Perfil Social, Racial e de Género de Empresas dotado de S&o Paulo

Resumo

A globalizac&o da economia, a liberacdo da econaresavelhecimento médio da populacéo
mundial e as legislacdes criadas para facilitancusdo social de pessoas com deficiéncia
trouxeram ao mercado laboral uma demanda por rdaiersidade na forca de trabalho. Com
este estudo objetivou-se verificar o perfil deméigodde empresas brasileiras segundo dados
dos respectivos departamentos de Recursos Humam&stigar a percepcao de pessoas em
posicdo de supervisao e geréncia a respeito da temdados de 78 empresas do estado de
S&o Paulo foram comparados com os dados de umaigesqalizada pelo Instituto Ethos
(2007). A diferencas entre ambas as pesquisaseyenmeao tipo de organizacédo e ao grau
hierarquico dos respondentes que representaranmpeesas. Enquanto na pesquisa do
Instituto Ethos (2007) foram pesquisadas as 500mesiempresas e foram coletadas as
empressoes do principal gestor, nesta investigaginostra foi composta por empresas com
mais de 100 funcionarios, sem qualquer referénsaaalucratividade e foram coletadas as
impressdes de gerentes e supervisores. Verificausea inclusdo de mulheres e negros é
maior nas empresas menos lucrativos e que ha reasogs com deficiéncia nas empresas
mais lucrativas. Os supervisores e gerentes saarmst muito mais criticos que os principais
gestores, sugerindo que funcionarios de niveisatgarcos inferiores, por estarem menos
comprometidos em transmitir uma boa imagem da agefio, reflitam mais a realidade da
insercao da diversidade nas organizacoes.
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1 Introducéo

O movimento de mundializacdo da economia ocorradimal do século XX trouxe
consigo um aumento da competitividade entre asn@gedes em todo o planeta. Processos
de fusbes e aquisi¢cbes se tornaram comuns e, cesn @ksceu também nos gestores a
necessidade de aprender a conviver com diferestdgsede culturas, gestdo e sistemas de
comportamento.

Mais especificamente, a globalizacéo influenciomewnto da diversidade étnica em
diversos paises do mundo. As sociedades de diveegd@®s tém se tornado cada vez mais
plurais em termos da nacionalidade de origem de kabitantes. Se acrescermos a iSSO 0
aumento da faixa etaria média da populacdo dedtisgraises, o crescimento da participacao
das mulheres nos ambientes organizacionais esagueitém sido criadas para inserir pessoas
com deficiéncia fisica na for¢ca de trabalho dasresgs, obtém-se ambientes de trabalho que
tendem cada vez mais a diversidade.

Essa pluralidade social também tem despertado eensds empresas o interesse em
explorar o mercado de negros, mulheres, pessoaasde pessoas com deficiéncia. Mor
Borak (2005) destaca que possuir representanteseslegrupos historicamente em
desvantagem na forca de trabalho passa a ser edasapma questdo social, mas também
estratégica para as empresas. Ainda que teoricoe Qvyantek e Bott (2004), O Reilly
(1998 apud JEHN; NORTHCRAFT; NEALE, 1998) e JehrgrtNcraft e Neale (1999)
discordem dessa relacao entre diversidade da fém¢eabalho e desempenho, esse discurso
parece estar se tornando mais comum e presententaliiade empresarial.

Com o objetivo de estimular o interesse das emgressileiras em relacdo a adocao
de insercao da diversidade no mercado de trabalhwstituto Ethos tem realizado uma série
de publicagcbes sobre o tema. Entre as pesquidasadas se encontraRerfil Social, Racial
e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasilas 8igdes AfirmativasEm 2007 foi
realizada a quarta edicdo da pesquisa, operacdadalipelo Instituto Ethos e pelo Ibope
Inteligéncia.



Parte da citada pesquisa é respondida pelo pringgshor da empresa com base em
sua percepcao sobre os temas, o que pode geramaaltjistorcdo em relacdo a realidade das
acOes de insercado da diversidade na forca de hi@balém disso, essa pesquisa envolve
apenas as 500 empresas mais lucrativas do BrasasHimitacdes da pesquisa (INSTITUTO
ETHOS, 2007) revelam a necessidade da realizachwestigacdes que avaliem a percepcao
de outros profissionais, que trabalhem em orgafesmqéao tdo lucrativas e que atuem em
posicdes hierarquicas que nao representem um adésxpressivo no sentido de transmitir
uma imagem positiva da organizacao.

Dado esse contexto, este estudo objetiva veribcperfil demografico de empresas
brasileiras segundo dados dos respectivos departasnde Recursos Humanos (RH) e da
percepcdo de pessoas em posicao de supervisédéneigegm RH. Como objetivo especifico,
objetiva-se comparar os resultados a pesquisa alqote realizada pelo Instituto Ethos
(2007) e verificar quais séo as diferencas apradaatem ambas as amostras.

O presente estudo é divido da seguinte formaaimente é apresentado o referencial
tedrico sobre diversidade, passando por contexsiéricos que estimularam a discussao
sobre o tema, conceitos e dimensdes e as diferab@slagens apresentadas diante da
diversidade. Também foi realizada uma exposicadoesobconhecimento existente sobre o
perfil demografico de empresas brasileiras quamtiversidade.

Em seguida, foi exposta a metodologia do estuda analise dos resultados
apresentados na pesquisa. O artigo € finalizadoaerposi¢cdo das conclusdes e sugestdes
para pesquisas futuras.

2 Referencial Teorico

O termoDiversidade da Forca de Trabalitornou-se muito popular nos anos 80 nos
Estados Unidos, quando pesquisas apontaram pa@eastimento da diversidade no perfil
demografico norte-americano em termos de génenig,dtlade e local de origem (TSUI;
EGAN; XIN, 1995). Com a tendéncia de atuar em naosaada vez mais globais e diversos,
tornou-se necessario desenvolver uma liderancaz cdpacompreender a diversidade no
comportamento dos trabalhadores (COX, 1993). Alésrod o aumento da diversidade dos
mercados consumidores também colaborou para o reatdmde busca de insercdo de
pessoas que “diferem muito e insistem no reconlexdimndessas diferencas” (THOMAS,
2000, p. 353).

