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APRESENTAGCAO DO INSTITUTO ETHOS

esde sua fundacdo, o Instituto Ethos tem

procurado contribuir com as empresas no

cumprimento de uma agenda de respon-
sabilidade social que tenha como objetivo a cons-
trucdo de uma sociedade sustentavel e justa. E
pressuposto, para isso, a atencdo e respeito aos
direitos humanos, com praticas de promocdo do
trabalho decente. Este presume, por sua vez, a ine-
xisténcia de quaisquer formas de discriminacdo de
grupos vulnerdveis no mercado de trabalho, como
mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, pes-
soas com mais de 45 anos e o ptblico LGBT.

Tendo esses temas no centro de suas preocupa-
¢bes, o Instituto Ethos retomou em 2015 a publi-
cacdo da série histérica do Perfil Social, Racial e
de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e
Suas Acbes Afirmativas. A pesquisa procurou re-
tratar possiveis desigualdades na composicdo do
quadro de pessoal das organizacdes e, a0 mesmo
tempo, identificar aces pela equidade e diversi-
dade na distribuicdo de cargos.

Comomesmointuito, masvisando especialmente
a condicdo de mulheres e negros, lancamos aqui,
em parceria com a Secretaria Municipal de Pro-
mocdo da Igualdade Racial (SMPIR) da cidade de
Sdo Paulo e patrocinio do Banco Interamericano
de Desenvolvimento (BID), o Perfil Social, Racial e
de Género dos 200 Principais Fornecedores da Pre-
feitura de Sdo Paulo.

Primeira do género realizada na maior cidade do
pais, esta pesquisa teve taxa de retorno significa-
tivo (26,5%) de empresas que responderam, ainda
que parcialmente, ao questiondrio aplicado pela

Overview Pesquisa. Para complementa-la, ado-
tou-se como referéncia a Relacdo Anual de Infor-
macdes Sociais (Rais), do Ministério do Trabalho e
Emprego, de 2013, no que se refere aos trabalha-
dores alocados nas organizagdes dos principais se-
tores econdmicos que prestam servigos a Prefeitura
de Sdo Paulo - um total de 4,9 milhdes de pessoas.

Buscou-se também contextualizar as desigual-
dades raciais e de género, considerando acesso
a educacdo, a trabalho e renda. E registraram-se
ainda iniciativas adotadas pela Prefeitura para
fazer frente a essas desigualdades - entre as quais,
adisposicdo de participar de um estudo como este.

Osresultados exibem, entre outros aspectos, uma
participacdo importante das mulheres nos postos
de diretoria, geréncia e supervisdo. Quando,
porém, é feito o recorte por cor ou raga, obser-
va-se que as mulheres negras estdo posicionadas,
persistentemente, na base da pirdmide. E assim
continuam quando o recorte é por renda, manten-
do-se a inquietante sequéncia, da melhor a pior
condicdo: homens brancos, mulheres brancas, ho-
mens negros e mulheres negras.

Esperamos que o Perfil Social, Racial e de Género
dos 200 Principais Fornecedores da Prefeitura
de S&do Paulo possa, como é missdo do Instituto
Ethos, mobilizar, sensibilizar e ajudar empresas,
ndo so6 de Sdo Paulo, a refletir melhor sobre suas
praticas, aperfeicoando ou implementando
novas a¢des em favor da equidade e da diversi-
dade. Com igual expectativa, dirigimos este es-
tudo aos formuladores de politicas publicas para

o enfrentamento das desigualdades.




APRESENTAGAO DO BID

cidade de S&o Paulo é uma das maiores ci-

dades da América Latina, um grande centro

econémico e cultural que é considerado um
berco de oportunidades para aqueles que desejam
sua ascensdo social e melhor qualidade de vida.
Contudo, as estatisticas demonstram que essas
oportunidades ndo sdo aproveitadas de maneira
igualitdria por homens e mulheres, nem pelos dife-
rentes grupos étnicos e raciais que vivem no muni-
cipio. Os homens, em média, possuem renda maior
do que as mulheres e ocupam posi¢des de maior
destaque nas empresas em que trabalham. As de-
sigualdades raciais também se tornam evidentes
quando observamos que a taxa de desocupacdo
entre negros em Sdo Paulo é de 9,1%, enquanto
esse ntimero é de 6,3% entre brancos. Além disso, a
maior parte dos trabalhadores negros se concentra
nas faixas de remuneracdo abaixo de trés saldrios
minimos, havendo uma predomindncia maior de
pessoas brancas nas faixas de saldrio mais altas.

Uma mudanca nessa situacdo desigual pode ser
obtida por meio de a¢des e de politicas que visem
promover a inclusdo e diversidade no mercado
de trabalho e no setor econémico. Para tal, é es-

Judith Morrison

Assessora Principal

Divisdo de Género e Diversidade

Banco Interamericano de Desenvolvimento

sencial a realizacdo de estudos que identifiquem
quais sdo os mecanismos que atuam para perpe-
tuar essas desigualdades na sociedade, de ma-
neiraque se possa combaté-los com maior eficacia.

O presente estudo, realizado pelo Instituto
Ethos com apoio do Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID), aborda essa questdo
de uma maneira inovadora. Ele parte da ideia
de que a igualdade pode ser construida a partir
de cadeias de producdo de bens e servicos mais
diversas e inclusivas. A Prefeitura do municipio,
sendo um grande consumidor dos bens e ser-
vicos, pode ter um papel importante nessa cons-
trugdo. Assim, investigar o grupo de empresas
dos setores que fazem parte dessa cadeia de for-
necedores traz informacdes valiosas sobre como
a Prefeitura, como um agente lider na criacdo
de oportunidades na cidade, pode atuar na pro-
mocdo da igualdade social, racial e de género. A
partir dai, podem-se ampliar as politicas de in-
clusdo, tanto no setor ptblico como no setor pri-
vado, abrindo-se outros caminhos de combate
as desigualdades para construir um futuro mais
sustentdvel e igualitario.



APRESENTAGCAO DA SMPIR

com satisfacdo que a Secretaria Municipal

de Promogdo da lgualdade Racial (SMPIR),

em parceria com o Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID) e o Instituto Ethos, ofe-
rece para a cidade de Sdo Paulo o Perfil Social, Ra-
cial e de Género dos 200 Principais Fornecedores
da Prefeitura de S&o Paulo.

Este trabalhosegue asdiretrizes de transparéncia
que o governo do Prefeito Fernando Haddad vem
implantando na administracdo publica da cidade
nos dltimos anos, e faz parte de um programa es-
tratégico da SMPIR para o desenvolvimento da
populagdo negra em nosso municipio. O programa
enfatiza o mercado de trabalho principalmente
por considerar de grande valor o cruzamento
entre politicas que envolvam o setor ptblico e pri-
vado na construcdo de a¢des que enfrentem deci-
sivamente as desigualdades raciais.

0 estudo estendeu seu olhar a outros grupos his-
toricamente excluidos, como mulheres, pessoas
com deficiéncia e com mais de 45 anos, analisando
sobretudo sua representatividade em todos os
niveis hierdrquicos das empresas pesquisadas. A
pesquisa aprofundou-se na andlise de dados da
Rais/2013 e de empresas ligadas aos setores eco-
némicos que prestam servicos para a Prefeitura, e
ainda focou as desigualdades raciais e de género
existentes, destacando politicas ptblicas recente-
mente construidas e seu impacto na promocao da
igualdaderacial e de género na cidade de Sdo Paulo.

Mauricio Pestana
Secretdrio Municipal de Promog&o da Igualdade
Racial da Prefeitura de Sdo Paulo.

A Prefeitura de Sdo Paulo tem feito a licdo de
casa no enfrentamento as desigualdades raciais
no mundo do trabalho. Nosso Programa de Acdo
Afirmativa, por meio de cotas raciais para negros,
jd incluiu desde 2014 mais de 1.000 servidores pu-
blicos em cargos estratégicos, como procuradores,
auditores, contadores, professores, entre outros.
Essa politica nos honra por ser considerada o
mais avancado programa de inclusdo de negros
do setor publico na América Latina, em nivel mu-
nicipal. Pela quantidade de beneficiados e tempo
de existéncia, ousamos impactar a mudanca da
“cara-face” dos niveis hierdrquicos da adminis-
tracdo publica do municipio de S&o Paulo.

Partimos também para o setor privado. Neste
mesmo periodo, criamos o Sdo Paulo Diverso
- Férum de Desenvolvimento Econdmico Inclu-
sivo, uma iniciativa da SMPIR em parceria com o
BID com o objetivo contribuir para um desenvol-
vimento socioecondmico mais inclusivo (iguali-
tdrio) na cidade de Sdo Paulo, por meio da criagdo
de oportunidades para a populagdo negra.

Assim, esperamos que os resultados desta pes-

quisa, agora democratizados (democratica-
mente divididos) com a sociedade paulistana,
interfiram na formulacdo e consolidacdo de
novas acdes que aglutinem os setores ptblico e
privado de forma efetiva, e interfiram positiva-
mente na promocdo da igualdade e no enfrenta-

mento as desigualdades.







10

16
19
21
24
26
30

33
34
35
36
37

Metodologia

Incentivo a Participacdao de Mulheres

Incentivo a Participacao de Negros

Incentivo a Participacao de Pessoas com Mais de 45 anos
Incentivo a Participacdo de Pessoas com Deficiéncia
Acbes Afirmativas Gerais

Sobre os Aprendizes

Sobre a Proporcao de Mulheres na Empresa

Sobre a Proporcao de Negros na Empresa

Sobre a Proporc¢ao de Pessoas com Mais de 45 anos
Sobre a Propor¢éao de Pessoas com Deficiéncia

Sobre a Proporcao de Aprendizes






sta pesquisa é pioneira na cidade de Sdo

Paulo e no Brasil, pois apresenta o Perfil So-

cial, Racial e de Género dos 200 Principais
Fornecedores da Prefeitura de Sdo Paulo. Neste
trabalho, buscou-se tracar o perfil dos funciona-
rios e dirigentes das principais empresas forne-
cedoras da maior prefeitura municipal do Brasil,
em termos sociais e econémicos, observando sua
representacdo em todos os niveis hierdrquicos,
de acordo com o género e a cor ou raca, além da
presenca de pessoas com mais de 45 anos e de
pessoas com deficiéncia. Procurou-se ainda co-
nhecer a percepc¢do do principal gestor das orga-
nizacdes sobre a situacdo desses grupos no seu
quadro de funciondrios.

Para aprofundar a andlise a partir dos resultados
contidos no perfil das empresas fornecedoras da
Prefeitura de Sdo Paulo, recorreu-se a Relacgdo
Anual de Informacgées Sociais (Rais), de 2013, do

Ministério do Trabalho e Emprego. Para tanto
foram observadas as varidveis género, cor ou raca
e nivel hierdrquico, para os trabalhadores alocados
nas organiza¢des dos principais setores econé-
micos que prestam servicos a Prefeitura de Sdo
Paulo. Os dados servem de referéncia para melhor
compreensdo da realidade das empresas fornece-
doras do municipio (ver “O que revela a amostra da
Rais”, na pag. 37).

Tendoemconta,ainda,acomplexidadedasrelacdes
no mundo do trabalho, buscou-se contextualizar
as desigualdades raciais e de género, considerando
acesso a educacdo, trabalho e renda (ver “Contexto
das desigualdades raciais e de género na cidade de
S&do Paulo”, na pdg. 49). Em complemento, séo apre-
sentadas algumas das principais politicas publicas
de promocdo da igualdade de oportunidades im-
plementadas para esses segmentos na cidade de
Sédo Paulo.
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METODOLOGIA

sta é uma pesquisa de cardter quantitativo,

por meio de questiondrio (reproduzido a

partir da pdg. 63) para autopreenchimento
viainternet e entrevistas por telefone.

Universo

As 200 principais empresas fornecedoras da Prefei-
tura de Sdo Paulo, de acordo com os valores de con-
trato, segundo cadastro fornecido pela Secretaria
Municipal de Promocédo da Igualdade Racial de Séo
Paulo (SMPIR).

Amostra

Do total de 200 empresas, 53 devolveram o ques-
tiondrio com as partes 1,2 e 3 preenchidas, sem, no
entanto, responderem a parte 4, com dados para
compor o perfil de seus funciondrios e dirigentes
(ver descricdo do questiondrio adiante).

Periodo de campo
De 18 de marco a 28 de julho de 2015.

Coleta de dados e acompanhamento

0 questiondrio foi enviado as 200 principais
empresas fornecedoras da Prefeitura de S&o
Paulo, por meio de mensagem eletronica en-
derecada ao principal gestor e ao responséavel
pela drea de recursos humanos (RH) ou de res-
ponsabilidade social.

Uma equipe da Overview Pesquisa fez vdrios con-
tatos com as empresas a fim de estimular as
respostas, acompanhar o preenchimento do ques-
tiondrio, tirar duvidas e identificar os casos em que

era necessdrio reenviar os questionarios.

Foram feitas, em muitos casos, solicitacdes de
complementacdo das informacgdes. Para controlar
eventuais erros, houve dupla digitacdo dos dados.

Todos os resultados foram checados por telefone
com os respondentes.

O questiondrio

0 questiondrio foi dividido em quatro partes. A
parte 1, dirigida ao RH, procurava identificar o
perfil da empresa (setor de atuacdo, faturamento,
localizacdo e nimero de funciondrios). A parte 2,
também dirigida ao RH, buscava conhecer politicas
e acBes afirmativas desenvolvidas pela empresa
em favor da diversidade e da equidade.

A parte 3 continha questdes que deveriam ser
respondidas pessoalmente pelo principal gestor
da empresa (o presidente ou um representante).
Procurava-se desse modo verificar sua percepcdo
sobre a situagdo, em sua equipe, de grupos histo-
ricamente discriminados no mercado de trabalho,
como mulheres, negros, pessoas com mais de 45
anos de idade e pessoas com deficiéncia.

Aparte4,decarater objetivo, deveria ser preenchida
com informacdes fornecidas pelo RH. O intuito
era compor o perfil dos funciondrios e dirigentes
da empresa, em oito categorias: quadro executivo
(diretoria); geréncia; supervisdo, chefia ou coorde-
nac¢do; quadro funcional (funciondrios sem cargo de
chefia); aprendizes; trainees; estagiarios e conselho
de administracdo. Ndo foi possivel, no entanto, ana-
lisar essa parte da pesquisa, porque as empresas
ndo responderam as questdes apresentadas.



Indicadores de anadlise: Rais/MTE, 2013

Devido a auséncia de informacdes da parte 4 do
questiondrio, que revelaria o perfil dos funciona-
rios e dirigentes das empresas participantes da
pesquisa, optou-se por analisar os dados da Re-
lacdo Anual de Informacdes Sociais (Rais) de 2013,
gerenciada pelo Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), das empresas dos setores empresariais que
prestam servicos ao municipio de Sdo Paulo acerca
da composicdo racial e de género de seus niveis hie-
rdrquicos. As categorias de referéncia para a ana-
lise foram: diretor (quadro executivo), gerente
(geréncia), supervisor (supervisdo, chefia ou coorde-
nac¢do), funciondrio (quadro funcional) e aprendiz.

Nesta amostra, foram excluidas as organizacdes li-
gadas a educagdo, para ndo causar viés na distribuicdo
de género. Os dados se referem as empresas cujos seg-
mentos sdo, usualmente, contratados pela Prefeitura
de S&o Paulo como: construgdo civil, servicos e algumas
desagregacdes de servicos, como atividades de selecdo,
agenciamento e locacdo de mdo de obra; salide; e ser-

TOTAL DA AMOSTRA RAIS/MTE

vigos gerais. Aamostra envolveu 4.864.480 pessoas.

Indicadores de analise sobre desigual-
dades de género e raca em Sdo Paulo:
IBGE, 2010

1. Nesse setor
estdoincluidas
as atividades
de alojamento
i . . . . ealimentacdo,
Paraaprofundaraandlise qualitativaaodiscutirsobre . iiades
as empresas fornecedoras da Prefeitura de Sdo Paulo ~ recreativase
. . culturais, servicos
e sua diversidade, entendeu-se relevante contextua-  pessoais e servicos
lizar as desigualdades raciais e de género na cidade le- ~ “°™tic>=
atividades de

vando-se em conta os indicadores de educacédo, renda
e trabalho a partir dos dados do IBGE 2010 e da Rais/
MTE 2013. Para subsidiar as discussées, foram enfati-

intermediacdo
financeira, seguros
e previdéncia
privada, atividades
imobiliarias,
zadas algumas politicas publicas referentes ao mundo
méquinase
equipamentos,

do trabalho criadas por érgdos da Prefeitura, conside-
rando-se o Plano de Metas da Gestdo (2013-2016).

atividades de
informatica,
pesquisa e
Para designar a cor ou raca, foram utilizadas as ca-  desenvolvimento,
. . . atividades
tegorias adotadas pelo Instituto Brasileiro de Ge- ... .
ografia e Estatistica (IBGE): branca, preta, parda, eorganismos
internacionais.

amarela e indigena. Considera-se que as pessoas
pretas e pardas perfazem o grupo que compde a po-
pulacdo negra brasileira.

Perfil dos cargos de empresas em vinculos ativos no municipio de Sdo Paulo, por género

HOMENS MULHERES TOTAL
Diretoria 17.41M 10.327 27.738
Geréncia 113.938 87613 201,557
Supervisdo 71.624 62.474 134.098
Quadro Funcional 2.429.086 2.039.794 4.468.880
Aprendizes 16.072 16.747 32.213
Total 2.648.131 2.216.349 4.864.480

Fonte: Relacao Anual de Indicadores Sociais (Rais), do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), 2013

aluguel de veiculos,

1







SETOR DE ATIVIDADE

INDUSTRIA

SERVICOS

PRODUTOS
AGRICOLAS

LOCALIZAGAO DA MATRIZ DAS EMPRESAS

Da amostra das 200 principais empresas fornece-
doras da Prefeitura de Sdo Paulo, 60,5% se concen-
tram no setor de servigos, seguido pelo setor de
industria, com 32%. Apenas 7,5% estdo no setor de
produtos agricolas.

Regido Sudeste 88,0%
Regido Sul 6,0%
Regido Centro-Oeste 4,0%
Regido Nordeste 2,0%

As empresas da amostra se concentram, em sua maior parcela, na Re-
gido Sudeste, totalizando uma participa¢do de 88%, seguida da Re-
gido Sul, com 6%.

Praticamente todas as empresas da amostra que operam na Re-
gido Sudeste tém sua matriz na prépria cidade de Sdo Paulo (96%).
Apenas 4% delas ndo tém matriz no municipio.

PORTE POR FATURAMENTO

ATE R$ 500
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53,0%
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NUMERO DE FUNCIONARIOS

ATE 300
FUNCIONARIOS

DE 301 A 1.000 FUN- : oL
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DE 1.001 A 3.000 FUNCIO- o |
NARIOS 19,0 /°

DE 3.001 A 5.000 7 004 |
FUNCIONARIOS 7'0 % !
MAIS DE 5.000 FUN- : :
CIONARIOS

SE SUA EMPRESA ESTA NA REGIAO SUDESTE,
A MATRIZ ESTA NA CIDADE SAO PAULO?

