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APRESENTACADO

pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil
e Suas Acoes Afirmativas ¢ uma realizagdo do Instituto Ethos, em parceria com
a Fundacdo Getulio Vargas (FGV-SP), o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea),
a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e o Fundo de Desenvolvimento das
Nagdes Unidas para a Mulher (Unifem). Teve apoio institucional da Inter-American
Foundation (IAF) e patrocinio da CPFL Energia, da Philips do Brasil e do Banco Safra.

O objetivo do Ethos com esta iniciativa foi langcar um olhar sobre a diversidade e a eqliidade
nas empresas, de modo a estimula-las a desenvolver acdes que contribuam para a superagdo
das desigualdades observadas.

Conduzida pelo Ibope Opinido entre 17 de julho e 17 de setembro de 2003, a pesquisa procurou
levantar o perfil das 500 maiores companhias que operam no pais, de acordo com o Balan¢o
Anual da Gazeta Mercantil, verificando a composicdo de género e raca, a presenca de pessoas
com deficiéncia e a faixa etaria e escolaridade dos funcionarios de todos os niveis hierarquicos.
0O estudo se propunha a levantar também as iniciativas das empresas em favor da diversidade

e da eqiiidade. E uma série de questdes dirigidas aos presidentes das organizagdes buscava
identificar sua percepcdo sobre a situacdo das mulheres, dos negros e das pessoas com mais de
45 anos que trabalham na empresa.

O que se conclui € que ha ainda muito que avancar na promocao da diversidade de género,

raca e faixa etaria e da eqiiidade no tratamento de todos os grupos presentes nas empresas.
Confirma-se a predominancia de homens brancos com alto grau de instrug¢do nos principais
cargos executivos, ja detectada pela primeira pesquisa desse tipo, realizada pelo Ethos em 2001
e publicada em janeiro de 2002, a qual se restringia as diretorias e presidéncias das 500 maiores
empresas do pais.

A pesquisa atual constata que a presenca de mulheres e de negros nas empresas ainda

¢ reduzida se comparada a participagdo desses grupos na sociedade brasileira ou até na
populacdo economicamente ativa. Em nivel de diretoria, o indice de participagcdo das mulheres
€ de 9% e o dos negros, 1,8%. Esses percentuais aumentam a medida que se desce na escala
hierarquica. As mulheres formam 28% do nivel de supervisdo e 35% do quadro funcional,
enquanto os negros sao 13,5% dos supervisores e 23,4% do quadro funcional. Tais resultados
mostram que um dos desafios a enfrentar € a dificuldade de ascensdo desses grupos aos postos
mais altos da carreira.

Com relacdo a presenca nas empresas de pessoas com deficiéncia, os indices podem ser
considerados promissores para um processo de inclusdo que esta apenas comecando, embora
sejam insuficientes quando comparados ao percentual registrado no pais.



De acordo com a percepcao dos presidentes das empresas, 74% delas ndo tém negros na
diretoria e em 58% n&do ha mulheres nesse nivel hierarquico. A baixa representacao dos dois
grupos nos postos mais altos corrobora varios dados estatisticos sobre sua situacdo no mercado
de trabalho. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), por exemplo, o
salario médio mensal da populacéo feminina ocupada com 11 anos ou mais de estudo equivale
a 57,1% do salario médio da populagdo masculina nas mesmas condicdes. Na Regido Sudeste,
ha 42,8% mais homens do que mulheres com rendimento acima de cinco salarios minimos.
Alias, as mulheres s6 sdo maioria nas classes de rendimento até dois salarios minimos.

Ainda segundo o IBGE, o rendimento médio mensal da populacdo negra ocupada € 50% menor
que o salario médio da populacdo branca. Além disso, para cada ano de estudo a mais, 0s
brancos tém sua renda elevada em 1,25 salario minimo, enquanto para os negros essa elevacao
¢ de 0,53 salario minimo.

Em relacdo as iniciativas das empresas em favor da diversidade, o resultado da pesquisa é
animador: 40% das que responderam dizem promover acdes desse tipo. Ha bem pouco tempo

a relevancia do tema era quase ignorada no meio empresarial brasileiro. Entretanto, o resultado
também indica que, embora ja estejam agindo, as empresas podem e devem avangar bem mais
em suas praticas em favor da incluséo, do reconhecimento e da valorizacdo da diversidade.

