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APRESENTACAO

compromisso social da empresa com seus publicos de interesse € um fator decisivo para a susten-

tabilidade e o sucesso e de seus negocios, com influéncia tanto na produtividade quanto na com-

petitividade e, obviamente, no desenvolvimento da sociedade. Um dos itens mais importantes desse
compromisso € a promocao da diversidade e da equidade, principio sequndo o qual cada segmento presente
na sociedade deve estar proporcionalmente representado nos quadros da empresa, com oportunidades iguais
para todos.

Buscando fomentar a discussao sobre o tema no meio empresarial e estimular a adocao de acoes em
favor da inclusdo de grupos usualmente discriminados no mercado de trabalho, o Instituto Ethos tem pro-
movido uma série de iniciativas relacionadas ao tema, dentro de um programa desenvolvido com o apoio
institucional da Inter-American Foundation (IAF).

Um dos frutos desse programa ¢ o Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas Acdes Afirmativas — Pesquisa 2010, cujos dados trazemos a publico neste relatorio. Este
levantamento, que esta em sua quinta edicao, € realizado pelo Instituto Ethos e pelo Ibope Inteligéncia, em
parceria com a Fundacéo Getulio Vargas de Sdo Paulo (FGV-SP), o Fundo de Desenvolvimento das Nagdes
Unidas para a Mulher (Unifem), o Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (Ipea) e a Organizacdo Interna-
cional do Trabalho (OIT). Esta edi¢do contou com o patrocinio do Instituto Unibanco e da Philips do Brasil e
com o apoio institucional da organizacdo Atletas pela Cidadania e da IAF.

0 grande objetivo deste estudo € estimular cada executivo a observar mais atentamente os possiveis
desequilibrios na composicao de seu publico interno, em todos os niveis hierarquicos, no que se refere a sexo,
cor ou raga, idade, escolaridade, tempo de empresa e a presenca de pessoas com deficiéncia, levando-o a
refletir sobre as acdes que pode e deve realizar para promover a diversidade e a equidade em seus quadros e

a adotar uma atitude proativa no sentido de mudar a realidade percebida.

A escolha das 500 maiores empresas do pais como alvo desta pesquisa nao € casual. Os padrdes ado-
tados por elas tém forca de indugdo e certamente servirdo como referéncia para todo o meio empresarial
brasileiro e como caminho efetivo para a reducdo das desigualdades ndo apenas no mercado de trabalho,
mas em toda a sociedade.

Os resultados que apresentamos a seguir demonstram que, embora tenha havido alguns avancos em
relacdo aos levantamentos anteriores, permanece nas grandes empresas um alto grau de desigualdade que
precisa ser reduzido com urgéncia. Para isso € necessario o estabelecimento de politicas e acdes com metas

objetivas e prazo determinado.

0 Brasil se prepara para tornar-se a quinta maior poténcia econdmica global, mas permanece uma das
sociedades mais desiguais do mundo. Devemos, portanto, dedicar todos os esforcos para trazer os direitos
humanos ao mesmo patamar da economia. A promocédo da diversidade e da equidade € um passo decisivo
nesse sentido.
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INTRODUCAO

nica iniciativa do género no Brasil, a pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Em-

presas do Brasil e Suas A¢bes Afirmativas busca tracar o perfil dos funcionarios e dirigentes das maio-

res empresas que atuam no pais, observando sua representacdo em todos os niveis hierarquicos, de
acordo com o sexo, a cor ou raca, a faixa etaria, o tempo de empresa e a escolaridade, bem como a presenca
de pessoas com deficiéncia.

Este trabalho procura ainda levantar as politicas e acfes afirmativas estabelecidas por essas empresas
com o objetivo de valorizar a diversidade e a equidade entre seu publico interno. Busca também conhecer a
percepcao do principal gestor de cada organizacdo sobre a situagcdo das mulheres, dos negros, das pessoas
com mais de 45 anos e dos jovens aprendizes de seu corpo de funcionarios.

0 primeiro estudo desta série foi realizado em 2001, quando se levantaram apenas os dados relativos ao
quadro executivo das 500 maiores corporacdes do pais. A partir de sua segunda edicao, em 2003, a pesquisa
se expandiu para todos os niveis hierarquicos e passou a registrar as politicas ou acoes afirmativas promovi-
das por esse grupo de empresas. As edicoes seguintes, em 2005 e em 2007, seguiram o mesmo formato, com

importantes alteracdes que visavam aprimorar os resultados.

Na edicdo deste ano, procuramos aprofundar ainda mais a pesquisa, reformulando o questionario e
incluindo perguntas como as que nos permitiram tracar o perfil dos aprendizes.

Os dados obtidos por esta série de levantamentos reforcam a idéia de que é necessario promover acoes
para valorizacdo da diversidade e promocado da equidade no mercado de trabalho.

0O cenario econdmico contemporaneo apresenta fortes demandas nao sé por produtividade e competi-
tividade, mas também em relacdo ao carater ético e legal da atuacdo das empresas.

Diante da tendéncia de disponibilidade cada vez maior de recursos tecnoldgicos, a vantagem compe-
titiva de uma empresa sera determinada em grande medida pela qualidade da relagcdo que ela mantém com
as pessoas, interna e externamente. E essa qualidade esta diretamente relacionada ao problema da inclusao
ou exclusao de diferentes grupos sociais.

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

Apresentamos a sequir 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.

Fator critico 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
é crescente a tendéncia de valorizacdo de marcas e bens produzidos por organiza¢des 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 for¢a
de trabalho deve refletir a diversidade e as mudancas na composicao dos clientes e dos mercados. As
empresas com mao de obra diversificada tém melhores condi¢oes de colocar seus produtos e servi¢os no
mercado, atendendo a consumidores cada vez mais diferenciados e exigentes.

Desempenho financeiro fortalecido

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

Rotatividade reduzida
A experiéncia de varias empresas mostra que a atencao a diversidade pode conduzir a uma reducao da
troca de méo de obra.

Produtividade melhorada

Um ambiente baseado na diversidade tende a ser mais estimulante e produtivo, favorecendo a elaboracao
de novos projetos e solucoes. A valorizagao da diversidade contribui para a obtencdo de um clima positivo
que, pelo combate a intolerancia, estimula a cooperacao e a sinergia entre os profissionais da organizacao
em torno de seus objetivos comuns. Com isso, cria-se um ambiente que reforca os vinculos dos funcionarios
com o trabalho e sua identificagdo com a empresa.

Aumento da satisfacao no trabalho

Ao avaliar o alcance dos programas que incluem oportunidades iguais de desenvolvimento, a nao
discriminacao 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 sdo mais leais.

Menor vulnerabilidade legal
As empresas que estabelecem programas de diversidade e métodos de gestao voltados para detectar e
prevenir situacées potenciais de discriminacdo sao menos vulneraveis diante das exigéncias legais.

Imagem corporativa valorizada

Quando se constata que a valorizacao 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 atencao
constante da midia, especialmente quando empresas dao exemplos de racismo ou discriminacao sexual.
A publicidade em torno de uma pratica discriminatéria pode ser bastante negativa para a organizacao,
afetando sua imagem perante os consumidores e a opinido publica. Por outro lado, se a diversidade for
um atributo caracteristico das atividades da empresa, tornando-a conhecida como um bom lugar para
trabalhar, com um ambiente aberto e inclusivo, isso pode agregar qualidades positivas a imagem da
corpora¢ao no mercado.

Maior flexibilidade

Incorporacoes, fusdes e desmembramentos de empresas tém sido cada vez mais comuns. Também é
crescente a tendéncia a terceirizacdo de operagdoes. Uma cultura organizacional pluralista favorece
a adaptacao a essas mudancas. Sdo processos que muitas vezes impoem 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 situagoes.

Reconhecimento adequado

Namedida em que o estimulo adiversidade representa um reforgo a expressao dos talentos e potencialidades
individuais, ele torna a empresa mais bem capacitada para avaliar e promover seus empregados tendo por
base sua efetiva competéncia. Um ambiente de discriminacdo pode reprimir talentos e comprometer a
capacidade da empresa de reconhecer adequadamente o desempenho de seus funcionarios e dirigentes.



Esta é uma pesquisa de carater quantitativo, com aplicacdo de questionario para autopreenchimento
(reproduzido a partir da pdg. 33).

Universo
Funcionarios e dirigentes das 500 maiores empresas do pais, por faturamento, de acordo com um
ranking baseado no anuario Melhores e Maiores 2009, produzido pela revista Exame, da Editora Abril.

Amostra
Funcionarios e dirigentes de 105 das 109 empresas que devolveram preenchido o questionario comple-
to (ver "A Necessidade de um Censo Interno”, na pdg. 47).

Periodo de campo
De 24 de fevereiro a 18 de junho de 2010.

Coleta de dados
0 questionario foi enviado as 500 maiores empresas do pais por meio de mensagem eletronica ende-
recada ao principal gestor e ao responsavel pela area de recursos humanos. Os dados das 109 empresas que

responderam foram recebidos também por correio eletronico ou por fax.

Acompanhamento e controle de qualidade
Uma equipe do Ibope Inteligéncia e o Nucleo de Atendimento do Instituto Ethos fizeram varios contatos
com as empresas a fim de estimular as respostas, acompanhar o preenchimento do questionario, esclarecer

duvidas e identificar os casos em que era necessario o reenvio dos formularios.

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

O questionario

Nesta edicdo, o questionario era composto de trés partes. A primeira, dirigida ao RH, procurava identifi-
car as politicas e acoes afirmativas adotadas pela empresa em favor da diversidade e da equidade entre seus
funcionarios e dirigentes. Desta vez, foram ampliadas as questdes sobre os aprendizes.

A segunda parte continha questdes que deveriam ser respondidas pessoalmente pelo principal gestor
da empresa (o presidente ou um representante). Procurava-se desse modo verificar sua percepcéo sobre a
situacdo, em sua equipe, de grupos historicamente discriminados no mercado de trabalho, como mulheres,
negros, individuos com mais de 45 anos de idade e pessoas com deficiéncia.

A terceira parte, de carater mais objetivo, deveria ser preenchida com informacées fornecidas pelo de-
partamento de recursos humanos da organizacado sobre as caracteristicas dos funcionarios e dirigentes. Foi
dividida nos quatro grandes quadros referentes aos niveis hierarquicos considerados neste trabalho desde a
edicdo de 2003 - o quadro executivo (presidente, vice-presidentes e diretores), o quadro gerencial, o quadro
de supervisao, chefia ou coordenacdo e o quadro funcional (formado por funcionarios sem posto de coman-
do) -, incluindo-se agora o quadro de aprendizes.



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

A amostra de 105 dos 109 questionarios preenchidos e devolvidos corresponde a 21% do total enviado,
com dados sobre um contingente de 623.960 pessoas.

Total da Amostra

Nivel Hierarquico Homens Mulheres
Quadro Executivo 1.299 207 1.506
Geréncia 10.815 3.077 13.892
Supervisao, Chefia ou Coordenagédo 19.058 6.976 26.034
Quadro Funcional 389.896 192.632 582.528

421.068 202.892 623.960




PERFIL DA AMOSTRA

Setor de Atividade

Industria 56,0%
47,6%
Servicos*® 29,0%
o —— 26,6%
. 7,5%
Comércio 17,2%
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* Inclui empresas da area financeira e da drea de saneamento bésico e abastecimento de agua.

A maior parcela da amostra € de empresas do setor de industria, com participacdo de 47,6%, sequido
pelo setor de servicos, com 26,6%, e o de comércio, com 17,2%.

Comparando-se o perfil da amostra desta pesquisa com a de 2007, observa-se, apesar da prevaléncia
da industria, uma queda de 8,4 pontos percentuais no setor. O comércio, que ocupa o terceiro lugar em 2010,
apresenta um expressivo aumento de 7,5% para 17,2%. E mais do que o dobro da participacio do setor no
estudo anterior.

Localizacao da Matriz das Empresas

2,0%| 4,0% | 2,0% | 2,9% 6,5% | 7,0% | 6,0% | 9,5%
2003 | 2005 2007 2010 2003 | 2005 | 2007 2010
Regiao Norte Regido Nordeste
65,0% | 61,0% | 64,5% |59,0%
2003 2005 2007 2010
6,5%| 7,0% | 7,0% | 4,8% Regido Sudeste
2003 | 2005 2007 [ 2010
Regido Centro-Oeste
20,0%] 21,0%( 20,5% (23,8%
2003 2005 2007 | 2010
Regido Sul

As empresas da amostra se concentram, em sua maior parcela, nas regides Sudeste e Sul, totalizando
uma participacao de 82,8%, s6 2,2 pontos percentuais inferior a participacdo de 85% dessa parcela na pes-
quisa anterior. Registre-se, porém, o decréscimo de 5,5 pontos das empresas localizadas na regido Sudeste,
que detém 59% da atual amostra, e 0 acréscimo de 3,3 pontos das empresas localizadas na regido Sul, que
atingem 23,8% do total das empresas pesquisadas.

Observe-se ainda um acréscimo na proporcdo de empresas localizadas na regido Nordeste, que saltou



de 6% para 9,5% (58,3% em numeros relativos), e na regido Norte, que teve aumento de 2% para 2,9% do
total da amostra (45% em numeros relativos).

