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RESUMO

O trabalho apresenta um importante esforço para compreender e abordar a diversi-

-

ção de indicadores que permitam uma mensuração mais precisa desse cenário interno. 

diversidade, gênero, raça, indicadores e índices, além de uma análise dos indicadores 

existentes voltados para a diversidade de gênero e raça.

Uma das principais constatações foi a dependência das organizações em ferramen-

tas do mercado para mensurar esses indicadores, o que acarreta custos inacessíveis 

para organizações de menor porte. Como resultado, foi proposto um instrumento que 

visa auxiliar no diagnóstico da diversidade no ambiente organizacional, disponibi-

lizando uma metodologia acessível para análise de diversidade de gênero e raça em 

organizações de todos os tamanhos.

É importante ressaltar que essa iniciativa busca promover um ambiente mais di-

(ODS) da ONU, especialmente os relacionados aos ODS nº 5 (Igualdade de Gênero), 

8 (Trabalho Decente e Crescimento Econômico) e 10 (Redução das Desigualdades). 

holística de sua diversidade interna, mas também contribui para avançar em direção a 

metas globais de desenvolvimento sustentável.

PALAVRAS-CHAVE: gestão do conhecimento, mapeamento de diversidade, indi-

cadores de diversidade, mensuração de diversidade



ABSTRACT

-

that allow a more precise measurement of this internal scenario. The research involved 

It is important to highlight that this initiative seeks to promote a more diverse and 

inclusive environment, aligned with the UN Sustainable Development Goals (SDGs), 

-

contributes to moving towards global sustainable development goals.
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1 - Introdução 

Na sociedade do conhecimento podemos dizer que as demandas organizacionais são 

mais dinâmicas e aceleradas. Sendo assim, a diversidade pode ser um fator a contribuir 

efetivamente para o alcance dos objetivos organizacionais. Para Cardoso et al (2007), a 

diversidade pode contribuir para a otimização dos resultados, à medida que minimiza a 

discriminação de gênero, etnia, raça, entre outras diferenças no ambiente organizacional.

Podemos dizer que a importância da diversidade de gênero e raça nas empresas bra-

organizacional. No contexto empresarial, a diversidade de gênero e raça refere-se à re-

presentação equitativa de homens e mulheres, bem como de diferentes grupos étnico-ra-

ciais dentro da força de trabalho de uma organização.

Os autores Cox e Blake (1991) defendem desde a década de 1990 que existem inú-

meras vantagens da gestão da diversidade sob a perspectiva do desempenho econômico 

-

nais se sentem atraídos em entrar ou permanecer na empresa; iii) sensibilização para as 

novas culturas que formam o mercado; iv) a organização se torna mais criativa e inova-

dora; e v) aumento da capacidade de resolução de problemas.

Algumas pesquisas demonstraram que a diversidade de gênero e raça nas empre-

sas está positivamente associada a uma série de resultados, incluindo maior inovação, 

experiências e habilidades trazidas por pessoas de diferentes origens promove a tomada 

Uma das pesquisas que reforça a tese acima foi realizada pelo Boston Consulting 

Group no ano de 20221. Segundo a análise realizada com 1700 empresas de oito dife-

rentes países, segmentos e tamanhos, o aumento da diversidade impacta diretamente os 

resultados, garantindo receita 19% maior, principalmente em relação à inovação.

Além disso, a promoção da diversidade de gênero e raça nas empresas brasileiras está 

alinhada com os princípios da responsabilidade social corporativa e da inclusão social. 

Ao criar ambientes de trabalho que valorizam e respeitam a diversidade, as empresas não 

apenas fortalecem sua reputação e marca, mas também contribuem para a redução das 

desigualdades sociais e para a promoção de uma sociedade mais justa e inclusiva.
1 - BOSTON CONSULTING GROUP. How Diverse Leadership Teams Boost Inovation.   

<https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-te ams-boost-innovation> Acesso em 22 de novembro de 2023.
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Compreendendo o atual cenário das organizações e as demandas da sociedade que es-

tão exigindo ações mais efetivas no fortalecimento da inclusão e da equidade, coloca-se 

em voga a necessidade de dar atenção às Práticas de Gestão do Conhecimento. Isso se dá 

porque a Gestão do Conhecimento pode auxiliar a aplicação de ações que favoreçam o 

uso, o compartilhamento, a retenção e a criação do conhecimento em prol da diversidade.

Podemos reforçar o entendimento de alguns autores em que o conhecimento só se 

torna um ativo corporativo quando é acessível, gerenciado e cercado do mesmo cuida-

do dedicado à obtenção de valor de outros ativos tangíveis (DAVENPORT; PRUSAK, 

1999). Consequentemente, quando toda organização entende, tem acesso, pode gerir e 

obter valores na aplicação da gestão da diversidade, concluímos que estas duas áreas se 

relacionam e se complementam.

Trabalhar os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável – ODS, da Agenda 2030 da 

Organização das Nações Unidas – ONU, em especial os que tratam de Diversidade de 

gênero e Raça (05, 08, 10 e 16), demonstra que as empresas estão atentas às questões de 

diversidade, mas também reforça um compromisso real com a promoção da igualdade e 

da inclusão em suas práticas e políticas organizacionais. Fomentar estas ações é contri-

buir legitimamente para um mundo mais justo, inclusivo e sustentável para todos.

Vemos atualmente um movimento de algumas organizações para a criação de Políti-

cas de Diversidade e criação de Comitês de Diversidade. Mas será que as organizações 

realmente conhecem a realidade do cenário de diversidade em suas equipes? Será que 

mesmo estas empresas que estão criando políticas de diversidade mensuram a diversida-

de interna e elaboram suas políticas e práticas baseadas em dados?

O trabalho pretende responder à pergunta: como podemos mensurar a diversidade de 

raça e gênero nas organizações para impulsionar um ambiente mais equitativo e inclusi-

vo? Com isso, a hipótese do trabalho é que, apesar da intenção e ações realizadas por al-

gumas organizações, ainda é incipiente a métrica com base em indicadores e índices para 

também pelos autores deste trabalho - três mulheres, sendo uma mulher preta e duas 

brancas, e um homem branco. O grupo entende que a importância de tratar a diversidade 

como um tema decisivo para o desempenho organizacional é cada vez mais evidente. 

Além disso, acredita-se que um instrumento que ajude no mapeamento e diagnóstico da 

maturidade de uma organização de quão diversa ela é, é fundamental para embasar ações 

efetivas em busca de uma maior diversidade. Logo, a abordagem do tema poderá con-

tribuir para futuros trabalhos e apoiar diversas empresas, sejam elas de qualquer porte, 

ampliando a busca por um ambiente mais equânime e diverso globalmente.
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1.1 - Objetivos:

Objetivo Geral: 

- Elaborar indicadores que possibilitem mensurar o cenário de diversidade de gênero 

e raça nas organizações, permitindo a avaliação do cenário interno de diversidade da em-

presa, acompanhando também o mesmo ao longo do tempo e norteando futuras medidas 

das empresas.

- Buscar indicadores já existentes;

- Estabelecer um rol de indicadores de diversidade;

mensuração de forma livre;

- Descrever o método para que possa ser utilizado à livre demanda, por qualquer or-

ganização, de maneira gratuita.
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2. Metodologia 

O projeto se iniciou com método de pesquisa exploratória, que tem por objetivo pro-

porcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torná-lo mais explícito, au-

-

Malhotra, 1993; Sampieri, Collado & Lucio, 1991). 

O objetivo principal é o aprimoramento de ideias e a descoberta de intuições. O pes-

quisador começa com uma ideia ou hipótese e faz a investigação com o objetivo de ex-

pandir seu conhecimento em torno de determinado problema. Desta forma o pesquisador 

Cook, 1967; Triviños, 1987).

-

objeto de estudo que era diversidade nas organizações. 

O questionário foi composto por 31 perguntas fechadas que auxiliaram nossa com-

preensão do tema e o futuro recorte, delimitando o foco do estudo. Após as respostas do 

questionário enviado, surgiu a questão:

 Como podemos mensurar a diversidade nas organizações?

Para compreender e atender aos objetivos da pesquisa, o percurso metodológico será 

baseado nas seguintes fases:

 

Buscar referências acadêmicas de indicadores de diversidade nas organizações e 

como realizar sua mensuração.

Buscar empresas que possuam programas ou políticas estruturadas sobre a diversida-

através de indicadores e quais são eles.
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Fase 2 - Instrumento para mapeamento da diversidade. 

Elaborar um instrumento para mapeamento da diversidade nas organizações de forma 

estruturada, possibilitando através do conhecimento acerca do cenário interno da organi-

zação, a elaboração de políticas e práticas de diversidade.

Sendo assim, o presente trabalho se caracteriza como uma pesquisa exploratória e 

descritiva. Exploratória, porque tem por objetivo pesquisar indicadores já existentes e 

seus métodos de mensuração. Descritiva, ao passo em que através do universo estudado, 

propõe indicadores e estabelece seus métodos de mensuração.
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3. Referencial Teórico 

Este capítulo pretende apresentar as abordagens acerca da diversidade e dos concei-

tos sobre gênero, etnia e raça por meio dos principais autores desses assuntos, e ainda, a 

apresentação das principais características para elaboração de indicadores e índices, que 

são instrumentos para a mensuração de desempenho de alguma ação dentro das organi-

zações. E como a gestão do conhecimento está relacionada ao tema. 