A faixa de até RS 500 milh&es concentra a maior
parte das empresas e representa mais da metade
delas (53% do total da amostra). A segunda maior
parcela ocupa a faixa de mais de RS 500 milhdes a
RS 1 bilhdo, com 26,5%, seguida pela faixa de mais
de RS 1bilh&do a RS 3 bilhdes, com 11%. A proporg¢do
de empresas com faturamento acima de RS 3 bi-
Ihdes é de 9,5%.

As empresas com até 1.000 funciondrios formam a
parcela majoritdria, de 53%, da amostra, sendo que
a metade delas tem até 300 funciondrios. Acima
desse patamar, tem maior proporc¢do, de 21%, a
faixa de mais de 5.000 funciondrios, seguida pela
de 1.001 a 3.000 funciondrios, com 19%. A menor
parcela é formada por empresas na faixa de 3.001
a5.000 funciondrios, com apenas 7%.
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pesquisa Perfil Social, Racial e de Género dos

200 Principais Fornecedores da Prefeitura de

Sdo Paulo é um instrumento pioneiro, que
propde dar visibilidade aos segmentos discrimi-
nados no mercado de trabalho da maior cidade do
pais. As mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e
com maisde45anos tém dificuldades em ter os seus
talentos aproveitados com equidade no mundo cor-
porativo. Hd mais de 10 anos o Instituto Ethos vem
demonstrando esse fato, que afeta a sustentabili-
dade socioecondmica brasileira.

0 atual estudo foi aprofundado, como os ante-
riores, por um levantamento da percepcdo do
principal gestor das empresas no tocante a esses

grupos discriminados.

Mesmo considerando que diversas das empresas
pesquisadas ja adotam praticas favordveis a equi-
dade, persiste um quadro ambiguo em relacdo a
diversos aspectos. Revelou-se uma baixa proativi-
dade corporativa no que diz respeito ao tema.

Percebem-se, no entanto, dados positivos, como
o fato de as empresas, em sua maioria, ofere-
cerem oportunidades de trabalho a ex-detentos
e bolsas de qualificacdo profissional. Por outro
lado, as empresas ainda ndo se esmeram em mo-

nitorar os dados que permitiriam uma eficaz
gestdo da diversidade. Nessa mesma direcdo,
ndo estimulam nem apoiam as medidas de com-
bate a discriminacdo. A expressiva maioria delas
ndo desenvolve nenhuma politica com foco no

aproveitamento do grupo LGBT.

Quanto a percep¢do do principal gestor das em-
presas pesquisadas, observa-se uma postura mais
conservadora com os negros do que com as mulheres.

Esta pesquisa pretende contribuir para a cons-
trucdo de politicas indutoras das a¢des afirma-
tivas, que as empresas pesquisadas revelaram
ndo apoiar. O setor publico e privado - juntos
- devem encetar caminhos que tragam avancos
ao mercado de trabalho do pais. Trata-se de es-
tratégia que dard sustentabilidade ao desenvol-

vimento nacional.

As corporagdes necessitam compreender que
elas e a sociedade sdo entes interdependentes.
Tal visdo é um caminho sem volta e todo esforgo
deve ser feito para que se consolide o entendi-
mento aqui apontado.

Verifique nas pdginas seguintes os resultados ob-

tidos por esta pesquisa.
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INCENTIVO A PARTICIPACAO

DE MULHERES

COM RELAGAO A MEDIDAS PARA INCENTIVAR E AMPLIAR A PRESENCA DE MULHERES NOS SEGUINTES

NiVEIS HIERARQUICOS, SUA EMPRESA TEM:

@ POLITICAS COM METAS E ACOES PLANEJADAS

@ AGCOES PONTUAIS

@ NAO POSSUI MEDIDAS PARA INCENTIVAR E/OU AMPLIAR A PRESENCA DE MULHERES

Diretoria
10,0%

Geréncia

Supervisao

8,0% 10,0%

19,5%
19,5% 23,5%

70,5% 68,5%

Quadro Funcional
10,0%

Trainees

70,5%

Estagidrios

10,0% 10,0%

: OQ’S% OIS%
72,5% 70,5% 70,5%

i Conceitos relacionados ao tema

i Genero. Classificacdo pessoal e social das pessoas
i como homens ou mulheres. Orienta papeis e ex- i

pressoes de género. Independe do sexo.

Sexo. Classificacdo bioldgica das pessoas como i
machos ou fémeas, baseada em caracterfsticas i
i 0rganicas como cromossomos, niveis hormonais,

orgdos reprodutivos e genitais.

Identidade de género. Género com o qual uma
i pessoaseidentifica, que pode oundo concordar
i com o género que Ihe foi atribufdo quando de

i seunascimento.

Fonte: Jesus, Jaqueline Gomes de. Orientacdes sobre Identidade de Gé-
nero: Conceitos e Termos. Brasilia, 2012. pag. 24.

Os percentuais de incentivo aos niveis hierar-
quicos de diretoria, geréncia, supervisdo ou
quadro funcional sdo parecidos. As empresas
que alegam possuir “politicas com metas e a¢des
planejadas” para promover a equidade de género
ndo superam em nenhum dos niveis hierdrquicos
a marca de 10%. Cerca de 20% delas alegam pos-
suir “acdes pontuais ” e a grande maioria, em
torno de 70%, “ndo possui medidas para incen-
tivar e/ou ampliar a presenca de mulheres”.

0 perfil de incentivo as trainees e estagidrias tem
desempenho parecido com o revelado para os ou-
tros quatro niveis hierdrquicos das empresas.
Pouco maisde70% delas ndo adotam medidas para
incentivar ou ampliar a participacdo das mulheres.



i Na Prefeitura de Sdo Paulo, existe, desde 2013,

mular e consolidar politicas publicas e politicas

dade, envolvendo o setor publico, privado e a

¢ sociedade civil.

i As mulheres representam 51,03% da populacdo

quase 98 milhoes de acordo com Censo do IBGE

a Secretaria Municipal de Politicas para as Mu-

heres (SMPM). O ¢rgdo é responsdvel por for-

de acGes afirmativas para as mulheres na ci-

do Brasil e somam, em nuUmeros absolutos,

No municipio de Sdo Paulo, o mesmo Censo de i

2010 aponta um percentual de 52,65% de mulheres,
praticamente 6 milhdes de pessoas, em nimeros
absolutos. Desse total, as mulheres brancas sdo a
maioria (61,62%) e as negras (pretas e pardas) tém
a proporcdo de 36,07%. :

E importante considerar que, no grupo das mu-
lheres, existem as que se encontram em maiores
desvantagens sociais, como ocorre com as ne-
gras, as que possuem algum tipo de deficiéncia e
aquelas comidade acima de 45 anos. :

POPULAGAO RESIDENTE, POR GENERO, NO MUNICIPIO DE SAO PAULO (IBGE, 2010)

Homens

5.328.632

47,35%

Mulheres

5.924.871

52,65%

POPULACAO RESIDENTE DE MULHERES, POR COR OU RACA, NO MUNICIPIO DE SAO PAULO (IBGE, 2010)

Branca 3.651.217 61,62%
Preta 372.081 6,30%
Amarela 130.745 2,20%
Parda 1.763.943 29,77%
Indigena 6.775 0,11%
Sem declaracdo 110 0,00%
Total 5.924.871 100,00%
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IGUALDADE DE OPORTUNIDADES
SUA EMPRESA TEM ALGUMA POLITICA PARA PROMOGAO DA IGUALDADE DE

OPORTUNIDADES ENTRE MULHERES E HOMENS NO QUADRO DE FUNCIONARIOS?

POLITICAS OU AGOES AFIRMATIVAS VOLTADAS PARA MULHERES

QUAIS DESTAS POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS SUA EMPRESA ADOTA?

Q s
@ vio

SIM NAO
Estabelece programas especiais para contratacdo 33,0% 67,0%
Estabelece programas de capacita¢do profissional para assumir 0 0
postos de maior nivel hierdrquico 56,0% 44,0%
Estabelece metas e programas para a reducdo o 0
das desigualdades salariais 44,0% 56,0%
Estabelece metas para ampliar a presenca das mulheres em 0 o
cargos de direcdo e geréncia 33,0% 67,0%
Adota medidas de conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal 44,0% 56,0%

O quadro-resumo evidencia que, no conjunto das
nove empresas (17% do total das 53 empresas res-
pondentes) que adotam politicas de promogdo de
igualdade de género, ocorre variacdo nos tipos de
politicas adotadas. A maioria ndo estabelece pro-
gramas de contratacdo de mulheres nem metas
para ampliacdo nos cargos de dire¢do e geréncia.
Contudo, mais da metade dessas empresas esta-
belece programas de capacitacdo profissional para
assumir postos de maior nivel hierarquico.



INCENTIVO A PARTICIPACAO

DE NEGROS

COM RELACAO A MEDIDAS PARA INCENTIVAR E AMPLIAR A PRESENCA DE NEGROS NOS SEGUINTES Ni-
VEIS HIERARQUICOS, SUA EMPRESA POSSUI:

@ POLITICAS COM METAS E ACOES PLANEJADAS @ ACOES PONTUAIS
@ NAO POSSUI MEDIDAS PARA INCENTIVAR E AMPLIAR A PRESENCA DE NEGROS

Diretoria Geréncia Supervisao

6,0% 6,0% 6,0%
8,0% 8,0%

8,0%

86,0% 86,0% 86,0%
Quadro Funcional Trainees Estagiarios
6,0% 6,0% 6,0%
8,0% 8,0% 8,0%
86,0% 86,0% 86,0%

Acdes afirmativas sdo programas e medidas espe Populacdo negra é o conjunto de pessoas que se :

ciais adotados pelo Estado e pela iniciativa pri autodeclaram pretas e pardas, conforme o que-
sito cor ou raga usado pelo Instituto Brasileiro de

Geografia e Estatistica (IBGE).

ii vada para a correcdo das desigualdades raciais e

para a promocdo da igualdade de oportunidades.

Fonte: Estatuto da Igualdade Racial, art. 1° Fonte: Estatuto da Igualdade Racial, art. 1°
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Na PrefeituradoMunicipio de Sdo Paulo, foi criada,

em 2013, a Secretaria Municipal de Promogdo da ::
lgualdade Racial (SMPIR), 6rgdo responsavel por
formular e consolidar politicas publicas e politicas
de promogdo da igualdade racial com énfase na i
populacdo negra na cidade, envolvendo os setores

publico e privado e a sociedade civil.

POPULACAO POR COR OU RACA NO MUNICIiPIO DE SAO PAULO (IBGE, 2010)

Branca

60,65%

Amarela

Indigena

Os negros (pretos e pardos) somam 37% da populacdo da cidade de Sdo Paulo, totalizando mais

de 4 milhdes de pessoas.

Os percentuais de incentivo para os negros em

todos os niveis hierdrquicos - executivo, ge-
réncia, supervisdo e quadro funcional - sdo os
mesmos. Essa linearidade é um dado instigante
a ser revelado pelos estudiosos do mercado de
trabalho. As empresas que alegam possuir “po-
[iticas com metas e acBes planejadas” para pro-
mover equidade racial atingem o percentual de
apenas 6%. Cerca de 8% delas alegam possuir
“acdes pontuais” e a expressiva maioria das em-

presas (86%) “ndo possui medidas para incen-
tivar e/ou ampliar a presenca de negros”.

O perfil de incentivo aos trainees e estagiarios ne-
gros é idéntico ao revelado para os quatro niveis
hierdrquicos. Ocorre de novo a linearidade para as
trés alternativas da questdo sobre o incentivo a
equidade, quando a expressiva maioria (86%) ndo
adota praticas que estimulem a equidade racial
nessa crucial fase da vida profissional das pessoas.



IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

SUA EMPRESA TEM ALGUMA POLITICA PARA APROMOCAO DA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES ENTRE

NEGROS E NAO NEGROS NO QUADRO DE FUNCIONARIOS?

8,0%

92,0%

POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS VOLTADAS PARA NEGROS

Q s~
@ ‘o

Apenas quatro (8%) da amostra
de 53 empresas afirmam ter

atualmente alguma politica vi-

sando a promogdo da igualdade
de oportunidades entre negros

e ndo negros no quadro de fun-

ciondrios; a expressiva maioria
(92%) diz ndo ter.

QUAIS DESTAS POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS SUA EMPRESA ADOTA?

SIM NAO

Estabelece programas especiais para contratagdo 25,0% /5,0%

Estabelece programas de capacita¢do profissional para assumir ; ;

postos de maior nivel hierdrquico 75,0% 25,0%

(I:Elstgbelece metas e programas para a reducdo das 75 0% 25 0%
esigualdades salariais

Estabelece metas para ampliar a presenca de negros em cargos 50 0% 50 0%

de direcdo e geréncia

0 baixo incentivo a equidade racial, evidenciado
pela amostra analisada das 200 principais em-
presas fornecedoras do municipio de Sdo Paulo,
revela uma maior vulnerabilidade dos negros em

comparagdo com as mulheres.
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INCENTIVO A PARTICIPACAO

DE PESSOAS COM
MAIS DE 45 ANOS

COM RELACAO A MEDIDAS PARA INCENTIVAR E AMPLIAR A PRESENCA DE PESSOAS COM MAIS
DE 45 ANOS NOS SEGUINTES NiVEIS HIERARQUICOS, SUA EMPRESA TEM:

@ POLITICAS COM METAS E ACOES PLANEJADAS

@ ACOES PONTUAIS

@ NAO POSSUI MEDIDAS PARA INCENTIVAR E/OU AMPLIAR A PRESENCA DE PESSOAS COM

MAIS DE 45 ANOS DE IDADE

Diretoria

4,0%
14,0%

82,0%

Supervisao
4,0%
14,0%

82,0%

Os percentuais de incentivo para cargos da dire-
toria, geréncia, supervisdo ou quadro funcional
sdo semelhantes. As empresas que alegam pos-
suir “politicas com metas e ac¢des planejadas”
para promover a igualdade de oportunidades
para pessoas com mais de 45 anos ndo superam
4% em nenhum dos niveis hierdrquicos. Em
torno de 14% alegam possuir “a¢des pontuais” e
a grande maioria, em torno de 80%, “ndo possui
medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca
de pessoas com mais de 45 anos”.

Geréncia

4,0%
16,0%

80,0%

Quadro Funcional
4,0%

13,6%

82,4%



IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

SUA EMPRESA TEM ALGUMA POLITICA PARA APROMOCAO DA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES PARA
PESSOAS COM MAIS DE 45 ANOS DE IDADE?

Q s
@ vio

Das 53 empresas analisadas,
apenas cinco (9,4%) tém atual-
mente alguma politica visando a
promocdo da igualdade de opor-
tunidades para pessoas com mais
de 45 anos de idade no quadro
de funciondrios; a expressiva

maioria (90,6%) ndo tem.

POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS VOLTADAS PARA PESSOAS COM MAIS
DE 45 ANOS DE IDADE

QUAIS DESTAS POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS SUA EMPRESA ADOTA?

SIM NAO
Estabelece programas especiais para contratacdo de pessoas com
mais de 45 anos 60,0% 40,0%
Estabelece programas de capacitacdo profissional que visem melhorar 60.0% 40,0%

a qualificacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade

O quadro-resumo evidencia que cinco (9,4%) das
empresas adotam politicas de promocdo de igual-
dade para pessoas com mais de 45 anos; destas,
trés (60%) estabelecem programas de contra-
tacdo e programas de capacitagdo profissional.

Considerando a amplia¢do da longevidade no pafs,
o baixo desempenho observado no estimulo a
participacdo das pessoas com mais de 45 anos no
mercado de trabalho revela um grave dilema a ser
enfrentado num futuro préximo pela sociedade
com a qual o mundo corporativo interage.
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INCENTIVO A PARTICIPACAO

DE PESSOAS

COM DEFICIENCIA

COM RELACAO A MEDIDAS PARA INCENTIVAR E AMPLIAR A PRESENCA DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA NOS SEGUINTES NiVEIS HIERARQUICOS, SUA EMPRESA TEM:

@ POLITICAS COM METAS E ACOES PLANEJADAS

@ ACOES PONTUAIS

@ NAO POSSUI MEDIDAS PARA INCENTIVAR E/OU AMPLIAR A PRESENGA DE PESSOAS

COM DEFICIENCIA

Diretoria Geréncia Supervisao
12,0% 12,0% 12,0%
25,5% 27,5%
27,5%
62,5% 60,5% 60,5%
Quadro Funcional Trainees Estagiarios
14,0% 10,0% 10,0%

: 025,5%
(o)
57,0% 64,5% 64,5% 25:5%

Os percentuais revelados evidenciam que as em-
presas necessitam produzir mais ac6es para “pro-
mover igualdade de oportunidades para pessoas
com deficiéncia” em toda a escala hierdrquica.

Os percentuais de incentivo para cargos de exe-
cutivo, geréncia, supervisdo ou quadro funcional
sdo semelhantes. As empresas que alegam pos-
suir “politicas com metas e acBes planejadas”
para promover a igualdade de oportunidades
para pessoas com deficiéncia estdo em torno de
12%. Cerca de 27% alegam possuir “acdes pon-

tuais” e a grande maioria, em torno de 60%, “ndo
possui medidas para incentivar e/ou ampliar a
presenca de pessoas com deficiéncia”.

No caso dos trainees e estagidrios, os percen-
tuais de incentivos sdo parecidos com os re-
velados para os quatro niveis hierdrquicos.
Considerando que hd uma legislacdo que exige
a utilizacdo do talento das pessoas com defici-
éncia no mercado de trabalho (Lei de Cotas), re-
vela-se muito alta a taxa de empresas que ndo
adotam préticas de inclusdo delas.



IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

SUA EMPRESA TEM ALGUMA POLITICA PARA APROMOCAO DA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES PARA

PESSOAS COM DEFICIENCIA NO QUADRO DE FUNCIONARIOS?

POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS VOLTADAS
PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA

@® s
@ vio

Do total de 53 empresas respon-

dentes, um conjunto de 15 delas
(28,3%) “desenvolve atualmente

alguma politica visando a pro-
moc¢do da igualdade de opor-

tunidades para pessoas com
deficiéncia no quadro de funcio-
narios”, enquanto 38 (71,7%) ndo
tém uma acdo especifica para a
equidade no segmento.

QUAIS DESTAS POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS SUA EMPRESA ADOTA?