Porte por Faturamento

) ' 19,0%
Até R$ 500 milhdes 7.0%
3,0%
| 6,00/0
35,0%
De mais de R$ 500 milhdes a R$ 1 bilhdo 28,0%
29,0%
16,0%
. . . 27,0%
De mais de R$ 1 bllhéo a R$ 3 bllhaes —48 00/0
43,0%
47,0%
, , 19,0%
Acima de R$ 3 bilhdes 17.0%
25,0%
31,0%

‘ 2003 M2005 [ 2007 lzo1o‘ : : : >

0% 25% 50%

A faixa de mais de R$ 1 bilhdo a R$ 3 bilhdes concentra a maior proporcéo de empresas, com 47% do
total da amostra. A segunda maior parcela ocupa a faixa acima de R$ 3 bilhées, com porcentagem de 31%.
A proporcéo de empresas com faturamento acima de R$ 1 bilhdo €, portanto, de 78%.

Comparando-se este resultado com o obtido na pesquisa de 2007, verifica-se um consideravel aumento
de 10 pontos percentuais nesse grupo.

Numero de Funcionarios

6 jonari 1= .
Até 300 Funcionarios 8.0%
10.5%
| 5,00/0
20,0%

De 301 a 1.000 Funcionérios 16,0%

14,0%

14,0%

28,0%
De 1.001 a 3.000 Funcionéarios 34,0%
32,5%
29,0%
o 14,5%

De 3.001 a 5.000 Funcionarios 21,0%

14,0%

16,0%
. o 27,0%
Mais de 5.000 Funcionarios 21,0%
29,0%
36,0%
‘ 2003 M2005 [¥2007 M2010 ‘ 0;/0 ' 2(')% ' 40%

As empresas com mais de 1.000 funcionarios representam 81% da amostra, com um aumento de 5,5
pontos percentuais em relacdo a amostra de 2007. A faixa de mais de 5.000 funcionarios apresenta a maior
diferenca entre as amostras, com um crescimento de 29% para 36%.
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RESULTADOS

resce a participacdo de mulheres e negros nos quadros de funcionarios das mais importantes em-

presas do pais. Muito devagar, ainda. Com resultados momentaneamente menos favoraveis, até, e

uma inaceitavel desigualdade. Mas cresce, sequindo tendéncia, ja considerada estrutural. E o que
comprova a série historica de pesquisas realizadas pelo Instituto Ethos, que chega agora, em 2010, a sua
quinta edicao.

Comparados os dados deste ano com os de 2007, constata-se um decréscimo da presenca feminina na
base e nos niveis intermediarios da escala hierarquica. Mas olhando-se o topo, pode-se saudar um cresci-
mento de 2,2 pontos. As mulheres ocupam agora 13,7% do quadro executivo, um espaco historicamente
inexpugnavel para elas. Considerada a série histérica, a partir de 2001, sdo 7,7 pontos de avanco em relacdo
a uma parcela inicial de 6%. Caminha-se.

A série historica mostra também evolucgdo positiva da participacdo dos negros - pretos e pardos, de
acordo com nomenclatura do IBGE adotada por este estudo. Certamente muito mais lenta que a evolucdo
feminina, principalmente para um grupo que ja representa uma parcela de 51,1% da populacdo brasileira
ou, em numeros absolutos, 98 milhdes de individuos, de acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (Pnad) de 2009. A disparidade e a sub-representacéo ainda séo imensas.

A situacdo da mulher negra € pior: ela detém uma parcela de 9,3% da base da escala e de 0,5% do
topo, o que representa, em numeros absolutos, seis negras (todas pardas) entre as 119 mulheres ou os 1.162
diretores, negros e nao negros, de ambos os sexos, cuja cor ou raca foi informada pelas empresas que res-
ponderam este item da pesquisa.

Melhorar essa condicdo ndo depende apenas da adocdo de politicas publicas eficazes. As empresas
tém um papel importante a desempenhar, e ja comecam a assumi-lo. Timidamente, porém. Uma expressiva
maioria ndo tem medidas para incentivar a participagcdo de mulheres ou de negros em seus quadros. Quando
tem, sdo aces pontuais, e nao politicas com metas e acdes planejadas.

0 mesmo acontece em relacdo as pessoas com deficiéncia, que, mesmo formando um contingente esti-
mado, pelo Censo de 2000, em 14,5% do total da populacéo, ndo tém taxa de participacdo superior a 1,5%,
verificada no quadro funcional das empresas da amostra.

Também esperam um lugar de mais destaque na agenda das corporacdes os jovens aprendizes, que pro-
curam mudar sua realidade, apoiados por uma lei que 70% das empresas da amostra dizem ter dificuldade
de cumprir.

A pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agées Afirmativas
pretende retratar a realidade desses grupos, usualmente discriminados no mercado de trabalho. Esta, desta
vez, enriquecida pela ampliacdo de seu alcance e por um maior envolvimento das empresas. Um grupo delas
participou de consulta complementar de carater qualitativo, ajudando a interpretar os dados e sugerindo
aperfeicoamentos na acado que o Instituto Ethos e parceiros procuram empreender.

Confira nas paginas seguintes os resultados obtidos por este levantamento.
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PESQUISA 2010 COMPARACAO 2001/2003/2005/2007/2010
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y
grande a desigualdade entre homens e mulheres nas maiores empresas do pais. A diferenca € menor no

quadro funcional, em que a presenca feminina representa uma parcela de 33,1% dos postos de traba-
lho. Mas cresce progressivamente, com o declinio da participacdo das mulheres nos niveis hierarquicos
mais elevados: 26,8% na supervisao, 22,1% na geréncia e 13,7% no executivo.

Mantém-se, portanto, o afunilamento hierarquico, ja constatado nos levantamentos anteriores, que
exclui as mulheres na medida em que aumentam as atribuicdes de comando.

Considere-se a respeito a presenca feminina na sociedade brasileira: 51,3% do total da populacao,
43,9% da populagio economicamente ativa (PEA) e 42,6% da ocupada'. Ou seja: além da desigualdade, ha
uma sub-representacdo das mulheres nas empresas da amostra.

A constatacdo ganha maior importancia quando se leva em conta o nivel de instrucdo dos dois sexos?.
As mulheres tém um numero médio de anos de estudo (7,4) superior ao dos homens (7) e sdo maioria (54,8%)
entre os brasileiros que atingiram pelo menos 11 anos de estudo. Elas detiveram, em 2007, a maior propor¢ao
de matriculas (54,9%) e a maior parcela (59,8%) de concluintes do ensino superior®. Alcancaram ainda, em
trés anos seguidos, desempenho equivalente ao dos homens no Exame Nacional de Desempenho de Estu-

1 Os dados sobre a populacéo brasileira usados neste relatério foram extraidos da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (Pnad) 2009, do Instituto Brasi-
leiro de Geografia e Estatistica (IBGE). As exce¢des estdo indicadas.

2 Ver, a esse respeito, “Mulheres brasileiras, educacéo e trabalho”, do site da Fundacdo Carlos Chagas, em www.fcc.org.br/mulher/series_historicas/mbet.html.
3 Estes e os dados sobre o Enade sdo do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep), do Ministério da Educacao.
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dantes (Enade), com as notas médias: 38,63 em 2005 (eles, 38,11), 39,61 em 2006 (eles, 39,25) e 40,94 em
2007 (eles, 42,57).

A prevaléncia no nivel de instrucdo € confirmada pela distribuicdo da PEA por escolaridade: tinham, em
2008, ensino médio completo 29,3% das mulheres e 24,4% dos homens. Era maior também, nessa populacéo,
a proporcao de mulheres com superior completo: 12,7% do contingente feminino e 7,8% do masculino*.

Comparacao

Comparando-se os resultados de 2010 aos de 2007, constata-se uma evolugdo positiva na partici-
pacdo de mulheres no nivel executivo, de 11,5% para 13,7%, com aumento de 2,2 pontos percentuais, e
uma evolugdo negativa nos outros trés niveis hierarquicos observados pela pesquisa: funcional, supervisao
e geréncia.

Os resultados confirmam, primeiro, a tendéncia de continua expansdo da presenca feminina no topo
da escala hierarquica das empresas®. A série histdrica, iniciada em 2001 com porcentagem de 6%, mostra
em 2010 uma evolucdo de 7,7 pontos percentuais no executivo, que representa, em numeros relativos, um
crescimento de 1280%.

Quanto ao decréscimo nos outros trés niveis, convém observar também a série histdrica, excetuando-se
2001, quando a pesquisa s6 observou o executivo. Ha, a partir de 2003, uma oscilagcdo que sugere a principio
uma preocupante tendéncia a estabilizacdo, com picos, para mais ou para menos, causados provavelmente
por fatores conjunturais.

A hipotese deve ser relativizada face a progressiva expansao verificada no executivo, mesmo que a pro-
porcao atingida de 13,7% esteja, afinal, bem longe do desejavel para uma situacdo de real equidade entre os
sexos. Leve-se em conta também a variacao de perfil das amostras pesquisadas desde 2001, que pode afetar

a consisténcia de algumas conclusées.

Mas € importante registrar que o continuo aumento da participacao das mulheres no mercado de tra-
balho, ja captado por este e outros estudos, € uma tendéncia estrutural®, e que ha dois fatores diretamente
relacionados que poderiam levar a uma refreada desse processo: a alta porcentagem de empresas que dizem
ndo ter medidas para incentivar a inclusdo de mulheres (ver pdg. 26) e a grande parcela de gestores cuja
percepcdo indica ser adequada a presenca feminina em cada nivel hierarquico (ver pdg. 30).

4 Anuério dos Trabalhadores 2009, do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (Dieese), em www.dieese.org.br/anu/sistemaPubli-
coEmprego2009/Arquivos/gsp_indicadores_EscolaridadePIAPEA_g1.html.

5 Ver, a prop6sito, o item “As proporcdes de mulheres e de homens dirigentes estdao menos distantes no Norte e Nordeste”, no texto “Educacdo melhora,
mas ainda apresenta desafios”, da Sintese de Indicadores Sociais 2008, do IBGE, em www.ibge.gov.br/home/presidencia/noticias/noticia_visualiza.php?id_
noticia=1233&.

6 Ver “Aumento da participacdo de mulheres no mercado de trabalho: mudanca ou reproducéo da desigualdade?”, de Natalia de Oliveira Fontoura e Roberto
Gonzalez, do Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (Ipea), em www.ipea.gov.br/sites/000/2/boletim_mercado_de_trabalho/mt41/05_NT_Aumento.pdf.

13



PESQUISA 2010

COMPARACAO 2001/2003/2005/2007/2010

1,4%
5.3% > 2001 2003 2005 2007 2010
Negros Amarelos
Brancos 952% | 965% | 944% | 940% | 933%

(=] 0,2% Pretos 93,3%

-é 5,1% Pardos Brancos Negros* 2,6% 1,8% 3,4% 3,5% 5.3%

g Amarelos 2,0% 1,7% 2,2% 2,1% 1,4%

u’j Indigenas 0.2% 0,0% 0,0% 0,4% 0,0%

* A classificacdo “negros” reiine “pretos” e “pardos”
1,9%
el 0,2% 2003 2005 2007 2010
13,2% Indigenas

o Brancos 89,0% 89,0% 81,0% 84,7%

e} Negros 84,7%

‘g 1,6% Pretos Negros 8,8% 9,0% 17,0% 13,2%

ped 11,6% Pardos Brancos

] Amarelos 21% 1,9% 1,8% 1,9%

Indigenas 0,1% 0,1% 0,2% 0,.2%
0,1%
1,3% Indigenas 2003 2005 2007 2010

o Amarelos

S 25,6% 73.0% Brancos 84,2% 84,1% 80,1% 73,0%

(7] Il

= Negros

2 by . Brancos Negros 13,5% 13,5% 17,4% 25,6%

[} 22,5% Pardos

=7 Amarelos 22% 23% 23% 13%

wi

Indigenas 0,1% 0,1% 0,2% 0,1%

— 1,3%

g Amarelos 0,3% 2003 2005 2007 2010

S 311% Indigenas 67.3% Brancos 74,6% 68,7% 73,0% 67,3%

< Negros d

= 7 ,(;i Pretos Brancos Negros 23,4% 26,4% 25,1% 31,1%

o 24,0% Pardos

% Amarelos 1,8% 4,2% 1,4% 1.3%

[}

& Indigenas 0.2% 0.7% 0,5% 0,3%
contingente de negros na populacdo brasileira tem crescido continuamente. Entre 2004 e 2009,
houve um aumento de 3,1 pontos percentuais na populacao negra, formada por pretos e pardos, de
acordo com nomenclatura do IBGE adotada por este estudo.

Em 2004, a proporcao de pretos era de 5,9%; em 2009, passou a 6,9%, com aumento de 1 ponto
percentual. A proporcao de pardos era de 42,1%; passou a 44,2%, com aumento de 2,1 ponto percentual.
Somados, pretos e pardos ja sdo maioria no pais: saltaram de 48% para 51,1%, o que representa, em nimeros
absolutos, 98 milhdes de individuos. A populacdo branca decresceu simultaneamente, no periodo de 2004 a
2009, de 51,4% para 48,2%, o que representa, em numeros absolutos, 92,5 milhdes de individuos.

ANO 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2004-2009 (em pontos percentuais)

Negros 48,0% 49,4% 49,5% 49,7% 50,6% 51,1% +3,1

Pretos 59% 6,3% 6,9% 7,4% 6,8% 6,9% +1,0

Pardos 42,1% 43,1% 42,6% 42,3% 43,8% 44,2% +2,1
Brancos 51,4% 49,9% 49,7% 49,4% 48,4% 48,2% -3.2
Outros* 0,6% 0,7% 0,8% 0,8% 1,0% 0,7% +0,1

*Indigenas e amarelos  Fonte: IBGE/Pnad

Considere-se ainda que os negros formam 46,5% da populacdo economicamente ativa (PEA) e 45% da

populacdo ocupada .

