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GESTAO DA DIVERSIDADE NAS OBGANIZA(;C)ES BRASILEIRAS:
UM ESTUDO DE GENERO E RACA

RESUMO

O objetivo do trabalho consistiu em verificar, nas 30 maiores empresas brasileiras, como a
diversidade tem sido tratada, realizando uma reflexdo sobre questdes de género e raga, no que
tange ao trabalho da mulher e do negro na ocupacao de cargos de chefia e maior escaldo nas
empresas. No Brasil, nota-se uma tratativa artificial ao tema, no que diz respeito ao lado humano
da aplicacdo da diversidade nas organiza¢Ges (THOMAS, 1996). Metodologicamente, fez-se
necessario a andlise documental do Balan¢o Social das maiores empresas nacionais ou que
atuam no Brasil, na tratativa do tema diversidade. Foram selecionados no site oficial das 30
maiores empresas, com base na Revista Exame — Maiores e Melhores, ano base 2013, o Balango
Social dos anos de 2011 a 2013. O estudo da evolucdo do percentual de mulheres e negros em
cargos de chefia foi feito por meio de célculos da estatistica descritiva: divisdo da amostra em
quartis e calculo da média. Pode-se observar uma ténue variacao entre 0s percentuais ao longo
dos anos estudados, o que ndo alterou significativamente as posi¢des ocupadas por mulheres e
negros em cargos de chefia nas empresas da amostra, evidenciando que este assunto ainda é
tratado de forma pouco enfatizada.

Palavras-chave: Diversidade. Género. Raca.

ABSTRACT

The aim of this study was to verify, in the 30 largest Brazilian companies, how diversity has
been treated by performing a reflection on gender and race issues, due to to the work of women
and black in the occupation of management positions and higher level in business. In Brazil,
the approach to this issue has beenartificial, specially related to the human hand applying the
diversity in organizations (THOMAS, 1996). Methodologicaly it was necessary the documental
analysis based on the Social Report of the biggest national companies operating in Brazil
aboutdiversity issue. The Social Report from the 2011 to 2013 were selected on the official
website of the 30 largest companies, based in Exame Magazine - Biggest and Best, base year
2013. The study of the percentage evolution of women and blacks in senior positions was made
by descriptive statistics: splitting into quartiles and averaging. We can observe a slight variation
in the percentages over the years studied, which did not significantly alter the positions
occupied by women and blacks in senior positions in the sample companies, showing that this
issue is still little stressed.
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1 INTRODUCAO

A diversidade aparentemente aponta para campos opostos nas organizagdes, num extremo a
ideia de igualdade entre os individuos e no outro a ideia de que ha caracteristicas e valores
especificos que diferem alguns grupos dos demais. Segundo Thomas (1996), gerir a diversidade
cultural, consiste em apresentar uma percepcao holistica para obter um contexto organizacional
capaz de otimizar o alcance dos objetivos empresariais. Na mesma linha Cox (1994), afirma que
a administracdo da diversidade cultural, consiste no planejamento e execucdo de praticas
organizacionais com o0 intuito de maximizar a diversidade e reduzir as desvantagens
identificadas.

No estudo de Cardoso et al. (2007) observou-se que ao gerir a diversidade é possivel contribuir
para a otimizacdo dos objetivos empresariais, a medida que ndo ha discriminacdo de género,
nacionalidade e idade no ambiente empresarial. Alves, Galedo-Silva (2004) ressaltam que Cox
e Blake (1991) foram os primeiros a defenderem as vantagens da gestdo da diversidade sob a
perspectiva do desempenho econdmico, com base em alguns alicerces: i) redugdo dos custos
com turnover e absenteismo; ii) atracdo de funcionarios talentosos para a empresa; iii)
sensibilizagdo para as novas culturas que formam o mercado; iv) aumento da criatividade e da
inovacdo na empresa; v) aumento da capacidade de resolucao de problemas; e vi) aumento da
flexibilidade do sistema administrativo.

Para Munanga (1996) e Soares (2000), no Brasil, além dos pontos destacados acima, um dos
maiores problemas ao implantar a diversidade ¢é a tratativa do “mito da democracia racial
brasileira” em que discutem que o Brasil ¢ um pais que possui harmonia no que concerne a
convivéncia entre brancos, negros e indios. Carvalho e Trevisan (2000) em seu estudo afirmam
que para reduzir estes conflitos € necessario que as organizacfes tenham consciéncia desta
diversidade cultural, pressupondo que esta postura favorece ao respeito, e consequentemete
relacbes de trabalhos flexiveis e inovadores, que indiretamente contribuem para o
desenvolvimento das entidades.

Portanto a questao de pesquisa que orienta este estudo é: como a gestao da diversidade tem sido
tratada no ambiente corporativo nas perspectivas de género e raca, quando estes ocupam cargos
de chefia e de maior escaldo? O objetivo da pesquisa € investigar como a gestdo da diversidade
tem sido tratada no ambiente corporativo nas perspectivas de género e raga, quando estes
ocupam cargos de chefia e de maior escaléo.

Justifica-se a importancia cientifica deste estudo considerando que empresas que fazem uma boa
gestdo de recursos humanos, valorizam este ativo e agregam valor a ele, possibilitam maior
desenvolvimento empresarial e desmistificam as questdes negativas de género e raca (BRASIL;
PEREIRA; MACHADO, 2009). Entende-se que a gestdo da diversidade é uma ferramenta de
grande importancia na empresa, pois valoriza e promove o bem-estar ao colaborador, além de
reter talentos e favorecer o sucesso organizacional.

No Brasil, a importancia de tratar a diversidade como um tema decisivo para o desempenho
organizacional é cada vez mais evidente. Nas relagdes com parceiros de negdcio, consumidores
e sociedade a adocédo da diversidade agrega valor a imagem da empresa, por demonstrar que
esta assume sua misséo social e que atende as demandas da sociedade. Logo, a diversidade
representa um dos fundamentos da cidadania, a medida em que as pessoas podem agir segundo
suas particularidades e valores individuais (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Constata-se também que a mulher vem ocupando espa¢o maior no mercado de trabalho dia apos
dia. No entanto, sera que a valorizacao deste trabalho esta sendo feito em conformidade com o
trabalho executado pelo homem, em questdes salariais e de ascengdo a carreira? A mesma
questdo se aplica aos negros, serd que as empresas brasileiras gerem a questdo da diversidade
de cor e raga? A adesdo de homens e mulheres negras no ambiente corporativo das empresas
tem sido feito levando em consideracéo a capacidade intelectual destes individuos? Qual papel
0 negro vem ocupando em cargos de geréncia e chefia nas grandes organizacdes brasileiras? A
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luz dessas indagacOes, destaca-se a importancia da realizacao deste estudo, tendo em vista que,
0 mesmo busca contribuir para o entendimento da diversidade no &mbito organizacional, nos
aspectos relativos a género e raca, possibilitando posicionamento critico a partir das discussoes
aqui estabelecidas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo da diversidade e suas diferentes formas

Segundo Fleury (2000, p. 20), autora do pioneira do trabalho académico sobre a gestdo da
diversidade no Brasil, “hé diversos aspectos a serem considerados ao se pensar no significado
de diversidade: idade, sexo, grau de instrucao, etnia, religido, origem, raga ¢ lingua”. Entende-
se diversidade como “um mix de pessoas com diferentes identidades interagindo em um Unico
sistema social”.