SIM NAO
Estabelece programas especiais para contratacdo de 0 0
pessoas com deficiéncia 100,0% 0,0%
Estabglgce programas de capautang plefISSIOI‘Ia|qUE visem melhorar 53,00% 47.0%
a qualificacdo de pessoas com deficiéncia
Estat.)eilece metas e programas para a'redugao da; qAES|guaIdades 40,0% 60,0%
salariais entre pessoas com deficiéncia e sem deficiéncia
Das 15 empresas (28,3%) que tém alguma politica Na Prefeitura do Municipio de Sdo Paulo, foi
de promocgédo da igualdade de oportunidades para criada, em 2007, a Secretaria Municipal da Pessoa
as pessoas com deficiéncia, todas estabelecem com Deficiéncia e Mobilidade Reduzida (SMPED),
programas de contratacdo, 8 (53%) estabelecem orgdo responsdvel por promover a transformacdo
programas de capacitacdo profissional e 9 (60%) social necessdria a inclusdo das pessoas nessa si-
ndo estabelecem programas para a reducdo das de- tuacdo, envolvendo os setores publico e privado e

sigualdades salariais. i asociedade civil.
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POLITICAS E ACOES

AFIRMATIVAS GERAIS

QUAIS DESTAS POLITICAS OU ACOES AFIRMATIVAS SUA EMPRESA ADOTA? SIM
Estabelece metas para reduzir a diferenca entre o maior e o menor saldrio pago pela empresa 34,0%
Estabelece missdo, c6digo de conduta, compromissos e valores da empresa que 57 0u
incorporem o tema da diversidade e principios de igualdade de oportunidades 70
Oferece bolsas de qualificacdo e parcerias com escolas de linguas,

colégios técnicos e faculdades/universidades para qualificacdo, formagdoe a 70,0%
primoramento dos funciondrios

Capacita gestores (as) e equipes no tema da diversidade e principios de igualdade de 66.0%

oportunidades e suas implicacdes no ambito do trabalho

Identifica e divulga boas préticas internas de gest&o e relacionamento que

promovam direitos humanos e respeitem grupos vulnerdveis a discriminagdo no 66.0%
mercado de trabalho, dando visibilidade ao tema, aos compromissos das empresas 70
e aos gestores(as) e empregados(as) que praticam inclusdo e respeito

Desenvolve atualmente alguma politica visando a promocdo da igualdade de
. P A 19,0%
oportunidades para o ptblico LGBT entre seus funcionarios

Tem politica de concessdo de beneficios iguais para casais do mesmo sexo 43,0%

Tem canais de reclamacdo (como ouvidoria e escritério de ombudsman) para

receber e solucionar queixas em relacdo a problemas como assédio moral e casos 62 09
. ~ e en . . . ~ 0

de preconceito por conta de raca, género, deficiéncia, idade, orientagdo sexual e ’

identidade de género

A tabela apresentada expde um sumdrio do que as
empresas fazem (ou ndo) para a promogdo da equi-
dade. Os percentuais originam-se das respostas as
questdes formuladas na amostra das 200 princi-
pais empresas fornecedoras da Prefeitura de S&o
Paulo. Apenas um terco delas (34%) diz “estabe-
lecer metas para reduzir a diferenca entre o maior

e o menor saldrio pago pela empresa”.

Convalidando a ideia que entende como “boa
prdtica” na gestdo de pessoas investir na sua
formacdo, 70% das empresas respondentes
afirmam oferecer bolsas para o aprimoramento
técnico-educativo dos funciondrios.

Quanto ao tema da diversidade, a amostra de em-
presas pesquisadas apresenta um bom desem-
penho: 66%, ou seja, dois tercos delas, além de
capacitar os seus gestores na temdtica, buscam
dar visibilidade ao assunto, divulgando as boas
prdticas que valorizam as diferencas.

Poroutrolado, chama a atencdo o fato de a grande
maioria das empresas (81%) ndo desenvolver ne-
nhuma politica visando a promocdo da equidade
do publico LGBT. Noutra dire¢do, 62% das em-
presas pesquisadas dispdem de um canal para re-
ceber e resolver queixas de casos de assédio moral

e preconceitos.



DIAGNOSTICO E MONITORAMENTO

SIM NAO

Realiza um censo para levantamento de dados a respeito do publico

interno que considere género, cor ou raga, escolaridade, faixa etdria, 34 09 66.0%
deficiéncia e tempo de casa, possibilitando anélises e formulacdo de 70 70
propostas para promover a equidade na distribuicdo de oportunidades

Realiza censos internos continuamente 24.5% 75,5%
Estimula e apoia grupo(s) de trabalho(s) que elabore(m) medidas de 23 0% 77 09,
combate adiscriminacdo na empresa e no local de trabalho 70 70
Quanto ao monitoramento das politicas de equi-

dade, o perfil da maioria das empresas ndo apre-

senta um quadro positivo: 66% delas ndo realizam

censo para levantamento de dados; 75,5% ndo

fazem censos internos continuamente e 77,0% ndo

estimulam grupos voltados para combater a discri-

minag¢do no ambiente de trabalho.

RECRUTAMENTO E SELECAO SIM NAO
Diversifica as formas de anunciar as vagas para atingir ptiblicos 47 09 53 0y,
usualmente discriminados no mercado de trabalho 70 P
Ao publicar as vagas, demonstra o interesse efetivo de ter

diversidade nos candidatos que procuram a empresa e na 4309 57 09
contratacdo, apontando que a empresa valoriza a diversidade 70 70
e os principios de igualdade de oportunidades

Apoia projetos na comunidade que visem melhorar a oferta de

profissionais qualificados provenientes de grupos vulneraveis 41,5% 58,5%
adiscriminagdo no mercado de trabalho

Capacita profissionais que trabalham com recrutamento e sele¢do para

que melhorem o entendimento do tema da diversidade e os principios 47 0% 53 0y
deigualdade de oportunidades na aplica¢do pratica do compromisso 70 70
da empresa com a ndo discriminacdo

Oferece oportunidades de trabalho para ex-detentos 45,0% 55,0%
Estabelece metas para ampliar a participacdo de mulheres nos 0 0
programas de trainees 19,0% 81,0%
Estabelece metas para ampliar a participacdo de negros nos 0 5
programas de trainees 17,0% 83,0%
Desenvolve alguma politica visando a eliminac¢do de barreiras e 1.0% 890 %

preconceitos para o ptblico LGBT no processo de contratacdo
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Nos diversos aspectos que envolvem o recruta-
mento e sele¢do, as empresas demonstraram ter
um desempenho mediano. Menos da metade delas
(47%) procura atingir o publico mais exposto as
discriminac¢des ao anunciar as vagas. Apenas 43%
evidenciam, ao publicar as vagas, um efetivo foco
na diversidade e na equidade. Os percentuais se
mantém medianos no que diz respeito ao apoio a
projetos de qualificacdo profissional desse ptiblico
(41,5%).

No que tange a capacitacdo do pessoal da drea
de gestdo de pessoas para o tema da diversidade
e equidade, 53% das empresas ndo tém essa a¢do
em sua pratica de treinamento quando o foco é re-
crutamento. Por outro lado, € significativo o fato

PROMOCAO

de 45% das empresas oferecerem oportunidade de
emprego para ex-detentos.

A fuga das empresas brasileiras a pratica do esta-
belecimento de metas para aproveitar os talentos
das pessoas pertencentes a grupos discriminados
semantém napesquisa: 81% delas ndo fixam metas
para mulheres nos programas de trainees que, para
0S negros, essa negativa sobe para 83%.

Esse quadro pouco inclusivo se revela de ma-
neira expressiva no que se refere ao publico
LGBT: 89% das empresas pesquisadas ndo de-
senvolvem nenhuma politica especifica no sen-
tido de coibir preconceitos na contratacdo de
pessoas deste segmento.

SIM NAO

Observa o publico interno como o maior interessado em mobilidade

e mudancas de carreira ou funcdo

87,0% 13,0%

Realiza a¢des afirmativas que favorecem o crescimento na carreira,

voltadas sobretudo para grupos vulnerdveis a discriminagdo no

mercado de trabalho

43,0% 57,0%

Estabelece ferramentas e procedimentos de avalia¢do e identificacdo

de potenciais para desenvolvimento na carreira, alinhando-os com a
postura de ndo discriminacdo da empresa e, ao mesmo tempo, identifi-

cando possiveis posturas discriminatoérias

55,0% 45,0%

Inclui quesitos de diversidade e principios de igualdade de oportuni-
dades nas ferramentas de avaliacdo de desempenho da empresa, que

permitam identificar a necessidade de a¢des especificas para deter-

40,0% 60,0%

minado segmento ou possiveis acdes afirmativas em favor de grupos

vulnerdveis a discrimina¢do no mercado de trabalho

Seguindo uma tendéncia, expressiva maioria
das empresas pesquisadas (87%) entende que
o principal interessado na mobilidade profis-
sional é o funciondrio. A maioria das empresas
(55%) utiliza instrumentos adequados para
promover os talentos de forma que uma pos-
tura de ndo discriminacdo fique bem explici-
tada na cultura organizacional.

Contraditoriamente, a maioria delas (57%) ndo
utiliza das politicas afirmativas para favorecer
o crescimento na carreira das pessoas mais vul-
nerdveis a discriminacdo. Consistentemente, nas
ferramentas internas de avaliacdo, 60% delas
também ndo incluem tépicos que possibilitem
identificar as dificuldades imanentes aos grupos
mais vulneraveis de forma que se possa imple-
mentar a¢des afirmativas para esses segmentos.



QUALIFICAGCAO E FORMACAO

SIM NAO
Incentiva e estimula funcionarios pertencentes a grupos
vulnerdveis a discriminacdo n.o.merNcado de trabalho a’dgsfrutar 34,0% 66,0%
das ofertas de bolsas de qualificacdo (em escolas, colégios e
faculdades) oferecidos pela empresa
Apenas um terco das empresas (34%) busca po-
tencializar pessoas dos grupos discriminados me-
diante bolsas de qualificacdo profissional. Dois
tercos delas ndo tém essa politica como foco.
COMUNICACAO/MARKETING INTERNO E EXTERNO -
SIM NAO
Divulga seus compromissos com a diversidade e os principios de 51 0% 49 0%
igualdade de oportunidades nos canais de comunicagdo interno 0 70
Zela para que a comunica¢do e o marketing da empresa ndo produzam
nem utilizem campanhas com contetido discriminatdrio a grupos 72,0% 28,0%
vulnerdveis a discrimina¢do no mercado de trabalho
Em termos de comunicacdo externa, em sua
maioria (72%), as empresas pesquisadas zelam
para que ndo se produza material que contenha
um cunho discriminatério. Para o publico interno,
51% das empresas evidenciam seu compromisso
com a equidade.
ACOES NA CADEIA DE VALOR/FORNECEDORES -
SIM NAO
Incentiva e apoia programas que favorecam o empreendedorismo de
L 32,0% 68,0%
pessoas de grupos vulneraveis a discrimina¢do no mercado de trabalho.
As empresas pesquisadas, em sua maioria (68%),
ndo tém como politica potencializar os negdcios
dos grupos discriminados. Cerca de um terco delas
(32%), contudo, opera positivamente em sua ca-
deia de valor.
SERVICOS E ATENDIMENTO -
SIM NAO
Zela pela qualidade do atendimento a grupos vulneraveis a discrimi-
nacdo no mercado de trabalho, primando por relacionamentos res- 57 0% 43.0%

peitosos, inclusivos e que considerem suas especificidades em ferra-
mentas, protocolos, processos e procedimentos.

Em relacdo ao atendimento, enquanto 57% das em-
presas zelam pela qualidade dos servigos prestados
aos grupos mais expostos a discriminagdo, um per-
centual significativo delas ndo o fazem: 43%.
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SOBRE OS

APRENDIZES

SUA EMPRESA CONTRATA TRABALHADORES JOVENS NA CONDICAO DE APRENDIZES?

@Q s~
@ o

A Lei do Aprendiz (Lei n°.
10.097/2000, regulamentada
pelo Decreto n°. 5.598/2005)
define a contratacdo de apren-
dizes pelas empresas.

Chama a atencdo o fato de
23,0%dasempresasafirmarem
descumprir a Lei do Aprendiz.

A maioria dos aprendizes estd vinculada a entidades reconhecidas, conforme demonstrado em seguida.

Outra
CIEE SENAC SENAI organizacao




GESTAO DA LEI DO APRENDIZ

Como evidencia o gréfico a seguir, quase 90% dos aprendizes atuam na drea administrativa.

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA DEPARTAMENTO PESSOAL
OPERACOES

ATENDIMENTO

RECURSOS HUMANOS/GESTAO DE PESSOAS
JURIDICA

CONTABILIDADE

COMUNICACAO

COMPRAS/SUPRIMENTOS

COMERCIAL

ADMINISTRATIVO - FINANCEIRA

OUTRAS

— 89, 7%

mm 7,7%

= 5] %

mm 5,1%

2,6%

2,6%

2,6%

2,6%

2,6%

2,6%

2,6%
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SUA EMPRESA MANTEM UMA POLITICA DE EFETIVACAO
DOS APRENDIZES QUE CONCLUEM O CONTRATO DE

APRENDIZAGEM?

51,0%

49,0%

@Q s~
@ o

Menos da metade das empresas pesquisadas
mantém politica de permanéncia dos aprendizes

(49,0%). Destas,

que totalizam 20 empresas,

QUE DEPARTAMENTO DA EMPRESA FAZ A GESTAO DOS
APRENDIZES?

12,0%

88,0%

‘ RECURSOS HUMANOS

@ ourros

O setor de Recursos Humanos é quem gerencia a
atuacdo dos aprendizes na maioria das empresas
pesquisadas (88%).

apenas trés informaram o ntmero de aprendizes

aproveitados em 2013 e 2014.

ENTRE OS APRENDIZES MANTIDOS POR SUA EMPRESA HA

PESSOAS COM DEFICIENCIA?

88,0%

Q s~
@ \o

O percentual de empresas que aproveitam o ta-
lento do aprendiz com deficiéncia é inexpres-

sivo: apenas 12%.

SUA EMPRESA TEM DIFICULDADE PARA CUMPRIR A LEI DO
APRENDIZ?

12,0% 78,0%

Q s~
@ \o
Embora a maioria das empresas alegue ndo ter difi-

culdade para cumprir a Lei do Aprendiz, é significa-
tivo o percentual das que tém: 22%.
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SOBRE A PRESENCA DE

MULHERES NA EMPRESA

DE ACORDO COM SEU CRITERIO, APROPORGAO DE MULHERES EM SUA EMPRESA ESTA:

Diretoria
6,0%

16,0%

78,0%

Supervisao

8,0% 4,0%

88,0%

arcela expressiva dos gestores que res-
pondem pela direcdo das empresas con-
sidera “adequada” a participacdo das
mulheres em todos os niveis hierdrquicos. No
nivel de diretoria, 78% dos gestores acreditam
que a participacdo é “adequada”. Um percentual
maior (84%) tem a mesma opinido para os cargos

de geréncia.

Para os niveis de supervisdo e quadro funcional,
o percentual dos gestores que veem a propor¢do
de mulheres como “adequada” sobe para 88%.
Chama a atencdo o fato de 10% dos gestores per-

Geréncia
4,0%

12,0%

84,0%

Quadro Funcional

2,0% 10,0%

88,0%

ceberem como “acima do que deveria”a proporg¢do
de mulheres que atuam no nivel mais baixo, o fun-
cional, quando se sabe que a populagdo feminina
é superior a masculina.

Tomando-se em conta as conhecidas dificuldades
do segmento feminino no mercado de trabalho,
nota-se um comportamento consistente do prin-
cipal gestor quanto a sua percep¢do “abaixo do
que deveria”: 16%, 12%, 8% e 2% para os quatro
niveis hierdrquicos. No nivel mais elevado, essa
percepcdo é maior, decrescendo a medida que a
posicdo hierdrquica diminui.

@ ACIMADO
QUE DEVERIA

@ ADEQUADA

@ ABAIXO DO
QUE DEVERIA
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SOBRE A PRESENCA DE

NEGROS NA EMPRESA

DE ACORDO COM SEU CRITERIO, APROPORCAO DE NEGROS EM SUA EMPRESA ESTA:

Diretoria Geréncia Supervisao Quadro Funcional
0,0% 0,0% 2,0% 4,0%
51,0% : 33,0%: 29,0% : 22,0%
49,0% 67,0% 69,0% 74,0%

@ ACIMA DO
QUE DEVERIA

@ ADEQUADA

@ ABAIXO DO
QUE DEVERIA

do poucos os gestores que consideram a

participacdo dos negros, nos quatro niveis

hierdrquicos, “acima do que deveria”. Nos
niveis de diretoria e geréncia, nenhum gestor tem
essa percepc¢do.

Contudo, chama atencdo o percentual bastante ex-
pressivo de gestores que percebem a participacdo
de negros como “adequada”. No nivel de geréncia,

sdo 67% dos gestores; no de supervisdo, o percen-
tual sobe para 69%; e, no quadro funcional, para
74%. Quanto ao nivel de diretoria, onde a escassez
de negros é reiteradamente identificada em di-
versos estudos, quase metade dos gestores (49%)
percebe sua presenca como “adequada”. Noutro
sentido, percentual préximo (51%) percebe como
“abaixo do que deveria”. Portando, revelam-se posi-
¢6es meio a meio antagdnicas nesse particular.

SE APROPORCAOQ DE NEGROS ESTA ABAIXO DO QUE DEVERIA EM UM DESSES NIVEIS, A QUE ATRIBUI?

A falta de qualificacdo profissional de negros para os cargos 59,0%
A falta de interesse de negros por cargos na empresa 41,0%
A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto 0,0%

Daamostrade 53 empresas da pesquisa, 17 (32,1%) res-
ponderam a questdo que cuida de explicar por que, se-
gundo eles, a proporc¢do de negros esta “abaixo do que

deveria” em pelo menos um dos niveis hierdrquicos. A

totalidade dos gestores respondentes aponta a “falta

de qualificacdo profissional” (59%) e de “falta de in-
teresse” dos negros (41%) como responsaveis por sua

participacdo negativa nomercado de trabalho. Chama

atencdo o fato de que entre os 17 gestores “nenhum”
reconhece a “falta de conhecimento ou experiéncia”
de sua empresa em trabalhar com o tema.

Observa-se que os principais gestores das em-
presas, quando reconhecem a sub-representacdo
negra, ndo percebem suas empresas como parte
integrante da questdo.

Aqui, atenta-se para a necessidade de as corpo-
racdes assumirem O COmMpromisso com a equi-
dade racial e com a valoriza¢do da diversidade no
quadro de seus funciondrios.



SOBRE A PRESENCA DE

PESSOAS COM

MAIS DE 45 ANOS

DE ACORDO COM SEU CRITERIO, APROPORCAO DE PESSOAS COM MAIS DE 45 ANOS EM SUA EMPRESA ESTA:

Diretoria

33,0%

0,0%

Supervisao

2,0% 16,0%

82,0%

epete-se em relagdo as pessoas com mais de
45 anos uma percepc¢do semelhante no que
tange a sua participa¢do nos quatro niveis

hierdrquicos: para a maioria dos gestores das em-

presas pesquisadas, ela é “adequada”.

Paraoniveldediretoria, cercadeumtercodosgestores
(33%) percebe a proporcdo “acima do que deveria”.

Geréncia

18,0%

0,0%

82,0%

Quadro Funcional

2,0% 12,0%

86,0%

Por outro lado, é praticamente nulo o percen-

tual dos gestores que consideram “abaixo do

que deveria” a proporcdo de pessoas com mais

de 45 anos - isso para todos os niveis hierdr-

quicos. Esse fato evidencia que, para o principal
gestor de cada empresa, ndo existe exclusdo de
pessoas com mais de 45 anos em seu quadro
geral de funciondrios.

