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Retificacao dos Resultados da Pesquisa 2005
Relativos a Pessoas com Deficiéncia no
Quadro Funcional das Empresas

O Instituto Ethos e o Ibope Opinido vém tornar publica uma retificagdo nos
indices referentes a pessoas com deficiéncia no quadro funcional das
500 maiores empresas do pais, informagdo publicada na pagina 12 do
relatério Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas
do Brasil e Suas Agcoes Afirmativas — Pesquisa 2005.

Um novo contato com as empresas que responderam a esse item da
pesquisa levou a correcao dos resultados, conforme apresentamos a seguir.

Pessoas com Deficiéncia no Quadro Funcional
Pesquisa Ethos-Ibope 2005
Dados Publicados | Dados Corretos

(%) (%)

Pessoas com Deficiéncia 13,6 2,0

Fisica 0,8 1,0

Visual 0,2 0,2

Auditiva 0,6 0,7

Mdltipla 12,0 0,1

Outros 86,4 98,0

Considerado inicialmente como uma das boas noticias da pesquisa, o indice
de pessoas com deficiéncia originalmente publicado - 13,6% - causou
estranheza em alguns especialistas e empresas associadas ao Instituto
Ethos. De acordo com eles, o dado apresentado estava em dissonancia com
a realidade da maioria das empresas brasileiras, as quais enfrentam grande
dificuldade até mesmo para preencher as cotas previstas na legislagdo (a
Lei 8.213, de 1991, estipula cotas entre 2% e 5%, conforme o numero de
empregados).

Diante disso, o Instituto Ethos e o Ibope Opinido decidiram proceder a uma
revisdo das respostas fornecidas para esse item especifico pelas empresas
que participaram do estudo. Uma nova consulta a cada uma delas permitiu
ao Ibope identificar problemas de interpretagdao das situagdes apresentadas
no questionario e também de alocacdo equivocada das respostas referentes
aos tipos de deficiéncia mencionados. Constatou-se entdo que o indice
correspondia a apenas 2% de pessoas com deficiéncia nas maiores
empresas do pais, o que demonstra que infelizmente ndo houve nenhum
avanco desde o levantamento anterior, em que esse indice foi de 3,5%.

Essa pesquisa é realizada a cada dois anos, com o objetivo de chamar a
atencdo das empresas para as agl0es que elas podem e devem realizar em
favor da equidade e da diversidade em seus quadros. No prdximo
levantamento, a ser realizado este ano, serdao implementadas novas acodes
para orientar as empresas nas respostas a esse item e inibir a alocagdo
incorreta de informacdes, de modo a garantir que o indicador relativo a
pessoas com deficiéncia seja tdo fiel ao perfil das empresas pesquisadas
quanto o foram os demais itens levantados pelo estudo.

Para divulgar o novo dado o mais amplamente possivel, estamos tomando
as seguintes providéncias:

e Publicagdo da informacdo no site do Instituto  Ethos
(www.ethos.org.br);

e Envio da informagdo a todas as empresas associadas ao Ethos que
receberam o relatério da Pesquisa Ethos-Ibope 2005, publicado em
abril de 2006;



e Producdao de uma errata para ser encartada nos exemplares nao
distribuidos do relatdrio e junto ao arquivo disponivel para download
no site do Instituto Ethos;

e Divulgagdo publica realizada durante a Conferéncia Internacional do
Instituto Ethos, no painel tematico “Promocgdo da Diversidade e da
Eqglidade no Mercado de Trabalho”.

Anexamos a este documento a carta encaminhada pelo Ibope Opinido ao
Instituto Ethos com as explicacdes sobre a retificacdo dos dados a respeito
de pessoas com deficiéncia. Para acessa-la, clique aqui.

Pedimos desculpas por eventuais transtornos decorrentes da publicacao da
informacdo incorreta e solicitamos que nos auxiliem a ampliar a divulgagéo
desta retificacao.

IMNSTITLTC
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http://www.ethos.org.br/_Ethos/documents/PesquisaPerfilSocial2005RetificacaodoIbope.pdf
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CPFL Energia

"A CPFL Energia desenvolve, desde 2003, o Programa CPFL de Valorizagdo da Diversidade. Com metas e
objetivos concretos definidos até 2009, essa iniciativa visa a inclusdo em nosso quadro de colaboradores
de representantes de publicos diversos, como mulheres, negros e pessoas com deficiéncia ou desempre-
gadas ha mais de dois anos. Consideramos a publicacdo da pesquisa do Instituto Ethos e do Ibope Opinido
como um passo importante para o fortalecimento do compromisso das empresas com a diversidade e, mais
amplamente, com uma agenda de sustentabilidade para nosso pais.”

Libra Terminais

“A Libra Terminais, que ha dez anos deu passos pioneiros no caminho da modernizacdo dos portos do
Brasil, implantou, de forma natural e continua, a composicéo de equipes que tém na diversidade uma de
suas caracteristicas. Ao apoiar a parceria com o Instituto Ethos para a realizacdo desta pesquisa, nossa
organizagdo espera incentivar e contribuir para que as empresas obtenham instrumentos e orientacdo para
uma pratica coerente e firme no sentido de eliminar discriminacoes e desigualdades.”

Philips

"A Philips acredita no valor da diversidade e da inclusdo, presente em nosso jeito de ser, de realizar nego-
cios e de contribuir para o desenvolvimento sustentavel. Diversidade e inclusdo melhoram a qualidade de
nossa relacdo com todos os stakeholders, fortalecem nossa compreensao das necessidades dos clientes e
nos mantém abertos a inovacédo e busca pela exceléncia nos produtos e servicos. Nossa empresa possui
politicas e procedimentos globais que expressam seu apreco pela diversidade e inclusdo, como o Comité
Singulares, constituido no Brasil para elaborar e acompanhar as acdes nessa area. Apoiamos iniciativas que
valorizem a diversidade, como esta pesquisa do Instituto Ethos, por serem fundamentais para a reflexao e
para a mudanca de atitude da sociedade.”
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APRESENTACAO

A construcdo de uma sociedade sustentavel é uma tarefa que envolve inumeros atores
e circunstancias variadas. Ha grandes desafios a serem vencidos, dentre os quais
destacamos aqui a promocéo da diversidade e da eqliidade.

As empresas comprometidas com a gestio socialmente responsavel cabe o desenvolvimento
de acdes que efetivamente contribuam para superar as desigualdades. Com o objetivo de
estimula-las e apoia-las nessa empreitada, o Instituto Ethos e o lbope Opinido, em parceria
com a Fundacido Getulio Vargas de Sdo Paulo (FGV-SP), o Instituto de Pesquisa Econdmica
Aplicada (Ipea), a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) e o Fundo de Desenvolvimento
das Nacdes Unidas para a Mulher (Unifem), vém realizando este estudo e apresentam agora
sua terceira edicao, o Perfil Social, Racial e de Gé€nero das 500 Maiores Empresas

do Brasil e Suas Acoes Afirmativas — Pesquisa 2005.

E um estudo unico no pais. Tornou-se por isso referéncia para o debate e as praticas em
prol da reducao das desigualdades na sociedade brasileira. E também exemplo e fonte
para outras iniciativas similares.

Ainda que timidos, os resultados sdo positivos. Registre-se, por exemplo, o progressivo
crescimento da parcela de mulheres no quadro executivo e de geréncia das empresas,

ja apontado na pesquisa de 2003 e confirmado na de 2005. Considerem-se também o
aumento da participacdo do grupo de pessoas com deficiéncia no quadro funcional

das empresas e a menor dificuldade com que, aparentemente, sdo respondidas as questoes
da pesquisa relativas a esses individuos.