Dentre as iniciativas, no entanto, poucas organizacdes priorizam a contratacdo de pessoas

com mais de 45 anos ou tém politicas claras de promocdo de diversidade étnica ou de género.
Um dado que chama a atencdo, porém, € a existéncia de projetos de acado afirmativa e incluséo,
principalmente de pessoas com defici€ncia, sinal de que muitas empresas ja puseram em pratica
acoes de responsabilidade social para atender a critérios de diversidade.

Alias, os resultados desta pesquisa deixam evidente a necessidade de fortalecer os trabalhos de

promocao da diversidade, levando em conta a igualdade de oportunidades para todos os grupos
raciais e para ambos os géneros. Isto €, diversidade com equidade.

Metodologia

OBJETIVO DO ESTUDO
Levantar o perfil social, racial e de género dos funcionarios das 500 maiores empresas do Brasil,
por faturamento, segundo classificagdo do Balanco Anual da Gazeta Mercantil

METODO UTILIZADO
Pesquisa quantitativa, com aplicagdo de questionario para autopreenchimento

UNIVERSO
Todos os funcionarios das 500 empresas indicadas

AMOSTRA
247 questionarios preenchidos

A pesquisa foi conduzida pelo Ibope Opinido, por meio de questionario enviado pelo correio
aos presidentes das empresas. Coube também ao Ibope monitorar o recebimento,
o preenchimento e a devolugdo do questionario pelas empresas e tabular os resultados.

A primeira parte da pesquisa apresentava ao dirigente da organizacdo uma série de perguntas
sobre sua percepcao a respeito da situacdo das mulheres, dos negros e das pessoas com mais de
45 anos que trabalham na empresa. Listava também politicas e acdes afirmativas em favor



desses grupos, e de pessoas com deficiéncia e ex-detentos, para que fossem indicadas as que
eventualmente tivessem sido adotadas pela empresa.

A segunda parte do questionario solicitava informacdes sobre todos os funcionarios da empresa
relativas a género, raca, faixa etaria e formacao intelectual, entre outras caracteristicas. Dividia-
se em quatro painéis, um para cada nivel hierarquico, assim designados: quadro executivo, que

incluia presidente, vice-presidentes e diretores; quadro de geréncia; quadro de supervisdo, chefia
e coordenacdo; e quadro funcional, este para identificar os empregados sem posto de comando.

Os painéis referentes ao quadro executivo e a geréncia requeriam informacées individualizadas,
enquanto os relativos ao nivel de supervisao e ao quadro funcional pediam apenas os totais de
cada grupo.

Na designacao das racas ou etnias, empregou-se neste estudo a nomenclatura adotada pelo
IBGE — branca, preta, parda, amarela e indigena —, denominando-se negra a populacdo formada
por pretos e pardos.

A amostra foi de 247 questionarios preenchidos, equivalentes a 49,4% do total enviado, com
dados sobre um contingente de cerca de 1,2 milhdo de funcionarios. Algumas empresas nao
preencheram as questées relativas a um ou mais quadros, fazendo com isso variar o tamanho da
amostra, conforme indica a tabela a seguir.

Nivel Hierarquico Empresas Total de Funcionarios

(questionarios preenchidos)

Quadro executivo 246 3.688

Geréncia 221 33.283

Supervisao, chefia e coordenacao 213 88.172
Quadro funcional 222 1.045.454

Total 247 1.170.597
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SETOR DE ATIVIDADE PRIMARIA

A industria de transformacéo 7%

. . 0,
concentra a maioria das empresas Outros d,55/_° g
que responderam a pesquisa, t,';‘n;éif{r'ﬁaggo

com 55% do total, sequida pelas
empresas de servicos, com 19%,
e do comércio, com 99%.

Financeiras

19%
Servigos

9%
Comércio

3%
Agropecuaria
2%
0,
_Z.A’ - Construcao
Administracao civil
publica

LOCALIZACAO DA MATRIZ DA EMPRESA

O maior contingente da amostra
esta na Regido Sudeste — 2%

Regido Nordeste

65% do total. A Regido Sul 0% Regido Norte
reune 20% e as regides Norte, Regiao Sul 6,5.0@
Nordeste e Centro-Oeste Regido

. . Centro-Oeste
abrigam, juntas, \

15% das organizacées.

Regido Sudeste

L



A

A MOSTRA

PORTE POR FATURAMENTO

Cerca de um quinto (19%)

das empresas tem faturamento acima
de R$ 3 bilhdes, mas a maioria

delas (35%) esta na faixa de

R$ 500 milhées a R$ 1 bilhdo.