Para que a gestao da diversidade possa ser eficaz e funcione como um instrumento de agregacao
de valor nas empresas, os talentos e a qualificacdo profissional devem ser valorizados. Na
gestdo, a diversidade das empresas devem verificar qual nivel maximiza a troca de experiéncias
entre os diferentes colaboradores, garantindo a inovacéo e a criatividade (CARDOSO et al.,
2007).

Barbosa (2001, p.41) complementa, enfatizando que a diversidade “aumenta a capacidade de
inovar das organizacOes, agrega valor a produtos e servicos perante o consumidor, permite um
melhor conhecimento mercadoldgico, pois traz para o interior das empresas as diferencas
étnicas, regionais, raciais, religiosas e de capacidade fisica existentes entre os consumidores”.
Dessa forma, observa-se que a diversidade na forca de trabalho, para muitas empresas, além de
ser um compromisso ético € um caminho para a competitividade. Por este motivo os
investimentos na atracdo, manutencédo e o incentivo a contratacdo de uma mao de obra cada vez
mais diversificada tem aumentado.

Hoje a definicdo de diversidade ndo esta limitada apenas a questdes de raca e género, esta
ampliada, tratando questdes como: estilo de trabalho, condigéo socioeconémica, nacionalidade,
ascendéncia, idade, estado civil, condi¢des de saude, deficiéncia fisica ou mental, orientacdo
sexual, etc.. Além disso, as empresas tem se tornado mais inclusivas na criacdo de ambientes
de trabalho mais receptivos aos trabalhadores antes discriminados, estigmatizados ou
marginalizados.

Segundo o manual da diversidade do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social
(2002, p. 22) “ao estimular a diversidade e atuar contra a descriminacgdo, a empresa esta
fortalecendo o respeito matuo entre as pessoas, 0 reconhecimento de suas particularidades e o
estimulo a sua criatividade e cooperagao”.

Os diferentes grupos gue gerem o conceito de gestdo da diversidade no mercado de trabalho,
nasceu nos Estados Unidos com a promulgacdo do Affirmative Action no final da década de 60,
como resposta a discrimingdo racial, incluem mulheres, negros, hispanicos, asiaticos e
finalmente os deficientes fisicos que foram inclusos a partir de 1991 (CARDOSO et al., 2007).
Portando, a diversidade de culturas deve ser observada, por favorecer a troca de conhecimento
entre as diferentes pessoas da organizacdo, contribuindo para um indice maior de inovacao
devido a multiplicidade de ideias (CARDOSO et al., 2007).

2.2 Diversidade do ponto de vista do género feminino - mulheres

Desde o processo de Revolugdo Industrial na Europa, devido a escassez de mao de obra
masculina, no po6s-guerra, o trabalho feminino teve ascencdo e passou a ter uma dimenséo
diferente da que até ent&o prevalecia, o trabalho fora do ambiente doméstico. Porém, até o
século passado as mulheres ndo tinham nenhum privilégio nas posi¢cbes que ocupavam na
industria e comércio. A guerra propiciou experiéncias relativas a liberdade e responsabilidade



para a mulher, e possibilitou que esta passasse a manusear técnicas e instrumentos até entdo
desconhecidos (BETIOL, 2000).

No Brasil, desde a década de 70, é notavel o crescimento da participacdo feminina no mercado
de trabalho. Brasil, Pereira e Machado (2009) relatam que hoje as mulheres conquistaram seu
espaco no mercado de trabalho, todavia, ainda € questionavel sua atuacdo nos niveis mais altos
das organizagoes.

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2013), o crescimento
relativo ao género feminino na populacdo economicamente ativa € perceptivel. Em 2000 as
mulheres correspondiam a 35,4% do total de trabalhadores. Em 2010, as mulheres que
trabalhavam, ja representavam 43,9% do total da populacdo economicamente ativa, um
aumento de 24% na ultima década. Em 2013 o indice se mantém sem grandes variacfes em
43,5%. Desta forma, é oportuno verificar se no &mbito empresarial esta evolucéo se aplica.
Nos dias de hoje observa-se a elevacdo do nimero de mulheres no ambiente corporativo, nas
areas administrativas das empresas e em posicdes de geréncia e chefia. Mas o universo
empresarial € fortemente marcado pela dominagdo masculina. Entretanto, poucas chegam a
cargos de grande escaldo nas organizages, estas sdo minoria, quando comparado a ocupagao
masculina nestes mesmos cargos.

Isto posto, a mulher esta passando por um processo de emancipagéo ao longo dos tempos, em que
tenta provar de forma gradativa seu poténcial e valor, minimizando as diferencas culturais de
género, recebidas como heranga de tempos passados, quando comparada ao homem no ambiente
laboral. Giddens (2002) esclarece que a natureza emancipatoria, estda na capacidade de
individuos ou grupos desenvolverem suas potencialidades dentro dos quadros das limitagdes
sociais.

Segundo o estudo de Brunstein e Jaime (2009), as mulheres que assumem cargos mais elevados
tendem a apresentar comportamentos gerenciais mais rigidos, comparativamente aos homens.
Aparentemente se mascunalizando para chegarem aonde estdo. Dessa forma, sua participa¢do na
organizacdo em muitos casos € ate maior que a dos homens para arcar com as desigualdade de género
existente.

Assim, a luta feminina é para extinguir a dificuldade de ascensdo profissional, derrubar as
barreiras que blogueiam a promoc¢do das mulheres a niveis superiores de hierarquia nas
organizagdes, fendmeno conhecido pela expressdo, teto de vidro (do inglés glass ceiling).
(MORRISON; VON GLINOW, 1990; STEIL, 1997). O conceito de teto de vidro, introduzido
na década de 80 nos EUA, pode ser definido como uma barreira que, de tao sutil, € transparente,
mas suficientemente forte para impossibilitar a ascensdo de mulheres a niveis mais altos na
hierarquia organizacional (CALIL, 2007).

