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Apresentacao

Instituto Ethos, juntamente com o lbope Inteligéncia, vem realizando desde 2001 a pesquisa Perfil So-

cial, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢cdes Afirmativas, em parceria com

a Fundacgdo Getulio Vargas de S3o Paulo (FGV-SP), o Fundo de Desenvolvimento das Nagdes Unidas
para a Mulher (Unifem), o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea) e a Organizacéo Internacional do
Trabalho (OIT).

A pesquisa tem como objetivo chamar a atencdo das empresas para a importancia da valorizacao da diver-
sidade como fator decisivo para a construcdo de uma sociedade justa e sustentavel e estimular a adogao de
acoes em favor da inclusdo e do respeito a segmentos com historico de vulnerabilidades e desvantagens na
sociedade. Sao analisados dados em relacdo a sexo, cor ou raca, deficiéncia e idade, considerando tempo de
empresa e escolaridade na distribuicdo de oportunidades na hierarquia interna.

Os dados apurados desde 2001 demonstram que ha ainda um quadro de desigualdades que exige atencao das
empresas em relacao as mulheres, aos negros, as pessoas com mais de 45 anos, aos jovens e as pessoas com
deficiéncia.

O levantamento de dados sobre o perfil do publico interno sugere que as empresas tenham processos e fer-
ramentas para colher informacdes com recortes especificos sobre os temas acima priorizados. No entanto, a
realizacao da pesquisa, que conta com a participacao de especialistas e organizacdes com destacada atuacao
nos temas abordados, também revela que muitas empresas ainda ndo possuem essas ferramentas e processos
internos para levantar e monitorar dados relativos aos publicos aqui priorizados.

O documento Diversidade e Eqliidade — Metodologia para Censo nas Empresas visa oferecer as organiza-
c6es uma metodologia para o levantamento de dados sobre sua demografia interna que considere os recortes
de género, cor ou raca, faixa etaria e deficiéncia, possibilitando analises e a formulacdo de propostas para
promover uma efetiva equidade na distribuicdo de oportunidades.

Esta publicacdo busca contribuir para que as empresas desenvolvam um censo interno com informacoes de
qualidade e ampla participacao de todos os colaboradores. O censo € visto aqui como um evento dentro de um
processo mais amplo de mobilizacdo para praticas de valorizacao da diversidade. Um dos aspectos incentiva-
dos € a insercao pela empresa de quesitos de diversidade nos documentos, ferramentas e processos de gestao
de pessoas para monitoramento de todo o ciclo de vida dos colaboradores na organizacao, desde a divulgacao
de vagas até o desligamento.

O censo pode oferecer informacdes de qualidade sobre o publico interno e iniciar uma nova fase, em que 0s
dados sejam monitorados e resultem em planos de agao para enfrentar barreiras, desigualdades injustas e for-
mas de tratamento ndo condizentes com as praticas da responsabilidade social para um negdcio sustentavel.

Este documento propde a realizacdo do censo interno pensando na empresa como unidade de aplicacao do
questionario, analise dos resultados e definicao das praticas para corrigir iniqlidades e melhorar a qualidade
das relacdes em todos os niveis. Contudo, estimula-se que sejam realizados censos setoriais, com o conjunto
de empresas aplicando questionarios e realizando leitura conjunta sobre os resultados, dificuldades e oportu-
nidades de atuacao para lidar com o que ha de comum no setor.

Também se recomenda que a empresa compartilhe com sua cadeia de valor a pratica da realizacdo de censo e
monitoramento dos dados sobre a demografia interna. Em qualquer situagao, cabe sempre lembrar que com-
partilhar valores e crencas num didlogo permanente ¢ algo bem diferente de impor, constranger ou ameacar
em nome de algo urgente e extremamente importante para a sustentabilidade dos negdcios e da sociedade.



Valorizacao da Diversidade, Direitos Humanos e Sustentabilidade

A valorizacao da diversidade € um principio basico de direitos humanos que se insere na agenda da responsa-
bilidade social empresarial, a qual constitui um conjunto de principios e praticas que respondem ao desafio
do desenvolvimento sustentavel.

A discriminacdo, com base em estereotipos e preconceitos, produz impactos negativos na vida das pessoas,
nas organizacoes e na sociedade em geral, ao transformar diferencas em motivo para desigualdades intole-
raveis. Ao criar e alimentar barreiras as pessoas em razao de seu pertencimento a determinados segmentos, a
discriminacao retira a eficiéncia da sociedade.

O desenvolvimento das pessoas, das organizacdes e dos paises ¢ afetado negativamente pela discriminacéo
ao gerar desvantagens simbolicas e concretas, impor lugares determinados na piramide socioeconémica e
restringir oportunidades baseadas em ideologias que precisam e podem ser enfrentadas pelas empresas.

Quanto maior o apreco pela diversidade humana, maior a consideracdo pelas caracteristicas das pessoas,
sua cultura, historia e perspectivas no planejamento das muitas dimensdes da vida em sociedade, incluindo
o mundo empresarial, seu publico interno, clientes, fornecedores, investimento social privado, produtos e
servicos. Ao considerar positivamente a diversidade humana na maneira de ser e realizar negdcios, a empresa
encontra melhores solucdes, qualifica a tomada de decisdes e amplia suas condi¢des de sobrevivéncia num
mundo em acelerado e profundo processo de transformacao.

Valorizar a diversidade € a coisa certa a fazer com base numa €tica de respeito a todas as pessoas em todos 0s
lugares. E também exigéncia de uma sociedade cada vez mais organizada e sensivel a gestos de discriminacéo.
Além de evitar riscos para as empresas, a valorizacao da diversidade € elemento estratégico na conducao dos
negocios, ao enriquecer as analises sobre a realidade, ampliar perspectivas e considerar as muitas possibili-
dades presentes na relacdo com seus diferentes publicos e com os varios segmentos da sociedade.

A valorizacao da diversidade compreende, portanto, o enfrentamento da discriminacéo, a promocao da eqi-
dade e o apreco pelas diferencas e semelhancas que nos caracterizam. Nao basta combater a discriminagao.
E preciso promover a eqiiidade, corrigir distorcdes e realizar acdes concretas que tenham impacto positivo na
distribuicdo de oportunidades no ambito interno e, conseqientemente, em toda a sociedade. O apreco pela
diversidade faz a empresa agir de maneira a buscar uma efetiva qualidade nas relacdes e a permitir que as
diferencas possam se expressar, adicionando valor a todos.

A valorizacdo da diversidade deve fazer sentido, ter significado, ser considerada como riqueza € se expressar em
gestos concretos de respeito e celebracao das diferencas e semelhancas. Ao priorizar alguns segmentos da socie-
dade nas praticas de gestao, todos ganham, porque a diversidade faz falta para a empresa. E com essa postura
de reconhecimento da falta que alguns segmentos fazem a empresa que as acoes afirmativas ganham maior
efetividade.

Ao promover a eqliidade de género, por exemplo, a empresa nao esta apenas beneficiando as mulheres e a socie-
dade, mas corrigindo distor¢cdes para melhorar o desempenho empresarial em todos os niveis e relacionamentos.



Discriminacoes e Acoes Afirmativas

A discriminacao tem por base esteredtipos e preconceitos, caracterizando-se como uma ideologia que
favorece alguns segmentos da populacao em detrimento de outros. Enquanto os preconceitos devem ser
enfrentados com acdes de ampliacao da consciéncia em todos os niveis, a discriminagao, gesto concreto que
produz iniqliidades, humilha e exclui, precisa ser enfrentada com acdes afirmativas.

Acbes afirmativas sao gestos para corrigir os estragos causados pela discriminacdo e evitar que elas acon-
tecam. Pode envolver cddigos de conduta e politicas que demonstrem o posicionamento da empresa para
inibir e punir sua transgressao. Também ¢ possivel promover acoes afirmativas por meio de processos que
expressem a valorizacao da diversidade pela organizacao em todos os seus relacionamentos.

A producdo de informacdes no ambito interno das empresas sobre sexo, cor ou raca, idade e deficiéncia deve
permitir monitorar possiveis situacdes de iniqlidade, assimetrias ou hierarquizacoes das diferencas, transfor-
madas em motivo para essas desigualdades injustas. O censo interno e a insercao de quesitos de diversidade
para monitorar a situacdo da empresa nesses aspectos da diversidade humana devem permitir uma analise
de qualidade da situacao e a realizacdo de ac6es afirmativas na perspectiva de evitar e corrigir desigualdades,
bem como de promover a equidade.

Acdes afirmativas ndo se resumem a reserva de cotas e podem envolver um amplo conjunto de atividades
abertamente n3o-universais, temporarias e focadas em determinados segmentos. E necessario o estabeleci-
mento de metas quantitativas dentro de um espaco de tempo, como tudo em gestdo empresarial. Pode-se
adotar como eixos fundamentais a sensibilizacdo, a comunicacao, a educac¢ao e processos de mobilizacao ou
de engajamento efetivo em torno das metas acordadas no ambito da alta lideranga, mas que tenham signifi-
cado e ampla participacao de todos.

As cotas podem ser adotadas voluntariamente nas empresas, € essa decisao deve estar baseada na pressa que
se tem para resolver a situacdo em que se encontra determinado segmento ou varios segmentos a0 mesmo
tempo. As cotas podem ter correspondéncia com o compromisso de espelhar a comunidade local, mas pode-
se decidir por uma cota global para toda a organizacao, com base num percentual estabelecido no entendi-
mento da alta lideranca, em razéo de sua importancia estratégica.

A legislacao brasileira ja impde as empresas cotas para pessoas com deficiéncia e aprendizes, sobretudo jovens.
Tais cotas tém gerado aprendizados interessantes para as empresas e as experiéncias mais interessantes estao
relacionadas a valorizacdo ou apreco pela diversidade como elemento da propria identidade organizacional,
algo estratégico para 0s negocios e para a qualidade das relacées com todos os publicos.

Diante das iniqlidades encontradas em relacdo a situacao da mulher, do negro, das pessoas com mais de 45
anos, dos jovens e das pessoas com deficiéncia, sabe-se que 0 monitoramento dos dados internos por si s6
pode ndo produzir impactos positivos na mudanca da realidade.

E preciso considerar que ha questdes historicas, culturais e ideologicas que persistem até os dias atuais e
sao responsaveis pelos prejuizos encontrados, assim como € preciso inserir essas questdes na realizacao de
acoes afirmativas que ndo percam de vista uma efetiva contribuicdo a qualidade das relacdes, promovendo
interacées marcadas pelo respeito. Por isso mesmo, o modelo de gestdo da diversidade ndo € tao rico quando
se sustenta apenas no cumprimento da legislacdo ou do preceito da nao-discriminacdo, mas quando busca
criatividade e inovagao, um ambiente de trabalho, enfim, acolhedor das diferencas, no qual elas possam se
expressar para adicionar valor e construir um diferencial significativo para os negocios.

Este documento visa ser uma ferramenta e uma fonte de inspiracao para incrementar as praticas de valori-
zacao da diversidade, oferecendo ao mundo empresarial e a sociedade em geral condi¢des para monitorar
e corrigir as distorcoes, contribuindo para que o pais alcance niveis mais elevados de respeito aos direitos
humanos e, assim, o desenvolvimento sustentavel.



Orientac¢oes Gerais

O que é o censo interno?

0 censo interno € um evento inserido num processo de mobilizacdo pela valorizacao da diversidade e tem um
periodo determinado de duracao que deve considerar a participacdo de todos os colaboradores da empresa.

Qual é a finalidade do censo interno?

0 censo visa o levantamento de informagdes que t€m por base principios de uma gestdo de pessoas
socialmente responsavel, em sintonia com os proprios principios da empresa (visido, missao e valores), a nor-
mativa de direitos humanos, a legislacdo do pais e demandas legitimas da sociedade.

——— Essas demandas legitimas sdo expressas pelos movimentos sociais que tratam da promocéo e garan-
tia de direitos de alguns segmentos da populacdo em situacao de vulnerabilidade ou com desvanta-
gens concretas ou simbolicas, como € o caso das mulheres, dos negros, de pessoas com deficiéncia, de
homossexuais, de jovens e de pessoas com mais de 45 anos.

—— 0 questionario do censo interno expressa uma agenda com temas fundamentais que auxiliam na
definicao ou no aprimoramento de principios, estratégias e atividades de gestao de pessoas, de ma-
neira a considerar os aspectos sociais, econdmicos e ambientais na conducédo geral dos negdcios. Ele
traduz, portanto, uma gestao baseada no triple bottom line para as questdes especificas de gerencia-
mento do publico interno, o que alimenta o processo e contribui para engajar os colaboradores numa
gestao socialmente responsavel e sustentavel dos negocios.

—— Avrealizagdo de um censo interno inserido num processo mais amplo de mobilizacao € uma oportunidade
para sensibilizar e engajar os colaboradores em temas de valorizagdo da diversidade, como respeito a todas
as pessoas, combate a praticas de discriminagao, erradicacdo de barreiras incompativeis com os principios
da empresa e fortalecimento dos niveis de cooperagao e dos vinculos de solidariedade na sociedade.

O que o censo interno possibilita?