Essa tendéncia de aumento na diversidade popuddhc@mmericana originou a
expressaanelting pot Esse termo transmitia a idéia de da criacao de nwwa etnia a partir
das diferentes etnias que constituiam uma novadadé norte-americana, cada vez mais
plural. Entretanto, esse conceito continha a nagdaicita de assimilagdo. Ou seja, 0s
diferentes grupos que se acresciam ao perfil deafiogramericano deveriam se adequar a
cultura presente. Diferentes pessoas se dirigigagriacdo de uma cultura integrativa e
homogénea.

Entretanto, Kallen (1996) contestou a idéia dedoair grupos étnicos distintos a
pensarem da maneira norte-americana. Para elejsoppderia se beneficiar mais caso
valorizasse as idiossincrasias de cada perfil @lltwazido pelos diferentes imigrantes que
povoavam cada vez mais o0 pais. Ao invés de esperassimilacdo da cultura norte-
americana, ele prop®8s, entdo, a idéia de pluralisaftoiral como caminho ideal para lidar
com a diversidade nos Estados Unidos. Em oposicatet@fora de unmelting pot o
pluralismo cultural apresenta como metafora umidaseopio.

No Brasil, o tema diversidade também se faz hestorente presente, em razao do alto
grau de miscigenacdo existente principalmente entgros, indios e brancos. Essa
caracteristica influenciou a formacdo de um poveramte a cultura de outros povos
(HANASHIRO, 2007).



2.1 Diversidade: Conceito e Dimensdes

Diversidade se refere a “caracteristicas humanas fgzem das pessoas entes
diferentes uns dos outros” (GOMEZ-MEJIA; BALKIN; ®DY, 1998, p. 116). Em
organizacoes, diversidade significa a presencam@dnarios com diferentes caracteristicas.

Loden e Rosener (1991) destacam que, em gerag-gwdlassificar as fontes de
diferencas individuais em duas dimensdes: prinesacundaria.

As dimensdes primérias se referem a caractegstiederminadas biologicamente,
como raca, idade, género, local de nascimentoie@wfias fisicas. Ja a dimensdo secundaria
envolvem caracteristicas que as pessoas podenh@sgpaissuir ou ndo, como renda, estado
civil, grau de educacéo e experiéncia profissional.

Uma outra forma de construir dimensées de divedsidaapresentada por Jackson e
Ruderman (1999). Para estes, a diversidade nasipagées pode ser entendida como
demografica - baseada em género, etnia, idadej&tefia fisica; psicoldgica - alicercada em
valores, crencas e conhecimento; e organizacion@mpo de casa, ocupacdo e nivel
hierarquico. Nesta pesquisa, foram investigadoseaisp relacionados a dimenséo
demografica de Jackson e Ruderman (1999).

Knomo (2002, p. 337) prefere adotar um conceitesnamplo de diversidade, ao
compreendé-la como “um misto de pessoas com idetgglde grupos diferentes dentro do
mesmo sistema social”. Nesse sentido, a diversidag®a fendmeno construido socialmente
(TRIANDIS, 2002), uma vez que € possivel ser divensi um contexto e ndo ser em outro,
dependendo de como o grupo social em questdoraédaas para definir o que é diverso. O
risco dessa abordagem é o de considerar todos res $eimanos como diferentes
(HANASHIRO, 2007), abrindo um espaco para a desders;ao de injusticas historicas que
caracterizam condi¢cdes de desvantagem a grupossaéyecomo mulheres, negros, pessoas
idosas e portadoras de deficiéncia.

2.2 Perspectivas histéricas no tratamento quanto Riversidade

Thomas (1999) identifica alguns padrfes histérinostratamento dispensando a
diversidade por parte das organizacdes estadow@sgekle destaca a existéncia de acbes
voltadas para negacéao, assimilagcdo e compreensalfel@ncas.

A perspectiva daNegacdo ocupa uma posicdo historicamente relevante no
pensamento administrativo (HANASHIRO, 2007). DasParker (1999) alegam que esta
abordagem se baseia no argumento de que todos\asrfarios séo diferentes e que estas
diferencas ndo afetaria o tratamento dos funciosaftm outras palavras, lida-se com os
seres humanos com base na igualdade de critéegan8o Hanashiro (2007) um beneficio
desta abordagem € a possibilidade que ela criaqu@&réndividuos pertencentes a grupos em
posicdo de desvantagem nao sejam prejulgados aundisados. Entretanto, essa abordagem
também apresenta a limitacdo de exigir que as aeshferentes aceitem que suas diferencas
sejam ignoradas. E possivel tratar uma pessoa @egimrma justa negando que ela é
diferente?

A abordagem daAssimilacdo/Acdo Afirmativa tem se feito mais presente nos
altimos 20 anos e estd concentrada no processmsdecdo de pessoas diferentes nas
organizacdes. AcOes afirmativas sdo medidas espeeatemporarias, tomadas ou
determinadas pelo estado, espontaneamente ou fgar de lei, com o intuito de eliminar
desigualdades acumuladas historicamente, facibtarad insercdo social de grupos
minoritarios, bem como de compensar perdas proascagela discriminacdo e
marginalizacdo, resultantes de motivos raciaisjcén religiosos, de género e outros
(VILAS-BOAS, 2003).



Gilbert, Stead e Ivancevich (1999) destacam queda afirmativa resulta em uma
“diversidade assimilada”, ou seja, uma aparéngeerdicial de inclusdo de minorias. Embora
as acodes afirmativas colaborem para a insercaoug@gminoritarios nas organizacoes, estes
se véem frequentemente obrigados a assimilaremngpartamento tipico aceitavel da
maioria.

A terceira abordagem apresentada por Thomas (1899)deCompreensao das
Diferencas Segundo Hanashiro (2007), esta perspectiva wljatconsciéncia, aceitacdo e a
compreensao entre pessoas, com a expectativa deregelrelacionamentos sociais, dotados
de maior apreco e respeito pelas diferencas.