Lamentamos, mais uma vez, a baixissima representacdo dos negros nas empresas da amostra.
Ela indicaria que ha uma grande dificuldade em superar o preconceito e a conseqliente
discriminacdo. Preocupa também a pequena e declinante participacdo dos funcionarios

e dirigentes da faixa etaria de 56 anos ou mais. Esse fendémeno tende a contribuir para

0 aumento do grave problema da previdéncia social em nosso pais.

Embora haja indicios de que a discussao sobre diversidade ja esta na agenda das grandes
empresas brasileiras, os dados apresentados neste estudo revelam que as estratégias

de inclusdo eventualmente adotadas ainda estdo longe de promover impactos substanciais
sobre as desigualdades observadas na sociedade e no mercado de trabalho..



INDICE

1 300 oL Lo Yo 5
Metodologia . ... 5
PERFIL DA AMOSTRA ...ttt ettt e 7
RESULTAD DS ...ttt ittt ettt e et et e e et et e ettt e e e 9
COMPOSICA0 POT GENEIO ...ttt ettt 10
COMPOSICAD POT RAGCA . .. vttt ettt 1"
Pessoas com DefiCiBNCia ... ... ..o 12
FaIXa ELANIA ... 13
TEMPO A& EMPIESa ...t 14
Escolaridade . ... ... oo 15
FOrmacao no EXTerior ... ... .. 16
Relacionamento com ACIOMISTAS . ... .. ..ot e 17
Percepcdo do Presidente ..........ooiiiiiiii 18
Promocdo da Eqliidade ........ ... 20
QUESTIONARIO ... ..ottt ettt ettt ettt et ee s 21

A IMPORTANCIA DA DIVERSIDADE PARA AS EMPRESAS . .. ...........c.coiiiieeanenn... 30



INTRODUCAO

O relatorio Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas —
Pesquisa 2005 apresenta os resultados do levantamento realizado pelo Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social e pelo Ibope Opinido, entre agosto e novembro de 2005.

0 objetivo do estudo € tragar o perfil das maiores companhias que operam no pais, verificando a composi¢ado
por género, raca, faixa etaria, tempo de casa e escolaridade de seus funcionarios e dirigentes, bem como a
presenca de pessoas com deficiéncia em todos os niveis hierarquicos. O trabalho se propde, também, a levantar
que politicas e acoes afirmativas em favor da diversidade e da eqliidade estdo sendo adotadas pelas empresas e,
ainda, qual a percepcado do principal executivo de cada organizacdo acerca de questdes como a situacdo das
mulheres e dos negros que atuam em seus quadros.

0 que pretendemos com esta pesquisa € estimular cada executivo a observar mais atentamente esse aspecto
de sua empresa e refletir sobre as acdes que pode e deve realizar para promover a eqiiidade e a diversidade
em seus quadros.

Sempre em parceria com a Fundacéo Getulio Vargas de Sdo Paulo (FGV-SP), o Instituto de Pesquisa Econdmica
Aplicada (Ipea), a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) e o Fundo de Desenvolvimento das Nagées Unidas
para a Mulher (Unifem), este estudo foi desenvolvido pela primeira vez em 2001, quando se restringia as
diretorias e presidéncias das 500 maiores companhias instaladas no pais. E foi repetido em 2003, ja no formato
atual, quando passou a registrar informacdes sobre todos os niveis hierarquicos e abordar as acées afirmativas
implementadas pelas empresas consultadas.

A pesquisa de 2005 contou com o apoio institucional da Inter-American Foundation (IAF) e com o patrocinio
da CPFL Energia, da Libra Terminais e da Philips do Brasil.

METODOLOGIA

Esta é uma pesquisa de carater quantitativo, com aplicacdo de questionario para autopreenchimento
(reproduzido neste relatorio).

Universo
Funcionarios e dirigentes das 500 maiores empresas do pais, de acordo com o Valor 1000, edicdo especial
do jornal Valor Econémico.

Amostra
Funcionarios e dirigentes das 119 empresas que devolveram o questionario preenchido.

Periodo de campo
De 1°. de agosto a 15 de novembro de 2005.

Coleta de dados

0 questionario foi enviado as 500 maiores empresas do pais por meio de mensagem eletronica

enderecada aos presidentes. Os dados das 119 empresas que responderam foram recebidos também por correio
eletronico ou por fax.



Acompanhamento e controle de qualidade

Uma equipe do Ibope Opinido fez varios contatos com as empresas a fim de acompanhar

o preenchimento do questionario, esclarecer duvidas e identificar os casos em que era necessario
o reenvio dos formularios.

Apos a leitura das respostas obtidas, foram feitas, em muitos casos, solicitacdes de complementacao
das informacdes. Para controlar eventuais erros, houve dupla digitacdo dos dados.

O questionario

Pediu-se ao presidente de cada empresa que respondesse pessoalmente a uma parte do questionario,
pela qual se procura verificar a percepcdo do principal gestor em relagcao as condi¢des de sua equipe
e também conhecer as politicas e acdes afirmativas em favor da diversidade e da eqiiidade adotadas
pela empresa.

A outra parte, de carater mais objetivo, deveria ser preenchida com informacées fornecidas

pelo departamento de recursos humanos da organizagao. Foi dividida em quatro grandes quadros
referentes aos niveis hierarquicos considerados neste trabalho: quadro executivo (presidente,
vice-presidentes e diretores), quadro gerencial, quadro de supervisao, chefia ou coordenagio

e quadro funcional — este composto por funcionarios sem posto de comando.

Os quadros referentes ao executivo e a geréncia requeriam informacdes individualizadas,
enquanto os relativos a supervisdo e ao quadro funcional pediam apenas os totais de cada grupo.

Para designar as cores, racas ou etnias, usou-se neste estudo a nomenclatura adotada pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) para cor ou raga (branca, preta, parda, amarela e
indigena), considerando-se negra a populagdo formada por pretos e pardos.

A amostra de 119 questionarios preenchidos e devolvidos representa 24% do total enviado, com
dados sobre um contingente de 626.174 pessoas. Algumas empresas ndo preencheram questdes rela-
tivas a um ou mais niveis hierarquicos, fazendo variar, com isso, o tamanho da amostra, conforme
indica a tabela a seguir.

NIiVEL HIERARQUICO EMPRESAS TOTAL DE FUNCIONARIOS
(questionarios preenchidos)
Quadro executivo 114 1.906
Geréncia 15 27.762
Supervisao, chefia ou coordenacio 119 37.098
Quadro funcional 19 559.408

TOTAL 119 626.174




PERFIL DA AMOSTRA

Setor de Atividade Primaria

Industria de Transformacao
Servicos

Comércio

Alimentos e Produtos Agricolas

Atividades Publicas*

s 7%
s 11%
(. 9%

|y 5%

54%

Financas 4%

* Inclui empresas de saneamento bdsico, | T T T T
limpeza publica e distribuicao de gés. 0% 10% 20% 40% 60%

A industria de transformacdo representa a maior parcela da amostra da pesquisa, com 54% do total, seguida
pelas empresas de servicos, com 17%, e do comércio, com 11%. O setor aqui chamado de "atividades publicas”
reline empresas de saneamento basico, limpeza publica e distribuicdo de gas.

Localizacao da Matriz da Empresa

6,5% | 7%
2003 2005
Regido Nordeste

2% | 4%
2003 2005
Regiao Norte

65% | 61%

2003 2005
6,5% | 7% Regiao Sudeste
2003 2005

Regido Centro-Oeste 20% | 21%
2003 2005
Regido Sul

As maiores parcelas da amostra estdo no Sudeste, com 61% das empresas, e no Sul, com 21%. As regides
Centro-Oeste, Nordeste e Norte abrigam, juntas, 18% das organizacées. Em relacdo a pesquisa de 2003,
observa-se um aumento do grupo de organizacGes da Regido Norte (de 2% para 4%) e uma diminuicdo
nas organizacées do Sudeste (de 65% para 61%).