3.1 Diversidade:

 

de idade, orientações sexuais, estabilidade, estilo de vida, posições sociais e habilidades. 

É possível entender a diversidade e a identidade como conceitos complementares, uma 

vez que a identidade se faz no reconhecimento do outro, daquele que é diferente, que é 

diverso, cuja diversidade exprime as diferentes identidades.

Na Política de Equidade de gênero, Raça e Diversidade do Tribunal Regional do 

Trabalho da 13ª Região (2022), o conceito de Diversidade é um conjunto de identidades 

e valores compartilhados pelos seres humanos na vida social ligado à pluralidade de 

características que distinguem as pessoas quanto a raça, etnia, cor, sexo, identidade e 

expressão de gênero, religião, de ciência, estado civil, idade, situação familiar, opinião 

política, ascendência nacional, origem social ou qualquer outra condição. 

No mercado de trabalho, essa discussão ainda é incipiente e, para que aconteça de 

forma autônoma, torna-se necessário que as empresas atuem de forma efetiva por meio 

debate sobre igualdade e equidade e sejam inseridas ações e políticas de justiça social.

Neste sentido que o estudo pode apoiar e fortalecer a abordagem de que diversidade 

valoriza e promove a inclusão de pessoas de diferentes origens, culturas, identidades de 

gênero, orientações sexuais, habilidades, idades e experiências, enfatizando que o recor-

te deste trabalho será no gênero binário (feminino e masculino) e na raça/etnia.

Torna-se primordial reforçar que diante de tantas características que podem ser tra-

balhadas abordando o tema diversidade, este trabalho terá o recorte de olhar gênero na 

perspectiva de identidade e de raça (abordando apenas pessoas pretas e pardas), ou seja, 

não terá um olhar para a etnia indígena.
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3.1.1 Raça:

Para Sílvio Almeida (2019), a raça é uma construção social que tem sido historica-

ativismo e da conscientização para combater o racismo estrutural.

Na Política de Equidade de gênero, Raça e Diversidade do TRT- 13ª Região (2022), 

estratos que existem em uma particular formação social. 

Podemos dizer que o conceito de raça que será tratado pela pesquisa corrobora com 

ideia de que reforça uma política de dominação europeia e branca sobre negros e indíge-

nas dos países da América e África. E que este é um conceito que categoriza as pessoas 

com base em características físicas percebidas, como cor da pele, textura do cabelo e 

características faciais. 

As abordagens sobre raça incluem a compreensão das origens históricas do racismo, 

a análise das estruturas e instituições que perpetuam a desigualdade racial e a promoção 

da igualdade racial e da justiça social.

Sendo assim, este conceito está estreitamente ligado à discriminação racial que pode 

variar de país para país. No Brasil é de marca (aparência ou fenótipo) em relação a ne-

gros, étnico (em relação a indígenas) e outros, e em outros países pode ser de origem 

(ascendência) inclusive para negros.

-

determinado grupo. 

As abordagens sobre etnia reconhecem a diversidade de grupos étnicos em uma so-

ciedade e examinam questões relacionadas à identidade étnica, discriminação, racismo, 

assimilação cultural, preservação cultural e justiça social.
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3.1.2 Gênero:

Para Araújo (2005), o conceito de gênero nas últimas décadas, pela literatura feminis-

ta, adquiriu outras características: enfatiza a noção de cultura, situa-se na esfera social, 

diferentemente do conceito de “sexo”, que se situa no plano biológico, e assume um 

caráter intrinsecamente relacional do feminino e do masculino. Então, gênero refere-se 

aos papéis, comportamentos, atividades e expectativas sociais que uma sociedade consi-

dera apropriados para homens, mulheres, meninos e meninas. É uma construção social e 

cultural que varia em diferentes culturas e ao longo do tempo.

Em muitas sociedades, as expectativas de gênero são usadas para categorizar as pes-

soas como masculinas ou femininas, mas é importante observar que o gênero não é 

estritamente binário (masculino/feminino) e pode ser entendido em uma ampla gama de 

identidades de gênero além dessas categorias tradicionais. Também envolve a análise 

diferentes identidades de gênero.

como homem, mulher, ambos, nenhum ou em algum ponto do espectro de gênero), ex-

pressão de gênero (como uma pessoa se apresenta ao mundo em termos de aparência, 

comportamento, vestimenta, etc.) e papéis de gênero (as expectativas e responsabili-

dades associadas a ser homem, mulher ou pessoa de gênero não conformista em uma 

determinada cultura).

Devemos considerar que as percepções e compreensões sobre gênero estão evoluindo 

em muitas partes do mundo, e as discussões em torno do gênero agora frequentemente 

incluem uma compreensão mais ampla e inclusiva das identidades de gênero para além 

da dicotomia tradicional masculino/feminino.

fundadas sobre as diferenças percebidas entre os sexos e também um modo primordial 

-

tóricas decorrentes das grandes transformações sociais, econômicas e culturais iniciadas 

no século XVII. Ou seja, o capitalismo, na sua evolução, enfraqueceu o patriarcado, tan-

to para atender às necessidades do mercado de trabalho quanto da própria família, o que 

levou a enormes mudanças nos valores dominantes no mundo do trabalho, na família e 

nas relações afetivo-sexuais.
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Segundo o Glossário da Diversidade, Inclusão e Linguagem Antirracista do Poder Ju-

as diferentes características (emocionais, afetivas, intelectuais ou físicas) e os compor-

tamentos que cada sociedade designa para homens e mulheres. Diferente do sexo, que 

entre fêmeas e machos.

É importante reconhecer e respeitar a identidade de gênero de cada indivíduo, bem 

como entender que a identidade de gênero é diversa. O respeito pela identidade de gêne-

ro de uma pessoa é fundamental para promover a igualdade, a dignidade e o bem-estar 

de todas as pessoas, independentemente de sua identidade de gênero.

Outro aspecto importante e necessário que o estudo aborda é a interseccionalidade 

de gênero e raça, que é um conceito abordado por feministas negras para cujas crenças 

e algumas reivindicações não eram observadas pelas feministas da branquitude. Para a 

autora Carla Akotirene (2012), o conceito de interseccionalidade visa dar instrumentali-

dade teórica-metodológica para a inseparabilidade estrutural do racismo, capitalismo e 

cisheteropatriarcado.

Ao abordar a diversidade apenas em termos de gênero, podemos negligenciar as de-

forma, focar apenas na raça pode obscurecer as experiências únicas das mulheres dentro 

de grupos racializados. Portanto, a interseccionalidade nos lembra da complexidade das 

identidades individuais e das formas como diferentes formas de opressão e discrimina-

ção se sobrepõem e se interconectam.

A interseccionalidade é fundamental para compreender a estrutura de desigualdade 

social no Brasil, por isso, é de extrema importância considerá-la também no mercado de 

trabalho, pois as mulheres negras recebem as piores remunerações (CARNEIRO, 1995).

Além disso, considerar a interseccionalidade na elaboração de indicadores de diver-

-

damente, mas também examinar como essas disparidades se manifestam em conjunto e 

como podem ser abordadas de maneira integrada.

Por exemplo, um indicador de diversidade que leve em conta a interseccionalidade 

pode considerar não apenas a representação de mulheres e pessoas de diferentes grupos 

raciais em uma organização, mas também a representação de mulheres racializadas em 
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-

lar disparidades ocultas e informar políticas e práticas mais direcionadas para promover 

a igualdade de oportunidades.

Além disso, torna-se essencial compreender que todos os conceitos acima estão inter-

levar em consideração as interseccionalidades entre gênero, etnia, raça e outras identida-

des sociais para promover a equidade e a inclusão de todas as pessoas.

3.2 Indicadores e índices 

Atualmente vivemos na era da informação e do conhecimento, em que a todo mo-

mento dados são gerados a partir de diferentes fontes. Neste sentido, as organizações 

precisam coletar e analisar os dados de forma que se tornem elementos essenciais no 

auxílio na tomada de decisão baseada em informações concretas e permitam que organi-

zações obtenham insights valiosos.

Nesse contexto, os indicadores podem ser utilizados como método no processo de 

diagnóstico e acompanhamento de diversas situações e cenários, de maneira preventiva, 

corretiva e até mesmo preditiva. Os indicadores de diversidade desempenham um papel 

fundamental na mensuração do nível de maturidade de uma organização em relação ao 

tema da diversidade. Esses indicadores fornecem uma visão quantitativa e qualitativa do 

e oportunidades de melhoria.