Nessa perspectiva, reconhece-se a necessidadeodéeeer equivocos histéricos que
levaram a formacao dos grupos em desvantagensn@pio da igualdade ndo se manifesta,
como no caso da negacdo das diferencas, por maisalde critérios iguais de julgamento.
Também né&o se limita, como na perspectiva de dss@o, a insercdo de grupos minoritarios
em organizacdes. Esse principio é praticado poo mh@ireconhecimento da necessidade de
oferecer igualdade de condicdes para as pessddifetentes grupos. Isso significa respeitar
suas caracteristicas por meio de um ambiente nexivdl e menos homogéneo em termos
culturais. Em outras palavras, o diferente € idsere respeitado dentro das suas
caracteristicas.

Thompson e Gooler (1996) ressaltam que o aument@ad@r de inovacdo, de
criatividade e a maior diversidade de idéias digpma no processo decisério sdo destacados
por como beneficios obtidos por meio da formacaeqigpes diversificadas e orientadas pela
compreensdo das diferencas. Entretanto, elas teasaue assim como ha potenciais
beneficios em uma equipe diversificada, ha tambéoos eminentes quando a forca de
trabalho é composta por pessoas com visfes de maistintas. Aumento de conflitos,
problemas de comunicacéo e consequente desmotiggp@lemas no ambiente de trabalho
podem ser observados frequentemente em equipedaoids por essa perspectiva. Esses
aspectos ressaltam a importancia de ndo apenasareah trabalho de inser¢do, mas também
de Gestao da Diversidade.

2.3 Pesquisas de demografia da diversidade nas onjgacoes

Conforme ressaltado anteriormente, neste estudotevesse esta direcionado a
aspectos relacionados a dimensfes demograficavetsidade (JACKSON; RUDERMAN,
1999). O interesse do autor neste trabalho seiaiir@cespecificamente as dimensfes de
Género, Raca, Pessoas com Deficiéncia e Idade.

O Instituto Ethos realiza a cada dois anos, deéf@d, pesquisas demogréficas para
avaliar o grau de insercédo de pessoas que perteancabegorias sociais em desvantagem nas
organizagées nacionais. Na primeira edicdo da [Esqubuscou-se avaliar a
representatividade de mulheres, negros, pessaas @@ 45 anos e pessoas com deficiéncia
fisica em cargos de diretoria e presidéncia nagrilOres empresas do Brasil. Entretanto, na
segunda edicdo da pesquisa, realizada em 2008tegpdas de analise foram ampliadas para
outros niveis hierarquicos, avaliando também aepigs da diversidade demografica em
cargos de Geréncia, Supervisdo e no Quadro Fun¢idigr ITUTO ETHOS, 2007).

Essa pesquisa (INSTITUTO ETHOS, 2007), de carategitudinal, tem revelado
progressos ao longo dos anos, ainda que os ressilagam longe do esperado em uma
sociedade que tenha a equidade como valor fundamBwotr exemplo, a ultima edicdo desta
pesquisa, realizada em 2007, indicou que as mullestio presentes em apenas 11% dos
cargos executivos. Esta informacdo sugere querhiéra no Brasil um “teto de vidro” na
carreira executiva feminina. Meyerson e Fletch200R), Piza (2000) e Ragins, Townsend e
Mattis (1999) afirmam que ha um preconceito quanpsesenca no mercado laboral que cria
uma barreira salarial que raramente € ultrapagsalda mulheres.



Ja os negros, ainda que com infima representacdcaegos de diretoria tém se
inserido com maior frequéncia em cargos de gerér@iaotal de gerentes negros nas
corporacdes estudadas era de 9% em 2005 e pa$3ét em 2007. Embora o nimero ainda
seja desproporcional em relagdo a parcela de negrddrasil, € possivel perceber algum
avanco em direcdo a insercado dos negros em posiedgréncia. Meyers (2003) e Proudford
e Nkomo (2006) defendem que a subrepresentacdegtesnna forgca de trabalho se deve a
um preconceito historico que é justificado com guatento de que seria mais dificil
encontrar negros capacitados. Meyers (2003) afgoe os gestores americanos acreditam
que € mais facil promover a insercao e inclusamualderes que de negros.

A referida pesquisa também mostrou uma situac&ocppante com relacdo as
pessoas com mais de 45% anos e aquelas que possyem tipo de deficiéncia fisica.
Apenas 50% dos participantes afirmaram que a empmasqual trabalham desenvolvem
politicas visando a promocédo de igualdade de opiolddes para as diferentes faixas etarias
entre funcionarios.

A representatividade parece ser ainda menor quasddrata de pessoas com
deficiéncia. Apesar de 14,5% da populacdo brasilsgr portadora de algum tipo de
deficiéncia, essas pessoas nao caracterizam némdd$ cargos executivos, de geréncia e de
supervisdo e apenas 1,9% do quadro funcional. MsilBcom o advento da Lei de Cotas,
organizacdes com mais de 1001 funcionarios passaraer obrigadas a contratar pessoas
com deficiéncia para 5% dos seus cargos (BRASIO9),90 que parece ndo estar sendo
cumprido mesmo pelas maiores empresas do pais.

Nascimento, Damasceno e Assis (2008) identificagtewnada taxa de rejeicdo a Lei
de Cotas por parte de gestores. Em sua pesqusaregeargumentaram que a legislacdo em
guestdo se trata de uma tentativa do governo dsféra para a iniciativa privada o 6nus das
pessoas com deficiéncia. Mesmo quando a Lei des@otaimprida, é frequente que gestores
o fazem em desacordo com o principio de inclusdoa das estratégias mais citadas para
evitar maiores custos nessas acfes é a de selecitmmdre as pessoas com deficiéncia
(PcDs), aquelas que sao mais convenientes as eas{ARNEIRO; RIBEIRO, 2008), ou
seja, que exigem menor investimento financeiro (8ARHO-FREITAS; SUZANO;
ALMEIDA, 2008).

Durante a revisdo da literatura, ndo foram enedoB estudos que avaliem a insergao
de pessoas nas citadas dimensdes demograficas gmresasique ndo as listadas entre as 500
mais lucrativas do pais. Também nao foram encardradtudos que replicassem a pesquisa
realizada pelo Instituto Ethos (2007) a partir @acppcéo de pessoas que ocupam posicoes
hierarquicas de geréncia ou supervisao.