~

Anudrio dos Trabalhadores 2009, do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (Dieese), e boletins regionais do Sistema PED (Pes-

quisa e Emprego e Desemprego). Os dados se referem a 2008, colhidos em cinco regides metropolitanas (Belo Horizonte, Porto Alegre, Recife, Salvador e Sao
Paulo) e no Distrito Federal. Ver também “Desigualdade entre negros e ndo-negros no mercado de trabalho, no periodo 2004-2008", em www.dieese.org.br/
ped/sp/negrormsp2009.pdf.
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Ocupam, apesar dessas porcentagens, parcelas muito desiguais em relacdo aos ndo negros nos quadros
de funcionarios das empresas da amostra. Estao sub-representados.

A disparidade € menor no quadro funcional, com 31,1% dos postos de trabalho ocupados por negros, e
aumenta nos quadros seguintes, configurando um afunilamento. Ou seja: a propor¢do de negros € progres-
sivamente menor nos niveis hierarquicos mais elevados: 25,6% na supervisio, 13,2% na geréncia e 5,3%
no executivo, referindo-se esta ultima parcela, em nimeros absolutos, a 62 negros num grupo de 1.162
diretores.

A situacdo da mulher negra ¢ ainda pior: 9,3% no quadro funcional, 5,6% na supervisao, 2,1% na ge-
réncia e 0,5% no quadro executivo, representando esta ultima porcentagem, em nimeros absolutos, 6 negras
(todas pardas) entre as 119 mulheres ou os 1.162 diretores, negros e ndo negros, de ambos 0s sexos, cuja cor
ou raca foi informada pelas empresas respondentes.

E importante salientar que as mulheres negras representam uma parcela de 50,1% do total de mulheres
presentes na populacéo brasileira. Formam, além disso, um contingente de 25,6% de toda a populacao.

Comparacao

O primeiro aspecto que chama a atencado, na comparacao dos resultados dos estudos de 2010 e 2007, € o
crescimento da parcela de funcionarios da raca negra em trés dos quatro niveis hierarquicos pesquisados: fun-
cional, supervisdo e executivo. O primeiro apresenta evolucao de 25,1% para 31,1%; o segundo, de 17,4% para
25,6%; € o terceiro, de 3,5% para 5,3%. E s6 na geréncia que se constata uma queda, de 17% para 13,2%.

Os resultados de 2010 confirmam tendéncia de aumento progressivo da participacdo dos negros, cons-
tatada pela observacéo da série histdrica, iniciada em 2001 s6 para o executivo e em 2003 também para os
demais niveis. A expansao € de 7,7 pontos percentuais no quadro funcional, 12,1 pontos na supervisao e 2,7
pontos no executivo. Até na geréncia, em que ha uma retracdo de 3,8 pontos percentuais no periodo 2007-
2010, vé-se um acréscimo, na série histdrica, de 4,4 pontos percentuais.

A destacar, 0 aumento da presenca de negros em niveis de comando - mesmo quando mais discreto e
distante do esperado.

Convém assinalar que ¢ alta a taxa de ndo respostas para a composicao por raca: 22,8% no nivel exe-
cutivo e 18% no de geréncia, caindo, respectivamente, para 8,8% e 8% na supervisdo e no quadro funcional.
Em 2005, eram estes dois ultimos que tinham as taxas mais altas, superiores a 20%, e, em 2007, as nao
respostas nao ultrapassavam 8,1% no executivo. Isso sugere algum descontrole de muitas das empresas que
responderam esta pesquisa em relacdo a caracteristica de cor ou raca de seus funcionarios, como confirmam,

alias, representantes de um grupo delas ouvidos em consulta complementar de carater qualitativo.

Na mesma consulta (ver pdg. 47), discutiu-se a necessidade de cada empresa realizar o seu censo para
saber com mais exatiddo as caracteristicas dos funcionarios, entre as quais a cor ou raga. Em grande parte
das corporacdes isso so € informado na ficha de admissao, por autodeclaracdo, como € correto. O censo in-
terno permite que essa informacao seja atualizada, resultando num retrato mais fiel do grau de diversidade
do publico interno®.

Registre-se ainda a coleta, pela pesquisa, de dois fatores com poder de interferir na composicao por
cor ou raga. O primeiro é a grande proporcdo de empresas que dizem ndo ter medidas para incentivar a
participacdo de negros em cada nivel - nem politicas com metas e acdes planejadas, nem acdes pontuais ou
especificas (ver pdg. 26). O sequndo fator, relacionado ao primeiro, é a percepgdo dos gestores que, também

em grande parcela, consideram adequada a proporcéo de negros em cada nivel (ver pdg. 37).

8 A prop6sito deste assunto, ver o manual do Instituto Ethos Diversidade e Equidade: Metodologia para Censo nas Empresas, disponivel em www.ethos.org.
br/_Uniethos/Documents/Divers_Equidade_web.pdf.
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PESQUISA 2010 COMPARACAO 2001/2003/2005/2007/2010

2003 2005 2007 2010
1.3% Pessoas com Deficiéncia 1,0% 1,0% 0,4% 1.3%
g Pessoa,s'com deficiéncia 98,7% Deficiéncia fisica |  0,3% 0,4% 0,3% 1,0%
S Lo% mica, Outros Deficiéncia visual | 0,5% 0.3% 0,0% 0,0%
5 0: 3% Auditiva Deficiéncia auditiva | 0,1% 0,2% 0,1% 0,3%
g 0,0% Multiplas Deficiéncias multiplas 0,1% 0,1% 0,0% 0,0%
= Outros 99,0% 99,0% 99,6% 98,7%
Nao respostas 29,0% 24,0% 9,3% 0,0%
0,4% 2003 2005 2007 2010
Pessoas com Deficiéncia 3,7% 0,4% 0,4% 0,4%
P m deficiénci 99,6% ————— - - - -
g oisss‘za;;za elicencia out 2 Deficiéncia fisica 0,3% 0,2% 0,3% 0,16%
c 0,01% Visual utros Deficiéncia visual | 0,9% 0.1% 00% | 001%
‘% 0,23% Auldifiva Deficiéncia auditiva 1,5% 0,1% 0.1% 0,23%
[C) RuCeitiinlay Deficiéncias miltiplas | 1,0% 0,0% 0,0% 0,00%
Outros 96,3% 99,6% 99,6% 99,6%
Né&o respostas 44,0 12,3 1.1 1,9
0,6% 2003 2005 2007 2010
o Pessoas com deficiéncia 99.4% Pessoas com Deficiéncia 1,6% 4,7% 0,4% 0,6%
lg 0,20% Fisica HHE Deficiéncia fisica 0,2% 0,3% 0.2% 0,20%
S 3gif X"S;i’, Outros Deficiéncia visual | 0,1% 0,1% 0,0% 0,09%
,30% Auditiva . "
g- 0,01% Multiplas Deficiéncia auditiva 0,7% 0,3% 0.2% 0,30%
5 Deficiéncias multiplas |~ 0,6% 4,0% 0,0% 0,01%
& Outros 98,4% 95,3% 99,6% 99,4%
Nao respostas 45,0% 28,6% 0,5% 1,7%
T‘ 1,5% 2003 2005* 2007 2010
[ P deficianci Pessoas com Deficiéncia 3,5% 2,0% 1.9% 1,5%
.g 0‘;5‘,5023,,::"‘ CUCEncld 98,5% Deficiéncia fisica | _ 0,8% 1,0% 1,2% 0,8%
= o D/° " s Deficiéncia visual 0,5% 0,2% 0,1% 0,1%
2 it Deficiéncia auditiva | 1,0% 0,7% 0,5% 0,5%
0,5% Auditiva At T o 5 5 5
° 0,1% Muiltiplas Deficiéncias multiplas 1,2% 0,1% 0,1% 0,1%
= ’ Outros 96,5% 98,0% 98,1% 98,5%
,?, N&o respostas 45,0 34,2 1,1 1,5
- * Os dados de 2005 sobre pessoas com deficiéncia no quadro funcional correspondem aos que
o constam da errata divulgada em julho de 2007, disponivel em www.ethos.org.br.

y

de 14,5% a porcentagem de pessoas com deficiéncia na populagio brasileira®. E muito nitida, apesar

disso, a sub-representacdo desses individuos em todos os niveis hierarquicos das empresas da amos-

tra: 1,5% no quadro funcional, 0,6% na supervisdo, 0,4% na geréncia e 1,3% no executivo. Ou, em
numeros absolutos, 8.860 pessoas entre as 573.724 do quadro funcional, 146 entre os 25.603 supervisores,
54 entre os 13.629 gerentes e 20 entre os 1.506 executivos.

Levando-se em conta os 614.462 funcionarios representados pelo conjunto de empresas que respon-
deram este item da pesquisa (ver “Comparagdo”, neste capitulo), constata-se a presenca de 9.080 pessoas
com deficiéncia, ou 1,5% do total.

Considere-se, a proposito, o contraste entre a realidade mostrada pelo estudo e o que prevéem os tex-
tos legais. A Constituicdo Federal, por exemplo, proibe qualquer discriminacdo para admissdo e remuneragao
em razao de deficiéncia e garante a reserva de vagas na administracdo direta e indireta as pessoas com defi-
ciéncia. O artigo 93 da Lei 8.213, de 1991, conhecida como Lei de Cotas, obriga a empresa com 100 ou mais
empregados a preencher de 2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras
de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporcdo: até 200 empregados, 2%; de 201 a 500, 3%; de 501 a
1.000, 4%; e acima de 1.000, 5%."

9 Censo de 2000, do IBGE, que apresenta muitos dados sobre a situacdo das pessoas com deficiéncia no Brasil, em www.ibge.gov.br/home/presidencia/
noticias/27062003censo.shtm.

10 A Constituicao Federal estd em www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constitui%C3%A7ao.htm. A Lei 8.213, em www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/
L8213cons.htm.
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A parcela majoritariamente expressiva de 81% das empresas da amostra pertence a essa ultima faixa
(ver pdg. 10), estando, portanto, em grande desalinho com a lei. Observe-se ainda ser consideravel a parcela
de corporaces que dizem ndo ter medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia. Na
lista de acbes afirmativas desenvolvidas pelas empresas, no entanto, a manutencdo de programa especial
para contratacdo dessas pessoas esta em primeiro lugar, com 81% de mencdes (ver pdg. 29).

Relatos colhidos na consulta complementar de carater qualitativo indicam ser importante um esforco
coletivo de toda a empresa, e ndo apenas do RH, geralmente encarregado de tratar da questao™.

Comparacao

E encorajadora, na observacio da série historica iniciada em 2003, a evolucdo positiva da adogdo de
programa especial para contratacdo de pessoas com deficiéncia. Essa pratica foi mencionada, no primeiro
ano, por uma parcela de 32% das empresas, saltando para 41% em 2005, depois para 67% em 2007 e, fi-
nalmente, neste ano, para 819%.

Vé-se, apesar disso, ainda observando a série historica, um continuo decréscimo da presenca desses
individuos no nivel funcional, para o qual € mais facil contratar, por ser exigida, de modo geral, menor qua-
lificacdo: de 3,5%, em 2003, para 2% em 2005, 1,9% em 2007 e 1,5% em 2010.

Convém lembrar que os gestores que consideram baixa a participacdo das pessoas com deficiéncia apon-
tam, em grande proporcio, a falta de qualificagdo como principal causa de taxas tdo exiguas (ver pdg. 32).

A ressaltar também o decréscimo da taxa de ndo respostas a partir de 2005, mesmo que tenha se ele-
vado um pouco, de 2007 para 2010, em trés dos quatro niveis pesquisados. No executivo, caiu de 9,3% para
zero. A acentuada diminuicdo no periodo 2005-2010 estaria indicando maior preocupacao das corporacoes

com a questdo, mesmo que so para cumprir a lei — o que ndo estao consequindo.

1 Para mais informacoes, acesse a cartilha A Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho, do Ministério do Trabalho e Emprego, em www.
acessibilidade.org.br/cartilha_trabalho.pdf, e o estudo Retratos da Deficiéncia no Brasil, feito pela Fundagao Getulio Vargas com a Fundacao Banco do Brasil,
em www.fgv.br/cps/deficiencia_br/PDF/PPD_Sumario_Executivo.pdf.
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Faixa Etaria

PESQUISA 2010 COMPARA(;AO 2001/2003/2005/2007/2010
16224 2001 2003 2005 2007 2010
a anos
° 18,0% 25 a 35 anos 16 a 24 anos 0,0% 0,02% 00% | 01% 03%
.E 56 anos ou mais 35,5% 25 a 35 anos 6,0% 7.0% 11,5% 6,6% 6,4%
§ 36 a 45 anos 36 a 45 anos 33,0% 38,5% 396% | 37.5% | 355%
0,
2 Zz's 5/"5 46 a 55 anos 43,0% 41,0% 370% | 39,6% | 39,8%
a anos
56 anos ou mais 18,0% 13,5% 11,9% 16,2% 18,0%
2001 2003 2005 2007 2010
56 anos ou mais 16 a 24 anos
o TBor 16 a 24 anos _ 0,2% 1,0% 1,5% 0,5%
= 26,4% 25 a 35 anos 25 a 35 anos _ 190% | 235% | 232% | 269%
{)}
S 46assanos —__ 36 a 45 anos _ 443% | 505% | 383% | 395%
'y 0
v 36 a 45 anos 46 a 55 anos _ 338% | 228% | 314% | 264%
56 anos ou mais _ 2,7% 2,2% 5,6% 6,7%
3,0%
56 . 2,4% 2001 2003 2005 2007 2010
° anos ot mas 162 24 anos 16 a 24 an 3,0% 1,9% 2,3% 2,4%
U 15,6% astanos - 0% 9% 3% 4%
% 46 a 55 anos 46,9% 25 a 35 anos _ 27,0% | 302% | 289% | 469%
g s 25 a 35 anos 36 a 45 anos _ 46,0% | 429% | 408% | 32.1%
. 1%
= 36 2 45 anos 46 a 55 anos _ 225% | 226% | 258% | 156%
56 anos ou mais _ 1,5% 2,4% 2,2% 3,0%
f_é 55 £0es @ mElS 2001 2003 2005 2007 2010
=] 46 a 55 anos 22,80 16 a 24 anos _ 19,7% | 209% | 176% | 193%
[¥] +10'/0
= 19.3% 36 2 45 anos 25 a 35 anos _ 355% | 375% | 37,7% | 43,2%
m L
= 16 2 24 anos (I 36 a 45 anos _ 292% | 258% | 257% | 22,8%
S (]
'g 25 a 35 anos 46 a 55 anos _ 14,0% 14,0% 16,5% 12,3%
g 56 anos ou mais _ 1,6% 1,8% 2,5% 2,4%

total de funcionarios das empresas que responderam este item ¢ de 614.002, assim divididos por
faixa etaria: 111.503, de 16 a 24 anos; 263.654, de 25 a 35 anos; 144.643, de 36 a 45 anos; 78.725,
de 46 a 55 anos; e 15.477, de 56 ou mais.