Segundo o IBGE (2008), os indicadores são ferramentas constituídas de variáveis 

-

plos sobre os fenômenos a que se referem. Segundo Takashina, apud Camargo (2000, 

p.27), os indicadores dão suporte à análise crítica dos resultados do negócio, às tomadas 

de decisão e ao replanejamento e que desencadeiam processos de melhorias incremen-

tais e revolucionários, quando permitem, mediante valores comparativos referenciais, 

demonstrar o posicionamento dos processos e, consequentemente, da organização no 

mercado em que atua. Para os autores Ferreira, Cassiolato e Gonzales (2009), o conceito 

particular e utilizada para organizar e captar as informações relevantes dos elementos 

que compõem o objeto da observação. É um recurso metodológico que informa empiri-

camente sobre a evolução do aspecto observado.
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3.2.1 Propriedades essenciais dos Indicadores e suas funções

Segundo Rua (2004), Jannuzzi (2005) e Ferreira, Cassiolato e Gonzalez (2009), os 

indicadores possuem propriedades essenciais para sua existência, são elas:

- Utilidade: Deve suportar decisões, sejam no nível operacional, tático ou estratégico. 

Os indicadores devem, portanto, basear-se nas necessidades dos decisores; 

- Validade: Capacidade de representar, com a maior proximidade possível, a realidade 

metodologias reconhecidas e transparentes de coleta, processamento e divulgação; 

- Disponibilidade: Os dados básicos para seu cômputo devem ser de fácil obtenção.

Outro aspecto importante a ser observado é quanto às funções que um indicador deve 

- prover informações sobre os problemas enfocados;

-

cando fatores-chave;

- ser uma ferramenta de difusão de informações em todos os níveis

Os indicadores, portanto, são capazes de gerar informações, possibilitam a observa-

ção de aspectos na criação e acompanhamento de políticas e ações e, auxiliam na tomada 

de decisão.

3.2.2 Grau de Complexidade:

Quanto aos indicadores, conforme o guia metodológico “Indicadores de Programas” 

do Ministério do Planejamento, Orçamento e Gestão, é importante destacar que eles 
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citar como exemplos a taxa de evasão escolar e a taxa de desemprego; e os sintéticos, 

também chamados de índices, sintetizam conceitos da realidade empírica, ou seja, deri-

vam de operações realizadas com indicadores analíticos e tendem a retratar o comporta-

mento médio das dimensões consideradas. Diversas instituições nacionais e internacio-

nais divulgam indicadores sintéticos, sendo exemplos o PIB, IDEB, IPC e o IDH.

Para ilustrar o processo de transformação de um dado, ainda em seu estágio bruto, até 

Figura 1: Dado de estágio bruto até ao indicador sintético.

Fonte: elaborado pelos autores a partir de ‘Indicadores de Programas

(Guia metodológico) Ministério do Planejamento, Orçamento e Gestão’

Pode-se destacar que apesar de um índice ser mais robusto que um indicador, é pre-

ciso avaliar na prática o que é mais viável de se utilizar, de acordo com o objetivo de 

sua utilização, pois a medida que um índice é uma informação mais complexa, se torna 

também, mais complexa sua obtenção, seu processo de calcular.
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3.3 Gestão do Conhecimento

Ao considerarmos que a diversidade no ambiente de trabalho fortalece que as equipes 

sejam capazes de oferecer às organizações mais informações, oportunidades de desen-

volver novos conhecimentos e proporcionar às organizações habilidades e capacidade 

de solucionar problemas, não podemos descolar o conceito de Gestão do Conhecimento 

(GC) no estudo aqui proposto.

Podemos dizer que não há um consenso sobre o conceito de Gestão do Conhecimen-

to. Porém, para este trabalho, tomamos por base o conceito de Valentim (2008), em que a 

GC é um conjunto de ações que visa trabalhar a cultura organizacional e a comunicação 

nos ambientes, no intuito de proporcionar um ambiente positivo em relação à criação, 

geração, aquisição, compartilhamento e utilização do conhecimento.

A gestão do conhecimento também ajuda a mapear as redes existentes nos espaços, a 

ideias, a solução de problemas e o processo decisório em âmbito organizacional.

Com isso, compreendemos que a GC e a promoção da diversidade de gênero e raça 

estão interligadas, pois ambas visam aproveitar ao máximo o potencial humano e intelec-

tual das organizações, criando ambientes onde todos os colaboradores possam contribuir 

plenamente e alcançar seu máximo potencial.

Desta forma, podemos entender os benefícios para as organizações desta relação da 

diversidade de gênero e raça com a gestão do conhecimento, um destes objetivos de 

fortalecimento desta relação é maximizar o valor do conhecimento organizacional, pro-

movendo um ambiente inclusivo que valoriza e integra diferentes perspectivas e expe-

riências.

A gestão da diversidade é essencial para criar organizações mais justas, inovadoras e 

globalizado e complexo em que vivemos.

Dos estudos que embasaram esse trabalho pode-se perceber que as organizações têm 

realizado ações sobre a temática, mas com o intuito de ser mais politicamente corretas 

para cumprimento de legislação, e com ações mais políticas e de introdução do tema, do 

que com a intenção de realização de uma mensuração e diagnóstico de nível de maturi-

dade da organização para a realização de atividades mais efetivas e na justiça organiza-

cional.
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De acordo com Chiavenato (2004), a diversidade traz uma série de vantagens para o 

desempenho organizacional. Segundo ele, um dos benefícios está no aumento das chan-

ces de obter soluções originais, criativas e inovadoras tanto em aspectos técnicos quanto 

administrativos, além da promoção de um ambiente de trabalho propício para o cresci- 

mento pessoal dos funcionários, fazendo com que se sintam valorizados e contribuintes 

para a sociedade. Ao adotar uma abordagem multicultural e valorizar a diversidade, as 

-

tante evolução (CHIAVENATO, 2004).

A diversidade, quando incentivada e implementada desde a alta administração até 

a base da equipe de colaboradores, pode gerar melhores desempenhos na gestão e nos 

índices de satisfação, trazendo vários benefícios para a organização. Entre eles estão 

uma melhor governança corporativa, um clima organizacional mais positivo, maior inte-

gração entre os colaboradores, complementaridade de competências e maior capacidade 

de reconhecer e reter talentos. Além disso, entendemos que algumas ações e práticas de 

Gestão do Conhecimento estão sendo utilizadas para garantir esses benefícios..

Neste sentido, foi importante para o estudo relacionar algumas ações consolidadas 

de diversidade com práticas de GC. As práticas ajudam as empresas a tomarem medidas 

orientadas a melhorar as capacidades de resposta e a superarem as limitações da inova-

ção causadas pela cultura e história (COOMBS; HULL; PELTU, 2000). 

práticas de gestão organizacional voltadas para a produção, retenção, disseminação, 

compartilhamento e aplicação do conhecimento dentro das organizações, assim como na 

relação com o mundo exterior. Isso diz muito sobre ações que são estratégicas e que são 

fundamentais para o desenvolvimento organizacional de uma empresa.

Ao considerarmos práticas de GC, categorizando-as por seus macroprocessos, de 

acordo com o autor Fabio Batista, elencamos algumas práticas de diversidade confor-

me os seguintes macroprocessos: produção, retenção, disseminação/compartilhamento, 

aplicação e criação de conhecimento.

Entendemos que existem outras ações realizadas pelas organizações, mas que não 

necessariamente podem ser adequadas na tabela, por serem atividades que não estão 

relacionadas diretamente com o conhecimento. 

A listagem elaborada abaixo não se esgota e deve ser adequada conforme o entendi-

mento e necessidade da organização.
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Tabela 1: Relação de Ações de diversidade x Prática de GC segundo categorização 

por macroprocessos.

Ação Macroprocessos Prática
Cartilhas educativas Disseminação e 

compartilhamento.

Comunicação Institucional - Proporciona 

a reunião das partes distintas da empresa, 

produzindo as condições para um tra-

balho coordenado de estruturas. (Rego, 

1986)
Materiais, coaching 

e rodas de conversa, 

além de programas 

de treinamento para 

lideranças;

Disseminação e 

compartilhamento.

Educação Continuada - Consiste em 

processos de educação continuada, com 

vistas à atualização do pessoal de maneira 

uniforme em todas as áreas da organiza-

ção. (Batista et al, 2004)
Pesquisas em  

diversidade

Produção Utilizar os resultados das pesquisas para 

informar políticas e práticas de inclusão. 

Segundo Nonaka, (2000) a explicitação 

é um conceito chave para a criação de 

conhecimento, por possibilitar a transição 

do conhecimento tácito captado na pes-

quisa para o explicito.
Divulgação das 

Ações sobre  

diversidade

Disseminação e 

compartilhamento.

Comunicação Institucional - São instru-

mentos fundamentais no esforço de com-

partilhar informação e conhecimento no 

interior das organizações. (Terra,2000)
Criação da Gerência 

de Diversidade

Retenção Inteligência Competitiva - É sinônimo 

de capacidade de antecipar ameaças e 

processo contínuo em que a informação 

é transformada em conhecimento e vali-

dade para a tomada de decisão. (Gomes e 

Braga, 2004)

 Fonte: Elaborado pelos autores.

A tabela foi elaborada com o intuito de facilitar a visualização da relação da gestão do 

conhecimento e da gestão da diversidade e como pode ser aplicada para o fortalecimento 

dos macroprocessos do ciclo do conhecimento.

Ao reconhecer a relação da gestão do conhecimento e da diversidade, podemos di-

zer que a gestão do conhecimento e o estabelecimento de indicadores são ferramentas 
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essenciais para promover ações mais efetivas sobre diversidade de gênero e raça nas 

organizações.