A realizacdo do censo permite que a empresa conheca melhor a situacdo do seu publico interno e possa agir
em favor de uma agenda socialmente responsavel, ampliando o entendimento sobre:

a) como alguns segmentos e os problemas por eles enfrentados impactam a gestdo dos negacios;
b) quais sao as possibilidades de solucdo e contribuicao da empresa;

¢) como gerar aprendizados dentro da organizacdo com as diferentes situagdes encontradas no censo
interno, as quais, por meio da gestdo, podem gerar impactos positivos na relacdo com todos os publi-
cos ou stakeholders.

Recomendacao importante!

O censo deve tratar de dados quantitativos e dialogar com levantamentos qualitativos, como pesquisa de
clima e outras que possam tratar da percepcao dos colaboradores em relacdo a discriminacao, distribuicao
de oportunidades, barreiras e dificuldades. Nao se deve utilizar o censo para questdes sobre a percepcao dos
colaboradores. Ha outros momentos para isso.



Quem deve responder ao censo interno?

A empresa deve necessariamente realizar o censo com todos os seus colaboradores diretos. Precisa decidir,
contudo, se ira abranger aprendizes, estagiarios, terceiros e outros publicos, conforme sua realidade e
condicdes para realizacdo do censo.

Censo: meta de 100%

A meta € obter 100% de respostas, pois nao se trata de uma pesquisa com amostra de colaboradores. Todos
devem responder ao censo!

Duracao do censo

O periodo de mobilizacdo para responder ao questionario deve ficar entre 35 e 50 dias, visando sempre per-
mitir que todos possam responder ao questionario.

O planejamento geral do censo deve prever formas para incluir:

——— Colaboradores em férias, licenca, viagem ou afastados da empresa por algum motivo (verificar se é
possivel enviar o questionario por e-mail ou por carta e incluir as respostas no sistema);

——— Colaboradores sem acesso a computador (verificar se é possivel colocar computadores — "totens” — &
disposicdo desses funcionarios em suas unidades, durante o periodo do censo).

Que aspectos sao abordados no censo?

O censo interno é um levantando de dados pessoais, funcionais e familiares dos colaboradores, considerando
aspectos sociais, econémicos e ambientais. O questionario sugerido pode ser reduzido ou ampliado, conforme
0 momento, as condicdes ou as definicdes do plano estratégico da empresa.

Nao se deve abrir mao, contudo, dos segmentos priorizados, e o censo deve buscar informacdes sobre: mulhe-
res, negros, jovens, pessoas com mais de 45 anos e pessoas com deficiéncia.

—— A questao da orientacdo sexual esta presente no questionario sugerido por meio do item que trata
do estado civil e de informacgdes sobre o conjuge. Ndo se recomenda perguntar sobre orientacao
sexual na identificacao do colaborador, mas € possivel considerar casais de mesmo sexo no item sobre
estado civil e cdnjuge. Essas informacdes permitem a empresa, por exemplo, planejar a extensao aos
companheiros de mesmo sexo de beneficios como plano de saude, odontoldgico e previdenciario, en-
tre outros, para tratar de maneira mais justa os funcionarios desse segmento da populacao.

——— A questdo da religido do colaborador visa aprimorar a reflexdo interna sobre limites de horario de tra-
balho, definicdo de locais e horarios para cultos, combate ao assédio religioso, datas comemorativas que
podem ser consideradas na comunicacdo ou mesmo na escala de turnos, compensacao de horas etc.

—— A quest3o da regionalidade (relacionada a regiao de origem do colaborador) também deve ser con-
siderada, porque o censo pode identificar possiveis barreiras a contratacdo de pessoas por serem
originarias de determinada cidade ou regiao do pais ou do exterior. Também uma analise da quali-
dade das relacées com foco especifico sobre esse item pode sugerir o tratamento do tema em outras
pesquisas de carater qualitativo ou acdes em geral relacionadas a gestdo de pessoas, clima e cultura
organizacionais.



Como sao tratados os dados coletados no censo?

Os dados sobre os segmentos priorizados sdo comparados com os demais para a producdo de analises para
definicdo da situacdo desejada e de um plano de agao para efetuar melhorarias quantitativas na demogra-
fia interna e também na qualidade das relacdes internas e com todos os publicos ou stakeholders. Dificilmente
as dificuldades internas identificadas deixam de contaminar o relacionamento com os stakeholders. Portanto,
0 tema merece aten¢do também por esse motivo.

Produtos do censo interno

——— Relatorio com o retrato da situacdo do publico interno, com quesitos sociais, econémicos e am-

bientais que podem ser inseridos nos documentos ou ferramentas de gestdo de pessoas (ver adiante
indicacdo detalhada), para monitoramento reqular ou periddico da situagao.

Relatorio com analise dos dados sobre:
1) a coeréncia com os principios da empresa e com a agenda de responsabilidade social empresarial;

2) arealidade demografica do pais ou das comunidades em que a empresa ou suas unidades estdo
presentes.

Tais relatorios podem ser produzidos por especialistas internos ou com o apoio de especialistas externos.

Plano de Acdo contendo um posicionamento sobre a situacdo atual e a definicdo da situagao dese-
jada, metas, prazos estipulados e responsaveis. Além de aspectos quantitativos, deve conter os
aspectos qualitativos a serem melhorados em todos os niveis.

Pode conter também a revisao e o alinhamento de comunicacgdo, politicas, processos e constru-
cdo de projetos que possam apoiar a valorizacao da diversidade na cadeia de negdcios, envol-
vendo clientes, fornecedores, comunidade e governo, entre outros publicos. Por exemplo:

a) compartilhar esforcos com fornecedores para a contratacdo de aprendizes e pessoas com
deficiéncia, em cumprimento a legislacao atual;

b) considerar as diferentes religides dos colaboradores na comunicacgdo interna;

c) rever politicas para a inclusio explicita de segmentos que podem n&o estar citados, como
a rejeicao a praticas de discriminacao por orientacao sexual;

d) estabelecer procedimentos para diversificacdo das fontes de recrutamento e selecéo.

Pode fazer parte do plano de acdo a construcao de um mapa da diversidade a ser entregue
a cada gestor com os resultados do censo, para que ele monitore a implementacao das ativi-
dades no ambito de sua area de responsabilidade.

Mapa da diversidade para gestores

O mapa da diversidade para gestores, com resultados do censo por area, pode ser uma importante ferra-
menta para a gestao local do plano de acao. Os gestores devem monitorar os dados em suas areas para obe-
decer aos principios e cumprir as metas estipuladas no plano de agdo (indices de diversidade desejados).
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——— Algumas empresas ja incluem o tema na avaliacao de desempenho dos gestores, estipulando metas
locais em relacdo as metas globais da empresa ou analisando o numero de reclamacdes na area, entre
outras possibilidades de monitoramento local.

——— Ha também empresas que oferecem ferramentas aos gestores para apoia-los na gestao da diversidade,
como guias, cartilhas ou manuais que contribuem para sua formagao como lider inclusivo, que valo-
riza a diversidade nas relacoes internas e com outros stakeholders.

Os gestores devem monitorar mensalmente os dados a respeito da equipe que esta sob sua responsabilidade
e produzir relatorios de processo sobre a situacao. A alta lideranca da empresa deve inserir o tema na agenda
de conversas e reunides de gerenciamento, para demonstrar sua devida importancia.

Acoes com gestores — O setor de recursos humanos pode ajudar as areas criticas, com baixo desempenho,
identificando os problemas locais para encontrar solucdes conjuntamente. Também pode apoiar areas com
solucdes inovadoras, para ampliar sua disseminacao por toda a empresa.

Censo e sistema de gestao de pessoas

——— 0 censo possibilita, portanto, o aprimoramento do sistema de gestdo de pessoas, com informacdes
mais amplas e de melhor qualidade para tomadas de decisdao em relacdo a varios processos e proje-
tos realizados pela empresa (saude, educacao, relagdes de trabalho, qualidade de vida, avaliacdo de
desempenho, plano de sucessao etc.).

——— 0 censo pode inspirar a insercao de quesitos de diversidade nas ferramentas que gerenciam os dados
sobre colaboradores, para que a gestao se torne cada vez mais coerente com a identidade organiza-
cional e com os principios da sustentabilidade e da responsabilidade social empresarial.

——— (0 mapa da diversidade é um dos produtos do censo e pode permitir que a alta lideranca da organiza-
cao monitore dados com informacdes mais apuradas sobre cada area da empresa e sobre todo o ciclo
de gestao de pessoas.

Aprimoramento das ferramentas de gestao dos dados sobre colaboradores

Apds o censo, outras atividades complementares de insercao de quesitos de diversidade nos processos de
gestao de pessoas podem contribuir para um efetivo aprimoramento das praticas. Além do censo interno, que
pode ser realizado uma unica vez, 0s processos e ferramentas que oferecem condicdes basicas para 0 moni-
toramento e a gestao da diversidade sdo os sequintes:

1. Recrutamento e selecdo — ficha de inscricdo ou curriculo a ser preenchido no site da empresa.

—— Diversificar fontes de recrutamento e selecdo é uma forma de anunciar vagas para publicos que nao
estao sendo encontrados com mais facilidade por um conjunto de fatores. Essa medida pode envolver
0s parceiros ou fornecedores de recursos humanos, que precisam receber uma mensagem da empresa
sobre seu efetivo interesse em diversidade. Mas perde efetividade quando ndo acompanhada das devi-
das ferramentas para monitorar a diversidade de candidatos que procuram a empresa.

—— 0 preenchimento de curriculos on-l/ine no site da empresa, ou mesmo impressos, pode incluir os
quesitos que permitem a empresa gerenciar, por exemplo, quantos negros ou pessoas com deficiéncia
se candidataram, quantos foram chamados para o processo de selecao e quantos foram contratados.



2. Cadastro dos colaboradores.

——— 0 censo é uma oportunidade para atualizar o cadastro dos colaboradores, bastando que as respostas

ao questionario sejam inseridas no sistema ou ferramenta utilizada para tal fim. Os novos funcionarios
devem preencher uma ficha cadastral que ja solicite as informacdes relevantes escolhidas pela em-
presa para compor o quadro de informacdes sobre o publico interno.

E possivel melhorar a qualidade das informacoes com uma metodologia de preenchimento do ques-
tionario baseada em autodeclaracdo. Em relacdo ao quesito cor ou raca, por exemplo, a tendéncia ¢
que se obtenha um retrato mais fiel da realidade interna com a mobilizacdo, sensibilizacdo e adequada
comunicacao sobre a importancia do tema para a sociedade e dos motivos que levaram a empresa a
realizar o censo.

Por meio do cadastro e de relatdrios gerenciais, a empresa pode monitorar mensalmente sua situagao,
com base nos recortes priorizados: mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, jovens e pessoas com
mais de 45 anos.

3. Remuneracao.

——— 0 monitoramento dos dados com recortes pelos publicos priorizados permite comparacées sobre re-

muneracao e evita que determinados segmentos tenham salarios diferenciados. Os relatorios gerenci-
ais produzidos e analisados por area especializada na empresa permitem identificar possiveis dispari-
dades ou assimetrias na remuneracao, incluindo beneficios.

4. Avaliacao de desempenho.

— Ainclusdo de quesitos de diversidade nas ferramentas de avaliacdo de desempenho permite que a

empresa identifique a necessidade de acdes especificas para determinado segmento ou possiveis dis-
criminacdes negativas em relacdo a esse segmento.

5. Desenvolvimento de pessoas — cadastros para concessao ou solicitacdo de autorizagdo para cursos,

eventos, treinamentos etc. realizados pela empresa ou por terceiros, com apoio da empresa.

—— A empresa pode identificar nos documentos que tratam do tema se esta havendo uma distribuicao

eqlitativa de oportunidades de desenvolvimento para todos os diferentes segmentos.

6. Movimento interno — transferéncias, promocgoes, licencgas, acidentes de trabalho, aumentos salariais,

plano de sucessao etc.

——— Tempo de casa e escolaridade sao dois itens que tém servido para o Estado monitorar as empresas em
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relacdo a praticas de discrimina¢ao na distribuicao de oportunidades de desenvolvimento na carreira.
Muitas empresas estipulam, por exemplo, que o colaborador deve cumprir um roteiro de transferéncias
ou passar um determinado tempo na matriz da empresa antes de ser promovido. Se algum segmento
€ prejudicado por essa regra, a empresa pode encontrar formas criativas e inovadoras de formar suas
liderancas, ajustando seus procedimentos.



7. Reclamacoes trabalhistas — monitoramento das reclamag6es por segmentos especificos.

—— Aempresa pode monitorar dados sobre reclamacdes trabalhistas e analisar se ha algo a ser revisto ou
aprimorado em seus procedimentos no que se refere a alguns segmentos da populacao, assim como
no comportamento de seus gestores e equipes, quando identificada alguma disparidade. A questao do
assédio pode envolver mais fortemente alguns segmentos em situacao de vulnerabilidade, como os
priorizados neste documento. Mesmo nado incluindo a informacédo sobre orientacao sexual nos docu-
mentos que tratam de todos 0s processos aqui apontados, € uma questao que merece atencao da alta
lideranca da empresa.

8. Saude e qualidade de vida.

——— Saude, no sentido amplo, ou saude ocupacional & outro tema que pode oferecer oportunidades de
melhoria quando se identificam problemas ou barreiras para alguns segmentos. Mulheres e pessoas
com deficiéncia, por exemplo, podem encontrar barreiras para sua inclusao em determinadas ativi-
dades e exigem monitoramento especifico durante seu periodo na empresa, bem como solucdes espe-
cificas em relacao a praticas de prevencao, tratamento, ergonomia etc.