Porte por Faturamento

Até R$ 500 milhdes | 19%
7%
De R$ 500 milhdes a R$ 1 bilhdo 35%
28%
De R$ 1 bilhdo a R$ 3 bilhdes 27%
48%
Acima de R$ 3 bilhdes 19%
Em
0% ' 25% ' 50%

2003 [M2005

Quase a metade (48%) das empresas da amostra tem faturamento entre R$ 1 bilhdo e R$ 3 bilhdes.
Praticamente dobrou, alias, o crescimento da parcela de organizagdes dessa faixa em relagdo a registrada

no levantamento de 2003 (27%), quando o maior contingente (35%) se concentrava na faixa entre
R$ 500 milhdes e R$ 1 bilhao.

Nimero de Funcionarios

Até 300 funcionarios 10,5%
8%
De 301 a 1.000 funcionarios 20%
5
De 1.001 a 3.000 funcionarios 28%

34%

De 3.001 a 5.000 funcionarios 14,5%
5 21%

Mais de 5.000 funcionarios 27%
E

0% 25% 50%

2003 M2005

A maior parte das empresas da amostra (76%) tem mais de 1.000 funcionarios. Esse grupo era menor
na pesquisa realizada pelo Instituto Ethos em 2003, com um percentual de 69,5%.



RESULTADOS

R esponderam ao questionario 119 empresas. Elas representam 24% do universo das 500 maiores empresas
do pais observadas pelo estudo. E menos do que se atingiu no levantamento de 2003 (49,4%).

Mas significa, ainda assim, uma taxa de retorno bem superior a média registrada em pesquisas com executivos,
que costuma ficar entre 5% e 10%. E diz respeito a mais de 600 mil pessoas, somadas as que trabalham nos
quatro niveis hierarquicos aqui considerados.

Comparada a de 2003, a amostra esta mais concentrada em organizagdes com maior faturamento. E € superior
agora a parcela das que possuem mais de 1.000 funcionarios (ver “Perfil da Amostra”, na pdg. 7).

A situacao constatada pelo Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agcdes
Afirmativas — Pesquisa 2005 ainda € de grande desigualdade. Ha, no entanto, alguns avancgos, mesmo que
pequenos, a registrar.

E 0 caso da composicio por género das organizaces. Considerando os trés levantamentos realizados pelo
Instituto Ethos, ha uma progressdo que delinearia uma tendéncia consistente de aumento da
participacdo da mulher no quadro executivo: de 6%, em 2001, para 9%, em 2003, e 10,6%, em 2005.

Permanece, na composicao por género, a situacdo de afunilamento hierarquico — menos mulheres quanto mais
alta € a instancia de poder — constatada no levantamento anterior. Com uma diferenca: o aumento da presenca
feminina na passagem do quadro de supervisio para a geréncia (de 27% para 31%), provocado por uma variagio
positiva de 13 pontos percentuais na geréncia (de 18%, em 2003, para 31%, em 2005). Mas é acentuadamente
maior, em 2005, a queda na passagem do nivel gerencial para o executivo. E continua elogiiente, em todos os
niveis, a sub-representacdo das mulheres, que somam 42,7% da populacdo economicamente ativa do pais.

Quem também vive um afunilamento hierarquico € o negro, cuja sub-representacdo em todos os niveis ¢ ainda
mais gritante que a da mulher, levando-se em conta que as pessoas desse grupo compdem 46% da populagdo
economicamente ativa. E as pequenas alteragdes nas taxas de participacdo de 2003 para 2005 ndo permitem
dizer que, quantitativamente ao menos, os negros estejam em melhor condicao.

A avaliacao dos resultados a respeito das pessoas com deficiéncia € bem mais otimista. Houve um salto no
tamanho da parcela desses individuos presente no quadro funcional: de 3,5%, em 2003, para 13,6%, em 2005.
E caiu consideravelmente o numero de ndo-respostas a este item do questionario. Isso indicaria maior interesse
das corporacoes pela questao, estimuladas pela legislacdo, que estabelece cotas e outros procedimentos
favoraveis as pessoas com deficiéncia.

Com relacdo a faixa etdria, nota-se que os jovens de 16 a 24 anos estdo bem representados no quadro funcional
das maiores empresas do pais. Ocorre o oposto com as pessoas de 56 anos ou mais, que compdem apenas 1,8%

do quadro funcional, embora representem cerca de 13% da populacdo brasileira’.

Veja, a sequir, esses e outros resultados colhidos pela pesquisa do Instituto Ethos.

' Os dados sobre a populacao brasileira usados neste relatério foram extraidos da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(Pnad) 2004, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). As excecdes estédo indicadas.
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Composicao por Género

PESQUISA 2005
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Amulher tem participacdo em todos os niveis hierarquicos
considerados neste estudo. Mas, mesmo onde estd mais
presente, € sub-representada. A porcentagem mais alta —

de 32,6%, constatada no quadro funcional — é bem menor

do que o percentual de participacdo feminina na populacdo
brasileira (51,3%), na populagdo economicamente ativa (42,7%)
ou na populagdo ocupada (42,5%).

A baixa representacdo € mais contrastante, principalmente nos
niveis mais elevados, quando se considera o fato de ser maior o
numero de mulheres com 11 anos ou mais de estudo na populagdo
brasileira. Elas representam 14,3%; os homens, 11,6%.

Acrescente-se a esse dado a expressiva participacdo feminina

na educacao superior. As mulheres ficaram com 56,5% das
matriculas efetuadas nesse nivel de ensino em 20022 prevaléncia
que se acentua com a porcentagem de 63% de mulheres entre
os concluintes no mesmo ano’.

Comparacao

As trés pesquisas realizadas pelo Instituto Ethos tém amostras
de tamanho bem diferente. Das 500 maiores empresas, apenas
89 responderam ao questionario no primeiro levantamento,
247 no segundo e 119 no atual. Os resultados devem ser,

? Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (Inep), Ministério da Educagéo, 2002.
* ldem.
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portanto, relativizados. Mas pode-se concluir, mesmo assim,
que os dados indicam ao menos uma tendéncia de crescimento
da participacao feminina no quadro executivo. Observe-se a
progressao de 6%, em 2001, para 9%, em 2003, e, agora,

para 10,6%. E provavelmente muito discreta, considerando-se
o que ja foi apontado sobre a presenca da mulher na sociedade
brasileira. Mas nao deixa de ser significativa.

Comparando os estudos de 2003 e 2005, constata-se um
aumento ainda mais expressivo da presenca feminina na
composicao da geréncia - de 18% para 319%.

Mas, excetuando-se a variacdo entre o nivel de superviséo

e o gerencial (de 27% para 31%), prevalece a situacéo de
afunilamento hierarquico - menos mulheres quanto mais
elevada ¢ a instancia de poder. Isso ocorre especialmente entre
a geréncia e o quadro executivo. Ha, em 2005, uma queda maior
do que a registrada em 2003: em vez da metade (de 18% para
9%), dois tercos (de 31% para 10,6%).

Os resultados mostram que aumentou a inclusao de mulheres,
mas ndo ha evidéncia de sua ascensio dentro das empresas.
Ao contrario, o salto de 18% para 31% na geréncia e a
estabilizacdo na formacdo dos niveis de supervisao e quadro
funcional revelariam que mulheres foram contratadas

ja para o sequndo nivel mais elevado.



Composicao por Raca
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pais tem uma populacdo autodeclarada negra de 48%.

Em numeros absolutos, ¢ um contingente de 87,4
milhdes de brasileiros, formado por 12,3% de pretos e 87,7%
de pardos, de acordo com a nomenclatura adotada pelo IBGE
e utilizada neste levantamento. Os negros compdem 46% da
populacdo economicamente ativa e 47% da populacéo ocupada.
Mas essa condicdo ndo se reflete na composicdo dos quadros
de funcionarios das empresas da amostra.

