrics. Delphi.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Desenho da pesquisa
Figura 2 - Etapas do método Delphi na dissertagao

29
35



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Sequéncia de etapas envolvidas na execucdao de um Delphi Eletrénico
Quadro 2 - Levantamento dos indicadores de género

Quadro 3 - Dimensdes dos instrumentos de medida de inovagao

Quadro 4 - Tabela Matriz de Indicadores de Género

Quadro 5 - Potenciais dimensdes a serem utilizadas - Manuais de Inovagao
Quadro 6 - Framework elaborado de acordo com as dimensdes de género e de
inovagao

Quadro 7 - Questiondrio inicial utilizado no Delphi (notas)

Quadro 8 - Questiondrio inicial utilizado no Delphi (dimensdes)

Quadro 9 - Resultado da 12 rodada - Notas por pergunta

Quadro 10 - Resultado da 12 rodada - Categorizagdo por pergunta

Quadro 11 - Resultado da 12 rodada - Sugestdes de alterag¢ao nas perguntas

Quadro 12 - Alteragdes na elaboragao textual e organizagao das perguntas entre as

rodadas
Quadro 13 - Resultado das analises de questdes do instrumento de diagndstico
empresarial

34
44
60
67
70

75
78
81
85
88
90

93

96



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

AGSI - African Gender Status Index

C&T - Ciéncia e Tecnologia

CT&I - Ciéncia, Tecnologia e Inovagao

EGEI - European Gender Equality Index

EIGE - European Institute for Gender Equality

GDI - Gender-Related Development Index

GEIl - Gender Equality Index

GEIMS - Gender Equality Index of Mexican States

GEM - Gender Empowerment - Measures

GGGR - Global Gender Gap Report

Gll - Gender Inequality Index

IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

ICEI - Indicador Composto Estadual de Inovagao

IDG - Indicador de Desigualdad de Género

NGEI - Norwegian Regional Gender Equality Index

OECD - Organizac¢ao para a Cooperacgao e Desenvolvimento Econémico
ONU - Organizacdo das Nacoes Unidas

P&D - Pesquisa & Desenvolvimento

PINTEC - Pesquisa Industrial de Inovag¢ao Tecnolégica

PNAD - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios

RICYT - Red de Indicadores de Ciencia y Tecnologia

RIECTI - Rede de Indicadores Estaduais de Ciéncia, Tecnologia e Inovagao
RSW - Relative Status of Women

SIGE - Standardized Index of Gender Equality

SIGI - Social Institutions and Gender Development Index

STEM - Science, Technology, Engineering and Mathematics

UNIESCO - United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization

WESHR - Women’s Economic and Social Human Rights Achievement Index

10



SUMARIO

1. INTRODUGAO 13

2. REFERENCIAL TEORICO 18
2.1 Mulheres: O impacto feminino nos contextos inovativos e as métricas de
desigualdade de género 18
2.2 Inovagdo: Conceitos, métricas e instrumentos de medida 24

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS 29
3.1 Delineamento da pesquisa 30
3.2 Escolha para operacionalizagao da pesquisa 30

3.2. 1 Primeira Etapa - Analise dos indicadores de igualdade género e

instrumentos de medida de inovacao na literatura 31
3.2.2 Segunda Etapa - Método Delphi 32

4. ANALISE DE DOS INDICADORES DE GENERO E INSTRUMENTOS DE MEDIDA DE
INOVACAO 37
4.1 Indicadores de igualdade de género 38
4.1.1 Indicadores de igualdade de género - Globais 38
4.1.2 Indicadores de igualdade de género - Regionais 40
4.2 Instrumentos de medida de inovacao 52
4.2.1 Manual de Oslo 52
4.2.2 Pesquisa de Inovacgao - PINTEC 56
5. DEFINICAO, SELECAO E CRIACAO DO FRAMEWORK 63
5.1 Definigdo das dimensdes dos indicadores de género 63
5.2 Selecdo das dimensdes de indicadores de género 68
5.3 Sele¢ao das dimensdes dos instrumentos de medida de inovagao 70
5.4 Elaboracdo do framework 73
6. APLICAGAO DO METODO DELPHI 77
6.1 Rodadas de pesquisa 77
6.2 Aplicacdo da primeira rodada da pesquisa 77
6.2.1 Resultados parciais — Andlise da primeira rodada 85
6.3 Aplicacdo da segunda rodada da pesquisa 92
6.3.1 Resultados parciais — Andlise da segunda rodada 92
6.4 Resultado final das rodadas do método Delphi 94
7. RESULTADO - INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO EMPRESARIAL 100

11



8. CONCLUSAO

9. REFERENCIAS

APENDICE A - Questionario aplicado para a primeira rodada do Delphi
APENDICE B - Sugestdes recebidas na primeira etapa do Delphi
APENDICE C - Questionario aplicado para a segunda rodada do Delphi

103
107
116
119
120

12



1. INTRODUGAO

A desigualdade de género pode ser identificada em varios contextos, incluindo
os politicos, profissionais, sociais, académicos, econdmicos e também no ambiente de
inovacdo. Segundo o censo demografico, as mulheres representam 51,5% da populagao
brasileira (IBGE, 2022), entretanto, ocupam somente 37,4% dos cargos gerenciais,
tomadores de decisdo nas empresas brasileiras (IBGE, 2021a). Elas tém buscado, cada
vez mais, representatividade em espacos onde antes ndao estavam, como é o caso de
ambientes considerados inovativos (Beede et al.,, 2011). No entanto, no contexto
inovativo empresarial, a desigualdade de género parece ainda ser um tdpico pouco
observado e analisado (Cunha, Nascimento & Silva, 2024; Huyghe, Knockaert, Wright &
Piva, 2016).

As mulheres tém desempenhado um papel fundamental para que inovagbes
acontecam ao longo da histdria. Elas foram primordiais para o sucesso de missdes
espaciais (Katherine Johnson), para decifrar cddigos nas guerras mundiais (Hedy
Lamarr), lutar pelo acesso a educacdo (Malala Yousafzai), compreender melhor
compostos quimicos e fisicos (Marie Curie), na descoberta da estrutura do DNA
(Rosalind Franklin), do sequenciamento genético do virus SARS-CoV-2 (Jaqueline Goes
de Jesus), além da importancia das mulheres nos contextos de computacdo e
programacdo (Ada Lovelace) e no ambito de politicas publicas (Bertha Lutz). Além disso,
pode-se citar Grace Hopper que ajudou a desenvolver o primeiro software de
programacao (Auel, 2019), Maria Telkes que criou o coletor para a utilizacdo de energia
solar (Carachinski, 2022), Hedy Lamarr que foi responsavel pelo sistema que originou do
Wi-fi (Cheslak, 2018), Wangari Maathai criadora do movimento Cinturao Verde com
foco no reflorestamento e igualdade de género na Africa (Mbugua, 2020), entre outras
mulheres disruptivas ao longo do tempo.

Ao mesmo tempo em que as inovacoes desempenham papel fundamental na
conducdo de transformacgdes sociais, e na criacdo de novos cendrios, o processo de
inovacdo também pode ser influenciado pelos contextos e pessoas envolvidas nesses
ambientes. Diversos estudos comprovam que a diversidade leva a melhores resultados
de inovacdao, como citam Dai, Byun e Ding (2019), Hong e Page (2004), Horwitz e Horwitz
(2007), Hulsheger e Anderson (2009), Page (2007) e Scott e Bruce (1994). No entanto, a

mudanca na representatividade feminina nesse contexto ainda ndo é considerada por
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muitos dos instrumentos de medida de inovacdo empresarial existentes.

A inovagdo empresarial é mensurada por meio de instrumentos de medida de
inovagdao que, atualmente, levam em conta somente alguns numeros absolutos de
quantas mulheres participam em especificas atividades, como nos setores de Pesquisa
e Desenvolvimento (P&D), como é o exemplo do Manual de Oslo (2018) e da Pesquisa
Industrial de Inovag¢ao Tecnoldgica - PINTEC (2017). Estes instrumentos aparentam
deixar de lado aspectos relevantes na busca da igualdade de género e ignoram os
desafios enfrentados por mulheres, ao redor do mundo, para estarem inseridas no
contexto inovador. Nesse tdpico, o European Innovation Scoreboard afirma de forma
abrangente que “E importante medir a inovacdo para identificar desigualdades e avaliar
politicas e estimular a mudanca [...]” (Commission, 2022, p.3), nesse sentido, é
importante mapear a desigualdade de género também.

Mapear, identificar e diagnosticar sdao as primeiras e primordiais etapas para a
busca de uma solucdo de um problema (Heringer, 2001). Por esse motivo, a partir do
levantamento dos indicadores de género e dos instrumentos de medidas de inovacao ja
existentes na literatura, foi elaborado e validado um instrumento de diagndstico de
desigualdade de género no contexto de inovacdo de empresas brasileiras. Os
indicadores mapeados, apesar de serem mais amplos, oriundos de instituicdes ou
organizagdes mundiais, serviram como base para a elabora¢dao de um instrumento de
aplicabilidade empresarial.

Os instrumentos de medida de inovacgdo, tanto internacionais quanto nacionais,
foram criados com o intuito de classificar e mensurar inovagdes empresariais. Nesse
sentido, segundo o Manual de Oslo (2018, p. 34), a inovacdo é classificada como “[...]
um novo ou aprimorado produto ou processo (ou uma combinag¢do dos dois) que difere
significativamente dos produtos ou processos anteriores [...].”. Em complemento, o
Manual de Oslo (2018, p. 217), define os indicadores de inovacdo como uma “[...]
medida sumaria de um fendmeno de inovacdo (atividade, producdo, gasto, etc.)
observado em uma populacdo ou uma amostra dela para um tempo ou local
especificado”.

De acordo com o Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacao do Brasil, existem
dez instrumentos de medida referenciais de método e elaboracdo de indicadores para

o ambito de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (Ministério da Ciéncia, s.d.). Destes dez
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instrumentos internacionais de referéncia, alguns foram reeditados. Pode-se citar o
Manual de Oslo, com quatro edi¢des, o Manual de Patentes da OECD, com duas edicdes,
e o RIECTI - Manual da Rede de Indicadores Estaduais de C&T, com duas edicdes,
enquanto outros ainda estao na sua primeira edigao.

Os instrumentos de medidas reeditados justificam sua atualizagao na propria
necessidade de acompanhar um tema tdo mutavel como a inovag¢do (OECD/Eurostat,
2018), mostrando que a importancia da revisdo é perceptivel. No entanto, é importante
ressaltar que nem todos os indicadores citados pelo Ministério da Ciéncia, Tecnologia e
Inovacdo do Brasil foram reeditados. E, mesmo os indicadores que foram reeditados,
continuam n3o contemplando aspectos sociais decorrentes de mudangas tao velozes,
derivados especificamente das préprias inovacgoes.

No contexto de andlise de igualdade de género na sociedade, existem
indicadores especificos, como o Gender Equality Index (GEI), o Global Gender Gap Report
(GGGR), o Gender Inequality Index (Gll), o Gender Empowerment - Measures (GEM),
European Gender Equality Index e o Social Institutions and Gender Development Index
(SIGI). Esses indicadores sao utilizados para mensurar aspectos de igualdade de género
e qualidade de vida feminina, mas ainda ndo se percebe a presenca de questdes de
inovacdo nesses indicadores e tampouco contribuicGes desses indicadores em
instrumentos de medida de inovacao.

O gap entre os assuntos ainda parece ser consideravel, visto que os instrumentos
de medida compreendem poucos aspectos que capturem as questdes de género, as
quais deveriam ser estratégias para a inovagdao, mas nao sdo avaliadas conjuntamente.
Em complemento, os indicadores de género também parecem ndo abordar aspectos de
inovacdo de forma clara e direta. Para o desenvolvimento da sociedade como um todo,
com avanco econdmico e igualdade social, é necessario que os dois tépicos se articulem
diretamente.

Além disso, a atualizacdo de indicadores de género, ao mesmo tempo que serve
como métrica util e plausivel, precisa de revises continuas, em um processo
permanente de atualizagdo. No entanto, essas revisGes, quando acontecem,
apresentam uma atualizacdo muito lenta e que ndo acompanha o real ritmo das
mudancas na sociedade. Estudos como o de Dijkstra e Hanmer (2000, p. 41) apontaram

gue, por exemplo, o indicador Gender Development Index era, muitas vezes, utilizado de
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forma equivocada, sendo o problema principal era a combinacdo da “[...] igualdade
relativa de género com niveis absolutos de desenvolvimento humano e, portanto, nao
fornece informacdes sobre a desigualdade comparativa de género entre os paises”. Isso
ocorre em indicadores de inovagdao, muitas vezes criados e regulados por instrumentos
de medida internacionais, levando em consideracdo poucos indicadores realmente
representativos da participagdo equitativa de mulheres nos processos inovativos
empresariais e de como essa participacdo impacta nos resultados de inova¢do e nos
processos inovativos nas empresas.

A procura por indicadores que incorporem aspectos voltados a busca de
igualdade de género no contexto inovativo empresarial, além dos que sdo atualmente
levados em consideracdo, é de suma importancia. Assim como foi a busca por
indicadores que permitam a comparagdo entre paises, como apontam os autores
Dijkstra e Hanmer (2000). Porém, um “[...] fator complicador é que os indicadores
adequados para medir a extensdo do problema e identificar as causas do problema no
momento nem sempre sao relevantes para monitorar o efeito das politicas ao longo do
tempo.” (Dijkstra & Hanmer, 2000, p.57).

Ao mesmo tempo em que é reconhecido pela literatura a importancia do uso de
métricas para mensurar a inovacdo, a mensuracao de indicadores qualitativos, por
exemplo, é apontada como um dos principais problemas para serem incorporados
nesses indicadores. Desde o ano de 1989, quando Harvey, Blakely e Tepperman criaram
o Gender Equality Index (GEI), discute-se na academia sobre um indexador que consiga
considerar aspectos mais qualitativos e, que no caso do GEl, busque promover a
igualdade de género, considerando ainda aspectos contextuais.

Esses apontamentos levam a questionar se os atuais indicadores, utilizados pelas
empresas para mapear seus processos de inovacdo, levam em conta os individuos e os
contextos analisados. Por isso, a pergunta de pesquisa desta dissertagdo é “Como as
empresas podem avaliar questGes de género no contexto de inovagdo?”.

Para responder essa pergunta de pesquisa, o objetivo geral desta dissertacao é
criar um instrumento de diagndstico que incorpore questdes de igualdade de género
nos instrumentos de medida de inovacdo para aplicabilidade empresarial.

Para atingir o objetivo geral, apresentam-se os objetivos especificos:

(a) mapear os indicadores existentes no contexto de igualdade de género;
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(b) mapear os instrumentos de medida de inovacgdo existentes;

(c) propor um framework com a inclusdo de indicadores de género nos
instrumentos de medida de inovacao;

(d) validar o instrumento de diagndstico.

Nesse sentido, a pesquisa aqui apresentada tem como foco melhorar a
mensuracdo de igualdade de género das empresas brasileiras, considerando que o Brasil
apresenta um ecossistema de inovacdo em expansdo (Startup Genome, 2022), com
potenciais setores estratégicos para inova¢des, além de planos e incentivos
governamentais (O que é a Lei do Bem, 2023). Assim, o pais tem se posicionado como
nac¢do inovadora em potencial, porém é importante que se torne além de inovadora, um
pais em busca da igualdade de género no ambiente corporativo. O primeiro passo para
isso € mensurar o atual cenario empresarial.

Na préxima secdo, sera apresentado o referencial teérico, subdividido em dois
tépicos: (i) Mulheres: O impacto feminino nos contextos inovativos e as métricas de
desigualdade de género, (ii) Inovagdo: Conceitos, métricas e instrumentos de medida.
Na sequéncia, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para essa
pesquisa, incluindo a utilizacgdo do método Delphi com a participacdo de sete
especialistas. Serd apresentado um framework de possiveis dimensdes a serem
implementadas nos atuais instrumentos de medida de inova¢dao, levando em
consideracdo a busca e andlise realizada na etapa anterior da pesquisa. Por fim, o
processo de validacdo do instrumento de diagndstico, bem como os resultados
encontrados, sera exposto na se¢do seis, enquanto o instrumento validado por

especialistas se encontra na segdo sete.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A secdo aqui apresentada estd estruturada em dois grandes tépicos. O primeiro
tépico aborda o papel das mulheres e seu impacto em contextos inovadores, além de
discutir as métricas de desigualdade de género ja utilizadas ao redor do mundo. No
segundo tdpico, serdo explorados o conceito, as métricas e os instrumentos de medida

de inovagao.

A literatura conceitua indicadores como uma medida quantitativa ou qualitativa
gue auxilia na obtencdo de informacgdes sobre um fendbmeno especifico, processo ou
condicdo (Qualidade, 2014). Nesse contexto, indicadores de género e inovacdo, buscam,
em sua maioria, mapear e quantificar os contextos de género e inovacdo a nivel mundial,
nacional ou regional. Esses indicadores sdo frequentemente utilizados para monitorar,
avaliar e comunicar aspectos complexos de sistemas ou situagdes, fornecendo uma

maneira de compreender e medir algo que pode ser dificil de quantificar diretamente.

2.1 Mulheres: O impacto feminino nos contextos inovativos e as métricas de

desigualdade de género

A busca pela igualdade de género no Brasil remonta ha séculos, com marcos
histéricos como o acesso de meninas brasileiras a educacdo em 1827. Embora as
conquistas das mulheres ao longo da histéria possam parecer discretas, elas foram
libertadoras e inspiraram lutas e conquistas subsequentes. Nisia Floresta revolucionou
a época com o livro "Direitos das Mulheres e Injusticas dos Homens" em 1832, enquanto
em 1879 as mulheres brasileiras comecaram a frequentar universidades e em 1932
conquistaram o direito ao voto. Ao longo do tempo, as mulheres ganharam cada vez
mais espaco e visibilidade. A Constituicao de 1988 reconheceu formalmente a igualdade
de direitos entre homens e mulheres (Nossa Causa, 2020). No entanto, ainda ha muito
a ser feito para alcancar a igualdade de género no Brasil.

Nesse contexto de luta pela igualdade de género, as mulheres tém conseguido
novos papéis e cargos que antes eram inacessiveis, até mesmo em contextos em que o0s
indicadores sociais foram criados sem levar em conta a presenca feminina. O advento
social levou as mulheres para lugares antes ndo disponiveis e trouxe novos direitos e

visibilidade (Pisticelli, 2009). Nesse ambito, a luta pela igualdade de género é uma frente
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que ocorre em varios contextos.

Desde a busca por saldrios igualitdrios, por uma carga horaria justa e pelo
respeito no ambiente de trabalho, as mulheres tém encontrado cada vez mais
resisténcias (Aquino, 2006). Na drea da saude, as mulheres ainda enfrentam muitas lutas
na busca pelos seus direitos e para ter seu lugar de fala sobre seu corpo respeitado
(Giffin, 2002). As lutas pela liberdade de escolha continuam e nao fogem dos dias atuais,
uma vez que, somente em 2022, foi sancionada a lei que autoriza maiores de 21 anos a
realizar o procedimento de laqueadura sem a autoriza¢do do parceiro (Christian, 2022).

No ambiente empresarial, as mulheres ainda enfrentam desigualdades no que
diz respeito a saldrios, promogdes e representam menos que homens em cargos de
geréncia ou tomadores de decisdao (IBGE, 2021a). Segundo o relatério Improving the
bottom line: Women in business and management (2019, p.2), “As trés principais
barreiras a lideranca feminina: As mulheres tém mais responsabilidades familiares do
gue os homens; Papéis atribuidos pela sociedade a homens e mulheres; e Culturas
corporativas masculinas”. Em complemento, como observa Pisticelli (2009), a
discriminacdo é muitas vezes justificada pela atribuicdo de tracos de temperamento
diferentes a homens e mulheres, que sdao usados para delimitar seus espacos de
atuacdo. Além disso, as mulheres apresentam estilos de gestdo diferenciados, focado
em flexibilidade e constancia, enquanto os homens sdo focados em gestdao por mérito
individual (Corsini & Souza Filho, 2004). Portanto, é importante continuar lutando pela
igualdade de género e reconhecendo o valor e as contribuigdes das mulheres em todos
0S campos.

Segundo Fernandez (2019) a descriminacdo pode ser definida em duas formas
de segregacdo: a segregacao horizontal e vertical.

Na segregacao horizontal

“[...] quando mulheres e homens trabalham majoritariamente em ocupacdes
diferentes [...] esses lugares ocupados preferencialmente por mulheres, além
de via de regra apresentarem maior precariedade e menor cobertura social,
também sdo aqueles de menor prestigio e valoragdo social, fatores estes que
em parte explicam a menor média salarial alcancada pelo grupo das mulheres.”

(Fernandez, 2019, p. 10).
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A teoria da segregacao vertical trabalha com a ideia chamada glass ceiling
(denominado teto de vidro, em portugués) que define o fenbmeno que explica os
obstaculos invisiveis que as mulheres enfrentam para ascender na carreira profissional

(Enriquez, 2012). Sendo assim, a segregacao vertical, acontece quando

“[...] a maioria dos trabalhadores que ocupam os postos mais elevados de
determinada profissdo é formada por homens, ao passo que a maioria dos
trabalhadores que ocupam os escalGes mais baixos é composta por mulheres.
Grosso modo, em todos os ramos profissionais observa-se que, a medida que
se ascende na escala profissional, aumenta a presen¢a masculina.” (Fernandez,

2019, p. 11).

No ambiente académico as mulheres representam mais estudantes do que
homens no ensino superior, porém isso nao reflete na maior empregabilidade e retorno
financeiro, como citam Ribeiro e Souza (2021) em sua pesquisa usando dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) do ano de 2019. As autoras Cunha,
Dimenstein e Dantas (2021), ao analisar a concessao de bolsas PQ no Brasil, apontaram
gue a desigualdade de género persiste em dois sentidos, sendo eles: “a) mulheres e
homens se concentram em diferentes disciplinas do conhecimento; e b) mulheres
enfrentam dificuldades tanto para acessar o sistema PQ quanto para alcancar as
modalidades de bolsa de maior prestigio cientifico (Cunha, Dimenstein, Dantas, 2021,
p.12).

As mulheres também apontaram mais sobrecarga emocional, uma vez que
muitas além de estudar cuidam da casa, dos filhos ou dos idosos (Bianconi et al., 2020).
Enquanto as mulheres apresentam jornadas duplas, triplas, os homens parecem
conseguir focar mais tempo nos seus estudos, uma vez que o aspecto da maternidade
parece impactar mais as maes académicas do que os pais que estdo na academia
(Carpes, Staniscuaski, Oliveira, & Soletti, 2022). Gerando consequéncias como a “(...)
reducdo direta da produtividade das cientistas; dificuldade de mobilidade académica;
menor competitividade; progressdao mais lenta na carreira e participacdo decrescente
das mulheres ao longo da carreira.” (Carpes et al., 2022, p. 5). Algumas iniciativas estdo
surgindo nesse contexto, como exemplo, pode-se citar o Parent in Science, que é um
movimento voltado para a manutengao das mulheres na ciéncia com busca de objetivo

para fazer propostas, posicionamentos e propor mudangas para as mulheres, nesse caso
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maes, na academia (Parent in Science, s.d.).

No ambiente de inovag¢do, ao analisarmos indicadores ja existentes como o de
numero de producao, os indicadores atuais apontam que as mulheres publicam menos
do que os seus colegas homens, sdo menos propensas a serem primeiras autoras
(Holman, Stuart-Fox e Hauser, 2018) e as mesmas levam mais tempo para acabar seus
mestrados e doutorados (Gast, Segal & Camargo, 2018). Estudos como o das
pesquisadoras Oliveira, Reichert, Zandona, Soletti e Staniscuaski (2021) relatam que as
pesquisadoras estdo sub representadas no ranking dos 100 mil cientistas mais influentes
e, quando a analise é realizada com a visdo de pesquisadoras brasileiras, essa
representatividade cai ainda mais e é inexistente em alguns campos e subdreas. Outro
indicador de inovacdo, a quantidade de patentes cadastradas por mulheres é menor do
gue as de homens, e as mulheres apresentam menor representatividade em cargos de
areas de Pesquisa & Desenvolvimento e em areas chamadas STEM (Science, Technology,
Engineering and Mathematics) (UNESCO, 2020).

Nesse contexto, os atuais instrumentos de medida de inovagdo precisam se
atualizar, uma vez que a propria evolucdo, e manutencao, dos instrumentos de medida
de inovagdo entre suas edigdes, tanto em termos de classificagdo quanto no que tange
a inovagdo em si, mostra que os contextos e estudos alteram as métricas de mensuragao
e classificacdo ao longo do tempo. Em um contexto inovativo, considerado um propulsor
de mudanca e desenvolvimento (Schumpeter, 1934; Freeman, 1982), e considerando
gue ja ha evidéncia que a diversidade gera inovacdo (Dai et al., 2019) os indicadores e
instrumentos de medida necessitam buscar contemplar aspectos de contextos atuais e
ndo estagnados.

Uma vez que ja foi identificado pela literatura que o processo de inovagdo pode
ser influenciado pelos contextos e pessoas envolvidas nesse contexto (Dai et al., 2019;
Hong & Page, 2004; Horwitz & Horwitz, 2007; Hilsheger & Anderson, 2009; Page, 2007
e Scott & Bruce, 1994) buscar pela diversidade de pessoas incluidas no processo
inovativo podera levar a melhores resultados de inovagdao. Com as mulheres assumindo
lugares que antes ndo tinham acesso, e com mais representatividade e contribuicdo para
o0 ambiente onde estdo inseridas, os atuais indicadores de métricas inovativas tém
levado em conta pouco a influéncia e importancia delas nos seus pontos analisados.

Alguns indicadores foram criados com o intuito de mensurar a igualdade de
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género de modo geral como Gender Equality Index (GEl), Global Gender Gap Report
(GGGR), Gender Inequality Index (Gll), Gender Empowerment - Measures (GEM),
European Gender Equality Index, Social Institutions and Gender Development Index
(SIGI), Segundo Dijkstra e Hanmer (2000, p.62) os indicadores de igualdade de género
possuem trés objetivos, sendo eles “[...] (1) identificar a extensdo da desigualdade em
um determinado momento; (2) identificar as causas da desigualdade com vistas a sugerir
politicas para reduzi-la; e (3) monitorar o impacto dessas politicas ao longo do tempo.”.

