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Patrocinadores

BankBoston

Na carta de valores do BankBoston |é-se que “respeitamos e valorizamos as diferencas entre nos e
ajudamos todos a desenvolver seu pleno potencial”. Promover a igualdade de oportunidades vai além
da busca de boas estatisticas. Sao as mudancas duradouras nas praticas institucionais, na organizacao
do trabalho e no desenvolvimento pessoal que permitem as mulheres conciliar vida familiar e
funcional e alcancar as mais altas posicdes, contribuindo para sua valorizacdo na sociedade como um
todo. Por acreditar nisso, o BankBoston patrocina esta publicacao.

O Boticario

Para O Boticario, a responsabilidade social se traduz na conducao dos negdcios da organizacao

com base no compromisso continuo com a qualidade de vida atual e das geracdes futuras, por meio
de um comportamento ético, que contribua para o desenvolvimento econdmico, social e ambiental,
conseguindo incorporar os interesses das diferentes partes, integrando-as nas suas estratégias e na
implementacao das atividades. Por isso, € muito importante patrocinarmos iniciativas que ajudem a
promover a diversidade em todas as suas dimensdes, como este projeto.

Multibras

No Ano Nacional da Mulher, a Multibras decide patrocinar esta publicacdo porque acredita

que muitas organizacdes podem reconhecer nela praticas possiveis de ser aplicadas em seus
projetos sociais, direcionando acdes em prol da mulher e de sua valorizagcdo. A Multibras acredita
na mulher brasileira.
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m dos efeitos do processo de globalizacdo da economia foi mostrar que os graves e

principais problemas enfrentados pelos diferentes povos - sejam eles no terreno

econdmico, social ou ambiental - tém também uma dimensao global. Tentar dar uma
diretriz comum para o enfrentamento desses problemas, no sentido de construir um mundo mais
prospero e mais justo, foi um dos objetivos da Cupula do Milénio, encontro que reuniu dirigentes
de 147 paises do mundo no ano 2000, ao formular a Declaracdo do Milénio, da qual se originaram
as Metas do Milénio*.

As desvantagens das mulheres no mundo do trabalho e na sociedade em geral sdo um desses
problemas globalizados. E justamente por isso ele se tornou uma das Metas do Milénio, um
conjunto de oito grandes objetivos a ser atingidos pelas nacdes até 2015.

A realizacdo das Metas do Milénio requer um grande esforco coordenado de todos — dos
governos, das varias agéncias das Nacdes Unidas, das organizacdes da sociedade civil e das
empresas. Ao mesmo tempo, elas proprias representam um fator de mobilizacao e de
harmonizacao de esforgos.

O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social vem trabalhando no sentido de
aprofundar o debate sobre as Metas do Milénio e suas relacdes com as praticas de
responsabilidade social empresarial em varias frentes, entre as quais a promocao da diversidade,
da equidade e da inclusdo social. Com a pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil e Suas Acdes Afirmativas, realizada pelo Instituto Ethos em 2003, foi possivel
radiografar a situacado da desigualdade nas grandes organizacdes. A pequena participacao
feminina nos cargos de direcdo e de chefia nas companhias pesquisadas foi uma evidéncia das
desvantagens das mulheres no mundo do trabalho. Com esta nova publicacdo — O Compromisso
das Empresas com a Valorizacdo da Mulher —, o Instituto Ethos oferece subsidios para que as
organizacdes incorporem as politicas de promocao da eqliidade entre os géneros em suas
praticas de responsabilidade social cotidianas, tanto as dirigidas ao publico interno quanto
aquelas voltadas para as relagdes com a comunidade ou para as demais empresas de sua

cadeia de negocios.

* A Declaracao do Milénio foi posteriormente traduzida nos oito Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODMs), expressos num conjunto de alvos a ser
atingidos até 2015. A esses oito objetivos estamos chamando de Metas do Milénio, que no Movimento Nacional pela Cidadania e Solidariedade foram
identificadas pelos oito icones utilizados nesta publicacdo e denominadas “8 Jeitos de Mudar o Mundo”.



Esta publicacdo apresenta, inicialmente, as relacdes existentes entre a valorizacdo das mulheres e
o enfrentamento da pobreza, mostrando os vinculos entre as acoes de responsabilidade social
empresarial voltadas para a promocao da eqiiidade de género e a realizacdo das Metas do Milénio
e dos principios do Pacto Global. Em sequida, traca o perfil da participacdo da mulher no mercado
de trabalho no Brasil, bem como os fatores que condicionam essa participacao e resultam em
grandes desvantagens nao so para as mulheres, mas também para as proprias empresas.

A terceira parte da publicacdo mostra os avancos que vém sendo obtidos nesses terrenos tanto
em termos de politicas publicas quanto nas praticas empresariais. A titulo de exemplo, sao
apresentados programas e acdes que varias empresas tém desenvolvido no Brasil, no sentido de
valorizar as mulheres, seja em suas politicas internas, seja na comunidade.

Por fim, a publicacdo traz um conjunto de propostas para as empresas que queiram
aprofundar suas politicas de responsabilidade social nesse sentido, mostrando um conjunto de
acoes voltadas para promocao da igualdade de condicdes entre homens e mulheres na empresa e
fora dela. Apresenta, também, dez compromissos basicos que sintetizam os principais pontos a ser
observados para a valorizacdao da mulher no mundo do trabalho.



A Mulher e as Metas do Milénio

A eliminacdo da pobreza extrema e o direcionamento das atividades econémicas para um modelo
de desenvolvimento social e ambientalmente sustentavel sdo os grandes desafios para a
humanidade neste inicio de século XXI.

A Secretaria Geral da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) avalia que existem cerca

de 1,2 bilhdo de pessoas em todo o planeta vivendo abaixo da linha de extrema pobreza,

com o equivalente a menos de 1 ddlar por dia (ajustado em cada pais pela paridade do poder de
compra). Desse total, 70% sao mulheres, fenémeno identificado como a “feminizacéo da pobreza"
Essa situacdo de extrema pobreza ndo so impede as mulheres de viver plenamente seus direitos de
cidadania, como também dificulta sua capacidade de reagir. Com isso, forma-se um circulo vicioso
que piora cada vez mais a qualidade de vida de milhdes de mulheres em todo o mundo e,
consequientemente, de seus filhos. Quebrar esse circulo vicioso € uma das condi¢des para diminuir
a pobreza no mundo. E um dos meios de atingir esses objetivos € o fortalecimento da mulher,
ampliando seus espacos de trabalho e garantindo a igualdade de oportunidades para ambos os
sexos tanto no interior das organizacdes quanto no conjunto dos espacos sociais.

Construir a autonomia feminina e promover a eqliidade entre homens e mulheres foi um dos
consensos estabelecidos na Cupula do Milénio, evento promovido pela ONU em setembro de 2000
— 0 maior encontro de dirigentes mundiais ja realizado, que contou com a participacao de 147
chefes de Estado. O resultado da reunido foi expresso na Declarag¢do do Milénio, documento
referendado por 191 paises, que estabelece um consenso sobre os graves problemas atuais de
nosso planeta e o compromisso de enfrenta-los.

Para as liderancas mundiais, trata-se de tentar corrigir a distribuicdo profundamente desigual
tanto dos beneficios quanto dos custos da globalizacdo e construir as bases para um mundo mais
justo, mais equilibrado e mais pacifico. A estabilidade do desenvolvimento econémico requer sua
sustentabilidade social e ambiental. O desequilibrio ambiental, a extrema pobreza, as doencas
endémicas, a violacdo dos direitos humanos e as profundas desigualdades sociais e de género,
além de intoleraveis, configuram-se como limites reais para o desenvolvimento a médio e longo
prazo. Sao problemas que se articulam e se agravam mutuamente e cujas solucdes sao
profundamente interligadas.

Para avancar na direcao da solucdo desses problemas, a Cupula do Milénio estabeleceu um
programa minimo de oito pontos — as Metas do Milénio —, com objetivos a ser alcancados até o
ano de 2015. Os chefes de Estado propuseram, também, que a ONU monitore a realizacdo dessas
metas, com a publicacdo de relatorios periodicos, para que se possa medir os resultados
alcancados e providenciar os ajustes que se facam necessarios.
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ACABAR COM A FOME
E A MISERIA

Cerca de 1,2 bilhdo de pessoas
sobrevivem com menos do que o
equivalente a 1 ddlar por dia.
Mas tal situagdo jd comecou a
mudar em pelo menos 43 paises
(entre os quais o Brasil), cujos
povos somam 60% da populacdo
mundial. Nesses lugares, houve
avangos rumo a meta de, até
2015, reduzir pela metade o
numero de pessoas que ganham
quase nada e, por falta de
emprego e de renda, sGo
vulnerdveis a fome.
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EDUCAGAO BASICA
DE QUALIDADE PARA
T0DOS

Estéo fora da escola 113 milhées
de criancas no mundo. Mas hd
exemplos vidveis de que é
possivel diminuir o problema —
como na India, que se
comprometeu a ter 95% das
criangas na escola ja em 2005.

Depois da matricula, levard
algum tempo para aumentar o
numero dos que completam o
ciclo bdsico, mas o resultado
serd um numero maior de
adultos alfabetizados e capazes
de contribuir para a sociedade
como cidaddos e profissionais. O
Brasil praticamente jd atingiu a
meta de incluir todas as criangas
na escola. Aqui, o esforco é pela
melhoria da qualidade do ensino
e pela ampliacdo do numero de
anos de estudo.

3

IGUALDADE ENTRE
SEXOS E VALORIZAGAO
DA MULHER

Dois tercos dos analfabetos do
mundo sdo mulheres, e 80% dos
refugiados sdo mulheres e
criangas. Superar as disparidades
gritantes entre meninos e
meninas no acesso a
escolarizacdo formal serd um
dos alicerces para capacitar as
mulheres a ocupar papéis cada
vez mais ativos na economia e
na politica de seu pais. No Brasil,
o nivel de escolaridade das
mulheres jd é maior que o dos
homens, e elas sGo quase metade
da populacdo economicamente
ativa. Aqui, trata-se de combater
o0 preconceito, ampliar as
chances das mulheres no

mercado de trabalho e sua
capacitagdo para fungées
especializadas, com melhores
empregos, saldrio igual ao dos
homens para iguais funcées e
acesso a cargos de direcdo.
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REDUZIR A
MORTALIDADE INFANTIL

Todos os anos, 11 milhdes de
bebés morrem de causas
diversas. E uma quantidade
alarmante, ainda que venha
caindo desde 1980, quando as
mortes somavam 15 milhdes.

O caminho para reduzir esse
numero dependerd de muitos

e variados meios, recursos,
politicas e programas, dirigidos
néo so as criancas, mas também
as familias e comunidades.

D O

MELHORAR A SAUDE
DAS GESTANTES

Nos paises pobres e em
desenvolvimento, as caréncias
no campo da saude reprodutiva
levam a que a cada 48 partos
uma mdae morra. A reducdo da




mortalidade materna é um
objetivo que so serd alcancado
com a promogdo integral da
saude das mulheres em idade
reprodutiva. A presenca de
pessoal qualificado na hora do
parto serd, portanto, o reflexo do
desenvolvimento de sistemas
integrados de saude publica.

Em grandes regiées do mundo,
epidemias mortais vém
destruindo geracoes e cerceando
qualquer possibilidade de
desenvolvimento. No entanto,

a experiéncia de paises como
Brasil, Senegal, Tailéndia e
Uganda vem demonstrando que é
possivel deter a expansédo do HIV.
Seja no caso da Aids, seja no de
outras doengas, como a
tuberculose e a maldria, que
ameacam acima de tudo as
populacdes mais pobres e
vulnerdveis, parar sua expans@o
e depois reduzir sua incidéncia
dependerd fundamentalmente
do acesso da populacéo a
informacdo e aos meios de
prevencdo e de tratamento, sem
descuidar da criagdo de
condicées ambientais e nutritivas
que estanquem os ciclos de
reproducdo dessas doencas.
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QUALIDADE DE VIDA
E RESPEITO AO MEIO
AMBIENTE

Cerca de 1 bilhdo de pessoas
no planeta ainda ndo tém
acesso @ dgua potdvel.

Ao longo da década de 71990,
no entanto, quase o mesmo
numero de pessoas ganhou
acesso @ dgua, bem como

ao saneamento bdsico. A dgua
e o saneamento sdo dois
fatores ambientais bdsicos
para a qualidade da vida
humana. Junto com as florestas,
as fontes energéticas, o ar

e a biodiversidade, compdem

o amplo leque de recursos
naturais de que dispomos

e de cuja protecdo dependemos
nos e todas as demais formas
de vida do planeta. Sem a
adocdo de politicas e
programas ambientais, nada

se conserva em grande

escala, assim como sem a
posse segura de suas terras

e habitacdes, poucos se
dedicardo a conquista de
condicoes mais limpas e

sadias para seu proprio entorno.

Muitos paises pobres gastam
mais com os juros de suas
dividas do que para superar
seus problemas sociais. Jd se
abrem perspectivas, no
entanto, para a redugdo

da divida externa de muitos
paises pobres altamente
endividados. Os objetivos
levantados para atingir

esta meta levam em conta
uma série de fatores
estruturais que limitam

o potencial para o
desenvolvimento da

imensa maioria dos paises
do sul do planeta. Entre os
indicadores escolhidos estd

a ajuda oficial para a
capacitagdo dos profissionais
que pensardo e negociardo
novas formas de organizacgéo
da economia e de distribuicdo
de riqueza.
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A realizacdo das Metas do Milénio exige um grande esforco dos paises e dos organismos
internacionais para mobilizar recursos, criar sinergias, desenvolver competéncias e promover
oportunidades, bem como traduzi-las para as realidades locais. Elas foram estabelecidas com base
em indicadores gerais, com referéncias comuns a praticamente todos os paises. E agora cada pais
tem de cotejar essas referéncias gerais com sua realidade, a fim de estabelecer suas proprias
metas. No Brasil, as organizacdes da sociedade civil, as empresas e os organismos do governo
devem estabelecer um amplo debate em torno das Metas do Milénio, avaliando seu significado
para o pais e adequando-as as nossas condicoes objetivas. A Meta 2, por exemplo — "Atingir a

As questaes relativas ao
fortalecimento das mulheres
vém recebendo cada vez mais
atencdo dos organismos
internacionais e ganhando
espaco nas agendas
institucionais e das organizacgées
da sociedade civil. Tem-se
aprofundado, também, a
compreensdo das relacées entre
a importdncia de fortalecer as
mulheres e a de eliminar suas
desvantagens sociais como
estratégia de desenvolvimento e
combate a pobreza.

O primeiro grande marco desse
processo foi a Conferéncia
Mundial da Mulher, realizada no
México, em 1975, com o tema
Mulher e Desenvolvimento.

0 reconhecimento das mulheres
como um grupo mais vulnerdvel
desencadeou a construgdo dos
primeiros espacos institucionais
dedicados a promogdo da

condi¢cd@o feminina, como
secretarias de governo e
conselhos ligados ao Estado. A
Conferéncia Mundial de Nairobi,
no Quénia, realizada em 1985
com o tema Género e
Desenvolvimento, avancou em
relacdo a primeira ao dar relevo
as condicoes desiguais da mulher
na sociedade e seus efeitos na
reproducdo da pobreza. Essa
conferéncia trouxe um grande
estimulo para a multiplicagéo de
secretarias e conselhos
femininos em vdrios paises,
notadamente na América Latina.
No Brasil, o Conselho Nacional
dos Direitos da Mulher (CNDM)
foi criado em 1985, época em
que a sociedade brasileira
comecava a fazer a transicdo
entre a ditadura militar e os
governos Civis.