Na coleta de dados, a gestão do conhecimento permite que as organizações cole-

tem, armazenem e analisem dados relacionados à diversidade de gênero e raça em seu 

ambiente de trabalho, apoiando a organização no estabelecimento de indicadores mais 

-

fornecer insights valiosos sobre o estado atual da diversidade na empresa.

-

car lacunas e áreas de oportunidade em relação à diversidade de gênero e raça, isso inclui 

A partir desta análise, permite que os líderes possam compreender profundamente 

a situação atual da diversidade na organização permitindo que a gestão desenvolva es-

-

sim, estabelecer indicadores de desempenho relacionados à diversidade permite que as 

mensuráveis relacionadas à diversidade e o acompanhamento regular do progresso em 

direção a essas metas.

Em resumo, a gestão do conhecimento e o estabelecimento de indicadores são funda-

mentais para capacitar as organizações a entender, acompanhar e promover a diversidade 

proativa, as empresas podem criar ambientes de trabalho mais inclusivos e equitativos 

para todos os funcionários.
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4. Resultados

Organizações mundiais como o Fórum Econômico Mundial e as Nações Unidas têm 

iniciativas de fomento à igualdade de gênero, não só no universo binário, mas também 

no universo LGBTQIAPN+. No entanto, tais órgãos funcionam muito mais como obser-

vadores, cabendo as medidas práticas aos governos locais. 

A Coréia do Sul, uma das economias mais desenvolvidas do mundo, tem índices de 

desigualdade de gênero elevadíssimos (ocupava a posição 105 em 2023, em um universo 

de 146 países pesquisados). As preocupações locais com o assunto levaram o governo 

à criação, em 2001, do MOGEF, Ministério da Igualdade de Gênero e Família. Especi-

fato medir tais avanços. Os objetivos da política do ministério usam termos vagos como 

reduzir, promover, incrementar, sem, no entanto, atribuir valores mensuráveis a estas 

políticas e são muito mais dedicados aos aspectos ambientais da desigualdade de gênero 

e ao tratamento dispensado à mulher.

Tabela 2 - Objetivos da Política de Igualdade de gênero da Coréia do Sul

Projetos Estratégias de Implementação
1. Promover a consciência e a

cultura da igualdade de gênero

1. Combater a discriminação de gênero 

nos meios de comunicação social

2. Melhorar a educação para a 

igualdade de gênero nas escolas

3. Promover uma cultura de igualdade de 

gênero na vida quotidiana

cívica em matéria de igualdade de 

gênero
2. Garantir direitos iguais ao 

trabalho e às oportunidades

1. Promover oportunidades iguais de 

emprego

2. Combater a discriminação de gênero

relacionada com o emprego

3. Melhorar o estatuto das mulheres no 

mercado de trabalho

4. Fornecer apoio às mulheres para manter 

e progredir na carreira
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Projetos Estratégias de Implementação
3. Melhorar a representação e 

participação das mulheres

1. Reforçar a representação das 

mulheres nas áreas política e pública

2. Aumentar a representação das 

mulheres nas empresas privadas

3. Aumentar a capacidade de liderança das 

mulheres

4. Criar infraestrutura social para o 

equilíbrio entre vida pessoal e 

1. Reforçar a responsabilidade social na 

prestação de cuidados

2. Garantir os direitos maternos e paternos 

dos pais trabalhadores

3. Promover uma cultura favorável à

família no local de trabalho

5. Erradicar a violência contra as 

mulheres e melhorar a saúde das

mulheres

1. Fortalecer o quadro de políticas para 

eliminar a violência contra as mulheres

2. Reforçar as medidas para combater as 

diversas formas de violência contra as 

mulheres

3. Fornecer proteção e apoio mais fortes às 

vítimas de violência sexual

4. Melhorar as bases para um sistema de 

saúde sensível ao gênero
6. Reforçar o mecanismo de 

implementação das políticas de

 igualdade de gênero

1. Rever o mecanismo de implementação 

das políticas de integração de gênero

2. Reforçar a capacidade das políticas 

sensíveis ao gênero

3. Estabelecer e aumentar o sistema de 

cooperação com a sociedade civil

4. Promover atividades de paz e 

Fonte: Korean MOGEF´s (Ministry Of Gender Equality and Family) Policy Goals 

Tradução realizada pelos autores

-

sem de forma interseccional os problemas de gênero e raça. A iniciativa local do Canadá, 

atendeu a expectativa, considerando que a mesma mostra uma comparação da força de 

trabalho entre gêneros e posteriormente raça. 
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Figura 2: Comparação da força de trabalho no Canadá em 2019, entre 

mulheres brancas e homens e mulheres “de cor”.

Fonte: Gender Diversity in Canada, McKinsey Company, nov 2021

-

sumem a “homem” e “mulher” e “branco” e “de cor” - tradução literal da pesquisa, com 

É fato que este tema se tornou foco de atenção mundial, inclusive em termos de 

marketing, visando tanto a atração e retenção de talentos quanto clientes que se preocu-

pam com o tema diversidade internamente em suas empresas e nas organizações que lhes 

entregam serviços.

A pesquisa canadense é, apesar de seu universo restrito, aquela que mais se aproxima 

dos objetivos deste trabalho, pois ainda que de forma muito limitada, tem seus resultados 

cruzados entre os universos do gênero e étnico racial.

Ampliando o espectro da pesquisa para o mundo corporativo, foram pesquisados re-

latórios anuais de diversas entidades brasileiras, que seguem as normas GRI (Global 

Reporting Iniciative). Tais normas são um roteiro que navega por todas as áreas de um 

relatório, e que norteiam também o tema diversidade. Dentre estas, a GRI 405: Diver-

sidade e Igualdade de Oportunidades. Esta norma se subdivide em duas, descritas na 

tabela abaixo:
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Tabela 3 - Normas GRI 405 - Diversidade

405-1 - Diversidade em órgãos de 

governança e empregados

Percentual de indivíduos que integram os 

órgãos de governança da organização em 

cada uma das seguintes categorias de 

diversidade +

iii. a. Percentual de empregados por 

categoria funcional em cada uma das

seguintes categorias de diversidade:

i. Gênero; 

ii. Faixa etária: 

- abaixo de 30 anos, 

- de 30 a 50 anos, 

- acima de 50 anos; 

Outros indicadores de diversidade, 

quando relevantes (tais como minorias ou 

grupos vulneráveis). 
405-2 - Proporção entre o salário-base e 

a remuneração recebidos pelas mulheres e 

aqueles recebidos pelos homens

Proporção entre o salário-base e a 

remuneração recebidos pelas mulheres e 

aqueles recebidos pelos homens para cada 

categoria funcional, por unidades 

operacionais importantes.

“unidades operacionais importantes”. 

Fonte: Norma GRI-405 - globalreporting.org

-

dicadores de diversidade utilizados em seu próprio monitoramento e registro que sejam 

relevantes para o relato.” e ainda, nas informações gerais: “Este conteúdo fornece uma 

medida quantitativa de diversidade na organização e poderá ser usado em conjunto com 

padrões de referência setoriais ou regionais. Comparações entre a diversidade geral de 

empregados e a diversidade da equipe de gestão oferecem informações sobre igualdade 

de oportunidades. Informações relatadas neste conteúdo também ajudam a avaliar quais 

questões podem ter relevância especial para certos segmentos dos órgãos de governança 

ou dos empregados” (Norma GRI-405, 2016)
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Conforme explicado nos dois parágrafos acima, extraídos da Norma diretamente liga-

-

-

Além disso, permite e solicita que a empresa liste, de forma estruturada que é padro-

nizada pelas normas GRI, quaisquer outras medidas e ações implementadas na empresa 

que sejam relevantes para com o tema diversidade. 

Desde 2023, um índice chamado IDiversa reúne papéis de empresas ativas na Bolsa 

de Valores de São Paulo baseado na Diversidade das empresas avaliadas, permitindo que 

se possa investir de forma objetiva em empresas cujos valores são voltados para uma 

sociedade mais equitativa e diversa.

 

Os dados para avaliação das empresas são coletados da CVM, Comissão de Valores 

Mobiliários. Quando da entrada na Bolsa e anualmente, de forma obrigatória, as empre-

sas com papéis na Bolsa de Valores preenchem este amplo formulário anual da CVM, 
2. Os dados para cálculo do Índice IDiversa são advin-

dos dos itens 7.1.D e 10.1.A do formulário, que versam sobre diversidade. 

Em 31 de janeiro de 2024, a CVM publicou a Resolução 1983 -

de diversidade, acrescentando as seguintes linhas:

aplicável 

iv. número total de membros agrupados por outros atributos de diversidade que o 

emissor entenda relevantes

v. outros indicadores de diversidade que o emissor entenda relevantes

equipes.

2 - https://conteudo.cvm.gov.br/legislacao/resolucoes/resol180.html

3 - https://conteudo.cvm.gov.br/legislacao/resolucoes/resol198.html
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Com base nos resultados dessas pesquisas, percebemos que mesmo quando descritas 

no relatório anual de empresas sob um padrão estabelecido e aceito mundialmente (as 

Normas GRI), ou como base para um índice da Bolsa de Valores, o emissor das informa-

ções, ou seja, a própria empresa declarante, tem total liberdade para listar práticas e ações 

listadas nos relatórios anuais de ambas origens.