As pessoas de até 45 anos formam uma parcela de 84,7% do total de funcionarios e sdo maioria em trés
niveis hierarquicos: funcional (85,3%), supervisio (81,4%) e geréncia (66,9%). S6 no executivo sdo superadas
pelas que tém mais de 45 anos. Estas ocupam 57,8% desse nivel.

0 contingente de jovens, de 16 a 24 anos, esta bem representado no quadro funcional, considerando-
se sua participacdo na populacdo brasileira™. Eles formam uma parcela de 19,3% desse nivel, por onde
entra, geralmente, a maioria dos jovens. Mas ocupam apenas 2,4% da supervisao, que € o primeiro nivel de
comando logo acima do funcional. O desnivel, tdo acentuado, sugere haver grande rotatividade, com poucas
chances de ascensao e limitada confianca na possibilidade de jovens poderem ocupar cargos de maior res-
ponsabilidade ™.

Chama a atencdo ainda a pequena participacdo, de 2,5%, das pessoas da faixa etaria de 56 anos ou
mais no conjunto de funcionarios das empresas que responderam este item do questionario’™. Observe-se

2.0 dado mais aproximado para comparacdo é da Pnad 2009, que estima a presenca de 17,4% de jovens na faixa de 15 a 24 anos.

3 Ver a prop6sito o estudo “Juventude: Diversidades e Desafios no Mercado de Trabalho Metropolitano”, do Dieese, em www.mp.rs.gov.br/areas/infancia/
arquivos/estpesq11jovens.pdf.

4 Considere-se, quanto ao aspecto da representacdo, que apenas a faixa etaria de 60 anos ou mais forma uma parcela de 11,3% da populacéo brasileira, de
acordo com estimativa da Pnad 2009.
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também o desnivel entre a faixa etaria de 46 a 55 anos e a de 56 anos ou mais, em toda a escala hierarquica:
de 12,3% para 2,4% no quadro funcional a 39,8% para 18% no executivo.

Os dados demonstram haver poucas oportunidades de trabalho para essas pessoas nas maiores em-
presas do pais. E mais: que a questao do rapido envelhecimento da populacéo brasileira e do que fazer em
resposta a esse fato ainda ndo teria entrado para valer na agenda das empresas ™.

Comparacao

Confirma-se neste estudo a aparente reversdo da tendéncia de rejuvenescimento do nivel executivo.
Apos aumentar nas pesquisas de 2001, 2003 e 2005, respectivamente, de 39% para 45,5% e 51,1%, a parce-
la de funcionarios na faixa de 25 a 45 anos diminuiu, em 2007, para 44,1% e, em 2010, para 41,9%. Voltou
a crescer, a0 mesmo tempo, nas duas mais recentes pesquisas, a propor¢ao de funcionarios com mais de 45
anos. Apos diminuicdo em 2001, 2003 e 2005, respectivamente, de 61% para 54,5% e 48,9%, cresceu, em
2007, para 55,8% e, agora, para 57,8%.

As empresas parecem no ter influéncia direta sobre essas alteracoes. E alta a proporcao das corpora-
coes que dizem ndo ter medidas de incentivo a presenca de pessoas com mais de 45 anos em seus quadros.
Quando ha, sio agdes pontuais e, em porcentagem bem menor, politicas com metas e acoes planejadas (ver
pdg. 27). E surpreendente, ao mesmo tempo, a parcela de gestores que percebem como adequada a partici-
pacdo do grupo mais maduro (ver pdg. 31).

As empresas nado teriam também influéncia direta sobre a curva apresentada pela série historica re-
ferente a geréncia, iniciada s6 em 2003. Depois de crescer de 63,3% para 74%, em 2005, a faixa etaria dos
funcionarios de 25 a 45 anos caiu em 2007 para 61,5% e voltou a crescer, em 2010, para 66,4%, mostrando
uma oscilacdo sem explicacdo aparente. Oscilou também a parcela de funcionarios com mais de 45 anos: de
36,5% em 2003, para 25% em 2005, 37% em 2007 e 33,1% em 2010.

Esses resultados seriam consequéncia de fatores conjunturais ndo captados pela pesquisa. Lembre-se
ainda que estes, como outros dados, devem ser relativizados, por se trabalhar em cada estudo com amostras
de perfil diferente.

Quanto aos jovens, a pesquisa constatou um aumento da faixa etaria de 16 a 24 no quadro funcional.
Convém, porém, examinar a série histérica, que indica nao ser possivel falar-se ainda em uma tendéncia de
crescimento. Ha uma oscilagdo na curva de 2003 a 2010, chegando-se neste ano a uma proporcéo pratica-
mente igual a de sete anos atras.

5 Ver a proposito o texto “Envelhecimento da Populacdo Brasileira: uma Contribuicdo Demografica”, de Ana Amélia Camarano, do Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada (Ipea), em http://desafios2.ipea.gov.br/pub/td/2002/td_0858.pdf.
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PESQUISA 2010 COMPARACAO 2001/2003/2005/2007/2010
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s funcionarios com mais de dez anos de empresa sdo minoria nos trés niveis hierarquicos de coman-
do das organizacoes que compdem a amostra da pesquisa deste ano: 32,6% na supervisao, 39,2%
na geréncia e 40,3% no executivo. A progressdo continua do nivel menos elevado ao mais elevado
parece sugerir, no entanto, que o grupo de empregados com mais tempo de casa - ndo necessariamente os
mais maduros - tem oportunidades de ascensao.
Observe-se ainda que é grande a parcela de funcionarios com até dois anos de casa na geréncia (18,1%)
e no executivo (22,2%), vindos, supostamente, de fora.

Comparacao

Comparando-se a situacdo dos funcionarios mais antigos em 2007 e 2010, € possivel supor que esta
se revertendo a tendéncia de limitacdo das oportunidades de ascensdo desse grupo. Era maior a parcela de
supervisores do que a de gerentes com mais de dez anos de casa, € maior a de gerentes do que a de diretores
nessa condicdo. Neste ano, € exatamente o contrario, sendo menor a parcela de supervisores do que a de
gerentes, e menor a de gerentes do que a de diretores.

Note-se, no entanto, ter caido a participacdo do contingente dos mais antigos em toda a escala hierar-
quica: de 31,5% para 17,1% no nivel funcional, de 57% para 32,6% na supervisao, de 55% para 39,2% na
geréncia e de 43% para 40,3% no executivo. O que sugere ser a melhoria nas perspectivas de ascensao uma
oportunidade para poucos.

A destacar ainda o crescimento de 36% para 47,3% da participacdo de empregados com até dois anos
de empresa no quadro funcional. Isso parece indicar maior oferta de novos empregos no periodo 2007-2010.
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Executivo

éncia

Ger

PESQUISA 2010

COMPARACAO 2001/2003/2005/2007/2010
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s dados mostram que praticamente todos os integrantes do nivel executivo das empresas da amos-
tra tém formacao superior. Eles compdem um contingente de 96,9%, que diminui progressivamente
nos quadros de comando menos elevados.

Considerando-se o grau de instrucdo de homens e mulheres nesse nivel, constata-se que uma parcela
de 96,7% dos homens possui formacao superior — porcentagem quase igual a de todos os diretores na mesma
condicdo, por causa da grande diferenca entre os grupos masculino e feminino.

Elas, com uma exigua participacdo de 13,7% no topo da escala hierarquica, superam os homens em 2,3 pon-
tos percentuais, exibindo a eloquente proporcdo de 99% do grupo com formacao superior. Em nimeros absolutos:
sao 182 mulheres entre 1.377 diretores, e sd duas ndo t€m ainda educacdo superior, apenas o ensino médio.

Nos niveis de comando menos elevados, o contingente feminino mantém sua superioridade, com pro-
porcoes sempre acima de 90%. Na geréncia, em que 87,1% dos homens tém formacdo superior, as mulheres
atingem a marca de 91,2%. Na supervisdo, em que eles ndo passam de 60,8%, elas chegam a 94,5%.

Até no quadro funcional eles ficam atras, com discretos 17%. Sdo 6,2 pontos percentuais a menos que
o grupo feminino, que possui uma parcela de 23,2% com formacao superior. Nesse quadro, predominam os
funcionarios que tém até o ensino médio, e a proporcdo de homens nessa condigao ¢ de 83%. Elas estdo 6,2
pontos percentuais abaixo, com uma proporcao de 76,8%.

A maior presenca de mulheres com formacdo superior seria, simplesmente, uma confirmacdo do fato
de elas possuirem maior grau de instrugcdo no Brasil. Mas parece mostrar mais: a dificuldade que tém para
ascender, apesar de uma melhor formacéo.
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Comparacao

A parcela de diretores com formacao superior permanece estavel. Comparando-se os resultados de
2010 com os de 2007, ha uma queda de apenas oito décimos, de 97,7% para 96,9%. Observando-se a
série histdrica, constata-se uma volta ao patamar de 2001, quando foi registrada presenca de 96% de
diretores com esse grau de escolaridade. A oscilacdo negativa na curva para 88,6% em 2005 nao parece
ter explicacdo, devendo-se provavelmente a variacado de perfil da amostra.

Também em relacdo a parcela de gerentes com formacéo superior, convém examinar a série histo-
rica, que mostra uma curva descendente a partir de 2003, quando esse nivel hierarquico comecou a ser
pesquisado: de 81,5% para 79,4% em 2005, 71,3% em 2007 e, agora, um salto para 87,9%. Os resultados
dos trés primeiros levantamentos configurariam uma tendéncia de queda que, por alguma causa nao
detectada por este estudo, estaria se revertendo.

Considere-se a possibilidade de parte das empresas terem perdido o controle da real condicdo de
seus funcionarios quanto a escolaridade. Essa hipotese foi confirmada em encontro com representantes
de corporacfes participantes da pesquisa para conhecimento e discussao de seus resultados antes da
elaboracéo deste relatorio (ver pdg. 47). Isso talvez explicasse melhor alguns aspectos do que foi coletado
em campo.

Aprendizes

PESQUISA 2010

Sua empresa contrata trabalhadores jovens na condicao Qual é o percentual de aprendizes em relagdo ao total de
de aprendizes? trabalhadores cujas fungées demandam formacao
profissional especifica?

100 92,0% 93,0% 60 53,0% 54,0%

80 50 42,0% 43,0%
40
60
30
40 20 ] Menos de 5%
20 [ sim 10 5,0% 3,0% [ De5%a15%
8 [ néo 0 [ Mais de 15%
2007 2010 2007 2010
Sua empresa tem dificuldade para Entre os aprendizes mantidos por sua Sua empresa mantém uma politica
cumprir a Lei do Aprendiz? empresa ha pessoas com deficiéncia? de efetivacdo dos aprendizes que

concluem o contrato de aprendizagem?

30,0% 22,0%
70,0% f 44,0% 56,0%

Sim

22



bem expressiva a parcela de empresas que dizem contratar jovens aprendizes em seus quadros.
Sdo 93% da amostra do atual estudo. Mas € grande ainda a proporcdo das que ndo cumprem
0 minimo exigido pela Lei do Aprendiz'®.

Ela prevé a contratacéo, pelas grandes e médias empresas, de um numero de aprendizes equi-
valente a 5%, no minimo, e 15%, no maximo, dos trabalhadores existentes em cada estabelecimento
cujas funcdes demandem formacéo profissional especifica.

0 texto legal visa facilitar o ingresso do jovem no mundo do trabalho, como meio de transformar
sua realidade pessoal e social'. N&o se trata apenas de gerar empregos, mas de permitir a formacao
profissional do jovem, sem comprometer seus estudos, e a geracdo de renda, sem comprometer a

empregabilidade e os ganhos futuros.

Ha, no entanto, na amostra de 2010, 43% de empresas abaixo do minimo. A parcela majoritaria,
de 540, esta na faixa exigida pela lei, sendo que a grande maioria, de 83% das empresas dessa faixa,
ndo excede o minimo de 5%.