Em um contexto em que mulheres e homens podem oferecer diferentes
capacidades de outcome (Frieze, Olson, Murrell & Selvan, 2006), muitos indicadores
persistem em levar em consideracdo somente aspectos que sdao mais facilmente
mensuraveis e podem levar a indicadores mais “vantajosos” para homens. No caso da
inovacdo, as mulheres ainda parecem apresentar pouca representatividade, visto que a
inovacdo ainda é mensurada por instrumentos de medida e indicadores que levam em
conta, por exemplo, patentes e publicacdes, como é o caso do Manual de Oslo.

Como o Manual de Oslo mesmo cita, os individuos tém papel fundamental no
processo inovativo, visto que “O Design, desenvolvimento e implementacdo de inovacao
requer uma variedade de habilidade e cooperacdo de diferentes individuos.”
(OECD/Eurostat, 2018, p. 115). Sendo assim, fica perceptivel que fatores como uma
sociedade cada vez mais especializada, com pessoas com mais representatividade e com
mais aspectos a contribuir, aceleram o processo inovativo e fazem o ser cada vez mais
rapido, tanto para criacdo, adocdo e descarte dessas inovacoes. O préprio Manual de

Oslo, traz essa ideia:

“A diversidade da forca de trabalho de uma empresa pode influenciar o
desempenho da inovagdo. Como as atividades de inovagdao geralmente
envolvem comunicagdo e interagdo entre os funciondrios, a diversidade pode
tanto estimular quanto dificultar a troca de conhecimento (@stergaard,
Timmermans e Kristinsson, 2011). Dimensdes relevantes da diversidade de
funcionarios incluem idade, sexo, nacionalidade e antecedentes socioculturais.
Coletar dados detalhados sobre mais do que algumas dimensdes da
diversidade de funcionarios por meio de pesquisas de inova¢do geralmente é
invidvel. A pesquisa sobre o efeito da diversidade na inova¢do geralmente
requer pesquisas de empregadores vinculadas ou a capacidade de vincular
dados no nivel da empresa com dados no nivel do funcionario. A coleta de

informagbes sobre a forca de trabalho das empresas exige que os
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respondentes comerciais tenham acesso a informacdes detalhadas sobre o

pessoal.” (OECD/Eurostat, 2018, p. 116).

Nesse sentido, faltam indicadores que levem em consideragdao aspectos mais
atuais e, muitas vezes mais qualitativos, e que possam diferenciar mulheres e homens
durante os processos analisados e mensurar a igualdade e participagdao feminina nesse
contexto. Além disso, o uso errbneo de indicadores como o Gender-Related
Development Index (GDI) e o Gender Empowerment Measure (GEM), apontados pela
autora Schiiler (2007), mostram como a revisao da aplicabilidade e uso de indicadores e
instrumentos de medida ao longo do tempo é primordial para manter a acuracidade e

impacto deles tanto na academia quanto no meio empresarial.

“Essas diferengas de género na personalidade sdao menores nas sociedades
tradicionais. Portanto, pode ser relevante olhar para a interagdo entre a
desigualdade estrutural de género e a aceitagdo cultural da desigualdade de
género. Condigdes de vida desiguais de mulheres e homens podem afetar o
SWB feminino e masculino mais fortemente em sociedades onde as atitudes
sociais predominantes exigem igualdade de género.” (Tesch-Rémer, Motel-

Klingebiel, & Tomasik, 2008, p. 331).

Outro ponto encontrado é que essa auséncia desses topicos se justifica na
complexidade de mensuracao desses indicadores. Dijkstra e Hanmer (2000) ja citavam
gue seus indicadores ndo levavam em consideracdo aspectos como cultura, autonomia,
poder, entre outros que “[...] embora esses fatores sejam muitas vezes importantes
causas subjacentes a desigualdade socioecon6mica entre homens e mulheres. [...] sdo
mais dificeis de medir e podem ser integrados posteriormente.” (Dijkstra & Hanmer,
2000).

A dificuldade de mensurar aspectos qualitativos vem muito do viés do
entrevistado e sua resposta, por exemplo, perguntas que “[...] questionem [...] aos
respondentes sobre os efeitos de desempenho das inova¢cGes de sua empresa podem
estar sujeitas a vieses em favor de efeitos positivos, que podem ser mais visiveis para os
respondentes do que os efeitos secundarios de uma inovagdo.” (OECD/Eurostat, 2018,
p. 174).

Nesse contexto, Tesch-Romer et al. (2008, p.331) citam que “Deve-se ter em

mente [...] que ndo apenas as caracteristicas estruturais de uma sociedade ([...]
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participacdo no mercado de trabalho, renda, representacdo parlamentar) podem
desempenhar um papel neste contexto, mas também fatores culturais (por exemplo,
atitudes, esteredtipos de género).” Isso nos mostra como os instrumentos de medida de
inovacdo precisam refletir a complexidade dos aspectos culturais, como o Glick et al.
(2000); Glick et al. (2004) falam em seus estudos que a cultura pode ser um fator
importante para essas métricas, uma vez que existe uma variagdo entre as culturas na
guestdo da desigualdade social de género.

A analise dos impactos das inovagdes em uma sociedade, ou a um olhar mais
focado, como uma empresa, precisam levar em consideracdo questdes de contexto
(Autio, Kenney, Mustar, Siegel, & Wright, 2014), sendo assim, é imprescindivel levar em
consideracdo pessoas que utilizam e ajudam a criar inovacoes e que colaboram para ela
existir e persistir, sendo elas parte do contexto organizacional e social da inovacdo
empresarial (Autio et al., 2014). Em um ambiente cada vez mais competitivo, poder
usufruir de um processo ou produto inovativo é um grande diferencial.

Por fim, a nivel de ambiente empresarial, embora o lucro, a estabilidade
comercial e o aumento da receita, sejam importantes para as empresas, a diferenciacdo
comercial no mercado e a possibilidade de inser¢ao em novos mercados tdo ou mais
cruciais. Além disso, um ambiente diverso pode gerar uma melhor qualidade de
inovacao, possibilitando que a empresa se destaque no mercado e atraia novos clientes
e parceiros comerciais. Portanto, investir em diversidade e inclusdo ndo sé é uma
guestdo ética, mas também pode ser uma estratégia inteligente de negdcios para as

empresas que buscam um crescimento sustentdvel e duradouro.

2.2 Inovagao: Conceitos, métricas e instrumentos de medida

As inovagdes moldam geragdes e contextos sociais desde o seu principio. Citadas
Schumpeter (1912) e Rosenberg (1982), como pressuposto para mudancgas, as inovacoes
impulsionaram a forma de viver, produzir e até de se relacionar. As inovacdes, e a
aplicabilidade delas, resultaram em quatro grandes revolugdes industriais que, ao
contexto produtivo, levaram o mundo a patamares antes ndao conhecidos. Ao mesmo
tempo em que as inovagoes podem ser utilizadas para melhorar a vida daqueles que a
usufruem, elas podem contribuir para aumentar ainda mais o gap entre quem tem

acesso a elas e quem nao é favorecido a esse ponto.
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A linha entre o que se pode considerar inovacdo ou ndo, € uma busca que a
academia tem ao longo do tempo de classifica-las e mapear seus impactos. As inovagdes
podem ser definidas e classificadas por vdrias nomenclaturas, que levam em
consideragao seus impactos e suas contribuicdes, resultando em categorias de
inovacoes radicais, inovacOes incrementais, inovacdes disruptivas, inovacdes de
processo, produto e servigo (OECD/Eurostat, 2018).

Para auxiliar na mensuracao e classificacdo das inovagdes, existem na literatura
instrumentos de medida internacionais e nacionais com o foco no auxilio desse trabalho,
uma vez que o que ndo pode ser mensurado, ndo pode ser revisado e aprimorado.
Segundo o Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo do Brasil, existem dez
instrumentos de medida que sdo “Documentos que sao referéncias metodoldgicas para
a elaboracdo dos indicadores de ciéncia, tecnologia e inovacao” (Ministério da Ciéncia,
s.d.). Esses instrumentos de medida servem como métricas para mensurar e geram a
possibilidade de comparacdo entre os indicadores dessas areas. A sua grande maioria,
leva em conta, majoritariamente, indicadores quantitativos e ja foram reeditados pelo
menos uma vez. Sdo citados: () Manual de Oslo, (Il) Manual da Unesco sobre ACT; (lll)
Manual da Rede de Indicadores Estaduais de C&T; (IV) RICYT Santiago; (V) RICYT Lisboa;
(VI) RICYT Bogota; (VIl) OECD Manual de Patentes; (VIlII) OECD Manual de Balango
Tecnoldgico; (IX) OECD Manual Frascati; (X) OECD Manual Canberra e (XI) OECD - Manual
de Balango Tecnoldgico.

Os primeiros instrumentos de medida datam da década de 90, como o Manual
de Oslo com primeira edicdo em 1992 e serve como grande referéncia mundial. O
documento é apontado como um dos principais guias de métricas necessarias para aferir
a inovagao, tanto no que concerne ao processo quanto de produto. O Manual “[...]
fornece diretrizes para coletar e interpretar dados sobre inovacdo. Procura facilitar a
comparabilidade internacional e fornecer uma plataforma para pesquisa e
experimentacdo na medi¢do da inovag¢do.” (OECD/Eurostat, 2018, p. 21).

Para o Manual de Oslo (2018), indicadores de inovacdo precisam ser uteis,
publicos e imparciais. A utilizacdo da mesma metodologia, por todos os que aplicarem
as meétricas, deve ser respeitada, uma vez que so assim serd possivel realizar
comparacdes entre os paises, empresas e entidades que estiverem sendo estudadas. O

Manual estd em sua quarta edicdo (lancada em 2018) e foi atualizado trazendo
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mudancas significativas em seus indicadores e, principalmente, no que considerava

inovac¢do, com a justificativa de que a segunda edig¢ao incorporava

“[...] o progresso feito na compreensdo do processo inovador, a experiéncia
adquirida com a rodada anterior de pesquisas sobre inova¢do, a ampliagdo do
campo de investigacdo a outros setores da industria e as ultimas revisGes das

normas internacionais de classificagdo.” (OECD/Eurostat, 2005, p. 5).

O Manual de Oslo apresenta oito dimensdes de atividades que as firmas podem
realizar para buscar inovar e, como resultado, serem inovativas. Dentre as oito
dimensdes temos: (i) Atividades de Pesquisa e Desenvolvimento experimental (P&D); (ii)
Engenharia, design e outras atividades de trabalho criativo; (iii) Atividades de marketing
e brand equity; (iv) Atividades relacionadas a propriedade intelectual; (v) Atividades de
treinamento de funciondrios; (vi) Atividades de desenvolvimento de software e banco
de dados; (vii) Atividades relacionadas com a aquisicdo ou locacdo de ativos tangiveis e
(viii) Atividades de gestdo da inovagdo (OECD/Eurostat, 2018).

Outro exemplo de atualizagdo é o manual de Patentes da OECD que foi relangado
em 2009 com a justificativa que o primeiro manual, datado de 1994, n3o levava em

consideragao
“[...] as patentes como um caminho para melhorar [...] compreensdo
quantitativa de atividades de ciéncia e tecnologia (C&T) em um contexto
econémico e politico em rapida evolugdo. [...] o trabalho estatistico sobre
patentes avangou significativamente, na OECD, nos paises membros e na

academia.” (OECD, 2009, p.3).

Esses aspectos so ressaltam a necessidade de ajustes e revisdo dos indicadores
de inovacdo utilizados, o que é fundamental para a melhor compreensao e adaptacao
dos mesmos ao contexto altamente mutdvel em que vivemos. Como os autores Dijkstra

e Hanmer (2000, p.43) citam que, por exemplo:

“[...] os indicadores empiricos usados para capturar as realizagdes no
desenvolvimento humano ndo sdo perfeitos. Portanto, se quisermos entender
a situacdo do desenvolvimento humano das mulheres em um determinado
pais, temos que examinar o RSW no contexto de outras medidas de bem-estar,
como o IDH, ou medidas ndo compostas, como o PIB per capita, taxas de

mortalidade materna, alfabetizagdo de mulheres adultas, expectativa de vida

26



e taxa de mortalidade infantil para mulheres e meninas, extensao da violéncia

contra mulheres e informagdes qualitativas sobre relagdes de género.”

Quanto a analise por regides, pode-se citar a rede RICYT (Red de Indicadores de
Ciencia y Tecnologia). O RICYT é uma rede de indicadores de ciéncia e tecnologia que
tem como objetivo produzir informagdes e indicadores para apoiar a tomada de decisao
no setor de ciéncia, tecnologia e inovagao na América Latina e Caribe. Os manuais RICYT
sdo importantes instrumentos para a gestdo e planejamento dessas atividades nas
universidades e governos, permitindo o desenho e implementagdo de politicas
adequadas e efetivas. Além das edi¢Ges de cidades Ibero-Americanas, o RICYT também
publica manuais temdaticos, como o Manual de Frascati, que é um dos principais guias
para medir e comparar estatisticas de pesquisa e desenvolvimento em nivel
internacional. As publicagdes do RICYT sdao amplamente utilizadas por governos,
universidades, instituicGes de pesquisa e organiza¢des internacionais como referéncia
para o desenvolvimento de politicas e estratégias de ciéncia, tecnologia e inovacao.
(RICYT, s.d.).

No Brasil, a Pesquisa de Inovacdo (PINTEC), realizada pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), é um importante instrumento para entender o cendrio da
inovagao no pais. A PINTEC é uma pesquisa realizada trienalmente desde os anos 2000
com empresas brasileiras, com sua ultima edi¢do, referente ao periodo de 2015-2017,
foi divulgada em 2020. A pesquisa leva em consideracdo pardametros do Manual de Oslo,
para ser possivel a comparacdo internacional. No ano de 2021, o Governo brasileiro
divulgou, de forma experimental, dados bdsicos da PINTEC semestralmente, visando
fornecer informacgdes mais atualizadas sobre o tema (IBGE, 2021b). A pesquisa “Fornece
informacgdes para a construcdo de indicadores setoriais, regionais e nacionais das
atividades de inovacdo das empresas brasileiras [...]"” (IBGE, s.d.). E importante ressaltar
qgue, quando essa dissertacdo foi elaborada, a pesquisa contava com dez secdes
tematicas, nenhuma delas abordando topicos de género.

Além disso, é importante destacar outras iniciativas que tém surgido no pais para
medir a inovacdo, como o indice de Inovacdo da CNI (Confederacdo Nacional da
Industria), que tem como objetivo avaliar o desempenho da inovagdo nas empresas
brasileiras. Também hd o Ranking de Competitividade Global, que considera a inovagao

como um dos principais fatores de competitividade dos paises. Essas iniciativas
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complementam a PINTEC e oferecem uma visdo mais ampla e detalhada do panorama
da inovagdo no Brasil (indice de Inovacdo da CNI, 2020; Férum Econdmico Mundial,
2021).

No cenario nacional ainda podemos apontar o Indicador Composto estadual de
inovacgao (ICEl) que nasce como forma de avaliagdo de sistemas regionais de inovagdo
em estados brasileiros (Beneli, Carvalho e Furtado, 2022). Essa metodologia leva em
conta aspectos de 4 pilares, sendo eles: Condi¢des estruturais, dispéndios em CT&l,
atividades inovativas e impactos.

Com a realizacdo desse levantamento e analise, fica perceptivel que os
instrumentos de medidas ainda ndo levam em considerag¢ao aspectos de igualdade de
género necessarios. Na préxima secdo serdo apresentados os procedimentos
metodoldgicos para buscar melhorar esse ponto de divergéncia entre os instrumentos

de inovacgao e indicadores de género.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo explicam-se os procedimentos metodoldgicos adotados para a
realizacdo da pesquisa aqui apresentada. Desta forma, é descrita a classificacdo da
pesquisa, os procedimentos para andlise da literatura, as técnicas de coleta de dados e
procedimentos para andlise dos mesmos. A elaboracao dessa pesquisa foi realizada
utilizando dois procedimentos técnicos: Analise de conteudo e utilizacdo do método
Delphi. Nesses procedimentos foram realizadas cinco indispensaveis etapas,

apresentados na Figura 1.

Figura 1 - Desenho da pesquisa

Identificacdo dos Indicadores de
Género (Secdo 4.1)

- S Identificacio dos Instrumentos de

medida de Inovacdo (Secdo 4.2)

Definicdo das dimensdes dos
Indicadores de Género {Secdo 5.1)

Analise de Contelido

Selecdo das dimensdes dos

Selecdo das dimensdes dos . -
Indicadores de Género (Secio 5.2) Instrumentos de medida de Inovacdo
) (Secdo 5.3)

FRAMEWORK (Secio 5.4)
(Cruzamento entre as dimensdes de inovacdo e género)

INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO INICIAL (Secdo 6)
Validacdo dos Especialistas

[ Método Delphi ]

INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO VALIDADO (Secéo 7)

Fonte: Elaborado pela autora.

As etapas realizadas nessa pesquisa foram: (i) identificacdo na literatura por
indicadores de género e de inovagcdao nacionais e internacionais e mapeamento dos
mesmos, (ii) definicdo das dimensdes de indicadores de género mapeados, (iii) selecao
das dimensdes definidas de género e das dimensdes dos instrumentos de medida de
inovacdo para (iv) elaboracdo do framework. O framework realiza o cruzamento entre
as dimensodes de género que poderiam ser incluidas nas dimensées de inovacgdo e serviu
como base para a (v) elaboracdo do instrumento de diagndstico para implementacao
em empresas brasileiras. O resultado dessas etapas foi o instrumento de diagndstico

validado pelos especialistas.
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3.1 Delineamento da pesquisa

A pesquisa apresentada aqui tem carater qualitativo, em termos de abordagem
do problema e carater exploratério a nivel de objetivos. A pesquisa qualitativa “costuma
ser direcionada, ao longo de seu desenvolvimento; [...], seu foco de interesse é amplo e
parte de uma perspectiva diferenciada da adotada pelos métodos quantitativos.”
(Neves, 1996, p.1). Ja a pesquisa exploratdria, segundo Piovesan e Temporini (1995), é
uma pesquisa integrante da pesquisa principal, classificando-a como um estudo
preliminar com intuito de oferecer base para a pesquisa em andamento. A pesquisa
exploratdria tem como caracteristica buscar uma visdo geral sobre determinado tema,
investigando “padrdes, ideias ou hipoteses, em vez de testar ou confirmar uma
hipotese” (Collis & Hussey, 2005, p.24). Esse tipo de pesquisa é de fundamental

importancia para temas pouco explorados ou abordados na literatura.

3.2 Escolha para operacionalizacao da pesquisa

Em questdo de procedimentos técnicos a pesquisa conta com duas classificacées
distintas, porém complementares. A primeira etapa da pesquisa apresentou um teor
mais descritivo e buscou mapear e identificar as dimensdes dos indicadores de género
e de inovacdo existentes, ou seja, foi uma etapa elaborada com base em analise de
conteudo em materiais ja publicados. Foi utilizada a andlise documental com a técnica
de andlise de conteudo. Esse tipo de pesquisa é classificado por Bardin (1994) como
analise de conteudo e a importancia dessa tipologia de pesquisa é apontada por Amaral
(2007) como uma etapa imprescindivel e com influéncia em todas as etapas de uma
pesquisa.

A segunda etapa da pesquisa contempla a aplicacdo do método Delphi com
especialistas selecionados. Esse formato de pesquisa vem sendo utilizado com maior
recorréncia na literatura. Pesquisas realizadas por Clarke (1989), Cassiani e Rodrigues
(1996) e Cainelli (2018) mostraram a eficacia e importancia do método, independente
da sua area de estudo ou ano realizado. Esse método de aplicacdo é indicado para
pesquisas que (i) apresentam um problema que ird se beneficiar de contribui¢cdes
coletivas sobre o topico, (ii) quando a pesquisa pode ter mais contribuicdo de que os
individuos geograficamente perto podem gerar (sendo assim, participacdes coletivas

qgue ndo sdo somente presenciais) e (iii) para evitar o dominio da pesquisa por um grupo
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especifico (Linstone & Turoff, 1975).

3.2. 1 Primeira Etapa - Andlise dos indicadores de igualdade género e instrumentos de
medida de inovacao na literatura

Na primeira etapa foi realizada (i) uma pesquisa de artigos académicos em bases
como Scopus, Google Scholar, ScienceDirect, Portal Capes e Web of Science, para
identificar indicadores de género. Além disso, foram mapeados instrumentos de medida
de inovag¢dao, como o Manual de Oslo e a pesquisa nacional de Inovagao, PINTEC. A
variedade de fontes utilizadas para a construcdo da base dessa dissertacao se da pela
polarizacdo de materiais. Enquanto indicadores na esfera de igualdade de género sdo
mais debatidos em artigos académicos, se fez necessario buscar indicadores do ambito
de inovacdo em instrumentos de medida ja aplicados por empresas, além dos estudos e
artigos publicados que revisam e aplicam os indicadores de inovacao.

E importante ressaltar que vdrios dos indicadores sucederam de alguns artigos
encontrados na busca, que citavam varios indicadores referentes ao mesmo tépico. Um
dos artigos primordiais para identificacdo de indicadores de género foi Bericat (2012)
que, ao sugerir a andlise critica do The European Gender Equality Index, analisou
indicadores de género relevantes ao redor do mundo. Posteriormente, os indicadores
foram analisados separadamente.

Depois da identificacdao na literatura, foi realizada uma busca por materiais e
explicacdo dos indicadores identificados para iniciar o mapeamento e tabulacdo das
dimensdes que os compdem e informagdes relevantes dos mesmos. Ao realizar esse
processo, foram excluidos da anadlise indicadores dos quais houve falta de acesso a
informacdes relevantes (onde nado foi possivel identificar como esses indicadores eram
mensurados).

Os instrumentos de medida de inovagao considerados para o mapeamento e
levantamento de informacodes para essa dissertacdo sdo Manual de Oslo e PINTEC. Esses
instrumentos de medida foram selecionados por sua relevancia no ambiente académico
e empresarial tanto a nivel mundial quanto nacional. Além disso, os instrumentos
citados sdo de facil acesso a informacGes e possuem explicacbes claras sobre sua
elaboracao.

Com a busca finalizada, realizou-se o (ii) mapeamento das dimensdes dos
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indicadores encontrados, que se consideram relevantes para essa pesquisa, seguindo a
abertura estipulada. Foi realizado um levantamento de informag¢des de cada indicador
sendo elas: nome, identificacdo da regido de abrangéncia, podendo ser global ou
regional, os aspectos primordiais e secundarios que formulam os indicadores, seus
autores e fontes. O mapeamento foi realizado com auxilio de uma planilha online, onde
foram categorizados todos os indicadores encontrados, sendo o mapeamento realizado
entre os meses de abril e maio de 2023.

A andlise e mapeamento para essa dissertagao contou com 17 indicadores de
igualdade de género (somados os indicadores globais e regionais) e dois instrumentos
de medida de inovagdo, um sendo referéncia mundial (Manual de Oslo) e outro sendo
referéncia nacional (PINTEC). A partir do mapeamento, ocorreu a (iii) selecdo das
dimensdes de género e das dimensdes dos instrumentos de medida de inovacdo que

seriam consideradas para a elaboracao do instrumento de diagndstico.

3.2.2 Segunda Etapa - Método Delphi

Foi utilizado o (iv) método Delphi, com a participacdo de especialistas para
validacdo do instrumento de diagndstico criado. O método é utilizado majoritariamente
em estudos na area de politica social (McKenna, 1994), em pesquisas qualitativas e
busca “encontrar consenso fundamentado entre um grupo de especialistas em relagdo
a um determinado assunto ou problema” (Facione, 1990, p. 54).

A gquantidade de especialistas utilizada na metodologia varia de acordo com a
propria pesquisa. Na literatura ha estudos que contam com um painel de sete
especialistas (Dalkey & Helmer, 1963), quatro especialistas (Stheeman, van’t Hof,
Mileman, & van der Stelt, 1995) e outros com mais de 1.000 especialistas (Reid, 1998).
Vernon (2009, p. 71) aponta que embora “[...] os resultados Delphi possam se tornar
mais confidveis com tamanhos de painéis maiores (Couper, 1984; Fink, Kosecoff, Chassin
& Brook, 1984), isso ndo pode ser assumido (Brockhoff, 2002) e a técnica pode se tornar
dificil de manejar com painéis muito grandes.”. Logo, o tamanho do painel de
especialistas precisa ser bem analisado e definido pelo pesquisador, levando-se em
consideracado as particularidades da pesquisa em andamento.

O método conta com trés estdgios, sendo eles as consideracdes preliminares,

rodadas subsequentes e finalizacdo do processo. O processo de feedbacks pode ser
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finalizado depois que o nimero de rodadas pré-estabelecidas no inicio da metodologia
é atingido (Gallagher, Bradshaw, & Nattress, 1996), ou quando hd um consenso nas
perguntas e topicos pelos especialistas (Vernon, 2004). Também pode ocorrer uma
rejeicdo unanime entre os especialistas (Vernon, 2009) que podera finalizar a etapa de
feedbacks. Para Giovinazzo e Fischmann (2001) duas rodadas sdo suficientes para
finalizar o método e chegar ao nivel de concordancia satisfatério. Os mesmos autores
ainda comentam que quando o método Delphi é utilizado em formato online, o nimero
de rodadas pode ser reduzido.

Estudos que aplicaram o método finalizaram suas rodadas quando atingiram
80% de concordancia entre os participantes (Cainelli, 2018) e Wright, Silva e Spers (2010,
p.12) afirmaram que “No minimo, duas rodadas sdo necessdrias para caracterizar o
processo Delphi, sendo raros os exemplos de estudos com mais de trés rodadas de
questionarios.”.

Como todas as metodologias, ha criticas e limitacGes sobre seu processo e
Vernon (2009) cita as principais do Delphi como sendo: (a) metodologia ndo é
“cientifica” o suficiente; (b) a selecdo dos especialistas ndo tém um padrao estipulado e
pode impactar diretamente se ndo realizado de acordo com a pesquisa; (c) como é uma
metodologia flexivel, que também é visto como uma vantagem desse método, pode
levar a objetivos pouco claros e ndo apresentar um resultado satisfatério; (d) com uma
flexibilidade a execucdo pode levar a fraca elaboracdo e uma variacao de resultados
muito alta; (e) potencial bias dos participantes; (f) a garantia de anonimato pode levar
também a participacdes fracas ou pouco veridicas; (g) a falta de encontro presenciais
podem impactar a troca de conhecimento e construcdo de um consenso da pesquisa.

Todas as limitagbes vistas na literatura, como as citadas acima, se baseiam
principalmente na questdo de a metodologia ndo apresentar pré-requisitos
estabelecidos e padronizados para selecao dos especialistas e trabalho nos feedbacks
entre as rodadas. Essas limitacdes podem ser superadas uma vez que a metodologia é
avaliada e estabelecida a necessidade da pesquisa em andamento que ird utilizar essa
técnica. No caso da pesquisa aqui apresentada, a busca e selecdo de especialistas
ocorreu na analise curricular académica dos profissionais nos temas de inovacao e
género.