Mas para melhor contextualizar as origens da preocupação com gênero e raça, torna-

-se necessário compreender, que desde a década de 40, há uma crescente atuação global 

com o tema da diversidade, equidade e inclusão no âmbito corporativo e de políticas 

condições de trabalho mais igualitárias para todos e todas. Por isso, foi essencial estabe-

lecer como uma das atividades do estudo a elaboração da tabela abaixo, que demonstra 

a evolução histórica do tema no Brasil e no mundo

Tabela 4: Timeline de ações voltadas para Diversidade de Gênero e Raça

Período/ Ano Ações Contribuição
1948 

Década de 40

Declaração 

Universal dos 

Direitos Humanos.

Proclamada pela Assembleia Geral das Na-

ções Unidas em Paris. O documento é a base 

da luta universal contra a opressão e a discri-

minação. Defende a igualdade e a dignidade 

das pessoas e reconhece que os direitos hu-

manos e as liberdades fundamentais devem 

ser aplicados a cada cidadão do planeta.
1965 Comissão de Opor-

tunidades Iguais de 

Emprego (EEOC, 

por sua sigla em in-

glês para U.S. Equal 

-

Responsável pela promoção de oportunida-

des iguais nas relações de trabalho por meio 

da aplicação dessas leis aos demais partici-

pantes do mercado, incluindo empresas pri-

vadas, governos estaduais e municipais, ins-

tituições de ensino e agências de emprego.

1966

Década de 60

Convenção Interna-

cional sobre a Eli-

minação de Todas as 

Formas de Discrimi-

nação Racial.

Estados parte condenam a discriminação ra-

cial  e  comprometem-se  a  adotar  uma  po-

lítica de eliminação da discriminação racial 

em todas as suas formas e de promoção de 

entendimento  entre  todas  as  raças. 
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Período/ Ano Ações Contribuição
1966 

Década de 60 

Brasil

em 1992

Convenção

Internacional sobre

os Direitos Civis e 

Políticos.

Instrumento por meio do qual os Estados 

Partes das Nações Unidas que aderirem e ra-

de respeitar e garantir a todos os indivíduos 

que se achem em seu território e que estejam 

sujeitos a sua jurisdição os direitos reconhe-

cidos no Pacto, sem discriminação alguma.
1977 A Lei Canadense de 

Direitos Humanos 

(Canadian Human 

Rights Act)

Proíbe qualquer tipo de discriminação, seja 

por gênero, raça, etnia e demais bases, inclu-

sive no ambiente de trabalho.

Aprovado em 

1979 

Entra em 

vigor em 1981

Convenção sobre a 

Eliminação de Todas 

as Formas de Dis-

criminação contra as 

Mulheres.

O principal instrumento internacional na luta 

pela igualdade de gênero e para a liberação 

da discriminação, seja ela perpetrada por 

Estados, indivíduos, empresas ou organiza-

ções. Atualmente, são 186 os Estados parte 

da Convenção.
1988 

Década de 80

Constituição Federal 

de 1988

Reconhece a igualdade de todos perante a lei, 

sem distinção de qualquer natureza, garantin-

do a dignidade da pessoa humana como um 

dos seus fundamentos.
1989

Década 80/90

Lei 7.716/1989 - Lei 

de Crimes Raciais.

Pune todo tipo de discriminação ou precon-

ceito, seja de origem, raça, sexo, cor, idade.
1995 

Década de 90

Lei nº 9.029/1995 - 

Lei da Discriminação 

no Emprego.

Proibindo genericamente a adoção de qual-

quer prática discriminatória para acesso à 

relação de emprego ou sua manutenção, seja 

por motivo de sexo, origem, raça, cor, estado 

civil ou idade.
2003 Lei nº 10.648/2003 - 

-

tivas.

Políticas públicas destinadas a reparar as 

distorções e desigualdades sociais e demais 

práticas discriminatórias adotadas, nas esfe-

ras pública e privada, durante o processo de 

formação social do País.
2003 Lei nº 10.678/2003 - 

Lei de Promoção da 

Igualdade Racial.
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Período/ Ano Ações Contribuição
2004 

França

2005

Bélgica

2006

Alemanha

2009

Espanha/Itália

2010

Áustria/Suécia

2011

Dinamarca

2012

Estônia

Finlândia

Irlanda

Luxemburgo 

Polônia

2015

Holanda

2016

Portugal

Tchequia

2017

Croácia

Eslováquia

Eslovênia

2018

Lituânia

2019

Letônia/Grécia

2020

Bulgária

Carta para a Diversi-

dade

Documento assinado voluntariamente por 

empregadores de vários setores que os en-

coraja a implementar políticas e práticas in-

ternas para promover condições igualitárias 

em suas empresas. Essa Carta inclui medidas 

historicamente minorizado nos ambientes 

das organizações, como as pessoas com de-

maduras e a população LGBTQIAPN+.

A União Europeia reconhece que as Cartas 

para a Diversidade podem contribuir para 

lutar contra a discriminação no mercado de 

trabalho e promover a igualdade. 

Cada país gere esta iniciativa se forma inde-

pendente adequando as suas ações às especi-

das suas entidades signatárias.

2006 Lei nº 11.340/2006 – 

Lei Maria da Penha.
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Período/ Ano Ações Contribuição
2010 Lei nº 12.288/2010 - 

Estatuto da Igualdade 

Racial.

Institui o Estatuto da Igualdade Racial, desti-

nado a garantir à população negra a efetiva-

ção da igualdade de oportunidades, a defesa 

dos direitos étnicos individuais, coletivos e 

difusos e o combate à discriminação e às de-

mais formas de intolerância étnica.
2013 Lei nº 14.553/2013 

Procedimentos e cri-

térios de coleta de 

informações relati-

vas à distribuição de 

segmentos étnicos e 

raciais no mercado.

Altera os arts. 39 e 49 da Lei n 12.288, de 

20 de julho de 2010 (Estatuto da Igualdade 

Racial), para determinar procedimentos e 

critérios de coleta de informações relativas à 

distribuição dos segmentos étnicos e raciais 

no mercado de trabalho.

2015 Objetivos de Desen-

volvimento Sustentá-

vel (ODS)

Os 17 Objetivos de Desenvolvimento Susten-

tável e as 169 metas anunciadas em 2015 pela 

ONU para os próximos quinze anos abarcam 

e tratam do tema “diversidade e inclusão” de 

forma mais ambiciosa e profunda. A agen-

da tem como ambição “não deixar ninguém 

para trás”, concretizar os direitos humanos 

de todos e alcançar a igualdade de gênero e 

o empoderamento das mulheres e meninas, 

especialmente por meio dos ODSs 5, 8 e 10.
2018 Decreto 9.508/2018 - 

Política Nacional de 

Promoção da 

Igualdade Racial.

-

tual de cargos e de empregos públicos ofer-

tados em concursos públicos e em processos 

seletivos no âmbito da administração pública 

federal direta e indireta.
2024 Decreto nº 11.956, de 

21.3.2024 - Institui o 

Plano Juventude 

Negra Viva e o seu 

Comitê Gestor.

Institui o Plano Juventude Negra Viva, com 

-

cia letal e as demais vulnerabilidades so-

ciais, decorrentes do racismo, que afetam a 

juventude negra.

Fontes: https:\\www.appdi.pt A Carta da Diversidade na Europa | APPDI - Asso-

ciação Portuguesa para a Diversidade e Inclusão e https://www.planalto.gov.br/ -  

Compilado pelos autores.
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Conforme mostramos acima, o investimento em DE&I tem evoluído ao longo do 

tempo, porém foi nos últimos anos que as empresas têm demonstrado um compromisso 

seus ambientes.

A governança e as estratégias de Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I) nas em-

presas são fundamentais para promover um ambiente de trabalho justo, inclusivo e ino-

vador. Além de ser uma estratégia fundamental para o sucesso empresarial no mundo 

atual. As empresas que priorizam a diversidade e a inclusão estão mais bem posicionadas 

Na pesquisa realizada, podemos observar que cada vez mais empresas se preocupam 

com as questões de diversidade, assim como com as denúncias de assédio ligadas ao 

gênero e à raça.

Um exemplo recente de mudança de governança da DE&I foi a Petrobras. Após o 

vazamento de denúncias em abril do ano passado, foi anunciada a criação de um gru-

po de trabalho para rever os procedimentos internos de recebimento e tratamento das 

denúncias de assédio e importunação sexual contra mulheres. Em maio do mesmo ano 

foi criada a Gerência de Diversidade, Equidade e Inclusão. “Essa iniciativa é a demons-

tração do nosso compromisso com a promoção da diversidade e equidade em nosso 

pessoas estão no centro das nossas decisões. Acreditamos que a representatividade é um 

valor fundamental para a construção de uma empresa mais justa e igualitária, que, sem 

Paul Prates, em nota publicada em 15 de maio de 2023 no site da companhia.4

A governança da Petrobras para assuntos de DE&I também conta com a gerência de 

Direitos Humanos, diretamente ligada à   Responsabilidade Social e Comissão de Direi-

tos Humanos, constituída por representantes de várias áreas, sendo a principal instância 

para o tema na empresa. Como estratégia a empresa vem realizando treinamentos de 

Direitos Humanos com todo seu corpo funcional, além de ações com o corpo gerencial 

da empresa para a prevenção de todo tipo de assédio.

