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RESUMO

O trabalho apresenta um importante esfor¢o para compreender e abordar a diversi-
dade nas organizacdes, especificamente em relagdo ao género e raga, por meio da cria-
c¢do de indicadores que permitam uma mensura¢ao mais precisa desse cendrio interno.
A pesquisa envolveu uma revisao bibliografica detalhada sobre conceitos-chave, como
diversidade, género, raca, indicadores e indices, além de uma analise dos indicadores

existentes voltados para a diversidade de género e raga.

Uma das principais constatagdes foi a dependéncia das organizacdes em ferramen-
tas do mercado para mensurar esses indicadores, o que acarreta custos inacessiveis
para organizacdes de menor porte. Como resultado, foi proposto um instrumento que
visa auxiliar no diagnostico da diversidade no ambiente organizacional, disponibi-
lizando uma metodologia acessivel para analise de diversidade de género e raca em

organizagdes de todos os tamanhos.

E importante ressaltar que essa iniciativa busca promover um ambiente mais di-
versificado e inclusivo, alinhado com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) da ONU, especialmente os relacionados aos ODS n° 5 (Igualdade de Género),
8 (Trabalho Decente e Crescimento Econdomico) e 10 (Reducdo das Desigualdades).
Essa abordagem néo apenas beneficia as organiza¢des ao proporcionar uma visdo mais
holistica de sua diversidade interna, mas também contribui para avancar em direcao a

metas globais de desenvolvimento sustentavel.

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

cadores de diversidade, mensuragao de diversidade



ABSTRACT

The work presents an important effort to understand and address diversity in orga-
nizations, specifically in relation to gender and race, through the creation of indicators
that allow a more precise measurement of this internal scenario. The research involved
a detailed literature review on key concepts, such as diversity, gender, race, indicators
and indices, in addition to an analysis of existing indicators focused on gender and
racial diversity

One of the main findings was the dependence of organizations on market tools to
measure these indicators, which leads to unaffordable costs for smaller organizations.
As aresult, an instrument was proposed that aims to assist in the diagnosis of diversity
in the organizational environment, providing an accessible methodology for analyzing

gender and racial diversity in organizations of all sizes.

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),
especially those related to SDGs n° 5 (Gender Equality), 8 (Decent Work and Eco-
nomic Growth) and 10 (Reduction of Inequalities). This approach not only benefits
organizations by providing a more holistic view of their internal diversity, but also

contributes to moving towards global sustainable development goals.

KEYWORDS: knowledge management, diversity mapping, diversity indicators,

diversity measurement
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1 - Introducao

Na sociedade do conhecimento podemos dizer que as demandas organizacionais sao
mais dinamicas 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 otimizac¢ao dos resultados, a medida que minimiza a

discriminacdo de género, etnia, raca, entre outras diferencas no ambiente organizacional.

Podemos dizer que a importancia da diversidade de género e raca nas empresas bra-
sileiras esta intrinsecamente ligada aos principios da justica social, equidade e eficiéncia
organizacional. No contexto empresarial, a diversidade de género e raga refere-se a re-
presentacao equitativa de homens e mulheres, bem como de diferentes grupos étnico-ra-

ciais dentro da for¢a de trabalho de uma organizagao.

Os autores Cox e Blake (1991) defendem desde a década de 1990 que existem inu-
meras vantagens da gestao da diversidade sob a perspectiva do desempenho economico
com base em alguns pontos como: i) reducdo da rotatividade e absenteismo; ii) profissio-
nais se sentem atraidos em entrar ou permanecer na empresa; iii) sensibiliza¢do para as
novas culturas que formam o mercado; iv) a organizagao se torna mais criativa e inova-

dora; e v) aumento da capacidade de resolu¢ao de problemas.

Algumas pesquisas demonstraram que a diversidade de género e raga nas empre-
sas estd positivamente associada a uma série de resultados, incluindo maior inovagao,
criatividade e desempenho financeiro. Isso ocorre porque a diversidade de perspectivas,
experiéncias e habilidades trazidas por pessoas de diferentes origens promove a tomada

de decisdes mais informadas e a solu¢do de problemas de forma mais eficaz.

Uma das pesquisas que reforca a tese acima foi realizada pelo Boston Consulting
Group no ano de 2022'. Segundo a analise realizada com 1700 empresas de oito dife-
rentes paises, segmentos e tamanhos, o aumento da diversidade impacta diretamente os

resultados, garantindo receita 19% maior, principalmente em relacdo a inovagao.

Além disso, a promogao da diversidade de género e raca nas empresas brasileiras esta
alinhada com os principios da responsabilidade social corporativa e da inclusdo social.
Ao criar ambientes de trabalho que valorizam e respeitam a diversidade, as empresas nao
apenas fortalecem sua reputagdo e marca, mas também contribuem para a redugdo das

desigualdades sociais e para a promog¢ao 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 cendrio das organizagdes e as demandas da sociedade que es-
tao exigindo a¢des mais efetivas no fortalecimento da inclusdo e da equidade, coloca-se
em voga a necessidade de dar atengdo as Praticas de Gestao do Conhecimento. Isso se da
porque a Gestao do Conhecimento pode auxiliar a aplicacao de acdes que favorecam o
uso, o compartilhamento, a retencao e a criacao do conhecimento em prol da diversidade.

Podemos reforcar o entendimento de alguns autores em que o conhecimento sé se
torna um ativo corporativo quando ¢ acessivel, gerenciado e cercado do mesmo cuida-
do dedicado a obtengdo de valor de outros ativos tangiveis (DAVENPORT; PRUSAK,
1999). Consequentemente, quando toda organizacdo entende, tem acesso, pode gerir e
obter valores na aplicagdo da gestao da diversidade, concluimos que estas duas areas se
relacionam e se complementam.

Trabalhar os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel — ODS, da Agenda 2030 da
Organizacao das Nagdes Unidas — ONU, em especial os que tratam de Diversidade de
género e Raca (05, 08, 10 e 16), demonstra que as empresas estdo atentas as questoes de
diversidade, mas também reforca um compromisso real com a promogao da igualdade e
da inclusao em suas praticas e politicas organizacionais. Fomentar estas a¢des ¢ contri-

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

Vemos atualmente um movimento de algumas organizagdes para a criacao de Politi-
cas de Diversidade e criagao de Comités de Diversidade. Mas serd que as organizagdes
realmente conhecem a realidade do cendrio de diversidade em suas equipes? Sera que
mesmo estas empresas que estao criando politicas de diversidade mensuram a diversida-

de interna e elaboram suas politicas e praticas baseadas em dados?

O trabalho pretende responder a pergunta: como podemos mensurar a diversidade de
raca e género nas organizagdes para impulsionar um ambiente mais equitativo e inclusi-
vo? Com isso, a hipotese do trabalho € que, apesar da intencao e agdes realizadas por al-
gumas organizagoes, ainda € incipiente a métrica com base em indicadores e indices para
avaliacdo do cenario de diversidade interna nas empresas. A escolha do tema se justifica
também pelos autores deste trabalho - trés mulheres, sendo uma mulher preta e duas
brancas, e um homem branco. O grupo entende que a importancia de tratar a diversidade
como um tema decisivo para o desempenho organizacional ¢ cada vez mais evidente.
Além disso, acredita-se que um instrumento que ajude no mapeamento e diagnostico da
maturidade de uma organizagao de quao diversa ela ¢, ¢ fundamental para embasar agdes
efetivas em busca de uma maior diversidade. Logo, a abordagem do tema podera con-
tribuir para futuros trabalhos e apoiar diversas empresas, sejam elas de qualquer porte,

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

Objetivo Geral:

- Elaborar indicadores que possibilitem mensurar o cendrio de diversidade de género
e raga nas organizacdes, permitindo a avaliacao do cenario interno de diversidade da em-
presa, acompanhando também o mesmo ao longo do tempo e norteando futuras medidas

das empresas.

Objetivos Especificos:

- Buscar indicadores ja existentes;

- Estabelecer um rol de indicadores de diversidade;

- Estruturar os indicadores de forma a criar um método por meio das fichas para sua
mensurac¢ao de forma livre;

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

ganizag¢do, de maneira gratuita.

12



2. Metodologia

O projeto se iniciou com método de pesquisa exploratoria, que tem por objetivo pro-
porcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito, au-
xiliar no desenvolvimento de fatos a serem verificados, verificar se pesquisas semelhan-
tes ja foram realizadas, investigar problemas do comportamento humano e identificar
conceitos ou variaveis e sugerir hipdteses verificaveis (Richardson, 1989; Mattar, 1994;
Malhotra, 1993; Sampieri, Collado & Lucio, 1991).

O objetivo principal € o aprimoramento de ideias e a descoberta de intui¢des. O pes-
quisador comeca com uma ideia ou hipdtese e faz a investigacdo com o objetivo de ex-
pandir seu conhecimento em torno de determinado problema. Desta forma o pesquisador
aprofunda seu estudo nos limites de uma realidade especifica (Selltiz, Wrightsman &
Cook, 1967; Trivinos, 1987).

A aplicagdo do método se deu ao encaminharmos um questiondrio online para profis-
sionais de institui¢des publicas e privadas com o objetivo de identificar e compreender o
objeto de estudo que era diversidade nas organizagdes.

O questiondrio foi composto por 31 perguntas fechadas que auxiliaram nossa com-
preensao do tema e o futuro recorte, delimitando o foco do estudo. Apds as respostas do
questionario enviado, surgiu a questao:

Como podemos mensurar a diversidade nas organizagoes?

Para compreender e atender aos objetivos da pesquisa, o percurso metodologico sera

baseado nas seguintes fases:

Fase 1 — Pesquisa bibliografica e em documentos referenciais de empresas.

Buscar referéncias académicas de indicadores de diversidade nas organizacdes e

como realizar sua mensuracgao.
Buscar empresas que possuam programas ou politicas estruturadas sobre a diversida-

de de género e/ou raga, para identificar se elas realizam o mapeamento da diversidade

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

Elaborar um instrumento para mapeamento da diversidade nas organiza¢des de forma
estruturada, possibilitando através do conhecimento acerca do cenario interno da organi-

zacao, a elaboracao de politicas e praticas de diversidade.

Sendo assim, o presente trabalho se caracteriza como uma pesquisa exploratoria e
descritiva. Exploratoria, porque tem por objetivo pesquisar indicadores j& existentes e
seus métodos de mensuracao. Descritiva, ao passo em que através do universo estudado,

propde indicadores e estabelece seus métodos de mensuragao.
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3. Referencial Teorico

Este capitulo pretende apresentar as abordagens acerca da diversidade e dos concei-
tos sobre género, etnia e raga por meio dos principais autores desses assuntos, e ainda, a
apresentacao das principais caracteristicas para elaboracao de indicadores e indices, que
sdo instrumentos para a mensurag¢do de desempenho de alguma ac¢do dentro das organi-

zacdes. E como a gestao do conhecimento esta relacionada ao tema.