Segundo Wright, Silva e Spers (2010) a aplicacdo do método Delphi eletronico
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tem sete etapas fundamentais:

Quadro 1 - Sequéncia de etapas envolvidas na execugcao de um Delphi Eletrénico

1. Objetivos da pesquisa

Busca dos objetivos com base na literatura

existente.

da primeira rodada

2. Elaboragao do questionario

Estruturagdo do questiondrio com perguntas
elaboradas adequadamente para aplicagao.
Diferentes tipos de questdes podem ser utilizados
em func¢do das necessidades especificas do estudo.

3. Sele¢ao dos painelistas

Escolha dos especialistas, buscando equilibrio entre
0s grupos participantes (academia, institutos de
pesquisa, industrias e outros setores da sociedade).

4. Preenchimento do
questionario pela internet

Disponibilizacdo do questiondrio online via e-mail
para os especialistas. As respostas sendo enviadas
diretamente para uma planilha eletronica para
tabulagao futura dos resultados.

5. Aplicagao de estatisticas e
analise dos resultados

Apés finalizacdo de coleta da primeira rodada, a
equipe inicia a tabulacdo e andlise das respostas
coletadas. Também ocorre a analise de
incorporacdo de novas perguntas para a segunda
rodada.

da segunda rodada, feedback
dos resultados darodadale
andlise dos resultados da
rodada 2

6. Elaborag¢ao do questionario

O segundo questiondrio disponibilizado geralmente
€ mais extenso que o primeiro. Isso pois apresenta
os resultados obtidos na primeira rodada, além de
possivelmente novas questdes. A segunda rodada é
também disponibilizada na internet para os
especialistas. S3o necessarias no minimo duas
rodadas para o estudo ser caracterizado como
Delphi, sendo raros os exemplos de estudos com
mais de trés rodadas de questionarios. As rodadas
sdao finalizadas quando se atinge um grau
satisfatdrio de convergéncia.

7. Conclusoes gerais e
relatério final disponivel na
Internet

Andlise final e processamento das informacdes
coletadas. Disponibilizagdo dos resultados pode ser
aberta ao publico ou somente aos especialistas, de
acordo com o objetivo da pesquisa.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Wright, Silva e Spers (2010).

A Figura 2 apresenta o desenho da pesquisa aqui aplicada. A primeira etapa foi a

elaboracao do framework que levou em consideracdo as dimensdes de indicadores de

género e de inovacdo que foram mapeados na andlise da literatura. Esse framework foi
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utilizado como base para a criagdo do instrumento de diagndstico, que é composto por

perguntas e categorias que foram encaminhadas para avaliagdo dos especialistas.

Figura 2 - Etapas do método Delphi na dissertagao

“ Elahoragdo do :
Elaboragao do ¢ Envio do Instrumento
= Instrumento de =

Framework ) . de Diagndstico
Diagnostico

12 Rodada: Respostas iniciais dos
especialistas

Analise e u 22 Rodada: Respostas dos
N Elaboragao das respostas como um o X
tabulagdo das | L ) e ™ especialistas, validando as
i questiondrio novo para validagao . i
respostas . alteragdes realizadas
____————_______ /
- #
e A
e —_— rd
. rd
Analise e . o - -
. Ha concordancia necessaria para finalizar as
tabulacao das >
) rodadas? T
respostas Finalizacao da

Sim

colata

Fonte: Elaborado pela autora com base em Giovinazzo e Fischmann (2001).

A primeira rodada da pesquisa ocorreu entre os dias 09 e 25 de julho de 2024. A
segunda rodada ocorreu entre os dias 20 e 31 de agosto de 2024. Apds a primeira rodada
com os especialistas, foram coletadas as primeiras respostas que foram analisadas para
alteracdo do questionario e aplicacdo da segunda rodada de pesquisa com os
especialistas. As respostas obtidas na segunda rodada foram satisfatérias para a
finalizacdo da coleta. As duas rodadas do Delphi, realizadas nessa pesquisa, foram
disponibilizadas na plataforma de pesquisa online Forms, com a geracdo de um link

encaminhado para os especialistas por e-mail ou mensagem instantanea.

3.2.2.1 Defini¢do da amostra Delphi

De acordo com a método Delphi, quem participa das rodadas de coleta e
feedback de informacgdes sdao especialistas selecionados pelo pesquisador. Logo, a
amostra dessa pesquisa tem carater ndo probabilistico, com amostras intencionais. Essa
definicdo foi necessdria pois foram selecionados pesquisadores das areas que
compreendem essa pesquisa, género e inovagao.

Segundo o método Delphi, a classificacdo e selecdo dos especialistas fica a
critério do pesquisador que ird aplicar a pesquisa. Os especialistas considerados para
essa pesquisa foram individuos com histérico de pesquisa académica na area de

inovacdo com foco em género e individuos com perfil profissional vinculado a 6rgaos de
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pesquisa e inovacdo brasileiro. Assim, foram realizadas pesquisas online em sites de
universidades e grupos de pesquisa com a linha de foco em género e inovagdo. Além
disso, foram mapeados pesquisadores do tema que ja realizaram pesquisas com a
orientadora desta pesquisa. Sendo assim, o filtro de selecdo de especialistas foi
realizado pela autora desta pesquisa e sua orientadora. E importante ressaltar que ao
procurar especialistas que trabalhassem com o tépico de género, foram identificadas
majoritariamente mulheres. Sendo assim, a maioria dos contatos realizados para

participacdo dessa pesquisa foram feitos para mulheres.

Por fim, a base de contato inicial contava com 27 pessoas que foram
consideradas especialistas. Os especialistas foram contatados de forma online, via e-mail
institucional ou aplicativo de mensagens instantanea, entre os dias 09 e 25 de julho. Os
e-mails de quatro especialistas retornaram e outros dois especialistas responderam
agradecendo o convite e informando que nao iriam participar da pesquisa. Do restante,
sete especialistas responderam o contato e participaram das rodadas da pesquisa aqui

apresentada. Os demais ndo responderam o contato realizado pela pesquisadora.

Os sete especialistas participantes da pesquisa sao:

1. Pesquisadora na drea de género e docente em Universidade Federal no Rio
Grande do Sul;

2. Representante da Alta Gestdo de Inovac¢do na SICT - Secretaria de Inovacao,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul e docente em inovacdo em
Universidade Privada no Rio Grande do Sul;

3. Representante da Alta Gestdo de Inovacdo na SICT - Secretaria de Inovacao,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul;

4. Discente e pesquisadora em inovagao em Universidade Federal no Rio Grande
do Sul;

5. Docente na area de inovacdo e género e consultora de negdcios;

6. Especialista em inovacao e Consultora de Desenvolvimento em organizagao
internacional;

7. Docente em Instituto Federal do Rio Grande do Sul, discente e pesquisadora

em inovacdo em Universidade Federal no Rio Grande do Sul.
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4. ANALISE DE DOS INDICADORES DE GENERO E INSTRUMENTOS DE MEDIDA DE
INOVAGAO

Essa secdo da pesquisa esta dividida em duas subsecdes, sendo elas: (i)
Indicadores de igualdade de género a nivel global e regional e (ii) instrumentos de
medida de inovagdo, com a abertura de analise para o Manual de Oslo e para a Pesquisa
Nacional de Inovacdo - PINTEC.

Na literatura analisada, foram identificados indicadores voltados para a busca da
mensuracdo de aspectos importantes na busca de igualdade de género em diferentes
ambitos, tanto globais, continentais e nacionais. Bericat (2012), em seu artigo intitulado
“The European Gender Equality Index: Conceptual and Analytical Issues”. realizou um
mapeamento dos indicadores ja existentes, no tdpico de equidade de género, e
apresentou o European Gender Equality Index para a busca em um contexto voltado a
Europa. Em seu levantamento, o autor identificou dezoito Indexes sendo eles: (1) African
Gender Status Index, (ll) European Gender Equality Index EGEI, (Ill) European Union
Gender Equality Index EUGEI, (IV) Gender Development Index, (V) Gender Empowerment
- Measure, (VI) Gender Equality Index, (VIl) Gender Equality Index, (VIIl) Gender Equality
Index 1, (IX) Gender Equality Index Il, (X) Gender Equality Index of Mexican States, (Xl)
Gender Gap Index GGI, (XIl) Norwegian Regional Gender Equality Index, (XIll) Relative
Status of Women, (XIV) Social Institutions and Gender Index, (XV) Standardized Index of
Gender Equality, (XVI) Status of Women Index, (XVIl) Synthetic Index of Gender Inequality
SIGI(1) e (XVIIl) Women’s Economic and Social Human Rights Achievement Index

Além dos indicadores encontrados por Bericat (2012), foram acrescentados  os
seguintes indicadores a analise e desenvolvimento desta dissertacao: () Gender Equity
Index, (II) Gender Inequality Index, (lll) Gender Related Development Index, (IV) Global
Gender Gap Report e (V) Indicador de Desigualdad de Género.

A andlise dos indicadores de igualdade de género foi iniciada pelos indicadores
com abrangéncia global, isso pois, se achou importante comecar com indicadores mais
amplos e que levassem em consideracdo aspectos mais abrangentes e, apds, iniciar uma
analise de indicadores regionais, sejam eles por paises ou por organizacoes

internacionais.
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4.1 Indicadores de igualdade de género

Os indicadores de igualdade de género estudados e mapeados sao apresentados
na literatura tanto a nivel global quanto regional. As préximas duas subsec¢des irao
apresentar a composicdo dos indicadores, iniciando pelos indicadores globais com maior
aplicabilidade e posteriormente os indicadores regionais, que sdao mais diretamente

influenciados pelos cendrios onde sdo aplicados.

4.1.1 Indicadores de igualdade de género - Globais

A nivel global, foram mapeados os seguintes indicadores:
I.  Gender Related Development Index
1. Gender Empowerment - Measure
Ill.  Gender Equity Index
IV.  Gender Inequality Index
V.  Global Gender Gap Report
VI.  Relative Status of Women
VIl.  Social Institutions and Gender Index
VIll.  Standardized Index of Gender Equality
IX.  Women’s Economic Social Human Rights Achievement Index
Pode-se observar que determinados indices tém sua origem em organizacdes
internacionais e outros surgem decorrentes da literatura, como é o caso do Relative
Status of Women, resultado de um artigo das autoras Dijkstra e Hanmer (2000) e o
Women's Economic and Social Human Rights Achievement Index, apresentado no
trabalho de Apodaca (1998) no seu artigo publicado na revista Human Rights Quarterly.
Dos indicadores que sdao oriundos de organizacdes internacionais, podemos
identificar o Gender Related Development Index (GDI), Index da World Health
Organization que leva em consideracdo duas principais dimensdes, sendo elas:
educacdo e expectativa de vida, e que foi utilizado como pioneiro e métrica para a
criacdo de varios indicadores subsequentes a sua existéncia (Gender-related
development index (GDI) value, s.d). Outro indicador resultante de trabalhos da World
Health Organization, é o indicador Gender Empowerment - Measure, que conta com trés

principais dimensdes, sendo elas: Participacdo econdmica e tomada de decisdo,
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participacdo politica e o poder sobre recursos econdmicos (Gender-empowerment
measure (GEM) value, s.d.).

O Social Watch, realiza o levantamento denominado Gender Equity Index, que
leva em conta aspectos de educacdo, sendo eles a taxa de alfabetizagdo feminina,
matriculas em nivel primdrio, secunddrio e superior de mulheres, além de aspectos
econdmicos como a renda estimada e a taxa de participacdo sobre a atividade
econdmica. Por fim, o Index leva em conta o empoderamento das mulheres, observando
sua participacdao em posi¢oes técnicas, percentual de mulheres em cargos de geréncia e
posicdes governamentais, além de percentual de mulheres em parlamentos e em cargos
de ministérios (Gender Equity Index (GEI), 2008).

Saude reprodutiva, empoderamento e mercado de trabalho marcam as
dimensdes do Gender Inequality Index (Gll), indice desenvolvido pela Human
Development Reports. Esses indicadores consideram aspectos como a taxa de
mortalidade materna, taxa de natalidade adolescente, taxa de populagao feminina e
masculina com pelo menos educagao secundaria, além de participacdao na forca de
trabalho (Gender Inequality Index (Gll), s.d.).

O World Economic Forum, realiza anualmente o seu levantamento intitulado
Global Gender Gap Report, onde aplica indicadores como a participacdo econémica e
oportunidade das mulheres perante os homens, um levantamento que leva em conta a
participacdo feminina na forca de trabalho, igualdade salarial, cadeiras ocupadas em
cargos politicos por mulheres, além do nivel educacional, saide e sobrevivéncia
(proporcao de nascimentos e expectativa de vida saudavel) e empoderamento politico
(World Economic Forum, 2022).

As autoras Dijkstra & Hanmer (2000) apresentam o denominado Relative Status
of Women que traz para a literatura dimensdes que ja aparecem em outros indicadores,
mas traz como novidade a metodologia de mensuracao desse indicador onde todos os
componentes dos indices sdo ponderados igualmente. Sendo assim, esse status utiliza a
proporcao entre mulheres e homens na questdo educacional, expectativa de vida e
renda. Outro indicador resultante da literatura académica é o Women’s Economic and
Social Human Rights Achievement Index, da Clair Apodaca que é dividido por quatro
dimensdes de direitos, sendo eles direito ao trabalho, direito a um padrao de vida

adequado, direito a saude e bem-estar e direito a educacdo (Apodaca, 1998).
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A OECD conta com seu Index chamado Social Institutions and Gender Index que,
diferentemente dos outros indicadores levantados, considera muitos aspectos sociais e
culturais como descriminacdo na familia, integridade fisica, mutilacdo feminina, além de
aspectos de acesso a recursos produtivos e financeiros e liberdade civil (SIGI: Social
Institutions and Gender Index, s.d.).

Por sua vez, o artigo de Dijkstra (2002) apresenta o Standardized Index of Gender
Equality que contribui a literatura uma forma de trabalhar a igualdade de género
padronizada entre os paises. A autora comenta que idealmente os novos modelos de
mensuracdo de igualdade de género deveriam seguir pelo menos os seguintes
requisitos:

“1. O indice deve incluir uma série de indicadores que, tomados juntos,
representam todas as dimensdes relevantes da igualdade de género; 2. Deve
ser uma medida relativa, ou seja, deve medir género (des)igualdade e ndo uma
combinagdo de bem-estar absoluto e desigualdade; 3. A construgdo do indice

geral deve ser tal que haja ndo ha peso ndo intencional de alguns fatores mais

fortemente do que outros fatores.” (Dijkstra, 2002, p.317).

O Quadro 2, exposto ao final da subsecdo 4.1.2, apresenta os onze indicadores
globais mapeados, levando em consideracdao suas dimensdes de andlise, autores e

abrangéncia.

4.1.2 Indicadores de igualdade de género - Regionais

Na classificagcdo regional, foram mapeados oito indicadores, que podem ser
identificados no Quadro 2, sendo eles:
. African Gender Status Index
Il.  Gender Equality Index | - Estados Unidos
Ill.  Gender Equality Index - Canada
IV.  Gender Equality Index Il - Estados Unidos
V.  Gender Equality Index - UniGio Europeia
VI.  Gender Equality Index of Mexican States
VIl.  Norwegian Regional Gender Equality Index
VIll.  Indicador de Desigualdad de Género
O African Gender Status Index, criado pelo African Development Bank Group, é

composto por trés grandes dimensdes: Igualdade na economia de oportunidade,
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igualdade no desenvolvimento humano e igualdade na lei e instituicGes (Gender Equality
Index, s.d.). Na primeira dimensdo é possivel identificar a taxa de mulheres no mercado
de trabalho, levando em consideracdo sua participacdo, igualdade salarial, renda
estimada, além de trabalhadores assalariados. A segunda é formada pela taxa de
alfabetizacdo e matriculas desde ensino primadrio a superior, e também sadde materna
e métodos contraceptivos. Por fim, a dimensao de Igualdade na lei e institui¢Ges, foca
em aspectos de representatividade feminina em cargos politicos e direitos igualitarios.

J4 no contexto da Unido Europeia, existe o GEI - Gender Equality Index, criado
pelo European Institute for Gender Equality - EGEl que é formado por 6 dimensodes:
Trabalho, dinheiro, conhecimento, tempo, poder e saude. Na dimensao de trabalho sao
levantadas as participacdes e duracdo da vida de trabalho e a qualidade do trabalho. J3
na perspectiva de dinheiro, sdo indicadores de recursos financeiros, situagao econémica
de forma geral. Na parte de conhecimento é onde se pode identificar a realizacdo e
participacdo das mulheres no ensino superior, além da participacdo delas nas areas de
educacdo, saude e bem-estar, humanidades e artes (European Institute for Gender
Equality (EGEI), s.d.). Outra dimensdo é o tempo, que leva em consideragdo percentual
de pessoas que cuidam e educam seus filhos ou netos, idosos ou pessoas com
deficiéncia, todos os dias; pessoas cozinhando e fazendo tarefas de casa todos os dias;
percentual de trabalhadores que praticam atividades esportivas, culturais ou de lazer
fora de casa, pelo menos diariamente ou vdrias vezes por semana; percentual de
trabalhadores envolvidos em atividades de voluntariado ou caridade, pelo menos uma
vez por més. A dimensao de poder, que leva em conta aspectos de representatividade
feminina em ambito politico, como a parcela de mulheres em cargos de ministras,
deputadas, assembleias, além de mulheres em cargos de organizagdes particulares e
proporcoes de conselhos executivos dessas empresas. Por fim a dimens3do de salde que
conta com aspectos de saude, vida saudavel ao nascer e expectativa de vida saudavel
ao longo da vida. Além de proporc¢do de pessoas que levam um considerado padrdo de
vida sauddvel com comida, pratica de atividade fisica e exames médicos e odontoldgicos
(European Institute for Gender Equality (EGEI), s.d.).

No contexto mexicano, Frais (2015) apresentou o Gender Equality Index of
Mexican States, formulado com quatro principais dimensdes: Igualdade econdmica,

igualdade educacional, dimensdo politica e dimensdo legal. As igualdades econémica e
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educacional focam em aspectos de forca de trabalho, emprego, representatividade
feminina em cargos de geréncia e administradoras, além de empreendedoras e média
salarial, média de anos de educacao, alfabetizacao, taxa de mulheres em faculdades e
universidades e em dreas de engenharias, agricultura e ciéncias naturais. Jd& nas
dimensdes politicas e legais é a representatividade feminina em cargos de prefeitos,
conselheiros municipais, conselhos tutelares e representatividade feminina em nivel
municipal, estadual e federal, j& na dimensdo legal é o acesso a uma gravidez segura,
acessibilidade de direitos de divdrcio, entre outros aspectos.

Ao se falar em paises com maior igualdade de género no mundo, a Noruega
aparece com um dos principais, alcangando o segundo lugar no Global Gender Gap Index
2023 (World Economic Forum, 2023) e estd em constante busca pela igualdade de
género, apresentando progressos no préprio Global Gender Gap onde melhorou seu
indicador e apresentou vdrios avangos importantes nesse contexto, principalmente no
ambito de empoderamento politico (World Economic Forum, 2023). Desde 1884 a
Noruega conta com a Association for Women’s Rights, associacdo fundada com o
objetivo de buscar o direito de voto, trabalho e educacdo para mulheres (Eimieho,
2022), além do pais contar com Norwegian Gender Equality Act, que foi aprovado no
ano de 2002, e do Equality and Anti-Discrimination Act, aprovado em 2008, para
melhorar a busca de igualdade entre mulheres e minorizados no pais. Nesse contexto
social da Noruega, as autoras Kjeldstad e Kristiansen (2001) criaram o denominado
Norwegian Regional Gender Equality Index no ano de 2001 que considera trés principais
categorias de varidveis, sendo elas: demograficas, de bem-estar e atividades econdmicas
e administrativas.

Em questao de andlise estadunidense, em 1988, os autores Sugarman e Straus,
criaram o Gender Equality Index, que era mensurado por duas principais dimensdes:
econdmica e politica. Os autores realizaram levantamentos de mulheres em cargos
politicos como governadoras, prefeitas, e mulheres no congresso, além de mapear
indicadores econdmicos que eram separados em forca de trabalho, cargos técnicos,
renda média e alguns aspectos de empreendedorismo como empréstimo realizado por
pequenas empresas.

Di Noia (2002) apresentou em seu estudo um levantamento dos estados

americanos gerando o denominado Gender Equality Index Il que resultou de uma
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atualizacdo do Gender Equality Index que os autores Sugarman e Straus publicaram em
1988. A autora apresenta 44 aspectos de mensuragao para calcular o Index, esses
aspectos sendo abrangentes em vdrias dreas como politica, seguranca, profissional,
habitacional, leis e estatutos (Di Noia, 2002). Sendo os Estados Unidos, um pais com
grande liberdade politica e legislativa entre seus estados, mensurar a igualdade de
género entre eles, parece necessario e primordial para identificar estados mais precdrios
e estados modelos no topico.

Bericat e Sdnchez (2008) apresentaram para a literatura o IDG, Indicador de
Desigualdad de Género, para buscar mensurar a busca pela igualdade em regides da
Espanha. Os autores utilizaram 23 parametros para buscar aferir a igualdade de género
em terras espanholas. Esses 23 parametros foram divididos em 3 sub indices (indice
educativo, indice laboral e indice de poder) e esses 3 subindices em 8 subdivisoes.

“0 IDG se baseia em 23 parametros dessas disciplinas para medir questdes
como nivel educacional da populagdo, peso dos universitarios, taxa de
atividade, emprego, vinculo permanente, tempo integral, salario por hora,
prefeitos e vereadores, parlamentares ou dirigentes cargos, entre outros.”

(Alastuey & Bermejo, 2008).
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Quadro 2 - Levantamento dos indicadores de género

Nun::ero do Indicador Sigla Dimensoes identificadas Abrangéncia Fonte
Indicador
Gender Related Educagao: Acesso a educagdo e conhecimento.
1 Development GDI Expectativa de vida: Saudavel e longa. Global World 'Hea'wlth
Index Padrao de vida decente. Organization
Gender Part!c!pagfo eco’n.omlca e tomada de decisao. World Health
2 Empowerment GEM Participacao politica. Global o
a . Organization
- Measure Poder sobre recursos econémicos.
Educagao: Taxa de alfabetizagdo; Matriculas na escola primaria,
secundarias e tercidria.
. Economia: Taxa de atividade econdmica; Renda estimada.
Gender Equity o . .
3 Index GEl Empoderamento: Percentual de mulheres em posi¢des técnicas; Global Social Watch
percentual de mulheres em cargos de geréncia e posi¢oes
governamentais; percentual de mulheres em parlamentos;
percentual de mulheres em cargos de ministérios.
Saude Reprodugao: Taxa de mortalidade materna; Taxa de
natalidade adolescente.
Gender Empoderamento: Taxa de populacdao feminina e masculina com Human
4 Inequality Gll pelo menos educagado secunddria; Taxa feminina e masculina de Global Development
Index divisdo de assentos parlamentares. Reports
Mercado de trabalho: Participagao de homens e mulheres na
forca de trabalho.
5 Global Gender i Participacdo econdmica e oportunidade: Taxa de participacdo Global World Economic
Gap Report na forca de trabalho; Igualdade salarial para trabalho Forum
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semelhante; Renda estimada; legisladores, oficiais séniores,
funcionarios e gerentes; Trabalhadores profissionais e técnicos.
Nivel educacional: Taxa de alfabetizacdo; Matricula no ensino
fundamental; Matricula no ensino médio; Matricula no ensino
superior.

Saude e Sobrevivéncia: Proporcdo de nascimentos; Expectativa
de vida saudavel.

Empoderamento politico: Mulheres no parlamento; Mulheres
em cargos ministeriais e anos com head of state mulher ou
homem (ultimos 50).

Relative Status

Educagao: Proporcdo entre mulheres e homens.
Expectativa de vida: Proporcdo entre mulheres e homens.

RSW [ Renda: Razdo da taxa implicita de retorno ao tempo de trabalho Global Dijkstra & Hanmer
of Women
das mulheres para os homens.
Todos os componentes dos indices sdo ponderados igualmente.
Discriminag¢do na familia: Direitos em casamento infantil; Taxa
de casamento infantil; Leis de responsabilidades de casa; Leis
sobre heranca; Leis sobre divorcio; Horas despendidas e ndo
pagas para cuidado e trabalho caseiro; Diferenca de género no
Social cuidado ndo remunerado e no trabalho doméstico.
o Integracgdo fisica restrita: Leis sobre violéncia contra a mulher;
Institutions o . s A .
and Gender SIGI Aceitacdo social das mulheres da violéncia praticada pelo Global OECD
Index parceiro intimo; Prevaléncia de violéncia por parceiro intimo;

Leis sobre a mutilagdo genital feminina; Propor¢do sexual ao
nascer; Leis sobre autonomia reprodutiva; Necessidades ndo
atendidas de planejamento familiar;

Acesso restrito a recursos produtivos e financeiros: Leis sobre
bens de terra; Diferenca de género na propriedade da terra; Leis
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sobre bens ndo fundiarios; Diferenga de género na propriedade
de uma casa; Leis sobre ativos financeiros; Diferenca de género
na titularidade de uma conta bancéria; Propriedade de contas
bancdrias de homens e mulheres;

Leis sobre direitos trabalhistas; os homens devem ter mais
direito a um emprego do que as mulheres; os homens sao
melhores executivos de negdcios do que as mulheres; Diferenca
de género em cargos de gestdo; Diferenca de género em cargos
de alta geréncia.

Liberdades civis restritas: Leis sobre direitos de cidadania; Leis
sobre a voz politica; os homens sdo melhores lideres do que as
mulheres; representagao politica feminina; Leis sobre liberdade
de movimento; Diferenga de género no sentimento de
seguranca; Sensacao de seguranca de homens e mulheres; Leis
de acesso a justica; Diferenca de género na confianca no sistema
judicial; Confianca de homens e mulheres no sistema judicial.

Acesso relativo feminino/masculino a educagdo.

Longevidade relativa feminina/masculina (expectativa de vida).