NUMERO DE FUNCIONARIOS

0,
19% 19@
Acima de R$ SOéﬁilhées
R$ 3 bilhdes N
27%
De R$ 1 bilhdo
a R$ 3 bilhdes
35%
De R$ 500 milhdes
aR$ 1 bilhdo

A maior parte das empresas (42,5%) tem
de 1.001 a 5.000 funcionarios e 27%,
mais de 5.000. Um terco delas tem

até 1.000 empregados, e algumas destas
seriam consideradas médias se o critério
adotado na pesquisa ndo fosse

o do faturamento.

10,5%

Até 300
funcionarios

Mais de 5000
funcionarios

De 301 a 1000
funcionarios

14,5%

De 3001 a 5000
funcionarios

De 1001 a 3000
funcionarios



RESULTADOS

Dos 500 questionarios enviados as empresas, foram preenchidos e devolvidos 247, ou seja,
49,4% do universo visado. Essa taxa de retorno ¢ muito superior a média para pesquisas que
envolvem executivos, entre 5% e 10%.

Quadro Geral

Os primeiros resultados que apresentamos ddo uma visdo geral sobre a presenca nas empresas
de mulheres, de negros e de pessoas com deficiéncia nos quatro niveis hierarquicos, bem como a
faixa etaria e o grau de escolaridade de todos os funcionarios envolvidos no estudo.

Participacao das Mulheres nas Empresas

Executivo [ 0

G Nl | ————— 8%

Che i i ———————— 28

Funcional 35%

0% 20% 40%

Distribuicao por Género

91%
Executivo
9%

82%
Geréncia
E 18%

72%

Chefia [ ———sssssmmm—— °

——— 28"
|

65%
Funcional (SRR ——

— 35%
\ \ |

I T T T 1
0% 50% 100%

. Homens & Mulheres
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Participacao dos Negros nas Empresas

Executivo b 1,8%

\

Geréncia 8,8%
| |

Chefia 13,5%

| | |

Funcional 23,4%

‘ l : :
0% 15% 30%

Distribuicao por Raca ou Cor

1,8%
1.7%
0%

Executivo

96,5%

8,8%

Geréncia 2.1%

0,1%

13,5%

Chefia 2,2%

0,1%

|
74,6%

Funcional 2k
1,8%

0,2%

89%

84,2%

I T T T
0% 50%

. Brancos . Negros __ Amarelos

Participacao de Pessoas com Deficiéncia nas Empresas

Executivo = 1%

Geréncia | 3.7%

|
Chefia e 1,6%

Funcional | 3.5%

Brasil 14,5%

Mundo —_ 10%
\ |

100%

. Indigenas

20%



Faixa Etaria

0,02%
Executivo
41%
13,5%
|
[0,2%
L 19%
Geréncia 44,3%
33,8%
2,7%
| | |
e 3%
: 27%
Chefia " " " 46%
, 22,5%
1,5%
| |
19,7%
35,5%
Funcional 29,2%
14%
I | | |
0% 25% 50%
L 16a24 L. 25a35 L 36a45 L. 46 a55 . 56 ou mais
Distribuicao por Niveis de Escolaridade
0,1%
L 0,7%
. Ez%
Executivo 65%
31%
L 1.2%
L 0,5%
Geréncia 60%
21%
[ 0,5%
Chefia 48%
9,5%
L 0.5%
6,4%
15,7%
; 52%
Funcional 22%
f \ 1 1
0% 35% 70%
™ Ens. Fundamental " Ens. Fundamental ™ Ens. Médio ™ Ens. Superior " Poés-graduacao/ " Doutorado/
9 (17 3 47 série) (5° a 8 série) e e " Mestrado Pés-doutorado
Aseguir, apresentamos os resultados de Em cada item ha ainda uma comparacédo dos
acordo com a composicdo por género, dados desta pesquisa relativos ao quadro
raca, faixa etaria, tempo de empresa, executivo com os obtidos na pesquisa Perfil
escolaridade e formacdo no exterior, Social, Racial e de Género das Diretorias das
relacionamento com acionistas e a presenca Grandes Empresas Brasileiras, realizada pelo
de pessoas com deficiéncia nos diferentes Instituto Ethos em 2001, enfocando apenas
niveis hierarquicos. as diretorias das empresas.
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Composicao por Género

Executivo
9% 91%
Chefia
28% 72%

]

presenca de mulheres nas empresas da

amostra é menor quanto mais elevado
€ o nivel hierarquico: 35% no quadro
funcional, 28% no quadro de supervisao,
chefia e coordenacdo, 18% no quadro de
geréncia e 9% no quadro executivo.