2.2 Diversidade do ponto de vista de raga — negros

Estudos levavam a crer a supremacia da raga branca sobre as demais, principalmente a negra.
Tais investigacdes suscitaram a origem do chamado racismo cientifico, onde as sociedades que
haviam sido colonizadas pelos europeus, e que agora tinham um enorme contingente de pessoas
negras em seu territorio, introduziram politicas institucionais que, apesar de aparentemente
opostas, tinham como objetivo: preservar sua populacdo das influéncias negativas da
inferioridade da raga negra (XAVIER; XAVIER, 2009).

As ideias da supremacia branca e da melhoria da raga negra por meio do embranquecimento,
miscigenacgdo, permeiam 0 imaginario coletivo brasileiro, direcionam comportamentos e
atitudes, perpetuam e reproduzem a desigualdade racial no pais, até os dias atuais (XAVIER;
XAVIER, 2009). Freyre (2002), em sua obra Casa grande e senzala, década de 30, teve papel
fundamental na superagdo do paradigma do racismo cientifico e teorias embasadoras da politica
eugenista adotada pelo Brasil no final do século XIX e inicio do seculo XX.



Segundo Xavier e Xavier (2009, p. 59) “Freyre se preocupou, entdo, em desmanchar a visao
determinista acerca da miscigenacao e dos seus supostos efeitos negativos, atribuindo a fatores
econdmicos e sociais, tais como a escravidao, a monocultura, a alimentacdo, dentre outros, 0s
males que afligiam grande parte da populagdo brasileira”.

Ainda sobre o tema da discriminacéo racial e desigualdade entre brancos e negros, estudos do
final da década de 70 e inicio da década de 80, mostram que o problema ndo se resume apenas
a questdo de classe social, mas sim de discriminacdo racial, o que impossibilita ao negro a
integracdo social no exercicio pleno da sua cidadania, criando barreiras de ascensdo
(HASENBALG, 1979).

Quando abordadado o assunto diversidade no contexto de ragca nas organizagOes brasileiras,
segundo Rosa (2014) ainda é dada pouca atencdo a esta tematica, sobretudo pelo fato dos
brasileiros se sentirem reservados ao discutirem este assunto, em decorréncia do pais ainda ndo
ter resolvido estas questdes.

Quanto a faixa salarial, segundo o Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos Sécio-
Econdmicos (DIEESE, 1999) o “Mapa da Populacdo Negra no Mercado de Trabalho” mostrou
que 0s negros recebem salarios menores que 0s ndo-negros, ocupam a maior parte dos postos
de trabalho precarios, estdo mais sujeitos ao desemprego e mais distantes dos cargos de chefia.
A pesquisa foi realizada em seis regides metropolitanas brasileiras e constatou que a taxa de
desemprego entre 0s negros, em relacdo aos ndo-negros, chega a ser 45% maior em Salvador e
41% maior em S&o Paulo. Ainda segundo a pesquisa, do total de negros empregados, apenas
8,7% ocupam postos de direcdo e planejamento comparado a proporcdo de 18% entre 0s
brancos.

Segundo a Pesquisa de Emprego e Desemprego (DIEESE, 2013) no biénio de 2011-2012,
notou-se um crescimento da populacdo negra no mercado de trabalho nas regides
metropolitanas, porém ainda alvo de grande discriminagdo. A pesquisa mostra que mesmo com
a reducdo da desigualdade ao longo das décadas, ainda sdo bastante distintas as condi¢des de
trabalho entre negros e n&o negros.

Nota-se 0 aumento da ocupacdo do negro nos setores de servicos e comércio, porém a grande
concentracdo € nos setores da construcao civil e nos servicos domésticos, onde a qualificacdo
profissional é menos exigida, os rendimentos sdo menores e as relaces de trabalho sdo mais
precarias e menos valorizadas. No total das regifes metropolitanas, 19,2% das mulheres negras
estdo na ocupacdo doméstica, comparado a 10,6% das mulheres ndo negras, uma diferenca de
8,6% percentuais (DIEESE, 2013).

Contudo, nada obstante a reducéo das taxas de desemprego em todas as regides estudadas, ndo
foi alterada a incidéncia acentuada de desemprego entre 0s negros. Além disso, o crescimento da
remuneracdo real dos negros em quase todas as regifes estudadas, ainda é inferior a dos nédo
negros. Na regido metropolitana de Sdo Paulo, por exemplo, os negros trabalham 1 hora a mais
na jornada média de 42 horas semanais e o rendimento mensal é de apenas 63,9% do recebido
pelos n&o negros.

Outra evidéncia que dimensiona a desigualdade dos rendimentos entre negros e ndo negros € a
analise dos rendimentos médios por horas trabalhadas. No biénio 2011-2012, em Salvador e
Sé&o Paulo o valor da hora trabalhada correspondia a 59,9% e 61,1% do valor recebido pelos
nédo negros (DIEESE, 2013).

3 METODOLOGIA

Foi avaliada a participacdo feminina e dos negros em cargos de chefia nas companhias
brasileiras ou companhias instaladas no Brasil, a partir da analise do Balango Social (BS) e
Relatérios Anuais (RA) das 30 maiores empresas, segundo a Revista Exame — Maiores e
Melhores de 2013.



Contextualizando, o0 BS é uma ferramenta que evidencia os recursos humanos. E o
demonstrativo contabil com vertente de sustentabilidade que informa a sociedade sobre as acdes
sociais das empresas. Teve origem na Franca em 1977, devido a exigéncia dos trabalhadores de
que as empresas na qual trabalhavam prestassem contas dos seus feitos econémicos e sociais
(TINOCO, 2001).

O Instituto Brasileiro de Analises Sociais e Econdmicas (IBASE) fundado em 1981, criou um
modelo préprio de publicacdo BS para facilitar a medicéo entre sociedade e empresas, dando
aos stakeholder poder de controle social. Este modelo tem sido adotado pelas empresas
brasileiras que publicam as informacdes do BS.

Para a coleta dos dados, foi acessado os sites das 30 empresas selecionadas que publicaram o
BS nos anos de 2011 a 2013. A pesquisa delimitou-se aos anos 2011 a 2013, tendo em vista
que as informacdes do ano de 2014 ndo estavam disponiveis nos sitios eletrénicos. Para as
empresas selecionadas, foram coletados os dados referentes ao quadro de pessoal que trata a
diversidade: numero total de empregados, total de homens, total de mulheres e total de negros.
Também foram coletados os percentuais de mulheres e negros em posicdo de chefia. Como
amostra final, obteve-se as empresas evidenciadas na Tabela 1.