Standardized . . . .. .
Index of Participagdo relativa feminina/masculina no mercado de
Gender SIGE | trabalho. Global Dijkstra
Eaualit Participacdao feminina nos cargos técnico-profissionais e
q9 y administrativos e cargos de gestao.
Participacao feminina no parlamento.
, Trabalho: Direito de trabalhar.
Women’s . ~ . :
Economic and Direito de um padrdo de vida adequado: Taxas de anemia e
WESHR | quantidade de calorias diarias. Global Apodaca

Social Human
Rights

Direito a saude e bem-estar: Taxa de mortalidade.
Direito a educagao: Taxa de alfabetizagao e matricula no ensino
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Achievement
Index

basico.

10

African Gender
Status Index

AGSI

Igualdade na economia de oportunidades: Taxa de participagao
no trabalho; Trabalhadores assalariados e assalariados;
Igualdade salarial; Renda estimada; Empréstimo de uma
instituicdo financeira no ultimo ano.

Igualdade no desenvolvimento humano: Taxa de alfabetizagao;
Matricula escolar primdria; Matricula escolar secundaria;
Matricula escolar superior; Taxa de mortalidade materna; Partos
assistidos por pessoal de saude qualificado; Métodos
contraceptivos; gravidas recebendo pré-natal.

Igualdade na lei e instituigGes: Proporc¢do de assentos ocupados
por mulheres em parlamentos; Proporg¢ao de mulheres em
cargos ministeriais; NUmero de ministros do Tribunal
Constitucional que sdo mulheres; Direitos legais iguais; Direitos
de casas iguais.

Paises africanos

African
Development Bank
Group

11

Gender
Equality Index |

GEIl |

Indicadores econdmicos: Forca de Trabalho; Ocupacgdes técnicas
e profissionais; Gerentes e administradores; Forca de trabalho
empregada; Renda média; Empréstimos por pequenas Empresas
Administrador; Valor emprestado por pequenas empresas; Nivel
acima da pobreza doméstico.

Indicadores politicos: Congresso; Senado; Prefeitura; Juizes;
Prefeitos e Conselho de Administracao.

Estados Unidos

Sugarman & Straus

12

Gender
Equality Index
I

GEl'll

A proporgdo de taxas de desemprego masculino para feminino;
A proporgdo de participacdo de mulheres e homens na forga de
trabalho; Proporcdo de ganhos de mulheres para homens: todos
os trabalhadores; Proporc¢do de matriculas em faculdades

Canada

Harvey et al.
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comunitarias em tempo integral de mulheres para homens;
Proporg¢ao de mulheres para homens matriculados em tempo
integral na universidade; Segregacdo ocupacional; Proporc¢ao de
percentual da forca de trabalho masculina para percentual de
mao-de-obra feminina; Forca em empregos de meio periodo.

13

Gender
Equality Index
]l

GEl I

Forc¢a de Trabalho Civil; Gerentes e Administradores; Emprego;
Renda Mediana; Empréstimos por Administracdo de Pequenas
Empresas; Valor emprestado pela Administracdo de Pequenos
Negdcios; Familias Acima do Nivel de Pobreza; Casa do Estado;
Senado Estadual; Prefeitos; Conselhos de Administracdo; Lei de
Praticas Justas de Emprego; Ternos pessoais de emprego justo;
Lei de Igualdade Salarial; Processos Pessoais de Igualdade de
Remuneracdo; Lei de Acomodacdes Publicas; Lei da Habitacao;
Lei de Financiamento; Lei da Educacao; Injuncdo Civil para Casos
de Abuso; Abuso Fisico Definido como Crime; Prisdo sem
Mandado por Violéncia Doméstica; Requer Relatdrio de
Violéncia Familiar; Estatutos que fornecem fundos para abrigos;
Participacdo da Forca de Trabalho Civil; Membros da Forga de
Trabalho Civil em Cargos Gerenciais e administrativos; Taxas de
Emprego de Membros da Forga de Trabalho Civil; Renda
Mediana: Pessoa Fisica; Empréstimos por Administracdo de
Pequenas Empresas; Valor emprestado pela Administracao de
Pequenos Negdcios; Familias Acima do Nivel de Pobreza;
Gabinetes Estaduais ocupados; Ocupacgdes do Senado Estadual;
Estatutos Estaduais: Lei de Praticas Justas de Emprego; Estatutos
Estaduais: Processos Pessoais de Emprego Justo; Estatutos
Estaduais: Lei de Igualdade Salarial; Estatutos Estaduais:
Processos Pessoais de Igualdade Salarial; Estatutos Estaduais: Lei
de Acomodacgdes Publicas; Estatutos Estaduais: Lei de Habitagao;

Estados Unidos

Di Noia
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Estatutos Estaduais: Lei de Financiamento; Estatutos Estaduais:
Lei da Educacgdo; Estatutos Estaduais: Medida Cautelar Civil
Fornecida para Violéncia Doméstica; Estatutos Estaduais: Abuso
Fisico Definido como Crime; Estatutos Estaduais: Prisao Sem
Mandado por Violéncia Doméstica; Estatutos Estaduais: Requer
Relatério de Violéncia Familiar; Estatutos Estaduais: Fundos para
Abrigos ou Estabelecer Normas de Funcionamento.

14

Gender
Equality Index

GEl

Trabalho: Participacdo e duracdo de vida de trabalho;
Segregacao e qualidade de trabalho.

Dinheiro: Recursos financeiros; Situacdo econémica (risco de
pobreza, distribuicdo de renda).

Conhecimento: Realizacdo e participacdo no ensino superior;
Alunos do ensino superior em educacao, saude e bem-estar,
humanidades e artes.

Tempo: Percentual de pessoas que cuidam e educam seus filhos
ou netos, idosos ou pessoas com deficiéncia, todos os dias;
Pessoas cozinhando e fazendo tarefas de casa todos os dias;
percentual de trabalhadores que praticam atividades esportivas,
culturais ou de lazer fora de casa, pelo menos diariamente ou
varias vezes por semana; percentual de trabalhadores
envolvidos em atividades de voluntariado ou caridade, pelo
menos uma vez por meés.

Poder: Parcela de ministros; Percentagem de deputados;
Percentagem de membros das assembleias regionais;
Participacdo de membros de conselhos nas maiores empresas
cotadas, conselho fiscal ou conselho de administracao; Parcela
de conselheiros do banco central; Parcela de membros do
conselho de organiza¢des de financiamento de pesquisa; Parcela
de membros do conselho de organiza¢des de radiodifusdo de

Paises
membros da
Uniao Europeia

European Institute
for Gender
Equality - EGEI
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propriedade publica; Propor¢dao de membros do mais alto 6rgao
de decisdao das organizagdes esportivas olimpicas nacionais.
Saude: Autopercepcdo de saude, boa ou muito boa; Anos de
vida sauddvel ao nascer (anos); Expectativa de vida ao nascer
(anos); Pessoas que ndo fumam e ndo estdo envolvidas em
bebidas nocivas;

Pessoas que praticam atividades fisicas e/ou consomem frutas e
verduras; Populacdo com necessidades de exames médicos ndo
satisfeitas; Populacdo com necessidades ndo atendidas de
exame odontoldgico.

15

Gender
Equality Index
of Mexican
States

GEIMS

Igualdade econdémica: Forca de trabalho; Emprego; Funcionarios
publicos, gerentes e administradores; Profissionais e técnicos;
Donos de negdcios; média de hora salarial; Beneficios de salde;
Familias acima do nivel de pobreza.

Igualdade educacional: Média de anos de educacao;
Alfabetizacdo; Faculdade; Universidade; Pesquisadores;
Engenharia, agricultura e ciéncias naturais.

Dimensdo Politica: Prefeitos, conselheiros municipais; Conselhos
tutelares; Representantes do estado; Representantes federais;
Magistrados; Secretarios de estado e funcionarios publicos
federais.

Dimensdo Legal: Interrupgdo de gravidez, esterilizacao forcada,
feminicidio; Cota de género aplicada; Legislacao igual de
direitos; Legislacdo sobre assédio sexual; Violéncia
obstétrica/direitos reprodutivos; Violéncia familiar; Divércio por
violéncia familiar; Ordens de protecao feminina emergencial;
Abrigos com financiamento publico; Diferenca de idade de
casamento; Tempo de recasamento.

Estados
mexicanos

Frias
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Norwegian

Variaveis demograficas.

16 Regional NGE Variaveis de bem-estar e atividades economicas. Norueea Kjeldstad &
Gender Variaveis administrativas. 8 Kristiansen
Equality Index
indicador de indice Educativo: Nivel educativo; Tipo de estudos e Uso de
17 Desigualdad de DG "I'IC'.s (novas tecnolo.gi'as dNe informa.gz§~o e de comunicacao). Regides Bericat & Sanchez
Género Indice Laboral: Participacdo e condicdes. espanholas

indice de Poder: Politico, gerencial e social.

Fonte: Elaborado pela autora com base no referencial tedrico.

Fica perceptivel que os indicadores de género mapeiam de forma diversa seus contextos, com dimensdes distintas, mas

imprescindiveis para cada um. A maioria deles estrutura suas dimensdes em pilares principais. Apds a realizacdo do mapeamento de

dimensdes de indicadores de género, na préxima secdo serdo apresentados os instrumentos de medida de inovacdo. Os instrumentos de

inovacdo sao mapeados e classificados do mesmo modo em que foram mapeados os indicadores de género.
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4.2 Instrumentos de medida de inovagao

Os instrumentos de medida de inovagdo estudados e mapeados neste artigo
foram o Manual de Oslo, por sua importancia global para inovacdo, além da PINTEC,
pesquisa sobre inovacdo voltada para o cendrio nacional, uma vez que a finalidade do
instrumento de diagndstico serd a aplicabilidade em empresas brasileiras. As préximas
duas subsec¢des irdo apresentar a composi¢ao de cada um desses mensuradores de

inovagao.

4.2.1 Manual de Oslo

A escolha de analise do Manual de Oslo se deu, além da sua importancia, pela
atualizacdo constante que o mesmo apresenta, estando atualmente na quarta edicdo.
O manual representa um guia para orientacdes mundiais de métricas de medicdo da
atividade de inovacdo da empresa, que segundo Bloch (2007, p. 1), o manual “(...) teve
uma influéncia substancial sobre esses desenvolvimentos, tanto a nivel de tipo e
conteudo da pesquisa.”

No mapeamento realizado para o Manual de Oslo, foram levantadas as
dimensdes classificadas como “capacidades relevantes de negdcios para inovacdo”
(OECD/Eurostat, 2018, p.123) que aparecem em diferentes setores das empresas e que
podem impactar diretamente o seu processo inovativo, assim, impactando diretamente
na inovacdao de seus produtos ou servicos. As dimensdes sao divididas em quatro
grandes areas: (i) Recursos gerais, (ii) capacidade de gerenciamento, (iii) habilidade da
forca de trabalho e gestdo desses recursos humanos e por fim, (iv) capacidades
tecnolégicas.

Na primeira dimensdo, os recursos gerais da empresa sdo mapeados e as
influéncias que eles implicam diretamente na capacidade inovativa da empresa. Nesse
aspecto, o tamanho da empresa, seus anos de existéncia, seu processo de
financiamento e sua formacdo societdria, segundo o Manual de Oslo (OECD/Eurostat,
2018) impactam o processo inovativo de uma empresa. O indicador do tamanho da
empresa é mensurado utilizando o numero de funciondrios e o volume de turnover da
empresa. Por outro lado, os indicadores referentes a dimensao de business assets é

mensurada pelo total de assets. Em complemento, mensurar a idade da empresa é
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importante pois, segundo o Manual de Oslo (2018, p.105), “[...] captura a experiéncia
acumulada da empresa ao longo do tempo.” e como isso é relacionado diretamente ao
processo de saber e querer inovar. Porém, ao mesmo tempo empresas mais jovens, com
menos tempo de mercado e menos processos burocraticos, podem ser mais ageis em
alteracdo de processo e sdo menos afetadas por eles (OECD/Eurostat, 2018).

Por fim, a dimensdo de recursos gerais inclui o tépico de financiamento e
propriedade da empresa que é um dos maiores incentivadores para inova¢do, uma vez
que empresas com proprio poder de financiamento, tendem a ter mais facilidade de
investimento em projetos inovativos e mais arriscados (OECD/Eurostat, 2018). Esse
indicador pode ser mensurado por alguns dados financeiros como a margem de lucro, e
o indice de patrimbnio. JA no que tange a propriedade empresarial, ela pode ser
classificada em quatro categorias, sendo elas: empresa independente ou parte de um
grupo empresarial; parte de grupo multinacional ou de um grupo nacional; o pais da
sede do proprietario final da empresa; empresas de capital aberto (OECD/Eurostat,
2018).

Na sequéncia, a dimensdo de capacidade de gerenciamento, engloba aspectos
como estratégia empresarial, capacidades organizacionais e gerenciais, caracteristicas
do proprietario do negécio e gestdo de topo, capacidades de gerenciamento de
inovacdo, gerenciamento de Propriedade Intelectual e apropriagdo. Segundo o Manual

Ill

de Oslo a estratégia empresarial “[...] inclui a formulacdo de metas e a identificacdo de
politicas para alcancar essas metas.” (OECD/Eurostat, 2018, p. 106). As estratégias
definem aspectos primordiais para a atua¢do da empresa, tanto de longo quanto curto
prazo. Na estratégia empresarial que serd definido o mercado de atuacdo, a abordagem
de risco, o nivel de abertura para parceiros, se a empresa terd um posicionamento de
preco competitivo ou qualidade de produto e sobre seu processo inovativo. E a nivel de
estratégia empresarial que é definido se a empresa vai aprimorar o que ja existe ou
langcar no mercado um novo produto ou servico (OECD/Eurostat, 2018). Sendo assim, é
importante estar na estratégia empresarial se é uma meta para a empresa se tornar
inovadora ou ndo.

Capacidades organizacionais e gerenciais incluem as habilidades internas da

empresa, assim como a capacidade e competéncias “[...] para mobilizar, comandar e

explorar recursos em ordem para atingir a estratégia empresarial.” (OECD/Eurostat,
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2018, p. 108). Em resumo essas capacidades sdo resumidas em “[...] gestdo de pessoas,
intangivel, capital fisico e financeiro, além de conhecimento.” (OECD/Eurostat, 2018, p.
108). O Manual de Oslo ainda complementa que as mudancas das capacidades
gerenciais estao relacionadas ao processo inovativo e incluem: capacidade de resposta,
aprendizagem, alinhamento e criatividade (OECD/Eurostat, 2018). Por fim, esse
indicador é aberto em trés dimensdes principais: Cogni¢cdo gerencial, capital social
gerencial e capital humano gerencial.

Em complemento, as caracteristicas do empresario e da gestao do topo também
podem influenciar o processo inovativo da empresa. Essas caracteristicas podem dizer
respeito a dados demograficos, como idade, género, contexto social e local de
nascimento (OECD/Eurostat, 2018). Além do aspecto de empresa familiar, contexto que
pode influenciar o processo de inovacdo, uma vez que empresas familiares podem ter
estratégias de lucros e crescimento diferente e com outros focos do que empresas
consideradas ndo familiares.

Na esfera de capacidades de gerenciamento de inova¢do, o Manual de Oslo
aponta que contemplam essa dimensdo atividades de iniciativa, desenvolvimento e
obtencdao resultantes da inova¢dao. Dentro dessa dimensdo, sdao importantes as

capabilidades como:
“[...] identificar, gerar, avaliar e perseguir ideias para inovagdo; organizar
atividades de inovagcdo dentro da empresa (ou seja, alinhar diferentes
atividades); alocar recursos para atividades de inovagdo; gestdo de atividades
de inovacgdo realizadas em colaboragdo com parceiros externos; integrar o
conhecimento externo e outras entradas externas na inova¢do de uma
empresa atividades; monitorar os resultados das atividades de inovacao e
aprender com a experiéncia; explorar e gerir inovagbes e outros
conhecimentos gerados como parte das atividades de inovagdo de uma
empresa, incluindo a prote¢do do conhecimento e ativos de inovagdo.”

(OECD/Eurostat, 2018, pp 110-111).

A dimens3do finaliza com o indicador de gerenciamento de propriedade
intelectual e apropriacdo, que leva em consideracdo aspectos como os tipos de
propriedades intelectuais que as empresas possuem e o0s tipos de propriedades
intelectuais possiveis de se obter, sendo elas: patentes, registros de marcas, direitos de

design industrial, copyright e direitos relacionados, direito de criacdo de plantas,
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indicagGes geograficas, sigilos comerciais e layouts integrado de circuitos.

J4 na dimensdo de habilidades da forga de trabalho e gestdo de recursos
humanos entram as dimensdes como qualificacdes da forca de trabalho, estrutura
ocupacional e competéncias e gestao de recursos humanos. “Pessoas sao o recurso mais
importante para inovacdo, uma vez que eles sdo a fonte de criatividade e novas ideias.”
(OECD/Eurostat, 2018, p. 115), sendo assim, o gerenciamento da forc¢a de trabalho e dos
recursos que elas podem trazer para a empresa, se torna uma grande vantagem
competitiva se bem realizada. “Um indicador-chave para as habilidades da for¢a de
trabalho é a composicdo da forga de trabalho por niveis educacionais.” (OECD/Eurostat,
2018, p. 115), sendo esse nivel educacional focado em areas como: ciéncias naturais,
matematica e estatistica, engenharia, salde e medicina e Tecnologia da Informacdo e
Comunicacao (TIC) e midia e design. Além do aspecto formal de habilidade, também é
primordial para o processo inovativo habilidades e competéncias diversas como por
exemplo: resolucdo de problemas, habilidade sociais, habilidades cognitivas (como
geracao de ideias), adaptabilidade e flexibilidade, além de estilo e valores de trabalho
focados em empreendedorismo, criatividade, trabalho em grupo e autonomia
(OECD/Eurostat, 2018, p. 116).

Para isso, o ultimo indicador dessa dimensdo é a gestao de recursos humanos,

gue compreende

“[...] politicas de recrutamento de funcionarios que buscam habilidades
criativas; treinamento e desenvolvimento de habilidades; avaliagbes e
incentivos para o desempenho dos funcionarios em sugerir ideias para
inovagao ou no desenvolvimento de inovagdes; oportunidades de promogao e

desenvolvimento de carreira (OECD/Eurostat, 2018, p. 117).”

Por fim, nas capacidades tecnoldgicas se consideram tdpicos como a pericia
técnica, capacidades de design e capacidades relacionadas a tecnologias digitais e
andlise de dados (OECD/Eurostat, 2018). O nivel de pericia técnica da empresa pode ser

mensurado por responder algumas perguntas como

“[...] aquisicdo de tecnologia incorporada em objetos (mdaquinas,
equipamentos, software) de outras empresas ou organizagdes; adquirir
direitos de Pl que ddo propriedade, direitos de exclusdo ou direitos de uso

técnico conhecimento; modificar ou adaptar a tecnologia existente as
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necessidades especificas da empresa e desenvolvimento de novas tecnologias

internamente” (OECD/Eurostat, 2018, p.118).

O indicador de capacidade de design pode ser dividido em trés subcategorias,
sendo elas: design de engenharia (especificacGes técnicas e protdtipos), design de
produto e design thinking. Além disso, a capabilidades relacionadas a tecnologias

digitais e analise de dados é composta por indicadores como a

“[...] integracdo digital dentro e entre diferentes fungdes de negdcios; o acesso
e capacidade de usar andlise de dados para projetar, desenvolver,
comercializar e melhorar os produtos, incluindo dados sobre os usudrios dos
produtos da empresa e seus interagdes com tais produtos; acesso a redes e uso
de solugdes e arquiteturas apropriadas (hardware e software); gestdo eficaz de
riscos de privacidade e seguranca cibernética; adogdao de modelos de negdcios
apropriados para ambientes digitais, como e-commerce, plataformas

participativas, etc. (OECD/Eurostat, 2018, p. 123)".
Em resumo, os principais indicadores para a coleta de dados gerais incluem:

“numero de pessoas empregadas (equivalentes a tempo inteiro); volume de
negécios total; idade da empresa por ano em que a empresa iniciou as
atividades comerciais; status de propriedade da empresa (independente, parte
de um grupo nacional, parte de uma multinacional grupo); distribuicdo
geografica das vendas (mercados local, nacional, internacional); participagdo
das exportacdes nas vendas; importancia do custo versus qualidade para a
estratégia competitiva da empresa; percentagem de pessoas empregadas com
ensino superior; nivel de capacidade de projeto” (OECD/Eurostat, 2018, pp.
123-124).

Ainda ha indicadores complementares para a coleta de dados gerais, sendo eles:

“[...] status de empresa familiar; numero de linhas de produtos; gestdo da
inovacdo: responsabilidade pela inovagdo dentro da empresa; gestdo da
inovacdo: métodos para apoiar a troca interna de conhecimento; nimero de
pessoas ocupadas por grande drea de educacgdo; conhecimento técnico em
tecnologias emergentes; competéncias digitais (podem ser recolhidas através

de inquéritos TIC dedicados)” (OCDE/Eurostat, 2018, p. 124).

4.2.2 Pesquisa de Inovagao - PINTEC

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) realiza a denominada
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Pesquisa de Inovacgdo - PINTEC que tem como objetivo coletar e fornecer informacoes
para a “[...] constru¢do de indicadores setoriais, [...] das atividades de inovagdao das
empresas brasileiras com 10 ou mais pessoas ocupadas, tendo como universo de
investigacdo as atividades das Industrias extrativas e de transformagao [...]” (IBGE, 2020,
p.0).

A Ultima pesquisa divulgada pelo IBGE contempla o triénio de 2015-2017 e
apresenta uma metodologia de andlise estatistica empresarial, onde a unidade de
andlise é a empresa participante da pesquisa, que tenha mais de 10 pessoas em seu
guadro funcional. Importante ressaltar que a escolha de amostras de empresas ocorre
ap6s um trabalho de identificacdo prévia com “[...] as empresas que possuem maior
probabilidade de serem inovadoras, para aumentar a fracdo amostral para este
subconjunto.” (IBGE, 2020, p.20) e essa populacdo é dividida em trés grupos, com foco
de coletar o questiondrio sendo 80% da amostra potenciais inovadoras e 20% sem

potencial inovador:

“1) estrato certo, formado pelas empresas com 500 ou mais empregados, que
sdo incluidas com probabilidade um na amostra; 2)- estrato de empresas
potencialmente inovadoras, onde constam as empresas com indicadores de
probabilidade de serem inovadoras; 3)- estrato de empresas sem indicagdo de
potencial inovador, formado pelas empresas que ndo possuem nenhum

indicativo de potencial inovador.” (IBGE, s.d).

Apds a participacao das empresas, respondendo o questionario, o IBGE separa
os dados em dez principais varidveis, que serdo apresentadas abaixo, e descritas no
Quadro 3. Na dimensao inicial, caracteristicas da empresa contempla informag¢des como
“A origem do capital controlador da empresa e sua localizagdo, no caso de estrangeiro;
se a empresa é independente ou parte de um grupo e, neste caso, a localizacdo da
matriz; e a abrangéncia geografica do principal mercado da empresa.” (IBGE, 2020, p.
10).

Na varidvel de quantidade de inovacgao, € mensurado o nimero de inovagdes de
produto e/ou processo implementadas, incompletas ou abandonadas pela empresa no
periodo analisado, assim como os tipos de inovacao, podendo elas serem de produto
e/ou processo, assim como, inovagdes organizacionais e de marketing. Nesse ambito é

importante ressaltar que a prépria PINTEC incentiva a consulta no Manual de Oslo para

57



classificar os processos inovativos, assim como os produtos e servicos (IBGE, 2020).

J& a varidvel financeira, tem como objetivo conseguir mensurar os gastos das
empresas com inovagdes e processos que incentivem inovagao, além de mensurar como
o financiamento dessas operagdes é feito, sendo interno ou externo. Em complemento

os financiamentos relacionados a P&D interno

“[...] foram isoladas e mais desagregadas, para encampar o percentual relativo
ao financiamento da prdpria empresa e ao financiamento de terceiros, [...]
outras empresas brasileiras (com subitens), financiamento publico (com

subitens) e financiamento procedente do exterior.” (IBGE, 2020, p. 14).

A variavel de caracteristicas de conhecimento, inclui tépicos como o carater das
atividades internas de P&D e numero, nivel de qualificacdo e tempo de dedicacao das
pessoas envolvidas com esta atividade. J4 no tépico de impactos de inovacao, a PINTEC
busca mapear os impactos do produto, mercado, processo e “[...] aos aspectos
relacionados ao meio ambiente, a salude e seguranca, e ao enquadramento em
regulamentacdes e normas.” (IBGE, 2020, p. 15), além de aspectos de impacto financeiro
como a proporgao das vendas internas e das exportagdes.

No que se refere as fontes de informacdo, a PINTEC busca identificar quais das
mais variadas fontes de informacdo sdo utilizadas para o processo inovativo das
empresas, uma vez que empresas “utilizam informagdes de uma variedade de fontes e
a sua habilidade para inovar, certamente, é influenciada por sua capacidade de absorver
e combinar tais informacgées.” (IBGE, 2020, p. 15). Essas fontes de informacdo podem
ser tanto internas, quanto externas, sendo informacgdes “[...] geradas pelas institui¢cdes
de producdo de conhecimento tecnolégico [...]” (IBGE, 2020, p. 15) ou “[..]
conhecimentos obtidos através de empresas com as quais se relacionam
comercialmente [...]” (IBGE, 2020, p. 15).

Para a pesquisa PINTEC, outro aspecto importante sdo as relacGes de cooperacao
para inovacgao, que é “[...] definida como a participacdo ativa da empresa em projetos
conjuntos de P&D e outros projetos de inovagdo com outra organizagao (empresa ou
instituicdo), o que ndo implica, necessariamente, que as partes envolvidas obtenham
beneficios comerciais imediatos.” (IBGE, 2020, p. 16). Essa varidvel é mensurada na
pesquisa com a identificacdo dos parceiros que a empresa conta atualmente de forma

cooperativa, independente da sua localizacdo geogréfica.
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O apoio governamental também se torna importante para o processo inovativo
das empresas, logo ele compde outra varidvel da PINTEC e é mensurada pela
identificacdo de “[...] financiamentos, incentivos fiscais, subvencdes, participacdo em
programas publicos voltados para o desenvolvimento tecnoldgico e cientifico, entre
outras.” (IBGE, 2020, p. 16). Além disso, os métodos de protecdo estratégicos ou ndo
formais sao mensurados pela PINTEC, sendo classificados pela pesquisa como “[...]
complexidade no desenho do produto, segredo industrial, tempo de lideranca sobre os
competidores e outros.” (IBGE, 2020, p. 16). Importante ressaltar que as patentes,
registro de desenhos e marcas ndo entram nessas varidveis da PINTEC.