Esses percentuais — calculados a partir de
informacdes objetivas fornecidas pelo
departamento de recursos humanos de cada
empresa — estdo bem abaixo da porcentagem
de mulheres na sociedade brasileira, que ¢ de
50,8% *. Sdo menores também que a

COMPARACAO

Geréncia
18% 82%
Funcional
35% 65%

[l Homens B Mulheres

participacao feminina na populagdo
economicamente ativa (41,4%) ou na
populagdo ocupada (40,7%).

Observe-se ainda que, na populacédo
economicamente ativa com ensino superior,
52,3% sdo mulheres e, na populacdo ocupada,
35,4% das mulheres tém 11

anos ou mais de estudo, enquanto a

parcela dos homens nessa condicdo é de
24,8%. Essa situacdo nao se reflete na
composicdo dos quadros de lideranca

das empresas.

2003
9%

0%

Considerando a primeira pesquisa do Instituto
Ethos, verifica-se uma variacdo que pode
indicar uma tendéncia de aumento da
participacdo das mulheres nos quadros
executivos das empresas. Mas é necessario

Chama a atengdo a situagdo da mulher negra — a mais desfavorecida, conforme indicam os

50% 100%

L. Mulheres . Homens

relativizar esse dado, lembrando que as
amostras estudadas sdo de tamanho muito
diferente: 89 das 500 maiores empresas
responderam a primeira pesquisa, enquanto
esta foi respondida por 247.

Situacdo das mulheres negras nos
quadros executivo e de geréncia

dados objetivos da pesquisa referentes a presenca da mulher no quadro de geréncia e no

quadro executivo. Em numeros absolutos: de 6.016 mulheres existentes na geréncia, s6 372 %

sdo negras (pretas ou pardas); entre as 339 mulheres do quadro executivo, hd apenas trés
mulheres negras. Esse dado indica a necessidade da adogdo de medidas que facilitem a
ascensdo desse grupo dentro das empresas.

N° de casos N° total
Executivo 0,1 8] 3.688

Geréncia 1 33.283

* Os dados sobre a populacdo brasileira usados neste relatorio foram extraidos da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (Pnad) 2001, do IBGE



Composicao por Raca

Executivo

Chefia

2,2%

13,5%

M Brancos

A s empresas que informaram a participacdo
negra na composicdo de seu pessoal
apresentaram estas porcentagens: 23,4% no
quadro funcional, 13,5% no quadro de
supervisdo, chefia e coordenacdo, 8,8% na
geréncia e apenas 1,8% no quadro executivo.

A baixa representacdo de negros nas empresas
que formam a amostra da pesquisa chama ainda
mais a atencdo que a das mulheres.

O Brasil tem uma populacdo autodeclarada

COMPARACAO

[ Negros

Geréncia

2,1%

Funcional

1,8%

M Indigenas

Amarelos

negra de 46%, dos quais 5,6% sao pretos e
40,4%, pardos. A populacdo economicamente
ativa conta com um contingente negro de
43,3%, e, SO para citar os principais indicadores,
os negros formam 45% da populacédo ocupada.

As ndo-respostas a pergunta sobre cor ou raga
dos funcionarios oscilaram entre 23% e 27%.
Isso indica haver certa dificuldade nas empresas
para tratar do assunto. As informacdes
completas talvez alterassem o quadro observado.

2,6%
2%
0,2%

2001

95,2%

1,8%
1.7%
0%

2003

96,5%

I
0%

L. Brancos

No que se refere a composi¢do por raca do
quadro executivo, ndo houve mudancas
significativas entre os resultados da pesquisa
de 2001 e os deste levantamento. As pequenas
variacdes observadas podem explicar-se pela
diferenca de tamanho das amostras.

No relatério publicado sobre a pesquisa de
2001, informava-se apenas a porcentagem de

T T
50% 100%

. Negros __ Amarelos . Indigenas

executivos brancos em relacdo a de "outras
etnias". Para poder comparar os resultados
dos dois estudos, foi necessario voltar aos
dados de 2001 e desmembra-los. A diferenca
entre os resultados publicados naquela época
e os que utilizamos nesta comparacéo se
deve ao fato de termos descontado as
ndo-respostas a este quesito em ambas

as pesquisas.