@® ACIMADO

QUE DEVERIA

@ ADEQUADA
@ ABAIXO DO

QUE DEVERIA
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SOBRE A PRESENCA DE

PESSOAS COM DEFICIENCIA

DE ACORDO COM SEU CRITERIO, APROPORCAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA EM SUA EMPRESA ESTA:

Diretor Geréncia
2,0% 2,0%
33,0%
65,0% 58,0%

@ ACIMADO percepcdo do principal gestor, no que

QUE DEVERIA . o S
diz respeito a participacdo das pessoas
@ ADEQUADA com deficiéncia, apresenta consisténcia:
@ ABAIXO DO é inexpressiva, para todos os niveis, a posicdo

QUE DEVERIA

“acima do que deveria”.

Supervisao

Quadro Funcional

2,0% 2,0%

40,0% 044,0% 06,0%

54,0% 52,0%

Por outro lado, é significativa a percepc¢do da
maioria dos gestores, para todos os niveis, quanto
a proporcdo “abaixo do que deveria”: 65% para a
posicdo de diretoria, seguindo em sentido decres-
cente ao menor nivel hierdrquico (o quadro fun-

cional), em que alcanca 52%.

SE APROPORCAQ DE PESSOAS COM DEFICIENCIA ESTA ABAIXO DO QUE DEVERIA EM UM DESSES

NIVEIS, A QUE ATRIBUI?

A falta de qualificacdo profissional de pessoas com deficiéncia para os cargos 30,0%
A falta de interesse de pessoas com deficiéncia por cargos na empresa 0,0%
A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto 70,0%

Para 30% dos gestores que disseram ser “abaixo

do que deveria” a proporcdo de pessoas com defi-

ciéncia em algum nivel, isso ocorre pela “falta de
qualificacdo profissional”. Nenhum gestor deste

conjunto de empresas cré que a causa desse dé-
ficit participativo seja “falta de interesse”. A ex-

pressiva maioria (70%) reconhece que a “falta de

conhecimento ou experiéncia da empresa” é a res-

ponsdvel pela proporg¢do “abaixo do que deveria”.



SOBRE A PRESENCA DE

APRENDIZES

DE ACORDO COM SEU CRITERIO, APROPORGAO DE APRENDIZES EM SUA EMPRESA ESTA:

2,0%

62,0%
o ) @ ACIMADO
A maioria dos gestores consi- QUE DEVERIA
dera a proporcdo dos apren-
. @ ADEQUADA
dizes em suas empresas como
@ 2 @ ABAIXO DO
0
adequada” (62%). QUE DEVERIA

SE APROPORGAO DE APRENDIZES ESTA ABAIXO DO QUE DEVERIA, A QUE ATRIBUI?

A falta de qualificacdo de aprendizes 13,0%
Afalta deinteresse de aprendizes pela empresa 7,0%
A falta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto 80,0%

uando os gestores percebem que a pro-

porcdo de aprendizes estd aquém do que

deveria, a maioria deles (80%) reconhece
que o responsavel pelo déficit participativo é a
prépria empresa. Para esses dirigentes, a falta
de qualificacdo do aprendiz é a segunda causa da
baixa propor¢do (13%).
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UMA ANALISE DA DISTRIBUICAO DOS CARGOS POR GENERO E RACA DAS EMPRESAS QUE OPERAM
NOS SETORES QUE PRESTAM SERVICOS A PREFEITURA DE SAO PAULO

omo foi informado na introdugdo deste re-

latério, recorreu-se a Relacdo Anual de In-

formacdes Sociais (Rais) do ano de 2013,
sistematizada pelo Ministério do Trabalho e Em-
prego (MTE), para buscar informagdes sobre as va-
ridveis cor ou raca, género e nivel hierdrquico, aos
trabalhadores alocados nas organizacdes dos prin-
Ccipais setores econdmicos que prestam servicos a
Prefeiturade SdoPaulo.Ascategoriasdereferéncia
paraaandlise foram as seguintes: a) para a varidvel
raga/cor: brancos, negros? (pretos e pardos), ama-
relos e indigenas; b) para a varidvel género: mu-
Iheres e homens; e ¢) para o nivel hierdrquico:
diretor (quadro executivo), gerente (geréncia), su-
pervisor (supervisdo, chefia ou coordenagdo), fun-
ciondrio (quadro funcional) e aprendiz.

Da amostra foram excluidas as organizacdes li-
gadas aeducacdo, o que poderia causar viés na and-
lise de género. Os dados se referem as empresas
cujos segmentos sdo, usualmente, os mais contra-
tados pela prefeitura paulistana: construcdo civil,
servicos3, salide e loca¢do de mdo de obra“.

Na andlise dos dados aqui feita, é importante relem-
brarque o municipio de Sdo Paulo é o principal centro
financeiro e econdmico do pais e, em func¢&o disso, re-
cebe trabalhadores de todos os Estados brasileiros,
constituindo-se num dos cendrios mais diversos do
Brasil. A cidade é um dindmico centro de prestacdo
de servicos - sua atividade econdmica principal.

No que diz respeito a questdo étnico-racial, de
acordo com o Censo do IBGE, 2010, Sdo Paulo é
uma cidade de maioria branca (61%). Os amarelos
(orientais) sdo cerca de 2% da popula¢do paulis-

tana e os indigenas, 0,12%. Quanto a populagdo
negra, embora Sdo Paulo ndo seja a cidade com o
maior percentual relativo de negros, uma vez que
estes representam cerca de 37% do conjunto da
populagdo, é o municipio brasileiro que retine o
maior nimero desse segmento populacional. Cerca
de 4 milhdes de negros habitam a cidade. Saber
como o mercado de trabalho paulistano tem se
portado com relacdo a contratacdo, promogdo e
remuneracdo dos trabalhadores pertencentes aos
diferentes grupos étnico-raciais pode ser um im-
portante sinalizador do que estd ocorrendo no
resto do pais, dada a premissa de que, quanto mais
diversa e aberta for uma sociedade, mais oportuni-
dades os grupos discriminados nela podem ter.

No que diz respeito a género, o Censo (IBGE, 2010)
constatou a presenca de 52,6% de mulheres
e 47,4% de homens. As mulheres sdo maioria
também quando cotejadas com os homens de seus
respectivos grupos étnico-raciais: homens brancos,
negros, amarelos e indigenas - todos eles - tém
um percentual de participac¢do inferior ao das mu-
Iheres de seu grupo. Com relacdo aos dados sobre
a juventude, o Censo revelou que, dos jovens pau-
listanos entre 15 e 19 anos de idade, aproximada-
mente 55% sdo brancos, 43% negros e 2% orientais.
0 conhecimento antecipado desses nimeros se
mostrard importante para que possamos inferir
sobre a representatividade dos diversos grupos no
quadro hierdrquico das empresas. Os niimeros re-
velados na Rais/MTE 2013 para os diversos niveis
hierdrquicos deveriam, idealmente, guardar re-
lacdo com o percentual populacional dos diversos
segmentos, como mulheres e homens com os res-
pectivos recortes étnico-raciais.

2.0 termo negro
representa asoma
do grupo preto mais
o grupo pardo, que
sdo as categorias

de cor expressas no
IBGE para identificar
a populacdo negra.

3. Neste setor
estdo incluidas
asatividades

de alojamento
ealimentacdo,
atividades
recreativase
culturais, servicos
pessoais e servigos
domésticos,
atividades de
intermediacdo
financeira, seguros
e previdéncia
privada, atividades
imobilidrias,
aluguel de veiculos,
maquinas e
equipamentos,
atividades de
informatica,
pesquisa e
desenvolvimento,
atividades
administrativas
eorganismos
internacionais.

4. Estdoincluidas
as atividades

de selecdo,
agenciamento e
locacdo de mdo de
obra.
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EQUIDADE DE GENERO

DISTRIBUICAO DE CARGOS NAS EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE

SAO PAULO, POR GENERO

TOTAL DA AMOSTRA

NIVEL HIERARQUICO MULHERES HOMENS TOTAL
Diretores 10.327 37% 17 411 63% 27.738
Gerentes 87.613 43% 113.938 57% 201.551
Supervisores 62.474 47% 71.624 53% 134.098
Funciondrios 2.039.794 46% 2.429.086 54% 4.468.880
Aprendizes 16.141 50% 16.072 50% 32213
Total 2.216.349 46% 2.648.131 54% 4.864.480

Fonte: Rais /MTE, 2013; municipio de Sao Paulo

Na comparacdo com a série histérica da pesquisa
Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil, produzida pelo Instituto
Ethos, nota-se que, no municipio de Sdo Paulo,
de acordo com este levantamento, as mulheres
estdo mais bem representadas nas posicdes hie-
rdrquicas mais altas. Em todas as edi¢des da
pesquisa nacional do Ethos, as mulheres repre-
sentavam menos de 15% do quadro de diretores
das empresas que participaram da pesquisa. Con-
siderando apenas as empresas da cidade de S&o
Paulo, dos setores aqui pesquisados, esse niimero
mais do que dobra, representando as mulheres
37% do quadro executivo das empresas.

No municipio de Sdo Paulo, elas também ficam
com mais de 40% do total dos cargos de ge-
réncia e supervisdo, situacdo que ndo encontra
paralelo no cendrio nacional, em que elas
ocupam menos de 30% desses cargos, como de-
monstra o histdrico da citada pesquisa do Insti-
tuto Ethos. A tabela 1 deste capitulo evidencia
a atipicidade desses dados. Todavia, apesar de
os homens serem 47,4% da populacdo da ci-
dade, ficam com 54% dos postos de trabalho da
amostra e, em todos os niveis hierdrquicos, se
posicionam acima do segmento feminino, ex-
ceto no nivel dos aprendizes, quando empatam
com as mulheres.

DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE
SAO PAULO ENTRE AS MULHERES, POR COR OU RACA (EM %)

COR OU RACA DIRETORA GERENTE SUPERVISORA FUNCIONARIA  APRENDIZ
Branca 43% /8% 64% 50% 52%
Negra 4% 15% 20% 24% 43%
Indigena 0% 0% 0% 0% 0%
Amarela 1% 2% 1% 1% 1%

0,

Ndo identificada 52% 5%

15% 25% 4%

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sdo Paulo; setores selecionados para amostra



Para uma visdo mais aprofundada a respeito das
desigualdades de género, é preciso verificar, no
entanto, qual perfil de mulher tem alcancado os
postos mais altos nas empresas paulistanas, ou
seja, a andlise de género deve abarcar a perspec-
tiva da cor ou raca. Um exame dos dados cole-
tados na Rais revela que sdo as mulheres brancas
que tém mais oportunidades para atuar naquelas
posicdes. No nivel de diretoria, do total de 10.327
mulheres da amostra, apenas 450 se autode-
claram negras (4%); 10 se autodeclaram indigenas
(0,1%) e 129, amarelas (1,2%). A medida que o nivel
hierdrquico diminui, a representatividade da mu-
Iher negra aumenta, enquanto a das mulheres in-
digena e amarela se mantém fixa para todos os
niveis, em aproximadamente 0 e 1%, respectiva-

EQUIDADE RACIAL

mente, com uma variagdo para a segunda no nivel
da geréncia. A tabela 2 deste capitulo evidencia
essa atipicidade paulistana.

Ndo podemos deixar de registrar que é necessario
um maior cuidado das empresas no preenchimento
da Rais para os dados relativos a varidvel raca/
cor, uma vez que se verificou uma significativa
lacuna (“ndo identificados”) na obtenc¢do deles.
Por exemplo, para o nivel de diretoria, tem-se in-
formacdo disponivel dessa varidvel apenas para
menos da metade das mulheres nessa posicdo.
Para o publico masculino, a desinformacdo foi
maior: 70%. Esses foram os maiores hiatos encon-
trados, mas ha auséncia de identificacdo étnico-
-racial para os demais niveis hierdrquicos também.

TABELA 3. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR COR OU RAGA (EM NUMEROS ABSOLUTOS)

COROU RAGA DIRETOR GERENTE  SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Branca 17 462 156.973 85.883 2332661 16.613 2.609.592
Negra 1566 29.969 28.930 1.240.812 13.9M 1315.188
Indigena 34 268 221 7427 35 /.985
Amarela 502 4109 1.816 34.105 146 40.678
N&o identificada 8174 10.232 17.248 853.875 1.508 891.037
Total 27738 201,557 134.098 4.468.880 32.213 4.864.480

Fonte: Rais/MTE, 2013, municipio de Séo Paulo, setores selecionados para amostra
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TABELA 4. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO

PAULO POR COR OU RACA (EM %)

COROU RACA DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ
Branca 63% /8% 64% 52% 52%
Negra 6% 15% 22% 28% 43%
Indigena 0% 0% 0% 0% 0%
Amarela 2% 2% 1% 1% 0%
Ndo identificada 29% % 13% 19% 5%

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sdo Paulo; setores selecionados para amostra

As tabelas3e4revelamque apopulagdonegra

estd sub-representada em todos os niveis hie-
rdrquicos das empresas pesquisadas, com ex-

cecdo da posicdo de aprendiz, em que 43% dos
postos sdo preenchidos por negros. Por outro

lado, a populacdo branca estd sobrerrepre-
sentada nos niveis de diretor, gerente e su-

pervisor. Na posicdo executiva, o percentual
de brancos excede em mais de dez vezes o dos
negros. A sobrerrepresentacdo negra para o
nivel de aprendiz revela um dado conhecido
dos pesquisadores da temdtica racial brasi-
leira: a maioria dos jovens negros comecam a
trabalhar em idade escolar.

TABELA 5. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RACA (EM NUMEROS ABSOLUTOS)

gENRE:ggCOR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO ~ APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 450 13.049 12.356 496.322 6.885 529.062
Mulher branca 4 408 68.256 39652 1.019.041 8.445 1139.802
Mulher amarela 129 99 885 15.821 81 17.015
Homem negro 1116 16.920 16.574 744,490 7.026 786.126
Homem branco 13.054 88.717 46231 1.313.620 8.168 1.469.790
Homem amarelo 373 169 931 18.293 65 19.831
Ndo identificados 8.208 14347 17.469 861.302 1543 902.863
Total 27.738 201.551 134.098 4.468.889 32213 4.864.489

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sao Paulo; setores selecionados para amostra

Apesar de serem maioria em seus grupos étni-

co-raciais, a mulher branca, a mulher negra e a
mulher amarela, comparadas aos homens de

seu segmento, estdo significativamente sub-re-

presentadas, em todos os niveis. A tabela 5, em

nimeros absolutos, evidencia esse fato. O grau
dessa defasagem se reduz a medida que o nivel
hierdrquico decresce. Para o nivel de aprendiz,
as mulheres brancas e amarelas superam os ho-
mens de seu segmento.



TABELA 6. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO

PAULO POR GENERO E COR OU RACA (EM %)

SBNRE:S(COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 1,62% 6,47% 21,37%

Mulher branca 15,89% 33,87% 26,22%

Mulher amarela 0,47% 0,05% 0,2 0,35%
Homem negro 4.02% 8,39% 218 16,16%
Homem branco 47,06% 44.02% 29,39% 25,36% 30,21%
Homem amarelo 1,34% 0,08% 0,69% 0,41% 0,20% 0,41%
Outros* 29,59% 7,12% 13,03% 19,27% 4,79% 18,56%

.-

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sdo Paulo; setores selecionados para amostra

As tabelas 5 e 6 permitem comparar, em niimeros
absolutos e relativos, a representatividade dos
grupos sociais que tém sido considerados os prin-
cipais segmentos a serem analisados em estudos
sobre desigualdades no mundo do trabalho: mu-
Iheres negras, mulheres brancas, homens negros
e homens brancos. Justifica esse procedimento a
constatacdo de que, no interior de grupos discri-
minados, hd subgrupos que pagam mais alto a
contada discriminagdo.

Esse é o caso, por exemplo, das mulheres ne-
gras, que passam por processo de dupla discri-
minacdo: porque pertencem ao segmento negro
e, em adicdo, porque sdo mulheres. Por negligen-
ciar essa realidade, programas de gestdo da di-
versidade que tém género como foco terminam
beneficiando mais as mulheres brancas; e os que

tém foco na populagdo negra, mais os homens
negros, ficando as mulheres negras prejudicadas
em ambas as possibilidades de equidade. Prestar
atencdo nesse fendmeno dard maior eficdcia a po-
litica de promocgdo da diversidade da empresa.

Como os numeros demonstram, mulheres e ho-
mens negros sdo grupos sub-representados em
todas as posi¢des hierdrquicas das empresas pes-
quisadas, exceto para a posicdo de aprendiz. To-
davia, as mulheres negras pagam mais caro a
conta da discriminagdo, especialmente quando
se considera que, como relatam estudos recentes,
elas possuem formacdo profissional superior a
dos homens de seu mesmo grupo racial. Essa
maior capacita¢do na formag&o se dd também em
relacdo as mulheres brancas quando comparada a
dos homens do seu segmento.
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SETORES ECONOMICOS PESQUISADOS

Na andlise dos dados relativos a composicdo da

mao de obra para as empresas dos setores eco-

némicos incluidos nesta pesquisa, optou-se por
utilizar um critério de categorizacdo mais amplo

do que aquele que evidencia as diferengas de re-

presentatividade entre os quatro maiores grupos
sociais do Brasil: mulheres negras, mulheres
brancas, homens negros e homens brancos. Como
se trata de estudo especifico para o municipio de

Sdo Paulo, foram trazidos também os dados refe-

Construcdo civil

rentes as mulheres amarelas e homens amarelos
(orientais e seus descendentes), dada a represen-
tatividade desse segmento na populagdo paulis-
tana. A categoria “outros”, utilizada na tabela 6
e em todas as seguintes, inclui os registros ndo
identificados e os dados relativos aos indigenas,
uma vez que estes tltimos, como ficou evidente
nasecdo anterior, representam um nimero muito
reduzido dos trabalhadores nas organizacdes de
maior porte do municipio.

TABELA 7. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RACA, NO SETOR DA CONSTRUCAO CIVIL (EM NUMEROS ABSOLUTOS)

SENRE:SKCOR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 14 240 260 7.728 207 8.449
Mulher branca 95 1.31 1.010 20.391 330 23137
Mulher amarela 1 30 23 317 2 373

Homem negro 73 801 1790 131.371 280 134315
Homem branco 606 3.233 3.281 138.593 Lty 146.160
Homem amarelo 12 69 42 1.689 / 1.819

Outros* 58 213 65 25632 72 26.040
Total 859 5.897 6.471 325721 1.345 340.293

* Inclui os registros nao identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sao Paulo; setores selecionados para amostra

TABELA 8. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RAGA, NO SETOR DA CONSTRUCAO CIVIL (EM %)

gBNREESA/COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 1,63% 4.07% 4.02% 2.37% 15,39% 2,48%
Mulher branca 11,06% 22,23% 15,61% 6,26% 24,54% 6,80%
Mulher amarela 0,12% 0,51% 0,36% 0,10% 0,15% 0,11%
Homem negro 8,50% 13,58% 27,66% 40,33% 20,82% 39,47%
Homem branco 70,55% 54,82% 50,70% 42,55% 33,23% 42,95%
Homem amarelo 1,40% 1,17% 0,65% 0,52% 0,52% 0,53%
Outros* 6,75% 3,61% 1,00% 7,87% 5,35% 7,65%

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sdo Paulo; setores selecionados para amostra



Pelas tabelas 7 e 8, é possivel verificar que o exe-
cutivo das empresas do setor de construcdo civil
é branco e masculino, com os negros (homens +
mulheres) participando com pouco mais de 10%
do total de diretores; o que perfaz um desem-
penho inferior ao das mulheres brancas (11%).
Na posicdo de gerente, os negros (homens + mu-
lheres) tém pouco menos que 18% dos cargos
- desempenho que, de novo, é inferior ao das mu-
Ilheres brancas, que tém cerca de 22%. Na posicdo
de supervisor, os negros tém um percentual pro-
ximo de 32%. Nesse nivel,0o homem negroisolado,

Servicos

com cerca de 28%, jd supera as mulheres brancas,
que tém cerca de 16% dos postos. Trata-se de um
setor predominantemente masculino, em que
os homens representam mais de 80% dos tra-
balhadores. Os homens negros, porém, estdo
sub-representados nos escaldes mais altos e so-
brerrepresentados na base da piramide.