3 Metodologia

A pesquisa € de natureza descritiva e se utildeumetodologia quantitativa de
tratamento de dados. As informacfes analisadasifoodetadas por meio de um instrumento
desenvolvido pelo Instituto Ethos, que é utilizamo pesquisas realizadas a cada dois anos
por este 6rgao, em conjunto com o lbope.

O questionario é composto por 2 partes: iniciabmérd um conjunto de 17 questdes
que se referem a percepc¢do dos entrevistados gaamgi@u de inser¢cdo de mulheres, negros,
pessoas com mais de 45 anos e aprendizes. Endaggaiuma etapa que detalha o perfil do
Quadro Executivo, de Geréncia, de Supervisdo e dad@ Funcional quanto a grupos
etarios, Escolaridade, Raca ou Cor, Pessoas cowiddeia e Tempo de Empresa.

A pesquisa idealizada pelo Instituto Ethos e pélopé é respondida da seguinte
forma: a primeira parte é respondida pelo Gestdfrdparesa e a segunda pelo Departamento
de Recursos Humanos, uma vez que as informacdgs eansulta a registros funcionais da
organizacdo. A amostra da edicdo de 2007 destauipastpi composta por 132 das 500
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maiores empresas do pais, por faturamento, de@cord umranking elaborado com base
no anuério Melhores e Maiores, desenvolvido pelaidke Exame, da Editora Abril
(INSTITUTO ETHOS, 2007). O questionario dessa auligad pesquisa foi enviado para as
500 maiores empresas e 132 devolveram preencladagterizando uma taxa de resposta de
26,4%.

Na presente pesquisa, 0 mesmo questionario elabgratb Instituto Ethos foi
enviado a um grupo de 485 empresas, sendo que @@8marharam suas respostas,
apresentando uma taxa de resposta de 16,1%. Ageesaxa de resposta ter sido inferior em
quase 10% em relacdo a pesquisa desenvolvida mslituio Ethos e pelo Ibope em 2007,
acredita-se que a taxa de resposta alcancada tisfagmia se for considerada a alta
credibilidade dos institutos que desenvolveram sgpiea citada. Os dados foram coletados
entre 2 de maio e 15 de agosto de 2009 por meiondesite disponibilizado para os
participantes. Nos dias 01 de julho e 10 de agoston enviados e-mails de lembrete para os
contatos das 485 empresas participantes com dondei aumentar a taxa de resposta ao
questionario.

Nesta pesquisa, objetivou-se aplicar esse mesrastigoario, mas a uma amostra
composta por um grupo de organizagcdes com maisOBefuncionarios que nao sofreu
qualquer tipo de filtro baseado eanking de faturamento. A primeira parte do questionario
da pesquisa foi preenchida por profissionais emicpes de geréncia e supervisao,
diferentemente da pesquisa com a qual os resultBmasmn comparados, que buscou a
percepcdo do Presidente das empresas que compuahamostra. A intencdo desta
diferenciacdo foi identificar se pessoas em niwngsarquicos apresentariam diferencas de
opinido sobre os temas pesquisados. Ja a seguridadpaguestionario foi respondida pelo
Departamento de Recursos Humanos das empresaarntjagparam da pesquisa.

4 Analise dos Resultados

Neste topico serdo apresentados os resultadosedanpe pesquisa em comparacao
com a pesquisa realizada pelo Instituto Ethos (Rd@icialmente encontram-se relatados os
dados informados pelo Departamento de Recursos hasna a seguir foram listados os
dados obtidos a partir do supervisor ou gerenésjgeito do tema pesquisado.

4.1 Dados fornecidos pelo Departamento de Recursdsmanos

4.1.1 Insercao por Género

A insercdo das mulheres no mercado de trabalhigonampliada nos ultimos anos
(HANASHIRO, 2007). Entretanto, a pesquisa Ethoscmdjue, apesar dos progressos que
vém sendo alcancados no que se refere a formagamaléorca de trabalho mais diversa em
termos género, ainda ha uma consideravel dispa&idacomposi¢cdo por sexo no quadro de
funcionarios das empresas.

Quadro 1: Insercéo por Género

Instituto Ethos (2007) Araujo (2009)
Homens Mulhere: Homens Mulhere:
Quadro Executiv 88,5 11,5% 91,0% 9,0%
Geréncia 75,4% 24,6% 63,0% 37,0%
Supervisao 63,0% 37,0% 59,0% 41,0%
Quadro Funcional 65,0% 35,0% 60,0% 40,0%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa



No quadro executivo, ha uma similaridade no peuzntle cargos ocupados por
mulheres nas maiores empresas (INSTITUTO ETHOS7)2@nas empresas em geral.
Entretanto, percebe-se uma diferenca substancigi@dange as posi¢cdes de geréncia: elas se
encontram mais presentes em empresas em gerahquel@is que compuseram a amostra da
pesquisa do Instituto Ethos (2007). Talvez esse dagjla explicado pelo fato de que as
empresas que compuseram a amostra deste estudwglrognte oferecam salérios inferiores
aos encontrados nas empresas mais lucrativas. ifstanacdo encontra suporte em
Meyerson e Fletcher (2002), Piza (2000) e RaginsynEend e Mattis (1999), que afirmam
que as mulheres enfrentam um “teto de vidro” empsagressao salarial e profissional.

Em posicdes de supervisdo e no quadro funciosahwheres também tém sido mais
incluidas em empresas menores, embora nesses oargescentuais de insercédo tenham sido
mais semelhantes aos encontrados nas maiores asipres

4.1.2 Insercao por Raga

Em 2006, a populacéo negra representava 49,5%talode brasileiros (INSTITUTO
ETHOS, 2007). Entretanto, apenas 3,5% das vaggaatiro executivo das maiores empresas
e 6,8% das mesmas vagas em companhias em gerestdgach a negros. O baixo indice
proporcional de insercdo de negros se repete nosisleniveis hierarquicos, ainda que a
insercao de negros em empresas em geral seja wn pwis elevada que a encontrada nas
maiores empresas do pais.