Apesar de os amarelos representarem apenas 0,4% da populacdo brasileira e os pretos 5,6%, a pesquisa aponta
trés vezes mais amarelos no quadro executivo (1,7%) do que pretos (0,5%). E maior a presenca de amarelos que de pretos

também no quadro de geréncia (2,1% contra 1,6%) e no nivel de supervisdo, chefia e coordenacdo (2,2% contra 1,9%).
Apenas no quadro funcional o total de pretos (6,3%) supera o de amarelos (1,8%).
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Pessoas com Deficiéncia

Executivo 1%

Fisica 0,3%

Visual 0,5%
Auditiva 0,1%
Multiplas 0,1%

99%

Chefia

Fisica 0,2%
Visual 0,1%
Auditiva 0,7%
Multiplas 0,6 %

14
E alto o percentual de ndo-respostas a

pergunta sobre a existéncia de pessoas com
deficiéncia em cada nivel hierarquico: 29% na
diretoria, 44% na geréncia, 45% na supervisao,

chefia e coordenacéo e 45% no quadro funcional.

As empresas que responderam registram
percentuais ainda baixos de individuos nessa
condicdo, tendo em vista que no Brasil existem
24,6 milhdes de pessoas com deficiéncia, ou
14,5% da populacdo. Entretanto, chama a
atencdo o fato de haver pessoas com deficiéncia
em todos os niveis hierarquicos.

Geréncia

Fisica 0,3%

Visual 0,9%
Auditiva 1,5%
Multiplas 1,0%

96,3%

Funcional

Fisica 0,8%

Visual 0,5%
Auditiva 1,0%
Multiplas 1,2%

96,5%

[ Pessoas com deficiéncia

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho € apoiada por legislacédo
que preveé, entre outros pontos, o
funcionamento de um sistema de cotas,
conforme o artigo 93 da Lei 8.213, de 1991,
pelo qual "a empresa com 100 ou mais
empregados esta obrigada a preencher

de 2% a 5% dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados ou pessoas
portadoras de deficiéncia, habilitadas,

na seguinte proporcao: até 200

empregados, 2%; de 201 a 500, 3%;

de 501 a 1.000, 4%:; de 1.001 em diante, 5%".

Cerca de 610 milhées de pessoas em todo o mundo — 10% da populagdo do planeta — apresentam algum
tipo de deficiéncia fisica ou mental, sequndo estimativa da Organizagdo Mundial de Satide (OMS).

Desse grupo, 386 milhdes (62%) fazem parte da populagdo economicamente ativa.
Ainda de acordo com a OMS, 80% (488 milhdes de pessoas) vivem nos paises em desenvolvimento.
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Faixa Etaria

Executivo Geréncia

0,02%

2,7%

Chefia Funcional
1,5% 9
> Bl 1,6%
29,2% 35,5%

M 16a24anos [ 25a35anos [l 36a45anos [l 46 a 55 anos 56 anos ou mais
O s individuos de 46 anos ou mais sdo Os mais jovens, com até 45 anos, tém as
maioria no quadro executivo, formando maiores parcelas nos niveis hierarquicos

um contingente de 54,5%, sendo que 13,5% inferiores: 84,4% no quadro funcional,

do total tém 56 anos ou mais. 76% no quadro de supervisdo, chefia e

coordenagdo, e 63,2% na geréncia.

COMPARACAO

200 T e 33%

10,02%

S ———| L)

13,5%
T T T T
0% 25% 50%

.. 16 a 24 anos . 25a35anos . 36 a 45 anos . 46 a 55 anos __ 56 ou mais
Comparando os dados atuais com os da rejuvenescimento do quadro executivo das
pesquisa de 2001 relativos a este item, empresas. Haveria outro indicio dessa
observamos uma mudanca significativa nas possibilidade no tempo de empresa dos
faixas de 36 a 45 anos e de 56 anos ou mais, executivos registrado em ambas as pesquisas,
que pode estar indicando tendéncia a um como se V& no proximo item.

Observa-se um grande desnivel entre a faixa etdria de 46 a 55 anos e a de 56 anos ou mais, ndo apenas no
quadro executivo (de 41% para 13,5%), mas também nos outros niveis hierdrquicos:

de 33,8% para 2,6% na geréncia, de 22,5% para 1,5% na supervisdo e de 14% para 1,6% no quadro funcional.
Esse panorama demonstra a necessidade de acoes voltadas para pessoas de 56 anos ou mais.