Os negros tém representacdo mais baixa do que a das mulheres.
E € menor sua presenca quanto mais elevado € o nivel
hierarquico. A porcentagem de negros cai de 26,4% no quadro
funcional para 3,4% no quadro de diretoria, em que as mulheres
tém participacdo de 10,6%.

A mulher negra ¢ ainda mais desfavorecida. Ela representa
8,200 das mulheres gerentes e 4,4% das diretoras. Nesses niveis
hierarquicos, as brancas detém, respectivamente, 89% e 94%
dos postos ocupados por mulheres.

Chama a atencdo também o fato de haver mais mulheres gerentes
de raca ou cor amarela (2,7%) do que de raca ou cor preta (0,6%)
e igual porcentagem de diretoras desses dois segmentos (1,6%),
apesar de, na populacéo brasileira, as de raca ou cor amarela
terem uma participacdo bem menor, de menos de 0,5%,

e as de raca ou cor preta representarem cerca de 3%.
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Convém registrar a alta porcentagem de ndo-respostas a este item

da pesquisa. Elas atingiram 24,2% e 24,3% nos quadros de supervisao
e funcional, sugerindo alguma dificuldade nas empresas para tratar
do assunto ou, simplesmente, para conhecer a raca ou cor de seus
funcionarios por meios que permitam a autodeclaragéo.

Comparacao

Em relacédo a presenca de negros nas empresas, a comparacao
dos resultados sugere ter havido uma evolugdo positiva nos dois
extremos da escala hierarquica. Cresceu 3 pontos o numero de
negros no quadro funcional: de 23,4%, em 2003, para 26,4%,
em 2005. E quase dobrou a porcentagem de diretores negros
nas organizagoes observadas pela pesquisa, de acordo com
informacdes objetivas fornecidas pelo departamento de recursos
humanos de cada empresa respondente.

A oscilacdo no quadro da diretoria — de 2,6%, em 2001, para
1,8%, em 2003, e depois para 3,4%, em 2005 — ndo permite, no
entanto, concluir que haja, como ¢ desejavel, uma tendéncia de
crescimento no topo da escala.

E importante observar também que em ambos os levantamentos
a participacdo dos negros decresce quanto mais alto € o nivel
hierarquico.
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Pessoas com Deficiéncia
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urpreende muito positivamente, nos resultados da pesquisa de

2005, a porcentagem de pessoas com deficiéncia presentes no
quadro funcional das empresas da amostra. Sdo 13,6% do total de
funcionarios desse nivel hierarquico — taxa equiparavel aos 14,5%
da populacdo brasileira nessa condicéo®.

Ou seja, pelo menos no quadro funcional, ndo ha, como no caso
das mulheres e dos negros, uma sub-representacdo importante

a lamentar. Ela ocorre, sim, em grau crescente, conforme se sobe
na escala hierarquica, a comecar pelo quadro de supervisao, chefia
ou coordenacéo (4,7%) até atingir o quadro executivo (1%).

A Lei 8.213, de 1991, prevé que empresas que tenham 1.001 ou
mais funcionarios devem destinar 5% dos cargos a pessoas com
deficiéncia. As organizacdes da amostra estdo, em sua maioria
(76%), nessa faixa. E estariam cumprindo, e até excedendo, o
que determina a lei, embora concentrando a inclusao, por
enquanto, no quadro funcional, que serve como sua principal
porta de entrada.

Comparacao

Séo altas, em 2005, as porcentagens de ndo-respostas a questao
sobre a presenca de pessoas com deficiéncia. Mas séo, de modo
geral, bem menores que as registradas no estudo de 2003, em todos

“ Censo 2000, Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

COMPARACAO 2001/2003/2005

os niveis hierarquicos, com queda de até 32 pontos percentuais:
29%, em 2003, a 24%, em 2005, no quadro executivo; 44% a
12,3%, na geréncia; 45% a 28,6%, na supervisao, chefia ou
coordenagdo; e 45% a 34,2%, no quadro funcional.

Isso pode significar maior interesse das empresas pelo problema,
ainda que as vezes a preocupacao possa ser apenas se adaptar
a legislacdo.

Mais notavel € o aumento de 3,5%, em 2003, para 13,6%,

em 2005, da parcela de pessoas com deficiéncia no quadro
funcional. Tal mudanca estaria apontando para uma aceleracdo
no processo de inclusdo.

Significativo também € o crescimento do grupo presente no quadro
de supervisdo, chefia ou coordenacgdo, que passou de 1,6% para
4,7%. A expansdo permite formular a hipdtese de que as empresas
estariam comecando a enfrentar um novo desafio, o da carreira

de pessoas com deficiéncia. A estabilizacéo de 1% no alto da
hierarquia € indicio de que esse é um tema ainda dificil.

Note-se a proposito que, das pessoas com deficiéncia que
ocupam cargo executivo, dois tercos tém mais de cinco anos
de empresa e um terco, mais de 15 anos.



Faixa Etaria
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flagrante, nos resultados referentes a faixa etaria, a Comparacao

prevaléncia de individuos com até 45 anos, em todos os
quadros: executivo (51,1%), geréncia (75%), supervisio, chefia
ou coordenacéo (75%) e funcional (84,2%).

Nota-se também, em todos os quadros, um grande desnivel entre
a faixa etaria de 46 a 55 anos e a de 56 anos ou mais. A baixa
presenca de funcionarios com mais de 55 anos em todos os niveis
indica haver poucas oportunidades no mercado de trabalho para
essa faixa etaria. E isso constitui um grave problema social, tendo
em vista 0 aumento da expectativa de vida dos brasileiros e as
novas regras que elevaram a idade minima para aposentadoria.

Os jovens de 16 a 24 anos estdo proporcionalmente representados
no quadro funcional (20,9%), levando-se em conta sua partici-
pacdo na populacéo brasileira (18%)°. Essa correspondéncia
permitiria considerar a hipotese de que, pelo menos nas grandes
empresas observadas por esta pesquisa, atende-se a demanda pelo
primeiro emprego. Programas sociais e a legislacdo que incentiva
o trabalho do jovem aprendiz estariam contribuindo com isso.

Restaria entdo verificar se ha, no quadro funcional, uma taxa de
rotatividade que pudesse eventualmente contribuir com a precariza-
cdo do trabalho juvenil e com a existéncia, nas cinco regides metro-
politanas e Distrito Federal, de uma parcela de 46,4% de jovens até
24 anos entre os desempregados com mais de 16 anos®.

s Censo 2000, Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)

Comparando-se os resultados dos trés levantamentos, pode-se
dizer com mais seguranga, como ja estava sugerido no segundo,
que ha uma tendéncia de rejuvenescimento do quadro executivo
das empresas. Basta ver o aumento do contingente dos
funcionarios desse nivel hierarquico na faixa de 25 a 45 anos —
de 39%, em 2001, para 45,5%, em 2003, e 51,1%, em 2005 —

e a correspondente diminuicdo do grupo de diretores com 46
anos ou mais — de 61% para 54,5% e, finalmente, para 48,9%.

Tal processo parece delinear-se também, de 2003 para 2005,

no quadro gerencial, em que se constata um aumento de 63,3%
para 74%, na faixa de 25 a 45 anos, e diminuicao de 36,5%
para 25%, na faixa de 46 anos ou mais.

¢ Pesquisa de Emprego e Desemprego em 2004, do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socio-Econdmicos (Dieese).
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Tempo de Empresa

PESQUISA 2005 COMPARACAO 2001/2003/2005
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A maior parcela dos diretores, e também dos gerentes,

tem mais de 15 anos de empresa. Parece sugestivo,

no entanto, que haja um percentual maior de gerentes (49%)
do que de diretores (26%) nessa condigdo. Ha também

mais gerentes (17%) do que diretores (10,5%)

com 11 a 15 anos de empresa.