Quadro 2: Insercdo por Raca

Instituto Ethos (2007)
Brancos Indigenass  Amarelos Negro:s

Quadro Executivo 94,0% 0,4% 2,1% 3,5%
Geréncia 81,0% 0,2% 1,8% 17,0%
Supervisd 80,1% 0,2% 2,3% 17,4%
Quadro Funcion. 73,0% 0,5% 1,4% 25,1%

Araujo (2009)
Brancos Indigenass  Amarelos Negro:s

Quadro Executivo 91,0% 0,2% 2,00% 6,8%
Geréncia 81,1% 0,2% 1,5% 17,2%
Supervisdo 78,6% 0,4% 2,0% 19,0%
Quadro Funcional 66,4% 0,5% 2,1% 31,0%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

Ainda sobre os negros, € notério afunilamento hgeiio, que ocorre ja na transicdo
do quadro funcional para a supervisao. Isso ingia caréncia de diversidade em posi¢coes
de lideranca. O predominio racial em posi¢cdes dirdnca € de individuos brancos. Apesar
de apenas 49,9% da populacdo se denominar br&NS&RITUTO ETHOS, 2007), este grupo
ocupa mais de 90% das posicOes da alta hierargqeieutva. Estes dados confirmam no
Brasil a verificacdo de Meyers (2003) de que asherek, apesar de todas as dificuldades
impostas pelo “teto de vidro”, se encontram maes@ntes que negros no quadro executivo
das empresas.



4.1.3 Insercdo de Pessoas com Deficiéncia

Se as mulheres e negros se encontram mais pregestempresas em geral, 0 mesmo
ndo pode ser dito com relacdo as pessoas coméei@i Em todos os niveis hierarquicos,
especialmente nos quadros executivo e funcionglrd@orcionalmente muito menos pessoas
com deficiéncia inseridas no ambiente profissioBaljuanto na amostra obtida entre as 500
maiores empresas do pais 0,4% dos executivos e d@%Yuadro funcional sdo pessoas
portadoras de deficiéncia, esses percentuais caiaaan0,11% e 0,9%, respectivamente, nas
empresas participantes desta pesquisa. Nem mesma deei de Cotas essas pessoas tém
sido inseridas nas empresas, especialmente as inerats/as (BRASIL, 1999).

Quadro 3: Insercdo por Pessoas com Deficiéncia

Instituto Ethos (2007) Araujo (2009)
PcDs Outros Homens  Mulhere:
Quadro Executiv 0,4% 99,6% 0,11% 99,89%
Geréncia 0,38% 99,62% 0,23% 99,77%
Supervisao 0,4% 99,6% 0,37% 99,639%
Quadro Funcional 1,9% 98,1% 0,90% 99,10%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

Carneiro e Ribeiro (2008) e Carvalho-Freitas, SazmAlmeida (2008) destacam que
a estratégia mais citada para evitar custos ematagéio € a de contratar PcDs que acarretam
menor investimento financeiro. Nascimento, DamascenAssis (2008) argumentam que
diversos gestores dizem que a Lei de Cotas sedeatiana tentativa do governo de transferir
para a iniciativa privada o onus das pessoas cditi@ia. A menor insercao de pessoas
com deficiéncia nas empresas aqui pesquisadas lagigea amostra de Instituto Ethos
(2007) talvez possa ser explicada pela menor priolsgglke financeira dessas empresas e pela
consequente maior rejeicao a ideia de investion&ratacdo de pessoas com deficiéncia.

4.1.4 Insercao por Faixa Etaria

Quadro 4: Insercdo por Faixa Etaria

Instituto Ethos (2007)

16-2¢ 25-3¢ 36-4¢ 46-5¢ > BE
Quadro Executiv 0,1% 6,6% 37,5% 39,6% 16,2%
Geréncia 1,5% 23,2% 38,3% 31,4% 5,6%
Supervisdo 2,3% 28,9% 40,8% 25,8% 2,2%
Quadro Funcional 17,6% 37, 7% 25,7% 16,59% 2,5%

Araujo (2009)

16-2¢ 25-3¢ 36-4¢ 46-5¢ > b5t
Quadro Executiv 0,9% 14,04 38,9% 30,3% 15,9%
Geréncii 2,4% 25,4% 36,6% 32,0% 3,6%
Supervisdo 3,1% 32,5% 38,5% 22, 7% 3,2%
Quadro Funcional 21,0% 29,0% 31,0% 16,19% 2,9%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

A insercao por faixa etaria em ambos 0s grupos rdpresas aqui comparados
apresenta diversas semelhancgas, ainda que alguf@@schs possam ser notadas. E muito
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mais comum encontrar pessoas com até 24 anos massas em geral (0,9%) que dentre as
mais lucrativas (0,1%). Provavelmente isso se damwefato de que as empresas mais
consolidadas no mercado procuram para essas peggO8ssionais mais experientes e
qualificados, enquanto que na amostra pesquisadée mstudo a presenca de algumas
empresas familiares foi responsavel pelo relativaenalto registro de executivos com ate 24
anos.

4.2 Percepcéo dos Gestores

Como relatado anteriormente, algumas gquestdessttoinento realizado para a coleta
de dados sao respondidos a partir da percepcagedtmes quanto a diversidade. Entretanto,
nesta pesquisa, solicitou-se que profissionaisidel gerencial e de supervisdo — e nao de
nivel executivo, como em Instituto Ethos (2007 poewiessem essas questdes.

4.2.1 Sobre a Situacao das Mulheres na Empresa

Quando indagados se “Estd adequada a proporcado utfeeres em cada nivel
hierarquico da empresa?”, 0os gerentes e supersisor@m muito mais criticos que os altos
executivos que responderam a pesquisa realizadalp&ituto Ethos (2007). Apesar das
empresas aqui pesquisadas serem mais diversificasiagermos de género, conforme
indicado no Quadro 1, os membros destas empresasragponderam 0 questionario
encontram-se muito mais insatisfeitos com a presdagnulheres no ambiente de trabalho.