A Transpetro, subsidiária da Petrobras, responsável pelo transporte e logística de com-

bustíveis e que atua nas operações de importação e exportação de petróleo e derivados, 

gás e etanol, também criou em sua estrutura recentemente a Gerência Setorial de Diver-

sidade, ligada diretamente ao RH. Além de contar com Comitê de D&I criado em 2012, 

4 - https://agencia.petrobras.com.br/w/institucional/petrobras-faz-primeira-selecao-gerencial-voltada-para-grupos-sub-representados
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formado por empregados de várias áreas da empresa. A Transpetro produziu diversos 

Guias de Diversidade que são disponibilizados para os empregados e para o público em 

geral em seu site. Também como estratégia são oferecidas ações educacionais focadas 

em DE&I e prevenção de assédio.

A Natura, empresa de cosméticos, vem há décadas implementando iniciativas de di-

versidade e inclusão. A empresa tem em seu planejamento estratégico ações de inclusão 

de grupos sub representados, num primeiro momento direcionadas a PCDs e mulheres 

em cargos de liderança. Em 2016 foi lançada a política de valorização da diversidade, 

incluindo equidade étnico- racial, de gênero, pessoas LGBTQIAPN+ e PCDs. Em 2018 

é lançado um código de conduta rechaçando todo tipo de discriminação. Em 2020 com 

fusão com novas marcas e se transformando numa empresa focada na América Latina, 

a política foi revista e novas ações de diversidade foram incluídas. Com a divulgação 

do Compromisso com a Vida – Visão 2030 foi incluída a destinação de, pelo menos, 

50% dos cargos de alta gestão para lideranças femininas, além de eliminar as diferenças 

demais grupos sub representados (negros, indígenas, LGBTQIAPN+, PCDs), de acordo 

com o contexto local. No Brasil ainda há o compromisso de destinar 25% de cargos ge-

renciais para pessoas negras até 2025 e 30% a partir de 2030.

A Ambev, empresa brasileira do ramo de bebidas, considerada uma das melhores 

à diversidade e inclusão em sua estrutura. Ela é signatária de Princípios da ONU e do 

Pacto Global relacionados à equidade de gênero e de raça e possui uma Diretoria de Di-

versidade, Equidade e Inclusão. 

O Programa Somos Autênticos trabalha com quatro grupos de atração, desenvolvi-

mento e inclusão: LAGER (grupo alinhado aos objetivos da Carta de Compromisso do 

BOCK (grupo responsável por gerar oportunidades e promover a diversidade racial e tra-

tamento igualitário) e o IPA (responsável por um ambiente mais acessível, ergonômico 

e inclusivo). Recentemente foi criado o CARE (Cuidado, Autoconhecimento, Respeito 

e Escuta Ativa) com o objetivo de promover o bem-estar emocional dos colaboradores, 

Através desse pequeno recorte podemos concluir que cada vez mais as empresas es-

tão preocupadas com o seu maior capital: o humano. Apesar de ainda haver a reprodução 

das desigualdades de gênero e raça vistas na sociedade brasileira, tanto em organizações 
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públicas como privadas, elas devem ser espaço de fomento das ações de enfrentamen-

to dessas disparidades.Abaixo podemos destacar as ações realizadas pelas instituições 

brasileiras compiladas, de forma a demonstrar que as organizações estão cada vez mais 

compreendendo a necessidade e importância de avançar na agenda de diversidade e de 

transformar o discurso em ações práticas no âmbito empresarial.

Tabela 5: Iniciativas de Diversidade nas organizações

PETROBRÁS (ECONOMIA MISTA)
1 - Criação da Gerência de diversidade, equidade e inclusão;

2 - Divulgação da Políticade Diversidade, Equidade e Inclusão ;

3 - Seleções gerenciais voltadas para grupos subrepresentados, exclusivos 

LGBTQIAPN+;

4 - Lançamento de uma cartilha inédita de diversidade sexual; 

5 - 8% de vagas reservadas para PCDs em processos seletivos e o 

6 - Ações de desenvolvimento, como mentorias, coaching e rodas de 

conversa, além de programas de treinamento para lideranças;

ação mais completos. 
TRANSPETRO (ECONOMIA MISTA)

1 - Criação da Gerência de Diversidade;

2 - Cotas no concurso (quadro de terra - nível médio e nível superior -  e 

quadro de mar. Os percentuais destinados a candidatos(as) negros(as), 

20%, e PcD);

3 - Lançamento de uma série de cartilhas educativas para falar de 

Diversidade, Inclusão, Equidade e Combate à violência;

4 - Implantação do nome social no cadastro dos funcionários                                                                                                            

5 - Realização da primeira pesquisa focada em Diversidade; 

6 - Representatividade de gênero e raça no padrão do processo seletivo 

FIOCRUZ (PÚBLICA)

2-Comitê Pró- Equidade de Gênero e Raça;

3-Política de Equidade Étnico-Racial e de Gênero; 

4-Cotas nos processos seletivos;

5- Rodas de Conversa “Trajetória Negras”(Dia da Consciência Negra) 
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AMBEV (PRIVADA)
1 - Possui uma Diretoria de Diversidade, Equidade e Inclusão;

2 - Programa Somos Autênticos; 

negros em cargos de liderança;                                                                                          

4 - Programa Representa- programa de estágio para pessoas autodeclaradas 

negras;                                                                                                                

5 - Alteração na estratégia de marketing para campanhas mais diversas e 

menos sexistas.
NATURA (PRIVADA)

1 - Política de Diversidade e Compromisso com aVida 2030;

2 - Código de Conduta de Colaboradores; 

3 - Ações de marketing mais diversas;  

4 - Programa dedesenvolvimento de mulheres, negros e pessoas 

LGBTQIAPN+; 

5 - Quadro funcional formado 60% de mulheres, com amplo acesso a car-

gos de liderança;

6- Disponibilização de berçários para crianças de até 3 anos.
ELETRONUCLEAR (ECONOMIA MISTA) 

1 - Adesão ao Programa Empresa Cidadã, estendendo a licença 

maternidade e paternidade, inclusive de adotantes;

2 - Criação da sala de amamentação para a mulher na Sede e projeto para a 

sala de amamentação na Central Nuclear em Angra; 

3 - Confecção da Cartilha para Prevenção e Combate ao Assédio Moral e 

Sexual no ambiente de trabalho; 

4 - Palestras para escolas no entorno da Central Nuclear para

 desconstrução da identidade de carreira na área nuclear;    

5 - Inclusão como dependente legal de companheira ou companheiro que 

convive em união estável homoafetiva;     

6 - Garantia do adicional de periculosidade por radiação ionizante para 

gestantes e lactantes.

Fontes: Relatórios de ESG das empresas
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Fase 2 - Instrumento para mapeamento da diversidade.

-

dores de diversidade são propostos pelos autores para serem mensurados nas organiza-

e subsidiar futuras elaborações de políticas e práticas de diversidade. O presente trabalho 

propõe que a análise desses dados aconteça em momentos anteriores à elaboração de 

políticas e práticas de diversidade no intuito de que suas elaborações ocorram baseadas 

em dados/evidências internas. 

Porém, essa sugestão não inviabiliza que o instrumento seja aplicado em organizações 

que já possuem políticas e práticas. A diferença é que o objetivo de sua aplicação, nesse 

caso, será vinculado a uma outra perspectiva. A perspectiva se aplicado em organizações 

que já possuem políticas e práticas, será a de um acompanhamento da diversidade após a 

aplicação dos documentos, avaliando assim, a efetividade de suas aplicações.

 O instrumento pode ser aplicado também, antes e depois da implementação de polí-

ticas e práticas, antes, não apenas para subsidiar a elaboração de políticas e práticas, mas 

para gerar dados que em momento posterior à aplicação dos documentos, poderão ser 

comparados e acompanhados.