Podem ser indicios de que profissionais com mais tempo de

casa estariam parando na escala hierarquica, ultrapassados

por quem tem menos anos de empresa. E visivel o aproveitamento
para o nivel gerencial de pessoas mais antigas de casa.

0 mesmo nao ocorre no quadro executivo. Nele se verifica uma
distribuicdo mais equilibrada em todas as faixas e uma grande
parcela de profissionais com menos de dois anos de empresa —
0 que sugere que um bom numero deles foi trazido

de outras empresas.

Tal fenébmeno pode ser responsavel pelo rejuvenescimento das
diretorias observado no item relativo a faixa etaria (ver pdg. 13).
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Comparacao

No cotejamento dos resultados das trés pesquisas realizadas
pelo Instituto Ethos, constata-se uma expansdo do contingente
de diretores com até dez anos de empresa. H3, ao mesmo tempo,
uma retracdo do grupo com mais de dez anos de casa.

Isso aponta uma tendéncia de rejuvenescimento das liderancas.
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PESQUISA 2005 COMPARACAO 2001/2003/2005

1% 0.1%

0.2% 0.1%

1.5%

21,2%

réncia

Gel

58%

1% 1%

Supervisao

©
c
o
Y

c
5
o
°
©
5
(=4

. Ensino fundamental (1% a 4°) . Ensino fundamental (5% a 87) . Ensino médio

maioria dos diretores (88,6%) e dos gerentes (79,4%)

das empresas da amostra tem educacdo superior.
Um numero relativamente alto esta concluindo ou parou no
ensino médio (8,7% dos diretores e 19% dos gerentes). Ha até
0s que tém apenas o ensino fundamental (2,6% dos diretores
e 1,5% dos gerentes).

E, a0 mesmo tempo, consideravel a parcela de funcionarios
dos niveis menos elevados com formacéo superior:
69,5% na supervisdo e 28,5% no quadro funcional.
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Comparacao

Levando em conta apenas os levantamentos de 2003 e 2005,
houve uma significativa reducdo no grupo de diretores com
formacao superior, de 97,2% para 88,6%, com o correspondente
crescimento do grupo que s tem ensino de nivel médio, de
2,8% para 11,4%.

0 grau de escolarizacdo dos gerentes e dos funcionarios do

nivel funcional manteve-se relativamente estabilizado de um
levantamento para o outro. Mas cresceu mais de 10% o grupo
de supervisores, chefes ou coordenadores com formacdo superior.
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Formacao no Exterior
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parcela de diretores com algum curso ou estagio no exterior
(28,3%) é bem maior que a de funcionarios dos outros
trés niveis. Isso confirma que tal qualificacdo ¢ um diferencial
competitivo na carreira profissional.

E mais alta, no grupo de diretores amarelos, a porcentagem

de individuos com formacao no exterior: 48%. Entre brancos e
negros, essa porcentagem € bem inferior: 28% e 12%. E € maior,
no grupo executivo, a parcela de homens com tal formacéo:
29%. As mulheres representam um contingente de 23,3%.

Registre-se que € muito elevado o numero de nao-respostas
a este item (65%), obrigando a avaliar os resultados com
a devida reserva.

Comparacao

Diminuiu, de 2003 para 2005, como ja acontecera de 2001
para 2003, a parcela de diretores que tém alguma formacéo no
exterior: de 32% para 28,3%. Diminuiu ainda mais a taxa de
gerentes na mesma condicdo: de 13,7% para 3,6%. A principal
causa dessa diferenca foi a queda, de 11,2% para 1,8%,

na porcentagem de funciondrios desse nivel que fizeram algum
estagio fora do Brasil.



Relacionamento com Acionistas
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N este item do levantamento, perguntou-se a empresa se seus
executivos teriam alguma relagdo familiar com acionistas
que possuissem mais de 5% das acdes da empresa. Ou se eles
mesmos teriam esse volume de acdes da corporacdo. O objetivo
da pergunta era avaliar se a alta direcdo da empresa é mais
profissionalizada ou mais familiar.

Consideradas apenas as empresas que responderam a este item,
constata-se que um grupo muito pequeno, de 3,2% dos dire-
tores, esta numa dessas condicdes.

E possivel deduzir, como nos levantamentos anteriores, que
ha uma profissionalizacdo dos cargos de diretoria das maiores
empresas do pais.

100
96% 95,5% 96,8% Nao
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20 :
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Observe-se que o indice de 3,2% de acionistas ndo inclui apenas
membros de diretorias compostas por familiares, uma vez que
algumas organizacdes costumam distribuir acdes entre seus
executivos como forma de incentivo.

Comparacao

Véem-se, na comparacdo dos resultados, porcentagens muito
proximas, com uma oscilacdo que ndo parece ter nenhum
significado.
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Percepcao do Presidente

Sobre a situacao das mulheres na empresa

1% 45%

PESQUISA 2005

52%

Geréncia
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Supervisao

0%
0%
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[ Quadro Funcional

Tém remuneragao igual ou superior em relacdo aos homens

arte do questionario foi dirigida exclusivamente ao presidente
da empresa, para que ele desse sua opinido, sua percepcao
pessoal, a respeito de alguns aspectos do estudo. Solicitou-se,
entre outras questdes, que ele falasse da situacao das mulheres
e dos negros em cada nivel hierarquico da organizacéo.

Pelas respostas obtidas, 529% das empresas da amostra ndo

tém mulheres na diretoria e 1% diz ndo ter essa informacéo.

Em nimeros absolutos, apenas 56 organizacées, do total de 119,
afirmam ter mulheres no quadro executivo, o que resulta em
aproximadamente 3,5 mulheres por empresa — a mesma média
registrada no levantamento de 2003.

Comparacao

De 2003 para 2005, aumentou o numero de presidentes

de empresas que dizem ter mulheres em seu quadro executivo —
de 40% para 47% —, refletindo de algum modo a tendéncia de

crescimento da participacdo feminina registrada anteriormente.

Tém remuneracéo inferior em relacdo aos homens

COMPARACAO 2003/2005

100
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2003 2005
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Do mesmo modo, aumentou o total de presidentes a afirmar
que nos niveis superiores de sua empresa as mulheres ganham
salarios iguais ou superiores aos dos homens: de 38% para 45%,
no quadro executivo, e de 83% para 85%, na geréncia.

Na supervisdo, essa taxa se reduziu em 1%, enquanto no quadro
funcional a situacdo ¢ a mesma em ambos os levantamentos.

Isso pode refletir uma tendéncia de melhora da situagéo
das mulheres nos niveis superiores, conforme observado
no item relativo a género.



Sobre a situacao dos negros na empresa

PESQUISA
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M tem remuneracao igual ou superior em relacdo aos demais

Como ja indicam as informacdes objetivas fornecidas

pelo departamento de recursos humanos de cada empresa,
a situacdo dos negros € pior que a das mulheres também

na percep¢ao do presidente.

De acordo com o levantamento, 75% dos presidentes das
organizacdes da amostra afirmam nao haver negros no quadro
executivo e 4% nem sequer tém essa informacgao. Também ¢ alto
o percentual de empresarios que dizem nao haver negros em
nivel de geréncia (45%).

Comparacao

Permanece praticamente igual a situacdo dos negros nas
empresas, de acordo com a opinido dos presidentes. Observa-se,
porém, que ha menos gerentes negros com remuneragao igual
ou superior a dos ndo-negros (de 52% para 49%) e uma
alteracéo inversa no caso dos supervisores (de 81% para 83%).