Quadro 5: Percepcéo sobre a adequacao da proporgcée mulheres na forga de trabalho

Instituto Ethos (2007)

Sim N&ao N&ao informa
Quadro Executivo 39% 59% 2%
Geréncia 48% 49% 3%
Supervisd 59% 37% 4%
Quadro Funcion 75% 23% 2%

Araujo (2009)

Sim Nac Nao inform:
Quadro Executivo 8% 91% 1%
Geréncia 12% 86% 2%
Supervisao 19% 79% 2%
Quadro Funcional 45% 53% 2%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

Enquanto 39% dos presidentes das 500 maiores easpaeseditam que o quadro
executivo dessas companhias possui uma proporgguada de homens e mulheres, esse
percentual cai para 8% quando os respondenteseséntgs e supervisores de empresas em
geral. Provavelmente a maior presenca de mulherdse eesse segundo grupo e,
principalmente, o menor comprometimento com a tragssa0 de uma imagem positivo da
empresa influenciou nesse resultado.

Essa grande disparidade ndo € encontrada somentelagdo a cargos do nivel
executivo, mas a todos os niveis pesquisados.



Quando perguntados se “A empresa mantém acOesngardivar a participacédo de
mulheres?”, 49% respondentes das empresas em rgeedram que suas empresas nao
realizam tais programas. Dentre as empresas queusemam a amostra da pesquisa do
Instituto Ethos (2007), esse percentual foi de 388cando que as empresas mais lucrativas
desenvolvem mais acdes, ainda que estas se revartamenor insercao efetivamente. Como
a pergunta somente avaliou se a empresa realimaalgc¢édo, sem detalhar a natureza ou
efetividade dessa acdo, pode-se supor que as empress lucrativas desenvolvam mais
acOes estruturadas de inclusdo de menor expressgmando uma énfase no marketing
interno.

Quadro 6: Percepcéao sobre a realizacdo de acbes aanserir mulheres na forca de
trabalho

Instituto Ethos (2007)

Sim N&o N&o informa
Quadro Executivo 48% 49% 3%
Geréncia 53% 45% 2%
Supervisdo 56% 42% 2%
Quadro Funcional 60% 38% 2%

Araujo (2009)

Sim Nao Nao informa
Quadro Executivo 32% 67% 1%
Geréncia 41% 57% 2%
Supervisdo 48% 50% 2%
Quadro Funcional 49% 49% 2%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa
4.2.2 Sobre a Situacao dos Negros na Empresa

Quadro 7: Percepcéo sobre a adequacao da proporcée negros na forca de trabalho

Instituto Ethos (2007)

Sim N&o N&o informa
Quadro Executivo 34% 62% 4%
Geréncia 35% 61% 4%
Supervisd 48% A47% 5%
Quadro Funcion. 64% 33% 4%

Araujo (2009)

Sim Nac N&ao inform:
Quadro Executivo 35% 64% 1%
Geréncia 38% 60% 2%
Supervisdo 46% 52% 2%
Quadro Funcional 70% 28% 2%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

10



O Quadro 7 mostra a resposta dos participantemblasaas pesquisas para a seguinte
questdo: “Esta adequada a proporcdo de negros @anéeel hierdrquico da empresa?”.
Assim como o0 que ocorreu com a percepcao dos gestobre a insercdo de mulheres, apesar
da maior diversidade racial presentes nas empesgaspesquisadas, conforme indicado no
Quadro 2, os membros destas empresas que responaerquestionario encontram-se mais
insatisfeitos com a presenca de mulheres no anebdentrabalho que os que responderam a
pesquisa do Instituto Ethos.

Os respondentes da presente pesquisa relatararsugseempresas realizam menos
acOes para a insercdo dos negros na forca dehoaak as empresas pesquisadas pelos
Instituto Ethos (2007). De forma similar ao resiidtabtido para a perguntada que verificava
a percepcao quanto as acdes para a insercao deresjlimagina-se que as empresas mais
lucrativas possuam programas ou campanhas interel®r divulgadas, ainda que a eficicia
dessas acdes em diversificar racialmente a for¢eadalho seja menor que nas empresas que
compdem a amostra do presente estudo.

Quadro 8: Percepcéo sobre a realizagéo de acbes aanserir negros na forca de
trabalho

Instituto Ethos (2007)

Sim N&ao N&ao informa
Quadro Executivo 35% 61% 4%
Geréncia 36% 60% 4%
Supervisdo 39% 56% 5%
Quadro Funcional 44% 52% 4%

Araujo (2009)

Sim Nao N&ao informa
Quadro Executivo 15% 82% 3%
Geréncia 19% 79% 2%
Supervisao 21% 76% 3%
Quadro Funcional 42% 55% 3%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

E possivel também que os gestores que participdarpesquisa conduzida pelo
Instituto Ethos (2007) tenham superestimado a @g@ratia das acbes realizadas pelas
empresas que representam.

4.2.3 Sobre a Situacao das Pessoas com mais dentisa

A percepcao dos gerentes e supervisores quansei@#v de pessoas com mais de 45
anos também é abordada no instrumento utilizadeesquisa. A pergunta “Esta adequada a
propor¢cdo das Pessoas com mais de 45 anos em is@iidhierarquico da empresa?” foi
respondida com ampla aprovacdo em ambas as pesquisgue se refere a cargos executivos
e de geréncia. Esta informacdo € coerente com aniatdo de que a maioria das
organizacdes tende a posicionar profissionais mgierientes em tais funcdes, devido aos
beneficios que a maturidade traz para o desempg@nfissional.

Entretanto, os respondentes desta pesquisa searaostmenos satisfeitos com a
propor¢do de pessoas com mais de 45 anos em adegsspervisao, e especialmente no
quadro funcional geral. A maioria (51%) dos resmtes esta insatisfeito com a proporcéo
das pessoas com mais de 45 anos no quadro funciomabarado com 14% de insatisfeitos
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entre os gestores que compuseram a amostra daigzesqalizada pelo Instituto Ethos
(2007).