——— 0 tema qualidade de vida também pode receber atencdo em relacao a alguns segmentos para atender
caracteristicas especificas, seja no ambito preventivo de problemas de saude, seja em relacdo a quali-
dade do ambiente de trabalho.

9. Desligamento: demissdo voluntaria ou involuntaria do funcionario ou funcionaria.

——— Documentos que tratam do desligamento com quesitos de diversidade permitem a empresa monitorar
ndo apenas sua capacidade de atrair determinados segmentos (quem esta sendo contratado, em que
ritmo, para que lugares, com qual remuneracdo), mas também sua capacidade de retencdo. Relatorios
gerenciais permitem a empresa analisar os motivos e tomar providéncias sobre a questao.

10. Projetos sociais e voluntariado

——— Quesitos de diversidade devem ser incluidos nos documentos sobre o publico beneficiado pelas acoes
sociais realizadas direta ou indiretamente pela empresa. Esse monitoramento pode identificar se o
investimento social esta coerente com a postura e os esforcos realizados internamente para enfrenta-
mento das situacoes de desequilibrio.

—— Também os programas de voluntariado podem ser monitorados sob essa perspectiva, com a inclusao
de quesitos de diversidade no cadastro dos colaboradores que realizam ou se oferecem para realizar
acoes voluntarias, identificando possiveis barreiras e formas de supera-las.
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Passo-a-Passo

1. Formacao de um Grupo de Trabalho

A empresa deve constituir um grupo de trabalho para o censo interno, definindo a area que ira liderar o
processo e a composicdo com representantes de outras areas.

O censo € uma tarefa coletiva que deve envolver mais de uma area da empresa, o que melhora a qualidade das
decisoes, a mobilizacdo, a comunicacdo e a realizacdo das atividades antes, durante e depois do levantamento
dos dados.

——— As funcées do GT, com apoio da alta lideranca, sdo elaborar o planejamento do censo, validar propos-

tas das diferentes areas que interagem no projeto, acompanhar a realizacdo do censo e analisar 0s
resultados.

Se a empresa mantém um comité de valorizagao da diversidade, cabera a ele trabalhar com os resul-
tados do censo e elaborar o plano de acdo para toda a organizagdo. Se ndo houver um comité desse
tipo, € uma otima oportunidade para constitui-lo. O plano de acdo decorrente do censo tera foco em
melhorias na demografia interna, no clima e na cultura organizacionais, enquanto o comité podera
tratar de varios outros aspectos da valorizacdo da diversidade na relagdo com os diferentes publicos,
como os impactos sobre produtos e servicos, imagem e reputacao da empresa, atendimento e relagées
com a comunidade, entre outros.

2. Planejamento do Censo

O censo deve ser visto como um evento dentro de um processo de mobilizacao mais amplo, que envolve algu-
mas fases fundamentais para seu sucesso:

—— Preparacao;

——— Periodo de resposta ao questionario pelos colaboradores;

—— Andlise dos dados;

——— Apresentacao dos resultados;

——— Elaboracdo do plano de acao.

3. Preparacao
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a)

O GT constituido para a realizacdo do censo deve analisar o material e construir seu posiciona-
mento com base na identidade da empresa e em sua realidade. Um passo essencial na construcao do
projeto do censo € responder internamente por que € importante para a empresa realiza-lo.

Além das areas representadas no GT, pode ser necessario interagir pontualmente com outras areas
ou profissionais. Na elaboracdo do projeto deve-se definir uma lista de areas ou profissionais e
especialistas a serem ouvidos, para manté-los informados durante todo o processo.

Para a elaboracdo do questionario:



d)

1) analisar a proposta de questionario contida neste documento;

2) identificar conjuntamente quais as questdes que serdo incluidas ou retiradas, com base nas
orientacdes gerais aqui fornecidas.

Para isso, € importante definir os temas relevantes a serem tratados no censo, 0s quais estao
ou serao transformados em itens ou perguntas do questionario. Veja os comentarios contidos
em cada conjunto de perguntas para realizar essa analise.

E importante lembrar que o questionario € a base sobre a qual os dados serdo tabulados,
resultando em tabelas e graficos para posterior analise pelo GT.

Considerar os adendos do questionario. O material para os colaboradores deve conter orientagoes
e um glossario dos termos mais complexos. Ha sugestdes em todo o documento que vocé tem em
maos, mas € fundamental que o vocabulario seja revisto para que a forma e o conteudo do questiona-
rio sejam expressos na linguagem da empresa. O censo € um projeto da empresa e deve estar inserido
em sua dinamica, para nao parecer algo artificial e sem vinculo com seus processos de gestao.

Elaborar as orientagdes para producdo do relatdrio, com dados, tabelas e graficos. Aqui estao
sugeridos os recortes possiveis, mas o GT deve analisar o que mais lhe interessa. O envolvimento da
area de tecnologia da informacéo (TI) ¢ fundamental.

Se a empresa possui um sistema informatizado de gerenciamento das informacoes, deve veri-
ficar se € possivel incluir na ferramenta os quesitos aqui propostos e definir a forma como os
dados serdo inseridos. O ideal € que os dados obtidos no censo sirvam para atualizar as infor-
macdes ja existentes e incrementar a ferramenta ou programa utilizado, de forma que néo seja
necessario realizar periodicamente um levantamento com a dimensao do censo.

Se a empresa nao possui um sistema automatizado que apoie a realizacao do censo, deve
buscar no mercado um programa compativel com as necessidades do projeto e orientar o for-
necedor sobre toda a proposta, principalmente a respeito dos relatorios esperados, tabulacoes,
cruzamentos de dados, tabelas e graficos uteis para as analises.

Definir o cronograma de trabalho, com atividades, metas e periodos. O periodo de realizacdo do
censo (de 35 a 45 dias) sera definido com base nesse cronograma.

Elaborar o plano de comunicagao. O censo € também um processo de comunicacao, que deve per-
mear todas as fases de sua realizacao.

A comunicacdo antes do censo deve:
1) apresentar os motivos da empresa para sua realizagdo;

2) sensibilizar para as questdes que serdo tratadas no projeto e destacar sua relevancia
para a empresa e para a sociedade;

3) oferecer informacdes relevantes sobre alguns dos quesitos a serem tratados e antecipar
possiveis duvidas;
4) estimular, mobilizar e engajar os colaboradores no projeto, para garantir 100% de participagao.

Para isso, deve-se definir que canais de comunicacdo ja existentes serdo utilizados no
censo e quais precisariam ser criados, bem como as pegas de comunicagao, seu conteudo, a
maneira como serao utilizadas e o cronograma dessa utilizacao.
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A comunicacdo durante o censo deve:
1) estimular a adesdo de todos;
2) esclarecer as duvidas;

3) informar sobre o andamento do processo.

A comunicacdo apds o censo deve:
1) apresentar os resultados obtidos;
2) divulgar a importancia da valorizacio da diversidade para a empresa e para a sociedade;

3) engajar a todos nas acdes a serem realizadas.

Para que toda a comunidade interna se conscientize da importancia do censo e se com-
prometa com as acOes dele derivadas, ¢ fundamental informar os resultados, mesmo que
eles ndo sejam reconhecidos como positivos.

Os resultados e analises contidos no documento técnico para as liderangas e gestores em
geral devem, portanto, receber um tratamento de comunicagao, com conteudo e lingua-
gem adequados, para que sejam perfeitamente compreendidos por todos os colabora-
dores e permitam seu engajamento na solugcao conjunta dos problemas identificados.

Qutras dicas:

O censo deve ser acompanhado por um criativo processo de comunicacao € mobilizacdo,
para que se perceba o sentido de tal investimento.

Suporte de Tl

O apoio da drea de tecnologia da informacdo é essencial em todas as fases de execucdo do censo. Sua
participacdo se da por meio das seguintes acées:

——  Definir o software. O censo utilizara um software ja existente ou sera desenvolvido um especifico
para o projeto? O sistema para coleta dos dados seréa hospedado em servidor proprio ou no do
fornecedor?

——  Verificar a disponibilidade de computadores ou outros equipamentos para acesso dos colabora-
dores em todas as areas e unidades. Quantos profissionais da empresa ndo tém acesso a computa-
dor e necessitam desse apoio? Quantos computadores serdo necessdrios? Serdo reposicionados ou
alugados? Havera questiondrios impressos para preenchimento off-line? Como os dados obtidos
dessa forma serdo inseridos no sistema?

A capacita¢do do ponto focal deve incluir informacgées sobre o uso dos equipamentos de
informatica.

Se houver questionarios impressos, é preciso definir quantos profissionais serdo necessarios
para inserir os dados no sistema, incluir essa tarefa no cronograma e considerar os recursos
financeiros necessérios e o impacto no tempo total de duracdo do projeto.
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Essa comunicacao nao deve estar centrada na questdo da diversidade nem das chamadas
minorias, mas, sim, na gestdo de pessoas (com sua diversidade). Deve convocar o imagi-
nario para relacoes de qualidade, com respeito as diferencas e semelhancas que nos
caracterizam, reforcando os valores da empresa, as estratégias e praticas de gestdo
de pessoas da empresa. Neste sentido, ndo deve parecer um projeto de valorizacdo da
diversidade, pois assim reduziria suas possibilidades de alcance.

O questionario, contudo, deve conter explicages sobre a introducao de quesitos nao
usuais, como cor ou raca e deficiéncia, entre outros, para que fique evidente a intencao
da empresa em relacdo aos dados solicitados — nao-discriminacdo e construcao de um
ambiente acolhedor da diversidade humana.

Merecem maiores cuidados e explicacdes os quesitos cor ou raca, deficiéncia e religiao,
com afirmacdes de compromisso e declaracoes da empresa de que é uma organiza¢ao
que valoriza a diversidade.

Os outros instrumentos que receberem a insercao desses quesitos também devem conter
tais explicagdes e declaragdes, citacdo de leis etc., para evitar problemas de interpretacao,
baixa adesdo nas respostas ou falta de qualidade na informacao.

h) Definir os pontos focais. Identificar os profissionais que ficardo responsaveis por animar e acompanhar
0 processo em cada area ou unidade da empresa.

i) Capacitar os pontos focais para melhor entendimento do projeto, facilitando seu papel de animar e
acompanhar todos os passos durante a realizacdo do censo (periodo de resposta ao questionario).

j) O passo final da preparacéo ¢ a validagdo do projeto com a alta lideranga da empresa, com espaco
para resolucao de duvidas, definicdo do papel da direcdo durante o processo e seu efetivo engaja-
mento. Além da proposta geral, o projeto deve conter o orcamento e a validacao pela alta lideranca.

—— Disponibilizar um namero telefénico (hot line) e designar profissionais para resolver problemas
técnicos do sistema.

——  Produzir relatérios semanais para follow up durante a realizacdo do censo, contendo o percentual
de respondentes e a identificacdo dos colaboradores pendentes, para que seja possivel acionar os
pontos focaris.

—— Desenvolver uma base de dados completa, que deve:
1) conter os dados dos questiondrios preenchidos em papel;
2) oferecer condicbes para o cruzamento de informagées com a base de dados utilizada no projeto;

3) permitir a estratificacdo das informacées para producdo de planilhas (em Excel, por exemplo).

—  Produzir o relatério inicial com cruzamento das informacées para a obtencdo de tabelas e grafi-
cos, conforme as especifica¢cées do GT.

—— Designar o profissional responsavel por fazer o atendimento da drea que ira liderar o GT nas
questées que forem identificadas durante e apds o encerramento da coleta de dados e entrega do
relatério com cruzamento das informacgées, tabelas e gréficos, caso reste duvidas ou outras solici-
tag6es, dentro do escopo previamente definido.
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4. Levantamento dos dados

O periodo de resposta ao questionario pelos colaboradores durara entre 35 e 45 dias e exigira atencdo para
0s seguintes pontos:

a)

Disponibilizacao de uma linha telefonica (hot line) para consultas sobre questdes técnicas ligadas
ao conteudo do questionario e ao projeto em geral. Também pode ser um e-mail especialmente des-
tinado ao projeto.

Realizacdo de reunides ou contato a distancia com os pontos focais para tratar do processo de mo-
bilizagdo (com o apoio dos relatorios da area de Tl sobre o numero de respondentes a cada semana),
esclarecer duvidas, resolver problemas e conhecer as solu¢des encontradas nas areas ou unidades para
garantir 100% de participacao.

Desenvolver um plano de comunicagado, com material especifico para esclarecimento e mobilizagao
dos colaboradores durante o periodo de resposta ao questionario, com utilizacdo dos canais existentes
ou criados para o projeto.

Em relacdo aos colaboradores ausentes no periodo do censo, colocar em pratica a estratégia defini-
da no planejamento com a finalidade de alcancar funcionarios que estejam em férias, de licenca, em
viagem, em curso ou afastados por motivos variados.

5. Analise dos dados

a)

b)

c)

Apos o periodo de resposta ao questionario e dentro do prazo estipulado anteriormente, a area de TI
produzira o relatorio com tabelas e graficos contendo os resultados do censo.

