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RESUMO

A Escala Cidada Olga Kos corresponde a um instrumento que objetiva mensurar como a inclusao € praticada
no mercado. Este instrumento foi constituido a partir de 5 variaveis, 20 indicadores e 37 requisitos, os quais
servem ao propoésito de sinalizar o quanto uma organizacao ¢ inclusiva em seus ambientes, processos €
documentos, visando contemplar a Diversidade, seja ela por identidade de género, idade, deficiéncia, etnia,
religido, nacionalidade, faixa etaria, orientagdo sexual ou qualquer outro fator de exclusdo. Valorizando as
empresas que reforcam seus valores e dando visibilidade para tais, de maneira a gerar casos de sucesso e
exemplo a ser seguido por demais empresas.

ABSTRACT

Olga Kos Citizen Scale corresponds to an instrument that objectively measures how inclusion is practiced in
the market. This instrument was made up of 5 variables, 20 indicators and 37 requirements, which serve the
purpose of signaling how inclusive an organization is in its environments, processes and documents, it involves
contemplating Diversity, be it by gender identity, age, disability , ethnicity, religion, nationality, age group, sexual
orientation or any other exclusion factor. Valuing companies that reinforce their values and giving visibility to
them, in order to generate success stories and an example to be followed by other companies.
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1. APRESENTACAO

O presente instrumento teve como base a concepgao de inclusao social cuja abrangéncia ¢ mais ampla do que
aquela almejada por pessoas com deficiéncia ou mesmo por grupos socialmente marginalizados (RAWL, 2008).
Assim, entende-se que ele permeia ndo somente a participagdo de diferentes grupos num determinado contexto
social ou organizagdo, como também pressupde uma analise da magnitude em que as interagdes acontecem.
Ele esta baseado numa concepgao de complexidade, fundamental ao entendimento da sociedade e analise das
possibilidades previstas em diferentes tipos de organizac¢des. Para tanto, ele estd orientado por trés principios:

a) Contextualizacido da Inclusiao

Este principio tem como base a ideia de que a existéncia ou ndo de exclusdo, e seus respectivos impactos
sobre a pessoa com deficiéncia ou grupos marginalizados ¢ contextual e, por este motivo, depende de uma
analise detalhada dos diferentes niveis de uma organizagdao e de uma sociedade. Assim, envolveria desde
aspectos fisicos, como as barreiras arquitetonicas, passando pela oferta de dispositivos ou instrumentos, pelas
atitudes de pares de um grupo social ou colaboradores, atingindo até suas politicas. Em suma, a premissa ¢
que os processos inclusivos dependem de arranjos ou configuragdes de natureza multifatorial resultando em
estados ou percepgoes de conforto ou seguranga por parte de seus membros. Por este motivo, 0 mapeamento
dos multiplos fatores e de sua forma de interagdo ¢ salutar para o avango em politicas de inclusdo de qualquer
sistema em analise.

b) Espacialidade da Inclusao

Este principio destaca a variavel espago como primordial para a avaliacdo das dimensdes da inclusdo. Assim,
pressupde-se que as possibilidades de inclusao se tornam maiores na medida em que € assegurado a individuos
ou grupos transitar e interagir numa variedade de espacos, territdrios, e setores de uma sociedade ou organizacao.
Por este motivo, a compreensao da amplitude ou abrangéncia desta atuagdo e participacao pode ser entendida
como fator crucial para a avaliagcdo do nivel de inclusdo atingido por individuo ou grupo social.

¢) Temporalidade da Inclusio

Este principio tem por premissa a ideia de que a varidvel tempo ¢ condi¢ao fundamental para a avaliacao
das dimensdes da inclusdo. O entendimento ¢ o de que os processos inclusivos mais efetivos sdo resultantes
da consolidagdo de modos de pensar e operar, norteadas por representagdes sociais €, por este motivo, se
materializam em politicas tanto numa sociedade, como no ambito de uma organizag¢do. Desse modo, a analise
do quanto uma situagao pode ser considerada, esporadica, isolada, pontual ou apresenta tragos relativamente
duradouros e persistentes podem ser considerados elementos fundamentais & compreensao do nivel de inclusao
atingido num determinado grupo ou por algum individuo.

1.1. CONVENCOES E LEIS

A Inclusdo em organizagdes € regida pelos principios e regras contidos na Constituicdo Federal, conforme
o titulo II dos direitos e garantias fundamentais, capitulo I, dos direitos e deveres individuais e coletivos e
artigo 5% “Todos sdo iguais perante a lei, sem distingao de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e
aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e
a propriedade” (BRASIL, 1988).