Entre a Conferéncia de Nairdbi,
em 1985, e a IV Conferéncia das
Nacbes Unidas sobre a Mulher,
realizada em Pequim, na China,
em 1995, a questdo da mulher
esteve presente em pelo menos

mais quatro encontros
internacionais promovidos pela
ONU, cada um deles com uma
contribuicdo especifica para o
entendimento da importdncia
das questdes de género para o
enfrentamento da pobreza e
promocgdo do desenvolvimento.

Na Conferéncia das Nagoes
Unidas para o Meio Ambiente e o
Desenvolvimento, a Rio 92, foi
enfatizada a importdncia da
participagéo da mulher nas
instdncias de decisdo politica
para a promogdo do
desenvolvimento sustentdvel.
A Conferéncia Mundial dos
Direitos Humanos, ocorrida em
1993, em Viena, na Austria,
declarou que os direitos das
mulheres sdo direitos humanos
e que as mulheres devem ter
pleno acesso a vida civil,
econbmica, social e cultural.
Enfatizou, também, a
importdncia de combater todas
as formas de discriminagédo e
de violéncia contra as mulheres
e meninas.




universalizacao do ensino fundamental” —, ja foi parcialmente alcancada no Brasil, no que diz
respeito ao acesso a escola. Hoje, nosso grande desafio nesse sentido € melhorar a qualidade do
ensino ministrado no pais € ampliar o tempo de permanéncia das criancas na escola, pelo menos
até concluirem o ensino fundamental. A Meta 3 — "Promover a igualdade entre os sexos e a
autonomia da mulher" — tem também suas particularidades no Brasil. Aqui, a desigualdade de
acesso ao ensino entre homens e mulheres, por exemplo, ja foi superada, enquanto no mundo do
trabalho a desvantagem feminina ainda € evidente.

A IV Conferéncia Mundial sobre
Populagéo e Desenvolvimento,
no Cairo, no Egito, em 1994,
além de ressaltar o prejuizo de
uma educacdo diferenciada
entre meninos e meninas,
enfatizou a participacdo
feminina nos processos politicos,
a importdncia da educagédo e
capacitacdo das mulheres para o
trabalho e a garantia de seu
acesso ao emprego € a
sequridade social. A conferéncia
também chamou a atengdo para
a responsabilidade dos homens
no planejamento familiar, no
cuidado com as criangas e na
realizacdo das tarefas
domésticas necessdrias para a
manutencdo da familia.

No ano seguinte, a Cupula do
Desenvolvimento Social, reunida
em Copenhague, na Dinamarca,
ressaltou que as mulheres sdo
mais vulnerdveis aos efeitos da
pobreza, do desemprego, da
degradacdo ambiental e da
querra. Enfatizou a importdéncia
da eqiiidade de género para o

desenvolvimento sustentdvel,
elegendo-a como um dos
elementos indispensdveis nas
estratégias de desenvolvimento.

Esses avancos foram
consolidados em 1995, na IV
Conferéncia das Nacbes Unidas
sobre a Mulher, em Pequim, o
maior encontro ja realizado
entre representantes oficiais de
governos e organizacées da
sociedade civil. Com o tema
Igualdade, Desenvolvimento e
Paz, a Conferéncia aprovou uma
plataforma de acdo para o
fortalecimento da mulher,
propondo que as questoes
relativas a promogéo da
eqiiidade de género fossem
incorporadas como tema
transversal em todas as
politicas publicas dos

governos ali presentes.

Os paises participantes,

inclusive o Brasil,
comprometeram-se a desenvolver
acdes para o fortalecimento

das mulheres, como capacitacdo
para o trabalho, estimulo @

participagdo politica, protecéo
social e medidas contra todas
as formas de discriminacao.

A plataforma aprovada em
Pequim foi reafirmada nos
encontros de cupula e
conferéncias da ONU realizados
posteriormente: o Habitat Il, em
Istambul, na Turquia, em 1996; a
Cupula da Alimentagdo, em
Roma, na Itdlia, em 1997, a
Conferéncia Mundial de
Educacdo de Adultos, em
Hamburgo, na Alemanha, em
1997; e a Conferéncia Mundial
contra o Racismo e Todas as
Formas de Intolerdncia, em
Durban, na Africa do Sul, em
2001. Esta ultima trouxe uma
contribuicdo especifica para

a construcdo da eqiidade

de género ao enfatizar a
profunda desvantagem
vivenciada por mulheres

e meninas negras em todo

0 mundo, ressaltando

a importdncia das politicas
afirmativas para sua inclus@o
em situacdo de igualdade.
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Além de buscar a adequacao de cada uma das Metas do Milénio, podemos estabelecer outros
objetivos a atingir, que respondam as condicoes especificas de nossa sociedade. Realizado esse
esforco de definicao de metas sociais, 0s governos, especialmente nos paises em desenvolvimento,
precisam incorpora-las as politicas publicas. Também as empresas e as organizacgdes da sociedade
civil podem incorporar tais objetivos as suas proprias atividades.

No caso especifico das mulheres, as politicas que se limitam a trata-las com igualdade tém sido
claramente insuficientes, pois tratar igualmente pessoas que estdao em situacoes profundamente
desiguais ndo altera as desvantagens iniciais. Tampouco se deve considerar as mulheres
isoladamente, pois elas ainda sdo as pessoas centrais nas estratégias de manutencao das familias.
O fortalecimento do papel econdmico das mulheres também requer politicas que contribuam para
reduzir sua carga de trabalho doméstico, de cuidado com as criancas e com os idosos da familia,
que estimulem a paternidade responsavel e as protejam contra todas as formas de violéncia.

Os objetivos desta publicacdo — O Compromisso das Empresas com a Valorizagdao da Mulher —
sao contribuir para aumentar a visibilidade da situacdo atual da mulher no mundo do trabalho e
para construir uma plataforma que oriente as acdes de responsabilidade social das empresas na
promocao da equidade entre homens e mulheres, tanto dentro das organizacdes quanto em suas
cadeias de negdcios, na comunidade em que estdo inseridas e na sociedade como um todo.



0 Movimento de Responsabilidade Social Empresarial,

o Pacto Global e as Metas do Milénio

Salarios dignos, reconhecimento profissional, oportunidades de capacitacdo e de carreira sdo os
melhores caminhos para uma efetiva promocao da equidade entre os sexos e para a melhoria da
qualidade de vida das mulheres. Nesse sentido, as empresas cumprem papel fundamental na
realizacdo das Metas do Milénio ao dar especial atencdo as mulheres que empregam € a sua
familia, bem como as mulheres que de alguma forma se relacionam com sua cadeia produtiva,
seja como familiares de seus empregados, como funcionarias de fornecedores, como prestadoras
de servicos, como integrantes das comunidades onde a empresa esta inserida, seja como
consumidoras de seus produtos.

A construcao de um modelo de desenvolvimento sustentavel vem cumprindo o papel de elo entre
as agendas dos governos, das empresas, dos movimentos sociais e das organizacoes da sociedade
civil em todo o mundo. A ultima década do século XX viu crescer o movimento de
responsabilidade social empresarial como balizador das relacdes de mercado. Grandes corporacdes
internacionais tém adotado a responsabilidade social como um dos critérios para avaliar e
selecionar seus fornecedores e parceiros. Bancos e agéncias financiadoras vém incluindo clausulas
sociais € ambientais em suas politicas e nos contratos de concessao de crédito.

As empresas brasileiras também participam dessa tendéncia. O crescimento do préprio Instituto
Ethos de Empresas e Responsabilidade Social € um indicador desse fato. Criado em 1998 por um
grupo de apenas 11 empresas, o Ethos conta hoje com 876 associadas, cujo faturamento
totalizado equivale a 30% do PIB brasileiro. Em todo o pais, cada vez mais empresas tém
considerado as praticas de responsabilidade social como critério para selecionar fornecedores,
conceder crédito ou mesmo dirigir seus investimentos.

Em 1999, essa tendéncia foi consolidada, adquirindo novo direcionamento. Foi quando Kofi
Annan, secretario-geral da ONU, lancou o Pacto Global (Global Compact), dirigido para a
comunidade empresarial. O programa, que definia inicialmente um conjunto de nove principios
como parametros basicos para a atuacdo das empresas nas areas de direitos humanos, relacdes de
trabalho e meio ambiente, acaba de incorporar um décimo principio, voltado para o combate a
corrupgao. O objetivo do Pacto Global € estimular boas praticas empresariais nesses terrenos para
que os melhores exemplos possam ser multiplicados por outras empresas.

Agora, o Instituto Ethos convida as organizacdes empresariais para aprofundar ainda mais suas
politicas de responsabilidade social, participando da realizagcdo das Metas do Milénio de forma
articulada com os principios do Pacto Global. Pondo em pratica esses principios, as empresas
estarao contribuindo efetivamente para que as metas sejam atingidas.

13
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A Mulher, as Metas do Milénio e os Indicadores Ethos

3 Indicadores Ethos

9. Valorizagao da diversidade
10. Politica de remuneragao, beneficios e carreira
11. Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho
IGUALDADE ENTRE 12. Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

SEXOS E VALORIZAGAO . o A . .
DA MULHER 32. Lideranca e influéncia social

Fonte: 0 Compromisso das Empresas com as Metas do Milénio, Instituto Ethos, 2004

A promocao da eqiiidade entre os sexos e da autonomia das mulheres ¢ uma dessas metas.

Sua realizacdo articula-se com os principios do Pacto Global, especialmente com aqueles relativos
ao respeito aos direitos humanos, ao estimulo a diversidade e ao combate a discriminacdo no
emprego. Assim como os principios do Pacto Global, os compromissos com a eqlidade de género
devem integrar o plano de acdo estratégica das organizacoes e se traduzir em metas a ser
alcancadas, em programas e em politicas cujos resultados podem ser medidos e avaliados
objetivamente. Os Indicadores Ethos de Responsabilidade Social Empresarial sao uma das
ferramentas que permitem as empresas avaliar suas praticas e medir os avancos alcancados, bem
como harmonizar suas acdes com as Metas do Milénio e os principios do Pacto Global. Oferecem,
também, parametros claros para a promocao da igualdade de oportunidades entre homens

e mulheres nas relacdes de trabalho e na comunidade.

Valorizar a Participacdo Feminina Faz Bem as Empresas

Os entraves a participacao plena das mulheres no mercado de trabalho resultam em grandes
perdas — para as mulheres, para as empresas e para o pais. Alterar esse quadro € vantajoso sob
varios aspectos. Para as empresas, investir na promogao da diversidade entre seus funcionarios,
com forte recorte de género, representa a possibilidade de aproveitamento de um potencial, ainda
pouco explorado, de criatividade, capacidade de gerenciamento e produtividade de suas equipes.
A diversidade em todas as instancias da empresa tem se traduzido em equipes mais eficientes,
em funcionarios mais satisfeitos e em reducao da rotatividade.



Promover as mulheres no mundo do trabalho em geral também € interessante para as empresas,
pois isso colabora para aumentar a qualificacao dos profissionais disponiveis no mercado. Além
disso, mulheres mais qualificadas € com maior renda resultam num mercado consumidor maior e
mais dinamico, com repercussdes positivas em toda a economia. Outro aspecto significativo € o
crescente segmento do mercado consumidor que orienta suas opcdes de compra por critérios de
responsabilidade social. Uma empresa que contribui para a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres € reconhecida pela sociedade, especialmente pelas proprias mulheres, que
hoje representam uma grande forca na opinido publica e no mercado consumidor.

bens de consumo duraveis, como
o carro da familia. Metade dos
cartoes de crédito existentes no
pais estd em mdos de mulheres.

A pesquisa indica também
que 42% das pessoas que
decidem a marca e o modelo
do carro a ser adquirido

sdo mulheres, e que elas
representam 53% dos
proprietdrios de telefone
celular, 40% dos que tém
seguro de vida, 45% dos que
tém plano de previdéncia
privada e 50% dos donos

de microcomputador.

A Mulher e o Mercado

Consumidor

Metade da populacdo brasileira,
as mulheres também séo uma
forca no mercado consumidor.
Além de serem as maiores
responsdveis pelas decisoes de
compra de alimentos,
cosméticos, joias, roupas e
eletrodomeésticos, sua opiniéo
também tem peso na aquisicGo

Pesquisa realizada em 2003 pela
Ipsos-Marplan, num universo de
35,8 milhées de pessoas das
quais 53% eram mulheres,
detectou seu poder de compra
como consumidoras. Do total das
mulheres pesquisadas, 84%

de produtos como

microcomputadores, previdéncia

privada e sequro de vida e é
decisiva na hora de escolher

faziam supermercado, 57%
tinham telefone celular, 26%
possuiam microcomputador e

22% tinham cartdo de crédito.

Do total de entrevistados
pela Ipsos-Marplan,

2% tinham laptop;

destes, 47% eram mulheres.
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A Mulher no Mundo do Trabalho

Indicadores de Desigualdade

No mundo inteiro, as mulheres ocupam menos de 3% dos altos cargos executivos das grandes
empresas, apenas 11% dos cargos no parlamento e representam somente 1% das liderancas
sindicais, embora constituam 400% da populacao sindicalizada. No Brasil, considerando apenas

as maiores empresas estabelecidas no pais, as mulheres ocupam apenas 9% dos cargos de direcao,
conforme a pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas
Acdes Afirmativas, realizada pelo Instituto Ethos em 2003.

Nos paises desenvolvidos, ha menos garotas na escola do que garotos, e elas t€m maior indice
de abandono escolar, de acordo com o Calvert Women's Principle. No mercado de trabalho, as
mulheres ganham o equivalente a 77% do salario masculino — indice que cai para 73% nos
paises em desenvolvimento. No Brasil, embora as meninas estudem por mais tempo que os
meninos, as mulheres enfrentam muitas desvantagens no mercado de trabalho.

Na Europa e na América do Norte, as duas grandes guerras mundiais provocaram a entrada

em massa da mulher no mercado de trabalho, ainda na primeira metade do século XX. No Brasil,
o0 ingresso das mulheres no mercado de trabalho foi mais lento até a década de 1970, quando,
entdo, passou a crescer em ritmo acelerado. Até a virada do milénio, praticamente dobrou,
saltando de 21% para 40% da populacdo economicamente ativa (PEA), o equivalente a 33
milhdes de trabalhadoras.

A presenca feminina no mercado de trabalho € tdo marcante que ja nos acostumamos a
afirmacdo de que a mulher conquistou definitivamente seu espaco, ocupando até esferas
profissionais antes consideradas redutos masculinos, como de jogadores e juizes de futebol,
soldados, executivos e operadores de plataformas maritimas de petroleo, entre tantas outras —
alias, casos que obtém projecdo justamente por sua raridade.

A participacao feminina no mundo do trabalho é marcada por salarios muito inferiores aos dos
homens em iguais funcdes e por maiores dificuldades em fazer carreira — fatos captados pelas
pesquisas de emprego e desemprego realizadas pelo IBGE e pelo Dieese. As mesmas pesquisas
revelam que as mulheres sdo as primeiras a ser demitidas em momentos de crise e tém mais
dificuldade de recolocacdo. O cuidado dos filhos e as tarefas domésticas sao atividades
atribuidas as mulheres, mesmo quando profissionais ativas no mercado de trabalho. Para as
mulheres negras, as desvantagens sdo ainda maiores, pois além da discriminacdo em relacdo ao
sexo, sao vitimas do racismo.
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Na politica, as mulheres brasileiras estdo sub-representadas. Sdo apenas 8,2% na Camara dos
Deputados e 14,8% no Senado. Nos legislativos estaduais, somam 12,5% do total de deputados.
Dos 27 estados da federacdo, apenas dois sao governados por mulheres. Dos 5.561 municipios
existentes no Brasil no inicio de 2004, apenas 6% sao chefiados por mulheres, €, nas camaras
municipais, as vereadoras nao ultrapassam 12%.