O relatorio sera analisado pelo GT, com ou sem o apoio de especialistas externos.

O GT produzira a primeira versdo do relatorio (versdo 1), com comentarios e analise sobre os
dados obtidos, informacdes sobre os problemas encontrados e propostas de solucdo. Nao € ainda
o plano de acdo, que dara um encaminhamento mais completo e organico a esse relatorio inicial.

6. Apresentacao dos resultados

A apresentacao do relatorio do GT com os resultados do censo e a analise inicial pode envolver diferentes publicos:

——— 0 responsavel pela area que liderou o projeto do censo no GT;

——— Liderancas de outras areas identificadas como estratégicas em relacdo aos resultados obtidos e

as propostas apontadas apos sua analise. Podem ser os lideres das areas de comunicacao, de T, de
relacdes trabalhistas ou do departamento juridico, entre outros. Também se pode incluir o lider de
uma area que se destacou pela qualidade das respostas e dos dados obtidos. Seu envolvimento sera
fundamental para servir de referéncia para outras areas e contribuir na mobilizacdo e engajamento
de outras liderancas da empresa, com base nas solucdes desenvolvidas para uma demografia mais
adequada as praticas de responsabilidade social.

—— A alta lideranca da empresa, que em alguns casos pode ser a presidéncia € a diretoria executiva, ou
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mesmo 0s acionistas da empresa. As apresentacdes anteriores serviram para aprimorar o documento
para este momento. Deve ser produzida uma apresentacao executiva com o resumo geral do relatorio
e entreque um exemplar do relatorio completo a cada membro.



A alta lideranca deve analisar e validar o relatério, bem como definir como ele sera divulgado e
para quais publicos. Cabe lembrar que € um relatério interno, mas pode-se identificar motivos
para compartilha-lo com outros publicos.

——— O GT elabora a versao final do relatdrio para:
1) retornar a alta lideranca para uma sequnda rodada de conversas, desta vez com o plano de agao;

2) serdivulgado para o publico interno, o que pode ser feito em pequenas doses, durante um periodo
estipulado na estratégia do plano de comunicacao;

3) ser divulgado para outros publicos definidos no item anterior.

7. Elaboracao do plano de acao

Se a empresa tem um comité de valorizacdo da diversidade ou similar, a elaboracdo do plano de acdo sobre os
resultados do censo deve ficar sob sua responsabilidade.

Se a empresa ainda nao tem um comité, o proprio grupo de trabalho do censo pode ser revisto e confirmado
para esta nova tarefa, menos pontual e mais perene dentro da organizacao.

A apresentacdo da versao 1 do relatorio, como sugerido no item anterior, pode ter oferecido um conjunto de
comentarios e diretrizes interessantes para a elaboracao do plano de acao.

O plano de acao deve conter:
a) um posicionamento da empresa sobre o tema;
b) asituacdo atual, com dados, comentarios e analises;
c) asituacdo desejada, com definicdo sobre o cendrio a ser construido num determinado periodo;

d) as metas quantitativas e qualitativas para alcancar a situacao desejada em relacéo a cada segmento
€ a0 ambiente organizacional como um todo;

e) as atividades, acdes ou operacdes para alcancar tais metas;
f) o cronograma, que pode cobrir o periodo de um a dois anos;
g) os responsaveis pelas atividades;

h) os recursos necessarios (financeiros e outros).

Apds a elaboracdo do plano de acao, deve-se realizar uma nova apresentacao para analise e validacao pela
alta lideranca.

A versao final do plano de acdo sera elaborada depois da apresentacao para a alta lideranca, durante a qual
deve ser validada também a proposta do mapa da diversidade a ser entregue para cada gestor, com a responsa-
bilidade de monitorar e realizar as acoes locais necessarias para que a empresa atinja as metas quantitativas
e qualitativas globais definidas na instancia superior de decisao.
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Orientacoes para Producao do Relatorio do Censo Interno

Este capitulo orienta e sugere os temas, dados, producédo de tabelas e graficos que irao compor o relatorio a
ser analisado pelo grupo de trabalho do censo, com apoio de especialistas internos ef/ou externos.

Lembrete: a empresa deve definir o perfil do quadro hierarquico, de maneira a deixar evidenciados os critérios
para enquadrar nos recortes ou niveis hierarquicos utilizados pelo Instituto Ethos e pelo Ibope na pesquisa
“Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil"

indice de grandes temas

1) Perfil geral dos colaboradores
2) Perfil da lideranca (quadro executivo, geréncia e supervisao)
3) Perfil por publicos priorizados

a) Mulheres

b) Negros (pretos e pardos)

¢) Pessoas com deficiéncia

d) Jovens (até 25 anos)

f)  Pessoas com mais de 45 anos

Detalhamento

Informacdes gerais dos colaboradores
—— Numero de efetivos

——— Numero de estagiarios
—— Numero de aprendizes

Grafico com percentuais comparativos entre as categorias aqui sugeridas ou outras incluidas
no censo.

——— Local de trabalho (unidades/municipios)

Tabela e grafico com distribuicao dos colaboradores por local de trabalho
——— Areas (diretorias)

Tabela e grafico com distribuicao dos colaboradores

——— Composicao hierarquica
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Tabela e grafico com distribuicdo dos colaboradores por nivel hierarquico (em numeros abso-
lutos e percentuais) — quadro funcional, supervisores, gerentes e quadro executivo

Situacgao do posto de trabalho

Tabela e grafico com colaboradores por situacao do posto de trabalho: fixo, fixo no cliente,
home office, em campo ou outros

Estado civil

Tabela e grafico com distribuicdo por estado civil: solteiro(a), casado(a), vive com compa-
nheiro(a) do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo sexo, vitivo(a) ou divorciado(a)/
separado(a)

Religido

Tabela e grafico com distribuicdo dos colaboradores por religiao
Nacionalidade e naturalidade

Tabela e grafico com distribuicdo por nacionalidade

Tabela e grafico com distribui¢do por naturalidade/UF
|dade

Tabela e grafico com distribuicdo por faixa etaria (de 16 a 24 anos; de 25 a 35 anos; de 36 a 45
anos: de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

Escolaridade

Tabela com nivel de instrucao dos colaboradores por faixa de escolaridade: nenhuma esco-
laridade, ensino fundamental (da 12. a 42. série), ensino fundamental (da 52 a 8z. série), ensino
médio, ensino superior, pds-graduacao, mestrado, doutorado e pos-doutorado

Grafico com distribuicdo dos colaboradores por faixa de escolaridade
ldioma

Grafico com pessoas que dominam outro idioma além do portugués e pessoas que dominam
apenas o portugués

Grafico com idiomas (percentual e nimero absoluto) dentre os que dominam outro idioma
além do portugués

Forma de ingresso na empresa
Tabela e grafico com a distribuicdo das formas de ingresso na empresa
Voluntariado

Tabela e grafico com os colaboradores que atuam como voluntarios e os ndo atuam
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Destaques

Perfil dos estagiarios

——— Género: feminino e masculino

——— Cor ou raga: branca, negra (pretos e pardos), amarela ou indigena
——— Deficiéncia

—— ldade (por faixas etarias)

——— Local de trabalho (unidades/municipios)

——— Areas (diretorias)

Perfil dos aprendizes

——— @énero: feminino e masculino

——— Cor ou raga: branca, negra (pretos e pardos), amarela ou indigena
—— Deficiéncia

—— |dade (por faixas etarias)

——— Local de trabalho (unidades/municipios)

—— Areas (diretorias)

Perfil geral dos colaboradores por recortes de género, cor ou raca, deficiéncia e
idade (incluindo estagiarios e aprendizes)

Dados gerais

—— Género

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre homens e mulheres
——— Corouraca

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre brancos, negros (pretos e pardos), amarelos e indigenas
——— Deficiéncia (por tipo de deficiéncia)

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre pessoas com e sem deficiéncia

Grafico com tipos de deficiéncia: visual, auditiva, fisica, mental e multipla
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—— l|dade

Tabela com nimeros absolutos e percentuais por faixa etaria (de 16 a 24 anos; de 25 a 35
anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

Grafico com comparativo entre as faixas etarias

Perfil dos colaboradores por grupo hierarquico (excluindo-se estagiarios e aprendizes)

Quadro executivo

—— Género

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre homens e mulheres
——— Corouraca

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre brancos, negros (pretos e pardos), amarelos e indigenas
——— Deficiéncia (por tipo de deficiéncia)

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre pessoas com e sem deficiéncia

Grafico com tipos de deficiéncia: visual, auditiva, fisica, mental e multipla
——— |dade

Tabela com nimeros absolutos e percentuais por faixa etaria (de 16 a 24 anos; de 25 a 35
anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; € 56 anos ou mais)

Grafico com comparativo entre faixas etarias
——— Escolaridade

Tabela com nivel de instrucao dos membros do quadro executivo por faixa de escolaridade:
nenhuma escolaridade, ensino fundamental (da 12. a 42. série), ensino fundamental (da 52. & 82,
série), ensino médio, ensino superior, pos-graduacgdo, mestrado, doutorado e pos-doutorado

Grafico com distribuicao dos membros do quadro executivo por faixa de escolaridade
—— Estado civil

Tabela e grafico com distribuicdo por estado civil: solteiro(a), casado(a), vive com companheiro(a)
do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo sexo, viuvo(a) ou divorciado(a)/separado(a)

—— Tempo de casa

Tabela e grafico com tempo de casa do quadro executivo, por faixa de tempo de casa (menos
de 1ano; de 1a2anos; de 3a5anos; de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)
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Idade em que comecou a trabalhar

Tabela e grafico por faixas de idade em que os membros do quadro executivo comecaram a
trabalhar

Gerentes
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Género

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre homens e mulheres
Cor ou raca

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre brancos, negros (pretos e pardos), amarelos e indigenas
Deficiéncia (por tipo de deficiéncia)

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre pessoas com e sem deficiéncia

Grafico com tipos de deficiéncia: visual, auditiva, fisica, mental e multipla
ldade

Tabela com nuimeros absolutos e percentuais por faixa etaria (de 16 a 24 anos; de 25 a 35
anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; € 56 anos ou mais)

Grafico com comparativo entre faixas etarias
Escolaridade

Tabela com nivel de instrucao dos gerentes por faixa de escolaridade: nenhuma escolaridade,
ensino fundamental (da 12. & 42 série), ensino fundamental (da 52 a 82 série), ensino médio,
ensino superior, pés-graduacao, mestrado, doutorado e pos-doutorado

Grafico com distribuicdo dos gerentes por faixa de escolaridade
Estado civil

Tabela e grafico com distribuicdo por estado civil: solteiro(a), casado(a), vive com compa-
nheiro(a) do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo sexo, vitvo(a) ou divorciado(a)/
separado(a)

Tempo de casa

Tabela e grafico com tempo de casa dos gerentes por faixa de tempo de casa (menos de 1 ano;
de 1a2anos; de 3a5anos; de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)

Idade em que comecou a trabalhar

Tabela e grafico por faixas de idade em que os gerentes comecaram a trabalhar



Supervisores

—— Género

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre homens e mulheres
——— Corouraca

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre brancos, negros (pretos e pardos), amarelos e indigenas
——— Deficiéncia (por tipo de deficiéncia)

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre pessoas com e sem deficiéncia

Grafico com tipos de deficiéncia: visual, auditiva, fisica, mental e multipla
—— lIdade

Tabela com nimeros absolutos e percentuais por faixa etdria (de 16 a 24 anos; de 25 a 35
anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

Grafico com comparativo entre faixas etarias
— Escolaridade

Tabela com nivel de instrucao dos supervisores por faixa de escolaridade: nenhuma escolari-
dade, ensino fundamental (da 12 & 42. série), ensino fundamental (da 52 & 82 série), ensino
médio, ensino superior, mestrado, pos-graduacao, doutorado e pés-doutorado

Grafico com distribuicdo dos supervisores por faixa de escolaridade
—— Estado civil

Tabela e grafico com distribuicdo por estado civil: solteiro(a), casado(a), vive com compa-
nheiro(a) do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo sexo, vitivo(a) ou divorciado(a)/
separado(a)

——— Tempo de casa

Tabela e grafico com tempo de casa dos supervisores por faixa de tempo de casa (menos de 1
ano; de 1a2anos; de 3 a5anos;de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)

—— |dade em que comecou a trabalhar

Tabela e grafico por faixas de idade em que os supervisores comecaram a trabalhar

Quadro funcional

—— (Género

Tabela com numeros absolutos e percentuais
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Grafico com comparativo entre homens e mulheres
Cor ou raca

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre brancos, negros (pretos e pardos), amarelos e indigenas
Deficiéncia (por tipo de deficiéncia)

Tabela com numeros absolutos e percentuais

Grafico com comparativo entre pessoas com e sem deficiéncia

Grafico com tipos de deficiéncia: visual, auditiva, fisica, mental e multipla
ldade

Tabela com nimeros absolutos e percentuais por faixa etaria (de 16 a 24 anos; de 25 a 35
anos: de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

Grafico com comparativo entre faixas etarias
Escolaridade

Tabela com nivel de instrucao dos funcionarios por faixa de escolaridade: nenhuma escolari-
dade, ensino fundamental (da 12 & 42. série), ensino fundamental (da 52 a 82 série), ensino
médio, ensino superior, mestrado, pos-graduacao, doutorado e pds-doutorado