Tabela 1 — Amostra final

NOME | SETORECONOMIA | SEDE
BRF - Brasil Foods S/A Alimentos Brasil
Copel - Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica Brasil
Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica Brasil
Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital Brasil
Lojas Renner S/A Varejo Brasil
Tractebel Energia S/A Energia Elétrica Brasil
Petrobras Petrdleo Brasileiro S.A Energia Brasil
Itad Unibanco Banco Mdltiplo S/A Finangas Brasil
Banco Bradesco S/A Financas Brasil
Banco do Brasil S/A Financas Brasil
Itaipu Binacional Elétrico Brasil
Amaggi Exportacéo e Importagéo Ltda Atacado Brasil
Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica Brasil
Caramuru Alimentos S/A Alimentos Brasil
Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria Aeroportudrio Brasil
Celg Distribuicdo S/A Energia Elétrica Brasil
Eletrobras Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica Brasil
Oi Mével S/A Telefonia Brasil
Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica Brasil
Paranapanema S/A Siderurgia e Metalurgia Brasil
Suzano Papel e Celulose S/A Celulose Brasil
Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica Brasil
Companhia Hidro Elétrica do Sao Francisco - Chesf Energia Elétrica Brasil
Companhia Energética de Pernambuco — Celp Energia Elétrica Brasil
Companhia Energética do Ceard — Coelce Energia Elétrica Brasil
Cielo S/A Servicos Brasil
Natura Cosméticos S/A Cosméticos Brasil
Multiplus S/A Servicos Brasil
Cia Hering IndUstria Téxtil Brasil
Neoenergia S/A Energia Elétrica Brasil

Fonte: dados da pesquisa.

Observou-se que varias empresas da amostra ndo divulgam dados sobre a populagdo negra e
suas ocupac0es funcionais, o que nao permite ter o levantamento dos percentuais de ocupagéo
e nimero de negros em cargos de chefia para esta amostra. Outro critério de exclusdo na



definicdo da amostra, foram companhias sediadas na América Latina e que possuiam atuacéo
no Brasil.

Verificou-se que a maioria das empresas pesquisadas ja adotam o modelo do IBASE para a
publicacdo do BS, e vérias divulgam os dados sociais nos RA, ndo seguindo um padrdo ou
modelo de divulgacdo das informacdes, o que dificultou a coleta de dados. Para algumas das
empresas, a inconstancia na divulgacdo das informacdes nos anos estudados, dificultou a
analise da evolucdo da participacdo das mulheres e negros em cargos de chefia, as
informagdes ndo estavam disponiveis em todos 0s anos.

Tal fato justifica-se em funcédo da publicacdo do BS néo ter obrigatoriedade. Salienta-se que esta
pratica vem sendo dissiminada gradativamente quando as empresas percebem os beneficios da
divulgacdo dos seus nimeros e quadro funcional, quando da interatividade e do relacionamento
com investidores e com a sociedade.

Para a andlise da evolucdo das mulheres e dos negros em cargos de chefia, das empresas
selecionadas, utilizou-se estatistica descritiva: calculo da média, mediana e divisdo da amostra
em quartis.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Indicadores sociais internos

Quanto aos indicadores sociais internos — abertura do quadro funcional — observa-se pela Tabela
2, que 0 maior numero de integrantes das organizagdes analisadas, referem-se as pessoas brancas.
A mulher vem conquistando um avan¢o no quadro de posi¢Ges administrativas, porém ha
limitacdo no numero de mulheres em cargos de chefia.

Tabela 2 — Colaboradores por género nos anos de 2011, 2012 e 2013

2011 2012 2013
Cargos de Cargos de Cargos de
EMPRESAS N.° Empregados Chefiaem N.° Empregados Chefiaem N.° Empregados Chefiaem
% % %

Em;-r?;; dos Mulheres g?]?f?: Mulheres Em;-r?ga; dos Mulheres g?]regfti): Mulheres Em;-r(()etgaz; dos Mulheres gigf?: Mulheres
BRF 117.209 46.041 2.846 18,74 109.894 44.034 17,63 110.138 43251 2.508 19,90
Copel 9.545 1.972 18,80 9.627 2.068 19,60 8.815 1.906 18,60
Celesc 3.674 657 22 3.550 613 24,18 3030 473 24,50
Weg 20.917 5.521 5 22.323 4.962 5 23.798 5.529 5
Renner 14.035 10.112 962 52,20 14.881 10.767 1.130 54 15.317 10938 1.178 56
Tractebel 1.084 139 118 3,70 1.082 150 114 0 1.125 162 122 0
Petrobras 81.918 13.860 14,40 85.065 14.536 15 86.108 14.377 15,40
Itati Unibanco 108.392 62.544 15814 42,35 91.037 53.726  13.597 54,47 88.910 52.993 14.126 50,78
Bradesco 104.684 51.266 47,30 103.385 51.013 47,50 100.489 49.781 48,00
E?:scl? do 113810  46.878 34.533 3480 114182  47.204 35972 35,30 112216 46580 35.972 35,16
g?r:‘;‘éional 3.395 595 8,40 3.458 635 6,93 3.283 619 7,43
Amaggi 3.965 591 9,65 4,108 659 10,17 3.965 670 80 8,49
Eletronorte 3.815 748 254 20,00 3.757 737 248 19,00 3.394 668 233 18,00
Caramuru 2.531 462 19,50 2711 530 20 2.797 529 19,69
Infraero 13.802 4.187 28,77 14.121 4.332 32,39 13.080 3.996 29,22
CelgD 2.310 230 20,31 2.046 252 22,88 1.939 112 10,95
Eletrobras 28.544 5.412 2.043 19 28.437 5420 1.890 19 23.969 4557  1.783 0
Oi Movel 13.224 5.297 25 15.146 6.329 25 18.947 6.442 25
Cemat 1.920 436 18,50 1.936 466 29,71 1.962 452 15,38
Paranapanema 2.351 N/D N/D 2.348 262 199 5,33 2.495 271 186 5,91
Suzano 6.199 930 8 13 6.232 N/D 13,00 7800 N/D N/D N/D
Coelba 2.533 552 22 2.516 551 22 2.489 561 22
Chesf 5.659 1.175 N/D 17,50 5.631 1.167 N/D 18 4.427 909 N/D 18,10
Celp 1.661 352 25,36 1.694 375 22,14 1.722 406 24
Coelce 1.309 297 N/D 27 2657 660 N/D 27,3 2672 667 281 23
Cielo 1.470 640 151 31,79 1.417 630 139 31,65 1.525 673 204 33,82



Natura 6.885 4.406 N/D N/D 6.683 4.277 733 N/D 6.655 4.249 781 54,55

Multiplus N/D N/D N/D 150 87 49 183 98 44
Hering 8.501 5.975 N/D N/D 8.834 6.250 N/D 0,00 9.314 6.675 N/D 0,00
Neoenergia 5.136 5.644 1.369 25 5.747 1464 25

Fonte: dados da pesquisa.