Participacao no Mercado de Trabalho

Constituindo mais da metade da populacéo brasileira (50,5%), as mulheres ja representam 45,3%
da PEA, a parcela da populacdo efetivamente voltada para o mercado de trabalho, sequndo
estimativas do IBGE para abril de 2004. Entre os efetivamente ocupados, as mulheres sao 38%.
Vale lembrar que os conceitos de ocupacao e desocupacao ndo incluem o trabalho doméstico
nao-remunerado, geralmente exercido pelas mulheres da familia, de cuidar das criangas e dos
idosos, cozinhar e cuidar da roupa e da casa. As mulheres que “ndo trabalham fora" fazem parte
da chamada populagcdo economicamente ndo-ativa, embora suas atividades sejam fundamentais
para que outros membros da familia possam exercer atividades remuneradas, o que garante a elas
um peso especifico no conjunto da economia do pais.

O crescimento acelerado das mulheres no mercado de trabalho nesses trinta anos mudou o perfil
das trabalhadoras. Até os anos de 1970, elas eram majoritariamente jovens, solteiras e sem filhos.

Taxa de Fecundidade no Brasil
Numero médio de filhos por mulher

3,14
Regiao Norte

2,59
Regido Nordeste

2,15
Regiao Centro-Oeste

2,10
Regido Sudeste

2,16
Regido Sul

2,33
BRASIL

Fonte: IBGE/DPE/Departamento de Populagdo e Indicadores Sociais, 2000




Hoje, a maioria é de mulheres mais velhas, casadas e maes. Ou seja, 0 aumento da participacao
feminina no mercado de trabalho foi sustentado pelo ingresso de mulheres em idades mais
elevadas, ou pela permanéncia daquelas que entraram jovens e nao se retiraram ao se tornarem
maes. Contribuiu para isso a constante reducdo da taxa de fecundidade feminina no Brasil: o
numero de filhos por mulher em fase reprodutiva caiu de 5,8 em 1970 para 2,3 no ano 2000.

Entre 1985 e 1995, 12 milhdes de novas trabalhadoras ingressaram no mercado de trabalho.

A maioria, no entanto, em condigcdes bem mais precarias que as dos homens e recebendo menos
que eles, mesmo em cargos semelhantes. As mulheres negras (pretas e pardas) estdo em
condicdes ainda piores do que as nao-

negras (brancas e amarelas). De acordo com

os dados preliminares da Pesquisa Mensal Diferencas Salariais entre Homens e Mulheres

de Emprego e Desemprego divulgada pelo salario por hora (em média)

IBGE em junho de 2004, as mulheres TRREEE R R TR,
brancas (incluindo as amarelas) ganhavam,
em média, 20,5% menos do que os homens [ By |- - S |
brancos (incluindo os amarelos), enquanto T

as mulheres negras (pretas e pardas)
ganhavam em média 19,4% menos do que
os homens negros (pretos e pardos) e 61,2%
menos do que os homens brancos.

51,8% 39,4%

61,2%  19,4%

Homens Mulheres Homens Mulheres
brancos brancas negros negras
(incluindo (incluindo (pretos e (pretas e
amarelos) amarelas) pardos) pardas)

Fonte: Pesquisa Mensal de Emprego, /BGE, junho de 2004

As mulheres sdo a maioria (53,9%) entre os que ganham entre meio e um salario minimo por més,
e essa € a Unica faixa de rendimentos em que sdo majoritarias. Quanto mais cresce o salario,
menor € a participacdo feminina. Na faixa acima dos que ganham até 30 salarios minimos, elas
sao minoria, mal passando de um quinto dos trabalhadores.
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Rendimento Mensal de Homens e Mulheres

ATE 1

salario minimo

53,9%
46,1%

Q@ O

Homens Mulheres
9.295.750  10.875.494

TOTAL

MAIS DE
1 ATE 2

salarios minimos

56,8%

Q@ O

Homens Mulheres
10.948.474  8.273.291

TOTAL
19.221.765

MAIS DE
2 ATES

salarios minimos

@ J

Homens Mulheres
12.807.011 7.188.326

TOTAL

MAIS DE
5 ATE 10

salarios minimos

33,8%

Q@ J

Homens Mulheres
6.076.748  3.102.508

66,2%

TOTAL

MAIS DE
10 ATE 30

salarios minimos

32,2%

@ J

Homens  Mulheres
3.338.502 1.585.344

67,8%

TOTAL

20.171.244 19.995.337 9.179.256 4.923.846

MAIS DE 30

salarios minimos

78,5%

21,5%

@ J

Homens  Mulheres
975.726 266.848

TOTAL
1.242.574

Fonte: IBGE-PNAD, 2001

Os baixos salarios pagos as mulheres e as dificuldades que elas enfrentam para ascender

profissionalmente nas empresas nao podem ser atribuidos ao seu nivel de esco
média, elas t€ém mais anos de estudo que os homens. Entre os homens, mesmo

enquanto para os homens o percentual € de 24,6%.

Tempo de Estudo das Pessoas Ocupadas

larizacdo, pois, em
aqueles que nao
tém instrucdo conseguem trabalho com mais facilidade do que as mulheres. Considerando o
conjunto das pessoas ocupadas com 11 anos ou mais de estudos, as mulheres somam 35,19%,

Sem 1 a 3 anos 4 a7 anos

30,9%

16,2%

15,8%

@ d @

Mulheres Homens Mulheres Homens

Qo QJd Q J

Homens Mulheres Homens Mulheres Homens

8 a 10 anos 11 anos ou mais
instrucdo  de estudo de estudo de estudo de estudo
mew [ wa% | % | amo% |

o}

Mulheres

Fonte: IBGE-PNAD, 2001




Perfil da Ocupacao Feminina

Seja pelo tipo de formacao, seja por falta de oportunidades, a atividade feminina se concentra
fortemente em alguns segmentos do setor de servicos, como administragcdo publica, saude, ensino,
servicos comunitarios, servicos pessoais € comunicacdo. Na industria de transformacéo, as
mulheres sao apenas 9% da mao-de-obra, €, mesmo assim, estdo, em sua grande maioria, nos
segmentos mais tradicionais, como vestuario e alimentacao.

Segmentacao do Trabalho Feminino

Emprego doméstico 17%

Atividades agricolas _ 20%
Comeércio _ 13,5%
Prestacao de servicos _ 29,4%
Atividades sociais _ 17,4%
Industria _ 9%

Fonte: Dieese, 2001

No meio rural, as mulheres sdo maioria entre os que trabalham sem remuneracdo, em atividades
para o proprio consumo ou na producdo familiar. No entanto, a diversificacdo das atividades no
meio rural — a expansao da agroindustria, dos servicos publicos e de novas atividades como o
turismo rural e o lazer — e 0o aumento da opcdo por morar fora dos centros urbanos vém se
traduzindo em novos postos de trabalho remunerados fora do setor agricola. Muitas mulheres
residentes rurais tém trocado o trabalho agricola ndo-remunerado por esses novos postos de
trabalho, principalmente servicos domésticos e de limpeza.

Para as mulheres negras, a concentracao no setor de servicos € ainda maior, chegando a 41,6% na
regido metropolitana de Sao Paulo e a 57% no Distrito Federal. Os servicos domésticos sao a
segunda opcao das mulheres negras.

Nos cargos de direcao e planejamento das empresas, que sdao os mais bem pagos na estrutura
salarial, a participacdo feminina em geral € muito restrita e a das mulheres negras ¢ bem menor
que a das ndo-negras.
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Populacao Feminina no Emprego Doméstico

Recife
. 23,4%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Salvador
o« 23,5%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Distrito Federal

. 25,5%

* Mulheres negras
(pretas e pardas)

Belo Horizonte

o 25,7%

n Mulheres negras
(pretas e pardas)

Sao Paulo

30%
* Mulheres negras

(pretas e pardas)

Porto Alegre
« 33,6%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

12%

Zﬁ\\ Mulheres ndo-negras
(brancas e amarelas)
1

6,7%
Mulheres ndo-negras
(brancas e amarelas)

o 13,5%

Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

ﬁ 13,1%

13%

Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

£2p

o 13,7%
Mulheres ndo-negras
(brancas e amarelas)

Fonte: Pesquisa de Emprego e Desemprego, Dieese/Seade, 2001-2002

Mulheres em Cargos de Dire¢ao e Planejamento

Recife
o 7,2%

“ Mulheres negras
(pretas e pardas)

Salvador
s 8,9%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Distrito Federal
s 11,9%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Belo Horizonte
s 8,9%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Sao Paulo
o 4,2%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Porto Alegre
« 3,5%

Mulheres negras
(pretas e pardas)

Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

4%
{Qﬂ}&174

26,2%

Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

Mulheres ndo-negras
(brancas e amarelas)

ﬁ 22,3%

18,1%
4;} Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

o 15,7%

Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

14,4%
ﬁ Mulheres nao-negras
(brancas e amarelas)

Fonte: Pesquisa de Emprego e Desemprego, Dieese/Seade, 2001-2002




Mulher Negra:

Dupla Diferenciacao

Se a discriminagdo de género faz
com que as mulheres em geral
tenham mais desvantagens em
relacdo aos homens no mercado de
trabalho, a dupla discriminagdo, de
sexo e de cor, produz desvantagens
ainda maiores. As trabalhadoras
negras se enquadram entre as mais
pobres, trabalham em situacoes
mais precdrias, tém menos anos de
estudo, menos possibilidades de
carreira, rendimentos mais baixos e
as mais altas taxas de desemprego.

A Pesquisa de Emprego e
Desemprego realizada pelo
Dieese/Seade em 2001 e 2002 em
cinco regiées metropolitanas e no
Distrito Federal demonstrou que a
insercdo da populagcdo negra no
mercado de trabalho é

caracterizada por ingresso
precoce, abandono tardio e alto
percentual de desempregados.
Segundo a Pesquisa Mensal de
Emprego do IBGE, de junho de
2004, as mulheres negras ganham,
em média, 61,2% menos que 0s
homens brancos, 51, 1% menos do
que as mulheres brancas
(incluindo as amarelas) e 19,4%
menos que 0s homens negros.

A maioria das mulheres negras
trabalha no setor de servicos —
41,6% na regido metropolitana
de SGo Paulo e 57% no Distrito
Federal. O sequndo setor em que
as mulheres negras mais
trabalham € o de servico
doméstico, de baixa qualificagdo
e baixos rendimentos.

0 numero de mulheres negras
em cargos de direcdo € infimo.

A pesquisa Perfil Social, Racial
e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil e Suas
Politicas Afirmativas, realizada
pelo Instituto Ethos em 2003,
apurou que, das 339 mulheres
que pertenciam ao quadro
executivo daquelas empresas,
apenas trés eram negras,

0 que corresponde a menos

de 0,79% delas.

Dificultando a transformagdo
desse quadro de ocupacées
precdrias, graves entraves
para a ascensdo profissional

e rendimentos reduzidos, estdo
0s obstdculos que as mulheres
negras enfrentam para
completar sua escolarizagdo.
Em Sao Paulo, apenas 6,6% delas
concluiram o ensino superior.
Para as mulheres brancas, essa
porcentagem é de 26,2%.

A Piramide Ocupacional nas Grandes Empresas

Embora seja crescente o numero de mulheres em postos de comando, elas ainda sdo minoria.

A pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Ac¢des
Afirmativas, realizada pelo Instituto Ethos em 2003, mostra que a piramide ocupacional nas
grandes organizacoes empresariais € extremamente excludente para as mulheres. Analisando o
perfil das maiores empresas do pais, a pesquisa revelou que a maioria, 58%, nao tem mulheres
nos cargos diretivos. Na média geral da amostra, apenas 9% dos cargos de direcdo sao ocupados
por mulheres, um numero muito pouco expressivo diante da participacdo feminina nessas
empresas. A explicacdo para esse fato nao reside no nivel de escolaridade das brasileiras, mas sim
nas barreiras invisiveis para a carreira das mulheres no mundo do trabalho.
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Participacdo das Mulheres nas Grandes Empresas

Diretoras 9%

Fonte: Instituto Ethos — 2003

Apesar dessa defasagem entre homens e mulheres na estrutura das empresas, a pesquisa revelou
também que sdo poucas as organizacdes — apenas 3% da amostra — que tém politicas claras de
promocao da eqiiidade de género, com programas para reducao das desigualdades salariais e de
capacitacado profissional especificos para melhorar a qualificacdo de mulheres. As desvantagens
das mulheres negras nas empresas analisadas sdo ainda maiores: sua participacdo nos cargos de
geréncia € de apenas 1% e nos cargos executivos € de 0,1%. Os dados revelam também que ainda
€ incipiente o aproveitamento do potencial que a diversidade representa para as organizacoes.

Muitas empresas argumentam que ndao mantém politicas especificas de promocado das mulheres
porque trata todos os seus funcionarios com igualdade, valorizando-os por meio de processos
seletivos objetivos, centrados na avaliacdo de seus perfis e competéncias e amplamente
divulgados na empresa. Aqui, vale lembrar o que ja foi dito sobre a importancia das politicas
publicas de promocdo das mulheres: tratar igualmente pessoas em condicdes desiguais nao altera
as desvantagens de origem.

A Globalizacao, a Crise Econdmica e o Empobrecimento das Brasileiras

Se o processo de globalizacao criou 6timas oportunidades para muitas mulheres participarem da
economia de mercado, também contribuiu para o aumento da desigualdade de género tanto no
interior das sociedades quanto entre diferentes sociedades. Para os grupos socialmente mais
vulneraveis, principalmente as mulheres pobres, a globalizacdo tem sido particularmente
desfavoravel.

No mundo inteiro, o0 empobrecimento das mulheres cresce a um ritmo maior do que o do aumento
da pobreza. O risco de empobrecer também € maior entre as mulheres pela perda do conjuge, por
viuvez ou abandono, e pelo menor acesso aos sistemas previdenciarios. Estes, além de nao
reconhecerem o trabalho realizado para a manutencdo da familia, baseiam seus beneficios no



tempo e na constancia da contribuicdo. No entanto, muitas mulheres, principalmente as mais
pobres e com menor qualificacdo, ndo consequem manter vinculos de trabalho duradouros,
realizando varias entradas e saidas no sistema. Com isso, tém grandes dificuldades para se
beneficiar dos recursos previdenciarios.

No Brasil, com a economia pressionada por uma imensa divida externa e interna, a crise
econdmica € pior para as mulheres. A adequacdo da economia brasileira a l6gica da globalizacao
soma-se aos ajustes estruturais relativos a divida, presididos por instituicbes economicas
multilaterais. Os acordos de reestruturacao da divida, que exigem a formacao de altos superavits
nas contas publicas, provocaram o enxugamento dos investimentos publicos tanto nas atividades
de infra-estrutura, como agua e saneamento, transportes e geracao de energia, quanto nos
servicos e nas politicas sociais — educacao, saude, previdéncia e bem-estar social.

Seus efeitos sobre as empresas, a maquina do Estado e as politicas publicas ja sao razoavelmente
conhecidos. Suas conseqliéncias sobre 0 mercado de trabalho — o desemprego, o rebaixamento
salarial e a queda da qualidade de vida da populacdo — sdo muito mais perversas para as
mulheres, dentro e fora de casa.