Grafico com distribuicdo dos funcionarios por faixa de escolaridade
Estado civil

Tabela e grafico com distribuicdo por estado civil: solteiro(a), casado(a), vive com compa-
nheiro(a) do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo sexo, vitivo(a) ou divorciado(a)/
separado(a)

Tempo de casa

Tabela e grafico com tempo de casa dos funcionarios por faixa de tempo de casa (menos de 1
ano; de 1a2anos; de 3 a5anos; de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)

Idade em que comecou a trabalhar

Tabela e grafico por faixas de idade em que os funcionarios comecaram a trabalhar

Perfil dos colaboradores por publico priorizado (excluindo-se estagiarios e aprendizes)

Mulheres

——— Local de trabalho e area (diretoria)
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Tabela e grafico com a distribuicdo de homens e mulheres por local de trabalho(municipio/UF)

Tabela e grafico com a distribuicdo de homens e mulheres por area (diretoria)



Situacao do posto de trabalho

Tabela e grafico com comparacédo entre homens e mulheres por situagcao do posto de trabalho
(fixo, fixo no cliente, home office, em campo ou outros).

|dade

Tabela com numeros absolutos e percentuais de homens e mulheres por faixa etaria (de 16a 24
anos; de 25 a 35 anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

Grafico com comparativo entre homens e mulheres por faixa etaria
Tempo de empresa

Tabelas e graficos comparando homens e mulheres por faixa de tempo de empresa no quadro
executivo, na geréncia, na supervisao e no quadro funcional (menos de 1 ano; de 1 a 2 anos;
de 3a 5anos; de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)

Remuneracao
Tabela e grafico comparando homens e mulheres por faixa de remuneracao
Forma de ingresso na empresa

Tabela e grafico comparando homens e mulheres por forma de ingresso na empresa (efetivo,
estagiario, prestador de servico ou aprendiz)

Escolaridade

Tabela com nivel de instru¢ao dos colaboradores por género e faixa de escolaridade: nenhuma
escolaridade, ensino fundamental (da 1. a 42 série), ensino fundamental (da 52 a 82 série),
ensino médio, ensino superior, mestrado, pos-graduacao, doutorado e pds-doutorado

Grafico com distribuicdo dos colaboradores por género e faixa de escolaridade
Tabela e grafico comparando homens e mulheres com mais de um curso de nivel superior
Investimento em desenvolvimento

Tabela e grafico comparando homens e mulheres com e sem apoio da empresa para a realiza-
cdo de cursos nos ultimos 36 meses

ldioma
Tabela e grafico comparando homens e mulheres por dominio ou ndo de idiomal(s) além do portugués
Tabela e grafico comparando homens e mulheres por numero de idiomas falados

Estado civil

Tabela e grafico com distribuicao de homens e mulheres por estado civil: solteiro(a),
casado(a), vive com companheiro(a) do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo
sexo, vitvo(a) ou divorciado(a)/separado(a)

Numero de filhos
Tabela e grafico comparando homens e mulheres por ter ou néo filhos

Tabela e grafico comparando homens e mulheres com filhos, por numero de filhos
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———— Tabela e grafico comparando homens e mulheres com filhos, por faixa etaria dos filhos

——— Numero de horas dedicadas a afazeres domésticos, cuidados com filhos, parentes idosos ou com

problemas de saude

———— Tabela e grafico comparando homens e mulheres por faixa de horas dedicadas semanalmente

——— Trabalho do conjuge

———— Tabela e grafico comparando homens e mulheres por conjuge que trabalha e que nao trabalha

—— Responsavel pela familia

—— Tabela e grafico comparando homens e mulheres por responsabilidade pela familia

Negros

Género

—— Tabelas e graficos comparando homens e mulheres por cor ou raca

Local de trabalho e area (diretoria)

——— Tabela e grafico com comparacgdo da distribuicio por cor ou raga por local de trabalho (mu-

nicipio/UF)

——— Tabela e grafico com comparacao da distribuicdo por cor ou raca por area (diretoria)

|[dade

————— Tabela com numeros absolutos e percentuais por cor ou raca e faixa etaria (de 16 a 24 anos;

de 25 a 35 anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

—— Q@raficos com comparativo por cor ou raca e faixas etarias

Tempo de empresa

——— Tabelas e graficos comparando cor ou raca por faixa de tempo de empresa no quadro execu-

tivo, na geréncia, na supervisdo e no quadro funcional (menos de 1 ano; de 1a 2 anos; de 3 a
5 anos; de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos: e mais de 15 anos)

Remuneracao

——— Tabela e grafico comparando cor ou raga por faixa de remuneracao

Forma de ingresso na empresa

—— Tabela e grafico comparando cor ou raca por forma de ingresso na empresa (efetivo, esta-

giario, prestador de servico ou aprendiz)

Escolaridade

——— Tabela com nivel de instrucao dos colaboradores por cor ou raca e faixa de escolaridade: nenhuma

escolaridade, ensino fundamental (da 12. & 42. série), ensino fundamental (da 52 a 82 série), ensino
médio, ensino superior, mestrado, pos-graduacao, doutorado e pds-doutorado

——— Q@rafico com distribuicdo dos colaboradores por cor ou raca e faixa de escolaridade
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Tabela e grafico comparando colaboradores com mais de um curso de nivel superior, por cor ou raca
— Investimento em desenvolvimento

Tabela e grafico comparando colaboradores com e sem apoio da empresa para realizacao de
CUrsos nos ultimos 36 meses, por cor ou raca

—— Idioma
Tabela e grafico comparando cor ou raga por dominio ou ndo de idioma(s) além do portugués

Tabela e grafico comparando cor ou raga por numero de idiomas falados

Pessoas com deficiéncia

—— Género

Tabelas e graficos comparando homens e mulheres com e sem deficiéncia

Tabelas e graficos comparando homens e mulheres com deficiéncia, por tipo de deficiéncia
— Local de trabalho e drea (diretoria)

Tabela e grafico com comparacao da distribuicdo de pessoas com e sem deficiéncia, por local
de trabalho (municipio/UF) — em numeros absolutos e percentuais

Tabela e grafico com comparacao da distribuicdo por tipo de deficiéncia e local de trabalho
(municipio/UF) — em numeros absolutos e percentuais

Tabela e grafico com comparacédo da distribuicdo de pessoas com e sem deficiéncia por area
(diretoria) — em numeros absolutos e percentuais

——— Situacao do posto de trabalho

Tabela e grafico com comparacdo de homens e mulheres por situacdo do posto de trabalho
(fixo, fixo no cliente, home office, em campo ou outros).

|[dade

Tabela e grafico com numeros absolutos e percentuais de pessoas com deficiéncia por faixa etaria
(de 16 a 24 anos; de 25 a 35 anos: de 36 a 45 anos; de 46 a 55 anos; e 56 anos ou mais)

Tempo de empresa

Tabelas e graficos comparando pessoas com e sem deficiéncia por faixa de tempo de empresa
no quadro executivo, na geréncia, na supervisao e no quadro funcional (menos de 1 ano; de 1
a 2 anos; de 3 a 5anos; de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)

Remuneracao
Tabela e grafico comparando pessoas com e sem deficiéncia por faixa de remuneracao
Forma de ingresso na empresa

Tabela e grafico comparando pessoas com e sem deficiéncia por forma de ingresso na empresa
(efetivo, estagidrio, prestador de servico ou aprendiz)
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—— Escolaridade

Tabela com nivel de instrucdo dos colaboradores com e sem deficiéncia por faixa de esco-
laridade: nenhuma escolaridade, ensino fundamental (da 12. & 42. série), ensino fundamental
(da 52 a 82 série), ensino médio, ensino superior, mestrado, pos-graduacédo, doutorado e pos-
doutorado

Grafico com distribuicdo dos colaboradores com e sem deficiéncia por faixa de escolaridade

Tabela e grafico comparando pessoas com e sem deficiéncia que tém mais de um curso de
nivel superior

—— |nvestimento em desenvolvimento

Tabela e grafico comparando as pessoas com e sem deficiéncia que tiveram e as que nao
tiveram apoio da empresa para a realizacdo de cursos nos ultimos 36 meses

— |dioma

Tabela e grafico comparando pessoas com e sem deficiéncia por dominio ou no de idioma(s)
além do portugués

Tabela e grafico comparando pessoas com e sem deficiéncia por numero de idiomas falados
—— Meio de acesso ao trabalho

Tabela e grafico com pessoas com deficiéncia por tipo de meio de transporte para ir ao trabalho

Jovens (até 25 anos) e pessoas com mais de 45 anos

——— Género
Tabelas e graficos com faixas etarias por género
—— Local de trabalho e area (diretoria)

Tabela e grafico com faixas etarias e distribuicdo por localidade (municipio/UF) — em nimeros
absolutos e percentuais

Tabela e grafico com faixas etarias e distribuicdo por area (diretoria) — em nimeros absolutos
e percentuais

——— Tempo de empresa

Tabelas e graficos com faixas etarias por faixa de tempo de empresa no quadro executivo, na
geréncia, na supervisao e no quadro funcional (menos de 1 ano; de 1 a 2 anos; de 3 a 5 anos;
de 6a 10 anos; de 11 a 15 anos; e mais de 15 anos)

——— Remuneracao
Tabela e grafico com faixas etarias por faixa de remuneracdo
——— Forma de ingresso na empresa

Tabela e grafico por faixa etaria e forma de ingresso na empresa (efetivo, estagiario, prestador
de servico ou aprendiz)
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—— Escolaridade

Tabela e grafico com nivel de instrucao dos colaboradores por faixa etaria e faixa de esco-
laridade: nenhuma escolaridade, ensino fundamental (da 12. & 42. série), ensino fundamental
(da 52 a 82 série), ensino médio, ensino superior, pos-graduacdo, mestrado, doutorado e pos-
doutorado.

Tabela e grafico com faixas etarias das pessoas que tém mais de um curso de nivel superior
Investimento em desenvolvimento

Tabela e grafico com faixas etarias e distribuicdo do apoio da empresa para a realizacdo de
Cursos nos ultimos 36 meses

|[dioma

Tabela e grafico com faixas etarias de pessoas com e sem dominio de outro idioma além do
portugués

Tabela e grafico com faixas etarias de pessoas com dominio de mais de um idioma além do
portugués

Estado civil

Tabela e grafico com faixas etarias por estado civil: solteiro(a), casado(a), vive com
companheiro(a) do sexo oposto, vive com companheiro(a) do mesmo sexo, vituvo(a) ou
divorciado(a)/separado(a)

Numero de filhos
Tabelas e graficos com faixas etarias por colaboradores com e sem filhos
Tabela e grafico com faixas etarias dos que tém filhos por numero de filhos
Tabela e grafico com faixas etarias dos colaboradores com filhos por faixa etaria dos filhos

Numero de horas dedicadas a afazeres domésticos ou a cuidados com filhos ou com parentes idosos
ou com problemas de saude

Tabela e grafico com faixas etarias por faixa de horas dedicadas semanalmente a esses
afazeres ou cuidados

Responsavel pela familia

Tabela e grafico com faixas etarias e colaboradores responsaveis pela familia € ndo responsaveis.

Informacoes gerais

Com base no questionario, outras questdes podem ser transformadas em tabelas/graficos no relatdrio ou ser
analisadas em separado do relatorio por areas de interesse na empresa, conforme o tema. Seqgue abaixo um
conjunto de sugestdes de outros temas a serem trabalhados pela empresa, seja no relatério, seja separada-
mente.

——— Filhos de colaboradores com deficiéncia (quantos sdo, se estdo na escola, tipo de deficiéncia, faixa
etaria dos pais etc.)
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Numero dos filhos que residem com o funcionario e dos que nao residem
Escolaridade dos filhos

Parentesco com responsavel pela familia

Estrangeiros — quantos sdo, idioma(s), escolaridade, local e area em que trabalham etc.

Migrantes — quantos colaboradores residem fora do Estado onde nasceram, papel da empresa na
mudanca de Estado desses colaboradores etc.

Meios de transporte para ir ao trabalho

Propriedade de veiculo

Situacao da residéncia onde mora

Colaboradores com deficiéncia que ndo ocupam vaga reservada pela legislacdo (cota)
Residéncia e proximidade em relagao ao local de trabalho

Colaboradores que estudaram ou estudam em escolas publicas ou privadas
Idioma - forma como o colaborador aprendeu of(s) idioma(s) que fala

Comparacao entre forma de ingresso e cargo atual por recortes do publico priorizado: mulheres,
negros (pretos e pardos), pessoas com deficiéncia, jovens até 25 anos e pessoas com mais de 45 anos

Aposentadoria — quantos colaboradores sao aposentados, ano de aposentadoria, tipo de aposenta-
doria e outros recortes possiveis por publico priorizado

Outras atividades remuneradas além do trabalho na empresa
Voluntariado — areas de interesse de quem € e de quem deseja ser voluntario

Atividades esportivas e de lazer



Questionario para o Censo Interno

Com comentdrios e orienta¢bes para montagem em meio eletrénico

Este € um modelo de questionario que permite avaliar a diversidade e a eqliidade entre os varios segmentos
que compdem o publico interno de uma empresa, de um setor econémico ou de uma cadeia de valor. Além
das perguntas, que podem ser adaptadas de acordo com as caracteristicas ou necessidades da empresa, do
setor ou da cadeia de valor, sdo apresentados, quando necessario, textos de apoio (» O que é7?) que podem
ser transformados em hipertexto, para a versao digital, ou num boxe, para a versao impressa.