Com relagdo aos negros, constata-se que estes ainda séo discriminados; observa-se que o
numero de negros é limitado no quadro funcional, e que raramente estes ocupam cargos de
chefia. S&o raras as excecOes de empresas que tem a maioria do corpo funcional composta por
homens e mulheres negras, conforme Tabela 3.

Tabela 3 — Colaboradores por etnia nos anos de 2011, 2012 e 2013

2011 2012 2013
Cargos Cargos de Cargos de
EMPRESAS N.° Empregados de Chefia N.° Empregados Chefiaem N.° Empregados Chefiaem
em% % %

enpras | N9 | G | Negros | ool | wegos | G | megros | et [ Mearos | Ghe | egro
BRF 117.209 6.302 2.846 1,55 109.894 5.096 1,63 110.138 4.666  2.508 1,30
Copel 9.545 1.066 5,10 9.627 1.054 6,50 8.815 981 6,10
Celesc 3.674 63 1 3.550 120 1,63 3030 97 1,50
Weg 20.917 3.327 10 22.323 3.602 2 23.798 4.578 2
Renner 14.035 3.918 962 0 14.881 4331 1130 0 15.317 4.068 1.178 0
Tractebel 1.084 - 118 - 1.082 - 114 - 1.125 0 122 -
Petrobras 81.918 18.468 24,90 85.065 20.158 25 86.108 20.908 25,20
Itati Unibanco 108.392 14416 15.814 577 91.037 13.118 13.597 6,36 88.910 17.288 14.126 12,71
Bradesco 104.684 22.813 19,20 103.385 24.188 20,10 100.489 23.941 20,60
ng‘;‘fdo 113810 25485 34.533 20,46 114182 26583 35.972 21,34 112216  26.851 35972 21,66
g?riggional 3.395 259 1,54 3.458 257 3,50 3.283 263 342
Amaggi 3.965 3.077 30,80 4.108 3.201 53,80 3.965 3.166 66,30
Eletronorte 3.815 1.411 254 37,09 3.757 1.516 248 22,58 3.394 N/D 233 26,18
Caramuru 2.531 855 19,08 2.711 1.011 18,77 2.797 1.114 21,68
Infraero 13.802 4.654 32,04 14.121 4.758 27,77 13.080 4.403 31,01
Celg D 2.310 999 37,19 2.046 900 37,74 1.939 849 78,32
Eletrobras 28.544 N/D 2.043 N/D 28.437 N/D 1.890 N/D 23.969 N/D  1.783 N/D

Oi Mével 13.224 - - 15.146 - - 18.947
Cemat 1.920 975 9,60 1.936 211 - 1.962 222 -
Paranapanema 2.351 N/D N/D 2.348 N/D 199 N/D 2.495 N/D 186 N/D
Suzano 6.199 N/D 8 N/D 6.232 N/D N/D 7800 N/D N/D N/D
Coelba 2.533 2.080 66 2.516 115 - 2.489 2.085 0
Chesf 5.659 N/D N/D 5.631 383 N/D N/D 4.427 N/D N/D N/D
Celp 1.661 533 24,64 1.694 583 - 1.722 583 0
Coelce 1.309 358 N/D 21 2657 657 N/D 17,9% 2672 668 281 N/D
Cielo 1.470 307 151 10,60 1.417 579 139 - 1.525 604 204 0
Natura 6.885 N/D N/D N/D 6.683 N/D 733 N/D 6.655 N/D 781 N/D
Multiplus N/D N/D N/D 150 1 - 183 1 0
Hering 8.501 181 N/D N/D 8.834 N/D N/D N/D 9.314 N/D N/D N/D
Neoenergia 5.136 5.644 3.073 N/D 5.747 3.170 N/D

Fonte: dados da pesquisa.

A Amaggi, € um exemplo de organizag¢do em que 80% do quadro funcional € composto por negros
e 66,30% de ocupacdo do total de cargos de chefia também é ocupado por negros.

4.2 Analise estatistica dos dados

A andlise da evolugdo das mulheres em cargos de chefia é demonstrada pelas Tabelas 4, 5 e 6.
Como a media calculada foi maior que a mediana em todos os anos, esta foi utilizada como
comparativo para demonstrar a variagdo dos percentuais ao longo dos anos.



Tabela 4 — Mulheres em cargos de chefia 2011

CARGOS DE

NOME SETOR ECONOMIA CHEEIA EM % QUARTIL
Tractebel Energia S/A Energia Elétrica 3,70
Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital 5,00
Itaipu Binacional Elétrico 8,40
Amaggi Exportagdo e Importagéo Ltda Atacado 9,65
Suzano Papel e Celulose S/A Celulose 13,00 o1
Petrobras Petréleo Brasileiro S.A Energia 14,40
Companhia Hidro Elétrica do S&o Francisco - Chesf Energia Elétrica 17,50
Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica 18,50
BRF - Brasil Foods S/A Alimentos 18,74
Copel - Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica 18,80
Eletrobras Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica 19,00
Caramuru Alimentos S/A Alimentos 19,50
Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica 20,00 Q2
Celg Distribuicéo S/A Energia Elétrica 20,31
Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica 22,00
Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica 22,00
Oi Movel SIA Telefonia 25,00
Companhia Energética de Pernambuco - Celp Energia Elétrica 25,36 3
Companhia Energética do Ceara - Coelce Energia Elétrica 27,00
Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuéria Aeroportuério 28,77
Cielo S/A Servigos 31,79
Banco do Brasil S/A Finangas 34,80
Itatl Unibanco Banco Mdltiplo S/IA Financas 42,35
Banco Bradesco S/A Financas 47,30
Lojas Renner S/A Varejo 52,20
Natura Cosméticos S/A Cosméticos N/D Q4
Neoenergia S/A Energia Elétrica N/D
Cia Hering Industrial Textil N/D
Multiplus S/A Servicos N/D
Paranapanema S/A Siderurgia e Metaldrgia N/D

Fonte: dados da pesquisa.

Em 2011, a média calculada foi 22,60% e a mediana 20,00%. A diferenca se deu porque algumas
empresas (4° quartil — 25% mais) com percentual alto elevam a média. A comprovacao é que a
maioria das empresas da amostra, 16 empresas estdo abaixo da média, apenas 9 empresas estdo
acima da média, algumas com percentuais bem elevados de 35% a 52%. Estas sdo compostas
basicamente pelos bancos: Banco do Brasil, Ital e Bradesco e Lojas Renner, que pode ser
considerada uma empresa basicamente dedicada a mulher.
Em 2011, 5 empresas ndo disponibilizaram as informagdes de mulheres em cargos de chefia no BS

e/ou RA.