O desemprego na familia e o rebaixamento do valor da mao-de-obra provocaram o aumento da
presenca feminina no mercado de trabalho para compensar a perda do poder aquisitivo do grupo
familiar. E marcante o nimero de mulheres mais velhas que ingressou no mercado, principalmente
em atividades informais € mal-remuneradas.

Cerca de 12 milhdes de mulheres trabalham em condi¢des precarias no Brasil — mais de um terco
da populacdo feminina ocupada — e 4,8 milhdes sdo empregadas domésticas. A jornada de
trabalho das mulheres também ficou mais extensa — elas precisam trabalhar por mais horas para
garantir o sustento da familia.

Os cortes nos gastos sociais transferem varias atividades do mercado de trabalho para a acdo
nao-remunerada das mulheres, em casa. Ou seja, a dupla jornada de trabalho também se
intensifica. A falta de investimento publico em creches ou em escolas de tempo integral, por
exemplo, reduz os postos de trabalho e faz com que uma parcela das atividades de educacédo e
dos cuidados com as criancas recaia sobre as maes, tias, avos e irmas. Sequndo dados do IBGE,
mais de 2 milhdes de criancas brasileiras sdo cuidadas pelas avos.

A insercado das criancas em instituicdes de educacdo infantil de qualidade € muito importante
tanto para sua socializacdo quanto para o pleno desenvolvimento de suas habilidades e
competéncias. Falhas na educacado infantil repercutem em toda a vida escolar posterior e na vida
adulta, pessoal e profissional. Esse € um exemplo concreto de como o empobrecimento e a queda
de qualidade de vida das mulheres contribuem para a reproducdo ampliada da pobreza.
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Trabalho Domeéstico
de Meninas:

Exploracao e Risco

0 trabalho infantil € proibido no
Brasil. Ainda assim, seqgundo
dados divulgados pela Agéncia de
Noticias dos Direitos da Infancia
(Andi), mais de 3 milhées de
criangas e adolescentes menores
de 14 anos passam o dia
trabalhando - na agricultura, em
carvoarias, pedreiras, canaviais,
oficinas mecdnicas, no trdfico de
drogas, nos lixées, na
prostituicdo, pedindo dinheiro em
semdforos e esquinas. SO o
trabalho infantil doméstico
envolve quase meio milhéo de
criancas e adolescentes entre 5 e
17 anos. A maioria absoluta € de
meninas (93%), negras (61%), e
quase metade tem menos de 16
anos (45%).

Cerca de 50% dessas criangas
vém de familias que recebem
menos de meio saldrio minimo
mensal e 30% sdo filhas de pais
analfabetos ou com poucos anos
de estudo. Considerando-se sem
condicées de criar os filhos,
familias pobres simplesmente
entregam as criangas,
principalmente meninas, para
uma familia de mais posses “criar

e educar” Ao fazer isso, estdo na
realidade entregando as meninas
a propria sorte.

Por ser realizado em ambiente
residencial e familiar, longe de
qualquer forma de fiscalizagdo, o
trabalho infantil doméstico
expde a menina a uma
exploracdo sem controle, baixa
remuneracdo, longas jornadas de
trabalho e até a abuso sexual e a
outras formas de violéncia.

As conseqliiéncias desse tipo de

trabalho foram demonstradas por

dados da Unicef de 1997,
divulgados pela Andi: muitas
meninas passam a sofrer de
doencas nervosas, como
problemas estomacais e dores de
cabeca, tém seu desenvolvimento
psicoldgico alterado, com
amadurecimento acelerado, e,
privadas da convivéncia familiar,
deixam de se sentir como parte
de um grupo social.

Ainda sequndo a Andi, as
pequenas empregadas
domésticas trabalham muito e
ganham muito pouco - quando
ganham. Na faixa de 5 a 9 anos,
chegam a cumprir até 21 horas
por semana, 0 que € excessivo
para a idade, e recebem, em
média, 13 reais por més. Dos 10
aos 14 anos, ganham em média

56 reais mensais e trabalham
cerca de 36 horas por semana,
contra a média de 26 horas
cumpridas por criangas que
trabalham em outras atividades.
As adolescentes de 15 a 17 anos
recebem em média 97 reais por
més e cumprem uma jornada
média superior a 43 horas
semanais, seis horas além

da média trabalhada por
mulheres adultas, com idade
entre 24 e 65 anos, a qual,
segundo o Instituto de Pesquisa
Econémica Aplicada (Ipea), é de
36 horas semanais.

Desde 2002, a Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT)
vem desenvolvendo um projeto
de erradicacdo do trabalho
infantil doméstico em toda a
América Latina, o qual, no Brasil,
recebe o apoio do Ministério
Publico do Trabalho, dos
ministérios do Desenvolvimento
Social, do Trabalho e Emprego e
da Educacdo e de um grupo de
mais de 127 instituicées e
organizacgoes. Integradas a esse
trabalho, a Fundagdo Abring e a
Andi vém promovendo a
sensibiliza¢do e conscientiza¢do
da sociedade, por meio de
campanhas nos meios de
comunicagdo, e a criagdo de
grupos de ajuda e de oficinas
educativas, entre outras acoes.
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Mulheres Chefes de Familia*

Uma das expressdes da feminizacdo da pobreza € o numero crescente de lares dirigidos por
mulheres, cujos ganhos sdao menores que os dos homens. De acordo com dados levantados em
2003 pelo IBGE/Pnad, em pesquisa por amostragem em todo o pais, a renda das familias chefiadas
por mulheres equivale a 75% da renda das familias chefiadas por homens. Segundo a Pesquisa de
Emprego e Desemprego realizada no mesmo periodo pelo Dieese/Seade, em seis regides
metropolitanas, esse indice € ainda menor: 62%.

Embora muitas mulheres vivam e criem seus filhos sem companheiro por opcéo, as causas mais
recorrentes para essa situacdo sao a viuvez, o abandono do lar pelo companheiro e sua migracao para
outra regido. A maioria das mulheres que arcam com as despesas da casa tem baixa escolaridade e ja
nao € jovem - o que se traduz em menores rendimentos € maior dificuldade em conseguir trabalho.

Entre 1992 e 2002, o numero de domicilios chefiados por mulheres cresceu 32,1% e hoje
representa um quarto dos domicilios brasileiros. Nas areas urbanas, esse percentual € de 27%); nas
areas rurais, de 13,1%. Cresceu, também, o numero de domicilios em que a mulher ndo tem um
parceiro e mantém os filhos sozinha. Os lares nessas condicdes passaram de 15,1% em 1992 para
17,1% em 1999, sequndo o ultimo Censo Demografico do IBGE.

Domicilios Chefiados por Mulheres

Regiao Norte
1992 2002
19,6% | 28,7%

Regido Nordeste

1992 2002
20,5% | 25,2%

Regido Centro-Oeste

1992 2002
17,9% | 24,5%

Regido Sudeste

2002
26,1%

1992
19,8%

Regido Sul
1992 2002 BRASIL

16,6% | 23,8% 1992 2002
’ ’ 19,3% | 25,5%

Fonte: IBGE-PNAD

“ As mulheres chefes de familia sdo as principais responsaveis pelo sustento da familia, tendo ou ndo um companheiro. A expressao “chefe do domicilio”, ou
“chefe da familia”, sempre esteve associada a autoridade e responsabilidade pelos negécios da familia e, na maioria dos casos, a mais importante fonte de
sustento. No inicio da década de 1990, as novas pesquisas domiciliares lancadas pelo IBGE passaram a utilizar a designacao “pessoa de referéncia”. No Censo
2000, foi usada a expressao “pessoa responsavel”, que é aquela reconhecida como tal pelos demais moradores do domicilio.



Flexibilizacao das Relacées de Trabalho

Relacdes de trabalho mais flexiveis tém significados diferentes quando aplicadas a homens ou a
mulheres. A flexibilizacdo interna as instituicdes, que exige integracdo de tarefas, polivaléncia,
qualificacdo profissional etc., tende a ser mais acessivel aos homens, sequndo pesquisas recentes
realizadas em paises latino-americanos, citadas por Silvia Cristina Yannoulas em seu Dossié
Politicas Publicas e Relacdes de Género no Mercado de Trabalho, de 2002. As mulheres teriam
menor participagcdo nos processos de reestruturacdo das empresas pela incorporacao de
inovacdes tecnologicas. Ja a flexibilizagcao externa, que envolve terceirizacao de tarefas e
horarios flexiveis, em geral € obtida mediante o recurso ao trabalho de mulheres, muitas vezes,

em empregos precarios.

Uma visao panoramica do cenario do novo mercado de trabalho mostra um grupo de
trabalhadores qualificados e bem pagos nas empresas de ponta da cadeia produtiva e uma
extensa rede de contratos de prestadores de servicos, com a terceirizacdo de parte da producéo e
dos servicos como forma encontrada pelas empresas para reduzir custos. Nessas redes
predominam contratos flexiveis e relacdes provisorias ou até mesmo clandestinas.

Trabalho Clandestino:

o Caso das Costureiras

A industria do vestudrio foi um
dos segmentos da economia
mais fortemente atingidos pela
concorréncia a precos baixos
resultante do processo

de globalizacdo. Se na década de
1980 o setor empregava na
cidade de Séo Paulo em torno de
125 mil trabalhadores, mulheres
em sua grande maioria, hoje o
numero de empregados ndo
chega aos 70 mil. O processo de

reestruturacdo desse segmento
vem ocorrendo com forte apelo
a flexibilizagdo das relagcoes

de trabalho. Uma situacgdo
comum no setor é a empresa
descentralizar o espacgo de
producdo, distribuindo mdquinas
e matérias-primas pela casa das
trabalhadoras. Sequndo o
Sindicato das Costureiras de
Séo Paulo e Osasco, as mulheres
trabalham em casa, sem registro
em carteira, e envolvem

toda a familia na producao,
inclusive criancas, por

saldrios baixissimos.

Pressionadas pelo desemprego e
pela falta de suporte social para
os cuidados com a familia, muitas
dessas mulheres consideram a
situacdo até vantajosa, pois
podem ficar de olho nos filhos
enquanto trabalham.

O sindicato da categoria
denuncia que muitos desses
trabalhadores entram no pais
clandestinamente, vindos da
Bolivia ou do Paraguai, e vivem
na dependéncia completa de
seus empregadores — 0 que pode
configurar trabalho escravo.




Os Condicionantes do Trabalho Feminino

Divisao Sexual do Mercado de Trabalho

Apesar de vivermos num mundo de comunicacdes instantaneas, de mercado globalizado e de
relacdes de producdo extremamente condicionadas pela dindmica dos avancos tecnoldgicos, o
mundo do trabalho ainda sofre pesada interferéncia de uma divisdo sexual do trabalho,
puramente cultural.

As ocupacdes femininas concentram-se em atividades derivadas das funcdes tradicionais, como os
servicos domésticos, costura, cuidados com as criancas e com os doentes. Alguns ramos da
industria moderna, como o eletroeletronico, também empregam mulheres para funcgoes que
requerem qualidades culturalmente atribuidas as mulheres, como paciéncia, docilidade,
meticulosidade e delicadeza.

0O trabalho considerado feminino, no entanto, ndo € igual em todos os tempos e lugares.

A construcao civil, por exemplo, € um dos redutos masculinos no mercado de trabalho em quase
todo 0 mundo, exceto na india, onde as mulheres trabalham no setor normalmente, exercendo as
mais diferentes funcdes. A industria moderna altamente mecanizada, com linhas de producao
computadorizadas, nem sequer pode utilizar-se do argumento da forca fisica para ndo empregar
mulheres, ja que todas as funcdes pesadas podem, e devem, ser exercidas por maquinas.

Apesar disso, em pleno século XXI, ainda existem profissdes e ramos de atividades que
sao verdadeiros guetos femininos — em geral espacos de trabalho pouco valorizados
socialmente ou cujo valor reconhecido ndo se traduz em boas remuneragdes, como a
de professora da educacdo basica.

Guetos Femininos
Ocupagao

Costura 94%
s e I 0%
Secretariado _ 89%
Teletonia [ ::
enfermagem [ R 5
rRecepczo [N : -

Fonte: Politicas Publicas e Relagdes de Género no Mercado de Trabalho, Cfemea
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Discriminacdo contra a Mulher e Suas Conseqii€ncias

Existem pelo menos trés formas de discriminacao da mulher: a direta, a indireta ou ndo-assumida e
a autodiscriminacdo. A discriminacao direta € aquela baseada em regras legais ou institucionais,
como o antigo Codigo Civil Brasileiro, que considerava a mulher como dependente do marido, ou em
normas internas de empresas que impediam a contratacdo de mulheres para determinadas funcdes.
Proibidas por normas internacionais — da ONU e da OIT —, essas regras praticamente foram banidas
da legislacdo dos paises ocidentais. No Brasil, sdo proibidas pela Constituicdo Federal.

As principais formas de discriminacdo contra mulheres praticadas atualmente no pais séo
indiretas e nao-assumidas. Estruturam-se em praticas cotidianas, em idéias preconcebidas e em
estereotipos que atribuem habilidades e competéncias de acordo com o sexo, a cor da pele, a
idade e outros atributos externos para homens e mulheres. Tendem a valorizar a inteligéncia, a
forca fisica, o discernimento e a capacidade de decisdo como habilidades masculinas, enquanto as
mulheres sdo afetivas, meticulosas, calmas, inconstantes e indecisas.

Estereotipos se traduzem em “espacos proprios” para cada um dos sexos e também na formacao
diferenciada para meninos e meninas. E t€ém como resultado um tipo de discriminacdo daninha, a
autodiscriminacao, por meio da qual as proprias mulheres estabelecem limites para seus espacos
de atuacao, dirigindo-se para as profissdes consideradas mais femininas e, normalmente, mais mal
remuneradas. E grande o niimero de mulheres que nio ousam se imaginar em espacos
profissionais masculinos, como operadoras de maquinas computadorizadas ou pilotas de avido,
nem almejam espacos de poder que geralmente sao redutos masculinos, como os de diretores de
producdo, chefes de tecnologia da informacao, diretores de empresas, dirigentes sindicais,
politicos em cargos executivos etc.

Maternidade — Principal Fator de Discriminacao contra a Mulher

Embora a maternidade seja nominalmente valorizada em nossa sociedade e exista uma legislagcao
de protecdo as mulheres gravidas, na pratica a possibilidade de engravidar, a gravidez e o cuidado
com os filhos sdo os mais fortes motivos de discriminacdo contra as mulheres no mundo do
trabalho. Elas deixam de ser admitidas ou promovidas por causa da possibilidade de gestacao,

0 que sem duvida representa uma grande perda de talentos para a empresa.

Apesar de a reproducao da espécie dizer respeito ao conjunto da sociedade, as varias tarefas envolvidas
com o cuidado das criangas ainda sdo vistas como atribuicdes femininas. Exceto a gestacdo e a
amamentacao, todos os demais cuidados com as criangas podem ser compartilhados. No entanto, cabe
as mulheres a alimentacdo das criancas, os cuidados com sua saude, seu acompanhamento escolar etc.
Com isso, elas ndo ttm a mesma disponibilidade dos homens para se dedicar ao trabalho, nem sempre
podem ficar até mais tarde na empresa ou levar trabalho para casa e, as vezes, faltam ou tém de sair
mais cedo por causa das criancas. Isso dificilmente ocorre com os homens. Eles podem ter maior



dedicacado ou disponibilidade para o trabalho porque geralmente contam com alguém — uma mulher —
para cuidar dos filhos e da casa, mesmo que ela também “trabalhe fora".