Por fim, a PINTEC contempla a varidvel de problemas e obstaculos a inovagao,
gue tem como objetivo mensurar as razdes pelas quais as empresas ndo conseguiram
desenvolver, obter o resultado esperado dos processos inovativos ou se tornar
inovativas. A PINTEC mensura por obstaculos no tocante das empresas que nao

inovaram no ultimo periodo analisado, e por quais motivos isso ocorreu, dentre:
“A inovagOes prévias; as condi¢cdes do mercado, ou seja, uma deficiéncia de
demanda (agregada e/ou setorial) ou uma estrutura de oferta (concorrencial
ou capacidade instalada) que desestimulou a inovagdo; ou a outros problemas

e obstaculos, que englobam uma lista de fatores macro e microeconémicos.”

(IBGE, 2020, p. 17).

E para empresas que inovaram, mas identificaram obstaculos no processo, tanto

no processo de criacdo ou implementacdo, dentre os seguintes motivos:

“[...] fatores de natureza economica (custos, riscos, fontes de financiamento
apropriadas), problemas internos a empresa (rigidez organizacional),
deficiéncias técnicas (escassez de servigos técnicos externos adequados, falta
de pessoal qualificado), problemas de informagao (falta de informag&es sobre
tecnologia e sobre os mercados), problemas com o Sistema Nacional de
Inovagdo - SNI (escassas possibilidades de cooperacdo com outras
empresas/instituicdes) e problemas de regulagdo (dificuldade para se adequar

a padrdes, normas e regulamentacdes).” (IBGE, 2020, p. 17).
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Quadro 3 - Dimensdes dos instrumentos de medida de inovagao

Instrumentos de medida Dimensoes identificadas Abrangéncia Fonte
Recursos gerais da empresa: Tamanho da empresa; business assets, idade OECD/European
Manual de OSLO & . . P . P Global / . P
da empresa, financiamento e propriedade. Union
Capacidades de gerenciamento: Estratégia empresarial; capacidades
organizacionais e gerenciais; caracteristicas do proprietario do negdcio e OECD/European
Manual de OSLO 5 - 8 . . Prop . - 8 Global / . P
gestdao de topo; capacidades de gerenciamento de inovagao; Union
Gerenciamento de Propriedade Intelectual e apropriagao.
Habilidades da forca de trabalho e gestao de recursos humanos: OECD/European
Manual de OSLO Qualificacdes da forca de trabalho, estrutura ocupacional e competéncias Global Unionp
e Gestdo de Recursos Humanos.
Capacidades tecnolodgicas: pericia técnica, Capabilidades de design e OECD/European
Manual de OSLO P .. . 8 P . . 'p' . 9 Global / . P
Capabilidades relacionadas a tecnologias digitais e andlise de dados. Union
. . Caracteristicas da empresa: a origem do capital controlador da empresa e
Pesquisa Nacional de o . -
~ sua localizacdo, no caso de estrangeiro; se a empresa é independente ou .
Inovacdo — PINTEC - : N Brasil IBGE
parte de um grupo e, neste caso, a localizacdo da matriz; e a abrangéncia
geografica do principal mercado da empresa.
. . Quantidade de inovagao e seu tipo: inovacdes de produto e/ou processo
Pesquisa Nacional de ) . ) ~ o .
N implementadas, incompletas ou abandonadas; inovag¢des organizacionais Brasil IBGE
Inovagao - PINTEC .
e de marketing.
Pesquisa Nacional de Caracteristicas financeiras: gastos com estas atividades; financiamento Brasil IBGE

Inovagao - PINTEC

destes gastos.
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Pesquisa Nacional de

Caracteristicas de conhecimento: carater das atividades internas de P&D

~ e numero, nivel de qualificacdo e tempo de dedicagdo das pessoas Brasil IBGE
Inovagao - PINTEC . g L ¢ P ¢ P
envolvidas com esta atividade.
Pesquisa Nacional de Impactos da inovagao no valor das vendas e exportagdes: impactos a .
~ . . . Brasil IBGE
Inovacdo - PINTEC nivel de produto, mercado, processo e ao meio ambiente.
Pesquisa Nacional de . N et .
g N Fontes de informacao utilizadas: Internas ou externas. Brasil IBGE
Inovagao - PINTEC
. . Arranjos cooperativos estabelecidos com outras organizagoes: dos
Pesquisa Nacional de X . .
~ parceiros que a empresa conta atualmente de forma cooperativa, Brasil IBGE
Inovagao - PINTEC . . .
independente da sua localizagao geografica.
. . Apoio governamental: financiamentos, incentivos fiscais, subvengdes,
Pesquisa Nacional de articipagdao em programas publicos voltados para o desenvolvimento Brasil IBGE
Inovacdo - PINTEC | Participacao em prog P P
tecnolégico e cientifico.
Pesquisa Nacional de Patentes e outros métodos de prote¢ao: complexidade no desenho do Brasil IBGE
Inovacdo - PINTEC produto, segredo industrial, tempo de lideranca sobre os competidores.
Pesquisa Nacional de Desafios encontrados: Condi¢cdes do mercado, cenario macroeconémico e Brasil IBGE

Inovagao - PINTEC

microecondmico, problemas internos etc.

Fonte: Elaborado pela autora com base no Manual de Oslo e PINTEC.
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Diferentemente da estruturacdo do Quadro 2, onde foram apresentadas as dimensdes
mapeadas nos Indicadores de género, o Quadro 3 apresenta cada dimensdo dos instrumentos
de inovacdo por linha. Isso pois, serdo nelas que irdo ocorrer as inclusées de informacdes
oriundas dos indicadores de género e foi importante desdobrar cada dimensao de inovacao.
Na prdoxima secdo serd apresentado o processo de padronizacdo e selecdo dessas dimensdes
para a elaboragdo do framework que foi utilizado como base para o instrumento de

diagnodstico desenvolvido nesta pesquisa.
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5. DEFINICAO, SELECAO E CRIACAO DO FRAMEWORK

Essa secdo da pesquisa tem por objetivo apresentar a definicdo das dimensdes de
género identificadas anteriormente na literatura, a escolha das dimensGes de género e
inovacdo para a estruturacdo do framework que foi utilizado como base para a elaboracdo do
instrumento de diagndstico. Na primeira parte serd exposto o processo de selegao realizada
das dimensdes dos indicadores de género que foram incorporados no framework. Apés, serdo
apresentadas as dimensdes dos instrumentos de medida de inovagdo que foram levadas para
o framework, juntamente com a sua justificativa. Por fim, a secdo se encerra com o framework

elaborado.

5.1 Defini¢do das dimensdes dos indicadores de género

Para dar seguimento na pesquisa, a partir da leitura houve a necessidade de realizar
um processo de definicdo das dimensGes que compdem os indicadores de género. As
dimensdes identificadas em cada um dos indicadores de género foram reagrupadas em dez
dimensdes que foram consideradas no restante desta pesquisa. Os indicadores foram
realocados nas seguintes dimensdes: (i) Ambiente Familiar, (ii) Cargos Gerenciais e Técnicos,
(iii) Carreira e Mercado de Trabalho, (iv) Renda, (v) Economia, (vi) Educacional, (vii) Expectativa
e Qualidade de Vida, (viii) Legislacado, (ix) Politica e (x) Saude.

Essa definicdo foi necessdria, visto que as informacdes contidas dentro de cada
indicador de género sdo amplas e individuais, ou seja, utilizam-se de nomenclaturas diferentes
para os mesmos tépicos. Por exemplo, alguns indicadores trazem a educacao classificada
como indice Educativo, Conhecimento ou Nivel Educacional. Sendo assim, essa defini¢cdo teve
como objetivo facilitar a leitura e analise futura, mas principalmente contribuir para a criacdo
do framework e do instrumento de diagndstico desta pesquisa. As dimensdes definidas
podem ser conferidas no Quadro 4, que apresenta a tabela matriz, cruzando as dimensdes
elaboradas com os 17 indicadores de género trabalhados na revisdo da literatura, Secao 4,
Quadro 2.

A dimensdo Ambiente Familiar compreende aspectos da denominada economia do

cuidado (Goldin, 2021) considerando tépicos como as horas despendidas e ndo pagas para o
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trabalho doméstico e cuidado de idosos e criancas, ou seja, a diferenca de género no cuidado
familiar e trabalho doméstico ndo remunerado. Nesse tépico, entram também os percentuais
de pessoas que além de cuidar, educam seus filhos ou netos, além do cuidado com pessoas
com deficiéncia e estdo incluidas as necessidades de planejamento familiar ndo atendidas.

O contexto ambiente profissional é formado por trés dimensdes, sendo elas: Cargos
Gerenciais e Técnicos, Carreira/Mercado de Trabalho e Renda. Essas dimensdes se diferem na
guestdo dos tépicos que cada uma delas abrange, como no caso de Cargos Gerenciais e
Técnicos. Logo, sdo levados em consideragao indicadores como o percentual de mulheres em
cargos técnicos, gerenciais, empreendedoras e a diferenca de género em cargos de gestao e
de alta geréncia.

A dimens3dao denominada Carreira e Mercado de Trabalho, considera tdpicos a
respeito da participacdo das mulheres na forca de trabalho, a segregacdo ocupacional, carga
horaria, dedicacdao exclusiva, tempo de progressdo profissional, trajetéria profissional na
empresa, duragao da vida de trabalho e condigdes trabalhistas como qualidade do trabalho
ambiente profissional. Nesse tépico também se torna fundamental, a nivel profissional,
compreender a dimensdo de Renda. Essa dimensdo busca compreender a igualdade salarial
entre os funcionarios, renda estimada, taxa implicita de retorno ao tempo de trabalho, média
de hora salarial e de forma geral a proporc¢ao de ganhos de mulheres para homens.

Além desses aspectos se identificou a necessidade de uma dimensdo que
contemplasse a participacdo feminina na economia, assim como a taxa de atividade
econdmica delas, sendo assim a dimensdo Economia.

Outra dimensado imprescindivel é a Educacional que compreende aspectos que levam
em consideracdo o acesso a educacdo e conhecimento, a taxa de alfabetizacdo, nivel de
formacdo do grupo profissional (podendo ser educa¢do secundaria, ensino superior,
mestrado, doutorado, especializacGes, entre outros). Além disso, se busca identificar o tempo
decorrido para conseguir os diplomas e as certificagdes. Em complemento também, taxa de
alfabetizacdo, proporcdo de matriculas em faculdades em tempo integral de mulheres para
homens, propor¢cdo de mulheres para homens matriculados em tempo integral na

universidade. Por fim, a analise de alunos do ensino superior em educacao, salde e bem-estar,
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humanidades e artes e seus tipos de estudos e uso de novas TIC's (tecnologias de informacao
e de comunicagdo).

A dimensdo de Expectativa e Qualidade de Vida compreende aspectos de bem-estar
como a longevidade e qualidade de vida, assim como o direito de um padrdao de vida
adequado, direito a salide e bem-estar, inclusive a taxa de mortalidade e de familias acima do
nivel de pobreza. Também levando em conta o percentual de trabalhadores que praticam
atividades esportivas, culturais ou de lazer fora de casa e o percentual de trabalhadores
envolvidos em atividades de voluntariado ou caridade. E por fim, a diferenga de género no
sentimento de seguranga, ou seja, a sensacao de seguran¢a de homens e mulheres, como
também a diferenca de género na confianca no sistema judicial.

No ambito legal, tépicos como leis de acesso a justica, educacgado, voz politica, direitos
legais igualitdrios, legislacdo de praticas justas de emprego, sobre violéncia contra a mulher,
sobre autonomia reprodutiva e sobre direitos de cidadania formam a dimensao de Legislagao.
Em complemento, leis de responsabilidades de casa, sobre heranca, divorcio, liberdade de
movimento, habitac¢do, financiamento complementam essa dimensao.

A dimensao Politica considera a participacao feminina na politica, ou seja, o percentual
de mulheres em posicdes governamentais como parlamentos, congressos, senados,
prefeituras, conselhos de administracao e ministérios. Ao mesmo tempo buscando identificar
mulheres em cargos de juizes, legisladores, conselheiros tutelares, conselheiros municipais,
secretdrios de estado, funciondrios publicos federais, oficiais séniores, ministros do Tribunal
Constitucional, membros das assembleias regionais, membros do conselho de organizac¢des
de financiamento de pesquisa, membros do conselho de organiza¢des de radiodifusao de
propriedade publica e a proporcdo de membros do mais alto 6rgdo de decisdo das
organizagdes esportivas olimpicas nacionais.

Por fim, a dimensdo de Saltide é composta por aspectos como taxa de mortalidade
materna, taxa de natalidade adolescente, partos assistidos por equipe de saude qualificada,
métodos contraceptivos, gravidas recebendo pré-natal, partos domésticos, entre outros.
Também considera a prépria autopercepcdo de saude, pessoas que ndao fumam e ndo estdo

envolvidas em bebidas nocivas, pessoas que praticam atividades fisicas e/ou consomem frutas
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e verduras, populacdo com necessidades de exames médicos ndo satisfeitas, populagdo com
necessidades ndo atendidas de exame odontolégico e beneficios de saude de forma geral.
O Quadro 4 apresenta, de forma resumida, a realocacdo dos 17 indicadores de género,

identificados na Secao 4, dentro das dez dimensdes definidas e apresentadas anteriormente.
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Quadro 4 - Tabela Matriz de Indicadores de Género

Dimensdo/ 1GDI | 2GEM | 3GEIl | 4GIl | 5GGGP | 6RSW | 7SIGI | 8SIGE | 9WESHR | 10AGSI | 11GEI1 | 12GEI2 | 13GEI3 | 14GEl | 15GEIMS | 16NGEI | 17IDG
Indicador Estudado
Ambiente Familiar X X
Cargos gerenciais e X X X X X X X X
técnicos
Carreira e Mercado X X X X X X X X X X X
de Trabalho
Economia X X
Educacional X X X X X X X X X X X X
Expectativa e X X X X X X X X X
Qualidade de Vida
Legislacdo X X X X
Politica X X X X X X X X X X X X
Renda X X X X X X X X X X
Saude X X X X

Fonte: Elaborado pela autora com base no referencial tedrico.

Legenda: 1GDI: Gender Related Development Index; 2GEM: Gender Empowerment — Measure; 3GEl: Gender Equity Index; 4Gll: Gender Inequality
Index; 5GGGP: Global Gender Gap Report; 6RSW: Relative Status of Women; 7SIGl: Social Institutions and Gender Index; 8SIGE: Standardized Index of
Gender Equality; QWESHR: Women’s Economic and Social Human Rights Achievement Index; 10AGSI: African Gender Status Index; 11GEI1: Gender
Equality Index I; 12GEI2: Gender Equality Index Il; 13GEI3: Gender Equality Index Il; 14GEl: Gender Equality Index; 15GEIMS: Gender Equality Index of

Mexican States; 16NGEl: Norwegian Regional Gender Equality Index; 17\DG: Indicador de Desigualdad de Género.
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O Quadro 4 apresenta de forma resumida as dimensdes resultantes do processo de
definicao de indicadores, realizada em cada um dos 17 indicadores de género estudados nesta
pesquisa. Essa foi uma etapa primordial para posteriormente selecionar as dimensdes de
género que sdo passiveis de aplicagdo em um instrumento de medida de inovagdo. Essa

selecdo serd apresentada na proxima subsecdo dessa dissertacao.

5.2 Selegao das dimensodes de indicadores de género

A nivel dos indicadores de género, com a definicdo em dez dimensdes, foram
selecionadas sete dimensdes de género para compor o framework desta pesquisa. Optou-se
pela exclusdo da dimensdo de Saude na Expectativa e Qualidade de Vida pelo fato de que
muitas questdes de saude estdo fora do escopo profissional, tornando-as inadequadas para
esta pesquisa especifica. No entanto, dada sua relevancia, elementos pertinentes foram
incorporados dentro da dimensdo de Expectativa e Qualidade de Vida sempre que possivel.
Além disso, as dimensdes de Legislacdo e Politica foram agrupadas devido a sua
complementacao significativa, especialmente no contexto empresarial. A dimensdao de
Economia, mais ampla e social do que empresarial, ndo foi incluida no framework desta
pesquisa por conta das suas caracteristicas mais abrangentes.

Neste contexto, com as dimensdes que foram levadas para o framework, é importante
ressaltar que os indicadores de género analisados sdo voltados para a aplicacdo na sociedade
de forma geral, em termos de cidade, estado, pais ou regido. Para a analise empresarial foi
necessaria uma adaptacdo dos indicadores analisados, ou até mesmo a exclusdo de alguns
indicadores que nao tem relacao direta com o ambiente de estudo da presente pesquisa.
Dentre os indicadores adaptados ao contexto da pesquisa, cita-se como exemplo, os
indicadores de género que questionam a taxa de populag¢dao feminina e masculina com pelo
menos educacao secundaria. Para a realidade das empresas, a dimensao foi adaptada para
avaliar a taxa de funciondrios da empresa com formacdo e seus niveis.

A dimens3ao de Ambiente Familiar foi um ponto essencial para a pesquisa, visto que,
segundo estimativas do IBGE (2024), no ano de 2022, 28% das mulheres brasileiras tiveram
sua jornada de trabalho impactada pela dedicacdo a atividades domésticas. As mesmas

gastavam em média 21,3 horas semanais, afetando diretamente sua carga horaria disponivel
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para exercer uma profissdo. Esse cuidado doméstico também se torna o principal motivo de
abandono de estudo por 9,5% das mulheres do pais (IBGE, 2024). Nesse contexto, mensurar
o impacto do ambiente familiar no ambiente profissional é fundamental para buscar
compreender a desigualdade de género nos contextos inovativos.

Ao nivel de aspectos profissionais, a categoria Cargos Gerenciais e Técnicos, buscou
compreender quais cargos as mulheres preenchem dentro do quadro funcional da empresa.
Foi identificada a necessidade de mais de uma dimensao relacionada ao ambiente profissional
visto que, é nesse contexto que se tem mais acesso a informagdo dentro das empresas
brasileiras.

Logo, a dimensdo de Carreira e mercado de trabalho buscou avaliar o cenario
profissional das mulheres brasileira, uma vez que a participa¢gao feminina no mercado de
trabalho tem aumentado ao longo das ultimas décadas no pais, principalmente pelos efeitos
econdmicos e a expansdo do mundo do trabalho, incluindo as transformagées culturais
(Fontoura e Gonzalez, 2009). Entender as caracteristicas dessa participacdo é fundamental
para identificar a igualdade nesse contexto. No cendrio nacional a “[...] A taxa de participacao
das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3% [...] a taxa de informalidade delas (39,6%)
era maior que a deles (37,3%)” (IBGE, 2024, p.1). Logo, as mulheres estdo menos inseridas no
mercado de trabalho e apresentam menor respaldo legal.

Nesse tépico também se torna fundamental, a nivel profissional, compreender a
dimensao de Renda que busca identificar o aspecto de remunerac¢ao salarial das mulheres
perante os homens e até mesmo o retorno financeiro que elas acham justos para as funcbes
que exercem. E imprescindivel compreender o cenario, que em 2022, apontava que o
rendimento das mulheres, em média, equivalia a 78,9% dos rendimentos dos homens no Brasil
segundo levantamento do IBGE (2024), mesmo com maior nivel de escolaridade. As maiores
diferencas em rendas foram em setores de ciéncias e intelectuais, onde o percentual de
rendimento feminino chegou a 63,3% da média dos homens.

A dimensdo Educacional busca compreender o nivel de educacdo, campos de
formacdo e a continuacdo do estudo ao longo da carreira. No contexto brasileiro, segundo
IBGE (2024), as mulheres representavam 60,3% dos formandos dos cursos presenciais de

graduacdo “[...], mas representavam apenas 22,0% dos que estavam se formando nos de
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Ciéncias, Tecnologias, Engenharias, Matematica e programas interdisciplinares abrangendo
essas areas (CTEM). Essa proporg¢do diminuiu nos ultimos 10 anos: em 2012, elas eram 23,2%.”
(IBGE, 2024, p.1).

Em complemento, a dimensdo de Qualidade e Expectativa de Vida visa entender
como estd o cendrio externo ao trabalho das mulheres, abrangendo aspectos de seguranca,
qualidade de vida e a realizagdo de atividades extras a trabalho e tarefas domésticas.
Estimativas, segundo dados do IBGE (2024), apontavam que cerca de 32,3% das mulheres do
pais estavam abaixo da linha de pobreza.

Por fim, no ambito das dimensdes de Politica e Legislagdo, para essa pesquisa, sao
dimensdes complementares e buscam compreender aspectos governamentais e legislatura
de busca e incentivo a igualdade de género no ambito empresarial. Nesse sentido, tdpicos
como incentivos governamentais para empresas contratarem mulheres cientistas, sdo

alocados nessa dimensao.

5.3 Sele¢ao das dimensdes dos instrumentos de medida de inovagdo

Ap0s a selecdo das dimensdes de género, foi necessario selecionar quais dimensdes
de inovacdo seriam levadas em consideracdo para a criacdo do framework. Ao nivel de
inovagdo, agregou-se nas dimensdes nos tépicos dos instrumentos de medida de inovacgao,
sendo o Manual de Oslo e, especialmente no da PINTEC. Considerou-se passivel de
aprimoracao as perguntas nos atuais topicos: Capacidade de gerenciamento, Habilidades da
forca de trabalho e gestdo de recursos humanos, Caracteristicas de conhecimento, Fontes de
informacdo utilizadas, Arranjos cooperativos estabelecidos com outras organizacdes, Apoio
governamental e Patentes e outros métodos de protecao.

Essas dimensdes foram consideradas para a criacao do framework uma vez que podem
contribuir para o objetivo desta pesquisa. Atualmente essas dimensdes levam em
consideracdo as seguintes informacoes, conforme apresentado no Quadro 5.

Quadro 5 - Potenciais dimensdes a serem utilizadas - Manuais de Inovagao

Instrume.n tos Dimensdes identificadas Abrangéncia Fonte
de medida
Manual de OSLO | Capacidades de gerenciamento: Global OECD/
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Estratégia empresarial; capacidades European
organizacionais e gerenciais; Union
caracteristicas do proprietdrio do negédcio
e gestdo de topo; capacidades de
gerenciamento de inovacao;
Gerenciamento de Propriedade Intelectual
e apropriagao.
Habilidades da forga de trabalho e gestao
de recursos humanos: Qualificacdes da OECD/
Manual de OSLO | forca de trabalho, estrutura ocupacional e Global European
competéncias e Gestdo de Recursos Union
Humanos.
Pesquisa Caracteristicas de conhecimento: carater
. 9 das atividades internas de P&D e numero,
Nacional de , e .
N nivel de qualificagdao e tempo de Brasil IBGE
Inovagao - - .
dedicacdo das pessoas envolvidas com
PINTEC .
esta atividade.
Pesquisa
Nacional de Fontes de informacgao utilizadas: Internas .
~ Brasil IBGE
Inovagao - ou externas.
PINTEC
Pesquisa Arranjos cooperativos estabelecidos com
. q outras organizagoes: dos parceiros que a
Nacional de .
o empresa conta atualmente de forma Brasil IBGE
Inovagao - L
cooperativa, independente da sua
PINTEC - ‘e
localizacdo geografica.
. Apoio governamental: financiamentos,
Pesquisa . . . o
. incentivos fiscais, subvencoes,
Nacional de S L .
Inovacso - participacdo em programas publicos Brasil IBGE
¢ voltados para o desenvolvimento
PINTEC . . . e
tecnolégico e cientifico.
Pesquisa Patentes e outros métodos de protegdo:
Nacional de complexidade no desenho do produto, Brasil IBGE
Inovacgdo - segredo industrial, tempo de lideranca
PINTEC sobre os competidores.

Fonte: Elaborado pela autora com base no Manual de Oslo e PINTEC.

Ao analisar-se as dimensdes do Manual de Oslo, as Capacidades de gerenciamento e

as Habilidades da for¢a de trabalho e gestao de recursos humanos, apresentam maior
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abertura para ainclusdo de indicadores de género. Isso pois, essas dimensdes dentro de todas
as dimensdes do Manual de Oslo, s3ao as que abrangem capacidades organizacionais,
gerenciais além da prépria qualificacdo da equipe e gestdo de recursos humanos, entre outros
(OECD/Eurostat, 2018).

Ja na PINTEC, a dimensao intitulada Caracteristicas de conhecimento apresenta como
foco as atividades internas de Pesquisa e Desenvolvimento, visando compreender o nimero,
o nivel de qualificacdo e tempo de dedicacdo das pessoas envolvidas com o processo. Esta se
caracteriza como uma dimens3dao importante para entender quem auxilia no processo
inovativo da empresa e quais as qualificagdes e envolvimento das mesmas (IBGE, 2020). Esse
tépico ja recomendado por Estébanez (2003) que discutia que era fundamental identificar,
mapear e ampliar as informacgdes sobre a situacdo académica das mulheres nos campos de
Pesquisa e Desenvolvimento para uma busca de igualdade. Nesse sentido, esta dimensao
consegue colaborar com a pergunta deste trabalho, visto que podera compreender a
formacdo e dedicacdo das mulheres envolvidas nos processos de inovacdo das empresas
brasileiras.

Outra dimensdo considerada para essa pesquisa é Fontes de informacgdo utilizadas
gue busca entender quais fontes de conhecimento a empresa busca, os elos externos e
internos que ela realiza (IBGE, 2020). Esse ponto auxilia na verificacdo se o engajamento da
empresa é realizado de forma igualitaria e ética, se a empresa escuta as mulheres, tanto
externas quanto internas, e suas contribuicdes. Nesta dimens3dao pode-se ressaltar que a
possibilidade de realizacdo de networking por mulheres é mais complexa (Brass, 2017) e a
tomada de decisdo empresarial, muitas vezes, ndo é realizada pelas mulheres (Reif, Kugler &
Brodbeck, 2020).

Ao analisar os arranjos empresariais dos quais a empresa pertence, a dimensao
intitulada Arranjos cooperativos estabelecidos com outras organizagées a auxilia na
compreensdao da posicdo da empresa perante o ambiente em que participa. Isso se torna
fundamental para buscar identificar se a empresa se relaciona com outras organizacées que
buscam igualdade de género ou se mantém o relacionamento de bolha (Beugelsdijk &
Noorderhaven, 2006).

J4 a dimensdo de Apoio governamental busca-se compreender quais incentivos
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governamentais para busca de igualdade de género que a empresa adota, topico fundamental
para compreender como a empresa se posiciona na adogdo de incentivos externos ao
processo de igualdade. Nesse sentido, mapear a participacdo das empresas em programas
como Mulheres e Ciéncia, iniciativa do governo brasileiro langada no ano de 2005 que visa
“estimular a producdo cientifica e a reflexdo acerca das relagdes de género, mulheres e
feminismos no Pais e promover a participacao das mulheres no campo das ciéncias e carreiras
académicas.” (Mulher e Ciéncia, s.d), além da quantidade de doutoras na empresa.