O texto de apoio deve acompanhar a questao a que se refere para que o colaborador, ao responder, com-
preenda o conceito utilizado pela empresa e o sentido da pergunta.

As questdes também sdao acompanhadas de observacdes (Comentario e Para analise) dirigidas as pessoas do
grupo de trabalho que ira realizar o censo interno. O “Para analise” traz um conjunto de sugestdes para enriquecer
o0 entendimento sobre a razao da questdo a que se refere e para ampliar as possibilidades de analise no relatorio.

Sugerimos também que algumas questdes sejam obrigatorias. Elas estdo na cor azul-escura. As questdes nao-
obrigatdrias estdo na cor azul-clara e as questdes decorrentes da anterior (subordinadas) estido na cor cinza.

Legendas

> O que é? - Definicdo do termo ou conceito utilizado. Na versao eletrénica do questionario, este icone
levara a um hipertexto, podendo ser aberto automaticamente ao passar 0 mouse.

Questao obrigatdria
Questao nao obrigatéria

Questao subordinada a(s) anterior(es)

indice - bloco de perguntas conforme a area tematica tratada

1) Identificacdo pessoal e familiar
2) Escolaridade
3) Dados funcionais

4) Voluntariado e qualidade de vida

Decisoes sobre o questionario

1) Que questdes sao obrigatorias, sem as quais ndo se consegue fechar o questionario? \Veja as observa-
c6es ou comentarios sobre as questdes para tomar essa decisdo. Sugerimos (ver legendas) as questées
que ndo podem ser opcionais.

2) Sera possivel salvar as respostas, em caso de interrup¢ao no preenchimento, para retornar posterior-
mente?

3) Havera um link com um banco de dados previamente existente que o colaborador acionara com a
senha de entrada no questionario (matricula e/ou outro dado, como o CPF)?
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Bloco 1

P.01 - Nome e matricula

1. Nome;:

2. Matricula:

Comentario: Matricula ou outra forma de identificacdo do colaborador na empresa. Para abrir o questionario, o colabo-
rador deve fornecer um ou dois dados (matricula e CPF, por exemplo), com a possibilidade de o sistema identifica-lo e
carregar dados: (a) ja existentes e que podem ser atualizados; e (b) ja existentes e que serdo utilizados posteriormente
para cruzamentos, como remuneracdo, por exemplo.

P.02 - Género

1. [.] Masculino 2. [] Feminino

Para analise: Quantos homens e quantas mulheres ha na empresa? Quando comparado com a comunidade local ou o pais,
esse numero é compativel? E com o setor? E com a populagdo economicamente ativa (PEA) do pais, no momento do censo?

P.03 - Data de nascimento

Dia: (Lista de dias)
Més: (Lista de meses)
Ano: (Lista de anos)

Para analise: Perfil por faixa etdria, a partir do permitido por lei ou por limite estipulado pela empresa, caso haja algo
diferente da legislacdo. As faixas etarias sugeridas sdo: de 16 a 24 anos; de 25 a 35 anos; de 36 a 45 anos; de 46 a 55
anos; e 56 anos ou mais.

P.04 - Local de nascimento

1. [ Brasil (Lista de unidades da Federacdo )

2. [1 Outros paises (Lista de paises do sistema das Nagbes Unidas)

Para analise: Niumero de colaboradores brasileiros e estrangeiros. Perfil dos colaboradores por unidade da Federacdo
(UF) ou pais de origem. E compativel com o perfil da empresa (se possui unidades em mais de uma UF e em outros
paises)?
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Para quem nasceu no Brasil
P.05 - Vocé reside no Estado em que nasceu?

1. [J Sim 2. [ No

Para analise: Perfil do quadro por numero/percentual de migrantes e de ndo-migrantes

Para quem nao reside no Estado em que nasceu
P.06 - Vocé mudou para este Estado somente apos comecar a trabalhar na empresa?

1. 4 Sim 2. [] Nao

Para analise: Quantos profissionais migraram para assumir um emprego na empresa.

P.07 - Endereco da residéncia

1. Rua: 2. Numero:

3. Complemento: 4. Bairro: 5. CEP:

6. Estado: (Lista de UFs)

7. Municipio: (Lista de municipios condicionada a escolha da UF)
8. Telefone na residéncia:

9. Telefone para contato em caso de alguma necessidade:

10. Nome da pessoa a ser contatada:

Comentario: A empresa pode aproveitar o censo para atualizar o endereco residencial do colaborador e incluir, por
exemplo, o telefone e 0 nome de uma pessoa a ser contatada em caso de alguma necessidade (problema de saude, acidente
etc.). Pode-se acrescentar nimero de celular, e-mail particular ou outra informacao que se considere relevante.

Para analise: Perfil em relacdo a localiza¢do da residéncia do colaborador e a proximidade da unidade em que ele tra-
balha. Analise sobre distancias e tempo gasto com transporte, conforme a cidade.

P.08 - Que meio de transporte vocé utiliza para ir ao trabalho?

(Lista com possibilidade de escolha de mais de uma alternativa — ver Anexo)

Para analise: Questdes ambientais podem ser trabalhadas por meio desta informacédo, como o incentivo a carona e ao
uso de bicicleta, entre outros.

P.09 - Vocé possui veiculo préprio?

1. [J Sim 2. [ No

Comentario: Esta questdo ¢ opcional e pode ser importante, dependendo da natureza dos negocios da empresa e de
eventuais programas voltados para a sustentabilidade socioambiental, para financiamento de veiculos etc.
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P.10 - Vamos fazer uma pergunta exatamente como é feita pelo IBGE, em relacao ao
perfil étnico e racial. Qual é a sua cor ou raca?

—» O que &?
1. 4 Branca 2. [_] Preta 3. [1 Parda
4, ] Amarela 5. [ Indigena

» Cor ou Raca

Para definir as opcdes de raca e cor, empregamos a mesma terminologia adotada pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), 6rgao do governo federal, e também pela Relacdo Anual de Informagdes Sociais
(Rais), instituida pelo Ministério do Trabalho por meio da Portaria 1.740, de 26 de outubro de 1999. Pela tradicao
da sociologia brasileira, o conjunto de pretos e pardos forma a populagdo negra.

0 termo “raca” ndo é utilizado aqui como um conceito da biologia, uma vez que a raca humana é uma s6, mas no
sentido socioldgico. Nas relagdes sociais, a identificacdo, sobretudo dos fenétipos ou caracteristicas como cor da
pele, formato do nariz e textura do cabelo, entre outros, demonstra que, por motivos histdricos, ainda persiste uma
“racializacao”, definindo lugares distintos na hierarquia social para cada individuo, dependendo de sua “raca”.

A identificacdo da raca ou cor, com recortes baseados na autodeclaracao, é importante, para que a empresa possa
analisar a distribuicao de oportunidades de carreira, por exemplo. Se vocé tem divida sobre sua identidade racial,
converse com amigos e parentes e leia sobre o assunto. Um critério interessante é vocé perceber a forma como as
outras pessoas 0 véem ou a maneira como vocé é tratado em relagdo ao seu pertencimento étnico-racial.

0 termo “amarelo” se refere, em geral, as pessoas asiatico-descendentes ou com tragos orientais, sempre lembrando que
se trata de uma autodeclaracdo baseada nao apenas numa forma de homenagem aos seus ancestrais, mas a forma como
as outras pessoas 0 percebem e como vocé é tratado em relacao a esse pertencimento étnico-racial, como ja foi dito.

Para analise: Perfil racial do publico interno que, assim como os demais itens da identificacdo pessoal, pode ser cruzado
com informacdes como escolaridade, tempo de casa, funcdo, remuneracao e idade.

E possivel analisar, por exemplo, o perfil e a carreira dos funcionarios que se autodeclaram negros (o conjunto de pretos
e pardos), em comparacdo com o dos ndo-negros, no que se refere a tempo de casa, escolaridade e dominio de idioma.
Quanto tempo, em média, por exemplo, os colaboradores negros levaram para receber sua primeira promocdo na empresa
em comparagao com os brancos?

P.11 - Outra pergunta que também é feita pelo IBGE. Qual é a sua religidao?
—» O que é?

1. [ (Lista de religiées — ver Anexo)

2. 1 Nao tenho religido/Sou ateu

» Religido
Considerar a religido dos colaboradores pode, por exemplo, fortalecer ou inspirar mudangas na comunicagao,
levando-se em conta a diversidade religiosa existente na sociedade brasileira e mundial.

Cabe lembrar que o respeito pela identidade espiritual e religiosa nao aceita praticas de assédio religioso, em que
alguém, contrariando valores da empresa ou valores universais, tenta insistentemente impor sua religido a outras
pessoas, sejam elas colegas, superiores, subordinados ou outros publicos de relacionamento da empresa.
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Para analise: Conhecer o perfil religioso do publico interno pode possibilitar uma melhor comunicacdo da empresa em
relacdo a datas comemorativas que nao sejam catolicas, bem como gerar reflexdo sobre feriados, turnos, espacos para
oracao e combate ao assédio religioso.

P.12 - Qual destas opcoes descreve melhor seu estado civil?

—» O que é?
1. [ Solteiro(a) 2. [_] Casado(a) 3. [ Vive com companheiro(a) do sexo oposto
4. [_] Vive com companheiro(a) do mesmo sexo 5. L] Viavo(a)

6. [ Divorciado(a)/Separado(a)

» Estado Civil

Casado(a) — Deve ser considerado apenas o casamento oficial, lavrado em cartério. Ndo se aplica, neste caso,
o0 casamento ocorrido apenas no religioso.

Casais de mesmo sexo — 0O atual Cédigo Civil Brasileiro considera unido estavel a relacdo de convivéncia
publica, continuada e duradoura entre um homem e uma mulher, com a intencdo de constituir unidade familiar.
Casais de mesmo sexo ainda ndo entram oficialmente nessa defini¢do de unido estavel.

A convivéncia entre duas pessoas com a intencdo de constituir unidade familiar, sejam elas do mesmo sexo ou
nao, é uma realidade na sociedade brasileira e precisa ser considerada pelo mercado de trabalho.

Embora a nossa legislacdo ainda ndo reconheca expressamente um regime de vida conjugal para casais de mes-
mo sexo, ha hoje o reconhecimento por parte do INSS para a extensao de beneficios previdenciarios e decisdes
judiciais nessa direcao.

A resposta a esta questdo por parte de casais de mesmo sexo, ou homossexuais, pode fortalecer ou inspirar a
empresa a estender beneficios ou formas de tratamento mais inclusivas e respeitosas a todos os colaboradores.

Para analise: Ndo ¢ recomendavel realizar perguntas sobre a orientacdo sexual dos colaboradores. Contudo, em razdo
de possiveis beneficios existentes ou a serem implantados, € possivel incluir a possibilidade de o colaborador indicar se
possui um(a) companheiro(a) do mesmo sexo. Nao se pode inferir que o resultado demonstrara quantos homossexuais
ha na empresa e nem que todos tenham optado por responder a questao. Apesar de ser obrigatoria, ha varias modali-
dades para deixar a todos livres em relacao a resposta.

Entende-se que a modalidade "unido estavel" esta contida na forma genérica "vive com companheiro(a) do sexo oposto”.

Este perfil dos colaboradores pode ser cruzado com género e carreira, por exemplo, identificando se o estado civil
oferece alguma facilidade ou barreira para homens ou mulheres.

1. [ Sim 2. [J Nao

Para analise: Nao € uma questdo obrigatoria, mas uma abordagem de género pode indicar se ha barreiras ou facilidades
para homens e mulheres em razao do trabalho do conjuge.
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P.14 - Qual é a sua relacao com a pessoa responsavel pela sua familia?
1. [ Eusou o(a) proprio(a) responsavel
2. [ Outras possibilidades (Lista de relacdes de parentesco — ver Anexo)

Para analise: Esta informacdo sobre o perfil familiar também pode ser analisada com recortes sobre pessoas com defi-
ciéncia, género e cor ou raga, entre outras.

P.15 - Vocé tem filhos?

1. [ Sim. Quantos filhos? 2. 1 Néo

Para analise: O colaborador deve informar a empresa o nascimento de seus filhos, para ter acesso a beneficios. Portanto,
essa informacao precisa ser verificada na area de gestdo de pessoas. Todo o processo do censo deve estimular os co-
laboradores a atualizarem seus dados cadastrais quando for solicitado ou quando houver uma nova informacéo. O dado
acima, por exemplo, permite varias analises, como verificar se ha filhos em idade escolar que estejam fora da escola.

Para quem tem filhos
P.16 - Qual é a idade de seu(s) filho(s)? (Informe o numero de filhos em cada opc¢ao.)

1. Filhos com até 3 anos:

. Filhos com 4 a 6 anos:

. Filhos com 7 a 10 anos:

. Filhos com 15 a 18 anos:

. Filhos com 19 a 24 anos:

2
3
4. Filhos com 12 a 14 anos:
5
6
7

. Filhos com 25 anos ou mais:

Para quem tem filhos
P.17 - Seu(s) filho(s) reside(m) com vocé?