3.1 Diversidade:

Um ambiente de trabalho diversificado inclui ndo s6 outras etnias mas também faixas
de idade, orientagdes sexuais, estabilidade, estilo de vida, posi¢des sociais e habilidades.
E possivel entender a diversidade e a identidade como conceitos complementares, uma
vez que a identidade se faz no reconhecimento do outro, daquele que ¢ diferente, que ¢

diverso, cuja diversidade exprime as diferentes identidades.

Na Politica de Equidade de género, Raga e Diversidade do Tribunal Regional do
Trabalho da 13? Regido (2022), o conceito de Diversidade ¢ um conjunto de identidades
e valores compartilhados pelos seres humanos na vida social ligado a pluralidade de
caracteristicas que distinguem as pessoas quanto a raca, etnia, cor, sexo, identidade e
expressao de género, religido, de ciéncia, estado civil, idade, situacdo familiar, opinido

politica, ascendéncia nacional, origem social ou qualquer outra condicao.

No mercado de trabalho, essa discussdo ainda ¢ incipiente e, para que aconte¢a de
forma autdbnoma, torna-se necessario que as empresas atuem de forma efetiva por meio

debate sobre igualdade e equidade e sejam inseridas agdes e politicas de justi¢a social.

Neste sentido que o estudo pode apoiar e fortalecer a abordagem de que diversidade
valoriza e promove a inclusao de pessoas de diferentes origens, culturas, identidades de
género, orientacdes sexuais, habilidades, idades e experiéncias, enfatizando que o recor-

te deste trabalho serd no género binario (feminino e masculino) e na raga/etnia.

Torna-se primordial reforgar que diante de tantas caracteristicas que podem ser tra-
balhadas abordando o tema diversidade, este trabalho tera o recorte de olhar género na
perspectiva de identidade e de raca (abordando apenas pessoas pretas e pardas), ou seja,

ndo terd um olhar para a etnia indigena.
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3.1.1 Raga:

A definic¢do de raca tem sido objeto de muita discussdo ao longo dos anos. Diferentes
autores tém abordado o conceito de raca de maneiras diversas, refletindo as mudangas
nas percepgdes sociais e cientificas ao longo do tempo.

Para Silvio Almeida (2019), a raga ¢ uma construgdo social que tem sido historica-
mente usada para justificar a explorag@o e a discriminag@o. Almeida critica a ideia de
uma hierarquia racial, enfatizando que as diferengas de raga sdo superficiais e ndo devem
ser usadas para justificar tratamentos desiguais. Ele também destaca a importancia do
ativismo e da conscientizagao para combater o racismo estrutural.

Na Politica de Equidade de género, Raga e Diversidade do TRT- 13* Regido (2022),
raca é definida como uma arbitraria construg@o social, desenvolvida com o objetivo de
criar mecanismos destinados a justificar a desigualdade, com a instituicdo de hierarquias
artificialmente apoiadas na hegemonia de determinado grupo de pessoas sobre os demais

estratos que existem em uma particular formagao social.

Podemos dizer que o conceito de raca que sera tratado pela pesquisa corrobora com
ideia de que reforca uma politica de dominagao europeia e branca sobre negros e indige-
nas dos paises da América e Africa. E que este é um conceito que categoriza as pessoas
com base em caracteristicas fisicas percebidas, como cor da pele, textura do cabelo e

caracteristicas faciais.

As abordagens sobre raga incluem a compreensao das origens historicas do racismo,
a analise das estruturas e institui¢cdes que perpetuam a desigualdade racial e a promogao

da igualdade racial e da justica social.

Sendo assim, este conceito esta estreitamente ligado a discriminagao racial que pode
variar de pais para pais. No Brasil ¢ de marca (aparéncia ou fendtipo) em relagao a ne-
gros, étnico (em relacdo a indigenas) e outros, € em outros paises pode ser de origem

(ascendéncia) inclusive para negros.

Para Santos et al. (2010), a etnia tem como referéncia a identificagdo cultural, lin-
guistica ou nacionalidade, além da afiliacdo tribal, religido, lingua e as tradi¢des de um
determinado grupo.

As abordagens sobre etnia reconhecem a diversidade de grupos étnicos em uma so-
ciedade e examinam questoes relacionadas a identidade étnica, discriminacao, racismo,

assimilacdo cultural, preservagao cultural e justica social.
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3.1.2 Género:

Para Aratjo (2005), o conceito de género nas Ultimas décadas, pela literatura feminis-
ta, adquiriu outras caracteristicas: enfatiza a nog¢ao de cultura, situa-se na esfera social,
diferentemente do conceito de “sexo”, que se situa no plano biologico, e assume um
carater intrinsecamente relacional do feminino e do masculino. Entdo, género refere-se
aos papéis, comportamentos, atividades e expectativas sociais que uma sociedade consi-
dera apropriados para homens, mulheres, meninos e meninas. E uma construgio social e

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

Em muitas sociedades, as expectativas de género sdo usadas para categorizar as pes-
soas como masculinas ou femininas, mas ¢ importante observar que o género ndo ¢é
estritamente bindrio (masculino/feminino) e pode ser entendido em uma ampla gama de
identidades de género além dessas categorias tradicionais. Também envolve a andlise
critica das normas de género e o reconhecimento dos privilégios e desafios associados a

diferentes identidades de género.

O género pode incluir identidade de género (como uma pessoa se identifica, seja
como homem, mulher, ambos, nenhum ou em algum ponto do espectro de género), ex-
pressdo de género (como uma pessoa se apresenta ao mundo em termos de aparéncia,
comportamento, vestimenta, etc.) e papéis de género (as expectativas e responsabili-
dades associadas a ser homem, mulher ou pessoa de género ndo conformista em uma

determinada cultura).

Devemos considerar que as percepgdes e compreensdes sobre género estao evoluindo
em muitas partes do mundo, e as discussdes em torno do género agora frequentemente
incluem uma compreensiao mais ampla e inclusiva das identidades de género para além

da dicotomia tradicional masculino/feminino.

Na defini¢@o de Scott (1995), género € um elemento constitutivo das relagdes sociais
fundadas sobre as diferencas percebidas entre os sexos e também um modo primordial
de dar significado as relagdes de poder. Estas questdes sdo resultados das condigdes his-
toricas decorrentes das grandes transformagdes sociais, econdmicas e culturais iniciadas
no século XVII. Ou seja, o capitalismo, na sua evolugdo, enfraqueceu o patriarcado, tan-
to para atender as necessidades do mercado de trabalho quanto da propria familia, o que
levou a enormes mudangas nos valores dominantes no mundo do trabalho, na familia e

nas relagdes afetivo-sexuais.
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Segundo o Glossario da Diversidade, Inclusdo e Linguagem Antirracista do Poder Ju-
diciario do Tocantins, género € conjunto de valores socialmente construidos que definem
as diferentes caracteristicas (emocionais, afetivas, intelectuais ou fisicas) e os compor-
tamentos que cada sociedade designa para homens e mulheres. Diferente do sexo, que
vem determinado com o nascimento, o género se aprende e se pode modificar, sendo,
portanto, cultural e socialmente construido. Classificagdo sexual baseada na construg@o
social do que sejam mulheres e homens; difere de sexo, que significa a diferenca fisica

entre fémeas e machos.

E importante reconhecer e respeitar a identidade de género de cada individuo, bem
como entender que a identidade de género € diversa. O respeito pela identidade de géne-
ro de uma pessoa ¢ fundamental para promover a igualdade, a dignidade e o bem-estar
de todas as pessoas, independentemente de sua identidade de género.

Outro aspecto importante e necessario que o estudo aborda ¢ a interseccionalidade
de género e raga, que ¢ um conceito abordado por feministas negras para cujas crengas
e algumas reivindicagdes ndo eram observadas pelas feministas da branquitude. Para a
autora Carla Akotirene (2012), o conceito de interseccionalidade visa dar instrumentali-
dade teodrica-metodologica para a inseparabilidade estrutural do racismo, capitalismo e
cisheteropatriarcado.

Ao abordar a diversidade apenas em termos de género, podemos negligenciar as de-
sigualdades e os desafios especificos enfrentados por mulheres racializadas. Da mesma
forma, focar apenas na raga pode obscurecer as experiéncias unicas das mulheres dentro
de grupos racializados. Portanto, a interseccionalidade nos lembra da complexidade das
identidades individuais e das formas como diferentes formas de opressao e discrimina-
¢do se sobrepdem e se interconectam.

A interseccionalidade ¢ fundamental para compreender a estrutura de desigualdade
social no Brasil, por isso, ¢ de extrema importancia considera-la também no mercado de

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

Além disso, considerar a interseccionalidade na elaborac¢ao de indicadores de diver-
sidade nos permite desenvolver estratégias mais eficazes para promover a equidade e a
inclusdo. Isso significa ndo apenas olhar para as disparidades de género ou raca separa-
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 ndo apenas a representacdo de mulheres e pessoas de diferentes grupos

raciais em uma organiza¢ao, mas também a representacdo de mulheres racializadas em

18



diferentes niveis hierarquicos e em areas especificas dentro da empresa. Isso pode reve-
lar disparidades ocultas e informar politicas e praticas mais direcionadas para promover

a igualdade de oportunidades.

Além disso, torna-se essencial compreender que todos os conceitos acima estao inter-
conectados e influenciam-se mutuamente. Uma abordagem eficaz da diversidade deve
levar em consideragdo as interseccionalidades entre género, etnia, raca e outras identida-

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

3.2 Indicadores e indices

Atualmente vivemos na era da informagdo e do conhecimento, em que a todo mo-
mento dados sdo gerados a partir de diferentes fontes. Neste sentido, as organizagdes
precisam coletar e analisar os dados de forma que se tornem elementos essenciais no
auxilio na tomada de decisdo baseada em informagdes concretas e permitam que organi-

zacdes obtenham insights valiosos.

Nesse contexto, os indicadores podem ser utilizados como método no processo de
diagnodstico e acompanhamento de diversas situacdes e cendrios, de maneira preventiva,
corretiva e até¢ mesmo preditiva. Os indicadores de diversidade desempenham um papel
fundamental na mensurag¢ao do nivel de maturidade de uma organizagdo em relacao ao
tema da diversidade. Esses indicadores fornecem uma visdo quantitativa e qualitativa do
estado atual da diversidade dentro da empresa e podem ajudar a identificar areas de forca
e oportunidades de melhoria.