Tabela 5 — Mulheres em cargos de chefia 2012

CARGOS DE

NOME SETOR ECONOMIA CHEFIA EM % QUARTIL
Tractebel Energia S/A Energia Elétrica 0,00
Cia Hering Industrial Textil 0,01
Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital 5,00
Paranapanema S/A Siderurgia e Metalurgia 5,33
Itaipu Binacional Elétrico 6,93
Amaggi Exportagéo e Importagéo Ltda Atacado 10,17 Q1
Suzano Papel e Celulose S/A Celulose 13,00
Petrobras Petréleo Brasileiro S.A Energia 15,00
BRF - Brasil Foods S/A Alimentos 17,63
Companhia Hidro Elétrica do S&o Francisco - Chesf Energia Elétrica 18,00
Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica 19,00
Eletrobras Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica 19,26 Q2



Copel - Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica 19,60
Caramuru Alimentos S/A Alimentos 20,00
Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica 22,00
Companhia Energética de Pernambuco - Celp Energia Elétrica 22,14
Celg Distribuicdo S/A Energia Elétrica 22,88
Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica 24,18
Oi Movel SIA Telefonia 25,00
Neoenergia S/A Energia Elétrica 25,00
Companhia Energética do Ceara - Coelce Energia Elétrica 27,30
Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica 29,71
Cielo S/IA Servicos 31,65 Q3
Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportudria Aeroportuério 32,39
Banco do Brasil S/A Finangas 35,30
Banco Bradesco S/A Financas 47,50
Multiplus S/A Servicos 49,00
Lojas Renner S/A Varejo 53,80 o
Itatil Unibanco Banco Multiplo S/A Financas 54,47
Natura Cosméticos S/A Cosméticos N/D

Fonte: dados da pesquisa.

Em 2012, houve um breve aumento da média calculada, agora em 23,15% e da mediana em
22,00%. A diferenca se deu pelo mesmo motivo de 2011, algumas empresas (4° quartil — 25% mais)
com percentual alto levam a média para cima. Um nimero maior de empresas, 17 estdo abaixo da
média e 12 estdo acima da média, algumas com percentuais ainda mais altos, quando comparados

a 2011, de 25% a 54%.

O nUmero de empresas que nao divulgaram as informagdes no BS ou RA em 2012 caiu
significativamente, apenas 1 empresa da amostra, 0 que também colabora para o aumento

mencionado.

As empresas com maior percentual de mulheres em cargos de chefia continuam sendo compostas
pelos bancos: Banco do Brasil, Ital e Bradesco, 35% a 54%, Lojas Renner 54% e a Aeroportuaria

Infraero com 32%.

Tabela 6 — Mulheres em cargos de chefia 2013

CARGOS DE

NOME SETOR ECONOMIA CHEFIA EM % QUARTIL
Tractebel Energia S/A Energia Elétrica 0,00
Eletrobras Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica 0,00
Cia Hering Industrial Textil 0,01
Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital 5,00 o
Paranapanema S/A Siderurgia e Metaldrgia 5,91
Itaipu Binacional Elétrico 7,43
Amaggi Exportacéo e Importacéo Ltda Atacado 8,49
Celg Distribuicdo S/A Energia Elétrica 10,95
Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica 15,38
Petrobras Petréleo Brasileiro S.A Energia 15,40
Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica 18,00
Companhia Hidro Elétrica do Sdo Francisco - Chesf Energia Elétrica 18,10 Q2
Copel -Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica 18,60
Caramuru Alimentos S/A Alimentos 19,69
BRF - Brasil Foods S/A Alimentos 19,90
Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica 22,00
Companhia Energética do Ceara - Coelce Energia Elétrica 23,00
Companhia Energética de Pernambuco - Celp Energia Elétrica 24,00
Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica 24,50 Q3
Oi Mével S/A Telefonia 25,00
Neoenergia S/IA Energia Elétrica 25,00
Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria Aeroportuario 29,22
Cielo S/A Servigos 33,82 Q4
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Banco do Brasil S/A Finangas 35,16
Multiplus S/A Servigos 44,00
Banco Bradesco S/A Financgas 48,00
Itatl Unibanco Banco Mdltiplo S/A Financgas 50,78
Natura Cosméticos S/A Cosméticos 54,55
Lojas Renner S/A Varejo 55,70
Suzano Papel e Celulose S/A Celulose N/D

Fonte: dados da pesquisa.

Em 2013, a média voltou a baixar, calculada em 22,68% e a mediana em 19,90%. A razdo da média
estar maior que a mediana se da pelo mesmo motivo, algumas empresas (4° quartil — 25% mais)
com percentual alto puxam a média para cima. O nimero de empresas da amostra abaixo da média
caiu para 16 e 13 estdo acima da média, algumas com percentuais elevados de 23% a 56%.

As empresas que divulgaram as informacfes em 2012 permaneceram divulgando em 2013, com
excecdo da Suzano. A Natura que ndo divulgou os dados em 2012, passou a divulgar em 2013.
Com isso, 0 nimero de empresa que ndo continha as informacgdes permaneceu 0 mesmo de 2012,
apenas 1 da amostra.

Os bancos: Banco do Brasil, Ital e Bradesco, permanecem sendo um dos maiores ramos com
percentual maior de mulheres em cargos de chefia, de 35% a 51%, abaixo apenas das empresas
dedicadas a mulher: Natura e Lojas Renner, com percentuais de 56% e 55%.

A analise da evolucgdo dos negros em cargos de chefia é demonstrado nas tabelas 7, 8 e 9 a seguir.
Quanto a analise feita para os negros, pode-se observar em dois anos: 2011 e 2012, a mediana acima
da média. Apenas em 2013 a média superou a mediana. Isto se deu porque varias das empresas tem
percentuais baixissimos, 0,5% a 5%, de negros em cargos de chefia, o que reduziu a média.

O comparativo utilizado como referéncia, para medir a variacdo dos negros em cargos de chefia ao
longo dos anos foi a média, em conformidade com a anélise feita para as mulheres.

Tabela 7 — Negros em cargos de chefia 2011

CARGOS DE
NOME SETOR ECONOMIA CHEFIA EM % QUARTIL

Lojas Renner S/A Varejo 0,53

Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica 1,00

Itaipu Binacional Elétrico 1,54 Q1
BRF - Brasil Foods S/A Alimentos 1,55

Copel - Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica 5,10

Itati Unibanco Banco Mdltiplo S/A Finangas 5,77

Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica 9,60

Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital 10,00 2
Cielo S/A Servicos 10,60

Caramuru Alimentos S/A Alimentos 19,08

Banco Bradesco S/A Financas 19,20

Banco do Brasil S/A Finangas 20,46

Companhia Energética do Ceara - Coelce Energia Elétrica 21,00

Companhia Energética de Pernambuco - Celp Energia Elétrica 24,64 Q3
Petrobras Petroleo Brasileiro S.A Energia 24,90

Amaggi Exportacéo e Importagéo Ltda Atacado 30,80

Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportudria Aeroportuério 32,04

Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica 37,09

Celg Distribuicéo S/IA Energia Elétrica 37,19

Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica 66,00

Tractebel Energia S/A Energia Elétrica -

Oi Movel SIA Telefonia - Q4
Companhia Hidro Elétrica do S&o Francisco - Chesf Energia Elétrica -

Eletrobréas Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica N/D

Paranapanema S/A Siderurgia e Metaldrgia N/D

Suzano Papel e Celulose S/A Celulose N/D

Natura Cosméticos S/A Cosméticos N/D
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Multiplus S/A Servicos N/D
Cia Hering Industrial Textil N/D
Neoenergia S/A Energia Elétrica N/D

Fonte: dados da pesquisa.