As mulheres tém baixa participacdo no setor
analisado, representando as brancas, negras e
amarelas cerca de 7%, 2,5% e 0,1% do total da
forca de trabalho.

TABELA 9. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RACA, NO SETOR DE SERVIGOS (EM NUMEROS ABSOLUTOS)

gENRE,EgA/COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 240 6.517 6.844 239.560 3.066 256.227
Mulher branca 2.534 35978 19.758 441790 2476 502.536
Mulher amarela 81 917 421 7.836 34 9.289
Homem negro 552 7442 7323 265516 2.513 283.346
Homem branco 7.045 41970 19.653 496.342 2.337 567.347
Homem amarelo 175 1162 382 /7.808 20 9.547
Outros* 523 3.355 2.704 78.339 431 85.352
Total 11.150 97341 57.085 1537191 10.877 1.713.644

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de S&o Paulo; setores selecionados para amostra

TABELA 10. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RACA, NO SETOR DE SERVIGOS (EM %)

gENRE;gA/COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 2,15% 6,70% 11,99% 15,58% 28,19% 14,95%
Mulher branca 22,73% 36,96% 34,61% 28,74% 22,76% 29,33%
Mulher amarela 0,73% 0,94% 0,74% 0,51% 0,31% 0,54%
Homem negro 4.95% 7,65% 12,83% 17,27 % 23,10% 16,53%
Homem branco 63,18% 4312% 34,43% 32,29% 21,49% 33,11%
Homem amarelo 1,57% 1,19% 0,67% 0,51% 0,18% 0,56%
Outros* 4,69% 3,45% 4.74% 5,10% 3,96% 4,98%

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sao Paulo; setores selecionados para amostra
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As tabelas 9 e 10 revelam que, ao contrdrio da cons-
trucdo decivil, o setor de servigos é mais equilibrado
no que diz respeito a questdo de género, permane-
cendo, porém, os homens mais bem posicionados
do que as mulheres. As tabelas também revelam
que, nesse setor, 0s negros sdo menos de um tergo
dos trabalhadores, o que denota sua sub-represen-
tacdo no setor quando comparada com sua partici-
pacdo no total da populagdo paulistana. Os dados
confirmam o que tem sido evidenciado em diversos
estudos: as mulheres negras fazem parte do grupo
social que tem menos oportunidades no mercado
de trabalho, seguido pelo grupo dos homens negros
e, depois, pelo das mulheres brancas.

Na tabela 10, chama atencdo os percentuais par-
ticipativos das mulheres brancas. Embora num
patamar inferior ao dos homens brancos, elas
ocupam aproximadamente 23% dos postos de
diretoria. Nos niveis de geréncia e de supervisdo
elas chegam a 37% e 35% (em ntmeros arredon-

dados), respectivamente. Deve-se observar que,
no nivel de supervisdo, elas estdo além dos ho-
mens brancos. Esse desempenho das mulheres
brancas na cidade de S&o Paulo supera o que o
Instituto Ethos vem apresentando ao longo do
tempo para o conjunto nacional de mulheres de
todos os grupos étnicos somados.

Os percentuais participativos do segmento negro
(mulheres + homens) tém o seguinte desempenho
em nuimeros arredondados: 7% na diretoria, 14%
na geréncia, 25% na supervisdo, 33% no quadro
funcional; e 51% no nivel de aprendiz. Apenas
para a ultima categoria os negros tém uma parti-
cipacdo superior a 37%, que é o percentual refe-
rente a sua popula¢do na cidade de Sdo Paulo.

As mulheres e os homens do segmento amarelo
tém perfis de participacdo parecidos, tendo os
homens prevaléncia no nivel executivo e as mu-
Iheres na supervisdo.

Selecdo, agenciamento e locacdo de mdo de obra
TABELA 11. DISTRIBUIGAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RACA, NO SETOR DE SELECAO, AGENCIAMENTO E LOCAGAO DE MAO

DE OBRA (EM NUMEROS ABSOLUTOS)

S)ENREE(?A/COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 6 79 152 10.690 27 10.954
Mulher branca 39 495 686 27746 79 29.045
Mulher amarela 0 5 3 137 1 146

Homem negro 13 70 230 12.934 20 13.267
Homem branco 47 379 670 26.106 39 27241
Homem amarelo 3 6 10 150 0 169

Outros* 2 61 99 5.669 19 5.850
Total 110 1.095 1.850 83.432 185 86.672

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de S&o Paulo; setores selecionados para amostra



TABELA 12. DISTRIBUIGAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE
SAO PAULO POR GENERO E COR OU RACA, NO SETOR DE SELECAO, AGENCIAMENTO E LOCAGCAO

DE MAO DE OBRA (EM %)

gENRE;gA/COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 5,45% 7,21% 8,22% 12,81% 14,59% 12,64%
Mulher branca 35,45% 45,21% 37,08% 33,26% 42,70% 33,51%
Mulher amarela 0,00% 0,46% 0,16% 0,16% 0,54% 0,17%
Homem negro 11,82% 6,39% 12,43% 15,50% 10,81% 15,31%
Homem branco 42,73% 34,61% 36,22% 31,29% 21,08% 31,43%
Homem amarelo 2,73% 0,55% 0,54% 0,18% 0,00% 0,19%
Outros* 1,82% 5,57% 5,35% 6,79% 10,27% 6,75%

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sao Paulo; setores selecionados para amostra

O setor de selecdo, agenciamento e locacdo de
mdo de obra apresenta aspectos novos no cendrio
daocupacdoedoempregodacidade de S&o Paulo,
como se pode ver nas tabelas 11 e 12. Os negros re-
presentam menos de um ter¢o dos trabalhadores,
0 que denota de novo sua sub-representacdo no
mercado de trabalho, quando se compara com a
participacdo no conjunto da populacdo paulis-
tana. Os dados refor¢am o que tem sido eviden-
ciado em diversos estudos: as mulheres negras
fazem parte do grupo social que tem menos opor-
tunidades no mercado de trabalho, abaixo do
grupo dos homens negros.

A andlise do setor revela uma novidade: as mu-
Iheres brancas superam os homens brancos em

todos os niveis hierdrquicos, exceto no de dire-
toria, em que elas tém o expressivo percentual
de 35% para 43% (numeros arredondados). Elas
sdo a maioria nesse dindmico setor da economia
paulistana (29.045, em numeros absolutos) e
detém mais de um terco dos postos de trabalho
(33,5%).

Outra novidade foi o grupo das mulheres negras
superar a participacdo dos homens negros nos ni-
veis de gerente e aprendiz, em que elas ocupam
7,2% e 14,6% dos cargos, respectivamente. Os
homens e as mulheres orientais tém uma partici-
pacdo equilibrada no conjunto dos niimeros, mas
os homens detém a maioria dos postos nos niveis
hierdrquicos mais altos.
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Saide e servicos sociais
TABELA 13. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO PAULO
POR GENERO E COR OU RAGA, NO SETOR DE SAUDE E SERVICOS SOCIAIS (EM NUMEROS ABSOLUTOS)

GENERO/COR .

ouU RACA/ DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 30 432 618 58.100 2.31 61.497
Mulher branca 292 2.256 2.793 142.509 2717 150.567
Mulher amarela 8 56 63 1.963 29 2.119
Homem negro 38 230 365 19.992 1.866 22.491
Homem branco 372 1.080 1270 47.063 1.921 51.706
Homem amarelo 12 27 15 832 9 895
Outros* 382 217 1352 26.586 513 29.050
Total 1134 4.298 6.476 297.045 9.366 318.319

* Inclui os registros nao identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de Sao Paulo; setores selecionados para amostra

TABELA 14. DISTRIBUICAO DE CARGOS DE EMPRESAS COM VINCULOS ATIVOS NA CIDADE DE SAO
PAULO POR GENERO E COR OU RACA, NO SETOR DE SAUDE E SERVICOS SOCIAIS (EM %)

gENREECOA/COR DIRETOR GERENTE SUPERVISOR FUNCIONARIO  APRENDIZ TOTAL
Mulher negra 2,65% 10,05% 9,54% 19,56% 24.67% 19,32%
Mulher branca 25,75% 52,49% 43,13% 47,98% 29,01% 47,30%
Mulher amarela 0,71% 1,30% 0,97% 0,66% 0,31% 0,67%
Homem negro 3,35% 5,35% 5,64% 6,73% 19,92% 7,07%
Homem branco 32,80% 2513% 19,61% 15,84% 20,51% 16,24%
Homem amarelo 1,06% 0,63 0,23% 0,28% 0,10% 0,28%
Outros* 33,69% 5,05% 20,88% 8,95% 5,48% 9,13%

* Inclui os registros ndo identificados e os dados relativos aos indigenas.

Fonte: Rais/MTE, 2013; municipio de S&o Paulo; setores selecionados para amostra



Bem diferente do setor da construcdo civil, pre-
dominantemente masculino, o setor de satide e
servicos sociais tem cerca de 67% dos postos ocu-
pados por mulheres, em especial pelas brancas.

A categoria “mulher branca” lidera em todos os ni-
veis, exceto no de diretoria, no qual, em néimeros
arredondados, os homens brancos tém 33%, para
26% das mulheres brancas. No nivel de geréncia,
as mulheres brancas tém o dobro da ocupacdo dos
homens brancos e cinco vezes o percentual das
mulheres negras.

0 mesmo fato ocorre ao se comparar as catego-
rias “mulher negra” e “homem negro” no nivel
de diretoria, os homens tém uma participacdo
levemente superior a das mulheres. Em todos
os demais niveis as mulheres negras suplantam
os homens do seu segmento. No setor de satide
e servicos sociais, elas respondem por mais de
19% dos postos ocupados. O fendmeno se re-
pete quando se analisa o segmento amarelo. Re-
afirmando que o servico de satide é um setor em
que as mulheres predominam, as amarelas su-

plantam os homens de seu segmento em todos
os niveis hierdrquicos, exceto no de diretoria.

Finalmente, pode-se depreender da anélise da
Rais/MTE 2013, da cidade de Sdo Paulo, um as-
pecto instigante revelado pelas tabelas 13 e 14.
Apesar da modesta participa¢cdo dos homens
brancos no total dos postos (16%) - percentual
inferior ao das mulheres negras -, eles lideram
nos cargos executivos, com 33%, e ocupam ex-
pressivos espacos nos niveis de geréncia e su-
pervisdo. Por outro lado, a baixa representacdo
dos homens negros (7%) ndo os impediu de su-
perar as mulheres negras no mais alto nivel hie-
rdrquico, quando eles tém 38 posi¢cdes para 30
delas. Seguindo a mesma vertente, com mo-
desta participacdo perante as mulheres, os
homens amarelos tém 12 posicdes no nivel exe-
cutivo para 8 das mulheres do segmento. A re-
nitente supremacia masculina revelada nos
postos de comando constitui uma marca estru-
turante do mercado de trabalho do municipio
de Sdo Paulo, apesardo expressivo desempenho
das mulheres na cidade.
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ste capitulo analisa alguns indicadores so-

ciais referentes as mulheres e aos negros

na cidade de Sdo Paulo, ao mesmo tempo
em que apresenta as principais politicas publicas
de promocdo da igualdade de oportunidades
para esses segmentos implementadas no mu-
nicipio. Tem cardter complementar a pesquisa
Perfil Social, Racial e de Género dos 200 Princi-
pais Fornecedores da Prefeitura de Sdo Paulo e ao
exame dos resultados da Rela¢do Anual de Indi-
cadores Sociais (Rais), do Ministério do Trabalho
e Emprego, de 2013, com recorte nos setores eco-
némicos que mais prestam servi¢os a adminis-
tracdo publica local (ver “O que revela a amostra
da Rais”, na pag. 37).

A contextualizacdo feita aqui busca demonstrar
algumas causas e efeitos das desigualdades iden-
tificadas nos capitulos anteriores. Para tanto,
serdo utilizados como referéncia indicadores de
renda e de acesso a educacdo e ao trabalho. S&o
Paulo possui 11.253.503 habitantes, com pro-
porcdo de 52,65% de mulheres e 37,05% de ne-
gros, de acordo com o Censo do IBGE, de 2010. Em
termos absolutos, a cidade tem as maiores popu-
lacdes feminina e negra do Brasil. Esse singular
aspecto faz com que o tema aqui tratado tenha,
portanto, uma relevancia tnica: a promo¢do do
desenvolvimento justo, com igualdade de opor-
tunidades para dois segmentos populacionais ex-
pressivos da maior cidade do pafs.
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ﬂ CONTEXTO DAS DESIGUALDADES RACIAIS E DE GENERO NA CIDADE DE SAO PAULO

DESIGUALDADES

DE GENERO

E sabido que, apesar do avanco das mulheres
no mundo do trabalho, tanto na esfera publica
quanto na privada, um dos grandes desafios en-
frentados por elas tem sido as diferencas salariais
e a sub-representacdo em cargos de maior hierar-
quia, como ja foi explicitado na andlise da Rais.

Sdo Paulo possui,em niimeros absolutos, 5.924.871
mulheres (52,65%) e 5.328.632 homens (47,35%).
Entre as mulheres, a maioria é branca (61,6%), en-
quanto as negras somam 36% (IBGE, 2010).

Acesso ao ensino

Chama atenc¢do o fato de as mulheres, em todos
os niveis de ensino, estarem um pouco acima
da posicdo alcancada pelos homens. No ensino
fundamental completo, representam 52%; no
ensino médio completo, 53%; e, no ensino supe-
rior completo, 54%.

As mulheres negras, por sua vez, estdo mais pre-
sentes nos niveis inferiores de escolarizagdo do
grupo feminino. No ensino fundamental completo,
hd, entre as mulheres, 43% de negras; no médio
completo, 34%; e, no ensino superior, apenas 13%.

Percebe-se uma queda significativa entre os ni-
veis de ensino, sendo mais acentuada a defa-
sagem do nivel médio para o superior. Espera-se
que essa ampla diferenca tenda a ser reduzida em
virtude da implementac¢do das politicas de acdo
afirmativa (cotas raciais) no ensino superior, que
se ampliaram apds 2010.

POPULAGCAO COM ENSINO SUPERIOR
COMPLETO POR GENERO

54%

[ ] [
'I‘ HOMEM /ﬂ\ MULHER

POPULACAO COM ENSINO SUPERIOR
COMPLETO POR COR OU RACA, NO GRUPO
DE MULHERES

13%

82%

[ ] [ ]
/ﬂ\ MULHER BRANCA /ﬁ\ MULHER NEGRA

Fonte: Censo 2010, do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE)



POPULAGCAO COM ENSINO SUPERIOR COMPLE-

. Havia na cidade de S&o Paulo, sempre de acordo
TO POR GENERO, NO GRUPO DE BRANCOS

com o Censo de 2010, 1.572.070 pessoas com
ensino superior completo. Destas, 46% sdo ho-
46% mens e 54%, mulheres. Entre as mulheres, 82%

sdo brancas e 13%, negras. As mulheres brancas

sdo maioria ante os homens de seu segmento
étnico-racial: 54%. Tendéncia que também se
verifica entre as mulheres negras, que repre-
sentam 58%, ante os homens que possuem en-
sino superior em seu grupo étnico-racial.

Percebe-se 0 melhor desempenho das mulheres

54% ) -
em comparacdo com o dos homens no que diz
respeito a formacgdo educacional - tanto no con-

° . junto, como na comparacdo segmentada pelo

'I‘ HOMEM BRANCO /ﬂ\ MULHER BRANCA - ) ) . }
grupo étnico-racial. Fica evidente, também, a

baixa oportunidade das mulheres negras no en-

POPULACAO COM ENSINO SUPERIOR COMPLE-  sino superior, em que elas s3o apenas 13% das

TO POR GENERO, NO GRUPO DE NEGROS graduadas, apesar de representarem mais de um

terco (36%) das mulheres que vivem no muni-
cipio de Sdo Paulo.

42%

MEDIA DE ANOS DE ESTUDOS DAS PESSOAS
DE 16 ANOS OU MAIS DE IDADE, OCUPADAS

HOMEM 9,1 anos

MULHER 9,8 anos

58%

;

° o 0 2 4 6 8 10
'I‘ HOMEM NEGRO /ﬂ\ MULHER NEGRA

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE)

Os dados apresentados anteriormente sdo conva-
lidados pelo grafico acima: as mulheres ocupadas
tém, em média, mais tempo de estudo do que os
homens na cidade de Sdo Paulo.
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PERCENTUAL DE RENDIMENTO MEDIO DAS
MULHERES DE 16 ANOS OU MAIS DE IDADE
OCUPADAS EM RELACAO AOS HOMENS, POR
GRUPO DE ANOS DE ESTUDO (EM %)

60,6% 57,8%

@ ~esanos

@ 24n0soUMAIS

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE)

Observa-se que as mulheres tém rendimento
médio inferior ao dos homens nos diferentes
grupos de anos de estudo: “até 8 anos”, “de 9 a 1
anos” e “12 anos ou mais”. Chama atencédo o fato
de as mulheres com maior formacdo (12 anos ou
mais de estudo) receberem apenas 60,6% do ren-

dimento médio dos homens desse grupo.

HOMEM BRANCO
HOMEM NEGRO
MULHER BRANCA

MULHER NEGRA

*Valores deflacionados para julho de 2014

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE)
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Nota-se, mais uma vez, a hierarquia observada nos
indicadores do pais: primeiro vem o homem branco,
seguido pela mulher branca, vindo a seguir o homem
negro, que estd sempre secundado pela mulher negra.

Afamilialiderada por um homem branco tem um ren-
dimento médio 2,6 vezes maior do que o da familia
liderada por um homem negro. Quando se compara
com a familia liderada pela mulher negra, a renda do-
miciliar da familia chefiada pelo homem branco é 3,3
vezes maior. Se compararmos os domicilios liderados
por mulheres, o rendimento da familialiderada pelas
brancas serd mais do que o dobro (2,3 vezes maior)
do rendimento da familia chefiada pelas negras.