Segundo o IBGE (2008), os indicadores sdo ferramentas constituidas de variaveis
que associadas a partir de diferentes configuragdes, expressam significados mais am-
plos sobre os fendmenos a que se referem. Segundo Takashina, apud Camargo (2000,
p-27), os indicadores dao suporte a analise critica dos resultados do negocio, as tomadas
de decisdo e ao replanejamento e que desencadeiam processos de melhorias incremen-
tais e revolucionarios, quando permitem, mediante valores comparativos referenciais,
demonstrar o posicionamento dos processos e, consequentemente, da organiza¢do no
mercado em que atua. Para os autores Ferreira, Cassiolato e Gonzales (2009), o conceito
de indicador é uma medida, de ordem quantitativa ou qualitativa, dotada de significado
particular e utilizada para organizar e captar as informagdes relevantes dos elementos
que compdem o objeto da observagdo. E um recurso metodologico que informa empiri-

camente sobre a evolucdo do aspecto observado.
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3.2.1 Propriedades essenciais dos Indicadores e suas fungdes

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

indicadores possuem propriedades essenciais para sua existéncia, sdo elas:

- Utilidade: Deve suportar decisodes, sejam no nivel operacional, tatico ou estratégico.

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

- Validade: Capacidade de representar, com a maior proximidade possivel, a realidade
que se deseja medir e modificar. Um indicador deve ser significante ao que esta sendo

medido e manter essa significancia ao longo do tempo;

- Confiabilidade: Indicadores devem ter origem em fontes confiaveis, que utilizem

metodologias reconhecidas e transparentes de coleta, processamento e divulgagao;
- Disponibilidade: Os dados basicos para seu computo devem ser de facil obtencao.

Outro aspecto importante a ser observado ¢ quanto as fungdes que um indicador deve

exercer. Segundo Royuela (2001), sdo elas:
- prover informacdes sobre os problemas enfocados;

- subsidiar o desenvolvimento de politicas e estabelecimento de prioridades, identifi-

cando fatores-chave;
- contribuir para o acompanhamento das a¢des definidas; e,
- ser uma ferramenta de difusdo de informagdes em todos os niveis

Os indicadores, portanto, sdo capazes de gerar informagdes, possibilitam a observa-
¢do de aspectos na criacdo e acompanhamento de politicas e agdes e, auxiliam na tomada

de decisao.

3.2.2 Grau de Complexidade:

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

do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, ¢ importante destacar que eles
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apresentam diferentes graus de complexidade, sendo classificados como analiticos ou
sintéticos. Os analiticos sdo aqueles que retratam dimensdes sociais especificas. Pode-se
citar como exemplos a taxa de evasdo escolar e a taxa de desemprego; e os sintéticos,
também chamados de indices, sintetizam conceitos da realidade empirica, ou seja, deri-
vam de operagdes realizadas com indicadores analiticos e tendem a retratar o comporta-
mento médio das dimensdes consideradas. Diversas instituicdes nacionais e internacio-

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

Para ilustrar o processo de transformacao de um dado, ainda em seu estagio bruto, até

que ele vire um indicador sintético, observe a figura 1.

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

o indices

[ ]

m

o

g Indicadores

3

=

©

o Dados analisados
Dados originais

Qtd. de dados

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

(Guia metodolégico) Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestao’

Pode-se destacar que apesar de um indice ser mais robusto que um indicador, ¢ pre-
ciso avaliar na pratica o que ¢ mais viavel de se utilizar, de acordo com o objetivo de
sua utilizagdo, pois a medida que um indice ¢ uma informag¢ao mais complexa, se torna

também, mais complexa sua obtengao, seu processo de calcular.
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3.3 Gestao do Conhecimento

Ao considerarmos que a diversidade no ambiente de trabalho fortalece que as equipes
sejam capazes de oferecer as organizagdes mais informagdes, oportunidades de desen-
volver novos conhecimentos e proporcionar as organizagdes habilidades e capacidade
de solucionar problemas, ndo podemos descolar o conceito de Gestao do Conhecimento

(GC) no estudo aqui proposto.

Podemos dizer que ndo ha um consenso sobre o conceito de Gestdo do Conhecimen-
to. Porém, para este trabalho, tomamos por base o conceito de Valentim (2008), em que a
GC ¢ um conjunto de a¢des que visa trabalhar a cultura organizacional e a comunicagao
nos ambientes, no intuito de proporcionar um ambiente positivo em relacdo a criagao,

geragdo, aquisicdo, compartilhamento e utilizacdo do conhecimento.

A gestao do conhecimento também ajuda a mapear as redes existentes nos espagos, a
fim de transformar o conhecimento tacito em explicito, de modo a subsidiar a geragéo de

ideias, a solu¢do de problemas e o processo decisorio em ambito organizacional.

Com isso, compreendemos que a GC e a promocao da diversidade de género e raca
estdo interligadas, pois ambas visam aproveitar a0 maximo o potencial humano e intelec-
tual das organizagdes, criando ambientes onde todos os colaboradores possam contribuir

plenamente e alcancar seu méximo potencial.

Desta forma, podemos entender os beneficios para as organizacdes desta relagdo da
diversidade de género e raca com a gestdo do conhecimento, um destes objetivos de
fortalecimento desta relagdo ¢ maximizar o valor do conhecimento organizacional, pro-
movendo um ambiente inclusivo que valoriza e integra diferentes perspectivas e expe-

riéncias.

A gestdo da diversidade € essencial para criar organizagdes mais justas, inovadoras e
produtivas. Ao valorizar e respeitar a diversidade, ¢ possivel se beneficiar de uma forga
de trabalho engajada, criativa e diversificada, capaz de enfrentar os desafios do mundo

globalizado e complexo em que vivemos.

Dos estudos que embasaram esse trabalho pode-se perceber que as organizagdes t€ém
realizado ac¢des sobre a tematica, mas com o intuito de ser mais politicamente corretas
para cumprimento de legislacdo, e com a¢des mais politicas e de introducdo do tema, do
que com a intencdo de realizacdo de uma mensuragdo e diagnostico de nivel de maturi-
dade da organizacao para a realizacdo de atividades mais efetivas e na justi¢a organiza-

cional.

22



De acordo com Chiavenato (2004), a diversidade traz uma série de vantagens para o
desempenho organizacional. Segundo ele, um dos beneficios estd no aumento das chan-
ces de obter solucdes originais, criativas e inovadoras tanto em aspectos técnicos quanto
administrativos, além da promog¢ao de um ambiente de trabalho propicio para o cresci-
mento pessoal dos funcionarios, fazendo com que se sintam valorizados e contribuintes
para a sociedade. Ao adotar uma abordagem multicultural e valorizar a diversidade, as
empresas estdo preparadas para enfrentar os desafios do ambiente de negdcios em cons-
tante evolugao (CHIAVENATO, 2004).

A diversidade, quando incentivada e implementada desde a alta administragio até
a base da equipe de colaboradores, pode gerar melhores desempenhos na gestdo e nos
indices de satisfagdo, trazendo varios beneficios para a organizacdo. Entre eles estdo
uma melhor governanga corporativa, um clima organizacional mais positivo, maior inte-
gracdo entre os colaboradores, complementaridade de competéncias e maior capacidade
de reconhecer e reter talentos. Além disso, entendemos que algumas agdes e praticas de

Gestao do Conhecimento estdo sendo utilizadas para garantir esses beneficios..

Neste sentido, foi importante para o estudo relacionar algumas agdes consolidadas
de diversidade com praticas de GC. As praticas ajudam as empresas a tomarem medidas
orientadas a melhorar as capacidades de resposta e a superarem as limitagdes da inova-
¢do causadas pela cultura e historia (COOMBS; HULL; PELTU, 2000).

Segundo Batista (2004) as praticas de gestdo do conhecimento s@o definidas como
praticas de gestdo organizacional voltadas para a producdo, retencdo, disseminacao,
compartilhamento e aplicagdo do conhecimento dentro das organizagdes, assim como na
relagdo com o mundo exterior. Isso diz muito sobre acdes que sdo estratégicas e que sao

fundamentais para o desenvolvimento organizacional de uma empresa.

Ao considerarmos praticas de GC, categorizando-as por seus macroprocessos, de
acordo com o autor Fabio Batista, elencamos algumas praticas de diversidade confor-
me os seguintes macroprocessos: producao, reten¢do, disseminacdo/compartilhamento,

aplicacdo e criagdo de conhecimento.

Entendemos que existem outras a¢des realizadas pelas organizag¢des, mas que ndo
necessariamente podem ser adequadas na tabela, por serem atividades que ndo estdo

relacionadas diretamente com o conhecimento.

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

mento e necessidade da organizacao.
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Tabela 1: Relacdo de A¢des de diversidade x Pratica de GC segundo categorizagdo

POr macroprocessos.

Acdo

Macroprocessos

Pratica

Cartilhas educativas

Disseminacao e

compartilhamento.

Comunicacdo Institucional - Proporciona
a reunido das partes distintas da empresa,
produzindo as condigdes para um tra-
balho coordenado de estruturas. (Rego,
1986)

Materiais, coaching

Disseminacao e

Educacao Continuada - Consiste em

diversidade

e rodas de conversa, | compartilhamento. | processos de educagio continuada, com
além de programas vistas a atualizac¢@o do pessoal de maneira
de treinamento para uniforme em todas as areas da organiza-
liderangas; cdo. (Batista et al, 2004)

Pesquisas em Producdo Utilizar os resultados das pesquisas para

informar politicas e praticas de inclusdo.
Segundo Nonaka, (2000) a explicitagdo

¢ um conceito chave para a criagdo de
conhecimento, por possibilitar a transi¢ao
do conhecimento técito captado na pes-

quisa para o explicito.

Divulgagao das

Disseminacao e

Comunicagao Institucional - Sdo instru-

de Diversidade

Acdes sobre compartilhamento. | mentos fundamentais no esfor¢o de com-

diversidade partilhar informagao e conhecimento no
interior das organizacdes. (Terra,2000)

Criagdo da Geréncia | Retengdo Inteligéncia Competitiva - E sinénimo

de capacidade de antecipar ameagas e
identificar oportunidades por meio de um
processo continuo em que a informagao
¢ transformada em conhecimento e vali-
dade para a tomada de decisdo. (Gomes e
Braga, 2004)

Fonte: Elaborado pelos autores.

A tabela foi elaborada com o intuito de facilitar a visualizagdo da relagao da gestao do

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

dos macroprocessos do ciclo do conhecimento.