Tempo de Empresa

(Quadro Executivo e Geréncia)

Executivo

10%
36%

0,
9% 13%

I Menosde 1ano i De1a2anos [ De3ab5anos [l De6a10anos

1 4
bem maior o contingente de gerentes

(68% do quadro) do que de diretores
(45% do quadro) com 11 anos ou mais de
empresa. Ndo € descabida a hipotese de que
individuos com mais tempo de casa, e
portanto com mais idade, parem na escala
hierarquica, sendo ultrapassados por
profissionais com menos tempo de casa.

COMPARACAO

14%

—_ 27%

Geréncia
3,5%

7%

fO,S%

{L%
‘ 13%

[l Mais de 15 anos

55%

De 11 a 15 anos

A comparagdo com os resultados de 2001
apresentada a seguir parece indicar que isso
esteja ocorrendo.

Chama também a atencdo o fato de 42% dos
diretores terem até cinco anos de casa,
indicando que boa parte deles foi trazida de
fora da empresa.

2001 | 24%

’____ 49%
| | |
2003 |

31%

0% 30% 60%

. Até 2 anos . De 3 a 10 anos . Mais de 10 anos

Considerando-se os resultados da pesquisa
de 2001, observa-se um aumento do
grupo com trés a dez anos de casa,

de 24% para 31%, e a diminuicdo do
contingente com mais de dez anos,
de 49% para 45%.

A maioria dos negros do quadro executivo (53,8%) tem mais de 15 anos de empresa. Estdo na mesma condi¢cdo
37,4% dos executivos brancos e 29,7% dos amarelos. Isso significa que os poucos negros a atingir o topo

demoraram mais tempo para consegui-lo que os executivos de outras ragas.




Escolaridade

Geréncia

Executivo

Funcional

3,6%
22%

.aniséil:nsz?ir:)ental .:EsniséI;l:nsz?ir:)ental [ Ens. Médio [Ji] Ens. Superior :no:;g;:g:agao/ .Egslle%rjt‘:’oor{a o
D 0s que responderam a este quesito, a que ha 2% dos diretores e 14,5% dos
quase totalidade dos diretores (97,2%) gerentes no nivel médio e 0,8% dos
e a maioria dos gerentes (81,5%) tém diretores e 4% dos gerentes no
formacao superior. fundamental. Por outro lado, mais da
metade dos supervisores e um quarto
Apesar da clara correlagdo entre nivel do quadro funcional tém

hierarquico e grau de formacdo, verifica-se ~ formacdo superior.

COMPARACAO

T

| 51%
2001 | 40%
5%
2,8%
| 65%
2003 | 31%
1.2%
‘ 1 1 : :
0% 35% 70%
. Até ens. médio . Ens. superior . Pos-graduacdo/Mestrado . Doutorado/Pés-doutorado
Considerando-se a primeira pesquisa do pos-graduacdo/mestrado e dos que tém
Instituto Ethos, constata-se que, de 2001 doutorado. Mas, como ja foi dito, é preciso
para 2003, o percentual de diretores com relativizar as conclusdes obtidas ao comparar
ensino superior aumentou significativamente. os dados dos dois estudos, pois as amostras
Caiu, porém, o dos que tém sdo diferentes.

Entre os diretores com pds-graduagdo ou mestrado, o grupo racial que mais se destaca
s@o os pardos: 44,7% deles estdo nesse grau de escolaridade. Sequem-se os amarelos,

com 40,5%, os brancos, com 31,99%, e os pretos, com 21,5%.
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Formacao no Exterior

Executivo

16,5% 4%
68%

0,4%
0,2%

S

[l Estagio |1 Ens. superior

percentual de diretores com algum

curso ou estagio no exterior é
nitidamente maior que o de funcionarios de
outros niveis hierarquicos na mesma

Pos-graduacao/
Mestrado

Geréncia
1,2%
86,3%
e
o
Funcional o
0,2%
99%
— ool
N
Doutorado/ Sem curso
Pés-doutorado no exterior

condicdo. Isso indica que esse quesito ainda
¢ um diferencial competitivo para a

ascensdo na carreira profissional.