Cerca de um terco das corporacdes da amostra diz ter dificuldade para cumprir a lei, apontando,
como principais empecilhos a falta de qualificagdo dos aprendizes ou dos que queiram se qualificar,
falta de vagas suficientes, auséncia de escolas preparatorias ou dificuldade na efetivacdo. Neste ul-
timo aspecto, um dos obstaculos seria o impedimento, para algumas empresas, de contratar menores
de 18 anos'®.

Outro motivo lembrado seria o critério, considerado muito subjetivo, de definicdo de qual fun-
cdo demanda formacdo profissional, observada a Classificacdo Brasileira de Ocupacdes, do Ministério
do Trabalho e Emprego. Ou ainda: a baixa oferta de capacitacdo pelo Sistema S (Senai, Sesi, Senac,
Sesc, Senar e Senat, entre outras entidades) em determinada regido.

Preocupa a alta taxa de 78% das empresas da amostra que declaram ndo ter pessoas com
deficiéncia entre seus aprendizes', alegando como uma das dificuldades para fazer isso o fato de
muitos jovens nessa condicdo ndo possuirem os pré-requisitos necessarios, de acordo com a Lei do
Aprendiz.

Comparacao

Comparando os resultados de 2007 e 2010, constata-se um discreto aumento de um ponto
percentual, de 92% para 93%, na proporcao de empresas que dizem contratar aprendizes. E, por
enquanto, antes de um novo estudo, um sinal de estabilizacdo, como o verificado no aumento da
parcela de corporagdes que ainda ndo atingiram o minimo exigido pela Lei do Aprendiz. Ou o obser-
vado no aumento, também de um ponto percentual, da porcentagem de empresas na faixa das que
cumprem a lei.

16 Ver “Manual da Aprendizagem — O que é preciso saber para contratar o aprendiz”, do Ministério do Trabalho e Emprego, em www.mte.gov.br/politicas_ju-
ventude/aprendizagem_pub_manual_aprendiz_2009.pdf.

7 Ver o estudo “O trabalho e a sua auséncia: narrativas de jovens do Programa Bolsa Trabalho no municipio de Sdo Paulo”, de Maria Carla Corrochano, em
www.teses.usp.br/teses/disponiveis/48/48134/tde-06042009-102813/pt-br.php.

8 Ver o artigo “Compromisso pela Lei do Aprendiz”, de Rai Oliveira e Daniela Rodriguez de Castro, em http:/atletaspelacidadania.terra.com.br/artigos/artigo.
php?id=28.

9 Ver o artigo “O mundo do trabalho e as pessoas com deficiéncia”, de Marta Gil, em http:/www.reviverdown.org.br/pagina_autonomia_omundo.htm.
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Repete-se, com os aprendizes, uma situacao de desigualdade equivalente a observada na contratacao

de mulheres, negros ou pessoas com deficiéncia, fora do corpo de jovens aprendizes. Com diferencas percen-

tuais favoraveis a estes nos dois primeiros casos.

Considerando-se s6 o quadro funcional, por onde costuma entrar a maioria dos novos e mais jovens

funcionarios: ha nele 33,1% de mulheres e 31,1% de negros. Os aprendizes formam parcelas de 37% e

35,6%. Quanto as pessoas com deficiéncia, o quadro funcional tem 1,5%; os aprendizes, 0,5%.

Lembre-se, a proposito dos aprendizes com deficiéncia, que ndo ha limite de idade para sua contrata-

cdo, de acordo com a lei. O que aumentaria as oportunidades de inclusdo desse grupo.

As instituicdes formadoras desses jovens trabalhadores sdo, principalmente, o Senai, o Senac e o CIEE,

com, respectivamente, 54%, 28% e 12% de mencdes. E 56% das organizagcdes que mantém aprendizes di-
zem ter politica para efetivar os que concluem seu periodo de aprendizagem. O que talvez explique, em boa
parte, sua taxa de aproveitamento ao final do processo de aprendizado: 75% em 2008, 85% em 2009. Nao
dispomos de dados sobre as condicoes de trabalho e remuneracdo desses novos funcionarios.

As principais areas de formacdo dos aprendizes sdo, de acordo com as respostas aos questionarios, a
administrativa, a de operacoes, a de recursos humanos e a comercial, com, respectivamente, 69%, 50%, 40%
e 35% das mencoes.
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Para entender melhor a lei

A Lei 10.097, de 2000, conhecida como Lei do Aprendiz e regulamentada por decreto
de 2005, explicita disposicoes da Constituicao Federal e do Estatuto da Crianca e do
Adolescente (ECA), alterando alguns artigos da Consolida¢ao das Leis do Trabalho
(CLT), de 1943.

O contrato de aprendizagem é um contrato de trabalho especial, por prazo determinado,
com duracao maxima de dois anos, em que o empregador se compromete a assegurar,
aos maiores de 14 e menores de 24 anos inscritos em programa de aprendizagem,
“formacao técnico-profissional metédica, compativel com o seu desenvolvimento fisico,
moral e psicolégico”, diz a lei.

O programa de aprendizagem deve ser desenvolvido sob a orientacdo de entidade
qualificada. O aprendiz precisa estar cursando ou ter concluido o ensino fundamental
e, salvo condicao mais favoravel, lhe sera garantido o salario minimo-hora.

Os estabelecimentos de qualquer natureza sao obrigados a empregar e matricular nos
cursos dos Servicos Nacionais de Aprendizagem numero de aprendizes equivalentea 5%,
no minimo, e 15%, no maximo, dos trabalhadores existentes em cada estabelecimento,
cujas funcoes demandem formacao profissional.

Devem ser consideradas, para efeito de calculo da cota de aprendizes, todas as funcoes
que demandem formacao com certificado profissional, observada a Classificacao
Brasileira de Ocupacoes, elaborada pelo Ministério do Trabalho e Emprego.

O empregador tem total liberdade para selecionar o aprendiz, observados os dispositivos
legais referentes a aprendizagem. E conferida prioridade aos adolescentes de 14 a 18
anos. No caso de pessoas com deficiéncia, nao ha limite de idade para participa¢ao no
programa.

Mais detalhes sobre a Lei do Aprendiz e sobre como cumpri-la podem ser obtidos pela
internet nestes enderecos:

e www.mte.gov.br/aprendizagem
e www.leidoaprendiz.org.br

e www.aprendizlegal.org.br

e www.atletaspelacidadania.org.br
e www.conexaoaprendiz.org.br/

e www.ethos.org.br

e www.gife.org.br

25




POLITICAS E ACOES AFIRMATIVAS

Incentivo a Participacao
de Mulheres

Quadro Executivo Geréncia

- Politicas com metas e acdes planejadas

Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de mulheres nos seguintes niveis
hierarquicos, sua empresa tem:

- Acdes pontuais especificas

Supervisao Quadro Funcional

I:] Nao tem medidas para incentivar a participacdo de mulheres

pesar da sub-representacdo presente em to-

dos os niveis hierarquicos (ver “Composi¢cdo

por Sexo”, na pdg.12), a maioria das empresas
da amostra ndo tem, de acordo com informacdo dos
departamentos de recursos humanos, nenhuma medi-
da para incentivar a participacdo de mulheres em seus
quadros.

Igualdade de Oportunidades

Tem politica para promover a igualdade de oportunidades para

homens e mulheres?
Sim 63,0%
N&o 37,0%

A maior parte das que dizem adotar alguma medida se
restringe a acdes pontuais ou especificas. Isso esta indicado
em 349% das respostas referentes ao executivo, 41% a ge-
réncia, 40% a supervisio e 43% ao quadro funcional.

Uma proporcao bem menor diz ter politicas com metas
e acoes planejadas, que nao ultrapassam os 8% das respos-
tas referentes ao quadro funcional.

A maioria das empresas diz desenvolver atualmente algu-
ma politica visando a promocéo da igualdade de oportunida-
des para homens e mulheres entre os funcionarios (ver quadro
“Politicas e A¢ées para Promogdo da Equidade”, na pdg. 29).

Incentivo a Participacao
de Negros

Quadro Executivo

3,0%
25,0%

Geréncia

72,0%

- Politicas com metas e acoes planejadas

Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de negros nos seguintes niveis
hierarquicos, sua empresa tem:

- Acdes pontuais especificas

Supervisao Quadro Funcional

I:] Nao tem medidas para incentivar a participagdo de negros

s empresas com alguma medida para incentivar a
participacdo de negros tém principalmente acgdes
pontuais ou especificas, de acordo com seus RHs.
0 dado € expresso por 25% das respostas referentes ao exe-

cutivo, 27% a geréncia, 28% a supervisao e 33% ao quadro
funcional. Em proporcdo muito menor, tém politicas com
metas e acdes planejadas, que ndo excedem os 6% de res-
postas referentes ao quadro funcional. A maioria declara



nao ter nenhuma medida para incentivar a participacdo de
negros, apesar da sub-representacao desse grupo, especial-
mente no executivo, em que ocupa sé 5,3% dos cargos (ver
“Composicéo por Cor ou Raga”, na pdg. 14).

Igualdade de Oportunidades

Tem politica para promover a igualdade de oportunidades para

brancos e negros?

Sim 52,0%

Nao 48,0%

A iniciativa das corporacdes em relacdo a participa-
cao dos negros parece ter, portanto, efeito bem limitado
sobre o aumento, de 2007 para 2010, de sua presenca em
quase todos os niveis hierarquicos.

A maioria das empresas diz desenvolver atualmente
alguma politica visando a promocéo da igualdade de
oportunidades para brancos e negros entre os funcio-
narios (ver quadro “Politicas e A¢cdes para Promogdo da
Equidade”, na pdg. 29).

Incentivo a Participacao de
Pessoas com Mais de 45 Anos

Quadro Executivo

Geréncia

5.0%
29,0%

- Politicas com metas e acdes planejadas

Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos
nos seguintes niveis hierarquicos, sua empresa tem:

- Acdes pontuais especificas

Supervisao Quadro Funcional

4,0%

4,0% 65,0%

29,0% 31,0%

I:] Nao tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos

s medidas de incentivo a participacdo de pessoas
com mais de 45 anos adotadas pelas empresas
concentram-se, sequndo seus RHs, em acdes pon-
tuais ou especificas para o quadro executivo (28%), a gerén-

Igualdade de Oportunidades

Tem politica para promover a igualdade de oportunidades para as

diferentes faixas etarias?

50,0%
50,0%
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cia (29%), a supervisdo (29%) e o quadro funcional (31%).
Sao muito reduzidas as porcentagens de metas e acdes pla-
nejadas, que nao superam 15% das respostas em nenhum
dos niveis hierarquicos.

Metade das empresas diz desenvolver atualmente algu-
ma politica visando a promocdo da igualdade de oportuni-
dades para as diferentes faixas etarias entre os funcionarios
(ver quadro "Politicas e A¢des para Promogdo da Equidade”,
na pdg. 29).



Incentivo a Participagéo Com relagcdo a medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia nos
de Pessoas com Deficiéncia seguintes niveis hierarquicos, sua empresa tem:

Quadro Executivo Geréncia

9,0%
25,0%

- Politicas com metas e acdes planejadas - Acdes pontuais especificas

Supervisao Quadro Funcional

20,0%  33.0% 100 10,0%
0,
el =R 59,0%

I:] Nao tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia

consideravel a parcela de empresas que adotam,
de acordo com seus RHs, politicas com metas e
acdes planejadas (59%) ou agGes pontuais ou
especificas (31%) para incentivar a presenca de pes-

Igualdade de Oportunidades

Tem politica para promover a igualdade de oportunidades para

pessoas com deficiéncia?

Sim 73,0%

Nao 27,0%
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soas com deficiéncia no quadro funcional.

Contrasta, porém, com estes dados a queda, de 2007
a 2010, da participacdo desse grupo de funcionarios nesse
quadro (ver “Pessoas com Deficiéncia, na pdg. 16).

Uma grande maioria de empresas diz desenvolver atu-
almente alguma politica visando a promocao da igualdade
de oportunidades para pessoas com deficiéncia entre os
funcionarios (ver quadro "Politicas e Agdes para Promogdo da
Equidade”, na pdg. 29).



Politicas e Acoes para Promocao da Equidade

Quais destas politicas ou aces afirmativas sua empresa mantém ou promove?