Tém remuneracao inferior em relacéo aos demais

COMPARACAO 2003/2005
100
801 740, 75% Nao héa negros
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) 21% 21% Remuneracao igual/superior
° 4% 4% Nao ha informacéo
ol 1%% s 0% Remuneragao inferior
2003 2005
100
80
60 - .
52% o— » 49% Remuneracao igual/superior
40+ 42% 45% Nao ha negros
079 5% 3% Remuneracdo inferior
ol 1% 2> 3% Ndo ha informacdo
2003 2005
100
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2003 2005
100 Emf .
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60 4
40 -
3% Remuneragdo inferior
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2003 2005
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As empresas que afirmam ter diretores negros (21%) possuem
em média pouco mais de dois deles. Esse é o Unico dado novo
a saudar. Em 2003, as empresas que declaravam haver negros
no quadro executivo tinham, em média, menos de um nesse
nivel hierarquico.
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Promocao da Equidade

Manutencdo de programa especial para
contratacao de pessoas com deficiéncia 32%
41%
Apoio a projetos na comunidade que visem melhorar a
oferta de profissionais qualificados provenientes de
grupos usualmente discriminados no mercado de trabalho 24%
33%

Estabelecimento de programas especiais para
contratacao de pessoas usualmente discriminadas no
mercado de trabalho, como mulheres, negros e
individuos com mais de 45 anos de idade e 7%

_—
Estabelecimento de metas para reduzir a diferenca entre
0 maior e o menor salario pago pela empresa =5%
Estabelecimento de programas de capacitagdo
profissional que visem melhorar a qualificagdo de
pessoas com mais de 45 anos [ 3%

s 8%
Estabelecimento de programas de capacitagdo
profissional que visem melhorar a qualificagdo
de mulheres [ 39,

4%
Estabelecimento de programas de capacitacdo
profissional que visem melhorar a qualificagdo
de negros = 1%
4%

Estabelecimento de metas para a reducao
das desigualdades salariais na empresa
(entre homens e mulheres, por exemplo) 3%

j 3%
Oferecimento de oportunidades
de trabalho para ex-detentos ™ 2% M 2003

F 2% M 2005

I T T T

0% 30% 60%

I\/I ais da metade das empresas da amostra (52%) diz adotar
alguma politica ou acéo afirmativa para compensar as
desvantagens de grupos tradicionalmente discriminados e ajudar
a promover a eqliidade entre seus funcionarios.

0 questionario enviado as empresas apresentava uma lista com
nove opgdes, as mesmas que constavam do levantamento de
2003. Cada respondente poderia indicar mais de uma.

0O resultado mostra que a acdo mais difundida entre as
corporagdes continua sendo a manutencédo de programa especial
para contratacdo de pessoas com deficiéncia. Em 2003, essa
opcdo foi apontada por 32% das empresas que diziam praticar
alguma acao afirmativa. A porcentagem subiu agora para 41%.

Em segundo lugar, também com uma evolugdo positiva
em relacdo a 2003, esta o apoio a projetos que visem melhorar

a oferta de profissionais qualificados provenientes de grupos
usualmente discriminados no mercado de trabalho. Essa acéo
era adotada por 24% das empresas que afirmam ter alguma

iniciativa em prol da eqliidade. Neste levantamento de 2005,
¢ indicada por 33% delas.

Houve evolucdo também em cinco dos sete itens restantes desta
parte do questionario. Um destaque ¢ o aumento no numero
de empresas com programas para melhorar a qualificacdo de
negros. Ultima colocada em 2003, com 1%, essa politica passou
a ser praticada por 4% das empresas respondentes em 2005.

Ainda que timidos, tais avancos, tanto na questdo racial
quanto na de género e na de pessoas com deficiéncia, sugerem
ter aumentado a preocupacédo das empresas com o desafio

de promover a diversidade e combater a desigualdade social
no mercado de trabalho.



QUESTIONARIO

R eproduzimos a sequir a integra do questionario utilizado para a obtencédo dos dados apresentados

neste relatdrio. Desse modo, as empresas que nédo participaram do estudo podem utiliza-lo para fazer um
censo interno e, assim, avaliar melhor como esta a organizacdo no que diz respeito a diversidade e a eqliidade.
As empresas que participaram deste levantamento ou ja fizeram seu censo interno podem utilizar o questionario
para atualizar os dados.

Diversidade e Equidade:
Ferramenta de Auto-Avaliacao

Instrucoes Gerais de Preenchimento do Questionario

0 questionario esta dividido em trés partes. A primeira, da pagina 1 a 4, contém perguntas sobre o perfil

da empresa (diretrizes, implementacdo de acGes, opinides sobre o quadro funcional etc.) e devera ser
preenchida pelo(a) executivo(a) responsavel pela organizagdo. A segunda e a terceira parte, da pagina 5a 9,
contém perguntas para levantar o perfil do quadro executivo e funcional da empresa e poderédo ser
preenchidas pela pessoa responsavel pelo RH ou por alguém indicado.

Na parte 2, que compreende os quadros 1 e 2, cada linha do questionario deve ser preenchida com

os dados de um membro da diretoria ou da geréncia. Se o nimero de diretores ou de gerentes ultrapassar
a quantidade de linhas disponiveis, tire quantas copias forem necessarias para completar as informacoes
de forma adequada.

Na parte 3, que compreende os quadros 3 e 4, os espacos devem ser preenchidos levando-se em conta

o numero total de funcionarios daquela categoria, de acordo com cada critério (género, raca ou cor, faixa
etaria etc.). Assim, se, por exemplo, os funcionarios que se enquadram na categoria de supervisao, chefia
ou coordenacdo forem 100, o numero constante na divisao por género ou por faixa etaria devera sempre
totalizar 100 funcionarios em cada uma.
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Parte 1

(A ser preenchida pelo executivo responsavel pela organizacgio)

Identificacao da Empresa
(PREENCHIMENTO DE IDENTIFICACAO NAO OBRIGATORIO)

Nome da empresa:

Nome do respondente:

Cargo do respondente:

Setor da Atividade Primaria da Empresa (indique abaixo)

1. () Agua e Saneamento 14. () Mineracéo

2. () Alimentos e Produgdo Agricola 15. () Papel e Celulose

3. () Bebidas e Fumo 16. () Plasticos e Borracha

4. () Comércio Atacadista 17. () Quimica e Petroquimica
5. () Comércio Exterior 18. () Servicos Especializados
6. () Comércio Varejista 19. () Servicos Médicos

7. () Construcéo Civil 20. () Siderurgia

8. () Eletroeletronica 21. () Tecnologia da Informacéo
9. () Energia Elétrica 22. () Telecomunicacdes

10. () Farmacéutica 23. () Téxtil, Couro e Vestuario
11. () Mat. de Construgdo e Decoragdo 24. () Transportes e Logistica
12.() Mecéanica 25. () Veiculos e Pecas

13.( ) Metalurgia 26. () Outro. Qual?

Porte da Empresa (com base no faturamento ANUAL)

3. () De R$ 1 bilhdo a R$ 3 bilhdes
4. () Acima de R$ 3 bilhdes

1. () Até R$ 500 milhdes
2. () De R$ 500 milhdes a R$ 1 bilhdo

Localizacao da Matriz da Empresa no Brasil
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1. () Regido Norte
2. () Regido Nordeste
3. () Regido Centro-Oeste

4. () Regido Sudeste
5. () Regido Sul

Numero Total de Funcionarios

| | | | | Funcionarios (numero exato)

1. () Até 300 funcionarios
2. () De 301 a 1.000 funcionarios
3. () De 1.001 a 3.000 funcionarios

4. () De 3.001 a 5.000 funcionarios
5. () Mais de 5.001 funcionarios



P01 A. Na sua opinido, as mulheres que trabalham em sua empresa recebem remuneracdo igual
ou superior a dos homens em algum destes niveis?