Ao reconhecer a relagdao da gestdo do conhecimento e da diversidade, podemos di-

zer que a gestdo do conhecimento e o estabelecimento de indicadores sdo ferramentas
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essenciais para promover acdes mais efetivas sobre diversidade de género e raga nas

organizacoes.

Na coleta de dados, a gestdo do conhecimento permite que as organizagdes cole-
tem, armazenem e analisem dados relacionados a diversidade de género e raca em seu
ambiente de trabalho, apoiando a organizac¢do no estabelecimento de indicadores mais
especificos, como a representatividade em diferentes niveis hierarquicos, taxas de rota-
tividade entre grupos demograficos e feedback dos funcionarios sobre inclusdo, pode

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

Com base nos dados coletados, as organiza¢des podem realizar analises para identifi-
car lacunas e areas de oportunidade em relacdo a diversidade de género e raga, isso inclui
a identificagdo de padrdes de contratacdo, promocdo e reten¢do, bem como a avaliagédo

da eficacia das politicas e programas existentes de diversidade e inclusdo.

A partir desta analise, permite que os lideres possam compreender profundamente
a situacdo atual da diversidade na organizac¢do permitindo que a gestdo desenvolva es-
tratégias especificas e direcionadas para promover a inclusio e a equidade. Sendo as-
sim, estabelecer indicadores de desempenho relacionados a diversidade permite que as
organizagdes monitorem o progresso ao longo do tempo, definam metas especificas e
mensuraveis relacionadas a diversidade e o acompanhamento regular do progresso em

direcdo a essas metas.

Em resumo, a gestdo do conhecimento e o estabelecimento de indicadores sdo funda-
mentais para capacitar as organizagdes a entender, acompanhar e promover a diversidade
de género e raga de forma eficaz e sustentavel. Ao utilizar essas ferramentas de forma
proativa, as empresas podem criar ambientes de trabalho mais inclusivos e equitativos

para todos os funcionarios.
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4. Resultados
Fase 1 — Pesquisa bibliografica.

Organizagoes mundiais como o Forum Econdmico Mundial e as Nagdes Unidas tém
iniciativas de fomento a igualdade de género, ndo s6 no universo binario, mas também
no universo LGBTQIAPN+. No entanto, tais 6rgaos funcionam muito mais como obser-

vadores, cabendo as medidas praticas aos governos locais.

A Cor¢éia do Sul, uma das economias mais desenvolvidas do mundo, tem indices de
desigualdade de género elevadissimos (ocupava a posi¢ao 105 em 2023, em um universo
de 146 paises pesquisados). As preocupacdes locais com o assunto levaram o governo
a criagao, em 2001, do MOGEF, Ministério da Igualdade de Género e Familia. Especi-
ficamente no caso da Coréia, no entanto, ndo encontramos nenhuma ferramenta para de
fato medir tais avangos. Os objetivos da politica do ministério usam termos vagos como
reduzir, promover, incrementar, sem, no entanto, atribuir valores mensuraveis a estas
politicas e sao muito mais dedicados aos aspectos ambientais da desigualdade de género

e ao tratamento dispensado a mulher.

Tabela 2 - Objetivos da Politica de Igualdade de género da Coréia do Sul

Projetos Estratégias de Implementagao
1. Promover a consciéncia e a 1. Combater a discriminacdo de género
cultura da igualdade de género nos meios de comunicagao social

2. Melhorar a educagao para a

igualdade de género nas escolas

3. Promover uma cultura de igualdade de
género na vida quotidiana

4. Aumentar a eficacia da educacao

civica em matéria de igualdade de

género
2. Garantir direitos iguais ao 1. Promover oportunidades iguais de
trabalho e as oportunidades emprego

2. Combater a discriminagdo de género
relacionada com o emprego

3. Melhorar o estatuto das mulheres no
mercado de trabalho

4. Fornecer apoio as mulheres para manter

e progredir na carreira
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Projetos Estratégias de Implementacgao

3. Melhorar a representacao e 1. Reforgar a representagdo das
participagdo das mulheres mulheres nas areas politica e ptblica

2. Aumentar a representacao das

mulheres nas empresas privadas

3. Aumentar a capacidade de lideranca das

mulheres

4. Criar infraestrutura social para o | 1. Reforcar a responsabilidade social na
equilibrio entre vida pessoal e prestagdo de cuidados

profissional 2. Garantir os direitos maternos e paternos
dos pais trabalhadores

3. Promover uma cultura favoravel a

familia no local de trabalho

5. Erradicar a violéncia contra as | 1. Fortalecer o quadro de politicas para
mulheres e melhorar a satde das eliminar a violéncia contra as mulheres
mulheres 2. Reforcar as medidas para combater as
diversas formas de violéncia contra as
mulheres

3. Fornecer prote¢do e apoio mais fortes as
vitimas de violéncia sexual

4. Melhorar as bases para um sistema de

saude sensivel ao género

6. Reforcar o mecanismo de 1. Rever o mecanismo de implementagao
implementac¢do das politicas de das politicas de integracdo de género
igualdade de género 2. Reforcar a capacidade das politicas

sensiveis ao género
3. Estabelecer e aumentar o sistema de
cooperagdo com a sociedade civil

4. Promover atividades de paz e

unificagdo e cooperacdo internacional
Fonte: Korean MOGEF's (Ministry Of Gender Equality and Family) Policy Goals

Tradugdo realizada pelos autores

Foram intensificadas diversas pesquisas com o intuito de buscar iniciativas que tratas-
sem de forma interseccional os problemas de género e raga. A iniciativa local do Canada,
atendeu a expectativa, considerando que a mesma mostra uma comparagao da forga de

trabalho entre géneros e posteriormente raga.
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Figura 2: Comparagao da for¢a de trabalho no Canadd em 2019, entre
homens e mulheres, e segundo género e etnia, sendo classificados como homens e

mulheres brancas e homens e mulheres “de cor”.

Figure 5

La représentation des femmes de couleur diminue plus fortement que celle des autres femmes et
de 'ensemble des hommes au fur et a mesure qu’on progresse dans la structure hiérarchique
Représentation au sein de la hiérarchie, selon le genre et I'ethnicité"?

9% des employés par niveau hiérarchique, 2021

. Hommes Hommes . Femmes ‘ Femmes

blancs de couleur blanches de couleur
Premier échelon Chefs de service Directeurs Vice- Vice- Haute
présidents présidents direction
principaux

"Données alafin de 2020
2Représente les données recueillies auprés de 29 organisations canadiennes qui suivent la répartition de leurs employés selon le genre et I'ethnicité par
niveau hiérarchique. Calculé comme le nombre de personnes de couleur (hommes/femmes) & un niveau X, sur la population totale de ce niveau alafin de

I'année, comparé a lamoyenne des entreprises du secteur et pondéré pour I'ensemble des secteurs.

Source : Les femmes en milieu de travail 2021, Leanln.Org et McKinsey & Company, septembre 2021, Sondage 2021 sur la composition de la structure
hiérarchique auprés de 51 organisations canadiennes représentant au total plus d'un million d’'employés. N=29 entreprises qui suivent la répartition des
employés selon |e genre et I'ethnicité.

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

Na figura acima, vemos um dos itens pesquisados, cujos universos de pesquisa se re-
sumem a “homem” e “mulher” e “branco” e “de cor” - tradugao literal da pesquisa, com

os resultados encontrados sendo encaixados apenas nestas classificagdes, sem excecao.

E fato que este tema se tornou foco de atengdo mundial, inclusive em termos de
marketing, visando tanto a atragdo e retengdo de talentos quanto clientes que se preocu-
pam com o tema diversidade internamente em suas empresas e nas organizagoes que lhes

entregam Servicos.

A pesquisa canadense €, 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 género e étnico racial.

Ampliando o espectro da pesquisa para o0 mundo corporativo, foram pesquisados re-
latérios anuais de diversas entidades brasileiras, que seguem as normas GRI (Global
Reporting Iniciative). Tais normas sao um roteiro que navega por todas as areas de um
relatorio, € 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 6rgaos de Percentual de individuos que integram os
governanga e empregados orgdos de governanga da organizacdo em

cada uma das seguintes categorias de

diversidade +

iil. a. Percentual de empregados por

categoria funcional em cada uma das

seguintes categorias de diversidade:

1. Género;

ii. Faixa etéria:

- abaixo de 30 anos,

- de 30 a 50 anos,

- acima de 50 anos;

Outros indicadores de diversidade,
quando relevantes (tais como minorias ou

grupos vulneraveis).

405-2 - Proporc¢do entre o saldrio-base e | Proporcao entre o saldrio-base e a
a remuneragdo recebidos pelas mulheres e | remuneragio recebidos pelas mulheres e
aqueles recebidos pelos homens aqueles recebidos pelos homens para cada
categoria funcional, por unidades

operacionais importantes.

A definicdo utilizada para

“unidades operacionais importantes”.

Fonte: Norma GRI-405 - globalreporting.org

Nesta Norma, pode-se ler que: “A organizac¢do podera identificar quaisquer outros in-
dicadores de diversidade utilizados em seu proprio monitoramento e registro que sejam
relevantes para o relato.” e ainda, nas informagdes gerais: “Este conteudo fornece uma
medida quantitativa de diversidade na organizacao e podera ser usado em conjunto com
padroes de referéncia setoriais ou regionais. Comparagdes entre a diversidade geral de
empregados e a diversidade da equipe de gestao oferecem informagdes sobre igualdade
de oportunidades. Informagoes relatadas neste contetido também ajudam a avaliar quais
questdes podem ter relevancia especial para certos segmentos dos 6rgaos de governanga
ou dos empregados” (Norma GRI-405, 2016)

29



Conforme explicado nos dois paragrafos acima, extraidos da Norma diretamente liga-
da a diversidade, os itens 405-1 e 405-2 visam ser uma maneira de quantificar a diversi-
dade nas organizagdes por meio de uma contagem escalonada de seus profissionais por
género e idade e pela diferenca salarial dentro das mesmas classificagdes.

Esta norma de diversidade ndo obriga a classificag@o por raga, mas abre a possibilida-
de de classificacdo por quaisquer critérios que a empresa considere validos para o tema,
0 que certamente inclui a classificagdo por raga neste item quantitativo dos relatorios.

Além disso, permite e solicita que a empresa liste, de forma estruturada que € padro-
nizada pelas normas GRI, quaisquer outras medidas e agdes implementadas na empresa

que sejam relevantes para com o tema diversidade.

Desde 2023, um indice chamado IDiversa retine papéis de empresas ativas na Bolsa
de Valores de Sao Paulo baseado na Diversidade das empresas avaliadas, permitindo que
se possa investir de forma objetiva em empresas cujos valores sao voltados para uma
sociedade mais equitativa e diversa.