Tabela 6 - Indicadores de diversidade

Categoria Aspecto Nome
Liderança gênero ME Mulheres na direção da organização
Liderança gênero AM Áreas lideradas por mulheres 

na organização
Força de Trabalho gênero MS Mulheres em cargo sênior na 

organização
Força de Trabalho gênero MO Mulheres na organização
Força de Trabalho gênero NM Novas contratações de mulheres
Força de Trabalho gênero SM Mulheres demitidas
Remuneração gênero DSD Diferença salarial entre mulheres e 

homens na direção
Liderança raça ND Negros na direção da organização
Liderança raça AN Áreas lideradas por negros na 

organização
Força de Trabalho raça NS Negros em cargo senior na organização
Força de Trabalho raça NO Negros na organização
Força de Trabalho raça NN Novas contratações de negros
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Categoria Aspecto Nome
Força de Trabalho raça ND Negros demitidos
Remuneração raça DSDN Diferença salarial entre negros e 

brancos na direção
Liderança Intersec-

cionali-

dade

MND Mulheres negras na direção da 

organização

Liderança Intersec-

cionali-

dade

AMN Áreas lideradas por mulheres negras na 

organização

Força de Trabalho Intersec-

cionali-

dade

MNS Mulheres negras em cargo senior na 

organização

Força de Trabalho Intersec-

cionali-

dade

MNO Mulheres negras na organização

Força de Trabalho Intersec-

cionali-

dade

CMN Novas contratações de mulheres negras

Força de Trabalho Intersec-

cionali-

dade

MND Mulheres negras demitidas

Remuneração Intersec-

cionali-

dade

SMN Diferença salarial de mulheres negras 

na direção

Fonte: Elaborado pelos autores

Para que sua mensuração possa ser realizada por qualquer organização, foram elabo-

no processo de mensuração, interpretação e acompanhamento dos dados analisados. Es-

de medida, fonte de dados, periodicidade da coleta de dados, metas ou referências, fór-

mula de cálculo e interpretação dos resultados. 

são essenciais para o acompanhamento da execução de políticas públicas. Elas reúnem 

informações detalhadas sobre os indicadores selecionados, facilitando o monitoramento 

do desempenho e a avaliação dos resultados alcançados.
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5 . Considerações Finais 

O presente trabalho buscou encontrar indicadores de diversidade e suas respectivas 

metodologias de aplicação, para que, através da mensuração dos indicadores, um diag-

nóstico da diversidade no cenário interno das organizações fosse gerado, subsidiando a 

elaboração e/ou acompanhamento de políticas e práticas de diversidade.

Com a aplicação da metodologia proposta e através dos resultados, alguns indicado-

res de diversidade foram encontrados, porém, não se encontrou suas respectivas meto-

dologias de aplicação. Encontrou-se ainda, empresas que vendem produtos para mapea-

mento da diversidade, mas por se tratarem de produtos à venda, não foi possível acessar 

sua metodologia para o processo de mensuração.

Após análises dos resultados encontrados em referenciais acadêmicos e relatórios de 

empresas, o presente trabalho buscou desenvolver um instrumento para mapeamento da 

diversidade nas organizações e sua metodologia de aplicação, através da elaboração de 

Por se tratar de um trabalho acadêmico, o instrumento elaborado torna-se disponível 

para qualquer organização utilizar de forma gratuita.

Trabalhos futuros poderão aplicar esse instrumento em organizações para não apenas 

testar o instrumento como também, adicionar novos fatores a sua proposta, uma vez que 

quando aplicado, novos conhecimentos são adicionados e também novas necessidades 

podem surgir, possibilitando enriquecer a proposta inicial.

Sugerimos ainda que trabalhos futuros poderão desenvolver um índice de diversidade, 

tendo como base os indicadores já elaborados ou outros novos que forem desenvolvidos.

-

-

mento proposto.

Apesar dessa limitação citada, esse instrumento pode ser aplicado por qualquer orga-

de entender o cenário de diversidade dentro da sua organização.
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6.  Apêndices

6.1 Indicadores

Tabela 7 - Mulheres na direção da organização

Indicador ME
Descrição Mulheres na direção da organização
Categoria Liderança
Objetivo

corpo diretivo da organização.
Aspecto gênero
Fórmula ME = número de mulheres diretoras / total de Diretores 
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

ocupam cargo de direção na organização. 

Percentuais maiores que 50% são desejáveis até que se atinja 

o equilíbrio.

Tabela 8 - Mulheres líderes de área na organização

Indicador MLA
Descrição Mulheres líderes de área na organização
Categoria Liderança
Objetivo

liderança de áreas no corpo da organização.
Aspecto gênero
Fórmula MLA = número de mulheres líderes de áreas / total de áreas
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

lideram áreas na organização.

Percentuais maiores que 50% são desejáveis até que se atinja o 

equilíbrio.
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Tabela 9 - Mulheres em cargos sênior

Indicador MCS
Descrição Mulheres em cargos sênior

Categoria Força de trabalho
Objetivo

na organização.
Aspecto gênero
Fórmula MCS = número de mulheres em cargos sênior / total de 

Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

ocupam cargo sênior na organização. 

Percentuais maiores que 50% são desejáveis até que se atinja o 

equilíbrio.

Tabela 10 - Mulheres trabalhando na organização

Indicador MTE
Descrição Mulheres trabalhando na organização

Categoria Força de trabalho
Objetivo

organização.
Aspecto gênero
Fórmula MTE = número de mulheres / total de trabalhadores
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

empresa. 

Percentuais maiores que 50% são desejáveis até que se atinja o 

equilíbrio.
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Tabela 11 - Mulheres contratadas

Indicador MC
Descrição Mulheres contratadas
Categoria Força de trabalho
Objetivo

organização (em um determinado período de tempo)
Aspecto gênero
Fórmula MC = número de mulheres contratadas / total de 

contratações (em determinado período)
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

contratadas num determinado período. 

Percentuais maiores que 50% são desejáveis até que se atinja o 

equilíbrio.

Tabela 12 - Demissões não voluntárias de Mulheres

Indicador MD
Descrição Demissões de Mulheres na organização (não voluntárias)
Categoria Força de trabalho
Objetivo
Aspecto gênero
Fórmula MD = número de mulheres demitidas / total de demissões (em 

determinado período)
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

demitidas da organização em determinado período. 

Percentuais próximos a 50% são esperados, pois demonstram 

um equilíbrio de gênero nesta contagem. 

Percentuais menores que 50% são desejáveis, pois ajudarão a 

reduzir as diferenças deste índice.
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Tabela 13 - Média salarial de Mulheres na direção da organização

Indicador MMSD
Descrição média salarial de Mulheres na direção da organização
Categoria Remuneração
Objetivo

mulheres atuando no corpo diretivo da organização.
Aspecto gênero
Fórmula MMSD = ((média salarial de mulheres diretoras / média 

salarial da diretoria) - 1) 
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

mulheres na diretoria para com o salário médio da diretoria 

como um todo. 

equilíbrio entre os salários independente de gênero.

Tabela 14 - Média salarial de Mulheres na organização

Indicador MMS
Descrição média salarial de Mulheres na organização
Categoria Remuneração
Objetivo

mulheres atuando na organização.
Aspecto gênero
Fórmula MMS = ((média salarial de mulheres / média salarial da

empresa) - 1) 
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

mulheres na empresa. 

equilíbrio entre os salários independente de gênero.
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Tabela 15 - Permanência de mulheres na empresa 12 meses após o parto

Indicador MPE
Descrição Permanência de mulheres na empresa 12 meses após o parto
Categoria Retenção de talentos
Objetivo

empresa um ano após darem a luz.
Aspecto gênero
Fórmula MPE = Qtd. de mulheres que permanecem na empresa pós 

parto por doze meses / mulheres em licença maternidade 

(em um mesmo período de tempo)
Medida %
Fonte de dados Sistema internos
Interpretação

continuam a trabalhar na empresa um ano após a licença 

maternidade. 

O percentual deve ser próximo a 100%, que seria a 

permanência de todas as mães no quadro da empresa.

Tabela 16 - Pessoas negras  na direção da organização

Indicador NE
Descrição Pessoas negras na direção da organização
Categoria Liderança
Objetivo

corpo diretivo da organização.
Aspecto raça
Fórmula NE = número de pessoas negras diretoras / total de 

diretores 
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

negras que ocupam cargo de direção na organização. 

Percentuais próximos a 50% são desejáveis, pois demonstram 

um equilíbrio de raça nestes cargos.
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Tabela 17 - Pessoas negras líderes de área na organização

Indicador NLA
Descrição Pessoas negras líderes de área na organização
Categoria Liderança
Objetivo -

go de liderança de áreas no corpo da organização.
Aspecto raça
Fórmula NLA = número de pessoas negras líderes de áreas / total de 

áreas
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

negras que lideram áreas na organização. 

Percentuais próximos a 50% são desejáveis, pois mostram 

equilíbrio de raça entre os ocupantes desses cargos.

Tabela 18 - Pessoas negras em cargos sênior

Indicador NCS
Descrição Pessoas negras em cargos sênior
Categoria Força de trabalho
Objetivo

cargos sênior na organização.
Aspecto raça
Fórmula NCS = número de pessoas negras em cargos sênior / total de 

Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

negras que ocupam cargo sênior na organização. 

Percentuais próximos a 50% são desejáveis, pois demonstram 

um equilíbrio de gênero entre as pessoas que ocupam esses 

cargos.
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Tabela 19 - Pessoas negras trabalhando na organização

Indicador NTE
Descrição Pessoas negras trabalhando na organização
Categoria Força de trabalho
Objetivo

equipe da organização.
Aspecto raça
Fórmula NTE = número de trabalhadores negros / total de 

trabalhadores
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

trabalhadores negros da empresa. 

Percentuais próximos a 50% são desejáveis, pois 

demonstram um equilíbrio de raça entre as pessoas que 

ocupam esses cargos.

Tabela 20 - Pessoas negras contratadas

Indicador NC
Descrição Pessoas negras contratadas
Categoria Força de trabalho
Objetivo

pela organização (em um determinado período de tempo)
Aspecto raça
Fórmula NC = número de pessoas negras contratadas / total de 

contratações (em determinado período)
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

negras contratadas num determinado período. 