Diretoria:

—_

. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
. () Ndo ha mulheres em nivel de diretoria

w N

Geréncia:

—_

. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
. () Ndo ha mulheres em nivel de geréncia

w N

Supervisao, Chefia ou Coordenacao:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
3. () N3o ha mulheres em nivel de supervisdo, chefia ou coordenagdo

Quadro Funcional:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha mulheres no quadro funcional

P01 B. Na sua opinido, os negros que trabalham em sua empresa recebem remuneracédo igual
ou superior a dos demais funcionarios em algum destes niveis?

Diretoria:

—_

. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
3. () Nao ha negros em nivel de diretoria

N

Geréncia:

—_

. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
. () N&o. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha negros em nivel de geréncia

N

Supervisao, Chefia ou Coordenacao:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior
3. () N&do ha negros em nivel de supervisdo, chefia ou coordenagao

Quadro Funcional:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior
3. () Nao ha negros no quadro funcional
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P01 C. Na sua opinido, as pessoas com mais de 45 anos de idade que trabalham em sua empresa
recebem remuneracdo igual ou superior a dos demais funcionarios em algum destes niveis?

Diretoria:

—_

. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
. () N3o. Recebem remuneracéo inferior
. () N&o ha pessoas com mais de 45 anos de idade em nivel de diretoria

w N

Geréncia:

—_

. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
. () N&o. Recebem remuneracéo inferior
. () N&o ha pessoas com mais de 45 anos de idade em nivel de geréncia

w N

Supervisao, Chefia ou Coordenacao:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha pessoas com mais de 45 anos de idade em nivel de supervisdo, chefia ou
coordenacao

Quadro Funcional:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha pessoas com mais de 45 anos de idade no quadro funcional

P02. Sua empresa desenvolve alguma politica visando a eqiiidade de género, raca ou faixa etaria

de seus funcionarios?
1. () Sim
2. () Nao

P03. Caso a resposta seja positiva, quais destas politicas efou acées afirmativas sua empresa
mantém ou promove?

1. () Estabelecimento de programas especiais para contratagdo de pessoas usualmente
discriminadas no mercado de trabalho, como mulheres, negros e individuos com mais
de 45 anos de idade

2. () Manutencdo de programa especial para contratacdo de pessoas com deficiéncia

3. () Estabelecimento de programas de capacitagdo profissional que visem melhorar
a qualificacdo de mulheres

4. () Estabelecimento de programas de capacitacdo profissional que visem melhorar
a qualificacdo de negros

5. () Estabelecimento de programas de capacitacédo profissional que visem melhorar
a qualificacdo de pessoas com mais de 45 anos

6. () Oferecimento de oportunidades de trabalho para ex-detentos

7. () Estabelecimento de metas para a reducdo das desigualdades salariais na empresa
(entre homens e mulheres, por exemplo)

8. () Estabelecimento de metas para reduzir a diferenca entre o maior e o menor salario
pago pela empresa

9. () Apoio a projetos na comunidade que visem melhorar a oferta de profissionais
qualificados provenientes de grupos usualmente discriminados no mercado de trabalho
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0 Homem
 Mulher

O Branca
O Ppreta
® Parda
O Amarela
(5] Indigena

Parte 2

(A ser preenchida pelo responsavel pelo RH ou por alguém indicado)

QUADRO N°. 1

PERFIL DO QUADRO EXECUTIVO

Q1622
25a35
@36a15
O 6ass5

O 56 ou mais

@ Da 1° 4 4° série
(Ens. fund.)
@ Da 5° 4 8° série
(Ens. fund.)
@ Da 17 4 32 série
(Ens. médio)
O Ensino superior
@ PssiMestrado

® Doutorado/Pss

TOTAL: | | | DIRETORES

(1] Estagio/ O risica O Menos de 1

Trei t

rel_namen 0_ ) visual Apeta2
 Ensino superior
® PosiMestrado | @ Auditiva ®De 3a5
D Doutoradol Ps | @ mittiplas One6ato
O sem formagao

no exterior O Nzo ¢ porta- Oe11a15

dor(2) O Mais de 15

O sim, possui
mais de 5%
das acoes da
empresa ou
tem algum
parentesco
com alguém
que possui

D Nao

25



26

W 00 N O BT & W N =

QUADRO N°. 2

PERFIL DO QUADRO DE GERENCIA

TOTAL: | [ | GERENTES
GENERO RACA FAIXA ETARIA = ESCOLARIDADE | FORMAGAO NO | DEFICIENCIAS TEMPO DE
ou (ANOS) EXTERIOR EMPRESA (ANOS)
COR
O Homem O Branca Q1622 Oparrasseie | O Estagio/ O risica © Menos de 1
O Preta (Ens. fund.) Treinamento )
@ Mulher ® Parda B 2523 @ Das5 38 série | @ Ensino superior  visal @ eta2
O Amarela ®36a45 (Ens. fund.) @ PosiMestrado ® Auditiva ®ODe 3a5
i ® pa 1043 seri 5
© Indigena O 46255 atasseie | @ Doutorado/PSs | @y yitipras D pe6ato
(Ens. médio) O sem formaciio
O 56 ou mais O Ensino superior no exterior O Nio ¢ portador(a) Oopet1als
O Pés/Mestrado .
® Mais de 15

® Doutorado/Pss
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32
33
34
35
36
37
38
39
40
4
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60

0 Homem
® Mulher

O Branca
A Preta
® Parda
O Amarela
(5] Indigena

Oi6a2
D2xa3s
®36a45
O s5a55

O 56 ou mais

@ Dz 175 4° série
(Ens. fund.)

@ Da 5% 4 8° série
(Ens. fund.)

@ Da 17 2 3% série
(Ens. médio)

O Ensino superior

O Pss/Mestrado

® Doutorado/Pés

(1) Estagio/
Treinamento
 Ensino superior
@ Pos/Mestrado
@ Doutorado/Pés
O sem formagao
no exterior

O Fisica
A visual
® Auditiva
(4] Mdltiplas

O Nzoe portador(a)

@ Venos de 1
Apeia2
®De 3a5
Oe6ai0
Oopeirals
O Mais de 15
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Parte 3

QUADRO N°. 3

PERFIL DO QUADRO DE SUPERVISAO, CHEFIA OU COORDENACAO

Lembre-se: a soma dos funciondrios em cada critério deve corresponder sempre ao total de funciondrios na categoria.

Homens

Mulheres

Branca

Preta

Parda

Amarela

Indigena

16 a 24 anos

25 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

56 anos ou mais

Ens. fundamental da 12 a 4° série

Ens. fundamental da 5% a 8? série

Ens. médio da 12 a 3% série

Ens. superior

Pés-graduacao/Mestrado

Doutorado/Pds-doutorado

Deficiéncia fisica

Deficiéncia visual

Deficiéncia auditiva

Deficiéncias multiplas

Pessoas nao portadoras de deficiéncias

Estagio/Treinamento

Ens. superior

Pés-graduacao/Mestrado

Doutorado/Pds-doutorado

Sem formacdo no exterior




QUADRO N° 4

PERFIL DO QUADRO FUNCIONAL
(todos os demais funcionarios da empresa sem cargo de chefia)
Lembre-se: a soma dos funciondrios em cada critério deve corresponder sempre ao total de funciondrios na categoria.