NUmero de filhos que residem com vocé:

(Opcao de 0 ao numero de filhos que indicou ter)

Para quem tem filhos
P.18 - Vocé tem (numero de filhos aparece automaticamente) filho(s) com até 18 anos.

Por favor, informe a idade e a escolaridade dele(s)? (Para cada filho menor de 18
anos, abre-se um quadro.)

Idade:

Escolaridade: (Lista com faixas de escolaridade — ver Anexo)

38



Para quem tem filhos
P.19 - Vocé tem filho(s) com deficiéncia?

1. [1 Sim. Quantos filhos? 2. [ Nao.

Para analise: A empresa pode identificar essa realidade e decidir, caso ainda ndo tenha alguma acao especifica, o que
pode realizar nesses casos, desde incentivar a formacao de um grupo para troca de experiéncias até providenciar benefi-

cios especificos.

Para quem tem filhos com deficiéncia
P.20 - Qual é o tipo de deficiéncia de seu(s) filho(s)?

—» O que é?
1. [_] Deficiéncia fisica 2. [] Deficiéncia auditiva 3. [] Deficiéncia visual
4. [] Deficiéncia mental 5. 1 Deficiéncia maltipla

» Tipos de Deficiéncia

Os recortes aqui utilizados para a defini¢do do tipo de deficiéncia estdao com o mesmo contetido do Decreto 5.296,
de 2 de dezembro de 2004, que tratou do tema.

Deficiéncia fisica

Alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da
funcao fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputagdo ou auséncia de membro, paralisia
cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que
nao produzam dificuldades para o desempenho de fungoes.

Deficiéncia auditiva

Perda bilateral, parcial ou total, de 41 dB ou mais, aferida por audiograma nas freqiiéncias de 500 Hz, 1.000 Hz,
2.000 Hz e 3.000 Hz.

Deficiéncia visual

Cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor corre¢do dptica; a
baixa visao, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor correcao 6ptica; os casos
nos quais a somatodria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60°; ou a ocorréncia
simultanea de quaisquer das condicdes anteriores.

Deficiéncia mental

Funcionamento intelectual significativamente inferior a média, com manifestacdo antes dos 18 anos de idade e
limitagdes associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como: 1) comunicagao; 2) cuidado
pessoal; 3) habilidades sociais; 4) utilizacdo dos recursos da comunidade; 5) saude e seguranca; 6) habilidades
académicas; 7) lazer; e 8) trabalho.

Deficiéncia multipla

A associagao de duas ou mais deficiéncias.

P.21 - Esta pergunta também é feita pelo IBGE. Vocé tem alguma deficiéncia perma-
nente que limite suas atividades habituais?

1. [] Sim 2. [J Nao
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Para analise: A situacdo de pessoa com deficiéncia, para efeitos do cumprimento da legislacdo de cotas, deve ser con-
firmada por exame médico.

A inclusdo desta questdo no censo so € valida se o dado for confirmado pela area médica. A informacédo pode levar a
area médica a verificar as condigdes fisicas ou mentais do colaborador, caso ndo conste tratar-se de pessoa com defi-
ciéncia.

Outras questdes podem ser incluidas para aprofundar o tema e abranger pessoas com dificuldades para ouvir, enxergar
ou andar, que, embora ndo estejam previstas na legislacdo de cotas, podem reforcar a necessidade de investimento em
acessibilidade para todos.

Para quem disse ter alguma deficiéncia
P.22 - Que tipo de deficiéncia vocé tem?

» O que é7? (Ver boxe “Tipos de Deficiéncia”)
1. [ Deficiéncia fisica 2. [1 Deficiéncia auditiva 3. [ Deficiéncia visual

4. [_] Deficiéncia mental 5. ] Deficiéncia maltipla

Para analise: O perfil da pessoa com deficiéncia pode indicar se ha alguma barreira ou facilidade em relacdo ao tipo de
deficiéncia, evitando preferéncias que nado se justificam.

Para quem disse ter alguma deficiéncia
P.23 - Ao ingressar na empresa, vocé fez uso de seu direito a cota estipulada na legis-
lacao?

1. 4 Sim 2. [1 Néo

Para analise: E um direito da pessoa com deficiéncia escolher o sistema de cotas ou no. Ha pessoas que ndo querem
se identificar como tal e a empresa deve respeitar essa opgcdo. Contudo, deve procurar compreender os motivos e o que
lhe cabe fazer para tornar o ambiente mais acessivel em todos os sentidos, inclusive nas atitudes e no acolhimento das
pessoas.

0 colaborador que responder negativamente a esta questdo deve ser respeitado e, nesse caso, ndo cabe a drea médica
procura-lo especificamente.

A mensagem para o conjunto de colaboradores deve ser reforcada no sentido de evitar que a empresa fique em situacéo
de risco por descumprimento da legislacdo de cotas, destacando-se a importancia da contribuicdo de todos para que o
ambiente seja cada vez mais respeitoso com as diferencas.

P.24 - Ha pessoas que residem com vocé ou sob sua responsabilidade que apresentam
alguma deficiéncia ou problema de satde grave que demande sua atencao?

1. [ Sim. Quantas pessoas? 2. [ Nao.

Para analise: Essa resposta pode ser analisada levando-se em conta, por exemplo, a questdo de género, uma vez que a
tendéncia € que as mulheres assumam a responsabilidade por cuidar de parentes idosos ou doentes, além de dar maior
atencdo aos filhos. A questdo pode ser aprofundada para conhecer o universo de colaboradores que tém parentes ou
outras pessoas dependendo financeiramente de sua contribuicao.

40



P.25 - A residéncia onde vocé vive atualmente é:
1. [ Prépria, quitada

(1 Propria, financiada (sendo paga)

(] Alugada

(] Emprestada

(] Cedida pela empresa

(L] Vivo com amigos ou parentes

N oo v~ wWwN

(L] Moro em pensdo ou hotel

Para analise: Esta informacfo, como varias outras obtidas por meio deste questionario, ird enriquecer o perfil socio-
econdmico dos colaboradores. E, ao ser analisada, pode inspirar possiveis beneficios, como o financiamento de casa
propria, entre outros

P.26 - Em média, quantas horas por semana, incluindo sabado e domingo, vocé dedi-
ca aos afazeres domésticos ou aos cuidados com filhos ou parentes idosos ou
com problemas de saude?

1. 1 Até 1 hora (8,57 min/dia)

] Até 2 horas (17,14 min/dia)

[ Até 3 horas (25,71 min/dia)
(L1 Mais de 4 horas (34,28 min/dia)

i o ~oweN

(L] Nao ajuda nos afazeres domésticos

Para analise: Esta questdo vem sendo feita pelo IBGE e contribui, numa abordagem de género, para compreender, por
exemplo, se esta aumentando a participacao dos homens nos afazeres domésticos e nos cuidados com filhos e parentes
idosos ou doentes.
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Bloco 2

P.27 - Qual foi o curso mais elevado que vocé concluiu?

1. [ Nenhum

3. [_1 Ensino fundamental (da 5°. a 82. série)
5. [1 Ensino superior (graduagao)

7. [ MBA

9. [_] Doutorado/Pés-doutorado

. [1 Ensino fundamental (da 12. a 4°. série)

. L1 Ensino médio (da 12 a 3°. série)

2
4
6. [ Curso de especializagao
8

. [ Pés-graduacao/Mestrado

Para analise: O perfil de escolaridade dos colaboradores pode ser analisado com recortes de género, cor ou raga, idade e
deficiéncia, por exemplo. A escolaridade alta pode ser ou ndo um fator determinante para a carreira, € a empresa precisa
identificar se ha alguma barreira a ser trabalhada nesse campo.

P.28 - Pensando em seu historico escolar, gostariamos de saber em que tipo de es-
cola e em que grau vocé estudou ou estuda atualmente. (Anote o grau e o tipo
de escola em que estudou até a ultima série concluida.)

Ensino (grau)

1. [ Nenhum

2. [ Ensino fundamental (da 1°. a 4°. série)

w

. L] Ensino fundamental (da 5°. a 82. série)
4. [_] Ensino médio (da 12 a 3°. série)

5. [ Ensino superior (graduagéo)

(o)}

. [ Curso de especializacao

7. 1 MBA

0]

. [] Pés-graduacao/Mestrado

9. [_] Doutorado/Pos-doutorado

1. [] Publica
1. [_] Publica
1. [_] Publica
1. [] Publica
1. [_] Publica
1. [_] Publica
1. [] Publica

1. [_] Publica

N

N

No

N

N

No

N

2

. [] Privada
. [] Privada
. [_] Privada
. [] Privada
. [] Privada
. [_] Privada
. [J Privada

. [] Privada

Tipo de escola que freqiienta ou freqiientou

w

. L] Ambas

w

. L] Ambas

3. [_] Ambas

w

. L] Ambas

w

. L] Ambas
3. [_] Ambas
3. [_] Ambas

3. [L] Ambas

Para analise: A qualidade da educacdo de um colaborador nao se restringe ao fato de ele ter cursado uma escola
publica ou privada. Mas o dado € interessante para tracar o perfil educacional de todos e realizar recortes pelos publicos

priorizados.
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Para quem concluiu ou esta fazendo curso superior
P.29 - Vocé tem outro(s) curso(s) superior(es) ou especializacao, MBA, mestrado, dou-
torado, pos-mestrado ou pés-doutorado?

1. [ Sim. Quais? (Lista com possibilidades de cursos) 2. [1 Nao

Para analise: Ha profissionais com mais de um diploma universitario, e esta questao visa identificar essa realidade, que
pode ser analisada também nos recortes pelos publicos priorizados.

P.30 - Nos ultimos 36 meses vocé participou, com apoio da empresa (financeiro ou
pela liberacao do trabalho), de algum curso de formacao profissional relativo
a sua area de formacao ou de atuacao profissional, diferente de cursos como o
ensino fundamental, médio, graduacao etc.?

1. [ Sim 2. [ Nao
Para analise: Nesta questdo, uma das analises possiveis é identificar, recortando pelos publicos priorizados, qual deles

tem recebido maior apoio da empresa, que gera impactos na carreira dos individuos e influi na presenca maior ou menor
de determinados segmentos nos cargos de lideranca.

A empresa pode perguntar também sobre cursos que o colaborador esteja fazendo sem seu apoio.

P.31- Vocé tem conhecimento ou dominio de outro idioma que nao seja o portugués?

1. [ Sim. Qual ou quais?

(Lista de idiomas com possibilidade de identificar mais de um)
2. [ Nao
Para analise: Esta informacdo, além de enriquecer o perfil geral dos colaboradores (quantos dominam outra lingua e

quantos ndo dominam), pode ser recortada pelos publicos priorizados, a fim de identificar, por exemplo, se o dominio de
outras linguas é critério para assumir cargos de lideranca na empresa.

A empresa pode aprofundar-se, identificando os estrangeiros dentro do universo dos colaboradores que dominam outra lingua
além do portugués. Também pode fazer uma questo especifica sobre o nivel de proficiéncia em cada idioma (&, escreve, fala).

Para quem tem conhecimento de algum outro idioma
P.32 - O seu conhecimento do(s) idioma(s) foi adquirido de que forma? (Esta pergunta
permite varias opg¢oées.)

1. [ Em curso de idioma especifico (como escolas especializadas, aulas particulares etc.), por conta
propria ou com apoio de outras organizagbes que nao a empresa.

Em curso de idioma especifico, com apoio desta empresa.
Na formacéo escolar regular
No convivio familiar

Morando fora do pais

I I i W

Outra forma de aprendizado. Qual?
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Bloco 3

P.33 - Qual é a sua situacao contratual com a empresa?

1. [] Efetivo (regime CLT e estatutario)
2. [] Estagiario
3. [ Aprendiz

Comentario: A empresa deve decidir que publicos irdo participar do censo. Além dos efetivos, estdo sugeridos aqui 0s
estagiarios e os aprendizes. Podem ser envolvidos os terceiros, conforme a realidade da empresa e as condicées para
inclui-los no censo.

P.34 - Qual é o seu local de trabalho em relacao as modalidades abaixo? Considere o
local onde vocé passa a maior parte do tempo.

1. [ Posto fixo

L] Posto fixo no cliente
L] Home office

(1 Em campo

(] Outros

CAE e

Comentario: Estes dados sugeridos podem variar conforme a realidade da empresa e a natureza do negécio, determi-
nando os itens que precisam ser retirados ou incluidos na lista acima.

P.35 - Em qual area e unidade da empresa vocé trabalha atualmente?

Area: (Lista de dreas da empresa por diretoria)

Unidade: (Lista de unidades da empresa por municipio/UF)

Comentario: A empresa deve inserir suas unidades no sistema, de acordo com sua realidade.

P.36 - Em que Estado/municipio trabalha atualmente?

1. [] Estados (Lista de UFs)

2. [1 Municipio (Lista de municipios condicionada a escolha da UF)

Comentario: Esses dados sugeridos podem variar conforme a realidade da empresa e a natureza do negécio
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P.37 - Qual é o seu cargo e/ou funcao atuais? Se houver divergéncia entre o cargo e a
funcao, preencha os dois espacos; se nao, preencha apenas o cargo.