No Brasil, dada a insuficiéncia das politicas e dos servicos publicos de apoio as familias e de
assisténcia as criancas, uma mulher com filhos so pode sair de casa para trabalhar se conseguir por
outra mulher dentro de sua casa para cuidar de sua familia e das tarefas domésticas em seu lugar.

Para muitas empresas, a mulher sé tera disponibilidade para se dedicar plenamente ao trabalho se
nao tiver filhos ou se eles ja forem adultos — e nesse caso ela pode ser velha demais para disputar
bons e bem-remunerados postos de trabalho. Pesquisa realizada no fim da década de 1990 entre
mulheres que ocupavam cargos de geréncia em industrias de Belo Horizonte indicava que 47%
nao tinham filhos e dificilmente teriam, pois ja estavam com mais de 40 anos.

A Dupla Jornada de Trabalho

A falta de servicos publicos de qualidade e de uma infra-estrutura de servigos acessivel a maioria
da populacao, especialmente aos mais pobres, faz com que o conjunto das tarefas domésticas
necessarias para a reproducdo da vida cotidiana tenha de ser exercido pelas proprias familias,
principalmente pelas mulheres da familia. Apds o dia de trabalho em fabricas, lojas, bancos,
escritorios e nos mais variados espacos de servico, as mulheres ainda precisam comprar 0s
alimentos, cozinhar, lavar e passar roupas € manter a arrumacao e a higiene doméstica, atividades
que também ocupam boa parte de seus fins de semana.

Enquanto as mulheres gastam em média, 4 horas e 30 minutos por dia com tarefas domésticas, os
homens empenham 1 hora e 15 minutos, geralmente em atividades de conserto e manutencao da casa.
No Brasil, mulheres com maior poder aquisitivo contratam outras mulheres para realizar os servicos
domeésticos e para cuidar dos filhos. Mesmo assim, t€ém de gerenciar as empregadas e suas atividades.
Mulheres pobres, ao sair para trabalhar, deixam as tarefas domésticas para depois e os filhos pequenos
aos cuidados dos maiores, em geral meninas, ou de alguma outra mulher da familia ou da vizinhanca.

Violéncia contra a Mulher

Em 2003, as delegacias de policia do Estado do Rio de Janeiro registraram 31 mil ocorréncias de
lesbes corporais contra mulheres. Nas delegacias paulistas, foram registrados 87 mil casos no
mesmo periodo. As vitimas sdo mulheres de todas as idades, niveis de instrucdo e camadas sociais.
E os agressores, em sua maioria maridos, namorados, pais, irmaos ou filhos — sempre homens.

Os casos denunciados, seqgundo os especialistas, representam apenas entre 15% e 20% do numero
real de ocorréncias. Pesquisa da Fundacao Perseu Abramo — A Mulher Brasileira nos Espacos
Publico e Privado — realizada em 2001, e considerada a mais abrangente sobre o tema até agora,
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indica que 11% das mulheres acima dos 15 anos, o equivalente a 7 milhdes de brasileiras, ja
foram agredidas ao menos uma vez. Os casos que aparecem nas delegacias de policia envolvem,
em sua maioria, a populacdo mais pobre. No entanto, pelo menos 20% dos casos de violéncia
contra as mulheres ocorrem nas classes média e alta. O estresse, a inseguranca e o alcoolismo sdo
os fatores desencadeantes, mas as causas residem na educacgao diferenciada e principalmente na

cultura machista, que garante aos homens poder sobre as mulheres.

A violéncia afeta a saude fisica e mental das mulheres, solapando sua autoconfianca e capacidade
de trabalho. E impossivel ser criativa e produtiva no local de trabalho carregando as marcas
fisicas e psicologicas do abuso. A experiéncia da agressao destrdi a auto-estima da mulher e a
expde a um risco muito mais elevado de sofrer problemas psicoldgicos como depressao, estresse
pos-traumatico, tendéncia ao suicidio e consumo abusivo de alcool e de drogas.

Desenvolvimento
Sustentavel com Eqiiidade

de Género —
os Paises Nordicos

Para o Banco Mundial, as
mulheres alcancaram a eqiiidade
de género somente na
Dinamarca, na Finldndia, na
Noruega e na Suécia, paises que
conseguiram oferecer a elas
amplos direitos de cidadania. Os
indicadores utilizados para essa
avaliagdo sdo a matricula no
ensino médio, a representacdo
parlamentar e a relacéo de
empregos ndo ligados a
agricultura.

0 indice de Desenvolvimento
Humano (IDH) é um indicador
criado pelo Programa das Nagoes
Unidas para o Desenvolvimento
Humano (Pnud) para comparar a
qualidade de vida das
populacées de diferentes paises.

O indice é calculado com base na
esperanca de vida, no nivel
educacional e no poder
aquisitivo da populagdo total de
um pais. A partir de 1995, o
relatdrio de IDH incorporou um
componente de género,
registrando as diferencas de
qualidade de vida entre a
populagdo masculina e a
feminina. Com a incorporacdo
dos dados de género, a Suécia,
décima colocada no mundo de
acordo com o IDH, passaria para
o primeiro lugar. Ja o Brasil, que
na virada do milénio ocupava a
794 posicdo entre os 143 paises
relacionados no IDH, desceria
para a 91, posicdo.

Assim como os demais paises
ndrdicos, a Suécia apostou numa
via de desenvolvimento que
associava a construcdo da
riqueza com a construcdo da
cidadania social, econémica e

politica de toda a sua populacdo,
com atencgdo especial ds
mulheres. A Finlédndia, pais
considerado pobre no inicio do
século XX e que entrou no novo
milénio como o décimo do
ranking mundial em expectativa
de vida, educacdo e renda per
capita, ilustra como nenhum
outro essa atencdo a eqiiidade
de género. Primeiro pais do
mundo a conceder o direito de
voto as mulheres, a Finléndia
assistiu no inicio do século
passado a um forte movimento
da sociedade civil em prol da
educacdo das mulheres. No pds-
guerra, sem apelar para 0s
créditos norte-americanos para
sua reconstrucdo, o pais investiu
fortemente nas politicas sociais
que liberavam as mulheres das
tarefas domésticas para poder
contar com elas no esforco de
reconstrugdo.




Avancos e Conquistas

O Que Vem Sendo Feito

As mulheres vém acumulando conquistas em sua trajetoria por maior autonomia e equidade. A
principal delas € sua crescente participacdo na populacdo economicamente ativa, sua busca por
qualificacao e espaco para fazer carreira nas empresas, nos drgaos publicos e nas diferentes
organizagdes da sociedade civil. Sua participacdo no processo decisorio, seja na iniciativa privada,
seja na vida publica, tem sido mais lenta, mas também ja conta com varios avancos.

Desde os anos de 1980, o0 movimento de mulheres organizado vem conquistando espacos
institucionais — embora nem sempre tenham efetivo poder de decisao e recursos financeiros para
atender as demandas do movimento. A lei de cotas, que obriga os partidos politicos a inscrever
pelo menos 30% de mulheres entre seus candidatos a cargos legislativos, também tem
contribuido para ampliar a representacao feminina nos espacos de poder. Cinco dos 23 partidos
politicos e as grandes centrais sindicais mantém politicas de cotas — pelo menos 30% de homens
ou de mulheres — para garantir a diversidade em sua direcdo.

A Constituicao brasileira proibe a discriminacdo no mundo do trabalho — a diferenca de salarios,
de funcdes e de critério de admissao em razao de sexo, raca, idade ou estado civil. A exigéncia de
atestado de gravidez ou de esterilizacdo também € proibida por lei. A licenca-maternidade e a
licenca-paternidade sdo conquistas que vém sendo ampliadas em acordos coletivos de trabalho e
pelas politicas internas de muitas empresas. Tem crescido também o entendimento de que creche
e assisténcia para a educacdo dos filhos sao direitos das criancas, devendo, portanto, ser
oferecidas pelas empresas nao apenas para as funcionarias maes, mas também para os
funcionarios pais. Essa politica permite que a familia possa optar pela melhor assisténcia quando
pai € mae trabalham fora, garante o direito das criancas e beneficia a companheira dos
funcionarios quando esta nao mantém relacdes formais de emprego. A lei que proibe e pune o
assédio sexual e a que inclui a violéncia doméstica no Cdodigo Penal, apesar de trata-la apenas
como crime de lesdes corporais, também representam avancos.

Nos ultimos dez anos, o governo brasileiro vem construindo mecanismos mais democraticos de
gestao de politicas publicas, com comités gestores dos quais participam representantes dos
segmentos envolvidos. No caso das politicas publicas voltadas para a geracao de trabalho e renda,
esses mecanismos tém contribuido para programas de qualificacdo profissional destinados a
mulheres em situacdo de maior vulnerabilidade, como as chefes de familia, as de baixa
escolaridade, as jovens e as trabalhadoras rurais. As politicas compensatorias criadas nestes
ultimos dez anos, como o programa Bolsa-Escola ou, mais recentemente, o Bolsa-Familia, ao
reconhecerem a mae da familia como interlocutora e beneficiaria dos recursos, vém colaborando
para melhorar a condicdo social de muitas mulheres e criangas. O Programa de Erradicacdo do
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Trabalho Infantil (Peti), por exemplo, conseguiu diminuir em 35% o nimero absoluto de criancas e
adolescentes que trabalhavam em vez de estudar. Sequndo pesquisa do IBGE, em parceria com a
OIT, esse contingente foi reduzido de 8,4 milhdes, em 1992, para 5,5 milhdes, em 2001, apesar da
grave crise econdmica no pais e do crescimento da populacdo no periodo. Ressalva-se porém que,
se esses programas entregam os beneficios a mulher como opcao mais segura para que 0s
recursos cheguem até as criancas, deveriam também deflagrar uma ampla campanha nacional
pela paternidade responsavel, sob pena de se tornarem coniventes com uma presumida
irresponsabilidade dos pais.

O atual governo brasileiro mostrou-se disposto a ampliar o recorte de género nas politicas
publicas ao criar a Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres, em janeiro de 2003, e
atribuir-lhe status de ministério.

Principios Calvert

Os compromissos do Pacto Global com a realizacdo das Metas do Milénio tém contribuido para
que as empresas incorporem ou aprofundem o recorte de género em suas politicas de
responsabilidade social. No plano internacional, um bom exemplo foi dado pela Calvert Group,
uma grande organizacao de previdéncia privada dos Estados Unidos que pauta seus investimentos
pelos critérios de sustentabilidade social e ambiental. Em junho de 2004, o grupo, em parceria
com o Fundo de Desenvolvimento das Nagoes Unidas para a Mulher (Unifem), lancou o Calvert
Women's Principles, um codigo de conduta corporativa voltado para a promocdo da eqiidade de
género e fortalecimento das mulheres. Os Principios Calvert estabelecem as politicas das empresas
em relacdo as mulheres em todas as suas relacdes — quadros internos, fornecedores, comunidade,
consumidoras e nas estratégias de marketing — como um dos critérios para a selecao de seus
investimentos em todo o mundo. Além do padrao de conduta, os Principios Calvert oferecem
instrumentos para que o desempenho das organizacdes na construcdo da eqlidade de género
possa ser avaliado internamente e por seus investidores.

Os principios propostos pela Calvert tém relacdo direta com os indicadores utilizados para
selecionar seus investimentos a longo prazo, pois a organizagdo acredita que empresas bem
governadas, que baseiam sua gestdao em praticas de responsabilidade social, tém mais vantagens
para lidar com riscos e gerar lucro para seus acionistas a longo prazo. Isso € particularmente
verdade para os negocios nas empresas em que as mulheres sdo tratadas como iguais e
desempenham funcdes de lideranca, participando plenamente das tomadas de decisao.



Casos de Referéncia no Brasil

Politicas de responsabilidade social empresarial com nitido recorte de promocdo da equidade entre
homens e mulheres ainda sao recentes no Brasil, principalmente as voltadas para o publico
interno das organizacdes. A revista Exame realizou uma pesquisa em 2003 indicando as 40
melhores empresas para as mulheres trabalharem, eleitas pelas proprias funcionarias. Nem todas
as organizacoes relacionadas mantém politicas explicitas de promocdo da eqliidade de género e,
muitas vezes, contam apenas com critérios justos de acesso e promog¢do. Em muitos casos, porém,
isso nao € suficiente para superar as desvantagens das mulheres no mercado de trabalho, que se
expressam na sua reduzida participacdo na direcao e nas geréncias das empresas, na menor
participacdo em cursos de capacitacdo e em um ritmo mais lento na evolucao de sua carreira.

Atualmente, a preocupacao em garantir as condicdes para a igualdade de oportunidades comeca a
ganhar corpo entre as organizacdes empresariais atuantes no Brasil. Isso pode ser percebido por
diferentes indicadores, como a realizacdo de censo interno para mapear a diversidade dentro das
empresas e estabelecer novas praticas de selecdo e promocgdo, o estabelecimento de metas para
ampliacdo da participagcao feminina nos 6rgaos diretivos ou, ainda, o planejamento de acoes de
capacitacdo especificas. Algumas empresas ja implantaram politicas claras de valorizacdo das
mulheres e seus resultados comecam a aparecer.

Os casos relatados ndo pretendem esgotar os tipos de acdo em curso, mas expressam diferentes

atitudes voltadas para a valorizacdao das mulheres, seja no interior das empresas, seja nas
comunidades onde estao inseridas.
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ABN Amro Real
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Compromisso com a diversidade e com os grupos em desvantagem social

0 ABN Amro Real se propée a agir no sentido de
resgatar o papel dos bancos como agentes de
desenvolvimento social, ambiental e econémico.
Para que o banco se torne esse estimulador de
mudancas, as transformacées comecam na propria
casa — nas politicas e critérios adotados para
formatar e oferecer produtos financeiros para os
clientes, nos critérios de selecdo dos fornecedores e
no respeito e valorizacdo da diversidade entre os
funciondrios.

Desde 2001, com a criacdo da Diretoria Executiva
de Responsabilidade Social, o banco vem
promovendo um intenso processo interno de debate
e conscientizacdo sobre esse novo papel a ser
assumido coletivamente. Um dos temas muito
discutidos é como incluir a valorizagdo da
diversidade em todos os seus relacionamentos —
com funciondrios, fornecedores, clientes e a
sociedade em geral. Em relagdo aos funciondrios, hd
o compromisso de ampliar a diversidade no quadro
interno, focando o acolhimento de minorias ou
grupos em desvantagem social, como negros,
pessoas com deficiéncia e individuos com mais de
45 anos.

A situacdo da mulher e como ampliar a participacédo
feminina no banco também sdo pautas
permanentes do Comité de Diversidade em
funcionamento na empresa, que jd realizou
pesquisas qualitativas e quantitativas para avaliar,
entre outras questoes, as melhores estratégias para
alavancar a carreira das mulheres na organizagao.

Atualmente, as mulheres sdo cerca de 50% do
corpo funcional e apenas cerca de 10% do corpo
diretivo. Alterar esse quadro jd faz parte do
Programa de Valorizacdo da Diversidade do ABN
Amro Real, assumido ndo apenas pelo RH, mas pela
direcdo executiva da organizag¢do no Brasil.