Por fim, a dimensao de Patentes e outros métodos de prote¢ao compreende aspectos
de registro de patentes e métodos de protecao perante as inovagdes realizadas nas empresas.
Nesse cendrio seria possivel identificar o percentual de patentes de mulheres registradas na
empresa, o que pode ser uma métrica de igualdade de género.

Nesse sentido, apds analise foram definidas essas sete dimensdes de inovacao para
serem trabalhadas. Essas dimensGes foram escolhidas pois, dentre todas elas, sdo as
dimensdes que dizem respeito as pessoas e capacidades pessoais que estdo envolvidas no
processo inovativo e ndo do processo em si e caracteristicas da empresa. Entdo, as categorias,
como Recursos gerais da empresa, Caracteristicas da empresa, Quantidade e Tipo de
Inovacdo, Caracteristicas financeiras, Impactos da inovagao no valor das vendas e exportacdes
e Desafios encontrados nao foram consideradas para etapas futuras desta pesquisa.

Essas dimensdes sao fundamentais para correlagao com outros aspectos para mapear
de forma mais real e focada possivel a questdo da busca de igualdade de género em empresas
inovadoras. Desta forma, fica perceptivel que os possiveis acréscimos se dariam, de forma
geral, nas dimensdes de caracteristicas e habilidade da for¢a de trabalho, caracteristicas do
guadro funcional e relagdes de networking que a empresa realiza, logo, o ambiente onde ela

se posiciona.

5.4 Elaboragao do framework

Posterior as etapas, foi possivel elaborar o framework, resultante do cruzamento entre
as dimensodes dos instrumentos de medida de inovacdo e as dimensdes dos indicadores de
género, conforme o Quadro 6. E importante ressaltar que as sete dimensdes de género foram

encaixadas em quase todas as dimensdes ja existentes de inovacdo, porém foi necessario criar
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uma dimensdo, denominada “Nova”, dentro dos instrumentos de medida de inovacdo que
possam compreender aspectos do Ambiente Familiar e da Expectativa e Qualidade de Vida. A
categoria foi denominada “Nova” pois o processo de escolha do nome e classificacdo seria

realizado com o auxilio dos especialistas ao longo da pesquisa.
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Quadro 6 - Framework elaborado de acordo com as dimensdes de género e de inovagao

Ambiente Familiar X

Cargos gerenciais e técnicos X X X X X X

Carreira e Mercado de Trabalho X X X

Educacional X X

Expectativa e Qualidade de Vida X

Legislagdo e Politica X

Renda X X

Fonte: Elaborado pela autora.
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As dimensdes mais abrangentes, dentre as atuais dimensdes dos instrumentos de
mensuragado de inovagao, ou seja, que podem mais facilmente incluir dimensdes de género
sdo as dimensdes: Capacidades de gerenciamento, Habilidades da forca de trabalho e gestao
de recursos humanos e Caracteristicas de conhecimento. Essas dimensdes podem incorporar
até trés dimensdes de género apresentadas. Com o framework finalizado, foi possivel iniciar
a etapa de elaborag¢do do instrumento de diagndstico que serd utilizado nesta pesquisa. A
préxima secdo desta pesquisa ird apresentar a estruturacdo do instrumento e contelddo do

mesmo.
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6. APLICACAO DO METODO DELPHI

Neste capitulo serd apresentada a aplicagdo do método Delphi e a discussao de acordo
com o resultado obtido na aplicagao da pesquisa. O capitulo serd dividido em trés subsecgdes,
gue contemplam as etapas de rodadas entre os especialistas, os métodos de analise e

preparagao de feedback entre as rodadas e os resultados obtidos.

6.1 Rodadas de pesquisa

Conforme explicitado na se¢do metodoldgica desta pesquisa, uma das principais
caracteristicas do método Delphi é a denominada “rodada de feedback” entre os especialistas.
Nessa etapa, apods a coleta inicial de resposta dos especialistas, o pesquisador analisa e retorna
para o grupo participante outra rodada de coleta com os insights e feedbacks resultantes da
primeira participacdo dos especialistas. Isso sempre para buscar um consenso entre os
especialistas sobre o tdpico estudado. Essa pesquisa contou com duas rodadas de feedback
com os especialistas, visto que no retorno da segunda, ja foi possivel obter os resultados

esperados da sua participagao.

Durante as rodadas de pesquisa, os especialistas foram convidados a dar notas para as
perguntas apresentadas, classificar as mesmas em dimensdes e sugerir mudancas em cada
pergunta. O processo de avaliacao e selecdo das perguntas finais que foram levadas para o
instrumento de diagndstico seguiu a seguintes etapas: 12: Corte por notas menores ou iguais
a 6; 22: Perguntas que tiveram pelo menos 1 categorizacdo em “Questao nao necessaria”
deveriam ter pelo menos nota superior a 7; 32: Perguntas que obtiveram sucesso nesses dois
cortes, permaneceram no instrumento de diagndstico e foram avaliadas sugestdes de

alteragdo na sua escrita ou estruturagao.

Nas subsecOes apresentadas na sequéncia, serdo apresentadas as atividades

realizadas e respostas obtidas nas duas rodadas da pesquisa.

6.2 Aplicacdo da primeira rodada da pesquisa

Para o inicio da aplicacdo do método Delphi, foi realizada a elaboracgdo e estruturacao
do instrumento de diagndstico, baseado no framework, com perguntas e dimensdes

fundamentadas no referencial tedrico e categorizacdes realizadas. A partir do framework
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criado, foram elaboradas 21 perguntas de acordo com os tépicos das sete dimensdes de
género para alocagdo nas sete dimensbes de inovagdo que compdem o instrumento de
diagnéstico.

A primeira rodada da pesquisa foi realizada entre os dias 09 de julho a 31 de julho de
2024. Essa rodada foi dividida majoritariamente em duas etapas. Na primeira etapa os
especialistas foram convidados a dar nota a cada uma das 21 questdes do instrumento de
diagndstico, em uma escala de 0 a 10. A nota 0 significava que a pergunta ndo apresenta
relevancia para o tdpico, ou seja, poderia ser descartada do mapeamento. Por outro lado, a
nota 10 representava que a pergunta é imprescindivel para a inclusdo nos instrumentos de
medida de inovacdo. Essa etapa da primeira rodada era composta pelo questiondrio

apresentado no Quadro 7.

Quadro 7 - Questionario inicial utilizado no Delphi (notas)

Pergunta/Nota 0(1/2/3|4|5|/6(7[8|9|10

A empresa conhece algum tipo de incentivo
governamental para igualdade de género?
Como por exemplo editais de Mulheres na
Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.

A empresa conta com agdes que promovem
gualidade de vida dos funcionarios?

A empresa conta com dindmicas para que
seus funcionarios apresentem ideias e
sugestdes para novos produtos, processos ou
servicos? Se sim, quantas das ultimas
sugestoes foram realizadas por mulheres?

A empresa detém politicas de flexibilidade de
horério de acordo com a necessidade pessoal
do funciondrio?

A empresa ja participou de algum tipo de
incentivo governamental para igualdade de
género? Como por exemplo editais de
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Mulheres na Ciéncia e Mulheres na
Tecnologia.

A empresa oferece incentivos familiares?
(vale refeigao, auxilio creche e auxilio
educacgao)

A empresa oferece plano de carreira?

A empresa remunera por cargo e/ou tempo
de empresa?

Ao identificar fornecedores, ou outros
parceiros da cadeia de suprimento, a
empresa busca realizar parcerias com
empresas que busquem igualdade de
género?

Ao realizar parcerias externas a empresa, a
empresa busca realizar essa cooperagao com
empresas que busquem igualdade de
género?

Das patentes, ou outras formas de
propriedade intelectual, que a empresa
detém, quantas foram lideradas ou
realizadas por mulheres?

Dos doutores da empresa, que trabalham em
areas relacionadas a processos de inovagao
(como por exemplo desenvolvimento de
produtos) quantos sdo homens e quantas sao
mulheres?

Dos mestres da empresa, que trabalham em
areas relacionadas a processos de inovacao
(como por exemplo desenvolvimento de
produtos) quantos sdo homens e quantas sao
mulheres?

Em média, considerando os cargos técnicos e
gerenciais, quanto tempo de empresa os
homens apresentam em comparagdo com as
mulheres?
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Ha algum tipo de incentivo da empresa para
seus funcionarios continuarem estudando?

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e
guantos homens foram contratados para
cargos técnicos ou gerenciais em areas
relacionadas a processos de inova¢do (como
por exemplo desenvolvimento de produtos)?

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e
guantos homens foram promovidos para
cargos técnicos ou gerenciais em areas
relacionadas a processos de inovacdo (como
por exemplo desenvolvimento de produtos)?

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e
guantos homens receberam aumento
salarial?

Qual o percentual de mulheres em cargos
gerenciais ou técnicos em areas relacionadas
a processos de inovagdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?

Qual o percentual de mulheres no quadro
funcional da empresa?

Quantos funcionarios estdao estudando com
ajuda da empresa (bacharel, mestrado,
doutorado)? Quantos desses funcionarios
estudando sdo mulheres?

Fonte: Elaborado pela autora.

A segunda etapa, da primeira rodada, consistia em os especialistas alocarem cada
pergunta em uma das dimensdes de inovacdo apresentadas. Sendo assim, das 21 perguntas
do questionario, os especialistas poderiam optar por alocd-las nas seguintes dimensdes de
inovacdo, resultantes do processo de anadlise apresentado na secdo 5.3 (Selecdo dos
Indicadores de Inovacdo) desta dissertacado: (i) capacidades de gerenciamento, (ii) habilidades
da forca de trabalho e gestdo de recursos humanos, (iii) caracteristicas de conhecimento, (iv)
fontes de informacdo utilizadas, (v) arranjos cooperativos estabelecidos com outras

organizacoes, (vi) apoio governamental, (vii) patentes e outros métodos de protecdo, (viii)
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necessidade de criar nova categoria ou (ix) questdo ndo necessdria. As dimensdes do

framework e os itens que as compdem sdo:

e Capacidades de gerenciamento: Estratégia empresarial; capacidades organizacionais
e gerenciais; caracteristicas do proprietario do negdcio e gestao de topo; capacidades
de gerenciamento de inovagdo; Gerenciamento de Propriedade Intelectual e
apropriagao.

e Habilidades da for¢a de trabalho e gestao de recursos humanos: Qualificagdes da
forca de trabalho, estrutura ocupacional e competéncias e Gestdo de Recursos
Humanos.

e Caracteristicas de conhecimento: carater das atividades internas de P&D e numero,
nivel de qualificacdo e tempo de dedicacao das pessoas envolvidas com esta atividade.

e Fontes de informacgao utilizadas: Internas ou externas.

e Arranjos cooperativos estabelecidos com outras organiza¢Ges: dos parceiros que a
empresa conta atualmente de forma cooperativa, independente da sua localizacao
geografica.

e Apoio governamental: financiamentos, incentivos fiscais, subveng¢des, participagao
em programas publicos voltados para o desenvolvimento tecnolégico e cientifico.

Quadro 8 - Questionario inicial utilizado no Delphi (dimensdes)

Pergunta/Dimensdo CG |RH | CC | FI | AC| AG | PT | NOVA | Nio Nec.

A empresa conhece algum
tipo de incentivo
governamental para
igualdade de género? Como
por exemplo editais de
Mulheres na Ciéncia e
Mulheres na Tecnologia.

A empresa conta com agdes
gue promovem qualidade de
vida dos funcionarios?
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A empresa conta com
dinamicas para que seus
funcionarios apresentem
ideias e sugestbes para novos
produtos, processos ou
servicos? Se sim, quantas das
ultimas sugestdes foram
realizadas por mulheres?

A empresa detém politicas de
flexibilidade de hordrio de
acordo com a necessidade
pessoal do funciondrio?

A empresa ja participou de
algum tipo de incentivo
governamental para
igualdade de género? Como
por exemplo editais de
Mulheres na Ciéncia e
Mulheres na Tecnologia.

A empresa oferece incentivos
familiares? (vale refeicao,
auxilio creche e auxilio
educacao)

A empresa oferece plano de
carreira?

A empresa remunera por
cargo e/ou tempo de
empresa?

Ao identificar fornecedores,
ou outros parceiros da cadeia
de suprimento, a empresa
busca realizar parcerias com
empresas que busquem
igualdade de género?

Ao realizar parcerias externas
a empresa, a empresa busca
realizar essa cooperagcao com
empresas que busquem
igualdade de género?
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Das patentes, ou outras
formas de propriedade
intelectual, que a empresa
detém, quantas foram
lideradas ou realizadas por
mulheres?

Dos doutores da empresa,
que trabalham em areas
relacionadas a processos de
inovagao (como por exemplo
desenvolvimento de
produtos) quantos sdo
homens e quantas sdo
mulheres?

Dos mestres da empresa, que
trabalham em éareas
relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo
desenvolvimento de
produtos) quantos sdo
homens e quantas sdo
mulheres?

Em média, considerando os
cargos técnicos e gerenciais,
guanto tempo de empresa os
homens apresentam em
comparag¢ao com as
mulheres?

Ha algum tipo de incentivo
da empresa para seus
funciondrios continuarem
estudando?

Nos ultimos 12 meses,
guantas mulheres e quantos
homens foram contratados
para cargos técnicos ou
gerenciais em areas
relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo
desenvolvimento de
produtos)?
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Nos ultimos 12 meses,
quantas mulheres e quantos
homens foram promovidos
para cargos técnicos ou
gerenciais em areas
relacionadas a processos de
inovagao (como por exemplo
desenvolvimento de
produtos)?

Nos ultimos 12 meses,
quantas mulheres e quantos
homens receberam aumento
salarial?

Qual o percentual de
mulheres em cargos
gerenciais ou técnicos em
areas relacionadas a
processos de inovagdo (como
por exemplo
desenvolvimento de
produtos)?

Qual o percentual de
mulheres no quadro
funcional da empresa?

Quantos funcionarios estao
estudando com ajuda da
empresa (bacharel,
mestrado, doutorado)?
Quantos desses funcionarios
estudando sdo mulheres?

Fonte: Elaborado pela autora.

Legenda: CG: Capacidades de gerenciamento; RH: Habilidades da forga de trabalho e gestdo de
recursos humanos; CC: Caracteristicas de conhecimento; Fl: Fontes de informacdo utilizadas; AC:
Arranjos cooperativos estabelecidos com outras organizagGes; AG: Apoio governamental e PT:

Patentes e outros métodos de protecdo.
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Por fim, os especialistas puderam escrever sugestdes para o instrumento de
diagndstico final, o que foi primordial para a troca de ideias e sugestdes para validagao da
importancia e clareza de cada pergunta. Essa é uma etapa essencial para a construcdo e
feedback para cada questdao exposta, seguindo a método Delphi. O questionario completo

aplicado na primeira rodada pode ser visualizado no Apéndice A desta pesquisa.

6.2.1 Resultados parciais — Analise da primeira rodada

Para analisar a secdo de notas, utilizou-se o calculo por média, e foram classificadas
perguntas com notas superiores a seis. Logo, perguntas que na média obtiveram notas
inferiores ou iguais a seis foram desclassificadas do instrumento de diagndstico para a rodada
seguinte. Ao realizar a andlise, quatro das 21 perguntas foram desclassificadas. Duas

alcancaram nota igual a seis e outras duas abaixo de seis, conforme Quadro 9.

Quadro 9 - Resultado da 12 rodada - Notas por pergunta

Pergunta Nota

A empresa ja participou de algum tipo de incentivo governamental
para igualdade de género? Como por exemplo editais de Mulheres 9,86
na Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.

Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais ou técnicos em
areas relacionadas a processos de inovag¢do (como por exemplo 9,57
desenvolvimento de produtos)?

Dos doutores da empresa, que trabalham em areas relacionadas a
processos de inovacdao (como por exemplo desenvolvimento de 9,57
produtos) quantos sdo homens e quantas sdao mulheres?

Dos mestres da empresa, que trabalham em areas relacionadas a
processos de inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de 9,29
produtos) quantos sdo homens e quantas sdo mulheres?

Qual o percentual de mulheres no quadro funcional da empresa? 9,29
Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens 929
receberam aumento salarial? !
Das patentes, ou outras formas de propriedade intelectual, que a

empresa detém, quantas foram lideradas ou realizadas por 9,00

mulheres?
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Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram
contratados para cargos técnicos ou gerenciais em areas

. : ~ 8,71
relacionadas a processos de inovacdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?
Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram
promovidos para cargos técnicos ou gerenciais em areas 357
relacionadas a processos de inovagao (como por exemplo ’
desenvolvimento de produtos)?
A empresa conhece algum tipo de incentivo governamental para
igualdade de género? Como por exemplo editais de Mulheres na 8,43
Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.
Quantos funciondrios estdo estudando com ajuda da empresa
(bacharel, mestrado, doutorado)? Quantos desses funcionarios 7,14
estudando sao mulheres?
A empresa detém politicas de flexibilidade de horario de acordo com 714
a necessidade pessoal do funcionario? !
Ao realizar parcerias externas a empresa, a empresa busca realizar 6.86
essa cooperagdao com empresas que busquem igualdade de género? ’
Ao identificar fornecedores, ou outros parceiros da cadeia de
suprimento, a empresa busca realizar parcerias com empresas que 6,86
busquem igualdade de género?
Em média, considerando os cargos técnicos e gerenciais, quanto
tempo de empresa os homens apresentam em comparagao com as 6,71
mulheres?
A empresa oferece incentivos familiares? (vale refeicdo, auxilio 6.71
creche e auxilio educacdo) !
A empresa remunera por cargo e/ou tempo de empresa? 6,57
A empresa conta com dinamicas para que seus funcionarios
apresentem ideias e sugestdes para novos produtos, processos ou 6.00
servicos? Se sim, quantas das ultimas sugestdes foram realizadas por ’
mulheres?
Ha algum tipo de incentivo da empresa para seus funcionarios 6.00
continuarem estudando? ’
A empresa conta com ag¢des que promovem qualidade de vida dos 5 86
funcionarios? !
A empresa oferece plano de carreira? 5,29
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Fonte: Elaborado pela autora.

Na 22 etapa, de categorizacdo de perguntas, somente duas das 17 perguntas
obtiveram unanimidade nas respostas na primeira rodada com os especialistas. As perguntas
“Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens receberam aumento salarial?”
e “A empresa ja participou de algum tipo de incentivo governamental para igualdade de
género?” foram classificadas em suas respectivas dimensdes: Forca de trabalho e RH, Apoio
governamental, com 7 votos cada. Nenhum dos especialistas apontou a necessidade de
criagdo da “Nova” dimensdo para categorizagdo das perguntas, sendo assim, ndao houve
necessidade de nomeacdo da mesma. Os resultados desta etapa sdo apresentados no Quadro
10, onde cada linha do quadro representa uma pergunta, e as colunas as dimensoes

propostas.
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Quadro 10 - Resultado da 12 rodada - Categorizac3o por perguntal

. Forga de Caracteristicas Fontes de Arranjos . Patentes e outros| _ . Questio
. = Capaddades de . = ) Apoio . Criar nova L
Pergunta / Dimensdo gerenciamenta tral]alhae d.e |nf?r.magaa cooperativos com governamental metcldaf de categaria naat'a ]
gestiodeRH | conhecimento utilizadas outras protecio necessaria
F)as patentes, Du.outrasformas de propriedade intel ectual, gue a empresa detém, guantas foram o o 1 o o o 5 o o
lideradas ou realizaclas por mulheres?
CQual 0 percertual de mulheres em cargos gerenciais outecnicos em areas relacionadas a processos o a g o o o o o o
deinovagdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos)?
Mos Gltimos 12 meses, guantas mulheres & quantos homens foram promovidos para cargos técnicos
0uU gerenciais em areas relacionadas a processos de inovagdo (como por exemplo desenvolvimento de o} 4] 1 o] o} o} o} o} 8]
produtos)?
Em média, considerando os cargos técnicos e gerenciais, guanto tempo de empresa os homens
apresertam em comparagio com as mulheres? 1 2 1 0 o o o o 0
An realizar par.cerias externasﬁ 4 empresa, 8 empresa busca realizar essa cooperacio com empresas q . . g a . . . 2
gue busguern igualdade de género?
£p identificar fornecedores, ou outros parceiros da cadeia de suprimento, a empresa busca realizar q o o o 5 o o o q
parcerias com empresas que busguem igualdade de génera?
Dos doutores da empresa, quetrabalham em areas relacionadas a processos de inovagio (como por o 5 5 o o o o o o
exemplo desenvolvimento de produtos) guantos s8o homens e quantas séo mulheres?
Dos mestres da empresa, quetrabalham em dreas relacionadas a processos de inovaco (como por o 5 q o o o o o q
exemplo deserwolvimento de produtos) guantos s80 homens e quantas s&o mulheres?
Quantos funcionarios estio estudandao com ajuda da empresa (bacharel, mestrado, doutorado)?
Quantos desses funcionarios estudando sdo mulherss? © ° © © © © © © !
Cual o percertual de mulheres no quadro funcional da empresa? o} 5 a Ju] a a a a 2
A empresa remunera por cargo efou tempo de empresa? o] 4] o] a o] o] o] o] 1
Mos Gltimos 12 meses, guantas rulheres e gquantos homens receberarm aurmento salarial? a 7 a 0 a a a a 0
A empresa detém politicas de flexibilidade de horario de acordo com a necessidade pessoal do
funcionaric? o 5 o o o o o o !
A empresa of erece incentivos familiares? (vale refeico, auxilio creche e auxilio educagio) 8] 5] 8] o] 8] 8] 8] 8] 1
A empresa conhece algum tipo de incentivo governarm ental para igualdade de género? Como por o o o o o 5 o o 5
exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e Mulheres na Tecnol ogia.
Aempresa ja participou de algum tipo de incentivo governam ental para igualdade de género? Como o o o o o . o o o
por exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e Mulheres na Techologia.
Mos Ultimos 12 meses, guantas mulheres e guantos haomens foram contratados para cargos técnicos
ou gerencials em dreas relacionadas a processos de inovagHo (como por exemplo desenvolvimento de o} [+ 1 o] o} o} o} o} o]

produtos)?

Fonte: Elaborado pela autora.

1 As células em laranja sdo as dimens&es mais votadas para cada pergunta e foram levadas para a segunda rodada de pesquisa. Nas verdes, ocorreu a unanimidade
de respostas e o resultado foi satisfatdrio ja na primeira rodada, sendo assim, essas perguntas ndo foram para a segunda rodada de pesquisa.
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Com a finalizacdo da coleta e da fase da categorizacdo por pergunta, aplicou-se o
segundo critério de exclusdo de pergunta. Perguntas que foram classificadas por pelo menos
um especialista como “Questdo nao necessaria” deveria ter obtido nota maior que sete na
primeira etapa da rodada. Sendo assim, nesse critério de corte, das 17 perguntas que foram
categorizadas nas dimensdes, mais duas questdes foram retiradas do instrumento de
diagndstico, sendo elas: “A empresa remunera por cargo e/ou tempo de empresa?” que teve
nota 6,57 e trés especialistas a categorizaram como “Questao ndo necessaria”, e a pergunta
“Ao identificar fornecedores, ou outros parceiros da cadeia de suprimento, a empresa busca
realizar parcerias com empresas que busquem igualdade de género?”, que obteve nota 6,86

e trés especialistas a classificaram como “Questdo ndo necessaria”.

Além desse resultado, a primeira rodada também foi fundamental para coletar
sugestOes de alteracdo na escrita e estruturacao de cada pergunta. Todas as sugestdes foram
analisadas e, majoritariamente, levadas em consideracdo para ajustes na
estruturacdo/elaboracdo textual das perguntas do instrumento de diagndstico apresentado.
As sugestOes apresentadas por pergunta sdo apresentadas, de forma resumida, no Quadro

11.
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Quadro 11 - Resultado da 12 rodada - Sugestdes de alteracdao nas perguntas

Pergunta

Sugestoes

Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais ou técnicos em
areas relacionadas a processos de inovacado (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?

"Misturar cargos gerenciais e técnicos na mesma questdo torna a estimativa
complexa (...) Sugeriria questionar apenas sobre cargos gerenciais."

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram
contratados para cargos técnicos ou gerenciais em areas
relacionadas a processos de inovacdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?

"Misturar cargos gerenciais e técnicos na mesma questao torna a estimativa
complexa (...) Sugeriria questionar apenas sobre cargos gerenciais."

"(...) Sera que observar apenas os ultimos 12 meses é suficiente para captar o
cenario? Todos os manuais captam dados anualmente?"

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram
promovidos para cargos técnicos ou gerenciais em areas
relacionadas a processos de inovagao (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?

"Misturar cargos gerenciais e técnicos na mesma questdo torna a estimativa
complexa (...) Sugeriria questionar apenas sobre cargos gerenciais."

Em média, considerando os cargos técnicos e gerenciais, quanto
tempo de empresa os homens apresentam em comparagao com as
mulheres?

"Misturar cargos gerenciais e técnicos na mesma questdo torna a estimativa
complexa (...) Sugeriria questionar apenas sobre cargos gerenciais."
"Perguntar o tempo de empresa médio dos homens e, em separado, o das
mulheres. E melhor perguntar o nimero de cada do que perguntar de modo
comparativo."

"(...) A comparacdo tem que ser feita por nds pesquisadores, ndo na
pergunta.”

Dos mestres da empresa, que trabalham em areas relacionadas a
processos de inovagao (como por exemplo desenvolvimento de
produtos) quantos sdo homens e quantas sdao mulheres?

"Sugeriria trabalhar com porcentagens (...)".

"Nesse caso, a pergunta se refere apenas aos cargos técnicos ou gerenciais
também contam?"

"Eu ndo sei se seria necessario separar entre mestrado e doutorado, mas
talvez para a area de inovacao seja."

Dos doutores da empresa, que trabalham em areas relacionadas a
processos de inovacao (como por exemplo desenvolvimento de
produtos) quantos sdo homens e quantas sdao mulheres?

"Sugeriria trabalhar com porcentagens (...)".
"Nesse caso, a pergunta se refere apenas aos cargos técnicos ou gerenciais
também contam?"
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Qual o percentual de mulheres no quadro funcional da empresa?

"Essa questao é muito ampla. Faz mais sentido perguntar sobre o quadro
funcional especifico de P&D da empresa, mas isso a PINTEC ja faz."
"Levantar os dados totais da empresa, entdo a pergunta torna-se
desnecessaria."