= : 32,0%
Manutencéo de programa especial para | 41,0%
contratacdo de pessoas com deficiéncia 67,0%
81,0%
Medidas de conciliacao entre trabalho, familia e vida pessoal*
56,0%
Apoio a projetos na comunidade que visem melhorar 24,0%
a oferta de profissionais qualificados provenientes de 33,0% 46,0%
grupos usualmente discriminados no mercado de trabalho T 51,0%
. L . |=3,0%
Estabelecimento de programas de capacitacao profissional que |==4 g9,
visem melhorar a qualificagdo de mulheres 23,0%
20,0%
. N . 6,0%
Estabelecimento de metas para reduzir a diferenca entre o maior 220 8,0%
e 0 menor salario pago pela empresa 11,0%
pago pela emp 17,0%
. < . | 3,0%
Estabelecimento de metas para a redugao das desigualdades === 3 g9,
salariais na empresa (entre homens e mulheres, por exemplo) }gg:;o
, 0%
Estabelecimento de programas especiais para contratacao de 7.0%11 0
pessoas usualmente discriminadas no mercado de trabalho, como 0% 22,0%
mulheres, negros e individuos com mais de 45 anos de idade 14,0%
o — . ...3.0%
Estabelecimento de programas de capacitacdo profissional que e 8,0%
visem melhorar a qualificacio de pessoas com mais de 45 anos 10.0% 18,0%
'y 0
Estabelecimento de metas para ampliar a participagdo de |
mulheres em cargos de dire¢io** 20,0%
g ¢ 10,0%
X L _ = 1,0%
Estabelecimento de programas de capacitagéo profissional que §Z222 4,0%
visem melhorar a qualificacdo de negros 16,0%
9,0%
[ 2,0%
. . — 0,
Oferecimento de oportunidades de trabalho para ex-detentos —J== 20 é" 0%
6,0%
Estabelecimento de metas para ampliar a participagdo de negros
em cargos de direcao™* | 6,0%
| 2,0%
* Opgao incluida em 2010.  **Opcao incluida em 2007. ‘ M 2003 2005 72007 M 2010 ‘

tabela foi elaborada a partir das mencées feitas

a uma ou mais ac¢des ou politicas que as empre-

sas estariam desenvolvendo, escolhidas de uma
lista apresentada no questionario da pesquisa. Destaca-se,
entre as opgoes, a referente a existéncia de programa espe-
cial para contratacdo de pessoas com deficiéncia. Ela atinge
neste ano 81% de mencdes, sequindo uma linha de evolu-
cdo positiva iniciada em 2003. O resultado & coerente com a
adocao, por uma parcela de 90% das empresas, de medidas
para incentivar a participacao, no quadro funcional, de pes-
soas nessa condicdo (ver pdg. 26)

Com porcentagens bem mais discretas, embora acima
de 50%, destacam-se também as mencdes ao apoio a pro-
jetos na comunidade que visem melhorar a oferta de pro-
fissionais qualificados provenientes de grupos usualmente
discriminados no mercado de trabalho, e a medidas de con-
ciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal. Note-se que
esta sequnda opcdo foi incluida na lista apenas neste ano.

Num patamar inferior, mostra evolugdo promissora o
estabelecimento de metas para reduzir a diferenca entre o
maior € 0 menor salario pago pela empresa.

Nas pesquisas de 2003, 2005 e 2007, solicitou-se que este item do questionario fosse respondido pelo presidente da empresa. Em 2010, pediu-se que as respostas fossem

dadas pelo departamento de recursos humanos.
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PERCEPCAO DO PRESIDENTE

Sobre a Situacao das
Mulheres na Empresa

Quadro Executivo

[ 0,0%

Geréncia

45,0% S

55,0%

- Acima do que deveria

De acordo com seu critério, a propor¢do de mulheres em sua empresa esta:

- Abaixo do que deveria

Quadro Funcional

& 0,0%

Supervisao

1,0%

71,0% 15,0%

85,0%

I:] Adequada

arcela significativa dos presidentes, ou executivos que
os representam na resposta a esta parte da pesquisa,
consideram adequada a proporcao de mulheres nos

quatro niveis hierarquicos de suas empresas.

Esse entendimento corresponde a 45% das respostas
referentes ao quadro executivo, nivel em que a presenca das
mulheres € de apenas 13,7%, de acordo com informacéo do
departamento de recursos humanos das corporacdes, nao
necessariamente conhecida pelos presidentes (ver “Compo-
sicio por Sexo”, na pdg. 12).

A parcela de respostas que consideram adequada a
presenca de mulheres na geréncia € de 59%, porcentagem
que sobe para 71% na supervisao € 85% no quadro funcio-
nal. Ha até uma pequena parcela, de 1% das respostas, que
entende estar acima do que deveria a presenca de mulheres

na supervisao e na geréncia.

Registre-se uma coeréncia na opinido dos gestores:
quanto menor € a participagdo feminina em cada nivel -
33,1% no funcional, 26,8% na supervisdo, 22,1% na ge-
réncia e 13,7% no quadro executivo —, menor também ¢ a

concordancia deles (85%, 71%, 59% e 45%).

Se a proporcao de mulheres esta abaixo do que deveria em

algum desses niveis, a que atribui?

A falta de qualificacdo profissional de mulheres para os cargos 42,0%
A falta de interesse de mulheres por cargos na empresa 9,0%
A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o q

assunto 49,0%

Aos que consideram a participagcdo feminina menor do
que deveria ser foi indagado a que atribuem essa insuficién-
cia. A maior parcela de gestores, representados por 49% das
respostas, dizem ser a falta de conhecimento ou experiéncia
da empresa para lidar com o assunto; 42% atribuem a situ-
acdo a falta de qualificacdo profissional das mulheres; e 9%,

a falta de interesse delas por cargos na empresa.

Convém observar que a parcela de respostas dos que con-
sideram a presenca feminina insuficiente ndo chega a ser des-
prezivel. A que se refere ao executivo até supera a de respostas

que consideram o numero de mulheres adequado (55% e 45%).

Apesar disso, € grande a propor¢do de empresas que ndo
tém, de acordo com informagdo de seus RHs, medidas para
incentivar a participacdo de mulheres em seus quadros (ver

"Politicas e A¢es para Promogdo da Equidade”, na pdg. 29).



Sobre a Situacao dos
Negros na Empresa

Quadro Executivo

Geréncia

49,5%

54,0% 49,5%

- Acima do que deveria

De acordo com seu critério, a propor¢do de negros em sua empresa esta:

- Abaixo do que deveria

Supervisao Quadro Funcional

65,0% 34,0%

36,0%

I:] Adequada

majoritaria a parcela de presidentes que considera

adequada a proporcédo de negros em pelo menos dois

dos quatro niveis hierarquicos observados por esta
pesquisa: o funcional e o de supervisdo, com porcentagens
de, respectivamente, 65% e 63%. Isso apesar da presenca
de individuos da raca negra, nesses niveis, ser de apenas
31,1% e 25,6% (ver “Composicdo por Cor ou Raga”, na pdg.
74). Na percepcdo sobre a geréncia, ha um empate entre
"adequada” e “abaixo do que deveria"

Observa-se quanto aos negros, assim como em relacdo
as mulheres, uma coeréncia na opinido dos presidentes: a
percepcao de adequacdo diminui progressivamente do nivel
menos elevado ao mais elevado da escala hierarquica, con-
forme decresce a parcela de pessoas desse grupo de funcio-
narios. Ha outro detalhe que chama a atencdo: uma parcela
de 1% entende estar a proporcdo de negros acima do que
deveria em todos os niveis.

Aos que consideram a participacdo dos negros menor
do que deveria ser foi indagado a que atribuem essa insufi-
ciéncia. A maior parcela, de 61% das respostas, indica a falta
de qualificacdo para os cargos. Porcentagem bem inferior, de

319%, atribui a situacdo a falta de conhecimento ou experi-
€ncia da empresa para lidar com o assunto; e 8%, a falta de

interesse de negros por cargos na empresa.

Se a proporcao de negros esta abaixo do que deveria, a que atribui?

Afalta de qualificacdo profissional de negros para os cargos 61,0%
A falta de interesse de negros por cargos na empresa 8,0%
A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com 31.0%
0 assunto o

Observe-se que, a exemplo do que ocorre a proposito
das mulheres, ndo chega a ser desprezivel a parcela de res-
postas dos que consideram a presenca de individuos da raca
negra menor do que deveria ser. A que aponta essa insufici-
€ncia no executivo até supera a de respostas que consideram
a presenca adequada (54% e 4509%).

Apesar disso, € muito alta a proporcao de empresas que
nao tém, de acordo com informacéo de seus RHs, medidas
para incentivar a participagdo de negros em seus quadros (ver
“Politicas e A¢cbes para Promogdo da Equidade”, na pdg. 29).

Sobre a Situacao das Pessoas
com Mais de 45 Anos

Quadro Executivo

sua empresa esta:
Geréncia

3,0%
4,0%

93,0% 4.0% <EHE)

3,0%

- Acima do que deveria

De acordo com seu critério, a propor¢do de pessoas com mais de 45 anos em

- Abaixo do que deveria

Supervisao

92,0% 4,0% 4,0%

Quadro Funcional

3,0%

89,0%

I:] Adequada

propor¢ao, na empresa, de pessoas com mais de 45
anos é tida como adequada por parcelas bem signi-
ficativas e praticamente iguais das respostas dos
presidentes para cada nivel da escala hierarquica: 93% para

0 executivo e para a geréncia, 92% para a supervisdo e 89%
para o quadro funcional. A presenca de pessoas desse grupo
etario € considerada menor do que deveria ser por apenas 3%,
4%, 4% e 8% das respostas referentes aos quatro niveis.



Se a proporcio de pessoas com mais de 45 anos esta abaixo do que 4% para a supervisdo e 3% para o quadro funcional.

deveria, a que atribui?

- Esses dados demonstram ndo haver preocupacéo, da
A falta de qualificacdo profissional de pessoas nessa faixa etéria para os cargos | 17,0%

A falta de interesse de pessoas nessa faixa etaria por cargos na empresa | 33,0% quase totalidade dos pre5|dentes, a I’ESpCItO da Sltuagao dos

Afalta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto | 50,0% funcionarios com mais de 45 anos. E essa percepgéo nao

As porcentagens de presidentes que consideram a pro- contrasta, ao menos parcialmente, com a realidade (ver “Fai-

porcio de pessoas com mais de 45 anos até acima do que X0 Etdria’, na pdg. 18).

deveria, em cada nivel hierarquico, sdo iguais ou proximas A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa
a essas ultimas e maiores do que as registradas na percep-  para lidar com o assunto foi majoritaria entre as trés opgoes
¢cdo, quanto a este aspecto, da proporcdo de mulheres ou de  apresentadas no questionario a suposta insuficiéncia de pes-
negros: 4% para o quadro executivo, 3% para a geréncia,  soas com mais de 45 anos na empresa.

Sobre a Situagéo VB S50 De acordo com seu critério, a proporgo de pessoas com deficiéncia em sua empresa esté:
com Deficiéncia

Quadro Executivo Geréncia

Supervisao Quadro Funcional

[ 0,0% 42,0% = 0,0% 36,0% ™ 0,0% M 0,0%
49,0% ——— . — , . S0 &1 0,0%
43,0% 57,0%

51,0% 58,0% 64.0%

- Acima do que deveria - Abaixo do que deveria I:] Adequada

3o majoritarias as parcelas de respostas considerando  conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com

a proporcéo de pessoas com deficiéncia menor do que o assunto (17%) e a falta de interesse de pessoas com
deveria ser, em todos os niveis hierarquicos. Opinaram  deficiéncia por cargos na empresa (10%).

assim 51%, 58%, 64% e 57% dos gestores das empresas a Se a proporgao de pessoas com deficiéncia esta abaixo do que deveria,

a que atribui?

propdsito, respectivamente, do executivo, da geréncia, da su-

perviséo e do qua dro funcional Afalta de qualificagdo profissional de pessoas com deficiéncia para os cargos 73,0%

Afalta de interesse de pessoas com deficiéncia por cargos na empresa 10,0%

Indagou-se também aos presidentes a que atri-

Afalta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto | 17,0%

buem o fato, por eles percebido, de ser mais baixa do
que deveria a proporcdo de funcionarios nessa condicdo. Sdo expressivas as porcentagens de respostas dos RHs in-
A opinido de que falta qualificacdo profissional foi ma-  dicando ndo haver medidas para incentivar a presenca de pes-
nifestada por 73% deles, vindo muito abaixo as outras ~ S0as desse grupo nos trés niveis de comando das empresas (ver
duas opcbes apresentadas pelo questionario: a falta de  “Politicas e Acbes para Promogéo da Equidade’, na pdg. 29).

Sobre a Proporgéo De acordo com seu critério, a proporgao de Se a proporcao de aprendizes esta abaixo do que
de Aprendizes aprendizes em sua empresa esta: deveria, a que atribui?

41,0% 36,0%

Acima do que deveria Abaixo do que deveria || A falta de Afalta de qualificagéo
72.0% conhecimento ou de aprendizes
- experiéncia da 23,0%

Adequada

empresa para Afalta de
lidar com o interesse dos
assunto aprendizes pela empresa

arcela bem expressiva dos principais gestores consi- Com 419% das respostas, a maior parcela do segundo

dera adequada a propor¢do de aprendizes na empre-  grupo atribui a suposta insuficiéncia do numero de apren-

sa. Essa opinido € manifestada por 72% das respostas.  dizes a falta de conhecimento ou experiéncia da empresa
Um segundo contingente, de 21%, pensa que a proporcao de  para lidar com o assunto; 36% dizem ser a falta de qua-
aprendizes esta abaixo do que deveria e ha 7% de gestores  lificacdo dos aprendizes; e 23%, a falta de interesse de
para os quais a proporcdo € maior do que deveria. aprendizes pela empresa.
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QUESTIONARIO

Publicamos a sequir a integra do questionario utilizado para o levantamento dos dados que apresentamos
neste relatorio. Nosso intuito € oferecer as empresas que nao participaram desta pesquisa uma ferramenta que
as auxilie a fazer um censo interno para avaliar como elas estao no que se refere a diversidade e a equidade
entre seus dirigentes e funcionarios. Mesmo as organizacées que participaram deste levantamento ou que ja

fizeram seu censo interno poderdo utilizar esta ferramenta para atualizar seus dados regularmente.

Informacdes sobre como fazer o censo interno na empresa podem ser obtidas no manual Diversidade e
Equidade: Metodologia para Censo nas Empresas, lancado pelo Instituto Ethos em 2008. Ele esta disponivel em
www.ethos.org.br/_Uniethos/Documents/Divers_Equidade_web.pdf.