HOMEM BRANCO
MULHER BRANCA
HOMEM NEGRO

MULHER NEGRA

i i i J

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0

Fonte: Relagao Anual de Indicadores Sociais (Rais), do Ministério do Tra-
balho e Emprego, 2013, com base nas informacdes de cor ou raca validas

O rendimento médio de pessoas com formacdo in-
termedidria no setor de servicos revela de novo a
hierarquizac¢do de renda, algo ja consolidado na so-
ciedade brasileira e que se repete na cidade de Sdo
Paulo: os homens brancos se posicionam com o
maior ganho médio (R$1.757) e as mulheres brancas
recebem apenas 87% desse valor; em seguida vém
os homens negros, que recebem 83% do salario dos
homens brancos e, finalmente, as mulheres negras,
que recebem o menor valor (RS 1.243), cerca de 71%
apenas do ganho médio dos homens brancos.

A resisténcia dessa tendéncia é instigante, pois
se mantém mesmo entre pessoas com formacdo
média. O retorno a escolaridade se dd de maneira
injusta para com as mulheres brancas e para os
negros (homens e mulheres).



DESIGUALDADES

RACIAIS

POPULACAO RESIDENTE POR GENERO, COR OU RACA NO MUNICIPIO DE SAO PAULO, EM 2010

Branca Negra* Amarela Indigena

60,64%

*A populacdo negra retine pretos e pardos

O o

2,19% 0,12%

Fonte: Censo 2010, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)

Como ja foi dito, de acordo com o Censo 2010 a
populagdo negra totaliza 4.169.301 pessoas, que
perfazem 37,05% da populacdo da cidade de Sdo
Paulo (6,54% de pretos e 30,51% de pardos). Em

nameros absolutos, a cidade detém o maior con-
tingente de negros do pais, os quais estdo distribu-

idos por todas as regides da cidade, sendo maioria
nos bairros mais periféricos e minoria nos bairros

mais valorizados. Como exemplo, tem-se as subpre-
feituras® onde a populagdo negra é maioria: Pare-

Iheiros (57%), M’boi Mirim (56%), Cidade Tiradentes

(56%), Guaianases (55%), Itaim Paulista (54%), Ci-

dade Ademar (52%), Capela do Socorro (51%) e Sdo
Miguel Paulista (51%). Por outro lado, nas regides
das subprefeituras de Vila Mariana e Pinheiros, que
agregam bairros mais valorizados, os negros tém
minima participacdo: 8% e 7%, respectivamente.

Alguns dados que demonstram as desigualdades
raciais ja foram explicitados no tépico que aborda

as desigualdades de género. A seguir serdo apre-

sentados alguns indicadores que ddo cor as

desigualdades na cidade de S&o Paulo, indepen-

dentemente das caracteristicas de género.

RENDIMENTO MEDIO DOMICILIAR NAS SUB- 5. Subprefeituras
PREFEITURAS DE PARELHEIROS E PINHEIROS* sdo regides

administrativas
municipais que
agregam diversos
bairros.

eareLieiros [l RS le.974

envnos |G 5 17.045

*Valores deflacionados para julho de 2014

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE)

55




56

i CONTEXTO DAS DESIGUALDADES RACIAIS E DE GENERO NA CIDADE DE SAO PAULO

BRANCOS

NEGROS

(M)
&/

Quanto menor a renda média,
maior é a populacdo negra local.
Quanto maior a populacdo negra

local, menor é a renda média.

Na Subprefeitura de Parelheiros, que agrega
bairros populares do extremo sul da cidade e
que possui o maior percentual de negros do
municipio de Sdo Paulo (57%), a renda média

domiciliar é de R$ 1.974. Na Subprefeitura de Pi-

nheiros, que agrega bairros centrais habitados

pela classe média e alta e tem o menor percen-

tual de negros da cidade (7%), a renda média do-

miciliar é de RS 17.045. (IBGE, 2010)

O que se revela é que o volume da participacdo
dos negros na populagdo dos distritos regionais e

o nivel do rendimento médio domiciliar nesses re-

dutos sdo vetores inversamente proporcionais na
cidade de S&o Paulo.

RENDIMENTO MEDIO DOMICILIAR
DO RESPONSAVEL CONFORME
COR OU RACA*

P— 705

— RS 2,868

*Valores deflacionados para julho de 2014

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE)

Observa-se que o rendimento médio por domicilio
na cidade de Sdo Paulo, quando liderado por uma
pessoa branca, é 2,5 vezes maior.

Rendimento médio domiciliar

das subprefeituras

Os domicilios das subprefeituras de Pinheiros e Pa-
relheiros - onde o percentual de negros é, respec-
tivamente, minimo e maximo - tém rendimento
médio bem diferente. Por isso é importante co-
nhecer como estdo os raros negros que vivem na
Subprefeitura de Pinheiros e qual o desempenho

dos brancos que sdo minoria em Parelheiros.

RENDIMENTO MEDIO DOMICILIAR

DA SUBPREFEITURA DE PINHEIROS, CONFORME
COROURACA DO

RESPONSAVEL*

LIDERADO
POR PESSOA
BRANCA

RS 17.737

LIDERADO POR
PESSOA NEGRA

R$9.229

i i

0 5 10 15 20

*Valores deflacionados para julho de 2014

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE)

0 fato de residirem numa regido mais valorizada,
em que sdo minoria, ndo impede as familias lide-
radas por pessoa negra de ganharem apenas 52%
do que as familias chefiadas por pessoa branca ga-
nham. Mais precisamente: estas tltimas tém um
rendimento médio préximo do dobro do ganho
das familias lideradas por uma pessoa negra.

RENDIMENTO MEDIO DOMICILIAR

DA SUBPREFEITURA DE PARELHEIROS, CON-
FORME COR OU RACADO

RESPONSAVEL*

DOMICILIO
LIDERADO
POR PESSOA
BRANCA

RS 2.255

DOMICILIO
LIDERADO POR
PESSOA NEGRA

RS 1.781

0.0

0.5

1.0 15 2.0 25

*Valores deflacionados para julho de 2014

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE)



Observa-se o mesmo fendmeno numa regido onde
0 negro é maioria (57%). Todavia, em Parelheiros

odiferencial é menor: as familias lideradas por ne-
gros recebem 79% do que ganham as familias che-

fiadas por brancos.

O queseevidenciou nas duas subprefeituras é que
a categoria “negro”, independentemente do con-
texto regional - mais rico ou mais empobrecido -,
se constitui num fator que reduz a performance
do rendimento domiciliar na cidade de Séo Paulo.

Acesso a educacio

POPULAGAO SEM INSTRUGAO E ENSINO FUN-
DAMENTAL INCOMPLETO POR COR OU RACA
NO MUNICIPIO DE SAO PAULO, 2010

42%

51%

POPULAGCAO COM ENSINO FUNDAMENTAL
COMPLETO E ENSINO MEDIO INCOMPLETO
POR COR OU RACA NO MUNICIPIO DE SAO
PAULO, 2010

41%

57%

POPULAGAO COM ENSINO MEDIO COMPLETO
E ENSINO SUPERIOR INCOMPLETO POR COR OU
RACA NO MUNICIPIO DE SAO PAULO, 2010

34%

64%

POPULACAO COM ENSINO SUPERIOR COMPLE-
TO POR COR OU RACA NO MUNICIPIO DE SAO
PAULO, 2010

12%

@ srancos @ n:cros

Fonte: Censo de 2010, do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE)

0 acesso a educacdo, historicamente, tem sido um

desafio para a populacdo negra. No passado escra-

vista, o segmento era proibido de estudar e, desde
0sanos1930 os ativistas da questdo racial pautamo
tema, reivindicando acesso a educac¢do de qualidade.

Os negros constituem uma parcela de 42% das

pessoas “sem instru¢do ou com ensino funda-

mental incompleto” e estdo sobrerrepresentados,
pois somam 37% da populac¢do paulistana.
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Note-se que, também entre as pessoas com en-
sino fundamental completo, os negros estdo
sobrerrepresentados.

Eimportante observar que, entre as pessoas com
ensino médio completo, os negros, mesmo sendo
um grupo que apresenta desvantagens educa-
cionais, estdo muito préximos de sua represen-
tacdo proporcional de 37%.

Jé a grande maioria com formacdo superior (gra-
duados) na cidade de S&o Paulo é composta por
pessoas brancas: 82%. O percentual participa-
tivo de 12% dos negros é baixo, considerando-se
que eles sdo 37% do conjunto da populacdo e
vivem numa cidade com ampla oferta de cursos
universitarios. Sabe-se que no Brasil a formacdo
superior é um fator importante para a elevacdo
do nivel de renda.

i CONTEXTO DAS DESIGUALDADES RACIAIS E DE GENERO NA CIDADE DE SAO PAULO

Ao comparar os dados anteriores, observa-se
que ha um “estoque” de negros na cidade de S&do
Paulo com formacdo no ensino médio. Os dados
comprovam que o grande obstadculo educacional
da populacdo negra tem sido, principalmente, o
acesso ao ensino superior, uma vez que o percen-
tual no nivel médio de 34% cai no ensino superior
para 12%. Por outro lado, os brancos, com 64% no
ensino médio, sobem para 82% no ensino superior.

Acesso ao trabalho

Adificuldade inicial dos negros que vivem na cidade
de Sdo Paulo quanto ao trabalho é de cunho terri-
torial. A grande maioria deles vive nas regides mais
periféricas, onde a oferta de emprego é baixa. Cerca
de 42% dos empregos da cidade estdo concentrados,
de acordo com a Rais de 2013, em trés subprefei-
turas situadas na parte mais central: Sé, Vila Ma-
riana e Pinheiros, onde a presenca negra é pequena.

DISTRIBUICAO DE CLASSES DE RENDIMENTOS POR COR OU RAGA,

NO MUNICIPIO DE SAO PAULO

BRANCA NEGRA
Até 1salario minimo 1,8% 3,4%
Mais de 1saldrio minimo a 3 saldrios minimos 59,0% /5,6%
Mais de 3 saldrios minimos a 5 saldrios minimos 16,5% 12,89
Mais de 5 saldrios minimos a 10 saldrios minimos 13,2% 6,1%
Mais de 10 saldrios minimos a 20 saldrios minimos 5,7 % 1.6%
Mais de 20 saldrios minimos 2,9% 0,4%

Fonte: Relacdo Anual de Indicadores Sociais (Rais), do Ministério do Trabalho e Emprego, 2013,

com base nas informacoes validas

Segundo a Rais de 2013, cerca de 32,5% dos em-
pregos da cidade estdo ocupados por negros, o que
revela um percentual razoavel, considerando a par-
ticipacdo do segmento na populacdo paulistana:
37%. Dentre estes, 79% recebem até 3 saldrios mi-
nimos e apenas 2% deles tém rendimento acima de
10 saldrios minimos. No patamar de ganho acima de
10 saldrios minimos, os brancos sdo 9,6%, o que sig-

nifica quase cinco vezes mais do que os negros.



Magnitude estratégica

Os dados analisados neste capitulo reafirmam
as desigualdades de género e de cunho étnico-
-racial na cidade de Sdo Paulo. As mulheres, apesar de
possuirem melhor formacdo educacional do que os
homens, tém um retorno menor. Ou seja, em termos
de renda e de oportunidades de ascensdo profis-
sional, as mulheres conquistam menos do que os
homens nos mais diferentes contextos. Esse quadro
exige, além de politicas afirmativas eficazes, um tra-
balho de cunho educativo por parte da sociedade:
setor publico em geral, sindicatos, academia, organi-
zagdes da sociedade civil e mundo corporativo.

As desigualdades na cidade de Sdo Paulo tém
também cor e, quando os dados que mostram
isso tém recorte de género, revelam uma posicdo
aguda por parte das mulheres negras. Trata-se
do segmento mais vulnerdvel no mercado de tra-
balho, como os dados aqui apresentados demons-
traram exaustivamente.

0 setor publico vem fazendo uma parte do que
precisa ser feito para impactar direta ou indireta-
mente o mercado de trabalho. Duas importantes
iniciativas se destacam:

1. A Lei 12.711/2012, que reserva 50% das matri-
culas nas universidades federais e institutos
federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
para alunos que cursaram o ensino médio em
escolas publicas, com reservas para pretos,
pardos e indigenas;

2. A Lei 12.990/2014, que reserva 20% das vagas
em concursos publicos federais para negros. Di-
versos Estados e municipios, dentre os quais a
cidade de Sdo Paulo, adotam politicas de ac¢do
afirmativa (cotas raciais) nos concursos de acesso
ao seu quadro de servidores.

Finalmente, fica evidente a necessidade de
o mundo empresarial se posicionar e compre-
ender que os negros tém uma magnitude so-
cioecondmica estratégica. Eles formam uma
parcela de 52,9% da populacdo nacional (Pnad
2013) e 37% da populacdo paulistana (IBGE,
2010). Portanto, a palavra estd com as lide-
rancas corporativas, que necessitam gerir me-
lhor o seu projeto de diversidade e estabelecer
metas para aproveitar os talentos em suas em-
presas - todos os talentos.
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POLITICAS AFIRMATIVAS
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LOCALIZADAS (PAL)

Para a equidade étnico-racial, torna-se necessdrio
aimplementacdo de um novo tipo de politica afir-
mativa, além das existentes, com foco nas regides
que tenham populagdo negra expressiva. Sdo po-
liticas voltadas para alguns setores: 1. Cultural,
em toda sua vasta gama de possibilidades; 2. Edu-
cacional (com énfase na habilitacdo profissional
para as pessoas com idade escolar defasada); 3.
Desenvolvimento, com énfase no empreendedo-
rismo e habilitacdo gerencial, fortalecendo a eco-
nomia dos bairros ndo centrais e possibilitando
geracdo de emprego e renda de maneira mais des-
centralizada, e 4. Esportivo, em toda a sua vasta
extensdo, no sentido de captar talentos espor-
tivos que sdo desviados pela auséncia de uma
acdo proativa dos setores publico e privado.

Os quatro vetores citados se complementam
e fazem parte das Politicas Afirmativas Locali-
zadas (PAL), cuja ideia norteadora é que algumas
regides necessitam ter a¢des diferenciadas, me-
diante uma gestdo com equidade, o que reduzira
o déficit de oportunidades dos habitantes dos
redutos periféricos das cidades. E importante
sublinhar que as PAL necessitam considerar os re-
cortes étnico-racial e de género em toda a sua ex-
tensdo. A caracteristica principal destas regides é

possuir uma populacdo negra significativa.

Politicas Afirmativas Localizadas (PAL): Sdo
acbes sociais estratégicas de cardter publico ou
privado desenvolvidas em regiGes de maioria
negra com déficit de infraestrutura socioeco-
némica, tendo como vetores: cultura, educacdo,

desenvolvimento e esporte.

....................................................................................................

Finalizando, é importante reconhecer que um dos
principais desafios das gestdo publica é trans-
versalizar as suas a¢des. As PAL requerem acdes
transversalizadas dos diversos atores que operam
funcbes que beneficiam as regides que carecem
de uma politica mais focada.

Trata-sede uma politica ptblicaintegrada comuma
interface importante com o mundo corporativo.
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Em 1989, foi criada, no Municipio de Sdo Paulo, a Co-
ordenadoria Especial da Mulher e, em 2013, a Secre-
taria Municipalde Politicas paraas Mulheres (SMPM),

que incorporou as demandas da Coordenadoria.

Algumas actes tém-se destacado na Prefeitura de
Sdo Paulo, via SMPM, na promocdo da igualdade de

género no mundo do trabalho.

AcBes em execucdo:

Projeto de Formacgdo de Grupos Produtivos - Tem in-
centivo do governo federal, por meio de edital da Se-
cretaria Especial de Polfticas paraas Mulheres, e estd
sendo desenvolvido nos cinco Centros de Cidadania
da Mulher (CCM).O objetivo é formar dois grupos pro-

dutivos em cada um desses equipamentos.

Programa de Orientacdo ao Emprego Doméstico -
Visa fornecer orientacdo juridica para empregado-
res(as)etrabalhadores(as)domeésticos(as)acercados
direitos desses trabalhadores, bem como promovera
ampla divulgacdo desses direitos e desenvolver es-

tratégias de valorizacdo do trabalho domeéstico.

Prémio Mulheres Tech em Sampa - Faz parte de uma
articulacdo intersecretarial que visa promover maior

insercdo de mulheres na drea de tecnologia.

Comité Gestor da Agenda Municipal do Trabalho De-
cente - E tripartite e acompanha as acdes munici-
pais referentes ao tema do trabalho, considerando
que o recorte de género é fundamental para a imple-
mentacdo dessa agenda pelo municipio. O comité é
fundamentado nos termos da Organizacdo Interna-

cional do Trabalho (OIT), que o acompanha.

Programa Pré-Equidade de Género e Raga - Desen-
volvido pelo governo federal, quem faz sua gestdo
é a Secretaria Especial de Polfticas para as Mulheres
da Presidéncia da Republica. Atualmente, o muni-
cipio fazsuadivulgacdovisando promover ainsercdo
de novas empresas na edicdo do Selo Pré-Equidade
de Género e Raca, certificacdo para as empresas gue

atingiram as metas do programa.

Programa ViraVida - Realizado pelo Conselho Na-
cional do Sesi, em parceria com a Prefeitura de S&o
Paulo, visa criar uma alternativa para o enfrenta-
mento daexploracdosexual de adolescentesejovens
de 14 a 24 anos, por meio de qualificacdo profissional

e insercdo no mercado de trabalho.

Fonte: Secretaria de Politicas para Mulheres da Prefeitura de Sao
Paulo, 2015.
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POLITICAS DE PROMOCAO DA IGUALDADE
RACIAL NO MUNICIPIO DE SAQ PAULO

Sdo Paulo é pioneira na criagcdo de drgdos gover-
namentais de promocdo da igualdade racial e de
género. Entre as politicas governamentais, des-
taca-se a criacdo da Coordenadoria dos Assuntos
da Populacdo Negra (Cone), em 1992. Em 2013, foi
criada a Secretaria Municipal da Promocdo da
lgualdade Racial (SMPIR), que incorporou muitas
das polfticas construidas pela Cone e imple-

mentou outras.

Duas acdes tém-se destacado na Prefeitura de Sdo
Paulo,via SMPIR, na promocdo da igualdade racial na
areado trabalho:

1. Lei de Cotas Raciais nos Servicos Puiblicos do Muni-
cipio de Sdo Paulo

A Lei Municipal n® 15.939/2013 disp8e sobre o esta-
belecimento de cotas raciais para o ingresso de ne-
gros e negras no servico publicomunicipal em cargos
efetivos e comissionados. Todos os 6rgdos da admi-
nistracdo publica direta e indireta do municipio de
Sdo Paulo ficam obrigados a disponibilizar, em seus
quadros de cargos em comissdo e efetivos, o limite
minimo de 20% das vagas ou cargos publicos para ne-

gros, negras ou afrodescendentes.

De acordo com a Comissdo de Acompanhamento da
Lei, que é coordenada pela SMPIR, pelo menos 1.034
pessoas j& haviam sido beneficiadas nos concursos
até outubro de 2015.