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens
receberam aumento salarial?

"Questdo de dificil estimativa e cujos resultados podem ser enganosos (...)"

A empresa oferece incentivos familiares? (vale refei¢ao, auxilio
creche e auxilio educacao)

"Apresentar uma lista para que a/o respondente marque aqueles que a
empresa apresenta. Alguns sao obrigatérios por lei."

A empresa ja participou de algum tipo de incentivo governamental
para igualdade de género? Como por exemplo editais de Mulheres
na Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.

"Sugeriria listar as politicas existentes e pedir para o respondente selecionar
as que a empresa ja utilizou dentro de um recorte temporal especifico (nos
ultimos 3 anos, por exemplo)."

"Também pode perguntar, se a empresa desenvolve programas para
equidade de género por conta prépria."

Das patentes, ou outras formas de propriedade intelectual, que a
empresa detém, quantas foram lideradas ou realizadas por
mulheres?

"(...) Sugeriria trabalhar com porcentagens em vez de nimero absoluto.
Ademais, também sugiro trabalhar com um recorte temporal para tornar a

estimativa mais precisa: por exemplo, "nos ultimos 3 anos".

Fonte: Elaborado pela autora.

As sugestdes recebidas pelos especialistas destacaram, principalmente, o aspecto temporal das perguntas e as op¢des de respostas.

Além disso, foram apontadas algumas recomendacdes para melhorar a redacdo de determinadas questdes. As sugestdes completas se

encontram no Apéndice B, ao final desta pesquisa.
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6.3 Aplicacdo da segunda rodada da pesquisa

Durante os primeiros 20 dias de agosto, foram analisadas as respostas e sugestoes
recebidas pelos especialistas na primeira rodada. A segunda rodada de pesquisa com os
especialistas ocorreu entre os dias 20 de agosto e 31 de agosto de 2024. Esse trabalho resultou
no segundo questionario apresentado para os mesmos especialistas que participaram da

primeira rodada, que também contava com duas etapas.

Na primeira etapa dessa rodada, os especialistas foram convidados a selecionar entre
as dimensdes mais votadas para cada pergunta na rodada anterior, ja que ndo se obteve
respostas unanimes em todas as perguntas. Além disso, ocorreram mudancas, sugeridas pelos
especialistas, em algumas perguntas que foram reestruturadas ou reorganizadas em mais
perguntas. A segunda etapa da rodada consistiu em apresentar e buscar aprovacao dessas

alteragdes pelos especialistas.

6.3.1 Resultados parciais — Andlise da segunda rodada

Na etapa de categoriza¢ao das perguntas por dimensdo, das 15 perguntas que foram
para a segunda rodada, visto que ndo obtiveram consenso na primeira rodada: oito obtiveram
resultado undanime na categorizacao entre os especialistas, trés obtiveram consenso maior do
que 85% e quatro com 57% de consenso. Com resultados satisfatérios nessa rodada, a etapa
de categorizacao foi finalizada. As dimensdes finais de cada pergunta serdo apresentadas na
subsecado de resultados, Quadro 13. O questionario completo aplicado na segunda rodada se

encontra no Apéndice C.

Dos dados coletados a respeito da concordancia nas alteracdes das perguntas, todas
as alteragdes na escrita ou divisao foram aprovadas pelos especialistas, com no minimo 85%
de aprovacdo. As perguntas que foram alteradas sdo apresentadas no Quadro 12. As
sugestdes foram majoritariamente em dois pontos (i) na necessidade de separacdo de
perguntas quando questionado sobre o quadro funcional de cargos gerenciais e cargos
técnicos, visto que os especialistas consideraram que sao areas diferentes e ndo poderiam ser
guestionadas de forma Unica. Outra alteracdo foi no (ii) periodo que as perguntas iriam cobrir.

As perguntas iniciais questionavam sobre uma janela temporal de 12 meses, porém os
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especialistas comentaram que esse periodo é muito curto para andlise e colocaram como
justificativa a coleta da PINTEC e do Manual de Oslo coletam informagdes de periodos maiores

que 12 meses.

Quadro 12 - Alteracdes na elaboracdo textual e organizacao das perguntas entre as rodadas

Nao
Pergunta original A pergunta reformulada Concorda
concorda
"Qual o percentual de mulheres em
cargos gerenciais?"
“Qual o percentual de mulheres em 0S8
cargos gerenciais ou técnicos em "Qual o percentual de mulheres em
areas relacionadas a processos de . . 6 1
. ~ cargos técnicos em dareas
inovagdo (como por exemplo laci
. " relacionadas a processos de
desenvolvimento de produtos)? . -
inovacdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?"
"Nos ultimos 3 anos, qual o
percentual (do quadro geral da
" - empresa) de mulheres contratadas
Nos ultimos 12 meses, quantas Coom
para cargos gerenciais?
mulheres e quantos homens foram
contratados para cargos técnicos ou "Nos dltimos 3 anos, qual o
gerenciais em dreas relacionadas a ! 7 0
processos de inovagdo (como por percentual (do quadro geral da
. empresa) de mulheres contratadas
exemplo desenvolvimento de técni .
produtos)?” para cargos técnicos em areas
relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?"
"Nos ultimos 3 anos, qual o
"Nos ultimos 12 meses, quantas percentyal de mulheres que f°r.af“ "
promovidas para cargos gerenciais?
mulheres e quantos homens foram
promovidos para cargos técnicos ou "Nos dltimos 3 anos, qual o
gerenciais em areas relacionadas a ’ 7 0
processos de inovagio (como por percentual de mulheres que foram
exemplo desenvolvimento de promovidas para cargos técnicos em
produtos)?” areas relacionadas a processos de
’ inovagdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?"
"Considerando os cargos gerenciais,
guanto tempo de empresa os
.- . homens apresentam?"
"Em média, considerando os cargos P
tecnicos e gerencials, quanto tempo "Considerando os cargos gerenciais, 6 1
de empresa os homens apresentam Uanto tembo de empresa as
em comparag¢do com as mulheres?" 9 P P "
mulheres apresentam?
"Considerando os cargos técnicos,

93



guanto tempo de empresa os
homens apresentam?"

"Considerando os cargos técnicos,
guanto tempo de empresa as
mulheres apresentam?"

"Nos ultimos 12 meses, quantas
mulheres e quantos homens
receberam aumento salarial?"

"Nos ultimos 3 anos, qual a faixa de
aumento salarial que as mulheres
receberam?" (Com opgdes de faixas
percentuais de aumento salarial).

"Nos ultimos 3 anos, qual a faixa de
aumento salarial que os homens
receberam?" (Com opgdes de faixas
percentuais de aumento salarial).

"A empresa ja participou de algum
tipo de incentivo governamental
para igualdade de género? Como por
exemplo editais de Mulheres na
Ciéncia e Mulheres na Tecnologia."

"A empresa participou de algum tipo
de incentivo governamental para
igualdade de género nos ultimos 3
anos? Como por exemplo editais de
Mulheres na Ciéncia e Mulheres na
Tecnologia e mais exemplos."

"Das patentes, ou outras formas de
propriedade intelectual, que a
empresa detém, quantas foram
lideradas ou realizadas por
mulheres?"

"Qual o percentual de patentes, ou
outras formas de propriedade
intelectual, da empresa, nos ultimos
3 anos, que foram lideradas ou
realizadas por mulheres?"

Fonte: Elaborado pela autora.

Ambas as etapas da segunda rodada obtiveram resultado suficiente para finalizar a
metodologia de coleta de dados. Na préxima subsecdo sera apresentado o resultado das duas

rodadas de aplicacdo com os especialistas.

6.4 Resultado final das rodadas do método Delphi

Com as duas rodadas de coleta e feedback finalizadas, foi possivel mapear quais
mudancas foram realizadas e aprovadas pelos especialistas, assim como, a selecdo de
perguntas que irdo compor o instrumento de diagndstico final para aplicagdo em empresas. E
importante informar que ocorreram trés andlises: (i) de nota das perguntas, (ii) de
categorizacdo das perguntas nas dimensdes propostas e; (iii) de aprovacdo de alteracdo na

sua elaboracdo textual ou estrutura.

Ao se analisar as notas, como citado anteriormente, 4 perguntas, das 21 iniciais, ndo

obtiveram notas suficientes (maiores que 6) para se manterem no instrumento de
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diagndstico. Apds isso, as perguntas que tiveram pelo menos uma classificacdo de “Questao
ndo necessaria” deveriam ter nota superior a 7 para permanecerem no instrumento de
diagndstico. Nessa etapa duas das 17 perguntas ndo obtiveram notas maiores que 7 e foram

retiradas do Instrumento de diagndstico.

As 15 perguntas restantes foram analisadas e sugestdes de altera¢des realizadas em 7
delas. Todas as alteracdes foram aprovadas. E importante ressaltar que das 7 alteracdes, 5
delas se focam em reestruturar a questdo em mais de uma pergunta. Sendo assim, o
instrumento de diagndstico que tinha 21 perguntas iniciais finalizou com 22 perguntas,
mesmo tendo questdes que foram excluidas. O Quadro 13 apresenta de forma resumida os

resultados obtidos nas rodadas de pesquisa do método Delphi.
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Quadro 13 - Resultado das analises de questdes do instrumento de diagndstico empresarial

Dimensao de

“Nao

Pergunta . =g Nota . -_» | Resultado Motivo Alteragdo®
inovagao final necessdria
Caiu pela nota
A empresa oferece plano de , .
P P - 5,29 1 Excluida menor ou igual a -
carreira?
6.
A empresa conta com agdes que Caiu pela nota
promovem qualidade de vida dos - 5,86 2 Excluida menor ou igual a -
funcionarios? 6.
A empresa conta com dinamicas
para que seus funciondrios
apresentem ideias e sugestées Caiu pela nota
para novos produtos, processos - 6 - Excluida menor ou igual a -
ou servigos? Se sim, quantas das 6.
ultimas sugestdes foram
realizadas por mulheres?
Ha algum tipo de incentivo da Caiu pela nota
empresa para seus funcionarios - 6 1 Excluida menor ou igual a -
continuarem estudando? 6
Em média, considerando os
cargos técnicos e gerenciais, Forga de Nota e nenhuma Sim
quanto tempo de empresa os trabalho e 6,51 0 Incluida "Questdo nao
homens apresentam em gestdo de RH necessaria".
comparagdo com as mulheres?
Nota maior que
A empresa remunera por cargo 6 mas abaixo de
P P & - 6,57 3 Excluida 7 ecom3 -
e/ou tempo de empresa? " I
Questao nao
necessaria".
A empresa oferece incentivos Forga de Nota e nenhuma ~
. - . , " . Nao
familiares? (vale refei¢do, auxilio trabalho e 6,71 0 Incluida Questdo ndo
creche e auxilio educagdo) gestdo de RH necessaria".
Ao realizar parcerias externas a .
Arranjos de
empresa, a empresa busca ~ Nota e nenhuma
. - cooperagdo , " A =
realizar essa cooperagdo com 6,86 0 Incluida Questdo nao Nao
com outras Y n
empresas que busquem . necessaria".
. . organizagdes
igualdade de género?
Ao identificar fornecedores, ou .
. . Nota maior que
outros parceiros da cadeia de .
suprimento, a empresa busca 6 mas abaixo de
P saemp - 6,86 3 Excluida 7ecom3 -
realizar parcerias com empresas " s
. Questao ndo
que busquem igualdade de o
necessaria".

género?

2 Essa coluna informa a quantidade de especialistas que alocaram essa pergunta na categoria de “N3o

necessaria”.

3 Diz respeito a alteragdes, solicitadas pelos especialistas, realizadas nas perguntas.
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Quantos funcionarios estido
estudando com ajuda da

empresa (bacharel, mestrado olcalis
P ! ! trabalho e 7,14 Incluida Nota. N3o
doutorado)? Quantos desses -
. ~ gestdo de RH
funcionarios estudando sdo
mulheres?
A empresa detém politicas de
flexibilidade de horério de acordo Forga de
. trabalho e 7,14 Incluida Nota. Ndo
com a necessidade pessoal do N
s gestdo de RH
funcionario?
A empresa conhece algum tipo
de incentivo governamental para
igualdade de género? Como por Apoio , -
& . g. p P 8,43 Incluida Nota. N3o
exemplo editais de Mulheres na governamental
Ciéncia e Mulheres na
Tecnologia.
Nos ultimos 12 meses, quantas
mulheres e quantos homens
foram promovidos para cargos Forga de .
. . . , Sim
técnicos ou gerenciais em areas trabalho e 8,57 Incluida Nota.
relacionadas a processos de gestdo de RH
inovagdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?
Nos ultimos 12 meses, quantas
mulheres e quantos homens
foram contratados para cargos Forga de
técnicos ou gerenciais em areas trabalho e 8,71 Incluida Nota. Sim
relacionadas a processos de gestdo de RH
inovagdo (como por exemplo
desenvolvimento de produtos)?
Das patentes, ou outras formas
de propriedade intelectual, que a Patentes e
empresa detém, quantas foram outros métodos 9 Incluida Nota. Sim
lideradas ou realizadas por de prote¢do
mulheres?
Dos mestres da empresa, que
trabalham em areas relacionadas
a processos de inovagdo (como Forga de
P ) trabalho e 9,29 Incluida Nota. Nado
por exemplo desenvolvimento de ~
~ gestdo de RH
produtos) quantos sdo homens e
quantas sdo mulheres?
Forga de
ual o percentual de mulheres , ~
Q P . trabalho e 9,29 Incluida Nota. Nao
no quadro funcional da empresa? -
gestdo de RH
Nos ultimos 12 meses, quantas Forga de
mulheres e quantos homens trabalho e 9,29 Incluida Nota. Sim
receberam aumento salarial? gestdo de RH
Qual o percentual de mulheres
em cargos gerenciais ou técnicos Forca de
trabalho e 9,57 Incluida Nota. Sim

em areas relacionadas a
processos de inovagdo (como por

gestdo de RH
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exemplo desenvolvimento de
produtos)?

Dos doutores da empresa, que
trabalham em areas relacionadas

a processos de inovagdo (como Rl

P s . trabalho e 9,57 0 Incluida Nota. Nao
por exemplo desenvolvimento de -

N gestdo de RH
produtos) quantos sdo homens e
quantas sdao mulheres?
A empresa ja participou de algum
tipo de incentivo governamental
. N 5 .

para igualdade c.ie genero. Como Apoio 9,86 0 incluida Nota. Sim
por exemplo editais de Mulheres governamental

na Ciéncia e Mulheres na
Tecnologia.

Fonte: Elaborado pela autora.

Ao analisar-se as perguntas que cairam diretamente pela baixa pontuacdo, observa-se
gue sdo perguntas que envolvem questionamento direto sobre qualidade de vida, incentivos
a estudo, existéncia de plano de carreira e abertura da empresa a novas ideias dos seus
funcionarios. A pergunta com menor nota (5,29) diz respeito a existéncia de plano de carreira
na empresa e os especialistas consideraram essa pergunta pouco relevante para a busca de
igualdade de género no ambiente inovativo das empresas brasileiras. E importante ressaltar
também que a Unica pergunta que questiona diretamente sobre a qualidade de vida teve nota

baixa pelos especialistas.

Um dos possiveis pontos para que os especialistas pontuassem essas perguntas de
ambito social e mais pessoal do que profissional é pelo foco do instrumento de diagndstico
ser voltado para aplicabilidade e compreendimento do ambiente empresarial. Os indicadores
sociais estudados nesta pesquisa que serviram para base da elaboracdo de perguntas de
carater mais social, majoritariamente, sdo aplicados a nivel nacional, ou seja, sdo de
responsabilidade governamental ou institucional. Logo esses indicadores apresentam mais

facilidade de aplicabilidade em ambientes governamentais e ndo empresariais.

Ao analisar-se as dimensdes finais de cada pergunta, é visivel a alocacdo da maioria
das perguntas em “Forca de trabalho e gestdao de RH”. Mesmo sendo apresentadas sete
dimensdes diferentes, os especialistas encaixaram 73,4% das perguntas na dimensdo de
Recursos Humanos. Isso pode se dar pois é, possivelmente, o setor da empresa que detém as

informacBes necessarias para as perguntas questionadas. Outras dimensdes utilizadas para
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alocagdo de perguntas foram: Apoio Governamental (13,4%), Patentes e outros métodos de

protecdo (6,6%) e Arranjos de cooperagao com outras organizagoes (6,6%).

Em termos de alteragdo nas questdes, os feedbacks recebidos pelos especialistas
foram fundamentais para mudancas importantes. Como citado anteriormente, os tépicos das
questGes se mantiveram os mesmos, alterou-se somente a estrutura para maior clareza.
Possivelmente por esse motivo que todas as alteracdes sugeridas foram aceitas pelos

especialistas.

A alteragdo na separagdo das perguntas que anteriormente questionavam em
conjunto sobre cargos gerenciais e cargos técnicos, se tornou imprescindivel. Ficou
compreendido que é necessdrio questionar os dois tipos de cargos em separado pois se
entende que ha mulheres na geréncia, mas isso pode ndo influenciar diretamente no processo
de inovacdo da empresa. E ao questionar sobre os dois cargos em conjunto, o nimero de
mulheres em cargos gerenciais pode ocultar a falta de mulheres em cargos técnicos voltados

para processo de inovagao diretamente.

Na proxima sec¢do serd apresentado o instrumento de diagndstico final, validado pelos

especialistas.
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7. RESULTADO - INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO EMPRESARIAL

O instrumento de diagndstico empresarial final dessa pesquisa serd apresentado

abaixo. Ele conta com 22 perguntas, classificadas em quatro dimensdes de inovag¢do. A maioria

das perguntas foi classificada como “Forca de trabalho e Recursos Humanos”, uma pergunta

foi alocada em “Arranjos de cooperagdao com outras organiza¢des”, duas em “Apoio

III

governamenta

e uma na categoria de “Patentes e outros métodos de protecao”.

INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO EMPRESARIAL

Dimensao de

. o Pergunta Resposta
inovagao
Forca de trabalho | Qual o percentual de mulheres no quadro %
e gestao de RH funcional da empresa? 0
Forca de trabalho | Qual o percentual de mulheres em cargos %
e gestao de RH gerenciais? 0
Forca de trabalho | Considerando os cargos gerenciais, quanto meses
e gestdo de RH tempo de empresa os homens apresentam? '
Forca de trabalho | Considerando os cargos gerenciais, quanto
- meses.
e gestdo de RH tempo de empresa as mulheres apresentam?
Forca de trabalho | Considerando os cargos técnicos, quanto
~ meses.
e gestao de RH tempo de empresa os homens apresentam?
Forca de trabalho | Considerando os cargos técnicos, quanto
meses.

e gestdo de RH

tempo de empresa as mulheres apresentam?

Forca de trabalho
e gestdo de RH

Qual o percentual de mulheres em cargos
técnicos em dareas relacionadas a processos de
inovacdo (Como, por exemplo,
desenvolvimento de produtos)?

%

Forca de trabalho
e gestao de RH

Nos ultimos 3 anos, qual o percentual (do
guadro geral da empresa) de mulheres
contratadas para cargos gerenciais?

%

Forca de trabalho
e gestdo de RH

Nos ultimos 3 anos, qual o percentual de
mulheres que foram promovidas para cargos
gerenciais?

%
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Forga de trabalho
e gestao de RH

Nos ultimos 3 anos, qual o percentual (do
guadro geral da empresa) de mulheres
contratadas para cargos técnicos em dreas
relacionadas a processos de inovagao (Como,
por exemplo, desenvolvimento de produtos)?

%

Forga de trabalho
e gestao de RH

Nos ultimos 3 anos, qual o percentual de
mulheres que foram promovidas para cargos
técnicos em dreas relacionadas a processos de
inovagdo (Como, por exemplo,
desenvolvimento de produtos)?

%

Forca de trabalho
e gestao de RH

Qual o percentual dos funcionarios mestres
em areas técnicas relacionadas a processos de
inovacdo (Como, por exemplo,
desenvolvimento de produtos) que sao
mulheres?

%

Forca de trabalho
e gestao de RH

Qual o percentual dos funcionarios doutores
em areas técnicas relacionadas a processos de
inovacdo (Como, por exemplo,
desenvolvimento de produtos) que sao
mulheres?

%

Forca de trabalho
e gestdo de RH

Nos ultimos 3 anos, qual a faixa de aumento
salarial que as mulheres receberam?*

( )0a5%do seu salario
()6% a10% do seu
salario

()11% a 20% do seu
salario

( ) Acima de 20% do seu
salario.

Forca de trabalho
e gestao de RH

Nos ultimos 3 anos, qual a faixa de aumento
salarial que os homens receberam?

( )0a5%do seu salario
()6%al10%doseu
salario

()11% a 20% do seu
salario

( ) Acima de 20% do seu
salario.

Forca de trabalho
e gestdo de RH

A empresa oferece incentivos familiares?

( ) Vale Refeicao
( ) Auxilio Creche

4 As faixas foram estipuladas de acordo com a sugestdo de um dos especialistas, que justificou que seria
importante mensurar quanto do atual saldrio recebeu aumento, e acima de 20% geralmente classificaria

promocdo de cargo.
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() Auxilio Educagado
( ) Outro. Cite:

Graduagao
Total: func.
Quantos funciondrios estdo estudando com Mulheres: func.
Forca de trabalho | ajuda da empresa (bacharel, mestrado, x)‘:zra“ fne
e gestao de RH doutorado)?NQuantos desses funcionarios Mulheres: func.
estudando sdao mulheres? Doutorado
Total: func.
Mulheres: func.
A empresa detém politicas de flexibilidade de .
Forca de trabalho , p P . ()Sim
N hordrio de acordo com a necessidade pessoal ~
e gestdo de RH L ( ) Nao
do funciondrio?
A s d ()Sim
franjos de Ao realizar parcerias externas a empresa, a ( ) N3o

cooperagao com
outras
organizagdes

empresa busca realizar essa cooperagao com
empresas que busquem igualdade de género?

( ) A empresa ndo sabe
COMO mensurar essa
guestao

Patentes e outros
métodos de

Qual o percentual de patentes, ou outras
formas de propriedade intelectual, da
empresa, nos Ultimos 3 anos, que foram

%
( ) A empresa ndo tem

rotegao nenhuma patente

P ¢ lideradas ou realizadas por mulheres? P

A empresa conhece algum tipo de incentivo () sim
Apoio governamental para igualdade de género? Qual(is.)?
governamental Como, por exemplo, editais de Mulheres na ( ) No '

Ciéncia e Mulheres na Tecnologia. '

A empresa ja participou de algum tipo de ()sim
Apoio incentivo governamental para igualdade de Qual(is.)?
governamental género? Como, por exemplo, editais de ( ) Nao '

Mulheres na Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.

Fonte: Elaborado pela autora.
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8. CONCLUSAO

Ainovagdo gera vantagens de curto e longo prazo, tanto para as empresas quanto para
a sociedade em geral. A busca pela inovagdo é um processo continuo, com intensidades
variadas e influenciado por diferentes varidaveis (Schumpeter, 1912; Rosenberg, 1982). A
literatura ja expressa que a participacdo de diferentes pessoas no processo inovativo de uma
empresa, possibilita melhores resultados na inovag¢do (OECD/Eurostat, 2018).

Nesse contexto, a procura pela representatividade feminina em ambientes
inovadores, vai além de um objetivo voltado para a melhora do processo inovativo,
abrangendo também a promocdo da igualdade de género nesse ambiente. Os indicadores de
igualdade de género e inovacdo apresentam grande importancia em seus contextos, mas
ainda demonstram um gap representativo de conexdo entre os dois, uma vez que os
instrumentos de inovacdao ndao conseguem mensurar de forma eficiente a participacao
feminina no ambiente inovativo empresarial ao mesmo tempo em que os indicadores de
género mapeados ndao levam em consideracdo aspectos de inovag¢do. Nesse sentido, a
pesquisa aqui apresentada teve como objetivo compreender como as empresas podem
avaliar questdes de género no contexto de inovagao.

Para atingir esse objetivo, foi realizada, primeiramente, uma busca pelos indicadores
de género e dos instrumentos de medida de inovagao ja existentes. Apds a identificacao,
foram selecionados 17 indicadores de género e 2 instrumentos de medida de inovagdao como
potenciais contribuicbes para o objetivo da pesquisa aqui apresentada. Em seguida, foi
realizada uma etapa de tabulacdo para mapear as dimensGes que compdem os indicadores
de género e os instrumentos de medida selecionados alcando, assim, os objetivos: (a) mapear
os indicadores existentes no contexto de igualdade de género e (b) mapear os instrumentos
de medida de inovacao existentes.

A criacdo do framework foi resultado do mapeamento das dimensdes de género que
poderiam ser incluidas nas dimensodes ja existentes dos instrumentos de medida de inovacao.
Sendo assim, o objetivo (c), que era criar um framework com a inclusdo de indicadores de
género nos instrumentos de medida de inovacdo, foi atingido ao incluir as sete dimensdes de
género nas sete dimensdes de inovacdo mapeadas, resultantes das etapas anteriores da

pesquisa. O framework foi essencial para a elaborag¢do do instrumento de diagndstico, pois
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serviu como base para a criacdo das perguntas que foram validadas com os especialistas da
area, utilizando o método Delphi. Esse método foi escolhido pela sua vantagem de receber
feedbacks e insights de especialistas da area, considerando que o tépico é novo e precisa de
um trabalho em conjunto para sua validagao.

Identificou-se a influéncia dos contextos de aplicabilidade diretamente nas dimensdes
estudadas nos indicadores de género. Ou seja, os indicadores regionais de igualdade de
género, de paises em desenvolvimento ou de paises desenvolvidos, tendem a mensurar
informacgdes diferentes. Enquanto indicadores voltados ao continente africano buscam
mensurar informacdes de salde basica, indicadores europeus avaliam aspectos de qualidade
de vida, educacdo superior e recursos financeiros. Isso evidencia que, em alguns paises, a
situacdo feminina ainda esta centrada na busca de direitos basicos como assisténcia médica e
direitos educacionais, enquanto em paises de maior igualdade de género, como os paises
escandinavos, os indicadores de género ja buscam mapear a presenca de mulheres em
posicdes gerenciais e politicas.

Observou-se também, nessa mesma analise, que o Brasil ndo possui nenhum indicador
nacional de género para buscar mensurar o seu contexto social. Isso evidencia o atraso do pais
em relacdo a paises desenvolvidos que ja mensuram a sua igualdade de género ha varias
décadas. Ja pelo aspecto de mensurac¢ao de inovagao, o Brasil possui uma pesquisa nacional
de inovacdo, PINTEC, que serve de métrica para esse topico. Isso demonstra que o pais busca
se posicionar como inovador, uma vez que ha esforcos direcionados para trabalhar e mensurar
esse tema. Sendo assim, o pais mostra uma caréncia na questdo de mensuracdo de igualdade
de género, diferentemente do que no tépico de inovagao, e ainda mais em avaliar a igualdade
de género no contexto inovador empresarial.