CONTATO

Lilian Guimaraes
diretora-executiva de Recursos Humanos
Tel.: (11) 3174-6542

E-mail: lilian.guimaraes@br.abnamro.com
Site: www.bancoreal.com.br




Avon

Investimento na promocao da saude e da cidadania das mulheres

A Avon é uma empresa dirigida mundialmente por
uma mulher, a maior parte de seus funciondrios é
constituida de mulheres — no Brasil elas sGo 60%
do quadro e ocupam 47% dos cargos de direcdo. E
as mulheres também séo a maioria de seu ptblico
consumidor. Com essa prevaléncia de mulheres, era
natural que a empresa desenvolvesse vdrios
programas internos para atender as necessidades
femininas em geral — gindstica laboral, academia
de gindstica e facilidades como manicure, florista e
engraxate dentro da companhia — e das maes, em
especial — como bergdrio para que possam
amamentar seus filhos durante alguns momentos
do expediente.

A companhia investe em programas de saude da
mulher em mais de 50 paises, com destaque
especial para a prevencdo ao cdncer de mama e
para o condicionamento fisico de mulheres de todas
as idades. No Brasil, as acées de responsabilidade
social da empresa na comunidade séo realizadas
por meio do Instituto Avon e tém um nitido foco nas
mulheres. Um bom exemplo € o programa Satde
Integral da Mulher, em parceria com o Conselho
Nacional dos Direitos da Mulher, com o Conselho
Estadual da Condicdo Feminina de Sdo Paulo e com
diversos outros conselhos estaduais. E um projeto

de educacdo sobre a saude feminina que abrange
todas as faixas etdrias, da adolescéncia a
menopausa, visando sensibilizar e conscientizar as
mulheres sobre seu corpo e seu direito de ser agente
da prdpria saude e bem-estar.

No terreno da promogdo da cidadania, vale destacar
o projeto realizado em parceria com o Fundo das
Nagoes Unidas para a Mulher (Unifem) que resultou
na producdo e distribuicdo da cartilha Cidadania
Também E Beleza, com informacdes diddticas sobre
assuntos que envolvem os direitos, o exercicio da
cidadania e a promogédo da auto-estima das
mulheres. Distribuida gratuitamente em todo o
Brasil, a cartilha trata de temas como legislacdo
sobre divorcio, investigacdo de paternidade, registro
de nascimento dos filhos e formas de lidar com a
violéncia fisica, sexual e emocional.

CONTATO

Angela Fioravante
coordenadora de Projetos

Tel.: (11) 5546-7937

E-mail: angela.fioravante@avon.com
Site: www.avon.com.br
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BankBoston

Investindo na igualdade de oportunidades
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A responsabilidade social estd presente nas a¢ées
internas e externas do BankBoston — na valorizag¢do
dos funciondrios, nas acées na comunidade e no
investimento nos parceiros que conduzem as
iniciativas empresariais e sociais da organizagdo.

0 respeito a diversidade e d igualdade de
oportunidades é observado em suas relagées.

Um dos projetos para o publico externo
desenvolvido por meio da Fundagdo BankBoston € o
Geracdo XXI, uma acdo afirmativa inédita no pais,
que envolve 21 jovens negros — 12 garotas € nove
rapazes. Realizado em parceria com o Geledés —
Instituto da Mulher Negra e a Fundagéo Cultural
Palmares, e contando com o apoio da Organizag¢éo
das Nagées Unidas para a Educacdo, a Ciéncia e a
Cultura (Unesco), seu objetivo é garantir a esses
Jovens condicées plenas para seu
autodesenvolvimento — boas escolas, acesso aos
bens culturais e a outros idiomas, boa alimentacdo
e atencdo a saude. O projeto comegou em 1999,
quando os jovens estavam na 8° série do ensino
fundamental, e se estenderd por nove anos, até eles
concluirem a universidade. Ao completar dois anos,
o Geracdo XXI desdobrou-se em um segundo

projeto, o Familia XXI, focado na capacitagdo para o
trabalho e geracdo de renda, envolvendo cerca de
100 familiares dos jovens.

Com esse trabalho, o BankBoston tem mostrado que a
igualdade de oportunidades € condicéo essencial para
que as pessoas possam desenvolver todo o seu
potencial, independentemente do sexo e da cor da pele.

A diversidade também é um valor cultivado nas
relacées de trabalho internas ao banco. As mulheres
compbem quase metade de seu quadro funcional
(49%) e € crescente a participagcdo feminina nas
geréncias, atualmente com 32%, e nos cargos de
direcdo, dos quais 26% s@o hoje ocupados por
mulheres.

CONTATO

Sonia Favaretto

superintendente-executiva de Recursos Humanos do
BankBoston e da Fundagdo BankBoston

Tel.: (11) 3398-4181

E-mail: brazil-fundacaobkb@bkb.com.br

Site: www.bankbonton.com.br




Comité de Diversidade amplia o debate contra preconceitos

Desde o ano passado, a Basf ja tem seu Comité de
Diversidade no Brasil. A iniciativa € o ponto de
partida para a formacdo do Conselho Regional de
Diversidade da Basf na América do Sul. A exemplo
do que acontece nas unidades do Grupo Basf ao
redor do mundo, o Comité de Diversidade brasileiro
tem a missdo de estabelecer estratégias para
ampliar o debate e o estimulo a diversidade na
empresa, contribuindo para combater diferentes
formas de preconceito.

Para formar o comité, foi escalado um time de
homens e mulheres negros, amarelos e brancos.
Essa composicao € estratégica e atende ao primeiro
propdsito do comité, que € trabalhar com os temas
da mulher e do negro, que ainda encontram
obstdculos a ascensdo profissional nas empresas.
"Queremos incorporar os principios da
ndo-discriminacgdo a cultura da organizacao,
favorecer a formacdo de uma lideranca
competente, com caracteristicas multiculturais, que
nos processos decisorios leve em conta os fatores
étnicos e de género”, explica Rui Goerck, vice-
presidente da Basf e gestor responsdvel pela
implementacdo do Conselho de Diversidade na
América do Sul. Para a empresa, a politica de
promocgdo da diversidade tem como principais
resultados o estimulo a seus profissionais e a
atragdo, retencdo e desenvolvimento de talentos.

O Comité de Diversidade brasileiro comecou a se
reunir em julho de 2003. Nesta primeira fase, que
vai até dezembro de 2004, suas atividades estdo

voltadas para sensibilizar e mobilizar a lideranca da
organizacgdo para o tema. No primeiro semestre de
2004 realizou-se uma pesquisa qualitativa entre os
lideres de diversas dreas da empresa a fim de
detectar o conhecimento sobre o assunto, bem
como as dificuldades e potencialidades para a
valorizacdo da diversidade dentro de cada drea.
Com base no resultado dessa pesquisa e em
experiéncias jd realizadas por outras empresas, o
Comité Gestor estd preparando um guia que tem
como objetivo auxiliar os gestores nessa tarefa.
Com esse documento, serd realizado um modulo de
treinamento para a lideranca.

A Basf também incorporou a questdo da diversidade
como um dos critérios de selecdo para o Projeto
Crescer, principal investimento social da empresa.
Lancado no inicio da década de 1980 para apoiar a
formacdo profissional e social de adolescentes, o
programa jd atendeu 565 jovens de Sdo Bernardo
do Campo e de Guaratinguetd, municipios paulistas
em que a Basf mantém seu parque industrial. Entre
os 120 participantes, incluem-se negros, garotas e
15 deficientes fisicos.

CONTATO

Alessandra Marucci

coordenadora de Comunicagéo Social

Tel.: (11) 4347-1976

E-mail: alessandra.marucci@basf-sa.com.br
Site: www.basf.com.br
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Uma empresa em que as mulheres sao maioria
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Para O Boticdrio a responsabilidade social permeia
a conducdo dos negdcios e faz parte do seu modelo
de gestdo. A promogdo da diversidade € cultivada,
pois a empresa considera que a convivéncia entre
pessoas de racas, idades, capacidades e géneros
diferentes proporciona o crescimento de todos e faz
bem para os negdcios. Atuando na drea de
cosméticos e perfumaria, que tem nas mulheres seu
publico majoritdrio, a empresa é extremamente
sensivel as questdes femininas.

As mulheres sGo maioria na empresa — representam
65% do quadro funcional e 60% dos cargos de
direcdo. A assisténcia médica oferecida é adaptada
a maioria feminina e inclui orientag¢do nutricional e
tratamentos ndo-convencionais, como acupuntura,
medicina ortomolecular, psicoterapia e tratamento
de varizes. A maternidade € valorizada de vdrias
formas. O programa Esséncia de Vida, implantado
em 1999, oferece orientacdes as futuras mdes para
todas as fases da gestacdo, para o parto e para o
pos-parto. Sdo 14 encontros vivenciais em grupo,
que somam cerca de 21 horas, realizados durante o
hordrio de trabalho.

0 Boticdrio mantém o Centro Educacional Annelise
Krigsner e oferece para os filhos de seus
funciondrios um programa de educacdo infantil em
hordrio integral, até os 6 anos de idade ou até
concluirem o Jardim lll. A proximidade entre o
centro educacional e as instalacées da empresa
permite que as mdes amamentem seus filhos até os
6 meses, em hordrios negociados com a empresa, e

que pais e maes possam acompanhar mais de perto
o desempenho escolar das criangas. As funciondrias
que precisam utilizar servicos de outras entidades
tém reembolso mensal de despesas com educagdo
infantil para os filhos dos 4 meses aos 6 anos, ou
até que eles concluam o Jardim Ill. A Associacdo dos
Funciondrios pée a disposicéo de todos, incluindo os
familiares dos associados, academia de gindstica e
saldo de beleza.

O Boticdrio também investe na valorizagéo da
figura feminina por diversos meios. Em parceria
com o Conselho da Condicdo Feminina de Curitiba,
por exemplo, promove o Prémio Escalada Feminina,
para mulheres que se destacam por seu trabalho
na comunidade. O Projeto Mulher 500, que

resgata a participacdo feminina na formagdo e
desenvolvimento do Estado do Rio de Janeiro,
realizado em parceria com a Rede de
Desenvolvimento Humano e com a Fundacéo Avina,
resultou no livro Um Rio de Mulheres. A empresa
também patrocinou recentemente a obra Mulheres
Que Abrem Passagem — e o Que os Homens Tém a
Ver com Isso, do pesquisador Julio Lobos, que traca
um perfil da mulher executiva no Brasil.

( )
CONTATO

Marcia Valéria Goncalves Vaz
coordenadora de Recursos Humanos
Tel.: (41) 381-7952

E-mail: marciagv@boticario.com.br
Site: www.boticario.com
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CPFL

Empresa realiza censo interno para iniciar seu Programa de Valorizacao da Diversidade

O Programa de Valorizagdo da Diversidade da CPFL
foi lancado em dezembro de 2003, e uma das
primeiras acées planejadas pelo Comité de
Diversidade da empresa foi a realizacdo de um
censo interno, no primeiro semestre de 2004.

O objetivo dessa acdo foi obter um perfil mais
realista do quadro de funciondrios da empresa
para poder atuar sobre ele.

Partindo do pressuposto de que a diversidade é uma
riqueza, o censo possibilita elaborar planos de a¢do
para estimuld-la, permitindo a empresa avaliar seus
processos e politicas internas, bem como planejar
acoes afirmativas a partir da identificacdo de
situacoes criticas. Os resultados do censo — que
comecaram a ser debatidos internamente no final
de julho de 2004 — também contribuem para
promover a mobilizacéo de colaboradores para um
melhor entendimento dos principios do Programa
de Valorizagdo da Diversidade.

A realizagéo do censo, coordenada pela drea de
Recursos Humanos, foi precedida de uma ampla
divulgacdo de seus objetivos e do posicionamento
da CPFL a favor da diversidade, procurando afastar
qualquer preocupacdo em relacdo ao uso das
informagdes que ndo fosse o de contribuir para a
valorizagdo da diversidade.

O censo propriamente dito foi um amplo processo
de mobilizagdo para que todos os funciondrios
atualizassem as informacées a seu respeito no
banco de dados da drea de Recursos Humanos, por
meio da intranet da empresa ou, em alguns poucos
casos de afastamento ou licenga, por meio de um
questiondrio impresso. A pesquisa contou com
questdes de diversidade que geralmente estdo

ausentes nos estudos sobre perfil de colaboradores,
como religido, raca ou cor, todas elas baseadas em
autodeclaracéo.

A questdo da deficiéncia ndo foi tratada no
levantamento. Os dados constantes do censo se
referem ao ultimo exame médico obrigatario,
relativo ao periodo de marco a agosto de 2003.
Considerou-se que essa fonte seria mais fidedigna,
evitando-se distor¢ées por omissGo ou uma
autodeclaracdo de deficiéncia sem respaldo na
legislacdo em vigor.

Para a CPFL, o censo interno é o marco zero em
relac@o a outros processos anuais de levantamento
de informagdes sobre o publico interno. Os desafios
enfrentados pela empresa na valorizagéo da
diversidade sdo semelhantes aos das demais
grandes empresas no pais, como revelado na
pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500
Maiores Empresas do Brasil e Suas Acdes
Afirmativas, do Instituto Ethos. Contudo, a
iniciativa de realizar o censo oferece uma poderosa
ferramenta para leitura da realidade interna, das
barreiras e das possibilidades de superacdo das
disparidades encontradas, além de se tornar
importante fonte para a oferta de informacées para
diferentes publicos, internos e externos @ empresa.

CONTATO

Wagner Celeste Pereira
gerente de Recursos Humanos
Telefone: (19) 3756-8709

e-mail: wagner.pereira@cpfl.com.br
site: www.cpfl.com.br
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Fersol

Licenca-maternidade ampliada e adequacao da linha de producao para as mulheres
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Empresa quimica localizada no interior paulista,

a Fersol constatou que a pratica de contratar
segmentos historicamente excluidos tem sido um
fator importante para o sucesso dos negocios.
Quando uma vaga é disputada por homens e
mulheres em igualdade de condicées, a politica da
empresa € dar prioridade para as mulheres e, entre
elas, para as negras. Hoje, dos seus 270
empregados, 61% sGo mulheres, proporcdo que
também é mantida nos cargos de chefia e de
geréncia. A meta da empresa € chegar a 65% de
mulheres em seu quadro de funciondrios até 2005.

A Fersol ndo tem distin¢cdo de saldrios para funcoes
iguais, e todos os cargos podem ser ocupados tanto
por homens quanto por mulheres. Para garantir essa
politica, a empresa adaptou sua linha de producgéo
para que as mulheres possam ocupar, sem prejuizo
ou dificuldades adicionais, até cargos
tradicionalmente masculinos, como o de

operador de empilhadeira.

Com tantas mulheres em seus quadros, a empresa
dd atencdo especial para a informagdo sobre saude,
protecdo @ maternidade e direitos da crianca.

Os cursos sobre direitos reprodutivos, planejamento
familiar, parto natural, amamentacéo, doencas do
aparelho reprodutivo e doencas sexualmente
transmissiveis sGo para todos os funciondrios.

Para garantir a presenca dos pais junto aos recém-
nascidos, a empresa ampliou a licenca-maternidade
e a licenca-paternidade. Além dos 120 dias

previstos em lei, as mulheres ganharam mais um
més de afastamento, e ainda podem requisitar suas
férias para o mesmo periodo. Assim, recebendo seu
saldrio integral, consequem ficar seis meses junto
ao filho, podendo amamentd-lo convenientemente.

A licenca-paternidade foi ampliada de cinco para
trinta dias. Além disso, o pai também pode
requisitar suas férias para esse periodo, ficando
entdo dois meses com o recém-nascido. A unica
condicdo exigida € a de que ele viva com a mée da
crianca. Esses beneficios também podem ser
requisitados para funciondrios que adotem criangas
de até 6 meses de idade e valem para casais
heterossexuais ou homossexuais.