Diversidade e Equidade: Ferramenta de Autoavaliacdao

Instrucoes Gerais de Preenchimento do Questionario

0 questionario esta dividido em trés partes. A Parte 1 contém perguntas sobre o perfil da empresa
(identificacdo, implementacéo de acdes e desenvolvimento de politicas em favor da diversidade e da equi-
dade), devendo ser respondida pela pessoa responsavel por Recursos Humanos ou por alguém indicado para
esse fim, que marcara com um “X" a alternativa mais apropriada.

A Parte 2 contém perguntas sobre a percep¢do do(a) executivo(a) responsavel pela organizagdo sobre
o quadro de funcionarios, devendo ser preenchida por ele(a), apenas assinalando com um “X"

A Parte 3 contém quadros cujo objetivo € levantar o perfil dos funcionarios e dirigentes da empresa, em
cinco categorias: 1) Quadro Executivo (presidentes, vice-presidentes e diretores); 2) Geréncia; 3) Supervi-
sdo, Chefia ou Coordenacio; 4) Quadro Funcional (funcionarios sem cargo de chefia); e 5) Aprendizes. Tais
informacdes também devem ser fornecidas pela pessoa responsavel por Recursos Humanos ou por alguém
indicado.

Os quadros devem ser preenchidos levando-se em conta o nimero total de funcionarios daquele nivel,
bem como o total de homens e o total de mulheres. Assim, se, por exemplo, os funcionarios que se enqua-
dram na categoria de Supervisao, Chefia ou Coordenacdo forem 100, os nimeros constantes na divisdo por
género deverao sempre totalizar 100 funcionarios em cada item.
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Parte 1

IDENTIFICACAO DA EMPRESA

Nome da empresa:

Nome do respondente:

Cargo do respondente:

SETOR DA ATIVIDADE PRIMARIA DA EMPRESA (INDIQUE ABAIXO)

01.( ) Agua e Saneamento 14.( ) Mineracéo
02.( ) Alimentos e Producéo Agricola 15.( ) Papel e Celulose
03.( ) Bebidas e Fumo 16. ( ) Plasticos e Borracha
04.( ) Comércio Atacadista 17.( ) Quimica e Petroquimica
05.( ) Comércio Exterior 18.( ) Servicos Especializados
06. () Comércio Varejista 19.( ) Servicos Médicos
07.( ) Construgéo Civil 20.( ) Siderurgia
08.( ) Eletroeletrdnica 21.( ) Tecnologia da Informacgio
09.( ) Energia Elétrica 22.( ) Telecomunicagbes
10. ( ) Farmacéutica 23.( ) Téxtil, Couro e Vestudrio
11. () Mat. de Construgdo e Decoracgdo 24.( ) Transportes e Logistica
12. () Mecéanica 25.( ) Veiculos e Pecas
13.( ) Metalurgia 26.( ) Outro. Qual?
PORTE DA EMPRESA (COM BASE NO FATURAMENTO ANUAL)
1.( ) Até R$ 500 milhdes 3.( ) DeR$ 1 bilhdo a R$ 3 bilhdes
2.( ) De R$ 500 milhdes a R$ 1 bilhdo 4.( ) Acima de R$ 3 bilhdes
LOCALIZA(,'i\O DA MATRIZ DA EMPRESA NO BRASIL
1.( ) Regido Norte 4.( ) Regido Sudeste
2. ( ) Regido Nordeste 5.( ) Regido Sul
3.( ) Regido Centro-Oeste
NUMERO TOTAL DE FUNCIONARIOS
| | | | | | Funcionarios (niumero exato)
1. () Até 300 funcionarios 4. ( ) De 3.001 a 5.000 funcionarios
2.( ) De 301 a 1.000 funcionéarios 5. ( ) Mais de 5.000 funcionarios

3.( ) De 1.001 a 3.000 funcionarios
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ACOES DA EMPRESA

P01 A. Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de mulheres nos sequintes niveis hierarquicos, a sua
empresa tem:

Diretoria:

1. ( ) Politicas com metas e acées planejadas

2. ( ) Acgdes pontuais ou especificas

3.( ) Nao tem medidas para incentivar a participacdo de mulheres
Geréncia:

1. ( ) Politicas com metas e acées planejadas

2. ( ) Agdes pontuais ou especificas

3.( ) Nao tem medidas para incentivar a participacdo de mulheres
Supervisao, Chefia ou Coordenacgao:

1. ( ) Politicas com metas e acées planejadas

2. ( ) Acgdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de mulheres
Quadro Funcional:

1. ( ) Politicas com metas e acées planejadas

2. ( ) Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de mulheres

PO1 B. Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de negros nos seguintes niveis hierarquicos, a sua empresa tem:

Diretoria:

1. ( ) Politicas com metas e acées planejadas

2. ( ) Acdes pontuais ou especificas

3.( ) Nao tem medidas para incentivar a participacdo de negros
Geréncia:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de negros
Supervisao, Chefia ou Coordenacdo:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de negros
Quadro Funcional:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de negros

P01 C. Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade nos
seguintes niveis hierarquicos, a sua empresa tem:

Diretoria:
1. ( ) Politicas com metas e acées planejadas
2. ( ) Acgdes pontuais ou especificas
3.( ) Nao tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade
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Geréncia:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade
Supervisao, Chefia ou Coordenacdo:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade
Quadro Funcional:

1.( ) Politicas com metas e ac6es planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade

P01 D. Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de pessoas com defici€ncia nos seguintes niveis
hierarquicos, a sua empresa tem:

Diretoria:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) Nao tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia
Geréncia:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia
Supervisao, Chefia ou Coordenacao:

1.( ) Politicas com metas e acdes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) Nao tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia
Quadro Funcional:

1.( ) Politicas com metas e acoes planejadas

2. () Acdes pontuais ou especificas

3.( ) N&o tem medidas para incentivar a participacdo de pessoas com deficiéncia

P02 A. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocéo da igualdade de oportunidades para
homens e mulheres entre os funcionarios?

1.( ) Sim
2.( ) Nao

P02 B. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocéo da igualdade de oportunidades para
brancos e negros entre os funcionarios?

1.( ) Sim
2.( ) Nao

P02 C. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocéo da igualdade de oportunidades para
as diferentes faixas etarias entre os funcionarios?

1.( ) Sim
2.( ) Nao
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P02 D. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promogao da igualdade de oportunidades para
pessoas com deficiéncia entre os funcionarios?

1.( )Sim
2.( ) Nao

P03. Caso alguma das respostas anteriores seja positiva (de PO1 A a P02 D), quais destas politicas e/ou agdes
afirmativas sua empresa mantém ou promove?

01.( )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

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

03.( )Estabelecimento de programas de capacitacdo profissional que visem melhorar a
qualificacdo de mulheres

04. ( )Estabelecimento de programas de capacitagdo profissional que visem melhorar a
qualificacdo de negros

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

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

07. ( ) Estabelecimento de metas para ampliar a participacdo de mulheres em cargos de direcdo
08. ( )Estabelecimento de metas para ampliar a participacdo de negros em cargos de direcdo

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

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

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

12. ( )Medidas de conciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal®.

P04 A. Conhecida como Lei do Aprendiz, a Lei n°. 10.097/2000, regulamentada pelo Decreto n°. 5.598/2005, define a
contratacdo de aprendizes pelas empresas. Sua empresa contrata trabalhadores jovens na condicdo de aprendizes?

1.( )Sim
2.( ) Nao
Em caso positivo na P04 A:

P04 B. Qual é o percentual de aprendizes em relacdo ao total de trabalhadores cujas funcdes demandam formacao
profissional especifica?

1.0 ) 1% 5.( ) 5% 9.( )9% 13.( ) 13%
2.()2% 6.( )6% 10.( ) 10% 14.( ) 14%
3.()3% 7.0 ) 7% . ) 1% 15.( ) 15%
4.( ) 4% 8.( )8% 12.( ) 12% 16. () Mais de 15%

Em caso positivo na P04 A:

P04 C. Qual é a natureza da entidade formadora dos aprendizes mantidos pela empresa? Informe quantos aprendizes
por entidade.

01. Senac | ] 05. Sescoop | ]
02. Senai | ] 06. Escola técnica publica | ]
03. Senar | ] 07. Outra organizagdo |
04. Senat | ] Qual?

20 \edidas de conciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal sdo aquelas destinadas a proporcionar uma maior compatibilizacdo entre as responsabilidades
familiares e as responsabilidades laborais. Sao exemplos de medidas ja adotadas por empresas: ampliacao da licenca maternidade, ampliacao da licenca pater-
nidade, licencgas parentais, auxilio-creche para trabalhadores e trabalhadoras, licencas para acompanhar filhos e outros familiares dependentes e flexibilidade
de horério.
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Em caso positivo na P04 A:

P04 D. Em que area da empresa estdo os aprendizes? Informe quantos aprendizes por area.

01. Administrativa |
02. Administrativa - Depto. de Pessoal
03. Administrativo-Financeira |
04. Atendimento [
05. Comercial [
06. Compras/Suprimentos |
07. Comunicacao [
08. Contabilidade ||

P04 E. Que departamento da empresa faz a gestdo dos aprendizes?
01.( ) Recursos Humanos
02.( ) Outro

09. Financeira |
10. Juridica |
11. Marketing | ]
12. Operacoes |
13. Pesquisa e Desenvolvimento |
14. Recursos Humanos/Gestdo de Pessoas |__ |
15. Tecnologia |
16. Outras |

P04 F. Sua empresa mantém uma politica de absorcdo dos aprendizes que concluem o contrato de aprendizagem?

1.( )Sim
2.( ) Nao

P04 G. Em caso positivo, quantos aprendizes foram efetivados como funcionarios em 2008 e em 20097

Total de Aprendizes Total de Efetivados
01. Em 2008 [
02. Em 2009 | |
P04 H. Entre os aprendizes mantidos por sua empresa ha pessoas com deficiéncia?
1.( ) Sim
2.( ) Nao

P04 I. Sua empresa tem dificuldade para cumprir a Lei do Aprendiz?
1.( ) Sim
2.( ) Nao

P04 J. Em caso positivo, informe quais sdo as principais dificuldades.
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Parte 2

PERCEPCAO DO PRINCIPAL GESTOR DA EMPRESA

P05 A. De acordo com seu critério, a proporcdo de mulheres em sua empresa, em cada um dos seguintes niveis
hierarquicos, esta:

Diretoria:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

Geréncia:

1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
Supervisao, Chefia ou Coordenacgao:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
Quadro Funcional:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
P05 B. Se a proporcdo de mulheres esta abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
1. ( ) A falta de qualificacio profissional de mulheres para os cargos
2.( ) Afalta de interesse de mulheres por cargos na empresa
3.( ) A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto

P06 A. . De acordo com seu critério, a proporcdo de negros em sua empresa, em cada um dos seguintes niveis
hierarquicos, esta:

Diretoria:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

Geréncia:

1.( ) Acima do que deveria
2.( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
Supervisao, Chefia ou Coordenacdo:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
Quadro Funcional:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
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P06 B. Se a proporcédo de negros esta abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
1.( ) A falta de qualificacio profissional de negros para os cargos
2.() A falta de interesse de negros por cargos na empresa
3.( ) Afalta de conhecimento ou experiéncia na empresa para lidar com o assunto

P07 A. De acordo com seu critério, a proporcdo de pessoas com mais de 45 anos em sua empresa, em cada um dos
seguintes niveis hierarquicos, esta:

Diretoria:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

Geréncia:

1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
Supervisao, Chefia ou Coordenacao:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
Quadro Funcional:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

PO7 B. Se a proporcdo de pessoas com mais de 45 anos de idade esta abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
1. () A falta de qualificacio profissional de pessoas nessa faixa etaria para os cargos
2.( ) Afalta de interesse de pessoas nessa faixa etaria por cargos na empresa
3.( ) A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto

P08 A. De acordo com seu critério, a propor¢ao de pessoas com deficiéncia em sua empresa, em cada um dos
seguintes niveis hierarquicos, esta:

Diretoria:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

Geréncia:

1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

Supervisao, Chefia ou Coordenacéo:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

Quadro Funcional:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada
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P08 B. Se a proporgédo de pessoas com deficiéncia esta abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?