Um dos pontos complexos dessa pesquisa, ao mesclar dimensdes de género e
dimensdes de inovacdo, foi identificar quais dimensGes dos indicadores de género eram
aspectos passiveis de aplicacdo no contexto empresarial. A maioria dos indicadores de género
mapeados esta relacionada ao ambito governamental, ou seja, mapeiam dimensoes
nacionais, como nivel de alfabetizacdo, ou dimensdes de saude, como numero de partos com
assisténcia médica. Muitos dos indicadores de género sdo de aplicabilidade governamental ou

institucional, diferentemente do instrumento de diagndstico desenvolvido e validado nessa
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pesquisa.

Além disso, outro ponto delicado foi a escolha de dimensdes relacionadas a
informacdes que a empresa detém de seus funcionarios. Ndo seria possivel aplicar questdes
que cruzassem a linha entre o pessoal e profissional. Assim, embora seja relevante abordar
dimensdes sobre carga horaria despendida em tarefas domésticas, questdes sobre cuidado
familiar e rede de apoio, esses tdpicos nao foram incluidos considerando que a aplicabilidade
do instrumento é empresarial.

Outro achado dessa dissertacdo refere-se as perguntas que foram retiradas do
instrumento de diagndstico. Os especialistas atribuiram notas baixas a perguntas com teor
mais social, como, por exemplo, perguntas relacionadas a qualidade de vida. Logo, esses
tépicos ndo fazem parte do instrumento de diagndstico final. Ao longo da pesquisa, fica
perceptivel que a questdo de igualdade de género, no topico de inovacdo, é identificada pelos
especialistas como item de conhecimento e ndo como item social. Um dos possiveis motivos
para que os especialistas pontuassem com nota baixa as perguntas de ambito social seria pelo
foco profissional do instrumento de diagndstico elaborado.

Por outro lado, os especialistas atribuiram a maior nota a pergunta que diz respeito a
dimensado de apoio governamental. Podendo ser o resultado de sua compreensao que seja
um toépico com maior facilidade de mensuracdo e ja conhecido no ambito empresarial.
Complementando, a questdo de que a busca de igualdade de género no ambiente inovador
precisa passar por acdes de apoio governamental, ou seja, seria um dos pontos primordiais
nessa busca.

Uma das contribuicdes também apresentada é que, ao elaborar o instrumento de
diagndstico, perguntas que questionam conjuntamente sobre cargos gerenciais e técnicos,
precisam ser realizadas separadamente. Os especialistas entendem que sdo dois setores que
ndo devem ser misturados ao coletar informacdes, visto que podem ocultar a situacdo do
outro. Isso pois as mulheres na geréncia sdao mais facilmente identificadas do que mulheres
em cargos técnicos ligados a inovacdo. Logo, os cargos de geréncia poderiam interferir na
visdo da participacdo das mulheres em cargos técnicos. Além disso, mulheres até o cargo de
geréncia sdao mais identificadas do que em cargos tomadores de decisdes, cargos do topo,

convergindo com a teoria do teto de vidro.
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Em termos de periodo temporal, foi identificado e validado pelos especialistas, que as
perguntas do instrumento de diagndstico necessitam abranger um periodo de 3 anos, em vez
de 12 meses, como sugerido inicialmente. Essa mudanca foi sugerida, seguindo o exemplo da
PINTEC e do Manual de Oslo, que captam periodos superiores a um ano. Isso indica que os
especialistas acreditam que mudancas significativas no tépico de igualdade de género no
ambiente inovativo ndo acontecem no periodo de um ano.

Sendo assim, a pesquisa apresentada demonstra que a participacdo feminina no
contexto inovador das empresas brasileiras é vista como um tépico de conhecimento e nao
de igualdade social. Ademais, a busca pela igualdade nesse contexto também se revela algo
de longo prazo e incipiente no Brasil. O instrumento de diagndstico desenvolvido nessa
dissertacdo surge para promover a melhoria no processo de mensuragao de igualdade de
género, suprindo uma lacuna na literatura sobre o tépico. Sua aplicabilidade pode iniciar o
processo de busca de igualdade e impactar diretamente o desenvolvimento empresarial e,
indiretamente, o desenvolvimento de politicas publicas e, consequentemente, econdmico
brasileiro.

Essa dissertacdo trouxe contribuicdes metodoldgicas, tedricas, praticas e de politica
publica. No entanto, ainda apresenta limitagdes, como a necessidade de focar em um nicho
especifico de indicadores, uma vez que foi preciso optar por focar em indicadores mais
conhecidos. Ao comecar a andlise de indicadores de igualdade de género, ficou perceptivel
gue haveria muitos subsegmentos de andlise, por isso, foi imprescindivel focar na andlise que
se compreendeu na busca por indicadores voltados para a igualdade de género, uma vez que
é o objetivo central dessa pesquisa. O recorte foi necessario para ndao mesclar aspectos que
ndo contribuiram para a dissertacdo aqui apresentada.

Para futuras pesquisas, é possivel realizar um levantamento com olhar mais amplo
para os indicadores sociais que podem mudar seu padrdo de analise, além de focar em
aspectos variados para um outro grupo focal de pesquisa. Além disso, recomenda-se aplicar o
instrumento de diagndstico para mapear a igualdade de género em empresas brasileiras e
verificar se empresas que possuem maior igualdade conseguem se manter mais inovativas

gue as outras, assim como a igualdade de género impacta essas empresas.
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APENDICE A - Questionario aplicado para a primeira rodada do Delphi

Prezada (o),

Sou Rafaela Bender, mestranda em Inovac¢do na Escola de Administracdo da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), sob orientacdo da Professora Dra. Fernanda Maciel

Reichert.

Esse questionario compreende a pesquisa da minha dissertacao e busca identificar possiveis
melhorias, em aspectos de igualdade de género em instrumentos de medida de inovagao
como o Manual de Oslo e PINTEC. Esse tépico se torna fundamental para iniciar a coleta de
dados sobre o assunto, para mapeamento e acompanhamento do cendrio brasileiro perante

a igualdade de género em ambientes considerados inovativos.

Para isso, foram mapeados indicadores de género existentes, nacionais e internacionais,
identificando aspectos que os compreendem e a andlise de possibilidade de acréscimo de
perguntas em instrumentos de medida de inovagao. As questdes apresentadas a seguir
foram desenvolvidas com base nas informagodes dos indicadores de género estudados e sao

voltadas para o nivel de firma.

Sua participacado é fundamental para a validacao das perguntas que poderao acrescentar os

instrumentos de medida.

Todo o feedback e sugestdes sdao bem-vindas,

Etapas da pesquisa:

Etapa 1- Dar uma nota a questdo. Esse exercicio busca compreender se as perguntas sao

relevantes para mensurar a igualdade de género nas empresas brasileiras.

Nota 0: A pergunta ndo apresenta relevdncia para o topico, ou seja, poderia ser descartada do

mapeamento.

Nota 10: A pergunta é imprescindivel para a inclusGo nos indicadores de inovagdo.
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Etapa 2- Alocar a questdo em uma dimensao de instrumentos de medida de inovagao ja

existente.

Vocé poderd alocar cada questdo em uma das oito dimensdes, sendo sete dimensdes ja
existentes e/ou em uma nova dimensdo (quando vocé considerar que as atuais dimensGes
ndao compreendem essa pergunta). Por fim, se vocé considera que a pergunta ndo tem

aplicabilidade, vocé podera aloca-la na op¢do de “Ndo necessaria”.
As definigdes das dimensdes sao:

Capacidades de gerenciamento: Estratégia empresarial, capacidades organizacionais e
gerenciais, caracteristicas do proprietdrio do negdcio e gestdo de topo, capacidades de

gerenciamento de inovagdo, gerenciamento de propriedade intelectual e apropriagao.

Forca de trabalho e gestido de recursos humanos: Qualificacdes da forca de trabalho,

estrutura ocupacional e competéncias e gestdo de recursos humanos.

Caracteristicas de conhecimento: carater das atividades internas de P&D e nimero, nivel de

qualificacdo e tempo de dedicacdo das pessoas envolvidas com esta atividade.
Fontes de informacao utilizadas: Internas ou externas.

Arranjos cooperativos com outras organizacgOes: dos parceiros que a empresa conta

atualmente de forma cooperativa, independente da sua localizagdo geografica.

Apoio governamental: financiamentos, incentivos fiscais, subvencdes, participacdo em

programas publicos voltados para o desenvolvimento tecnoldgico e cientifico.

Patentes e outros métodos de protecdo: complexidade no desenho do produto, segredo

industrial, tempo de lideranga sobre os competidores.

Etapa 3- Vocé tera um campo aberto para comentarios, sugestoes e contribuicées com a

melhoria das questdes.

Perguntas aplicadas:
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10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.

19.
20.

21.

A empresa conta com dinamicas para que seus funcionarios apresentem ideias e
sugestoes para novos produtos, processos ou servicos? Se sim, quantas das ultimas
sugestdes foram realizadas por mulheres?

Das patentes, ou outras formas de propriedade intelectual, que a empresa detém,
quantas foram lideradas ou realizadas por mulheres?

Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais ou técnicos em areas relacionadas
a processos de inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos)?

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram contratados para
cargos técnicos ou gerenciais em areas relacionadas a processos de inovacdo (como
por exemplo desenvolvimento de produtos)?

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram promovidos para
cargos técnicos ou gerenciais em areas relacionadas a processos de inovag¢ao (como
por exemplo desenvolvimento de produtos)?

Em média, considerando os cargos técnicos e gerenciais, quanto tempo de empresa os
homens apresentam em comparagao com as mulheres?

Ao realizar parcerias externas a empresa, a empresa busca realizar essa cooperagao
com empresas que busquem igualdade de género?

Ao identificar fornecedores, ou outros parceiros da cadeia de suprimento, a empresa
busca realizar parcerias com empresas que busquem igualdade de género?

Dos doutores da empresa, que trabalham em areas relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos) quantos sao homens e
guantas sao mulheres?

Dos mestres da empresa, que trabalham em dareas relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos) quantos sdao homens e
guantas sao mulheres?

Ha algum tipo de incentivo da empresa para seus funcionarios continuarem
estudando?

Quantos funciondrios estdo estudando com ajuda da empresa (bacharel, mestrado,
doutorado)? Quantos desses funciondrios estudando sdo mulheres?

A empresa oferece plano de carreira?

Qual o percentual de mulheres no quadro funcional da empresa?

A empresa remunera por cargo e/ou tempo de empresa?

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens receberam aumento
salarial?

A empresa detém politicas de flexibilidade de hordrio de acordo com a necessidade
pessoal do funciondrio?

A empresa oferece incentivos familiares? (vale refeicdo, auxilio creche e auxilio
educacdo)

A empresa conta com acdes que promovem qualidade de vida dos funcionarios?

A empresa conhece algum tipo de incentivo governamental para igualdade de género?
Como por exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.

A empresa ja participou de algum tipo de incentivo governamental para igualdade de
género? Como por exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.
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APENDICE B - Sugestdes recebidas na primeira etapa do Delphi

Pergunia

Sugesties

A empre sa conta com dindmicas para que seusfunciondrios apresentem ideiase sugesfespara
novos produtos, processos au servigos? Se sin, quantasdas dltimas augestdes foram realizadaspor
rnulhere s¢

"Sugeriria indagarsobre perce ntuais ou proporgde sem vez de se que fionaraquantidade especifica, poisfacilitaria na hora de o respondente formecer uma
estimativa Messe sshtido, sugiro que a pergunta fique maisou menos asdm: (PERGUNT A EXCLUSIVARMEMTE PARA EMMPRESAS INOWVADORAS] Qual o percentual
de novosprodutos ou processasintroduzidas pela empresa nos atimos 3 anos cujos projetasfaram liderados/zerenciados pormulhe res?"

Cual o perce ntual de mulheres em cargos gere nciais ou técnicosem are as relacionadas & processos
de inovacgao [como porexemplo desenvolvime ito de produtos)?

"Misturar cargos gere nciais e tEchicos name sna questao toma a estimativa compl exa, poiso perce ntual de urm pode ser bem diferente do pe rcentual de outro.
Sugeritia questionar apenas sobre cargos gere noiais.”

Mos Gltirmos 12 me s 5 quantas mulheres e quantos hore nsforam contratados para cargos téchicos
ou gerenciaisern dre asrelacionadas a processosde inovagdo (como porexermplo de senvolvirmento de
produtos)?

"Misturar cargos gerenciais e técnicos name ana questio toma a estimativa compl exa, poiso perce ntual de um pode serbern diferente do percentual de outro.
Sugeriria guestionar apenas sobre cargos gere nciais.”

"M3o0 & necessanamente uma alteracio da pergunta, mas serd que observar apenasos Ulkimos 12 me s=5 € suficiente para captar o cendrio? Todos os manuais
captarmn dadosanualmente?"

Mos Gltimes 12 me = 5 quantas mulheres e quantos homensforam promovidos para cargosté chicos
ou gerenciaisermn are asrelacionadas a processosde inovagao (como porexemplo de senvolvirme nto de
produtog?

"Misturar cargos gere nciais e técnicos name ana questio toma a estimativa complexa, poiso perce ntual de um pode serbern diferente do percentual de outra.
Sugeriria guestionar apenas sobre cargos gere nciais.”

Ern média, cansiderando oscargos técnicose gerenciais, quantotermpo de ermpresa oshomens
apre s ntam em comparacio com as mulhe res?

"Misturar cargos gere nciais e tEcnicos name ana questdo toma a estimativa compl exa, poiso perce ntual de um pode serbern diferente do percentual de outro.
Sugeriria guestionar apenas sobre cargos gere nciais.”

"Perguntar otempo de empresa medio dos homens e, em s parado, o das mulhe res. £ melhorpe reuntar o ndmeno de cada do que perzuntar de modo
comparativo. "

"Ern média, considerando oscargos técnicos e gerenciais, guanto ternpo de empresa os homens apre s=ntam e asmulhere 57 (a comparagio tem gue serfeita par
nos pesquisadore s ndo napersuntal”

A0 identificar fomecedores, ou outros parceinos da cadeia de suprime nto, a empresa busca re alizar
parceriascor empresas gue busguemigualdade de génemo?

"Qual aimportancia de buscar parcerias com empresasque prezam a igual dade de género?"

Dosdoutores da ermpresa, gue trabalharn emn &re asrelacionadas a processos de inovagdo (como por
exempla dese rmvalvimento de produtos) quantos s3o homens e quantas sio mulheres?

"Sugeriria trabalhar comn porcentage nspelasrazdes mencionadas anteronme nte "
"MNe sse caso, a pergunta se refere apenas aos cargostécnicos ou gerenciaistambé m contam "

Dosmestres da empre s, que trabalham em areasrel acionadas a processos de inovagdo (como por
exemplo dese rvolvimento de produtos) quantos s8o0 homens e quantas sdo mulheres?

"Sugeriria trabalhar com porcentage nspelas razféies mencionadas anteriorme nte "
"Me sse caso, a pergunta se refere apenas aos cargostécnicos ou gerenciaistambé m contam "
"Eu n&n sei se sera nece ssano separar entre me srado e doutorado, mastalvez para aarea de inovacio seja.”

Qual o perce ntual de mulheresno quadro funcional da empresa?

"Essa que stho é muito ampla. Faz mais sentido perguntar sobre o quadro funcional especifico de P&D da empresa, mas isso a PINTECjafan"
"Levartar osdadostotaisda empre s, e nt &0 a pergunta toma-se desnecessaria."

Mos Gltimos 12 me = 5 quantas mulheres e quantos homens receberam aumento salaral?

"Que stdo de dificil estimativa e cujos re sultados podermn ser enganosos, ja que a proporgdo de homens e mulheres que receberam aumento pode significar pouco
quanto se conddera a propargdo relativa do aumento emn 9. Por exempla, asmulheres podem ter recebido proporcionalmente maisaume ntas mas menores em
ternos de valores do que aquelesdoshaomens, ou vice-versa"

& ermnpre sa ofere ce incentivosfamiliare sf fvale refeigdo, auxilio creche e auxilio educagio)

"Apresentar uma lista para que afo respondente margue aquelesque aempresa apresenta. Alguns so obrigatdrios parlei. Deverda incuirtambém alga
relacionado & licenca pare ntal [materni dade joatemidade )"

& empre s & participou de algum tipo de incentivo govemarnental para igualdade de génera? Como
porexermnplo editaisde Mulheres na Ciéncia e MulheresnaTechologia.

"Sugeriria ligtar as politicas existentes e pedirpara o responde rte seleciohar as que 3 empresa ja utilizow dentro de um recorte termporal e gpe cifico (hos ditimas 3
anosg porexemplo). Damaneira como estd, a questdo estd muito vaga.”

"Poderia ser"a empresa participa ou j& participou de algum programa” ou "deservolveu ou desenvolve algum programa com apoio govermamental” També m
pode peguntar, se a empresa desenvolve programas parae quidade de género par conta prapria”

Das patente s ou outrasformas de propriedade intelectual, que a empresa detém, guantas foram
lide radas ou realizadas por mulheres?

"Maovame nte, sugeriria trabalhar com porcentazens emvez de nldme ro absoluta. Adernais també m sugiro trabalhar com urm recorte ternporal paratomara

estimativamaisprecisa: por exemplo, "nosdaltimos 3 anos".
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APENDICE C - Questionario aplicado para a segunda rodada do Delphi

Prezada (o),

Agradeco pela sua participagdo na primeira etapa da pesquisa sobre Indicadores de género

em instrumentos de medida de inovacao.

Na primeira etapa da pesquisa, vocé foi convidado a dar uma nota e alocar uma dimensao por
pergunta apresentada. Depois dessa coleta, as notas foram avaliadas e as dimensdes mais

votadas em cada pergunta foram separadas para a segunda etapa.

Além disso, levando em consideracao as sugestes recebidas na primeira etapa, algumas

perguntas foram reescritas e/ou divididas em mais perguntas.

Nesta segunda etapa, vocé é convidado a selecionar entre as dimensdes mais votadas para
cada pergunta e validar alteragdes na nomenclatura de algumas perguntas apresentadas na

primeira fase.

Etapa 1 - DimensGes mais votadas em cada pergunta: Nessa etapa da pesquisa serdo
apresentadas as dimensdes mais votadas em cada pergunta. Nesse sentindo, vocé sera

convidado a optar por uma delas, aquela que seja mais adequada para vocé.
As definigdes das dimensdes sao:

Capacidades de gerenciamento: Estratégia empresarial, capacidades organizacionais e
gerenciais, caracteristicas do proprietdrio do negdcio e gestdo de topo, capacidades de

gerenciamento de inovacao.

Forca de trabalho e gestdo de recursos humanos: Qualificacbes da forca de trabalho,

estrutura ocupacional e competéncias e gestao de recursos humanos.

Caracteristicas de conhecimento: cardter das atividades internas de P&D e numero, nivel de

qualificacdo e tempo de dedicacdo das pessoas envolvidas com esta atividade.

Fontes de informacao utilizadas: Internas ou externas.
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Arranjos de cooperagdo com outras organizagdes: dos parceiros que a empresa conta

atualmente de forma cooperativa, independente da sua localizagdo geografica.

Apoio governamental: financiamentos, incentivos fiscais, subvengdes, participacdo em

programas publicos voltados para o desenvolvimento tecnoldgico e cientifico.

Patentes e outros métodos de protecdo: complexidade no desenho do produto, segredo

industrial, tempo de lideranga sobre os competidores.

1-

5-

Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais ou técnicos em areas relacionadas
a processos de inovag¢do (como por exemplo desenvolvimento de produtos)?

( ) Caracteristicas de conhecimento

( ) Forca de trabalho e gestdo de RH

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram contratados para
cargos técnicos ou gerenciais em areas relacionadas a processos de inovacdo (como
por exemplo desenvolvimento de produtos)?

( ) Caracteristicas de conhecimento

( ) Forga de trabalho e gestdo de RH

Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram promovidos para
cargos técnicos ou gerenciais em areas relacionadas a processos de inovag¢dao (como
por exemplo desenvolvimento de produtos)?

( ) Caracteristicas de conhecimento

( ) Forga de trabalho e gestdo de RH

Em média, considerando os cargos técnicos e gerenciais, quanto tempo de empresa os
homens apresentam em comparagao com as mulheres?

( ) Capacidades de gerenciamento

( ) Caracteristicas de conhecimento

( ) Forca de trabalho e gestdao de RH

Ao realizar parcerias externas a empresa, a empresa busca realizar essa cooperacao
com empresas que busquem igualdade de género?

( ) Arranjos de cooperacdo com outras organizacées

( ) Capacidades de gerenciamento
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( ) Questdo nao é necessaria

6- Dos doutores da empresa, que trabalham em areas relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos) quantos sdo homens e
guantas sao mulheres?
( ) Caracteristicas de conhecimento
( ) Forga de trabalho e gestao de RH

7- Dos mestres da empresa, que trabalham em areas relacionadas a processos de
inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos) quantos sao homens e
guantas sao mulheres?
( ) Caracteristicas de conhecimento
( ) Forga de trabalho e gestdo de RH
( ) Questdo nado é necessaria

8- Quantos funciondrios estdo estudando com ajuda da empresa (bacharel, mestrado,
doutorado)? Quantos desses funciondrios estudando sdo mulheres?
( ) Forga de trabalho e gestdo de RH
( ) Questdo nao é necessaria

9- Qual o percentual de mulheres no quadro funcional da empresa?
( ) Forga de trabalho e gestdo de RH
( ) Questdo ndo é necessaria

10- A empresa detém politicas de flexibilidade de horario de acordo com a necessidade
pessoal do funciondrio?
( ) Forga de trabalho e gestdo de RH
( ) Questdo ndo é necessaria

11- A empresa oferece incentivos familiares? (vale refeicdo, auxilio creche e auxilio
educacdo)
( ) Forga de trabalho e gestdo de RH
( ) Questdo ndo é necessaria

12- A empresa conhece algum tipo de incentivo governamental para igualdade de género?
Como por exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e Mulheres na Tecnologia.

( ) Apoio governamental
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( ) Questdo nao é necessaria

13- Das patentes, ou outras formas de propriedade intelectual, que a empresa detém,
quantas foram lideradas ou realizadas por mulheres?
( ) Caracteristicas de conhecimento

( ) Patentes e outros métodos de protecdo

Etapa 2 - Valida¢ao dos ajustes nas perguntas: Algumas perguntas foram reformuladas ou
separadas em duas ou mais perguntas, apds sugestdes dos especialistas na primeira

etapa. Essas mudancas serdo apresentadas abaixo.

Vocé é convidado a concordar, ou ndo, com os ajustes feitos nas perguntas da primeira fase,

de acordo com os feedbacks recebidos.

1- A pergunta era: "Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais ou técnicos em
areas relacionadas a processos de inovacao (como por exemplo desenvolvimento de

produtos)?"
A pergunta foi reformulada e separada em duas:

"Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais?"
"Qual o percentual de mulheres em cargos técnicos em areas relacionadas a processos

de inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos)?"
Vocé concorda com essa mudanga?
()Sim
( ) Nao

2- A pergunta era: "Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram
contratados para cargos técnicos ou gerenciais em areas relacionadas a processos de

inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos)?"
A pergunta foi reformulada e separada em duas:

"Nos ultimos 3 anos, qual o percentual (do quadro geral da empresa) de mulheres

contratadas para cargos gerenciais?"
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"Nos ultimos 3 anos, qual o percentual (do quadro geral da empresa) de mulheres
contratadas para cargos técnicos em dareas relacionadas a processos de inovagao

(como por exemplo desenvolvimento de produtos)?"
Vocé concorda com essa mudanga?
()Sim
( ) Nao

3- A pergunta era: "Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens foram
promovidos para cargos técnicos ou gerenciais em areas relacionadas a processos de

inovacdo (como por exemplo desenvolvimento de produtos)?"
A pergunta foi reformulada e separada em duas:

"Nos ultimos 3 anos, qual o percentual de mulheres que foram promovidas para cargos

gerenciais?"

"Nos ultimos 3 anos, qual o percentual de mulheres que foram promovidas para cargos
técnicos em dreas relacionadas a processos de inovacdao (como por exemplo

desenvolvimento de produtos)?"
Vocé concorda com essa mudancga?
() Sim
( ) Nao

4- A pergunta era: "Em média, considerando os cargos técnicos e gerenciais, quanto

tempo de empresa os homens apresentam em comparacdao com as mulheres?"
A pergunta foi reformulada e separada em quatro:

"Considerando os cargos gerenciais, quanto tempo de empresa os homens

apresentam?"

"Considerando os cargos gerenciais, quanto tempo de empresa as mulheres

apresentam?"
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"Considerando os cargos técnicos, quanto tempo de empresa os homens

apresentam?"

"Considerando os cargos técnicos, quanto tempo de empresa as mulheres

apresentam?"
Vocé concorda com essa mudanga?
()Sim
( ) Nao

5- A pergunta era: "Nos ultimos 12 meses, quantas mulheres e quantos homens

receberam aumento salarial?"
A pergunta foi reformulada e separada em duas:

"Nos ultimos 3 anos, qual a faixa de aumento salarial que as mulheres receberam?"

(Com opgdes de faixas percentuais de aumento salarial).

"Nos ultimos 3 anos, qual a faixa de aumento salarial que os homens

receberam?" (Com opg¢des de faixas percentuais de aumento salarial).
Vocé concorda com essa mudanga?
() Sim
( ) Nao

6- A pergunta era: "A empresa ja participou de algum tipo de incentivo governamental
para igualdade de género? Como por exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e

Mulheres na Tecnologia."
A pergunta foi reformulada:

"A empresa participou de algum tipo de incentivo governamental para igualdade de
género nos ultimos 3 anos? Como por exemplo editais de Mulheres na Ciéncia e

Mulheres na Tecnologia e mais exemplos."

Vocé concorda com essa mudancga?
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()Sim
( ) Nao

7- A pergunta era: "Das patentes, ou outras formas de propriedade intelectual, que a

empresa detém, quantas foram lideradas ou realizadas por mulheres?"
A pergunta foi reformulada:

"Qual o percentual de patentes, ou outras formas de propriedade intelectual, da

empresa, nos Ultimos 3 anos, que foram lideradas ou realizadas por mulheres?"
Vocé concorda com essa mudanga?
()Sim

( ) Nao
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