Homens

Mulheres

Branca

Preta

Parda

Amarela

Indigena

16 a 24 anos

25 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

56 anos ou mais

Ens. fundamental da 12 a 4° série

Ens. fundamental da 5% a 8° série

Ens. médio da 1° a 3% série

Ens. superior

Pés-graduacao/Mestrado

Doutorado/Pds-doutorado

Deficiéncia fisica

Deficiéncia visual

Deficiéncia auditiva

Deficiéncias multiplas

Pessoas nao portadoras de deficiéncias

Estagio/Treinamento

Ens. superior

Pés-graduacao/Mestrado

Doutorado/Pds-doutorado

Sem formac&o no exterior
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A IMPORTANCIA DA DIVERSIDADE
PARA AS EMPRESAS

Os dados obtidos por esta pesquisa reforcam a idéia de que € necessdrio promover acdes em favor

da diversidade nas empresas. Por esse motivo, decidimos anexar a este estudo um resumo dos principais
pontos enfocados pelo manual Como as Empresas Podem (e Devem) Valorizar a Diversidade, publicado
pelo Instituto Ethos em setembro de 2000. Observamos, no entanto, que apenas a diversidade ndo basta.
E preciso promover também a eqiiidade.

Ocenério econdmico contemporaneo apresenta fortes demandas ndo sé por produtividade e competitividade,
mas também em relacdo ao carater ético e legal da atuagcdo das empresas.

Diante da tendéncia de disponibilidade cada vez maior dos recursos tecnologicos, a vantagem competitiva
de uma empresa sera determinada em grande medida pela qualidade da relacdo que ela mantém com as
pessoas, interna e externamente. E essa qualidade esta diretamente relacionada ao problema da inclusédo
ou exclusao de diferentes grupos sociais.

A diversidade € associada, mais freqlientemente, a género e raca. As empresas, no entanto, vém ampliando
0 conceito e passando a considerar questdes como condicdo socioecondmica dos empregados, idade, estado
civil, nacionalidade, orientacao sexual, deficiéncias, estilo de trabalho e visdo de mundo, entre outras diferencas.

Valorizar e praticar a diversidade, combatendo a discriminacdo e o preconceito, sdo principios
da responsabilidade social empresarial.

FATOR CRITICO DE SUCESSO

Implementar eficazmente estratégias de diversidade da mdo-de-obra pode ser um fator critico para o
sucesso dos negocios. As politicas de diversidade incrementam a competitividade, ao possibilitar que
as empresas usufruam de todo o potencial resultante das diferencas positivas entre seus empregados.
Também € crescente a tendéncia de valorizacdo de marcas e bens produzidos por organizagdes que
projetam uma imagem pluralista e de responsabilidade social.

ADAPTACAO AO PERFIL DOS CLIENTES

Para que as empresas permanecam competitivas na economia globalizada, a composicdo de sua forca de
trabalho deve refletir a diversidade e as mudancas na composicédo dos clientes e dos mercados. As
empresas com mao-de-obra diversificada t€ém melhores condi¢des de colocar seus produtos e servicos no
mercado, atendendo a consumidores cada vez mais diferenciados e exigentes.

DESEMPENHO FINANCEIRO FORTALECIDO

Diversos estudos de ambito internacional ja indicaram que programas de diversidade influem
positivamente no bom desempenho financeiro das empresas. Os programas de diversidade também
tém sido um fator diferencial para muitas empresas na atracdo de novos investidores.



ROTATIVIDADE REDUZIDA

A experiéncia de varias empresas mostra que a atencao a diversidade pode conduzir a uma reducédo
da troca de médo-de-obra.

PRODUTIVIDADE MELHORADA

Um ambiente baseado na diversidade tende a ser mais estimulante e produtivo, favorecendo a
elaboracado de novos projetos e solucdes. A valorizacdo da diversidade contribui para a obtencao
de um clima positivo que, pelo combate a intolerancia, estimula a cooperacéo e a sinergia entre
os profissionais da organizacdo em torno de seus objetivos comuns.

Com isso, cria-se um ambiente que reforca os vinculos dos funcionarios com o trabalho e sua
identificacdo com a empresa.

AUMENTO DA SATISFACAO NO TRABALHO

Ao avaliar o alcance dos programas que incluem oportunidades iguais de desenvolvimento, a ndo-
discriminacdo e o respeito, pode-se concluir que empregados que t€m no local de trabalho um
ambiente de incentivo mostram-se mais satisfeitos com suas atividades profissionais e sdo mais leais.

MENOR VULNERABILIDADE LEGAL

As empresas que estabelecem programas de diversidade e métodos de gestao voltados para detectar
e prevenir situacoes potenciais de discriminacdo séo menos vulneraveis frente as exigéncias legais.

IMAGEM CORPORATIVA VALORIZADA

Quando se constata que a valorizacdo da diversidade é uma macrotendéncia verificavel nos mais
diferentes paises, percebe-se a importancia estratégica de pratica-la internamente. O tema tem sido
alvo de atencdo constante da midia, especialmente quando empresas déo exemplos de racismo ou
discriminacao sexual. A publicidade em torno de uma pratica discriminatoria pode ser bastante negativa
para a organizacao, afetando sua imagem perante os consumidores e a opinido publica. Por outro lado,
se a diversidade for um atributo caracteristico das atividades da empresa, tornando-a conhecida como
um bom lugar para trabalhar, com um ambiente aberto e inclusivo, ela pode agregar qualidades
positivas a imagem da corporag¢do no mercado.

MAIOR FLEXIBILIDADE

Incorporacées, fusdes e desmembramentos de empresas tém sido cada vez mais comuns. Também

€ crescente a tendéncia a terceirizacdo de operacdes. Uma cultura organizacional pluralista favorece
a adaptagdo a essas mudancas. S3o processos que muitas vezes impdem a convivéncia de grupos
com diferentes culturas e particularidades. Uma politica de promocédo da diversidade pode tornar a
empresa mais flexivel, aumentando sua capacidade para se adaptar a novas situacoes.

RECONHECIMENTO ADEQUADO

Na medida em que o estimulo a diversidade representa um reforco a expresséo dos talentos

e potencialidades individuais, ele torna a empresa mais bem capacitada para avaliar e promover seus
empregados tendo por base sua efetiva competéncia. Um ambiente de discriminacdo pode reprimir
talentos e comprometer a capacidade da empresa de reconhecer adequadamente o desempenho

de seus funcionarios e dirigentes.
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Como a empresa pode
incentivar a diversidade

Realize um acompanhamento das informacées a respeito de seus empregados,
identificando as discrepancias € mudangas nas situagdes comparativas
de mulheres, negros ou outros grupos relevantes para a empresa.

Comprometa-se a contratar e promover pessoas com experiéncias e
perspectivas diferentes. Recrute seu pessoal de formas e fontes diversificadas.

Adote a diversidade como um parametro orientador das politicas de desenvolvimento,
manutencéo, encarreiramento e remuneracao das pessoas da empresa.

Inclua em seus programas de integracdo a atencdo para a diversidade,
favorecendo a transposicdo de barreiras hierarquicas e a permeabilidade
de grupos ja constituidos internamente.

Promova acgdes de treinamento e comunicacéo regulares para todos os funcionarios.

Torne o desempenho da diversidade parte da avaliacdo
periddica de todos os gestores e empregados.

Dimensione sua necessidade de apoio externo e contrate especialistas e instituicdes
tecnicamente capacitadas para subsidiar a implementacdo de politicas de diversidade.

Busque multiplicar a cultura da diversidade entre as demais empresas de seu setor
de atividade, por meio de entidades associativas ou sindicatos patronais.

Implemente iniciativas para disseminar sua politica de diversidade entre seus parceiros,
consumidores, clientes, fornecedores e nas comunidades em que atua.

Estabeleca parcerias e intercambios com entidades e instituicdes
da comunidade voltadas para a promogao da diversidade.

Reforce as relacées comunitarias da empresa.

Assegure que os principios de diversidade orientem as campanhas de publicidade
e marketing de seus produtos. Faca também marketing institucional de suas
iniciativas pela valorizacdo da diversidade.
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