COMPARAGAO
36%
b 4%
2001 1%
E 4%
45%
|
16,5%
b 4%
2003 10%
E 1,5%
68%
‘ l | 1
0% 35% 70%
L. Estagio . Ens. superior . Pés-graduagao/ . Doutorado/ Sem curso
Mestrado Pés-doutorado no exterior

Na comparacédo dos resultados dos dois
estudos realizados pelo Instituto Ethos,
vé-se que aumentou bastante a parcela
de diretores que ndo fizeram nenhum tipo
de curso no exterior. E a maior parte
dessa diferenca se deve a grande
diminuicdo do grupo dos que fazem ou

fizeram estagio ou treinamento em
outro pais.

E importante, porém, cotejar esses dados
com a devida reserva, ndo esquecendo
de que foram coletados de amostras de
tamanhos diferentes.

Excluindo-se as empresas que ndo forneceram informagdes sobre a questdo (24% ndo preencheram este item),
conclui-se que, na diretoria, o grupo racial que apresenta maior porcentagem de executivos com curso no exterior

sdo os amarelos, com 42,5%, sequido de longe pelos brancos (16%) e pelos negros (7,7%).




Relacionamento com Acionistas

(Quadro Executivo)

Executivo

95,5%

I sim [ Nao

F oi perguntado as empresas se 0s observamos que somente 4,5% dos

executivos teriam alguma relacdo executivos estdo numa dessas condicdes.
familiar com acionistas que possuissem mais
de 5% das acdes da empresa, ou se eles Esse dado indica que a quase totalidade
mesmos teriam esse volume de acdes da das diretorias das grandes empresas foi
corporacdo. Consideradas apenas as formada utilizando-se critérios
empresas que responderam a este item, profissionais.

COMPARACAO

2001

2003

b4%

4,5%

96%

95,5%
\

0% 50%

= sim

Apesar de o tamanho das amostras das duas
pesquisas ser bem diferente, o resultado é
praticamente o mesmo.

1
100%

I Nso

21



A Percepcao do Presidente

Sobre a situacao das mulheres na empresa

Executivo Geréncia
2% 11% 3%
> 38% 2
2% i
Q
Chefia Funcional
3%
2% 2% %‘
- &
[ Tém remuneracéo igual ou [ Tém remuneracao inferior I N3o ha I N3o ha
superior em relacdo aos homens em relacdo aos homens mulheres informacao

Sobre a situacao dos negros na empresa

Executivo Geréncia
4% 21% 5%
i 1% 42% |/
Chefia Funcional
1%
13%

; 4%
1% ‘ﬁ

B Tém remuneraféo igual ou [l Tém remuneracao inferior I N3o ha I Nao ha
superior em relacdo aos demais em relacdo aos demais negros informacao

81% B

N esta parte do questionario, solicitava-se que  executivo e 4% ndo tém essa informacao.

o presidente desse sua opinido 0Os 22% que afirmam ter diretores negros
sobre a situacdo das mulheres e dos negros em correspondem a 54
cada nivel hierarquico da empresa. empresas. Como a pesquisa aponta
apenas 52 negros em nivel de diretoria
Pelas respostas obtidas, 58% das empresas em toda a amostra, ha, em media,
da amostra ndo tém mulheres na diretoria menos de um diretor negro para cada empresa
e 2% delas dizem nZo ter essa informacio. que afirma ter negros no quadro executivo.
Em numeros absolutos, apenas 98 empresas da
amostra afirmam ter mulheres no quadro E também alto o indice de empresarios
executivo, o que resulta numa média de 3,5 que declaram ndo haver negros em
diretoras por empresa. nivel de geréncia (42%), e chama a
atencdo o fato de 1% deles admitir que
No caso dos negros, a situacao € ainda pior: em nado ha negros nem mesmo no
74% das empresas ndo ha negros no quadro quadro funcional.
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Promocao da Equiidade

Manutencdo de programa especial para contratacdo

de pessoas com deficiéncia

Apoio a projetos na comunidade que visem
melhorar a oferta de profissionais qualificados
provenientes de grupos usualmente discriminados

no mercado de trabalho

24%

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

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

Estabelecimento de programas de capacitacdo
profissional que visem melhorar a qualificagdo
de mulheres

3%

Estabelecimento de programas de capacitagdo
profissional que visem melhorar a qualificagdo
de pessoas com mais de 45 anos

3%

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

3%

Oferecimento de oportunidades de trabalho
para ex-detentos

Estabelecimento de programas de capacitacdo
profissional que visem melhorar a qualificagao
de negros

2%

1%

32%

0%

as empresas da amostra, 40% dizem
desenvolver alguma politica ou acdo
afirmativa para compensar as desvantagens

de grupos sociais tradicionalmente
discriminados.