O auxilio-creche € entendido como um direito da
crianga e, por isso, € concedido a todos os
funciondrios com filhos pequenos, sejam homens,
sejam mulheres. O valor oferecido é maior que

o determinado por lei e o tempo do beneficio
também — de um a quatro anos a mais,
dependendo dos servicos disponiveis na cidade
onde o funciondrio mora.

CONTATO

Rosa Manchesski

responsavel pelo Terceiro Setor

Tel.: (11) 4026-6211

E-mail: rosa.manchesski@fersol.com.br
Site: www.fersol.com.br




Uma rede mundial para promover o crescimento das mulheres na empresa

A GE é uma empresa diversificada de tecnologia,
midia e servicos financeiros, que opera em mais de
100 paises e emprega mais de 300 mil pessoas. Em
todas as suas frentes de atuacdo, pauta-se por uma
politica de promocdo da diversidade, que considera
estratégica para o bom andamento dos negdcios.
Segundo Jack Welch, ex-presidente mundial da
organizacgdo e responsdvel pela implantacéo dessa
politica, “se a GE quer competir com sucesso em
mercados globais, reunindo seus melhores talentos,
precisa quebrar as barreiras culturais que impedem
a contratacdo, o desenvolvimento profissional, a
promocgdo e a retencdo das diversidades”.

Como parte dessa politica de promogdo da
diversidade, a empresa mantém o GE Women's
Network (GEWN), um férum constituido
basicamente por mulheres que tem por objetivo
estimular o desenvolvimento profissional das
funciondrias da empresa, contribuindo para criar
pardmetros e mecanismos para a formacéo de
liderangas femininas na organizacdo. Instituido
nos Estados Unidos em 1997, o GEWN assumiu
proporcoes internacionais gracas aos resultados
alcancados. No Brasil, foi implantado em outubro de
2000 e realiza, em média, dois encontros por ano.

Os temas tratados em cada reunido incluem a
apresentacdo de experiéncias e trajetdrias de
mulheres de sucesso no mercado de trabalho e na
organizagdo, elementos para o gerenciamento da
carreira, as perspectivas e dilemas vividos pelas

mulheres dentro do mundo dos negdcios e as
questdes relativas a condi¢do feminina nas
empresas brasileiras.

Para tratar desses temas sdo convidados homens e,
principalmente, mulheres executivas, ndo apenas da
organizacdo, mas também de outras grandes
empresas de projecdo mundial, além de
especialistas em diversos campos relativos ds
relacées de trabalho e carreira no mundo
empresarial. Em 2004, ja foram realizados trés
encontros: dois cafés-da-manhd com a participacdo
de executivas que atuam em outros paises e, em
marc¢o, um amplo forum reunindo 83 mulheres de
todas as instalacées da empresa no Brasil.

Desde a virada do milénio, a participacdo feminina
na GE do Brasil vem crescendo ano a ano. Em 2004,
elas representam 20% do total de funciondrios,
18% dos gerentes juniores, 19% dos gerentes
seniores e 9% da diretoria. A organizagéo jd conta
atualmente com duas executivas brasileiras na
chefia de operagées para toda a América Latina.

CONTATO

Simone Trewikowski

consultora de Recursos Humanos

Tel.: (11) 3067-8103

E-mail: simone.trewikowski@corporate.ge.com
Site: www.ge.com.br
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Politica de diversidade para promover talentos na empresa e na comunidade

A primeira contratacdo de uma mulher na IBM foi
em 1934, nos Estados Unidos. Doze anos depois, a
organizagdo adotou a politica de que as mulheres
poderiam pedir afastamento na época da
maternidade, além dos periodos legais, sem perder
seu posto de trabalho — atualmente esse prazo € de
trés anos. Com uma participacdo feminina
crescente, a IBM foi desenvolvendo programas para
atender as necessidades de suas funciondrias e
garantir suas oportunidades de carreira.
Atualmente, as mulheres representam 30% do
grupo de funciondrios na IBM Corporate e 23% dos
cargos de direcdo. No Brasil esses numeros s@o,
respectivamente, 35% e 27%. A empresa mantém
uma politica de estimulo a carreira de mulheres
tanto em seus quadros quanto na comunidade.

A IBM se preocupa em promover e reter talentos e,
para isso, investe na qualidade de vida de seus
funciondrios, garantindo condicées que ajudem a
harmonizar a vida pessoal e profissional. Organiza
censos internos para conhecer suas necessidades e
mantém o seu Comité de Diversidade, no qual
atuam mulheres, negros, portadores de deficiéncia,
homossexuais, bissexuais e transexuais, com
politicas especificas para cada grupo.

A flexibilidade no trabalho é um dos pilares da
estratégia de diversidade da IBM, e a empresa oferece
suporte e ambiente para que isso se realize. Mantém
ainda vdrios programas de apoio aos funciondrios
com filhos — homens e mulheres — e um programa de
beneficios especifico para casais homossexuais.

A companhia também procura promover a
igualdade de oportunidades e a diversidade no
mercado de trabalho e nas comunidades. Um dos
programas que desenvolve com esse objetivo € o
Explorando Interesses em Tecnologia e Engenharia
(Exite), uma iniciativa mundial da IBM, que

pretende estimular o interesse de meninas por
profissées ligadas & drea tecnoldgica.

No Brasil, o Exite beneficia também portadoras de
deficiéncia e minorias, e jd estd em seu terceiro ano
consecutivo. Em 2002, o programa focou sua ag¢do em
meninas deficientes visuais alunas do Instituto
Benjamim Constant, no Rio de Janeiro. Participaram
23 garotas, na faixa etdria dos 11 aos 24 anos, que
realizaram vdrias atividades com o objetivo de
despertar seu interesse pela drea de tecnologia, como
pesquisas na internet e palestras sobre as experiéncias
profissionais de executivas da IBM. As meninas
aprenderam a usar o software IBM Home Page Reader
(HPR), que foi criado especialmente para o deficiente
visual poder navegar na internet, pois transforma os
textos dos sites em voz audivel, por meio de um
sintetizador. Além das alunas, cinco professoras do
Benjamim Constant participaram do treinamento, a
fim de se tornar multiplicadoras.

Em 2003, o Exite envolveu 28 meninas indigenas de
diversas tribos da Federacdo das Organizacoes
Indigenas do Alto Rio Negro, em Sdo Gabriel da
Cachoeira, Amazonas. Por trés dias, elas obtiveram
nocdes bdsicas de computagdo, fizeram pesquisas na
internet, visitas a sites selecionados e se comunicaram
com funciondrios da IBM de vdrios pontos do Brasil.

Em outubro de 2004, as agées do programa seréo
realizadas com meninas afro-descendentes ligadas
a uma ONG do Rio de Janeiro.

( )
CONTATO

Vera Dias

gerente de Comunicacéo

Tel.: (21) 2132-5252

E-mail: comunica@br.ibm.com
Site: www.ibm.com.br




Multibras

Relacionamentos focados na pratica da diversidade e na inclusao social

O respeito a diversidade é um dos valores que
orientam a conduta interna e externa da Multibrads,
industria de eletrodomésticos com sede no Parand,
e esta presente nos processos de selecdo de pessoal
e de promocgdo interna. A organiza¢do acompanha a
evolucdo da participacdo de diferentes grupos em
seus quadros e estd implantando mecanismos para
medir a rotatividade por género. Suas metas de
participacdo feminina no conjunto dos funciondrios
€ nas posicées de lideranca séo estabelecidas
anualmente no Balanced Score Card da empresa.
Nos ultimos trés anos, a participacdo feminina no
quadro funcional da empresa cresceu de 19% para
239%, mantendo-se em 15% nos cargos de direcao.

O foco para o direcionamento das acoes de
responsabilidade social da organizagéo para o vetor
“comunidades” foi definido apds diversas pesquisas.
A mais importante indicava que a grande maioria
dos projetos sociais no Brasil tinha como alvo a
crianca. Outra revelava que 95% dos consumidores
de produtos de linha branca sGo mulheres. Com
base nesse cendrio, a empresa optou pelo
desenvolvimento de um projeto voltado para a
mulher, protagonista dentro dos lares e, portanto, a
maior multiplicadora da educacdo e do bem-estar
na familia e na comunidade.

Nesse universo nasceu o Consulado da Mulher, um
espaco de educacdo e capacitacdo para geracdo de
trabalho e renda que promove a cidadania da
mulher por meio da melhoria da qualidade de vida e
da mudanca nas relacées de género.

Inaugurados em 2002, em Rio Claro, SGo Paulo, e
em Joinville, Santa Catarina, esses espacos recebem

cerca de 2 mil mulheres todos os meses para
participar de seus programas de geracdo de
trabalho e renda, arte e cultura, corpo e mente e
inclusdo digital. SGo promovidas oficinas de pintura
em tecido, bordado, croché, culindria, informdtica e
idiomas, entre outras. As oficinas e 0s
acompanhamentos dos grupos sdo realizados por
voluntdrios da Multibrds ou da propria comunidade,
especialmente capacitados para essas tarefas.
Durante o processo, as mulheres sdo convidadas

a participar de palestras sobre género,
empreendedorismo popular e associativismo,

além de receber assessoria da Banca da
Empreendedora Popular — balcéo de

informagées para as pessoas interessadas

em montar o proprio negocio.

Em Rio Claro, o Consulado da Mulher mantém
ainda uma incubadora de cooperativas populares
nas dreas de lavanderia, padaria e costura. Em
Joinville, desenvolve quatro grupos de cooperativas.

Os resultados desse trabalho jad comecam a se
tornar visiveis. Mulheres que participam das
atividades do Consulado estdo montando o
proprio negocio e se integrando a cooperativas
de producdo em sua cidade.

CONTATO

Inés Meneguelli Acosta
coordenadora-geral do Consulado da Mulher
Tels.: (011) 5586-6077 e 5586-6183

E-mail: ines_meneguelli@multibras.com.br
Site: www.consuladodamulher.com.br
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Xerox
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Numero de mulheres nos cargos de direcao proporcional

ao total de mulheres na organizacao

A Xerox mantém em todas as suas unidades
espalhadas pelo mundo um programa de
direcionamento de suas politicas de RH voltado
para garantir oportunidades iguais de crescimento e
de carreira para todas as pessoas que trabalham na
organizac¢do. Procura sempre contratar e promover
0s profissionais com base em seu perfil,
capacitacgdo, habilidades e contribuicdo que possam
dar para a organizacdo alcangar seus objetivos de
negdcio, independentemente de género, raga,
religido ou op¢do sexual. Consciente da importdncia
da diversidade para seu bom desempenho, a
corporacdo procura, por exemplo, garantir que o
numero de mulheres em cargos gerenciais seja
proporcional ao total de mulheres na organizacéo.

A Xerox Corporation € dirigida por uma mulher, e
profissionais do sexo feminino ocupam altos cargos
na organizagdo, inclusive no Brasil, onde a empresa
conta com executivas seniores. Os saldrios sGo
rigorosamente iguais para homens e mulheres nas
mesmas funcées, e a inclusdo de dependentes nos
planos de saude da empresa néo € prerrogativa dos
homens, mas de todos os empregados.

A politica de direcionamento de oportunidades e de
carreiras do RH faz parte do plano de trabalho
anual da empresa — o Plano de Exceléncia de
Performance (PEP) —, que serve de pardmetro para a
avaliacdo anual de todos os seus executivos. No
Brasil, a empresa jd promoveu workshops
especificos para o publico feminino interno, a fim

de conhecer suas expectativas e testar sua
percepgdo dos resultados obtidos nas avaliagées
realizadas, além de orientar e tirar duvidas sobre a
carreira na organizacgdo. O plano de direcionamento
do RH envolve os profissionais de recursos humanos
da Xerox Corporation e dos RHs locais, além do
Comité Executivo e do prdprio presidente da
empresa.

Os resultados dessa politica podem ser medidos, por
exemplo, nas pesquisas periddicas de clima
organizacional, que demonstram um aumento
constante da satisfagdo do empregado quanto @
questdo “tratamento consistente para todos"”

Foi identificada, também, a oportunidade de ganhos
de produtividade. Quando o empregado ¢é
reconhecido por sua qualificagdo profissional e
pelas contribuicées que dd, ele se torna mais
objetivo na busca de metas pessoais. Trabalha-se
melhor sabendo-se que existem mecanismos justos
de reconhecimento, e, com isso, os resultados de
negocio sdo alcancados mais rapidamente.

CONTATO

Cida Cunha

gerente de Comunicagdo Corporativa
Tel.: (21) 2271 1689

E-mail: cida.cunha@bra.xerox.com
Site: www.xerox.com.br




O Que Pode Ser Feito

A sequir, reunimos um conjunto de acdes que procura responder as diversas situacdes detectadas
em pesquisas sobre a situacao da mulher no mundo do trabalho e as demandas das mulheres
apresentadas por meio de suas organizagdes da sociedade civil, em estudos, documentos e
conferéncias sobre o tema da eqiidade de género.

As empresas que desejem aceitar esse desafio e aprofundar suas politicas de responsabilidade
social, contribuindo para o fortalecimento das mulheres e para a promocdo da igualdade de
oportunidades para ambos os géneros, t€m um bom guia de acdo nos Indicadores Ethos de
Responsabilidade Social Empresarial. A plataforma apresentada a sequir tomou por base esses
indicadores, bem como politicas propostas e implementadas por organizacbes empresariais no
Brasil e no exterior. Nela se discute o ambito em que o compromisso pela eqliidade de género
deve ser assumido, demonstra-se a necessidade de a empresa conhecer a realidade de género
entre seus colaboradores e, por fim, apresentam-se sugestdes para a construgcdo de uma politica
de equidade ndo apenas nas relacdes internas, mas também no relacionamento com a
comunidade e com as demais empresas de sua cadeia de negocios.

Plataforma de Acdes de Responsabilidade Social Empresarial para a Promocao da
Eqiiidade entre Homens e Mulheres

Compromisso publico com a igualdade de oportunidades para homens e mulheres

O compromisso da empresa de combater a desigualdade de género em todas as suas relagoes,
internas e externas, deve ser publico e integrar seu plano de acoes estratégicas, com definicao de
metas a serem atingidas e de parametros para medir e monitorar o progresso alcancado. Tornar
publicos esses compromissos e inclui-los no plano estratégico da empresa criam as condicdes para
que eles sejam de fato implementados.

Avaliacdo da situacdo de género
A realizacdo de um censo interno permite a empresa conhecer a realidade de género efetivamente
praticada, observando também as relacdes raciais. O censo deve:
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® Avaliar a proporcao de homens e de mulheres no conjunto dos empregados, em todos os
segmentos da empresa e em todos os niveis hierarquicos, observando-se, também, a
porcentagem de negros e de negras;

® Observar os niveis salariais de homens e de mulheres em todas as funcoes, calculando-
se as diferencas médias e por funcao;

e (Calcular o tempo de progressao funcional de homens e de mulheres;

* Medir as expectativas quanto a capacitacao e observar se ha proporcionalidade
entre o numero de homens e o de mulheres que realizam cursos de capacitacao
ou especializacdo, na empresa ou fora dela, ou que recebem estimulo para isso, em
relacdo ao total de funcionarios de cada sexo.

O questionario utilizado na pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas Ac¢bes Afirmativas, do Instituto Ethos, pode ser adotado pela empresa como
instrumento para a realizacdao do censo interno. Ele esta disponivel no final desta publicacdo e
também na area "Publicacdes Ethos" do site do Instituto Ethos (www.ethos.org.br).