Quadro 9: Percepcéo sobre a adequacao da proporcée pessoas com mais de 45 anos
na forca de trabalho

Instituto Ethos (2007)

Sim N&o N&o informa
Quadro Executivo 93% 5% 2%
Geréncia 93% 5% 2%
Supervisé 86% 11% 3%
Quadro Funcion 84% 14% 2%

Araujo (2009)

Sim Nac N&ao inform:
Quadro Executivo 96% 2% 2%
Geréncia 94% 4% 2%
Supervisao 65% 34% 1%
Quadro Funcional 48% 51% 1%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa

Segundo a parcepcdo dos respondentes, as acGesvpdwras da insercdo de
profissionais com mais de 45 anos sdao as menosnm@m se tratando de estimulo a
dimensdes da diversidade. Se na pesquisa reajiodnstituto Ethos cerca de metade dos
respondentes afirmaram que as empresas nas gal@ham realizam acdes de insercéo
dessas pessoas, 0 mesmo nao ocorre com 0sS resgendar compdem a amostra desta
pesquisa. Apenas 14% dos respondentes acreditanesyas acOes sdo realizadas pelas
empresas das quais sao funcionarios.

Quadro 10: Percepcéo sobre a realizacéo de acbesgaserir pessoas com mais de 45
anos na forca de trabalho

Instituto Ethos (2007)

Sim N&ao N&ao informa
Quadro Executivo 50% 48% 2%
Geréncia 50% 48% 2%
Supervisdo 48% 50% 2%
Quadro Funcional 49% 49% 2%

Araujo (2009)

Sim Nao N&ao informa
Quadro Executivo 14% 84% 2%
Geréncia 15% 83% 2%
Supervisdo 18% 81% 1%
Quadro Funcional 35% 64% 1%

Fonte: Instituto Ethos (2007) e Dados da Pesquisa
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5 Conclusdes

Com este estudo objetivou-se verificar o perfil dgrafico de empresas brasileiras
segundo dados dos respectivos departamentos desBeddumanos e da percepcédo de
pessoas em posicdo de supervisdo e geréncia. Coijptve especifico, objetivou-se
comparar os resultados a pesquisa equivalentgadalpelo Instituto Ethos (2007) e verificar
quais seriam as diferencas apresentadas em amaamsisas.

Observou-se que o quadro executivo, ha uma siadde no percentual de cargos
ocupados por mulheres nas maiores empresas (INSDTETHOS, 2007) e nas empresas
em geral. No entanto, percebeu-se uma diferencatasdial em relagdo as posicdes de
geréncia: as mulheres se encontram mais presantesn@resas em geral que naquelas que
compuseram a amostra da pesquisa do Instituto E2003)

Quanto aos negros, o baixo indice proporcionahsgercdo de negros se repete nos
diferentes niveis hierarquicos, ainda que a cagé&at de negros em empresas em geral seja
um pouco mais elevada que a encontrada nas maiogggsas do pais.

Verificou-se também que as empresas que compdemmasta desta pesquisa
possuem maior diversidade racial, de género quelaglistadas entre as 500 maiores do
pais.

Enquanto mulheres e negros se encontram mais [Ess@as empresas Cujos
funcionéarios responderam esta pesquisa, 0 mesm@aw®ser dito com relacdo as pessoas
com deficiéncia. Em todos os niveis hierarquicapeeialmente nos quadros executivo e
funcional, h& proporcionalmente uma quantidade enoienor de pessoas com deficiéncia
inseridas no ambiente profissional. A menor inserg@ pessoas com deficiéncia nas
empresas aqui pesquisadas em relagcdo a amostrstdetd Ethos (2007) talvez possa ser
explicada pela menor prosperidade financeira dessgwesas e pela consequente maior
rejeicdo a ideia de investir na contratacédo deoasssom deficiéncia.

Um dado interessante é o fato de que apesar dagsaspue compdem a amostra
desta pesquisa serem mais diversificadas em tedmg&nero, 0s membros destas empresas
que responderam ao questionario encontram-se mMuate insatisfeitos com a presenca de
mulheres no ambiente de trabalho. Provavelmente @ado pode ser justificado por um
maior grau de exigéncia presente na avaliagcaolugms\asores e gerentes.

Nesta pesquisa, quando perguntados se “A empresgmacdes para incentivar a
participacdo de mulheres?”, 49% respondentes d@sesas em geral revelaram que suas
empresas nao realizam tais programas. Dentre asesaspque compuseram a amostra da
pesquisa do Instituto Ethos (2007), esse percertiiale 38%. Este dado sugere que as
empresas mais lucrativas desenvolvem mais acOeset&rio, dados fornecidos pelo
Departamento de Recursos Humanos das empresaamegeé as acoes das empresas mais
lucrativas se revertem em menor insercao efetivéanen

Uma vez que a pergunta indicada no paragrafo antssimente avaliou se a empresa
realiza alguma acéo, sem detalha-la qualitativamede-se sugerir que as empresas mais
lucrativas desenvolvam mais ac¢bes estruturadasenttids de desenvolver uma melhor
imagem social interna. O mesmo ocorre com acéao mpegeos. Acredita-se que em futuras
pesquisas seria interessantes detalhar a natuaszacdes praticadas em ambos 0s grupos de
empresas.

Com relacdo a insercdo de pessoas com deficiémuia;se que as empresas menos
lucrativas sdo menos diversificadas. Provavelmesde dado apresenta ligacdo com o fato de
que a insercdo de pessoas com deficiéncia estdanteraente associada a investimentos
financeiros estruturas em programas de computaalmpas, assentos especiais, maquinas de
escrever em braile, por exemplo.
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Recomenda-se que novas pesquisas sejam realizadas @lois anos com amostras
equivalentes a escolhida para este estudo. Istoifpéga uma comparacgéo longitudinal com as
pesquisas realizadas pelo Instituto Ethos (2007std forma, poder-se-ia obter um
conhecimento a respeito das tendéncias de insed@@penas nas maiores empresas, mas
também nas empresas em geral.

A principal limitagcdo da presente pesquisa é o & que sua amostra foi composta
por empresas apenas do estado de Sao Paulo. Relzeseeigue pesquisas futuras sejam
realizadas com amostras que abranjam outros est@ddato de se ter utilizado apenas
calculos percentuais e nao técnicas estatisticessofisticadas se deve ao objetivo inicial de
comparar os resultados com a pesquisa realizaddnsituto Ethos (2007). Foram repetidos
0S mesmos procedimentos de analises dos itensordea fa permitir a comparacao.
Entretanto, tratamentos estatisticos mais softicacomo a formacdo de clusters de
respondentes serdo explorados em artigos futubosinpa questao de restricdo de espaco.