Em 2011, a média calculada foi de 18,9% e a mediana 19,14%. Das 30 empresas da amostra, apenas
20 divulgaram os dados referente aos negros em seu BS e/ou RA. Destas, 5 empresas tem
percentuais baixissimos de negros em cargos de chefia, 0,5% a 5%. O nimero de empresas abaixo
da média é 9, com percentuais de até 11% e 11 empresas tem percentuais acima da media, de 19%
a 37%. Dentre estas estdo os bancos e as companhias de eletricidade e energia.

A empresas da amostra que lideram com os maiores percentuais de negros em cargos de chefia em
2011, séo as companhias de eletricidade e energia, sendo destaque a Coelba com 66%. Nestas
empresas, sediadas no Norte e Nordeste do pais, onde o predominio da populacéo € negra, a grande
maioria do quadro funcional é também composto por negros.

Tabela 8 — Negros em cargos de chefia 2012

CARGOS DE

NOME SETOR ECONOMIA CHEFIA EM % QUARTIL

Lojas Renner S/A Varejo 0,71

BRF - Brasil Foods S/A Alimentos 1,63 o1
Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica 1,63

Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital 2,00

Itaipu Binacional Elétrico 3,50

Itati Unibanco Banco Mltiplo S/A Financas 6,36

Copel -Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica 6,50 Q2
Companhia Energética do Ceara — Coelce Energia Elétrica 17,90

Caramuru Alimentos S/A Alimentos 18,77

Banco Bradesco S/A Finangas 20,10

Banco do Brasil S/A Finangas 21,34 o
Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica 22,58

Petrobras Petréleo Brasileiro S.A Energia 25,00

Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria Aeroportuario 21,77

Celg Distribuigio S/A Energia Elétrica 37,74

Amaggi Exportacio e Importacéo Ltda Atacado 53,80

Tractebel Energia S/A Energia Elétrica -

Oi Mével S/A Telefonia -

Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica -

Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica -

Companhia Energética de Pernambuco - Celp Energia Elétrica -

Cielo SIA Servicos - Q4
Multiplus S/A Servicos -

Eletrobras Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica N/D

Paranapanema S/A Siderurgia e MetalUrgia N/D

Suzano Papel e Celulose S/A Celulose N/D

Companhia Hidro Elétrica do Sdo Francisco - Chesf Energia Elétrica N/D

Natura Cosméticos S/A Cosméticos N/D

Cia Hering Industrial Textil N/D

Neoenergia S/A Energia Elétrica N/D

Fonte: dados da pesquisa.

Em 2012, a média calculada foi de 16,7% e a mediana 18,34%. Das 30 empresas da amostra, apenas
16 divulgaram os dados dos negros em seu BS e/ou RA, o que corroborou para a diminui¢do do
calculo da media e da mediana. Destas, 5 empresas continuam com percentuais baixissimos, ainda
inferiores a 2011, 0,7% a 3%, de negros em cargos de chefia. As empresas abaixo da média sédo 7,
com percentuais de apenas 6,5% e; 9 empresas estdo acima da média, com percentuais de 18% a
38%. Dentre estas, continuam lideres as companhias de eletricidade e energia e 0s bancos.
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A empresas da amostra que lideram com os maiores percentuais de negros em cargos de chefia em
2011, séo as companhias de eletricidade e energia, sendo destaque em 2012 a Amaggi com 54%.
A empresa que teve destaque em 2011, Coelba com 66%, deixou de publicar as informacfes em
2012. As empresas lideres, na maioria, continuam sendo as sediadas no Norte e Nordeste do pais,
com a maioria do quadro funcional e da populagdo composta por negros.

Tabela 9 — Negros em cargos de chefia 2013

CARGOS DE

NOME SETOR ECONOMIA CHEEIA EM % QUARTIL
Multiplus S/A Servicos 0,00
Lojas Renner S/A Varejo 0,79
Companhia de Eletricidade do Estado da Bahia Coelba Energia Elétrica 1,00 Q1
BRF - Brasil Foods S/A Alimentos 1,30
Celesc Centrais Elétricas de Santa Catarina S.A Energia Elétrica 1,50
Weg Equipamentos Elétricos S/A Bens de Capital 2,00
Itaipu Binacional Elétrico 3,42
Copel -Cia Paranaense de Energia Energia Elétrica 6,10 Q2
Itad Unibanco Banco Multiplo S/A Financas 12,71
Cielo S/A Servicos 18,88
Banco Bradesco S/A Financas 20,60
Banco do Brasil S/A Finangas 21,66
Caramuru Alimentos S/A Alimentos 21,68 Q3
Petrobras Petréleo Brasileiro S.A Energia 25,20
Centrais Elétricas do Norte do Brasil S.A. Eletronorte Energia Elétrica 26,18
Companhia Energética de Pernambuco — Celp Energia Elétrica 28,00
Infraero Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuéria Aeroportuério 31,01
Amaggi Exportacéo e Importacéo Ltda Atacado 66,30
Celg Distribuicdo S/A Energia Elétrica 78,32
Tractebel Energia S/A Energia Elétrica -
Oi Movel SIA Telefonia
Cemat Centrais Elétricas Matogrossenses S/A Energia Elétrica -
Eletrobras Centrais Elétricas Brasileiras S/A Energia Elétrica N/D Q4
Paranapanema S/A Siderurgia e Metaldrgia N/D
Suzano Papel e Celulose S/A Celulose N/D
Companhia Hidro Elétrica do Sdo Francisco - Chesf Energia Elétrica N/D
Companhia Energética do Ceara — Coelce Energia Elétrica N/D
Natura Cosméticos S/A Cosméticos N/D
Cia Hering Industrial Textil N/D
Neoenergia S/A Energia Elétrica N/D

Fonte: dados da pesquisa.