Politicas de Promocdo de Eqiiidade para o Publico Interno

O melhor caminho para promover a equidade de género € garantir que as politicas salariais, de
contratacdo, promocao etc. eliminem toda possibilidade de discriminacdo e de esteredtipos relativos ao
Sexo, a raca ou a cor dos funcionarios. A participagcdo de mulheres nos cargos de direcdo e de
gerenciamento da empresa € um indicador do compromisso da organizagao com a eqlidade de género.

® Recrutar e indicar mulheres para posicoes gerenciais e cargos de diretoria,
assegurando sua participacdo nas tomadas de decisdo e na gestao, em todos
0s niveis e areas do negocio;

® Assegurar que os salarios e beneficios, incluindo os de previdéncia social publica e
privada, sejam iguais para homens e mulheres em trabalhos equivalentes;

e Estabelecer metas de contratacao, treinamento e promocao com vistas a eqliidade de
género em todas as areas da empresa e em todos os niveis hierarquicos;

e Estimular as funcionarias mulheres a realizar cursos de capacitacao e de especializacao,
para progredirem na carreira;

® Proibir tomadas de decisdo relativas a contratacdo, demissao ou promocao de mulheres
baseadas no fato de elas serem ou ndo casadas, no status do marido, se tém ou néo
filhos ou em sua condicdo reprodutiva;



® Promover a adequacao dos espacos de trabalho e dos equipamentos para que sejam
compativeis com as condicoes fisicas das mulheres;

e Estimular a participacdo das mulheres nas organizagdes internas da empresa, como Cipa,
comités de produtividade e comissdes de fabrica, como maneira de garantir que suas
demandas sejam consideradas nesses organismos;

® Proibir atividades no ambiente de trabalho que possam intimidar as mulheres
empregadas ou restringir de alguma forma sua liberdade.

Politicas de saude, bem-estar e protecdo contra a violéncia
A adocao de politicas de saude, seguranca e bem-estar para as mulheres que trabalham faz parte
das acOes para a construcao da eqiiidade de género.

¢ Conceder dispensa as mulheres que estdo em tratamento ou precisando de cuidados médicos;

® Facilitar as mulheres informacdes sobre gravidez e contracepcdo e garantir-lhes
seguranca no emprego durante a gravidez e no pos-natal, possibilitando-lhes ausentar-
se do trabalho para acompanhamento pré-natal, licenca-maternidade e licenca para
amamentar e cuidar dos filhos;

® Estimular a paternidade responsavel, com a sensibilizacado dos funcionarios que sao pais
para assumirem papel ativo no cuidado e manutencao dos filhos, licenca-paternidade,
possibilidade de licenca para cuidar de filhos doentes e fazer o acompanhamento da
vida escolar;

¢ Considerar creche e assisténcia a educacao como direitos das criancas, acessiveis tanto
aos filhos das funcionarias quanto aos dos funcionarios;

® Proibir e sensibilizar os funcionarios para que evitem todas as formas de violéncia no
local de trabalho, incluindo agressao fisica, sexual ou verbal, manter canais de denuncia
de tais agressoes, que preservem a integridade de denunciantes e denunciados, e ter
politicas claras e amplamente divulgadas de punicdo para tais atos;

¢ Sensibilizar os funcionarios para que evitem todas as formas de violéncia doméstica
contra as mulheres — maes, esposas, filhas, irmas, empregadas — e contra as criancas;

¢ Sensibilizar os funcionarios para que dividam igualmente com a companheira as tarefas
domeésticas e os cuidados com os filhos;
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e (arantir a sequranca das mulheres empregadas ou prestadoras de servico no local de trabalho
e procurar garantir-lhes condicoes seguras de locomogdo entre a casa e o local de trabalho;

® Proibir discriminagdo contra mulheres com problemas de saude, incluindo portadoras de HIV.

Compromissos com a comunidade
A empresa tende a ser um polo irradiador nas regides e comunidades onde esta inserida, podendo
contribuir de diferentes formas para a ampliacao da eqiiidade de género nesses locais:

® Apoiar ou desenvolver acoes para promover € aprimorar a educacao e as oportunidades
profissionais de garotas e mulheres na comunidade em que a empresa esta inserida;

® Apoiar ou promover campanhas na comunidade contra a viol€ncia direcionada a
mulheres € meninas e pelo estimulo a paternidade responsavel;

® Apoiar campanhas na comunidade ou promover a instalacao de servicos publicos que
contribuam para reduzir o peso das tarefas domésticas e do cuidado com os filhos, como
creches e escolas de tempo integral, servicos de saude, restaurantes populares,
lavanderias publicas etc.

Compromissos na cadeia de negocios

As empresas comprometidas com a eqliidade de género devem estimular esse principio em toda a
sua cadeia de negocios, nas politicas de marketing, na selecdo de fornecedores e nos critérios de
parceria e financiamento.

e Evitar politicas de marketing que apelem para esteredtipos sexuais e atentem contra a
dignidade das mulheres;

® Promover e estimular negocios e empreendimentos dirigidos por mulheres, incluindo
microempresarias, concedendo-lhes crédito e procurando realizar financiamentos justos;

e Cuidar para que seus fornecedores e parceiros respeitem os direitos trabalhistas de seus
empregados e prestadores de servicos e asseqgurar-se de que ndo sejam praticadas
relacdes de trabalho ndo-legais, ilegais ou clandestinas em toda a cadeia produtiva, o
que muitas vezes ocorre em segmentos que empregam grande numero de mulheres;

e Estimular todas as empresas participantes da cadeia de negdcios a adotar politicas de
valorizacdo da mulher e de promocao da eqliidade de género em suas relagcdes internas
e externas.



Dez Compromissos para a Valorizacao da Mulher

Este conjunto de dez pontos sintetiza as grandes questdes que precisam ser enfrentadas e
solucionadas para valorizar a mulher na empresa e no mercado de trabalho em geral.

Garantir igualdade de oportunidades de acesso ao emprego e de
desenvolvimento de carreira, promovendo, quando necessario, capacitacao
especifica para permitir o progresso funcional das mulheres na empresa.

Garantir salarios iguais para fungdes iguais ou equivalentes.

Assegurar que a participacdo de mulheres nos 6rgaos de direcao seja
proporcional ao total de mulheres no quadro funcional.

Comprometer-se com a protecdo da maternidade e com a defesa dos direitos
das criancas.

Proteger as funcionarias contra a violéncia fisica, sexual ou moral no local
de trabalho.

Sensibilizar os funcionarios homens para a divisao das tarefas domésticas, para
a paternidade responsavel e para que evitem toda forma de violéncia contra

mulheres e criancas.

Respeitar o direito de livre associacdo dos funcionarios e estimular as
funcionarias a participar das organizacdes de trabalhadores internas a empresa.

Proibir estratégias de marketing que estimulem o tratamento desigual entre os sexos.
Apoiar empreendimentos liderados por mulheres por meio de créditos e
contratos de fornecimento de produtos e servicos € promover oportunidades

de educacdo para mulheres e meninas na comunidade.

Estimular a eqliidade de género entre fornecedores e parceiros.







Censo Interno

ara facilitar o trabalho das empresas que desejam realizar seu censo interno, incluimos

nesta publicacdo o questionario utilizado pelo Instituto Ethos ao fazer a pesquisa Perfil

Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas,
publicada em 2003. Este questionario também esta disponivel na area “Publicacdes Ethos" do site
do Instituto Ethos (www.ethos.org.br).

Diversidade e Eqilidade:
Ferramenta de Auto-Avaliacao

Instrucdes Gerais de Preenchimento do Questionario

O questionario esta dividido em trés partes. A primeira, da pagina 1 a 4, contém perguntas sobre
o perfil da empresa (diretrizes, implementacédo de agdes, opinides sobre o quadro funcional etc.)
e devera ser preenchida pelo(a) executivo(a) responsavel pela organizacédo. A segunda e a terceira
parte, da pagina 5 a 9, contém perguntas para levantar o perfil do quadro executivo e funcional
da empresa e poderao ser preenchidas pela pessoa responsavel pelo RH ou por alguém indicado.

Na parte 2, que compreende os quadros 1 e 2, cada linha do questionario deve ser preenchida
com os dados de um membro da diretoria ou da geréncia. Se o numero de diretores ou de
gerentes ultrapassar a quantidade de linhas disponiveis, tire quantas copias forem necessarias
para completar as informacdes de forma adequada.

Na parte 3, que compreende os quadros 3 e 4, os espacos devem ser preenchidos levando-se em
conta o numero total de funcionarios daquela categoria, de acordo com cada critério (género,
raca ou cor, faixa etaria etc.). Assim, se, por exemplo, os funcionarios que se enquadram na
categoria de chefia, supervisao e coordenacao forem 100, o numero constante na divisao por
género ou por faixa etaria devera sempre totalizar 100 funcionarios em cada uma.

53






Parte 1

(A ser preenchida pelo executivo responsavel pela organizacéo)

Identificacao da Empresa
(PREENCHIMENTO DE IDENTIFICACAO NAO OBRIGATORIO)

Nome da empresa:

Nome do respondente:

Cargo do respondente:

Setor da Atividade Primaria da Empresa (indique abaixo)

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

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

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

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

7. () Construcéo Civil 20. () Siderurgia

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

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

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

Porte da Empresa (com base no faturamento ANUAL)
1. () Até R$ 500 milhdes 3. () De R$ 1 bilhdo a R$ 3 bilhdes
2. () De R$ 500 milhdes a R$ 1 bilhdo 4. () Acima de R$ 3 bilhdes

Localizacao da Matriz da Empresa no Brasil
1. () Regiao Norte 4. () Regiao Sudeste
2. () Regido Nordeste 5. () Regido Sul
3. () Regido Centro-Oeste



Numero Total de Funcionarios

| | | | | Funcionarios (numero exato)

1. () Até 300 funcionarios 4. () De 3.001 a 5.000 funcionarios
2. () De 301 a 1.000 funcionarios 5. () Mais de 5.001 funcionarios
3. () De 1.001 a 3.000 funcionarios

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

Diretoria:

—_

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

w N

Geréncia:

—_

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

w N

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

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

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

1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior

2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior

3. () Ndo ha negros em nivel de diretoria



Geréncia:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Ndo. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha negros em nivel de geréncia

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

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

P01 C. Na sua opinido, as pessoas com mais de 45 anos de idade que trabalham em sua empresa
recebem remuneracao igual ou superior a dos demais funcionarios em algum destes niveis?

Diretoria:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha pessoas com mais de 45 anos de idade em nivel de diretoria

Geréncia:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha pessoas com mais de 45 anos de idade em nivel de geréncia

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

Quadro Funcional:
1. () Sim. Recebem remuneracéo igual ou superior
2. () Nao. Recebem remuneracéo inferior
3. () Ndo ha pessoas com mais de 45 anos de idade no quadro funcional
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P02. Sua empresa desenvolve alguma politica visando a eqiiidade de género, raca ou faixa etaria
de seus funcionarios?

1. () Sim

2. () Nao

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

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

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

3. () Estabelecimento de programas de capacitacdo profissional que visem melhorar a
qualificacdao de mulheres

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

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

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

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

8. () Estabelecimento de metas para reduzir a diferenca entre o maior e 0 menor
salario pago pela empresa

9. () Apoio a projetos na comunidade que visem melhorar a oferta de
profissionais qualificados provenientes de grupos usualmente discriminados
no mercado de trabalho
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Parte 2

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

QUADRO N°. 1

PERFIL DO QUADRO EXECUTIVO

Oi6a2
®25a35
O36a45
O s6a55
O 56 ou mais

@ Da 12 5 4° série
(Ens. fund.)

® Da 5 5 8° série
(Ens. fund.)

@ Da 12 4 3% série
(Ens. médio)

O Ensino superior

O Pss/Mestrado

® Doutorado/Pss

TOTAL:|___ || DIRETORES
(1] Estagio / O risica O Venos de 1 O sin, possui
Trei.namento‘ O Visual D De1a2 mais dfz 5%
® Ensino superior’ das agdes da
@ Pss / Mestrado | © Auditiva ®ODe 3a5 empresa ou
(4] Dc’>utorado/ (4) Miltiplas ® De6a10 tem algum
Po6s parentesco
O sem formacio © Nio ¢ porta- Onerrats com alguém
no exterior dor(a) ® Mais de 15 que possui
O Nio
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@ Homem
@ Mulher

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

QUADRO N°. 2

PERFIL DO QUADRO DE GERENCIA

Oi6a2
®25a35
®O36a45
O s6a55
O 56 ou mais

TOTAL: | | | GERENTES

@ Da 17 3 4 série
(Ens. fund.)

® Da 5 4 8 série
(Ens. fund.)

@ Da 12 4 3° série
(Ens. médio)

O tnsino superior

© Pos / Mestrado

® Doutorado / Pés

(1] Estagio /
Treinamento
 Ensino superior
@ Pos / Mestrado
@ Doutorado / Pés
O sem formacao

no exterior

O risica
A visual
® Auditiva
(4] Muiltiplas

O Nio e portador(a)

@ WMenos de 1
Dpeta2
e 3a5
Onecato
Onpet1als

® Mais de 15




31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
M
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60

@ Homem
@ Mulher

@ Branca
O Ppreta
® Parda
O Amarela
(5 Indigena

QUADRO N°. 2

PERFIL DO QUADRO DE GERENCIA

O i6a2
25a35
O 36a45
O 6255
O 56 ou mais

@ Da 17 5 4 série
(Ens. fund.)

® Da 5 5 8 série
(Ens. fund.)

@ Da 12 4 37 série
(Ens. médio)

O tnsino superior

O Pos / Mestrado

® Doutorado / Pés

TOTAL: | | | GERENTES

(1] Estagio /
Treinamento
 Ensino superior
@® Pés / Mestrado
@ Doutorado / Pés
O sem formagdo

no exterior

O fisica
A visual
@ Auditiva
(4) Multiplas

O Nio ¢ portador(a)

@ WNenos de 1
Dpe1a2
@D De 3a5
Oecato
Onpet1als

® Mais de 15
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Parte 3

QUADRO N°. 3

PERFIL DO QUADRO DE CHEFIA, SUPERVISAO E COORDENACAO

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

Homens

Mulheres

Branca

Preta

Parda

Amarela

Indigena

16 a 24 anos

25 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

56 anos ou mais

Ens. fundamental da 12 a 4° série

Ens. fundamental da 5% a 8° série

Ens. médio da 12 a 3% série

Ens. superior

Pés-graduacdo / Mestrado

Doutorado / Pés-doutorado

Deficiéncia fisica

Deficiéncia visual

Deficiéncia auditiva

Deficiéncias multiplas

Pessoas nao portadoras de deficiéncias

Estagio / Treinamento

Ens. superior

Pds-graduacao / Mestrado

Doutorado / Pés-doutorado

Sem formacdo no exterior




QUADRO N° 4

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

Homens

Mulheres

Branca

Preta

Parda

Amarela

Indigena

16 a 24 anos

25 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

56 anos ou mais

Ens. fundamental da 1° & 4° série

Ens. fundamental da 5% a 8° série

Ens. médio da 12 a 3% série

Ens. superior

Pds-graduacao / Mestrado

Doutorado / Pés-doutorado

Deficiéncia fisica

Deficiéncia visual

Deficiéncia auditiva

Deficiéncias multiplas

Pessoas nao portadoras de deficiéncias

Estagio / Treinamento

Ens. superior

Pos-graduacao / Mestrado

Doutorado / Pos-doutorado

Sem formacdo no exterior
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