2.Sdo Paulo Diverso

O S&o Paulo Diverso — Férum de Desenvolvimento
Econdmico Inclusivo é uma iniciativa da SMPIR em
parceria com o Banco Interamericano de Desenvolvi-
mento (BID), que tem como objetivo contribuir para
um desenvolvimento socioecondmico mais iguali-
tdrio na cidade de S&o Paulo, por meio da criacdo de

mais oportunidades para a populacdo negra.

Ainiciativa busca fomentar politicas inclusivas e es-
timular empresas a criar acdes afirmativas para ne-
gros em sua gestdo interna e em suas relacdes com
stakeholders externos. O férum também articula,
entre empresas, empreendedores negros e represen-
tantes do poder publico, a ampliacdo da oferta de

empregos e a criagdo de novos negocios.

A SMPIR é responsdvel pela coordenacdo das atividades
doComité Sdo Paulo Diverso, gue envolve 13 instituicdes,
incluindo o BID, a Secretaria Municipal do Desenvolvi-
mento, Trabalho e Empreendedorismo e a Secretaria

Municipal de RelagGes Internacionais e Federativas.

Metas da Prefeitura Municipal de S&o Paulo (gestdo
2013-2016) focadas na populacdo negra que interferem
no mundo do trabalho: implementar as acdes do
Plano Juventude Viva como estratégia de prevencdo
a violéncia, ao racismo e a exclusdo da juventude
negra e de periferia; implementar as Leis 10.639/03
e 11.645/2008, que obrigam o ensino de histdria da

Africa, cultura africana e cultura indigena nas escolas.

Fonte: Secretaria Municipal de Promocéo da Igualdade Racial da Prefeitura de Sdo Paulo, 2015



OUTRAS METAS DA PREFEITURA MUNICIPAL DE

SAO PAULO COM FOCO
NO MUNDO DO TRABALHO

1) Implementacdo e efetivacdo da Agéncia de De-

senvolvimento de Sdo Paulo.

Criada em 2013, a Agéncia de Desenvolvimento
de Sdo Paulo (ADESampa) é organizada em
quatro eixos de atuacdo: 1. Marco legal da micro
e pequena empresa; 2. Microfinancas e financas

soliddrias; 3. Cadeias produtivas e arranjos pro-

dutivos locais, voltados para economia criativa
e 4. VAITEC, em fase de andlise dos 600 projetos
submetidos para financiamento.

Responsdvel: Secretaria Municipal de Desenvolvi-

mento, Trabalho e Empreendedorismo.

2?) Criacdo de uma agéncia de promogédo de inves-

timentos para a cidade de Sdo Paulo a partir da
expansdo da atua¢do da Companhia S&o Paulo de
Parcerias - SPP. Foi entdo criada a SP Negdécios

como agéncia de fomento e promocdo de negd-

cios para a cidade.

A SP Negécios atua nas dreas de suporte ao in-

vestidor, estruturacdo de projetos de parceria

publico-privadas e concessdes, e melhoria de am-

biente de negécios.

Responsavel: Secretaria Municipal de Financas e
Desenvolvimento Econdmico.

3?) Criacdo e efetivacdo do Programa de Incen-

tivos Fiscais nas regides Leste e extremo Sul.

Responsavel: Secretaria Municipal de Financas e
Desenvolvimento Econdmico.

Fonte: planejasampa.prefeitura.sp.gov.br/metas
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NARIO




ublicamos a seguir a integra do questio-

nario utilizado para o levantamento dos

dados que apresentamos neste relatdrio.
Nosso objetivo é oferecer as empresas que ndo
participaram desta pesquisa uma ferramenta que
as auxilie a fazer um censo interno para avaliar
como elas estdo no que se refere a diversidade e
a equidade entre seus dirigentes e funcionarios.
Mesmo as organiza¢des que participaram deste
levantamento ou que ja fizeram seu censo in-
terno poderdo utilizar esta ferramenta para atu-
alizar seus dados regularmente.

Informagdes sobre como fazer o censo interno
na empresa podem ser obtidas no manual do
Instituto Ethos Diversidade e Equidade: Meto-
dologia para Censo nas Empresas, disponivel em
www3.ethos.org.br/cedoc/diversidade-e-equi-
dade-metodologia-para-censo-nas-empresas-
-junho-2008/#.VhfiduxViko

DIVERSIDADE E EQUIDADE:
FERRAMENTA DE AUTOAVALIACAO

Instrugdes Gerais de

Preenchimento do Questionario

0 questiondrio estd dividido em quatro partes.
A Parte 1 e a Parte 2 contém perguntas sobre o
perfil da empresa (identificacdo, implementacdo

de a¢des e desenvolvimento de politicas em favor
da diversidade e da equidade), devendo ser res-
pondida pela pessoa responsavel por recursos hu-
manos ou por alguém indicado para esse fim.

A Parte 3 contém perguntas sobre a percepgdo
do(a) executivo(a) responsavel pela organizac¢do
sobre o quadro de funciondrios, devendo ser pre-
enchida porele(a).

A Parte 4 contém quadros cujo objetivo € le-
vantar o perfil dos funcionarios e dirigentes da
empresa, em oito categorias: 1) Quadro Execu-
tivo; 2) Geréncia; 3) Supervisido, Chefia ou Coor-
denacdo; 4) Quadro Funcional (funciondrios sem
cargo de chefia); 5) Aprendizes, 6) Trainees, 7)
Estagidrios e 8) Conselho de Administracdo. Tais
informac¢des também devem ser fornecidas pela
pessoa responsdvel 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 enquadram na categoria de Supervisdo,
Chefia ou Coordenacdo forem 100, os nlimeros
constantes na divisdo por género deverdo sempre
totalizar 100 funciondrios em cada item.

65




66

ﬁ QUESTIONARIOS

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. ( ) Mineracdo

02. ( ) Alimentos e Producdo Agricola 15. ( ) Papel e Celulose

03. ( ) Bebidase 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. ( ) Construcdo Civil 20. ( ) Siderurgia

08. ( ) Eletroeletrdnica 21. ( ) Tecnologia da Informacédo
09. ( ) Energia Elétrica 22.( ) Telecomunicagdes

10. ( ) Farmacéutica 23. () Téxtil, Couro e Vestudrio
11. () Mat. de Construcdo e Decoragdo 24. () Transportes e Logistica
12. ( ) Mecénica 25. ( ) Veiculos e Pegas

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

PORTE DA EMPRESA (COM BASE NO FATURAMENTO ANUAL)
01. ( ) Até RS 500 milhdes 03.( ) DeRS1bilhdo a RS 3 bilhdes
02. ( ) De RS 500 milhdes a RS 1bilhdo 04. ( )Acimade RS 3 bilhoes

LOCALIZACAO DA MATRIZ DA EMPRESA NO BRASIL

01. ( ) Regido Norte 04. ( ) Regido Sudeste
02. ( ) Regido Nordeste 05. ( ) Regido Sul

03. ( ) Regido Centro-Oeste

CASO SUA EMPRESA SE LOCALIZE NA REGIAO SUDESTE, SUA MATRIZ ESTA
NA CIDADE DE SAO PAULO?
(1)Sim ( )Nao

NUMERO TOTAL DE FUNCIONARIOS

Funciondrios (nimero exato)

03.( )De1.001a3.000 funciondrios
01. ( ) Até 300 funciondrios 04. ( )De3.001a5.000 funciondrios
02. ( )De301a1.000 funciondrios 05. ( ) Mais de 5.000 funcionarios



PARTE 2

POLITICAS E ACOES
AFIRMATIVAS DAS EMPRESAS

VOLTADAS PARA GRUPOS VULNERAVEIS A DISCRIMINACAO NO MERCADO DE TRABALHO (MULHERES,
NEGROS, PESSOAS COM DEFICIENCIA, PESSOAS COM MAIS DE 45 ANOS DE IDADE E PUBLICO LGBT)

P01. EQUIDADE DE GENERO

P01 A. Comrela¢do a medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres nos
seguintes niveis hierdrquicos, a sua empresa possui:

Diretoria:
01. ( ) Politicas com metas e a¢des planejadas
02. ( ) Ac¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&do possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres

Geréncia:

01. ( ) Politicas com metas e a¢des planejadas

02. ( ) Ac¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&o possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres

Supervisdo, Chefia ou Coordenacdo:
01. ( ) Politicas com metas e a¢des planejadas
02. ( ) Ac¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&do possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres

Quadro Funcional:

01. ( ) Politicas com metas e a¢des planejadas

02. ( ) Ac¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&o possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres

Trainees:
01. ( ) Politicas com metas e a¢des planejadas
02. ( ) Ac¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&do possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres

Estagidrios:

01. ( ) Politicas com metas e a¢des planejadas

02. ( ) Ac¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&o possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de mulheres




i QUESTIONARIOS | PARTE2

P01B. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocgdo da
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no quadro de funcionarios?
01. ( )Sim

02. ( ) N&o > Pule paraaquestdo P02

P01C. Sua empresa mantém ou promove politicas e/ou a¢des afirmativas voltadas

para as mulheres?

01. ( ) Estabelece programas especiais para contratacdo de mulheres

02. ( ) Estabelece programas de capacitacdo profissional que visem melhorar a qualificacdo de
mulheres para assumir postos ndo tradicionalmente ocupados por mulheres e/ou postos
de maior nivel hierdrquico

03. ( ) Estabelece metas e programas para a reducdo das desigualdades salariais entre mulheres
e homens na empresa

04. () Estabelece metas para ampliar a presenca das mulheres em cargos de direcdo e geréncia

05. ( ) Adota medidas de conciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal®

P02. EQUIDADE RACIAL

P02 A. Com relagdo a medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros nos
seguintes niveis hierdrquicos, a sua empresa possui:

Diretoria:
01. ( ) Politicas com metas e a¢6es planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros

Geréncia:
01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas
02. () Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros

Supervisdo, Chefia ou Coordenacdo:
01. ( ) Politicas com metas e a¢6es planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros

6. Medidas de conciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal sdo aquelas destinadas a proporcionar uma maior compatibilizacdo entre as
responsabilidades familiares e as responsabilidades laborais. Sdo exemplos de medidas j& adotadas por empresas: ampliacdo da licenca-maternidade;
ampliacdo da licenca-paternidade; licenca parental; auxilio-creche para trabalhadores e trabalhadoras; licenca para acompanhar filhos(as) e outros
familiares dependentes; e flexibilidade de horério.



Quadro Funcional:
01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros

Trainees:
01. () Politicas com metas e acGes planejadas
02. ( ) Ag¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros

Estagidrios:
01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de negros

P02 B. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocdo da igualdade
de oportunidades entre negros e ndo negros no quadro de funcionarios e funciondrias?

01. ( )Sim

02. ( )Ndo

P02 C. Caso alguma das respostas anteriores seja positiva, sua empresa mantém ou promove
politicas e/ou a¢des afirmativas voltadas para os funciondrios negros?
07. ( ) Estabelece programas especiais para contratacdo de negros
02. ( ) Estabelece programas de capacitacdo profissional que visem melhorar a qualificacdo
dos negros e ampliar sua inser¢do em postos de maior nivel hierdrquico
03. ( ) Estabelece metas para a reducdo das desigualdades salariais entre negros e
ndo negros na empresa

04. () Estabelece metas para ampliar a presenca de negros em cargos de dire¢do e geréncia

P03.IGUALDADE DE OPORTUNIDADES PARA PESSOAS COM MAIS DE 45 ANOS

P03 A. Com relacdo a medidas para incentivar a presenca de pessoas com mais de 45 anos de
idade nos seguintes niveis hierarquicos, a sua empresa possui:

Diretoria:

01. ( ) Politicas com metas e ac6es planejadas

02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) N&o possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de pessoas com mais
de 45 anos de idade
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Geréncia:

01. ( ) Politicas com metas e a¢6es planejadas

02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de pessoas com
mais de 45 anos de idade

Supervisdo, Chefia ou Coordenacdo:

01. ( ) Politicas com metas e a¢6es planejadas

02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de pessoas com mais
de 45 anos de idade

Quadro Funcional:

01. ( ) Politicas com metas e ac6es planejadas

02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) N&o possui medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de pessoas com mais
de 45 anos de idade

P03 B. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocgdo
daigualdade de oportunidades para pessoas com mais de 45 anos de idade no quadro
de funcionarios e funcionarias?

01. ( )Sim

02. ( )Ndo

P03 C. Caso aresposta anterior (P03 B) seja positiva, sua empresa mantém ou promove
politicas e/ou acBes afirmativas voltadas para as pessoas com mais de 45 anos de idade?
01. ( ) Estabelece programas especiais para contratacdo de pessoas com mais de 45 anos de idade
02. ( ) Estabelece programas de capacitacdo profissional que visem melhorar a qualificacdo

de pessoas com mais de 45 anos

P04. IGUALDADE DE OPORTUNIDADES PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA

P04 A. Com rela¢do a medidas para incentivar e/ou ampliar a presenca de pessoas com
deficiéncia nos seguintes niveis hierdrquicos, a sua empresa possui:

Diretoria:

01. () Politicas com metas e acdes planejadas

02. ( ) A¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&do possui medidas para incentivar a presenca de pessoas com deficiéncia




Geréncia:
01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar a presenca de pessoas com deficiéncia

Supervisdo, Chefia ou Coordenacio:

01. () Politicas com metas e acGes planejadas

02. ( ) Ag¢bes pontuais ou especificas

03. ( ) N&do possui medidas para incentivar a presenca de pessoas com deficiéncia

Quadro Funcional:
01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar a presenca de pessoas com deficiéncia

Trainees:
01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas
02. ( ) Ac¢des pontuais ou especificas

03. ( ) Ndo possui medidas para incentivar a presenca de pessoas com deficiéncia

Estagiarios:

01. ( ) Politicas com metas e acdes planejadas

02. ( ) Agbes pontuais ou especificas

03. ( ) N&do possui medidas para incentivar a presenca de pessoas com deficiéncia

P04 B. Sua empresa desenvolve atualmente alguma politica visando a promocdo da igualdade
de oportunidades para pessoas com deficiéncia no quadro de funciondrios e funciondrias?

01. ( )Sim

02. ( )Ndo

P04 C. Caso aresposta anterior (P04 B) seja positiva, sua empresa mantém ou promove
politicas e/ou acBes afirmativas voltadas para as pessoas com deficiéncia?
01. ( ) Estabelece programas especiais para contratacdo de pessoas com deficiéncia
02. ( ) Estabelece programas de capacitacdo profissional que visem melhorar a qualificacdo
de pessoas com deficiéncia
03. ( ) Estabelece metas para a reducdo das desigualdades salariais na empresa entre pessoas
com deficiéncia e pessoas sem deficiéncia
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PO5 A. POLITICAS E ACOES AFIRMATIVAS GERAIS

Sua empresa mantém ou promove as seguintes politicas ou a¢des afirmativas direcionadas

paraaigualdade no mercado de trabalho:

01. ( ) Estabelece metas parareduzir a diferenca entre o maior e o menor saldrio pago pela empresa

02. ( ) Estabelece missdo, cédigo de conduta, compromissos e valores da empresa que incorporem o
tema da diversidade e principios de igualdade de oportunidades

03. ( ) Oferece bolsas de qualificacdo e parcerias com escolas de linguas, colégios técnicos e faculdades/
universidades para qualificacdo, formacdo e aprimoramento dos funciondrios

04. ( ) Capacita gestores(as) e equipes no tema da diversidade e principios de igualdade de
oportunidades e suas implica¢cdes no ambito do trabalho

05. ( ) Identifica e divulga boas praticas internas de gestdo e relacionamento que promovam direitos
humanos e respeitem grupos vulneraveis a discrimina¢do no mercado de trabalho, dando
visibilidade ao tema, aos compromissos da empresa e aos gestores(as) e empregados(as)
que praticaminclus&o e respeito

06. ( ) Desenvolve atualmente alguma politica visando a promocdo daigualdade de oportunidades para
o publico LGBT entre seus funciondrios?

07. ( ) Tem politica de concessdo de beneficios iguais para casais do mesmo sexo

08. ( ) Tem canais de reclamacdo (como ouvidoria e escritério de ombudsman) para receber e solucionar
queixas em relagdo a problemas como assédio moral e casos de preconceito por conta de raga,
género, deficiéncia, idade, orientacdo sexual e identidade de género?

P05 B. DIAGNOSTICO E MONITORAMENTO

01. ( ) Realiza um censo para levantamento de dados a respeito do publico interno que considere
tempo de casa, escolaridade, género, cor ou raga, faixa etdria e deficiéncia, possibilitando
andlises e formulac¢do de propostas para promover equidade na distribuicdo de oportunidades

02. ( ) Realiza censosinternos continuamente

03. ( ) Estimula e apoia grupo(s) de trabalho(s) que elabore(m) medidas de combate a discrimina¢do na
empresa e/ou no local de trabalho

7.LGBT é a sigla mais disseminada no Brasil e internacionalmente para designar o ptblico composto por Iésbicas, gays, travestis, transexuais e
transgéneros; ou seja, identifica uma minoria da populagdo no que diz respeito a sua orientacdo sexual e identidade de género.



P05 C. RECRUTAMENTO E SELECAO

01. ( ) Diversifica as formas de anunciar as vagas para atingir ptblicos que sdo usualmente
discriminados no mercado de trabalho
02. ( ) Ao publicar as vagas, demonstra o interesse efetivo de ter diversidade nos candidatos que
procuram a empresa e na contratacdo, apontando que a empresa valoriza a diversidade e os
principios de igualdade de oportunidades e encoraja grupos vulnerdveis a discriminacdo no
mercado de trabalho a se candidatarem
03. ( ) Apoia projetos na comunidade que visem melhorar a oferta de profissionais qualificados prove-
nientes de grupos vulneraveis a discrimina¢cdo no mercado de trabalho
04. () Capacita profissionais que trabalham com recrutamento e sele¢do para que melhorem o enten-
dimento do tema da diversidade e os principios de igualdade de oportunidades na aplica¢do pra-
tica do compromisso da empresa com a ndo discriminacdo
05. ( ) Oferece oportunidades de trabalho para ex-detentos
06. ( ) Estabelece metas para ampliar a participacdo de mulheres nos programas de trainee
07. ( ) Estabelece metas para ampliar a participacdo de negros nos programas de trainee
08. ( ) Desenvolve alguma politica visando a eliminacdo de barreiras e preconceitos para o publico
LGBT no processo de contratacdo

P05 D. PROMOGAO

01. ( ) Observa o publicointerno como o maior interessado em mobilidade e mudancas
de carreira ou funcdo

02. ( ) Realiza a¢Ges afirmativas que favorecem o crescimento na carreira, voltadas sobretudo para
grupos vulnerdveis a discriminacdo no mercado de trabalho

03. ( ) Estabelece ferramentas e procedimentos de avaliacdo e identificacdo de potenciais para
desenvolvimento na carreira, alinhando-os com a postura de ndo discriminacdo da empresa e,
ao mesmo tempo, identificando possiveis posturas discriminatdrias

04. () Inclui quesitos de diversidade e principios de igualdade de oportunidades nas ferramentas
de avaliacdo de desempenho da empresa, que permitam identificar a necessidade de acGes
especificas para determinado segmento ou possiveis a¢des afirmativas em favor de grupos
vulneraveis a discriminacdo no mercado de trabalho

P05 E. QUALIFICACAO E FORMACAO

01. ( ) Incentiva e estimula funciondrios pertencentes a grupos vulneraveis a discriminacdo no
mercado de trabalho a desfrutarem das ofertas de bolsas de qualificacdo (em escolas, colégios
e faculdades) oferecidas pela empresa
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P05 F. COMUNICACAO/MARKETING INTERNO E EXTERNO

01. ( ) Divulga seus compromissos com a diversidade e os principios de igualdade de oportunidades nos
canais de comunicacdo internos

02. ( ) Zela para que a comunicacdo e o marketing da empresa ndo produzam nem utilizem campanhas
com contetido discriminatério a grupos vulneraveis a discriminagdo no mercado de trabalho

P05 G. ACOES NA CADEIA DE VALOR/FORNECEDORES

01. ( ) Incentiva e apoia programas que favorecam o empreendedorismo de pessoas de grupos
vulnerdveis a discrimina¢do no mercado de trabalho

P05 H. SERVICOS E ATENDIMENTO

01. ( ) Zela pela qualidade do atendimento a grupos vulnerdveis a discrimina¢do no mercado de
trabalho primando por relacionamentos respeitosos, inclusivos e que considerem suas
especificidades em ferramentas, protocolos, processos e procedimentos

P06. LEI DO APRENDIZ

P06 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 condi¢do de aprendizes?