1.( ) Afalta de qualificacdo profissional de pessoas com deficiéncia para os cargos
2.( ) Afalta de interesse de pessoas com deficiéncia por cargos na empresa
3.( ) A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto

P09 A. De acordo com seu critério, a proporcao de aprendizes em sua empresa esta:
1.( ) Acima do que deveria
2. ( ) Abaixo do que deveria
3.( ) Adequada

P09 B. Se a proporcdo de aprendizes esta abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
1.( ) Afalta de qualificacdo de aprendizes
2.( ) Afalta de interesse de aprendizes pela empresa
3.( ) A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto
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Parte 3

(A ser preenchida pelo RH)
QUADRO N°. 1 — PERFIL DO QUADRO EXECUTIVO

PERFIL GERAL > TOTAL DE DIRETORES | |

TOTAL DE HOMENS | |
TOTAL DE MULHERES | |

GRUPOS ETARIOS

De 16 a 24 anos
De 25 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 a 55 anos
56 anos ou mais
TOTAL

TOTAL
DIRETORES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

ESCOLARIDADE

Até a 4. série
Da 52 a 82 série
Ensino Médio
Ensino Superior
Pos/Mestrado
Doutorado/P6s
TOTAL

TOTAL
DIRETORES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

RACA OU COR

Branca
Preta
Parda
Amarela
indigena
TOTAL

TOTAL
DIRETORES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

DEFICIENCIAS

Fisica

Visual

Auditiva

Multipla

Nao sdo portadores
TOTAL

TOTAL
DIRETORES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

TEMPO DE EMPRESA

Menos de 1 ano
De 1 a2 anos
De 3 a 5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
16 anos ou mais
TOTAL

TOTAL
DIRETORES

TOTAL
HOMENS
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QUADRO N°. 2 — PERFIL DO QUADRO DE GERENCIA

PERFIL GERAL > TOTAL DE GERENTES | |

TOTAL DE HOMENS | |
TOTAL DE MULHERES | |

GRUPOS ETARIOS

De 16 a 24 anos
De 25 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 a 55 anos
56 anos ou mais
TOTAL

TOTAL
GERENTES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

ESCOLARIDADE

Até a 42 série
Da 52 a 82 série
Ensino Médio
Ensino Superior
Pés/Mestrado
Doutorado/Pos
TOTAL

TOTAL
GERENTES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

RACA OU COR

Branca
Preta
Parda
Amarela
indigena
TOTAL

TOTAL
GERENTES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

DEFICIENCIAS

Fisica

Visual

Auditiva

Multipla

Nao sao portadores
TOTAL

TOTAL
GERENTES

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

TEMPO DE EMPRESA

Menos de 1 ano
De 1a 2 anos
De 3 a 5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
16 anos ou mais
TOTAL

TOTAL
GERENTES

TOTAL
HOMENS
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QUADRO N°. 3 - PERFIL DO QUADRO DE SUPERVISAO, CHEFIA OU COORDENACAO

PERFIL GERAL > TOTAL DE SUPERVISORES/CHEFES | |

TOTAL DE HOMENS | |
TOTAL DE MULHERES | |

GRUPOS ETARIOS TOTAL TOTAL TOTAL
SUPERVISORES/CHEFES HOMENS MULHERES

De 16 a 24 anos |
De 25 a 35 anos |
De 36 a 45 anos |
De 46 a 55 anos |
|
|

|
|
|
|
56 anos ou mais |
TOTAL

ESCOLARIDADE TOTAL TOTAL TOTAL
SUPERVISORES/CHEFES HOMENS MULHERES

Até a 4. série |
Da 5 & 82 série |
Ensino Médio |
Ensino Superior |
P6s/Mestrado |

|

|

Doutorado/Péds
TOTAL

RACA OU COR TOTAL TOTAL TOTAL
SUPERVISORES/CHEFES HOMENS MULHERES
Branca

Preta

|

|

Parda |
Amarela |
|

|

|
|
|
|
indigena |
TOTAL

DEFICIENCIAS TOTAL TOTAL TOTAL
SUPERVISORES/CHEFES HOMENS MULHERES
Fisica |
Visual |
Auditiva |
Multipla |
I
I

Nao sao portadores
TOTAL I

TEMPO DE EMPRESA TOTAL TOTAL TOTAL
SUPERVISORES/CHEFES HOMENS MULHERES

Menos de 1 ano |
De 1 a 2 anos |
De 3 a 5 anos |
De 6 a 10 anos |
De 11 a 15 anos |

|

|

16 anos ou mais
TOTAL
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QUADRO N°. 4 — PERFIL DO QUADRO FUNCIONAL

PERFIL GERAL > TOTAL DE FUNCIONARIOS | |

TOTAL DE HOMENS | |
TOTAL DE MULHERES | |

GRUPOS ETARIOS

De 16 a 24 anos
De 25 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 a 55 anos
56 anos ou mais
TOTAL

TOTAL
FUNCIONARIOS

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

ESCOLARIDADE

Até a 42 série
Da 52 a 82 série
Ensino Médio
Ensino Superior
Pés/Mestrado
Doutorado/Pos
TOTAL

TOTAL
FUNCIONARIOS

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

RACA OU COR

Branca
Preta
Parda
Amarela
indigena
TOTAL

TOTAL
FUNCIONARIOS

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

DEFICIENCIAS

Fisica

Visual

Auditiva

Multipla

Nao sao portadores
TOTAL

TOTAL
FUNCIONARIOS

TOTAL
HOMENS

TOTAL
MULHERES

TEMPO DE EMPRESA

Menos de 1 ano
De 1a 2 anos
De 3 a 5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
16 anos ou mais
TOTAL

TOTAL
FUNCIONARIOS

TOTAL
HOMENS
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QUADRO N°. 5 - PERFIL DO QUADRO DE APRENDIZES

PERFIL GERAL > TOTAL DE APRENDIZES | |

TOTAL DE APRENDIZES HOMENS | |
TOTAL DE APRENDIZES MULHERES | |

GRUPOS ETARIOS TOTAL APRENDIZES APRENDIZES
APRENDIZES HOMENS MULHERES

De 14 a 16 anos
De 17 a 19 anos
De 20 a 24 anos
TOTAL

ESCOLARIDADE TOTAL APRENDIZES APRENDIZES
APRENDIZES HOMENS MULHERES

Até a 42. série |

Da 52 3 9. série |

Ensino Médio |

TOTAL |

RACA OU COR TOTAL APRENDIZES APRENDIZES
APRENDIZES HOMENS MULHERES

Branca
Preta
Parda
Amarela
indigena
TOTAL

DEFICIENCIAS TOTAL APRENDIZES APRENDIZES
APRENDIZES HOMENS MULHERES

Fisica
Visual
Auditiva
Multipla
Nao sao portadores
TOTAL
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A NECESSIDADE DE UM CENSO INTERNO

oncluimos esta edicdo da pesquisa Perfil Social, Ra-

cial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil

e Suas Acdes Afirmativas com a convicgdo de termos
aprofundado um pouco mais a observacdo sobre a realida-
de do nosso universo. Ou, mais precisamente, da amostra
que conseguimos obter a partir do envio de um questiona-
rio as empresas. Conseguimos a consideravel marca de 109
respostas das 500 possiveis, com uma taxa de retorno de
21,8%, menos expressiva, porém, do que seria de se esperar
por estarmos ja na quinta edicdo da pesquisa. Mesmo as-
sim, depois de muita insisténcia e com grande dilatacdo dos
prazos para retorno.

A resposta, por autopreenchimento, € evidentemente
voluntaria e as empresas se empenham ao maximo em nos
atender. Mas a dificuldade de receber os questionarios pre-
enchidos € o primeiro indicio do quanto € complicado para
a maioria colher e registrar os dados requeridos; e um claro
sinal, a0 mesmo tempo, da inexisténcia ou desatualizacdo
desses dados e da dificuldade em lidar com algumas ques-
tdes. Em especial, a que se refere a cor ou raca de seu publi-

co interno - dos negros, mais especificamente.

0 pais vive novo momento, de revalorizacdo identita-
ria do negro, que conquistou maior visibilidade em muitos
setores. O governo federal até criou, com status de minis-
tério, a Secretaria de Politicas de Promocédo da lgualdade
Racial, que busca, entre seus objetivos, valorizar a cultura
étnica dos afrodescendentes. Universidades adotam a po-
litica de cotas, telejornais escalam jornalistas negros para
suas bancadas e novelas e anuncios conferem ao negro
inédito protagonismo.

Esse conjunto de acdes favorece o fortalecimento da
autoestima e torna menos dificil, para as pessoas de cor
ou raga negra, declarar sua condicdo. Assim, em 2008, elas
atingiram presenca majoritaria, com tendéncia a maior cres-
cimento, na populacdo brasileira.

A maioria das corporagdes, no entanto, permanece em
desalinho com essa mudanca. Perde a oportunidade de va-
lorizar a diversidade e promover a equidade, que, a parte
serem principios de direitos humanos e de uma auténtica
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democracia, oferecem melhores perspectivas de desenvolvi-
mento sustentavel dos negdcios.

v

E 0 que tm mostrado ao longo dos anos os estudos
realizados pelo Ethos e por outras instituicées. Tanto € as-
sim que nos surpreendemos com os resultados inicialmente
apresentados pelo lbope para a pesquisa de 2010. A parti-
cipacdo de negros crescera desmesuradamente em relacdo
ao estudo anterior, atingindo patamar também superior ao
sugerido pela série historica, iniciada em 2001. Estranhou-
se, a par disso, uma participacdo bem menor de mulheres em

todos os niveis hierarquicos das empresas.

0 que teria acontecido? Que fatores conjunturais po-
deriam explicar essas mudancas? Elas sugeriam ser mais
uma indicacdo da falta de controle das empresas a respeito
das principais caracteristicas de seus funcionarios.

Seguindo entdo uma antiga e boa tradi¢do de aprofun-
dar aspectos de uma pesquisa que parecem nao ter causa
ou conter alguma inconsisténcia, o Instituto Ethos, por in-
termédio do Ibope, voltou a campo para uma nova consulta.
Foi ouvir, mediante entrevista por telefone, as empresas que
apresentavam percentuais de individuos da raca negra supe-
riores aos da média do estudo.

Para essa consulta complementar, foi selecionado um
contingente de 48 empresas, formado por dois grupos: um
com 38 empresas, que so responderam a pesquisa de 2010;
outro com 10, que responderam as pesquisas de 2007 e
2010. Obteve-se retorno de 30 empresas, sendo 24 do pri-
meiro grupo e 6 do sequndo.

No geral, as empresas consultadas mostravam néo ter,
num primeiro momento, a percepcao de mudanca no perfil
dos funcionarios contratados. Nenhuma afirmou ter passado
a contratar mais pessoas da raga negra. Vale observar, ain-
da, que as corporacdes disseram nao fazer nenhum tipo de
acompanhamento quanto a essa questdo, nao havendo um
historico para que pudessem responder exatamente se teria
havido mudancga ou ndo.

Quase todas usam a ficha de admissao como referéncia
para fornecer os dados solicitados. O que se refere a cor ou



raca baseia-se na autodeclaracdo, como recomendado. E ne-
nhuma das empresas disse ter alterado esse dado, nem fei-
to algum tipo de reclassificagdo ou pedido aos empregados
para atualizarem suas fichas. O que algumas comentaram ¢
que muitos funcionarios demonstram certa indecisdo ao se
classificarem.

Indagadas sobre o que explicaria o fato de terem em
seus quadros mais negros do que a media das empresas par-
ticipantes da pesquisa, as empresas ouvidas nessa consulta
complementar apontaram quatro fatores principais:

® araca negra como caracteristica mais marcante das
pessoas que moram na regido em que a empresa esta
localizada ou onde mantém parte de suas operacoes
(o Norte e o Nordeste, principalmente);

® 0 crescimento da empresa e o consequente aumento
na contratacdo de novos funcionarios, sem, no en-
tanto, nenhum controle ou programa para admissao
de negros;

® mudanca geografica da sede - de cidade, Estado e
regiao;

® setor de atividade em que atua, que concentraria um
maior numero de individuos da raca negra.

A partir dos resultados dessa consulta, foram avaliadas,
individualmente, as 109 empresas da amostra. Concluiu-se
que quatro delas, que nao haviam participado das pesquisas
anteriores, comportavam-se como outliers. Apresentavam
resultados tdo dispares das demais que impactavam também
os resultados totais, inclusive por terem porte muito acima da
média. As quatro foram entdo separadas, para posterior estu-
do, que podera fornecer novas e importantes informacdes.

A amostra passou a ter entdo as 105 empresas que se-
riam efetivamente representativas do universo pesquisado,
com crescimento promissor, porém ainda desalentador, da
participacdo de negros, e a elevagdo da presenca feminina a
um patamar também mais coerente com a série historica.

A seguir, todas as empresas que responderam a pes-
quisa foram convidadas a participar de um encontro em que
foram comunicados a mudanca da amostra e os resultados
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obtidos e agora publicados neste documento. Participaram
desse encontro 21 empresas, representadas principalmente
por responsaveis pelas areas de recursos humanos, comuni-
cacdo e responsabilidade social.

0 evento transformou-se numa nova consulta comple-
mentar, de carater qualitativo. O grupo de representantes
comentou os dados e forneceu informacdes valiosas sobre
a realidade das empresas - algumas coincidentes com as
coletadas na primeira consulta complementar. Colaboraram,
assim, com o aperfeicoamento das pesquisas realizadas pelo
Ethos e com uma melhor interpretagéo dos resultados.

Algumas de suas contribuicbes estdo incorporadas,
implicita ou explicitamente, ao longo das paginas do rela-
tdrio. A mais significativa talvez seja o reconhecimento, pe-
las corporacées, da necessidade de realizar periodicamente
um censo interno. E uma valiosa ferramenta, que permite
as empresas conhecer melhor seus funcionarios e dirigentes,
nao so quanto a cor ou raca, mas também quanto a outras
caracteristicas. De posse dos dados fornecidos pelo censo, as
empresas podem também planejar e desenvolver melhor po-
liticas e acoes de valorizacdo da diversidade e de promocao
da equidade.

Enquanto isso, persiste alguma incerteza quanto a
exatidao das taxas de participacdo dos negros nos quadros
das maiores e mais importantes empresas do pais. Uma vez
que a informacdo sobre raca ou cor foi fornecida apenas no
momento da contratacdo, € possivel - dependendo do tem-
po de casa do funcionario - que ela tenha sido obtida num
contexto diferente do atual, em que algumas caracteristicas

desse grupo eram menos valorizadas.

0O mesmo ocorre em relacdo a escolaridade. Embora
as empresas ouvidas solicitem a seus funcionarios que in-
formem sua evolucdo nesse aspecto, isso ndo tem ocorrido
como pratica geral.

Para auxiliar as empresas a fazer o seu censo interno,
o Instituto Ethos publicou em 2008 o manual Diversidade e
Equidade: Metodologia para Censo nas Empresas. Seu con-
teudo estd disponivel em www.ethos.org.br/_Uniethos/Docu-
ments/Divers_Equidade_web.pdf.