6 Bibliografia

BRASIL. Decreto n. 3298 de 20 de dezembro de 1999. Regulamenta a LeiBB3,7
consolida as normas de protecéo e da outras prmiadg 1999.

CARNEIRO, R.; RIBEIRO, A. R. A Inclusdo Indesajades Empresas Brasileiras face a
Leide Cotas para Pessoas Com Deficiéncia. Encdwiual da Associacdo Nacional de Pos
Graduacao e Pesquisa em Administracdo. Anais Blet$... XXXII EnANPAD , Rio de
Janeiro, 2008.

CARVALHO-FREITAS, M. N.; SUZANO, J. C.; ALMEIDA, LA. D. Atitudes dos Gestores
no Setor de Servicos frente a Insercado de Pessoa®eficiéncia como Clientes Potenciais.
Encontro Anual da Associacdo Nacional de Pés GEdua Pesquisa em Administracao.
Anais Eletronicos. XXXl EnANPAD , Rio de Janeiro, 2008.

COX Jr, T.Cultural diversity in organizations: theory, research & practice. San Francisco:
Berrett Koehler, 1993.

DASS, P.; PARKER, B.Strategies for managing human resource diversity from
resistance to learning.v. 13, n. 2, 1999, p. 68-80.

GILBERT, J. A.; STEAD, B. A.; IVANCEVICH, J. MDiversity management a new
organizational paradigm. Journal of business ethic2l, n. 1, 1999, p. 61-76.

GOMEZ-MEJIA, L. R.; BALKIN, D. B.; CARDY, R. L.Managing human resourcesNew
Jersey: Prentice-Hall, 1998.

HANASHIRO, D. M. M. Convivendo com a Diversidadel@wal. In: HANASHIRO, Darcy
Mitiko Mori; TEIXEIRA, Maria Luisa Mendes; ZACCARHLU, Laura MenegonGestao do
Fator Humano: Uma Visdo baseada em Stakeholders. Sdo Paulv&ap. 45-76, 2007.

INSTITUTO ETHOS,Perfil social, racial e de género das 500 maiorempresas do Brasil
e suas ac¢0Oes afirmativassao Paulo, 2007

JACKSON, S. E.; RUDERMAN, M. NDiversity in work teams. Washington: American
Psychological Association, 2000.

JEHN, Karen; NORTHCRAFT, Gregory; NEALE, Margarahy differences make a
difference: a field study of diversity, conflict, nd performance in workgroups.
Administrative Science Quarterly, v.44, p.741-763, 1999.

KALLEN, Horace M.Demaocracy versus the Melting PotNew York: Arno Press, 1996.
LODEN, Marylin; ROSENER, Judy BNorkforce America! EUA: McGraw-Hill, 1991.

14



MEYERSON, D. E.; FLETCHER, J.K. A modest manife&to shattering the Glass Ceiling.
In: Harvard Business Review on Managing Diversity Boston: Harvard Business School
Press, 2002.

MOR BARAK, Michalle. Managing Diversity: toward a globally inclusive workplace.
SAGE Publications, 2005.

MEYERS, Aaron. O valor da diversidade racial napesasEstudos Afro-Asiaticos v. 25,
n. 3, 2003, p. 483-515.

NASCIMENTO, L. C.; DAMASCENO, G. J. B.; ASSIS, L. Mercado de trabalho para
pessoas com deficiéncia em Betim/MBncontro Anual da Associacdo Nacional de Pos
Graduacao e Pesquisa em Administracdo. Anais Blet$... XXXII EnANPAD , Rio de
Janeiro, 2008.

NKOMO, S. M. Identities and the complexity of disgy. In: JACKSON, S. E,;
RUDERMAN, M. N. Diversity in work teams. EUA: American Psychological Association,
2002.

PIZA, E. O Teto de Vidro ou O Céu nao € o Limite: BENTO, M.A.S. (org).Acao
Afirmativa e diversidade no trabalho. Desafios e Possibilidades. Sdo Paulo: Casa do
Psicologo, 2000.

PROUDFORD, K. L.; KNOME, S. Race and Ethnicy in @ngations. In: KONRAD, A. M,;
PRASAD, P.; PRINGLE, Handbook of workplace diversity. London: Sage, 2006.

RAGINS, B. R.; TOWNSEND, B.; MATTIS, M. Gender gap the executive suite: CEO’s
and female executives report on breaking the gtaskng. Academy of Management
Executive v.11, n.1, 1999, p. 28-42.

SVYANTEK, D.J.; BOTT, J. Received wisdom and thé&atienship between diversity and
organizational performanc@rganizational Analysis, v.12, n.3. 2004, p.295-317.

THOMPSON, D. E.; GOOLER, L. E. Capitalizing on tlhenefits of diversity through
workteams. In: Kossek, E.E.; Lobel, Managing diversity.: Human resources strategies for
transforming the workplace. Cambridge: BlackwelsBess, 1996.

THOMAS Jr., R. R. A diversidade e as organizacdesfuduro. In: HESSELBEIN, F.;
GOLDSMITH, M.; BECKHARD, R.A organizacgéo do futura Sao Paulo: Futura, 2000.

THOMAS, Jr., R. R. Gestéo da diversidade: utilizand talentos da nova forca de trabalho.
In: COHEN, A. R.MBA curso pratico: administracao, lices dos especialistas das megho
escolas de negocios — praticas e estratégias idararlorganizacdes para o sucesso. Rio de
Janeiro: Campus, 1999.

TRIANDIS, Harry C. A theoretical framework for ttetudy of diversity. In: JACKSON, S.
E.;, RUDERMAN, M. N. Diversity in work teams. EUA: American Psychological
Association, 2002.

TSUI, Anne S.; EGAN, Terri D.; XIN, Katherine R. \&@rsity in organizations: lessons from
demographic research. In. CHEMERS, M. M.; OSKAMB,0STANZO, M. A.Diversity
in Organizations. Thousand Oaks: Sage Publications, 1995.

VILAS-BOAS, Renata MaltaAc¢bes Afirmativas e o Principio da Igualdade Rio de
Janeiro: América Juridica, 2003.

15