1. Cargo:

2. Funcao:

Comentario: Os dados podem aparecer na tela para o colaborador atualizar e, quando isso ocorrer, o sistema podera
ser programado para alertar os responsaveis pelo cadastro na area de gestdo de pessoas sobre a divergéncia, para veri-
ficacdo e validagdo da informacao.

Os dados podem ser inseridos, ainda, pelo proprio colaborador, o que nédo dispensa verificacdo com as informacdes
constantes em seu cadastro.

0 dado sobre remuneracdo pode ser inserido automaticamente pelo sistema e recortado, posteriormente, por faixa
salarial (ver lista de faixas de remuneracdo), para producéo de tabelas ou graficos com analises abrangendo os publicos
priorizados.

Para analise: O conjunto de questdes anteriores forma o perfil do colaborador em relacdo a sua situacdo funcional na
empresa, com possiveis recortes sobre areas e unidades em todas as analises sobre os publicos priorizados.

A identificacdo do local (area ou unidade) pode facilitar a elaboracido do mapa da diversidade, que pode ser entreque
aos respectivos gestores para que identifiqguem barreiras e possibilidades a serem potencializadas, monitorando e en-
frentando as questdes no ambito sob sua responsabilidade.

P.38 - Com quantos anos vocé comecou a trabalhar?

Idade:

Para analise: Esta informacdo pode enriquecer a analise do perfil dos colaboradores, principalmente quando se
realizam os recortes por publico priorizado e pela escolaridade, por exemplo.

P.39 - Esta empresa foi seu primeiro empregador?
1. [ Sim 2. [1 Nao

Para analise: Esta questdo fornece um dado importante para analise da carreira dos colaboradores. Junto com o dado
sobre tempo de casa, € possivel enriquecer a analise por publico priorizado e sua trajetdria na empresa.

P.40 - Qual foi a forma de ingresso nesta empresa?
1. [L] Como funcionério efetivo (regime CLT e estatutario)
2. [1 Como estagidrio
3. [ Como prestador de servico

4. ] Como aprendiz

Para analise: Junto com as demais questdes, a forma como o colaborador entrou na empresa e como se encontra
atualmente, de acordo com as faixas de tempo de empresa, pode enriquecer a analise com diferentes publicos.
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P.41 - Em que ano vocé ingressou na empresa em relacao ao seu contrato atual?

Ano: (Lista de anos)

Comentario: A empresa deve considerar as fusdes ou aquisicdes que tenham ocorrido ao longo de sua histéria. Nesses
casos, se desejar uma informacdo mais precisa, deve incluir a possibilidade de o colaborador especificar o ano em que
ingressou na empresa de origem. Ha colaboradores que ingressaram num determinado ano, sairam e retornaram depois.
Esta questdo esta focando apenas o ano de ingresso em relacdo ao contrato atual. O sistema deve converter automati-
camente em anos de empresa ou tempo de casa a partir da insercao do dado.

P.42 - Vocé é aposentado?

1. 4 Sim 2. [] Néo

Comentario: A empresa pode criar outras questdes para aprofundar as informacées sobre aposentadoria, dependendo de
Seus programas nessa area. Sugerimos, a seguir, apenas duas questdes complementares, mas a empresa poderia pergun-
tar, por exemplo, se o funcionario tem previdéncia privada, se exerce a mesma funcao pela qual foi aposentado etc.

Para quem respondeu que é aposentado
P.43 - Por qual sistema vocé se aposentou?

1. [ INSS

2. [] Privado
3. [L] Ambos

Para quem respondeu que é aposentado
P.44 - Em que ano vocé se aposentou?

Ano: (Lista de anos)

P.45 - Vocé exerce outra atividade remunerada?

1. [ Sim.Qual? (Lista de atividades)
2. [J Nao

Comentario: A lista de atividades pode variar conforme o interesse da empresa nessa informacao. A lista aqui sugerida
(ver Anexo) pode, portanto, ser complementada.
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Bloco 4

Voluntariado e Qualidade de Vida

P.46 - Vocé realiza algum tipo de trabalho voluntario?

1. [J Sim 2. [ No

Para quem respondeu que realiza trabalho voluntario
P.47 - Em qual area?

(Lista de areas de atuacao voluntaria)

Para quem respondeu que nao realiza trabalho voluntario
P.48 - Teria interesse em realizar alguma atividade voluntaria?

1. 4 Sim 2. [] Néo

Para quem respondeu que tem interesse em realizar trabalho voluntario
P.49 - Em qual area?

(Lista de areas de atuacao voluntaria)

Comentario: Além de abordar areas de atuacdo em trabalho voluntario, a empresa pode explorar melhor o tema para
conhecer quem ja realiza atividades desse tipo ou tem interesse em realiza-las, tratando também de publicos, areas
tematicas em relacao ao publico-alvo, areas de atividade, modalidades de atuacdo, local da atividade ou tipo de orga-

nizacao, entre outros aspectos.

Para analise: As informacées sobre voluntariado podem ser interessantes tanto para as empresas que mantém progra-

mas desse tipo quanto para as que ndo mantém.

Qutras informac6es podem enriquecer o dado, como sondagem sobre publicos de interesse, modalidades de participa-

cao, tipo de organizacao etc.

P.50 - Vocé pratica algum esporte ou realiza atividades fisicas regularmente?

1. 4 Sim 2. ] Néo

Comentario: A empresa pode aprofundar-se nesse assunto perguntando, por exemplo, que tipo de esporte ou atividade

fisica o colaborador pratica ou, em caso negativo, se ele tem interesse em praticar algum esporte ou atividade fisica.

Também podem ser incluidas questdes sobre se o colaborador fuma, se ja praticou algum esporte anteriormente, se

realiza alguma atividade de lazer, se pertence a algum clube ou agremiacéo etc.
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Anexo

Listas de Alternativas

Indice de listas para incorporar ao

sistema eletrdnico para o censo

01. Unidades da Federacéo (UF) (ver abaixo)

02. Municipios (por UF) (ver no IBGE)

03. Dias

04. Meses

05. Anos

06. Paises (ver no sistema das Nagdes Unidas)

07. CEPs brasileiros

08. Meios de transporte (ver abaixo)

09. Religides (ver abaixo)

10. Parentesco (ver abaixo)

11. Faixas de escolaridade (ver abaixo)

12. Idiomas (ver abaixo)

13. Areas da empresa

14. Unidades da empresa

15. Atividades remuneradas extra-empresa (ver abaixo)

16. Faixas de idade em que o colaborador comecou a
trabalhar (ver abaixo)

17. Faixas de tempo de empresa (ver abaixo)

18. Atividades voluntarias (ver abaixo)

19. Faixa de remuneracdo (ver abaixo)

Unidades da Federagio (UFs)
01. Acre

02. Alagoas

03. Amazonas

04. Amapa

05. Bahia

06. Ceard

07. Distrito Federal
08. Espirito Santo

09. Goias

10. Maranhdo

11. Mato Grosso

12. Mato Grosso do Sul
13. Minas Gerais

14. Para

15. Paraiba

16. Parana

17.  Pernambuco

18. Piauf

19. Rio de Janeiro

20. Rio Grande do Norte
21. Rio Grande do Sul
22. Ronddnia

23. Roraima

24. Santa Catarina
25. Sao Paulo

26. Sergipe

27. Tocantins

Meios de transporte
. Carro préprio

02. Moto

03. Carona

04. Carona solidaria

05. Fretado particular

06. Fretado da empresa

07. Transporte pblico

08. Bicicleta

09. Apé

10. Outros (com ou sem especificagdo, conforme a necessi-

dade da empresa sobre esta informacao)

Religides

01. Catdlica Apostdlica Romana
02. Ortodoxa

03. Assembléia de Deus
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04. Batista

05. Congregacdo Crista do Brasil
06. Congregacional

07. Episcopal/Anglicana

08. Luterana

09. Metodista

10. Presbiteriana

11. Universal do Reino de Deus
12. Deus E Amor

13.  Evangelho Quadrangular
14. Internacional da Graca

15. Renascer em Cristo

16. Sara Nossa Terra

17.  Outra evangélica especifica
18. Evangélica — N&o sabe especificar
19. Adventista

20. Mdrmon

21. Testemunha de Jeovd

22. Judaica

23. Espirita/Kardecista

24. Candomblé

25. Umbanda

26. Outra afro-brasileira

27. Budismo

28. Islamismo

29. Outra oriental

30. Outra religido

Relacao de parentesco com o

responsavel pela familia
01. Conjuge/companheiro(a)
02. Filho

03. Filha

04. Enteado
05. Enteada
06. Pai

07. Mée

08. Padrasto
09. Madrasta
10. Sogro

11. Sogra

12. Genro

13. Nora

14. Avo

15. Avo

16. Neto

17. Neta

18. Tio

19. Tia

20. Irmdo

21, Irmd

22. Sobrinho
23. Sobrinha
24. Cunhado
25. Cunhada
26. Agregado(a)
27. Amigo(a)
28. Outro

Faixas de escolaridade dos filhos
01. Educacdo infantil (pré-escola)
02. Ensino fundamental (da 12. a 42, série)
03. Ensino fundamental (da 5°. a 82. série)
04. Ensino médio (da 12 & 32 série)
05. Ensino superior
06. Pos-graduagdo/Mestrado
07. Doutorado/Pés-doutorado
08. Nao tem filhos em condicéo de estudar
por algum motivo

Idiomas
01. Alemdo
02. Arabe

03. Espanhol
04. Francés

05. Inglés

06. ltaliano
07. Japonés

08. Mandarim
09. Outro idioma

Faixas de idade em que os colabora-

dores comecaram a trabalhar
01. Até 10 anos

02. De 11a 13 anos

03. De 14 a 16 anos

04. De 17 a 18 anos

05. De 19 a 20 anos

06. De 21 a 25 anos

07. De 26 a 30 anos

08. Mais de 30 anos

Atividades remuneradas

extra-empresa

01. Professor(a)

02. Empresa propria

03. Observagdo: lista a ser complementada conforme o
interesse da empresa na informag&o.

Faixas de tempo de empresa
01. Menos de 1 ano

02. De 1a2anos

03. De3ab5anos

04. De6a 10 anos

05. De 11a 15 anos

06. De 15a 20 anos

07. De 21 a30anos

08. Mais de 30 anos

Areas de atuacdo voluntaria

01. Assisténcia social

02. Salde

03. Cultura

04. Esporte e lazer

05. Meio ambiente

06. Educacdo

07. Direitos humanos

08. Responsabilidade social (cidadania, participacdo,
mobilizacdo comunitéria etc.)

Faixas de remuneracdo mensal

01. Estas faixas também podem ser expressas em SM
(salério minimo), cujo valor, em junho de 2008, é de
R$ 415,00.

02. Menos de R$ 415,00

03. R$ 415,00 a R$ 830,00

04. R$ 831,00 aR$ 1.245,00

05. R$ 1.246,00 a R$ 2.075,00

06. R$ 2.076,00 a R$ 4.150,00

07. R$4.151,00 a R$ 6.225,00

08. R$6.226,00 a R$ 8.300,00

09. R$8.301,00aR$ 15.000,00

10. R$ 15.001,00 a R$ 25.000,00

11, Acima de R$ 25.001,00






Publicacées do Instituto Ethos sobre Diversidade

Para saber mais sobre valorizacao da diversidade e promocao da eqiiidade nas empresas,
acesse gratuitamente estas publicacdes do Instituto Ethos

Como as Empresas ETHIS
Podem Investir na
Saude da Mulher
(2001)

ETH(S Como as Empresas
Podem (e Devem)
Valorizar a
Diversidade

(2000)

O Que as Empresas
Podem Fazer pela
Inclusao de Pessoas
com Deficiéncia (2002)

R

L s BT

www.uniethos.org.br/_Uniethos/Documents/manual_diversidade.pdf ~ www.uniethos.org.br/_Uniethos/Documents/manual_saude_mulherpdf  www.uniethos.org.br/_Uniethos/Documents/manual_pessoas_deficientes.pdf

ETHOS

0 Compromisso das
Empresas com a
Promocéo da
Igualdade Racial
(2006)

Perfil Social, Racial
e de Género das 500
Maiores Empresas
do Brasil e Suas
Acoes Afirmativas

— Pesquisa 2007

0 Compromisso das
Empresas com a
Valorizacdo da Mulher
(2004)

CURMITLN S50
EMUI'BERAS
PROMOCAD

IGUALDADE
RACIAL

‘war Ay -'llfn:nt-ﬂ'.

www.uniethos.org.br/_Uniethos/Documents/Inclusao_racial_empresas.pdf www.uniethos.org.br/_Uniethos/Documents/valoriz_mulher.pdf www.uniethos.org.br/_Uniethos/Documents/PesquisaDiversidade2007.pdf

VVALE

Patrocinio do Projeto Ethos 10 Anos
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Apoio Institucional

W.K KELLOGG

FOUNDATION

O Instituto Ethos s6 aceita patrocinio das empresas a ele associadas. Empresas publicas e mistas séo aceitas como associadas e patrocinadoras porque
atuam no mercado nas mesmas condicdes que as empresas privadas.

A logomarca do Governo Federal acompanha a de empresas publicas ou mistas patrocinadoras em razéo da exigéncia da Instrucdo Normativa n°. 31,
de 10/09/2003, da Secretaria de Comunicacdo de Social (Secom), que tais empresas sdo obrigadas a observar.