Os dados para avaliacao das empresas sao coletados da CVM, Comissao de Valores
Mobilidrios. Quando da entrada na Bolsa e anualmente, de forma obrigatéria, as empre-
sas com papéis na Bolsa de Valores preenchem este amplo formulario anual da CVM,
definido pela Resolugdo CVM 1802. Os dados para calculo do Indice IDiversa sdo advin-
dos dos itens 7.1.D e 10.1.A do formulario, que versam sobre diversidade.

Em 31 de janeiro de 2024, a CVM publicou a Resolug@o 198°, que altera a grafia exa-
tamente destes dois itens que servem para a classificagdo das empresas sob este critério

de diversidade, acrescentando as seguintes linhas:

d. iii. nimero total de pessoas com defici€ncia, caracterizada nos termos da legislagao
aplicavel

iv. numero total de membros agrupados por outros atributos de diversidade que o
emissor entenda relevantes

10.1. iv. pessoas com deficiéncia, nos termos da legislagdo aplicavel

v. outros indicadores de diversidade que o emissor entenda relevantes

Estas modificagdes passardo a ser obrigatdrias apenas a partir do ano de 2025, tendo
as empresas o ano de 2024 para se adaptarem a essa requisi¢do de classifica¢do de suas
equipes.

2 - https://conteudo.cvm.gov.br/legislacao/resolucoes/resol 180.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 relatorio anual de empresas sob um padrao estabelecido e aceito mundialmente (as
Normas GRI), ou como base para um indice da Bolsa de Valores, o emissor das informa-
¢oes, ou seja, a propria empresa declarante, tem total liberdade para listar praticas e agdes
que sob sua otica tenham influéncia positiva na equidade e diversidade de seus quadros.
Na prética, essa “diversidade da diversidade™ abre um leque infindavel de boas praticas

listadas nos relatorios anuais de ambas origens.

Mas para melhor contextualizar as origens da preocupacao com género € raca, torna-
-se necessario compreender, que desde a década de 40, had uma crescente atuagao global
com o tema da diversidade, equidade e inclusdao no ambito corporativo e de politicas
afirmativas que estdo sendo adotadas, visando eliminar discriminagdes para conceder
condi¢des de trabalho mais igualitarias para todos e todas. Por isso, foi essencial estabe-
lecer como uma das atividades do estudo a elaboracdo da tabela abaixo, que demonstra

a evolucdo historica do tema no Brasil e no mundo

Tabela 4: Timeline de a¢des voltadas para Diversidade de Género e Raca

Periodo/ Ano | Agdes Contribui¢do
1948 Declaragao Proclamada pela Assembleia Geral das Na-
Década de 40 | Universal dos ¢oes Unidas em Paris. O documento ¢ a base
Direitos Humanos. | da luta universal contra a opressao e a discri-
minagdo. Defende a igualdade e a dignidade
das pessoas e reconhece que os direitos hu-
manos e as liberdades fundamentais devem
ser aplicados a cada cidaddo do planeta.
1965 Comissao de Opor- | Responsavel pela promogdo de oportunida-
tunidades Iguais de [ des iguais nas relagdes de trabalho por meio
Emprego  (EEOC, | da aplicacdo dessas leis aos demais partici-
por sua sigla em in- | pantes do mercado, incluindo empresas pri-
glés para U.S. Equal | vadas, governos estaduais € municipais, ins-
Employment Oppor- | tituigdes de ensino e agéncias de emprego.
tunity Commission)
1966 Convencdo Interna- | Estados parte condenam a discriminagdo ra-
Década de 60 |cional sobre a Eli-|cial e comprometem-se a adotar uma po-
minacdo de Todas as | litica de eliminag¢do da discriminacdo racial
Formas de Discrimi- | em todas as suas formas e de promog¢ao de
na¢do Racial. entendimento entre todas as ragas.
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Periodo/ Ano

Acgdes

Contribui¢do

1966

Década de 60
Brasil
ratificou

em 1992

Conveng¢ao
Internacional sobre
os Direitos Civis e

Politicos.

Instrumento por meio do qual os Estados
Partes das Nagdes Unidas que aderirem e ra-
tificarem o Pacto assumem o compromisso
de respeitar e garantir a todos os individuos
que se achem em seu territdrio e que estejam
sujeitos a sua jurisdi¢do os direitos reconhe-

cidos no Pacto, sem discriminagdo alguma.

1977

A Lei Canadense de

Direitos ~ Humanos
(Canadian  Human
Rights Act)

Proibe qualquer tipo de discriminagdo, seja
por género, raga, etnia e demais bases, inclu-

sive no ambiente de trabalho.

Aprovado em
1979
Entra em

vigor em 1981

Convengao sobre a
Eliminac¢do de Todas
de Dis-
criminagdo contra as
Mulheres.

as Formas

O principal instrumento internacional na luta
pela igualdade de género e para a liberagao
da discriminagdo, seja ela perpetrada por
Estados, individuos, empresas ou organiza-
¢Oes. Atualmente, sdo 186 os Estados parte

da Convencao.

1988
Década de 80

Constitui¢ao Federal
de 1988

Reconhece a igualdade de todos perante a lei,
sem distin¢do 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 discriminagdo ou precon-

ceito, seja de origem, raga, sexo, cor, idade.

1995
Década de 90

Lei n° 9.029/1995 -
Lei da Discriminacao

no Emprego.

Proibindo genericamente a adogdo de qual-
quer pratica discriminatoria para acesso a
relagdo de emprego ou sua manutengdo, seja
por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado

civil ou idade.

2003

Lei n° 10.648/2003 -
Lei de Agoes Afirma-

tivas.

Politicas publicas destinadas a reparar as
distor¢des e desigualdades sociais e demais
praticas discriminatorias adotadas, nas esfe-
ras publica e privada, durante o processo de

formacao social do Pais.

2003

Lei n° 10.678/2003 -
Lei de Promogdo da

Igualdade Racial.
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Periodo/ Ano

Acgdes

Contribui¢do

2004

Franca

2005

Bélgica

2006
Alemanha
2009
Espanha/Italia
2010
Austria/Suécia
2011
Dinamarca
2012

Estonia
Finlandia
Irlanda
Luxemburgo
Polonia

2015

Holanda

2016

Portugal
Tchequia
2017

Croécia
Eslovaquia
Eslovénia
2018

Lituania

2019
Letonia/Grécia
2020

Bulgaria

Carta para a Diversi-
dade

Documento assinado voluntariamente por
empregadores de varios setores que os en-
coraja a implementar politicas e praticas in-
ternas para promover condigdes igualitarias
em suas empresas. Essa Carta inclui medidas
genéricas, benéficas para todos os grupos, €
outras especificas, voltadas para cada grupo
historicamente minorizado nos ambientes
das organizagdes, como as pessoas com de-
ficiéncia, as mulheres, os negros, as pessoas
maduras e a populacdo LGBTQIAPN+.

A Unido Europeia reconhece que as Cartas
para a Diversidade podem contribuir para
lutar contra a discriminagdo no mercado de
trabalho e promover a igualdade.

Cada pais gere esta iniciativa se forma inde-
pendente adequando as suas ac¢des as especi-
ficidades regionais e nacionais e a natureza

das suas entidades signatarias.

2006

Lei n® 11.340/2006 —
Lei Maria da Penha.

33



Periodo/ Ano | Agdes Contribui¢ao

2010 Lei n°® 12.288/2010 - | Institui o Estatuto da Igualdade Racial, desti-
Estatuto da Igualdade [ nado a garantir a populacdo negra a efetiva-
Racial. ¢do da igualdade de oportunidades, a defesa

dos direitos étnicos individuais, coletivos e
difusos € o combate a discriminagao e as de-

mais formas de intolerancia étnica.

2013

Lei n® 14.553/2013
Procedimentos e cri-
térios de coleta de
informagdes  relati-
vas a distribui¢ao de
segmentos €tnicos 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 informagdes relativas a
distribuicdo dos segmentos étnicos e raciais

no mercado de trabalho.

2015

Objetivos de Desen-
volvimento Sustenta-
vel (ODS)

Os 17 Objetivos de Desenvolvimento Susten-
tavel e as 169 metas anunciadas em 2015 pela
ONU para os proximos quinze anos abarcam
e tratam do tema “diversidade e inclusdo” de
forma mais ambiciosa e profunda. A agen-
da tem como ambicdo “ndo deixar ninguém
para tras”, concretizar os direitos humanos
de todos e alcancar a igualdade de género e
o empoderamento das mulheres e meninas,

especialmente por meio dos ODSs 5, 8 e 10.

2018

Decreto 9.508/2018 -
Politica Nacional de
Promogao da

Igualdade Racial.

Reserva as pessoas com deficiéncia percen-
tual de cargos e de empregos publicos ofer-
tados em concursos publicos e em processos
seletivos no ambito da administragdo publica

federal direta e indireta.

2024

Decreto n° 11.956, de
21.3.2024 - Institui o
Plano Juventude

Negra Viva e o seu

Comité Gestor.

Institui o Plano Juventude Negra Viva, com
a finalidade de enfrentar e reduzir a violén-
cia letal ¢ 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-
ciacdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo e https:// www.planalto.gov.br/ -
Compilado pelos autores.
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Conforme mostramos acima, o investimento em DE&I tem evoluido ao longo do
tempo, porém foi nos ultimos anos que as empresas tém demonstrado um compromisso
mais significativo e proativo com a promogao da diversidade, equidade e inclusdo em
seus ambientes.

A governanga e as estratégias de Diversidade, Equidade e Inclusdao (DE&I) nas em-
presas sao 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 inclusdo estdo mais bem posicionadas

para prosperar em um ambiente cada vez mais globalizado e diversificado.

Na pesquisa realizada, podemos observar que cada vez mais empresas se preocupam
com as questdes de diversidade, assim como com as denuncias de assédio ligadas ao

género e a raca.

Um exemplo recente de mudanga de governanca da DE&I foi a Petrobras. Apds o
vazamento de dentincias em abril do ano passado, foi anunciada a criagdo de um gru-
po de trabalho para rever os procedimentos internos de recebimento e tratamento das
dentincias de assédio e importunacao sexual contra mulheres. Em maio do mesmo ano
foi criada a Geréncia de Diversidade, Equidade e Inclusdo. “Essa iniciativa ¢ a demons-
tracdo do nosso compromisso com a promogdo da diversidade e equidade em nosso
ambiente de trabalho. Mais que simbolica, a medida reflete um novo tempo em que as
pessoas estdo no centro das nossas decisdes. Acreditamos que a representatividade ¢ um
valor fundamental para a constru¢do de uma empresa mais justa e igualitaria, que, sem
duvida, refletira no sucesso dos nossos negocios”, disse o presidente da companhia, Jean
Paul Prates, em nota publicada em 15 de maio de 2023 no site da companhia.*

A governanca da Petrobras para assuntos de DE&I também conta com a geréncia de
Direitos Humanos, diretamente ligada a Responsabilidade Social e Comissao de Direi-
tos Humanos, constituida por representantes de véarias areas, sendo a principal instancia
para o tema na empresa. Como estratégia a empresa vem realizando treinamentos de
Direitos Humanos com todo seu corpo funcional, além de acdes com o corpo gerencial

da empresa para a prevengao de todo tipo de assédio.