Em 2013, a média calculada teve uma alta 19,3% e a mediana foi de 18,88%, baixando quando
comparada a 2012. O nimero de empresas da amostra que divulgaram os dados referente aos
negros, em seu BS e/ou RA, foi de 19. O numero de empresas com percentuais baixissimos,
aumentou para 7, com percentuais de 0% a 3%, de negros em cargos de chefia. As empresas abaixo
da média sdo 10, com percentuais de 0% a 18,88. As empresas acima da média continuam sendo
as 9 do ano anterior, com percentuais de 22% a 31%, dentre elas continuam lideres as companhias
de eletricidade e energia e os bancos.

As empresas da amostra com 0s maiores percentuais de negros em cargos de chefia em 2013, séo
as companhias de eletricidade e energia, sendo destaque a Amaggi com 66% e a Coelba com 78%,
que voltou a divulgar as informacdes em 2013. As empresas lideres, na maioria, com exce¢do dos
bancos, continuam sendo as sediadas no Norte e Nordeste do pais, com a maioria do quadro
funcional e da popula¢do composta por negros.
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4.3 Concluséo da analise de dados

A intencdo da analise proposta neste trabalho foi de demonstrar que ainda em dias atuais, mesmo
com todo efeito da globalizacédo e da divulgacéo dos programas de diversidade e incluséo, quando
se fala em questbes de género e raca no contexto organizacional ainda existem discriminacgdes por
Sexo e etnias.

O numero de mulheres vem crescendo ao longo dos anos nas organizagdes brasileiras porém,
quando comparados os cargos ocupados entre homens e mulheres, percebe-se que mesmo com este
avanco ainda esta longe a garantia de equidade salarial e de assencéo a carreira entre mulheres e
homens.

Em muitas das empresas que trata este estudo, observa-se diferencas salarias significativas entre
homens e mulheres, desde os cargos mais baixos: da producao a administracao até cargos de chefia.
Este s6 tem equipara¢do quando comparado no alto escaldo, porém raras sdo as empresas que tem
mulheres ocupando estes cargos.

O percentual médio de mulheres em cargos de chefia entre as empresas estudadas € de 18%, o que
prova a supremacia masculina. Os bancos estudados: Itad, Bradesco e Banco do Brasil, sdo uma
excecdo, estes tem em média 42% do seu quadro de chefia composto por mulheres, porém ainda
prevalece o nimero de homens e quando a comparacao € para cargos de alto escaldo, percebe-
se a escassez de mulheres igualando-se as demais empresas.

Uma empresa da amostra selecionada € voltada para o publico feminino, Lojas Renner, nesta nota-
se a maioria de mulheres tanto no quadro funcional, em média 72%, quanto nos cargos de gestdo
da empresa, em média 54%.

No que tange a abordagem aos negros, percebe-se um pequeno avango ao longo dos anos, porém o
namero de funcionarios é pequeno em relacdo a raca branca predominante. Estes ocupam
pouquissimas posicdes de chefia, em média 13% do total dos cargos de chefia disponibilizados
pelas empresas da amostra, nos anos estudados.

Em cargos de alto escaldo rarissimas sdo as empresas da amostra estudada que possuem pessoas da
raga negra, e estes em nenhum dos anos estudados fizeram parte da alta administracéo e/ou conselho
administrativo.

Dados do Dieese (2013), mostram as diferencas nas remuneracdes salariais entre negros e
ndo-negros, estes ainda nos dias atuais sd0 mais numerosos em cargos operacionais, chao
de fabrica, do que em cargos administrativos nas organizacdes brasileiras.

5 CONSIDERACOES FINAIS

No estudo feito pode-se observar que mesmo em dias atuais ha diferenciacdo entre género e raca
nas organizacOes brasileiras no que tange o trabalho da mulher e do negro, principalmente em
cargos de chefia.

Nada obstante 0 aumento do quadro feminino nas organizagbes a mulher tem dificuldade na
ascencdo profissional. Os cargos de geréncia sdo os que as mulheres chegam mais comumente,
porém, a ocupacdo feminina em cargos de alto escaldo nas companhias (diretoria e conselhos)
ocorrem menos frequentemente, nestes a participacao feminina tem sido considerada discreta.
Mesmo com a constatacdo de que o nimero de mulheres nas universidades é superior ao nimero
de homens (IBGE, 2010), ndo é notado correspondéncia com o mercado de trabalho, as mulheres
continuam ocupando cargos de menor relevancia, ou quando conquistam a igualdade de cargos nas
empresas o salario ndo corresponde ao salario pago ao género masculino.

Quanto ao estudo de raca abordando os negros, ha dificuldade na obtencéo de informacdes para a
analise, nem todas as empresas divulgam no BS ou nas informagdes do RA a composicéo do quadro
funcional por raga e numero de pessoas negras em posic¢des de chefia.

Investigando a amostra selecionada, notou-se um pequeno progresso do negro quanto a ascencao
de sua carreira nas organizacdes, tal fato justifica-se por este enfrentar questdes de preconceito
racial. A participagdo do individuo negro nas organizagdes brasileiras é considerada pequena
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quando comparada aos ndo-negros e rarissimas sdo as empresas brasileiras que tem homens e
mulheres negros e negras em cargos de chefia. Em cargos de alto escaldo na amostra estudada, esta
participacao é quase sempre nula.

Esta pesquisa também relata a dificuldade da ocupacéo académica por parte dos negros devido a
descaracteriacdo do sistema de cotas que hoje beneficia o carente e ndo mais o negro. Para que 0
individuo negro usufrua deste beneficio ndo basta a caracteristica de cor e raca, este também deve
ser comprovado carente.

Este estudo reforca a caréncia da expansao do tema diversidade na cultura das organizagdes e
demonstra a superficialidade da tratativa do tema pelas empresas brasileiras. Comprova que o
impeditivo na tratativa do tema diversidade nas organizagOes, deve-se a questes raciais e
preconceituosas que nao sao tratadas abertamente no pais. Ha& uma maquiagem que mascara estas
questBes e que partem do pressuposto de que elas ndo existem, num pais onde predomina a
miscigenacao de povos e racas.

Porém os nimeros e estatisticas dos Varios estudos e instituicbes que embasaram este trabalho
comprovam a existéncia destes fatores que ainda sao barreiras para a ascencdo destes grupos no
ambiente organizacional brasileiro.

Questdes de racismo e preconceito continuam sendo impeditivos no ambiente organizacional das
empresas brasileiras, na equiparacdo da participacdo feminina e do individuo da raca negra em
ocupacdo de cargos de chefia e alto escaldo nas organizacoes.

Espera-se que num futuro proximo o tema diversidade ganhe a propor¢do e tenha a tratativa
adequada pelas organizaces e pela sociedade brasileira no sentido de valorizar as competéncias e
a capacitacdo profissional e intelectual do individuo, independente dos fatores de género, raga, cor,
e demais fatores excludentes que tratam a diversidade e a inclusao social.
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