De acordo com o resultado obtido a partir
de uma lista com nove opgdes apresentada
no questionario, a manutencdo de programa
especial para contratacdo de pessoas com
deficiéncia € a politica afirmativa mais
Qifundida, praticada por 32% das empresas.

E provavel que essa ampla adesdo se

deva ndo apenas a legislacdo existente para

garantir a inclusao de pessoas com

20%

deficiéncia, mas também, ou principalmente,
a uma mudanca de mentalidade, com

a crescente valorizacao da

responsabilidade social.

E significativo também o apoio a projetos

na comunidade que visem melhorar a oferta
de profissionais qualificados provenientes de
grupos usualmente discriminados no mercado
de trabalho, citado por 24% das empresas.
Por outro lado, apenas 1% das empresas

diz manter programas para melhorar a
capacitacdo profissional de negros, que
constituem 43,3% da populagao
economicamente ativa.

40%
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A T MPORTANCIA DA
DIVERSIDADE PARA
AS EMPRESAS

Os dados obtidos por esta pesquisa reforcam a idéia de que € necessdrio promover agoes
em favor da diversidade nas empresas. Por esse motivo, decidimos anexar a este estudo um
resumo dos principais pontos enfocados pelo manual Como as Empresas Podem (e Devem)
Valorizar a Diversidade, publicado pelo Instituto Ethos em setembro de 2000. Observamos,

no entanto, que apenas a diversidade ndo basta. E preciso promover também a eqiiidade.

Ocenério econdmico contemporaneo apresenta fortes demandas nao so por produtividade e
competitividade, mas também em relacdo ao carater ético e legal da atuacdo das empresas.

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

A diversidade € associada, mais freqlientemente, a género e raga. As empresas, no entanto, vém
ampliando o conceito e passando a considerar questées como condi¢do socioecondmica dos
empregados, idade, estado civil, nacionalidade, orientacao sexual, deficiéncias, estilo de trabalho
e visdo de mundo, entre outras diferencas.

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



FATOR CRIiTICO DE SUCESSO

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

ADAPTACAO AO PERFIL DOS CLIENTES

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

DESEMPENHO FINANCEIRO FORTALECIDO

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

ROTATIVIDADE REDUZIDA

A experiéncia de varias empresas mostra que a atencdo a diversidade pode conduzir a uma
reducdo da troca de méao-de-obra.

PRODUTIVIDADE MELHORADA

Um ambiente baseado na diversidade tende a ser mais estimulante e produtivo, favorecendo
a elaboracdo de novos projetos e solucdes. A valorizacao da diversidade contribui para

a obtencdo de um clima positivo que, pelo combate a intolerancia, estimula a cooperagao

e a sinergia entre os profissionais da organizacdo em torno de seus objetivos comuns.

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



AUMENTO DA SATISFACAO NO TRABALHO

Ao avaliar o alcance dos programas que incluem oportunidades iguais de desenvolvimento, a
nao-discriminacéo e o respeito, pode-se concluir que empregados que tém no local de trabalho
um ambiente de incentivo mostram-se mais satisfeitos com suas atividades profissionais e sao
mais leais.

MENOR VULNERABILIDADE LEGAL

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

IMAGEM CORPORATIVA VALORIZADA

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

MAIOR FLEXIBILIDADE

Incorporacdes, fusdes e desmembramentos de empresas tém sido cada vez mais comuns.
Também ¢ crescente a tendéncia a terceirizacdo de operacoes. Uma cultura organizacional
pluralista favorece a adaptacdo a essas mudancas. Sdo processos que muitas vezes impdem a
convivéncia de grupos com diferentes culturas e particularidades. Uma politica de promocao da
diversidade pode tornar a empresa mais flexivel, aumentando sua capacidade para se adaptar a
novas situacoes.

RECONHECIMENTO ADEQUADO

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

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

desempenho de seus funcionarios e dirigentes.



COMO A EMPRESA PODE
INCENTIVAR A DIVERSIDADE

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

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

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

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

Promova acgées de treinamento e comunicacdo regulares para todos os funcionarios.

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

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

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

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

Estabeleca parcerias e intercambios com entidades e instituicoes
da comunidade voltadas para a promocdo da diversidade.

Reforce as relacdes comunitarias da empresa.

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



Realizacao

INSTITUTO EMPRESAS E
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