A Transpetro, subsididria da Petrobras, responsavel pelo transporte e logistica de com-
bustiveis e que atua nas operagdes de importacao e exportagao de petroleo e derivados,
gas e etanol, também criou em sua estrutura recentemente a Geréncia Setorial de Diver-

sidade, ligada diretamente ao RH. Além de contar com Comité 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 varias areas da empresa. A Transpetro produziu diversos
Guias de Diversidade que sdo disponibilizados para os empregados e para o publico em
geral em seu site. Também como estratégia sao oferecidas agdes educacionais focadas
em DE&I e prevengao de assédio.

A Natura, empresa de cosméticos, vem ha décadas implementando iniciativas de di-
versidade e inclusdo. A empresa tem em seu planejamento estratégico a¢des de inclusao
de grupos sub representados, num primeiro momento direcionadas a PCDs e mulheres
em cargos de lideranca. Em 2016 foi langada a politica de valorizagao da diversidade,
incluindo equidade étnico- racial, de género, pessoas LGBTQIAPN+ e PCDs. Em 2018
¢ langado um cddigo de conduta rechagando todo tipo de discriminagao. Em 2020 com
fusdo com novas marcas e se transformando numa empresa focada na América Latina,
a politica foi revista e novas agdes de diversidade foram incluidas. Com a divulgagao
do Compromisso com a Vida — Visdao 2030 foi incluida a destinag¢do de, pelo menos,
50% dos cargos de alta gestao para liderancas femininas, além de eliminar as diferencgas
salariais ndo justificaveis e destinar, no minimo, 30% de cargos gerenciais ocupados por
demais grupos sub representados (negros, indigenas, LGBTQIAPN+, PCDs), de acordo
com o contexto local. No Brasil ainda ha 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
empresas para se trabalhar (ranking GPTW 2021) possui diversas iniciativas ligadas
a diversidade e inclusao em sua estrutura. Ela € signataria de Principios da ONU e do
Pacto Global relacionados a equidade de género e de raga e possui uma Diretoria de Di-
versidade, Equidade e Inclusao.

O Programa Somos Auténticos trabalha com quatro grupos de atra¢do, desenvolvi-
mento e inclusdo: LAGER (grupo alinhado aos objetivos da Carta de Compromisso do
Forum de Empresas e Direitos LGBTQIAPN+), WEISS (grupo que promove e discute
as pautas de gé€nero se apoiando nos Principios de Empoderamento Feminino- WEPs),
BOCK (grupo responsavel por gerar oportunidades e promover a diversidade racial e tra-
tamento igualitario) e o IPA (responsavel por um ambiente mais acessivel, ergonémico
e inclusivo). Recentemente foi criado o CARE (Cuidado, Autoconhecimento, Respeito
e Escuta Ativa) com o objetivo de promover o bem-estar emocional dos colaboradores,

oferecendo suporte psicoldgico, psiquiatrico, financeiro e juridico.
Através desse pequeno recorte podemos concluir que cada vez mais as empresas es-

tdo preocupadas com o seu maior capital: o humano. Apesar de ainda haver a reproducdo

das desigualdades de género e raga vistas na sociedade brasileira, tanto em organizacdes
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publicas como privadas, elas devem ser espaco de fomento das acdes de enfrentamen-
to dessas disparidades.Abaixo podemos destacar as agdes realizadas pelas instituicdes
brasileiras compiladas, de forma a demonstrar que as organizagdes estdo cada vez mais
compreendendo a necessidade e importancia de avancar na agenda de diversidade e de
transformar o discurso em agdes praticas no ambito empresarial.

Tabela 5: Iniciativas de Diversidade nas organizacdes

PETROBRAS (ECONOMIA MISTA)
1 - Criacao da Geréncia de diversidade, equidade e inclusdo;

2 - Divulgac¢ao da Politicade Diversidade, Equidade e Inclusdo ;

3 - Selecdes gerenciais voltadas para grupos subrepresentados, exclusivos
para pessoas pretas ou pardas, mulheres, pessoas com deficiéncia ou
LGBTQIAPN+;

4 - Langamento de uma cartilha inédita de diversidade sexual,

5 - 8% de vagas reservadas para PCDs em processos seletivos € o
teletrabalho de cinco dias para empregados com deficiéncia;

6 - Acdes de desenvolvimento, como mentorias, coaching e rodas de
conversa, além de programas de treinamento para liderangas;

7 - Levantamento de Dados para identificagdo de gaps e orientar planos de

acao mais completos.
TRANSPETRO (ECONOMIA MISTA)
1 - Criacdo da Geréncia de Diversidade;

2 - Cotas no concurso (quadro de terra - nivel médio e nivel superior - e
quadro de mar. Os percentuais destinados a candidatos(as) negros(as),
20%, e PcD);

3 - Langamento de uma série de cartilhas educativas para falar de
Diversidade, Inclusdo, Equidade e Combate a violéncia;

4 - Implantag¢do do nome social no cadastro dos funcionarios

5 - Realizacdo da primeira pesquisa focada em Diversidade;

6 - Representatividade de género e raga no padrdo do processo seletivo

para fungdes gratificadas.
FIOCRUZ (PUBLICA)
1-Coordenagdo de Equidade, Diversidade, Inclusdo e Politicas Afirmativas;

2-Comité Pr6- Equidade de Género e Raga;
3-Politica de Equidade Etnico-Racial e de Género;
4-Cotas nos processos seletivos;

5- Rodas de Conversa “Trajetoria Negras”(Dia da Consciéncia Negra)
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AMBEYV (PRIVADA)

1 - Possui uma Diretoria de Diversidade, Equidade e Inclusao;

2 - Programa Somos Auténticos;

3 - Programa Dagba — Lideres do Futuro- Capacitagdo de profissionais
negros em cargos de lideranga;

4 - Programa Representa- programa de estagio para pessoas autodeclaradas
negras;

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

menos sexistas.

NATURA (PRIVADA)

1 - Politica de Diversidade e Compromisso com aVida 2030;

2 - Codigo de Conduta de Colaboradores;

3 - A¢oes 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 lideranga;

6- Disponibilizagdo de ber¢arios para criangas de até 3 anos.

ELETRONUCLEAR (ECONOMIA MISTA)

1 - Adesdo ao Programa Empresa Cidada, estendendo a licenga
maternidade e paternidade, inclusive de adotantes;

2 - Criagdo da sala de amamentacdo para a mulher na Sede e projeto para a
sala de amamentagdo na Central Nuclear em Angra;

3 - Confec¢ao da Cartilha para Preven¢ao e Combate ao Assédio Moral e
Sexual no ambiente de trabalho;

4 - Palestras para escolas no entorno da Central Nuclear para
desconstrugao da identidade de carreira na area nuclear;

5 - Inclusao como dependente legal de companheira ou companheiro que
convive em unido estavel homoafetiva;

6 - Garantia do adicional de periculosidade por radiag@o ionizante para

gestantes e lactantes.

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

Apds a pesquisa bibliografica e em documentos referenciais de empresas, 21 indica-
dores de diversidade sdo propostos pelos autores para serem mensurados nas organiza-
¢des, a fim de realizar um mapeamento da diversidade no cenario interno da organizagao
e subsidiar futuras elaboracdes de politicas e praticas de diversidade. O presente trabalho
propde que a analise desses dados aconteca em momentos anteriores a elaboragdo de
politicas e praticas de diversidade no intuito de que suas elabora¢des ocorram baseadas

em dados/evidéncias internas.

Porém, essa sugestdo ndo inviabiliza que o instrumento seja aplicado em organizacdes
que ja possuem politicas e praticas. A diferenca € que o objetivo de sua aplicag@o, nesse
caso, serd vinculado a uma outra perspectiva. A perspectiva se aplicado em organizagdes
que ja possuem politicas e praticas, serd a de um acompanhamento da diversidade apds a
aplicacdo dos documentos, avaliando assim, a efetividade de suas aplicacdes.

O instrumento pode ser aplicado também, antes e depois da implementacao de poli-
ticas e praticas, antes, ndo apenas para subsidiar a elaboracao de politicas e praticas, mas
para gerar dados que em momento posterior a aplicagdo dos documentos, poderao ser

comparados e acompanhados.

Tabela 6 - Indicadores de diversidade

Categoria Aspecto | Nome [ Definicdo
Lideranga género | ME Mulheres na dire¢ao da organizagao
Lideranga género | AM Areas lideradas por mulheres
na organizagao
Forga de Trabalho |género [MS Mulheres em cargo sénior na
organizacao

For¢a de Trabalho |género MO Mulheres na organizacao
Forga de Trabalho |género |NM Novas contratagoes de mulheres
Forga de Trabalho |género |[SM Mulheres demitidas

Remunera¢ao género | DSD | Diferenca salarial entre mulheres e
homens na dire¢ao

Lideranga raca ND Negros na dire¢ao da organizagao

Lideranga raga AN Areas lideradas por negros na
organizacao

Forga de Trabalho |raca NS Negros em cargo senior na organizagao

Forca de Trabalho |raca NO Negros na organizagao

Forca de Trabalho |raca NN Novas contratagcdes de negros
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Categoria Aspecto [ Nome [ Definicdo
Forga de Trabalho |raca ND Negros demitidos

Remuneracao raca DSDN | Diferenga salarial entre negros e
brancos na dire¢ao

Lideranca Intersec- | MND [ Mulheres negras na direcao da
cionali- organizagao
dade

Lideranca Intersec- | AMN | Areas lideradas por mulheres negras na
cionali- organizagao
dade

Forga de Trabalho | Intersec- | MNS [ Mulheres negras em cargo senior na
cionali- organizagao
dade

Forga de Trabalho | Intersec- [ MNO [ Mulheres negras na organizagao
cionali-
dade

Forga de Trabalho | Intersec- [ CMN [ Novas contratagdes de mulheres negras
cionali-
dade

Forga de Trabalho | Intersec- | MND [ Mulheres negras demitidas
cionali-
dade

Remuneracao Intersec- | SMN [ Diferenca salarial de mulheres negras
cionali- na direcao
dade

Fonte: Elaborado pelos autores

Para que sua mensuracdo possa ser realizada por qualquer organizacgao, foram elabo-
radas fichas dos indicadores como método para a realiza¢cdo do mapeamento. Fichas dos
indicadores sdo instrumentos que contém informagdes técnicas especificas que auxiliam
no processo de mensuragdo, interpretacdo e acompanhamento dos dados analisados. Es-
sas fichas possuem informagdes tais como o nome do indicador, sua defini¢do, unidade
de medida, fonte de dados, periodicidade da coleta de dados, metas ou referéncias, for-

mula de célculo e interpretacdo dos resultados.