Percentuais maiores que 50% são desejáveis até que se 

atinja o equilíbrio nesse número.
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Tabela 21 - Demissões não voluntárias de pessoas negras

Indicador ND
Descrição Demissões de pessoas negras da organização 

(não voluntárias)
Categoria Força de trabalho
Objetivo

organização.
Aspecto raça
Fórmula ND = número de pessoas negras demitidas / total de 

demissões (em determinado período)
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

negras demitidas da organização em determinado período. 

Percentuais próximos a 50% são esperados, pois 

demonstram um equilíbrio de gênero nesta contagem. 

Percentuais menores que 50% são desejáveis, pois ajudarão 

a reduzir as diferenças deste índice

Tabela 22 - Média salarial de pessoas negras na direção da organização

Indicador NMSD
Descrição média salarial de pessoas negras na direção da organização
Categoria Remuneração
Objetivo

pessoas negras atuando no corpo diretivo da organização.
Aspecto raça
Fórmula NMSD = ((média salarial de pessoas negras diretoras / 

média salarial da diretoria) - 1) 
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

pessoas negras na diretoria para com o salário médio da 

diretoria como um todo. 

O percentual ideal seria próximo a 0%, pois isso 

raça.
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Tabela 23 - Média salarial de pessoas negras na organização

Indicador NMS
Descrição média salarial de pessoas negras na organização
Categoria Remuneração
Objetivo

pessoas negras atuando na organização.
Aspecto raça
Fórmula NMS = ((média salarial de pessoas negras / média salarial da 

empresa) - 1) 
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

pessoas negras na empresa. 

um equilíbrio entre os salários independente de raça.

Tabela 24 - Mulheres negras na direção da organização

Indicador MNE
Descrição Mulheres negras na direção da organização
Categoria Liderança
Objetivo

corpo diretivo da organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNE = número de mulheres negras diretoras / total de 

diretores 
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

negras que ocupam cargo de direção na organização. 

Percentuais próximos a 25% são desejáveis.
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Tabela 25 - Mulheres negras líderes de área na organização

Indicador MNLA
Descrição Mulheres negras líderes de área na organização
Categoria Liderança
Objetivo

cargo de liderança de áreas no corpo da organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNLA = número de mulheres negras líderes de áreas / 

total de áreas
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

que lideram áreas na organização. 

Percentuais próximos a 25% são desejáveis, pois demons-

tram um equilíbrio de gênero e raça entre as pessoas que 

ocupam esses cargos.

Tabela 26 - Mulheres negras em cargos sênior

Indicador MNCS
Descrição Mulheres negras em cargos sênior
Categoria Força de trabalho
Objetivo

cargos sênior na organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNCS = número de mulheres negras em cargos sênior / 

Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

negras que ocupam cargo sênior na organização. 

Percentuais próximos a 25% são desejáveis.
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Tabela 27 - Mulheres negras trabalhando na organização

Indicador MNTE
Descrição Mulheres negras trabalhando na organização
Categoria Força de trabalho
Objetivo

equipe da organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNTE = número de mulheres negras / total de 

trabalhadores
Medida %
Fonte de dados Sistemas internos
Interpretação

negras da empresa. 

Percentuais próximos a 25% são desejáveis, pois 

demonstram um equilíbrio de gênero e raça.

Tabela 28 - Mulheres negras contratadas

Indicador MNC
Descrição Mulheres negras contratadas
Categoria Força de trabalho
Objetivo

negras pela organização 

(em um determinado período de tempo)
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNC = número de mulheres negras contratadas / total de 

contratações (em determinado período)
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

negras contratadas num determinado período. 

Percentuais maiores que 25% são desejáveis.
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Tabela 29 - Demissões não voluntárias de mulheres negras

Indicador MND
Descrição Demissões de Mulheres negras na organização

(não voluntárias)
Categoria Força de trabalho
Objetivo

organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MND = número de mulheres negras demitidas / total de 

demissões (em determinado período)
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

negras demitidas da organização em determinado período. 

Percentuais menores que 25% são desejáveis, pois ajudarão 

a reduzir as diferenças deste número.

Tabela 30 - Média salarial de Mulheres negras na direção da organização

Indicador MNMSD
Descrição média salarial de Mulheres negras na direção da 

organização
Categoria Remuneração
Objetivo

mulheres negras atuando no corpo diretivo da organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNMSD = ((média salarial de mulheres negras diretoras / 

média salarial da diretoria) - 1) 
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

mulheres negras na diretoria para com o salário médio da 

diretoria como um todo. 

-

ria um equilíbrio entre os salários
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Tabela 31 - Média salarial de Mulheres negras na organização

Indicador MNMS
Descrição média salarial de mulheres negras na organização
Categoria Remuneração
Objetivo

mulheres negras atuando na organização.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNMS = ((média salarial de mulheres negras / média 

salarial da empresa) - 1) 
Medida %
Fonte de dados RH da empresa
Interpretação

mulheres negras na empresa. 

O percentual ideal seria próximo a 0%, pois isso 

de gênero e raça.

Tabela32- Permanência de mulheres negras na empresa 12 meses após o parto

Indicador MNPE
Descrição Permanência de mulheres negras na empresa 12 meses 

após o parto
Categoria Retenção de talentos
Objetivo

permanecem na empresa um ano após darem a luz.
Aspecto gênero + raça
Fórmula MNPE = Qtd. de mulheres negras que permanecem na 

empresa pós parto por doze meses / mulheres em licença 

maternidade (em um mesmo período de tempo)
Medida %
Fonte de dados Sistema internos
Interpretação

mulheres negras que continuam a trabalhar na empresa 

um ano após a licença maternidade. 

O percentual deve ser próximo a 100%, que seria a 

permanência de todas as mães no quadro da empresa.



     55

6.2 Formulário de pesquisa utilizado

Diversidade de Gênero, Étnico-racial e Etária

Esta é uma pesquisa acadêmica para o MBKM – Pós-graduação Lato Sensu em 

Gestão do Conhecimento e Inteligência Empresarial, do CRIE/ COPPE/ UFRJ. 

O tempo estimado para preenchimento do questionário é de apenas cinco minutos

SUA PARTICIPAÇÃO É MUITO IMPORTANTE!

Ao responder este questionário, você autoriza o tratamento dos seus dados pessoais 

-

cialmente quando envolver dados pessoais, respeitando sempre a Lei Geral de Proteção 

de Dados Pessoais.

* Indica uma pergunta obrigatória

1 Qual o tipo de organização em que você atua? *
Pública | Privada | Outro: 
2 Qual o porte da sua organização?*
Pequena | Média | Grande | Não sei informar
3 Você atua em cargo de liderança? *
Sim | Não
4 Caso ocupe cargo de liderança, quais as iniciativas que você implementa(ou) 

na sua área sobre a temática de Gênero, Étnico-racial e ou Etária?
Resposta livre 
5 Essa iniciativa é pessoal ou corporativa?
Pessoal | Corporativa

Homem | Mulher | Pessoa não binária | Outro:
7 Você se considera transgênero? *
Sim | Não
8 Qual a sua faixa etária? *
18 a 30 | 31 a 40 | 41 a 50 | 51 a 60 | 61 a 70 | 71 a 80 | 81 a 90

-

formar
10 Há diversidade (gênero, raça, geracional) no quadro geral de colaboradores 

da sua organização.*
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Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
11 Há diversidade (gênero, raça, geracional) independente da área ou departa-

mento da organização.*
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
12 Me sinto totalmente respeitado(a) por ser quem sou como ser humano na 

organização. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
13 Minha liderança consegue me acolher nas minhas particularidades. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
14 Minha organização é um ambiente seguro para que eu possa expressar mi-

nha essência e ser quem sou por inteiro. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
15 Me sinto respeitada(o) como parte pertencente, independente das minhas 

características pessoais. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
16 A organização possui políticas e práticas para a inclusão de colaboradores 

pretos, pardos e indígenas, ou seja, de diferentes etnias.*
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
17 A organização possui práticas e ações de capacitação para o letramento ra-

cial. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  | 

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
18 A organização possui políticas e práticas para a inclusão de colaboradores de 

diferentes gêneros. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
19 A organização possui políticas e práticas para a inclusão de colaboradores de 

diferentes nacionalidades. *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
20 A organização possui políticas e práticas difundidas de inclusão e diversida-

de. *
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Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
21 Já percebi algum tipo de discriminação de gênero, étnico-racial ou etária na 

minha organização *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
22 Já sofri algum tipo de discriminação de gênero, étnico-racial ou etária na 

minha organização *
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
-

vidamente investigado e punido.*
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
24 Sei qual procedimento seguir caso eu presencie ou seja vítima de algum ato 

discriminatório.*
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

ato discriminatório.*
Sim | Não | Não sei
26 Sinto que tenho as mesmas oportunidades que as outras pessoas, e minhas 

características pessoais não são consideradas nas decisões.*
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

de crescer na empresa.*
Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Não concordo e nem discordo  |  

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente
28 Como você acha que a organização poderia diminuir as desigualdades e pre-

conceitos ainda existentes na organização? *
Resposta livre 
29 Numa escala de 1 a 10, qual a relevância desse tema para você? *
1... 10
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