01. ( )Sim

02. ( )Ndo

Em caso positivo:

P06 B. Qual é o percentual de aprendizes em relagdo ao total de trabalhadores cujas func¢des
demandam formacdo profissional especifica?

01 ( )1% 05. ( )5% 09. ( )9% 13. () 13%
02.()2% 06. ( )6% 10. ( ) 10% 14. () 14%
03.()3% 07. ()7% M. ()11% 15. ( )15%
04. () 4% 08. ()8% 12. () 12% 16. ( ) Mais de 15%

P06 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 puablica ( )
03. Senar ( ) 07. Outra organizacdo ()
04. Senat () Qual?




P06 D. Em que drea da empresa estdo os aprendizes? Informe quantos aprendizes por drea.

01. Administrativa [ 1] 09. Financeira

02. Administrativa - Depto. de Pessoal [ 1] 10. Juridica

03. Administrativo-Financeira [ 1 11. Marketing

04. Atendimento [ 1] 12. Operacdes

05. Comercial [ 1 13. Pesquisa e Desenvolvimento

06. Compras/Suprimentos [ 1] 14. Recursos Humanos/Gestdo de Pessoas
07. Comunicacdo [ 1] 15. Tecnologia

08. Contabilidade [ 1] 16. Outras

P06 E. Que departamento da empresa faz a gestdo dos aprendizes?
01. ( ) Recursos Humanos
02. ( ) Outro

P06 F. Sua empresa mantém uma politica de absor¢do dos aprendizes que concluem o
contrato de aprendizagem?

01. () Sim

02. ( )Ndo

P06 G. Em caso positivo, quantos aprendizes foram efetivados como funcionéarios
em 2013 e em 20147

Total de Aprendizes Total de Efetivados
01. ( )Em2013 [ 1] [ 1]
02. ( )Em2014 [ ] [ ]

P06 H. Entre os aprendizes mantidos por sua empresa ha pessoas com deficiéncia?
01. ( )Sim
02. ( ) Ndo

P06 I. Suaempresa tem dificuldade para cumprir a Lei do Aprendiz?
01. ( )Sim
02. ( )Ndo

P06 J. Em caso positivo, informe quais sdo as principais dificuldades.

[
[
[
[
[
[
[
[
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ﬁ QUESTIONARIOS

PARTE 3

PERCEPCAO DO PRINCIPAL
GESTOR DA EMPRESA

P07 A. De acordo com seu critério, a propor¢do de mulheres em sua empresa, em cada um dos
seguintes niveis hierdrquicos, esta:

Diretoria:

01. ( )Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

Geréncia:

01. ( ) Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

Supervisdo, Chefia ou Coordenacdo:
01. ( )Acimado que deveria

02. ( ) Abaixo do que deveria

03. ( )Adequada

Quadro Funcional:

01. ( ) Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

P07 B. Se a propor¢do de mulheres estd abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
01. ( ) Afaltade qualificacdo profissional de mulheres para os cargos

02. ( )Afaltadeinteresse de mulheres por cargos na empresa

03. ( )Afaltade conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto

P08 A. De acordo com seu critério, a proporcdo de negros em sua empresa, em cada um dos
seguintes niveis hierdrquicos, esta:

Diretoria:

01. ( )Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada




Geréncia:

01. ( ) Acima do que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

Supervisdo, Chefia ou Coordenacéo:
01. ( )Acima do que deveria

02. ( ) Abaixo do que deveria

03. ( ) Adequada

Quadro Funcional:

01. ( ) Acima do que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

P08 B. Se a proporcdo de negros estd abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
01. ( ) Afaltade qualificacdo profissional de negros para os cargos
02. ( )Afaltadeinteresse de negros por cargos na empresa

03. ( )Afaltade conhecimento ou experiéncia na empresa para lidar com o assunto

P09 A. De acordo com seu critério, a propor¢do de pessoas com mais de 45 anos em sua
empresa, em cada um dos seguintes niveis hierdrquicos, esta:

Diretoria:

01. ( )Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( ) Adequada

Geréncia:

01. ( ) Acima do que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

Supervisdo, Chefia ou Coordenacéo:
01. ( )Acima do que deveria

02. ( ) Abaixo do que deveria

03. ( ) Adequada

Quadro Funcional:

01. ( ) Acima do que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada
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P09 B. Se a propor¢do de pessoas com mais de 45 anos de idade esta abaixo do que deveria
em um desses niveis, a que atribui?

01. ( ) Afaltade qualificacdo profissional de pessoas nessa faixa etdria para os cargos

02. ( )Afaltadeinteresse de pessoas nessa faixa etdria por cargos na empresa

03. ( ) Afalta de conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto

P10 A. De acordo com seu critério, a proporc¢do de pessoas com deficiéncia em sua empresa,
em cada um dos seguintes niveis hierdrquicos, esta:

Diretoria:

01. ( )Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

Geréncia:

01. ( ) Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

Supervisdo, Chefia ou Coordenacdo:
01. ( )Acimado que deveria

02. ( ) Abaixo do que deveria

03. ( )Adequada

Quadro Funcional:

01. ( ) Acimado que deveria
02. ( ) Abaixo do que deveria
03. ( )Adequada

P10 B. Se a proporcdo de pessoas com deficiéncia estd abaixo do que deveria em um desses
niveis, a que atribui?

01. ( ) Afaltade qualificacdo profissional de pessoas com deficiéncia para os cargos

02. ( )Afaltadeinteresse de pessoas com deficiéncia por cargos na empresa

03. ( ) Afaltade conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto

P11 A. De acordo com seu critério, a propor¢do de aprendizes em sua empresa estd:
01. ( )Acimado que deveria

02. ( ) Abaixo do que deveria

03. ( )Adequada

P11B. Se a proporc¢do de aprendizes estd abaixo do que deveria em um desses niveis, a que atribui?
01. ( )Afaltadequalificacdo de aprendizes

02. ( )Afaltadeinteresse de aprendizes pela empresaa

03. ( ) Afaltade conhecimento ou experiéncia da empresa para lidar com o assunto



PARTE 4
(A SER PREENCHIDA PELO RH)

QUADRO N°.1-PERFILDO QUADRO EXECUTIVO

PERFIL GERAL

TOTAL DE DIRETORES
TOTAL DE HOMENS TOTAL DE MULHERES
GRUPOS ETARIOS ESCOLARIDADE
Total Total Total Total Total Total
Diretores Homens Mulheres Diretores Homens Mulheres
De 16 a 24 anos [ 1 [ 1 [ 1] Até a 4. série [ 1 [ 1 [ 1
De 25a 35 anos [ ] [ ] [ 1] Da52. 482 série [ 1 [ 1 [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1 [ 1 [ 1 Ensino Médio [ 1 [ 1 [ 1
De 46 a 55 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Superior [ 1] [ 1] [ 1]
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pés/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] Doutorado/Pds [ 1 [ 1 [ 1
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
RACAOU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total
Diretores Homens Mulheres Diretores Homens Mulheres
Branca [ 1 [ 1 [ 1 Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ 1] [ ] [ ] Visual [ 1] [ 1] [ 1]
Parda [ ] [ ] [ ] Auditiva [ 1] [ 1] [ 1]
Amarela [ 1 [ 1 [ 1 Multipla [ 1 [ 1 [ 1
Indigena [ 1] [ 1] [ 1] Intelectual [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ ] [ ] [ 1] TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
TEMPO DE EMPRESA
Total Total Total
Diretores Homens Mulheres

Menos de1ano [
De1a2anos [
De3a5anos [
De6a10anos [
De11a15anos [
16 anos ou mais [

[

]
]
]
]
]
]
TOTAL ]

[ ] [ ]
[ 1] [ ]
[ ] [ ]
[ 1] [ ]
[ ] [ ]
[ 1] [ ]
[ ] [ ]
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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 ESCOLARIDADE
Total Total Total Total Total Total
Gerentes Homens Mulheres Gerentes Homens Mulheres
De 16 a 24 anos [ 1 [ 1 [ 1 Até a 42. série [ 1] [ 1] [ 1]
De 25a35anos [ 1] [ 1] [ 1] Da 52 382 série [ 1] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1 [ 1 [ 1 Ensino Superior [ 1] [ 1] [ 1]
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pds/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ ] [ ] [ 1] Doutorado/Pés [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
RACAOU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total
Gerentes Homens Mulheres Gerentes Homens Mulheres
Branca [ 1 [ 1 [ 1 Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ 1] [ ] [ ] Visual [ 1] [ 1] [ 1
Parda [ ] [ ] [ 1] Auditiva [ ] [ ] [ 1]
Amarela [ 1 [ 1 [ 1 Mdltipla [ 1] [ 1] [ 1]
Indigena [ 1 [ 1 [ 1 Intelectual [ 1 [ 1 [ 1
TOTAL [ 1] [ ] [ ] TOTAL [ 1] [ 1] [ 1
TEMPO DE EMPRESA
Total Total Total
Gerentes Homens Mulheres

Menosde1ano [
De1a2anos [
De3a5anos [
De6a10anos [
De11a15anos [
16 anos ou mais [

[

]
]
]
]
]
]
TOTAL ]

[ ] [ ]
[ ] [ 1]
[ ] [ ]
[ ] [ 1]
[ ] [ ]
[ ] [ 1]
[ ] [ ]



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 ESCOLARIDADE
Total Total Total Total Total Total
Supervisores/  Homens Mulheres Supervisores/  Homens Mulheres
Chefes Chefes
De16 a 24 anos [ 1] [ 1] [ 1] Até a 4. série [ 1] [ 1] [ 1]
De 25a35anos [ 1] [ 1] [ ] Da 52 382 série [ 1] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Superior [ 1] [ 1] [ 1]
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pés/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ ] Doutorado/Pds [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
RACA OU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total
Supervisores/  Homens Mulheres Supervisores/  Homens Mulheres
Chefes Chefes
Branca [ 1] [ 1] [ 1] Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ 1] [ 1] [ ] Visual [ 1] [ 1] [ 1]
Parda [ 1] [ 1] [ 1] Auditiva [ 1] [ 1] [ 1]
Amarela [ 1] [ 1] [ 1] Multipla [ 1] [ 1] [ 1]
Indigena [ 1] [ 1] [ 1] Intelectual [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ ] TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
TEMPO DE EMPRESA
Total Total Total
Supervisores/  Homens Mulheres
Chefes

Menos de1ano [ 1 [
De1a2anos [
De3a5anos [
De6a10anos [
De11a15anos [
16 anos ou mais [

[

]
]
]
]
]
]
TOTAL 1

]
] [ ]
] [ ]
] [ ]
] [ ]
] [ ]
] [ ]
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QUADRO N°. 4 - PERFIL DO QUADRO FUNCIONAL

PERFIL GERAL

TOTAL DE FUNCIONARIOS
TOTAL DE HOMENS TOTAL DE MULHERES
GRUPOS ETARIOS ESCOLARIDADE
Total Total Total Total Total Total
Funciondrios  Homens Mulheres Funciondrios Homens Mulheres
De 16 a 24 anos [ 1] [ 1 [ 1 Até a 42. série [ 1] [ 1] [ 1]
De 25a35anos [ 1] [ 1] [ 1] Da 5°. a 82 série [ 1] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1 [ 1 [ 1 Ensino Superior [ 1 [ 1] [ 1]
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pds/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] Doutorado/Pés [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
RACAOU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total
Funcionarios = Homens Mulheres Funcionarios Homens Mulheres
Branca [ 1] [ 1 [ 1 Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ 1] [ 1] [ ] Visual [ 1] [ 1] [ 1]
Parda [ 1] [ 1] [ 1] Auditiva [ 1] [ 1] [ 1]
Amarela [ 1] [ 1] [ 1 Mdltipla [ 1] [ 1] [ 1]
Indigena [ 1 [ 1 [ 1 Intelectual [ 1 [ 1 [ 1
TOTAL [ 1] [ 1] [ ] TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
TEMPO DE EMPRESA
Total Total Total
Funciondrios = Homens Mulheres
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Menos de1ano
De1a2anos
De3a5anos
De6a10anos
De11ai5anos
16 anos ou mais
TOTAL

[

[
[
[
[
[
[

]
]
]
]
]
]
]

]
]
]
]
]
]
]

]
]
]
]
]
]
]



QUADRO N°.5-PERFILDO QUADRO DE APRENDIZES

PERFIL GERAL

TOTAL DE APRENDIZES

TOTAL DE APRENDIZES HOMENS

TOTAL DE APRENDIZES MULHERES

GRUPOS ETARIOS ESCOLARIDADE
Total Total Total Total Total Total
Aprendizes Homens Mulheres Aprendizes Homens Mulheres
De 16 a 24 anos [ 1 [ 1 [ 1] Até a 42. série [ 1] [ 1] [ 1]
De25a35anos [ ] [ ] [ 1 Da52. a8 série [ 1] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1 [ 1 [ 1 Ensino Superior [ 1 [ 1 [ 1
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pés/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ ] [ 1] [ 1] Doutorado/Pés [ 1] [ 1 [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
RACA OU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total
Aprendizes Homens Mulheres Aprendizes Homens Mulheres
Branca [ 1] [ 1] [ 1] Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ ] [ ] [ ] Visual [ 1] [ 1] [ 1]
Parda [ ] [ 1] [ 1] Auditiva [ 1] [ 1 [ 1]
Amarela [ 1 [ 1 [ 1 Multipla [ 1 [ 1 [ 1
Indigena [ 1] [ 1] [ 1] Intelectual [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ ] [ ] [ ] TOTAL [ 1] [ 1] [ ]
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QUADRO N°.6 - PERFILDO QUADRO DE TRAINEES

PERFIL GERAL

TOTAL DE TRAINEES

TOTAL DE TRAINEES HOMENS

TOTAL DE TRAINEES MULHERES

GRUPOS ETARIOS ESCOLARIDADE

Total Total Total Total Total Total
Trainees Homens Mulheres Trainees Homens Mulheres

De16 a24anos Até a 4°. série

[ 1] [ 1] [ 1] [ 1] [ 1] [ 1]
De25a35anos [ ] [ ] [ 1] Da 5°. a3 82. série [ 1] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1 [ 1 [ 1 Ensino Superior [ 1] [ 1] [ 1]
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pds/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] Doutorado/Pés [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]

RACAOU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total

Trainees Homens Mulheres Trainees Homens Mulheres

Branca [ 1] [ 1] [ 1] Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ 1] [ 1] [ 1] Visual [ 1] [ 1] [ 1]
Parda [ 1] [ 1] [ 1] Auditiva [ 1] [ 1] [ 1]
Amarela [ 1 [ 1 [ 1 Miltipla [ 1 [ 1 [ 1
Indigena [ 1 [ 1 [ 1 Intelectual [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]




QUADRO N°.7 - PERFIL DO QUADRO DE ESTAGIARIOS

PERFIL GERAL

TOTAL DE ESTAGIARIOS

TOTAL DE ESTAGIARIOS HOMENS

TOTAL DE ESTAGIARIOS MULHERES

GRUPOS ETARIOS ESCOLARIDADE

Total Total Total Total Total Total
Estagiarios Homens Mulheres Estagiarios Homens Mulheres

De16 a 24 anos Até a 4@ série

[ 1] [ 1] [ 1] [ 1] [ 1] [ 1]
De25a35anos [ 1] [ 1] [ 1] Da 52. 3 8%, série [ 1] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1] [ 1 [ 1 Ensino Superior [ 1] [ 1 [ 1
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pés/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] Doutorado/Pés [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]

RACA OU COR DEFICIENCIAS
Total Total Total Total Total Total

Estagiarios Homens Mulheres Estagidrios Homens Mulheres

Branca [ 1] [ 1] [ 1] Fisica [ 1] [ 1] [ 1]
Preta [ 1] [ 1] [ ] Visual [ ] [ 1] [ 1]
Parda [ 1] [ 1] [ 1] Auditiva [ 1] [ 1] [ 1]
Amarela [ 1 [ 1 [ 1 Multipla [ 1 [ 1 [ 1
Indigena [ 1] [ 1] [ 1] Intelectual [ 1 [ 1 [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]
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QUADRO N°. 8 - PERFIL DO QUADRO DO CONSELHO DE ADMINISTRACAO

PERFIL GERAL

TOTAL DE MEMBROS DO(S) CONSELHO(S) DA EMPRESA

TOTAL DE HOMENS
TOTAL DE MULHERES
GRUPOS ETARIOS ESCOLARIDADE

Total Total Total Total Total Total

Conselheiros Homens Mulheres Conselheiros Homens Mulheres
De 16 a 24 anos [ 1 [ 1] [ 1 Até a 42. série [ 1] [ 1] [ 1]
De 25a35anos [ 1] [ 1] [ 1] Da 52 382 série [ ] [ 1] [ 1]
De 36 a 45 anos [ 1] [ 1] [ 1] Ensino Médio [ 1] [ 1] [ 1]
De 46 a 55 anos [ 1 [ 1] [ 1 Ensino Superior [ ] [ 1 [ 1]
56 anos ou mais [ 1] [ 1] [ 1] Pds/Mestrado [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ ] [ 1] [ 1] Doutorado/Pés [ ] [ 1] [ ]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1]

RACAOU COR DEFICIENCIAS

Total Total Total Total Total Total

Conselheiros Homens Mulheres Conselheiros Homens Mulheres

Branca [ 1 [ 1] [ 1 Fisica [ 1 [ 1] [ 1
Preta [ 1] [ 1] [ 1] Visual [ 1] [ 1] [ 1]
Parda [ ] [ 1] [ 1] Auditiva [ ] [ 1] [ ]
Amarela [ 1 [ 1 [ 1 Miltipla [ 1 [ 1 [ 1
Indigena [ 1 [ 1] [ 1 Intelectual [ 1] [ 1] [ 1]
TOTAL [ 1] [ 1] [ 1] TOTAL [ ] [ 1] [ ]
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