Segundo o Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (IPEA), as fichas de indicadores
sdo essenciais para o acompanhamento da execucdo de politicas publicas. Elas retinem
informagoes detalhadas sobre os indicadores selecionados, facilitando o monitoramento

do desempenho e a avalia¢do dos resultados alcancados.
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5. Consideracoes Finais

O presente trabalho buscou encontrar indicadores de diversidade e suas respectivas
metodologias de aplicagdo, para que, através da mensuracdo dos indicadores, um diag-
noéstico da diversidade no cendrio interno das organizagdes fosse gerado, subsidiando a

elaboracdo e/ou acompanhamento de politicas e praticas de diversidade.

Com a aplica¢do da metodologia proposta e através dos resultados, alguns indicado-
res de diversidade foram encontrados, porém, ndo se encontrou suas respectivas meto-
dologias de aplicacdo. Encontrou-se ainda, empresas que vendem produtos para mapea-
mento da diversidade, mas por se tratarem de produtos a venda, nao foi possivel acessar

sua metodologia para o processo de mensuragao.

Apo6s analises dos resultados encontrados em referenciais académicos e relatorios de
empresas, o presente trabalho buscou desenvolver um instrumento para mapeamento da
diversidade nas organizacdes e sua metodologia de aplicagdo, através da elaboragdo de

fichas técnicas para os indicadores propostos.

Por se tratar de um trabalho académico, o instrumento elaborado torna-se disponivel

para qualquer organizacdo utilizar de forma gratuita.

Trabalhos futuros poderdo aplicar esse instrumento em organizagdes para nao apenas
testar o instrumento como também, adicionar novos fatores a sua proposta, uma vez que
quando aplicado, novos conhecimentos sao adicionados e também novas necessidades

podem surgir, possibilitando enriquecer a proposta inicial.

Sugerimos ainda que trabalhos futuros poderao desenvolver um indice de diversidade,

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

Dentre as dificuldades encontradas ao longo do processo de pesquisa, podemos des-
tacar a falta de tempo hébil para sua aplicagdo em organizagdes a fim de testar o instru-
mento proposto.

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

nizacdo, de forma gratuita, sem a necessidade da contratagdo de uma consultoria a fim

de entender o cendrio de diversidade dentro da sua organizacao.
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6. Apéndices

6.1 Indicadores

Tabela 7 - Mulheres na direcao da organizacao

Indicador ME
Descri¢ao Mulheres na dire¢ao da organizagao
Categoria Lideranca
Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de mulheres no
corpo diretivo da organizacao.
Aspecto género
Formula ME = nimero de mulheres diretoras / total de Diretores
Medida %
Fonte de dados | Sistemas internos
Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres que
ocupam cargo de dire¢do na organizagao.
Percentuais maiores que 50% sao desejaveis até que se atinja
o equilibrio.
Tabela 8 - Mulheres lideres de 4rea na organizagao
Indicador MLA
Descri¢ao Mulheres lideres de area na organizagao
Categoria Lideranca
Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de mulheres em cargo de
lideranga de areas no corpo da organizagao.
Aspecto género
Formula MLA = ntimero de mulheres lideres de areas / total de areas
Medida %
Fonte de dados | Sistemas internos
Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres que

lideram areas na organizacao.

Percentuais maiores que 50% sao desejaveis até que se atinja o

equilibrio.
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Tabela 9 - Mulheres em cargos sénior

Indicador MCS

Descricao Mulheres em cargos sénior

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de atuag@o de mulheres em cargos sénior
na organizagao.

Aspecto género

Formula MCS = nimero de mulheres em cargos sénior / total de
profissionais sénior na empresa

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretacdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres que
ocupam cargo sénior na organizagao.
Percentuais maiores que 50% sdo desejaveis até que se atinja o
equilibrio.

Tabela 10 - Mulheres trabalhando na organizacao

Indicador MTE

Descricao Mulheres trabalhando na organizacao

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de atuacdo de mulheres na equipe da
organizagao.

Aspecto género

Formula MTE = nimero de mulheres / total de trabalhadores

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres da

empresa.
Percentuais maiores que 50% sao desejaveis até que se atinja o

equilibrio.
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Tabela 11 - Mulheres contratadas

Indicador MC

Descricao Mulheres contratadas

Categoria Forga de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de contratagdes de mulheres pela
organizac¢do (em um determinado periodo de tempo)

Aspecto género

Formula MC = niimero de mulheres contratadas / total de
contratacdes (em determinado periodo)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretacdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres
contratadas num determinado periodo.
Percentuais maiores que 50% sdo desejaveis até que se atinja o
equilibrio.

Tabela 12 - Demissdes ndo voluntarias de Mulheres

Indicador MD

Descrigao Demissdes de Mulheres na organizacao (nao voluntarias)

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de mulheres demitidas da organizacao.

Aspecto género

Formula MD = nimero de mulheres demitidas / total de demissoes (em
determinado periodo)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres

demitidas da organiza¢cdo em determinado periodo.
Percentuais proximos a 50% sao esperados, pois demonstram
um equilibrio de género nesta contagem.

Percentuais menores que 50% sao desejaveis, pois ajudardo a

reduzir as diferengas deste indice.
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Tabela 13 - Média salarial de Mulheres na direcdo da organizagao

Indicador MMSD

Descricao média salarial de Mulheres na dire¢ao da organizagdo

Categoria Remuneragao

Objetivo Identificar o percentual de discrepancia salarial das
mulheres atuando no corpo diretivo da organizagao.

Aspecto género

Formula MMSD = ((média salarial de mulheres diretoras / média
salarial da diretoria) - 1)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete a discrepancia salarial das
mulheres na diretoria para com o salario médio da diretoria
como um todo.
O percentual ideal seria proximo a 0%, pois isso significaria um
equilibrio entre os salarios independente de género.

Tabela 14 - Média salarial de Mulheres na organizacao

Indicador MMS

Descricao média salarial de Mulheres na organizagao

Categoria Remuneragao

Objetivo Identificar o percentual de discrepancia salarial das
mulheres atuando na organizacao.

Aspecto género

Formula MMS = ((média salarial de mulheres / média salarial da
empresa) - 1)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete a discrepancia salarial das

mulheres na empresa.
O percentual ideal seria proximo a 0%, pois isso significaria um

equilibrio entre os salarios independente de género.
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Tabela 15 - Permanéncia de mulheres na empresa 12 meses apds o parto

Indicador MPE

Descricao Permanéncia de mulheres na empresa 12 meses ap0os o parto

Categoria Retencao de talentos

Objetivo Identificar o percentual de mulheres que permanecem na
empresa um ano apds darem a luz.

Aspecto género

Formula MPE = Qtd. de mulheres que permanecem na empresa pos
parto por doze meses / mulheres em licenca maternidade
(em um mesmo periodo de tempo)

Medida %

Fonte de dados | Sistema internos

Interpretacdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres que
continuam a trabalhar na empresa um ano apds a licenca
maternidade.
O percentual deve ser proximo a 100%, que seria a
permanéncia de todas as maes no quadro da empresa.

Tabela 16 - Pessoas negras na direcdo da organizacao

Indicador NE

Descri¢ao Pessoas negras na dire¢ao da organizagao

Categoria Lideranca

Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de pessoas negras no
corpo diretivo da organizacao.

Aspecto raga

Formula NE = nimero de pessoas negras diretoras / total de
diretores

Medida %

Fonte de dados [ Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de pessoas

negras que ocupam cargo de dire¢do na organizagao.
Percentuais proximos a 50% sdo desejaveis, pois demonstram

um equilibrio de raga nestes cargos.

46



Tabela 17 - Pessoas negras lideres de area na organizagao

Indicador NLA

Descricao Pessoas negras lideres de area na organizacao

Categoria Lideranca

Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de pessoas negras em car-
go de lideranga de areas no corpo da organizagao.

Aspecto raga

Formula NLA = ntimero de pessoas negras lideres de areas / total de
areas

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretacdo | O resultado do indicador reflete o percentual de pessoas
negras que lideram areas na organizagao.
Percentuais proximos a 50% sdo desejaveis, pois mostram
equilibrio de raga entre os ocupantes desses cargos.
Tabela 18 - Pessoas negras em cargos sénior

Indicador NCS

Descrigao Pessoas negras em cargos sénior

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de pessoas negras em
cargos sénior na organizagao.

Aspecto raga

Formula NCS = numero de pessoas negras em cargos sénior / total de
profissionais sénior na empresa

Medida %

Fonte de dados [ Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de pessoas

negras que ocupam cargo sénior na organizagao.
Percentuais proximos a 50% sao desejaveis, pois demonstram
um equilibrio de género entre as pessoas que ocupam esses

cargos.
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Tabela 19 - Pessoas negras trabalhando na organizacao

Indicador NTE

Descricao Pessoas negras trabalhando na organizagao

Categoria Forga de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de pessoas negras na
equipe da organizagao.

Aspecto raga

Formula NTE = ntimero de trabalhadores negros / total de
trabalhadores

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de
trabalhadores negros da empresa.
Percentuais proximos a 50% sao desejaveis, pois
demonstram um equilibrio de raga entre as pessoas que
ocupam €esses cargos.

Tabela 20 - Pessoas negras contratadas

Indicador NC

Descrigao Pessoas negras contratadas

Categoria Forga de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de contratacdes de pessoas negras
pela organizagdo (em um determinado periodo de tempo)

Aspecto raga

Formula NC = nuimero de pessoas negras contratadas / total de
contratagdes (em determinado periodo)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de pessoas

negras contratadas num determinado periodo.
Percentuais maiores que 50% sdo desejaveis até que se

atinja o equilibrio nesse numero.
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Tabela 21 - Demissdes ndo voluntarias de pessoas negras

Indicador ND

Descri¢ao Demissoes de pessoas negras da organizagao
(ndo voluntarias)

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de pessoas negras demitidas na
organizagao.

Aspecto raca

Formula ND = nimero de pessoas negras demitidas / total de
demissoes (em determinado periodo)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de pessoas

negras demitidas da organizacdo em determinado periodo.
Percentuais proximos a 50% sao esperados, pois
demonstram um equilibrio de género nesta contagem.
Percentuais menores que 50% sdo desejaveis, pois ajudarao

a reduzir as diferencas deste indice

Tabela 22 - Média salarial de pessoas negras na dire¢ao da organizagao

Indicador NMSD

Descrigao média salarial de pessoas negras na dire¢ao da organizagao

Categoria Remuneragdo

Objetivo Identificar o percentual de discrepancia salarial das
pessoas negras atuando no corpo diretivo da organizagao.

Aspecto raga

Formula NMSD = ((média salarial de pessoas negras diretoras /
média salarial da diretoria) - 1)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete a discrepancia salarial das

pessoas negras na diretoria para com o saldrio médio da
diretoria como um todo.

O percentual ideal seria proximo a 0%, pois isso
significaria um equilibrio dos salarios independente de

raca.
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Tabela 23 - Média salarial de pessoas negras na organizagao

Indicador NMS

Descri¢ao média salarial de pessoas negras na organizagao

Categoria Remuneracao

Objetivo Identificar o percentual de discrepancia salarial das
pessoas negras atuando na organizagao.

Aspecto raca

Formula NMS = ((média salarial de pessoas negras / média salarial da
empresa) - 1)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete a discrepancia salarial das
pessoas negras na empresa.
O percentual ideal seria préximo a 0%, pois isso significaria
um equilibrio entre os saldrios independente de raca.

Tabela 24 - Mulheres negras na direcao da organizagao

Indicador MNE

Descricao Mulheres negras na dire¢ao da organizacao

Categoria Lideranga

Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de mulheres negras no
corpo diretivo da organizagao.

Aspecto género + raca

Formula MNE = niimero de mulheres negras diretoras / total de
diretores

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres

negras que ocupam cargo de direcao na organizagao.

Percentuais proximos a 25% sdo desejaveis.
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Tabela 25 - Mulheres negras lideres de area na organizagdo

Indicador MNLA

Descri¢ao Mulheres negras lideres de area na organizagao

Categoria Lideranca

Objetivo Identificar o percentual de atua¢do de mulheres negras em
cargo de lideranga de areas no corpo da organizacao.

Aspecto género + raga

Formula MNLA = niimero de mulheres negras lideres de areas /
total de areas

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres
que lideram areas na organizacao.
Percentuais proximos a 25% sao desejaveis, pois demons-
tram um equilibrio de género e raga entre as pessoas que
ocupam €esses cargos.
Tabela 26 - Mulheres negras em cargos sénior

Indicador MNCS

Descrigao Mulheres negras em cargos sénior

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de atuagdo de mulheres negras em
cargos sénior na organizagao.

Aspecto género + raca

Formula MNCS = nimero de mulheres negras em cargos sénior /
total de profissionais sénior na empresa

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres

negras que ocupam cargo sénior na organizagao.

Percentuais proximos a 25% sio desejaveis.
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Tabela 27 - Mulheres negras trabalhando na organizag¢ao

Indicador MNTE

Descrigao Mulheres negras trabalhando na organizagao

Categoria Forga de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de atuacdo de mulheres negras na
equipe da organizagao.

Aspecto género + raca

Formula MNTE = niimero de mulheres negras / total de
trabalhadores

Medida %

Fonte de dados | Sistemas internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres
negras da empresa.
Percentuais proximos a 25% sao desejaveis, pois
demonstram um equilibrio de género e raga.

Tabela 28 - Mulheres negras contratadas

Indicador MNC

Descrigao Mulheres negras contratadas

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de contratagdes de mulheres
negras pela organizagao
(em um determinado periodo de tempo)

Aspecto género + raca

Formula MNC = ntimero de mulheres negras contratadas / total de
contratagdes (em determinado periodo)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres

negras contratadas num determinado periodo.

Percentuais maiores que 25% sao desejaveis.
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Tabela 29 - Demissdes nao voluntarias de mulheres negras

Indicador MND

Descricao Demissdes de Mulheres negras na organizagao
(ndo voluntarias)

Categoria Forca de trabalho

Objetivo Identificar o percentual de mulheres negras demitidas na
organizagao.

Aspecto género + raga

Formula MND = niimero de mulheres negras demitidas / total de
demissdes (em determinado periodo)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de mulheres

negras demitidas da organizacdo em determinado periodo.
Percentuais menores que 25% sao desejaveis, pois ajudardo

a reduzir as diferencas deste niumero.

Tabela 30 - Média salarial de Mulheres negras na dire¢ao da organizagao

Indicador MNMSD

Descri¢ao média salarial de Mulheres negras na diregao da
organizacao

Categoria Remuneracdo

Objetivo Identificar o percentual de discrepancia salarial das
mulheres negras atuando no corpo diretivo da organizagao.

Aspecto género + raca

Formula MNMSD = ((média salarial de mulheres negras diretoras /
média salarial da diretoria) - 1)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete a discrepancia salarial das

mulheres negras na diretoria para com o salario médio da
diretoria como um todo.
O percentual ideal seria proximo a 0%, pois isso significa-

ria um equilibrio entre os salarios
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Tabela 31 - Média salarial de Mulheres negras na organizagao

Indicador MNMS

Descrigao média salarial de mulheres negras na organizacao

Categoria Remuneragdo

Objetivo Identificar o percentual de discrepancia salarial das
mulheres negras atuando na organizagao.

Aspecto género + raca

Formula MNMS = ((média salarial de mulheres negras / média
salarial da empresa) - 1)

Medida %

Fonte de dados | RH da empresa

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete a discrepancia salarial das

mulheres negras na empresa.
O percentual ideal seria proximo a 0%, pois isso
significaria um equilibrio entre os salarios independente

de género e raga.

Tabela32- Permanéncia de mulheres negras na empresa 12 meses apos o parto

Indicador MNPE

Descrigao Permanéncia de mulheres negras na empresa 12 meses
apos o parto

Categoria Retencao de talentos

Objetivo Identificar o percentual de mulheres negras que
permanecem na empresa um ano apos darem a luz.

Aspecto género + raga

Formula MNPE = Qtd. de mulheres negras que permanecem na
empresa pos parto por doze meses / mulheres em licenca
maternidade (em um mesmo periodo de tempo)

Medida %

Fonte de dados [ Sistema internos

Interpretagdo | O resultado do indicador reflete o percentual de

mulheres negras que continuam a trabalhar na empresa
um ano apos a licenca maternidade.
O percentual deve ser proximo a 100%, que seria a

permanéncia de todas as maes no quadro da empresa.
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6.2 Formulario de pesquisa utilizado
Diversidade de Género, Etnico-racial e Etaria

Esta ¢ uma pesquisa académica para 0o MBKM — Pos-graduacao Lato Sensu em
Gestao do Conhecimento e Inteligéncia Empresarial, do CRIE/ COPPE/ UFRIJ.

O tempo estimado para preenchimento do questionario ¢ de apenas cinco minutos
SUA PARTICIPACAO E MUITO IMPORTANTE!

Ao responder este questionario, vocé autoriza o tratamento dos seus dados pessoais
e informagdes coletadas, que serdo usadas apenas para a finalidade da pesquisa. Nos

garantimos que suas respostas serdo utilizadas de forma anonima e confidencial, espe-

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

de Dados Pessoais.

* Indica uma pergunta obrigatdria

1 Qual o tipo de organizacao em que vocé atua? *
Publica | Privada | Outro:

2 Qual o porte da sua organizacao?*

Pequena | Média | Grande | Nao sei informar

3 Vocé atua em cargo de lideranga? *

Sim | Nao

4 Caso ocupe cargo de lideranga, quais as iniciativas que voc€ implementa(ou)

na sua area sobre a tematica de Género, Etnico-racial e ou Etaria?

Resposta livre
5 Essa iniciativa € pessoal ou corporativa?

Pessoal | Corporativa

6 Como vocgé se identifica? *

Homem | Mulher | Pessoa nao binaria | Outro:

7 Vocé se considera transgénero? *

Sim | Nao

8 Qual a sua faixa etaria? *
18a30(31a40|41a50|51a60|61a70|71a80|81a90

9 Como voceé identifica sua cor/raca? *

Amarela | Branca | Indigena | Parda | Preta | Nao sei informar | Prefiro néo in-

formar

10 Ha diversidade (género, raca, geracional) no quadro geral de colaboradores

da sua organizagao.*
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Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

11 Ha diversidade (género, raga, geracional) independente da area ou departa-

mento da organizacao.*

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

12 Me sinto totalmente respeitado(a) por ser quem sou como ser humano na

organizacao. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

13 Minha lideranga consegue me acolher nas minhas particularidades. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

14 Minha organizagdo ¢ um ambiente seguro para que eu possa expressar mi-

nha esséncia e ser quem sou por inteiro. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

15 Me sinto respeitada(o) como parte pertencente, independente das minhas

caracteristicas pessoais. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

16 A organizagdo possui politicas e praticas para a inclusao de colaboradores

pretos, pardos e indigenas, ou seja, de diferentes etnias.*

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

17 A organizagdo possui praticas e acdes de capacitacao para o letramento ra-

cial. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

18 A organizagao possui politicas e praticas para a inclusao de colaboradores de

diferentes géneros. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

19 A organizagao possui politicas e praticas para a inclusao de colaboradores de

diferentes nacionalidades. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |

Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

20 A organizagdo possui politicas e praticas difundidas de inclusdo e diversida-
de. *
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Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

21 Ja percebi algum tipo de discriminacdo de género, étnico-racial ou etaria na

minha organizagao *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

22 Ja softri algum tipo de discriminacdo de género, étnico-racial ou etaria na

minha organizacao *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

23 Tenho a confian¢a de que qualquer comportamento discriminatdrio seréa de-

vidamente investigado e punido.*

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

24 Sei qual procedimento seguir caso eu presencie ou seja vitima de algum ato

discriminatorio. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

25 H4 um canal oficial de Ouvidoria caso eu presencie ou seja vitima de algum

ato discriminatorio.*

Sim | Nao | Nao sei

26 Sinto que tenho as mesmas oportunidades que as outras pessoas, € minhas

caracteristicas pessoais ndo sao consideradas nas decisoes.*

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

27 Tenho confianca de que as minhas caracteristicas pessoais ndo me impedirdo

de crescer na empresa. *

Discordo Totalmente | Discordo Parcialmente | Nao concordo e nem discordo |
Concordo Parcialmente | Concordo Totalmente

28 Como vocé acha que a organizacao poderia diminuir as desigualdades e pre-

conceitos ainda existentes na organizagdo? *

Resposta livre

29 Numa escala de 1 a 10, qual a relevancia desse tema para vocé? *

1...10
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