1.2. DEFINICOES GERAIS

Para efeitos deste manual, serdo apresentadas defini¢gdes fundamentais para compreensao e atualizagdo de
um vocabulario inclusivo:
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1.2.1. DIVERSIDADE

O conceito de diversidade nas organizagdes pressupde a quebra da supremacia de um unico estereotipo
cultural. Entende-se que ha multiplas culturas na sociedade e todas elas podem ocupar seu lugar em niveis
diferentes dentro das organizacdes. Historicamente, houve ag¢des afirmativas que, por meio de pressao coercitivas
externas, impuseram cotas e processos de recrutamento, selecdo e treinamento que abarcasse todos os grupos
marginalizados. Entretanto, o conceito de gestao da diversidade vai além do acesso, enaltece a valorizagao interna
das organizagdes expostas em sua visao, missdo e valores. Compreendendo como uma vantagem competitiva
com inimeros ganhos comerciais (ALVES e GALEAO-SILVA, 2004).

Sendo assim, a diversidade nas organizagdes ¢ caracterizada por multiplas culturas, pressupde-se a existéncia
de didlogo intercultural. Em linhas gerais, assume-se que todas as culturas estdo em estagio continuo de evolugao
e que sofreram multiplas influéncias ao longo da historia. Desse modo, reconhece-se que as caracteristicas
outrora entendidas como fixas, na verdade sao dindmicas e que evitam o isolamento em conceitos e comparagdes
amparadas em juizo de valor. A diversidade dentro de uma organizagdo pode ocorrer por meio de: Género,
Idade, Deficiéncia, Etnia, Religido, Nacionalidade, Orientag¢ao sexual, entre outros.

1.2.2. EQUIDADE

Significa proporcionar a todas as pessoas igualdade de condigdo laboral, por meio de respeito as diferencgas.
Considerar que cada um possui o seu ponto de partida o que pode configurar-se em vantagens ou desvantagens.
Comprometer-se com a equidade ¢ enfrentar esses desequilibrios na forca de trabalho. Um equivoco comum ¢
pensar que igualdade e equidade sdo sindnimos. Igualdade significa tratarmos todos sem diferenga, entendendo
que todos sao capazes de realizar tarefas da mesma forma. Ja a equidade seria ajustar a tarefa para que cada
individuo execute de sua maneira, respeitando seu tempo e condi¢ao.

1.2.3. INCLUSAO

O conceito de inclusdo que permeia o presente manual tem como base das orientacdes das Organizagdo das
Nagdes Unidas (2005) que leva em consideracao duas conotagdes para o termo: (1) principio ou valor, muito
atrelado ao respeito e valorizagdo das diversidade e que permeia documentos, agdes, programas, projetos e
sistemas de uma organizagao; (2) processo, termos associado as mudancas que efetivamente ocorrem numa
organizacao resultando no acolhimento de grupos marginalizados ou com deficiéncia, com vistas a garantir
sua plena participacao, oportunidade de aprendizagem e satisfacao (UNESCO, 2005).

1.2.4. ACESSIBILIDADE

Definidas pelo Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015), como:

“Acessibilidade: possibilidade e condi¢@o de alcance para utilizagdo, com seguranga e autonomia, de espagos,
mobilidrios, equipamentos urbanos, edificagdes, transportes, informagao e comunicagao, inclusive seus sistemas
e tecnologias, bem como de outros servicos e instalagdes abertos ao publico, de uso publico ou privados de
uso coletivo, tanto na zona urbana como na rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida;”

1.2.5. BARREIRAS

Definida pelo Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015), como:

“Barreiras: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento que limite ou impega a participag@o social
da pessoa, bem como o gozo, a fruicao e o exercicio de seus direitos a acessibilidade, a liberdade de movimento
e de expressdo, a comunicacdo, ao acesso a informacdo, a compreensao, a circulagdo com seguranca, entre
outros, classificadas em: barreiras urbanisticas (...), barreiras arquitetonicas (...), barreiras nos transportes (...),
barreiras nas comunicagdes e na informacao (...), barreiras atitudinais (...), barreiras tecnolégicas (...)".
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1.2.6. DESENHO UNIVERSAL

Definida pelo Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015), como:
“Desenho universal: concep¢do de produtos, ambientes, programas e servigos a serem usados por todas as
pessoas, sem necessidade de adaptagdo ou de projeto especifico, incluindo os recursos de tecnologia assistiva.”

1.2.7. COMUNICACAO

Definida pelo Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015), como:

“Comunicagao: forma de interagao dos cidaddos que abrange, entre outras op¢des, as linguas, inclusive a Lingua
Brasileira de Sinais (Libras), a visualizagao de textos, o Braille, o sistema de sinalizagdo ou de comunicagao
tatil, os caracteres ampliados, os dispositivos multimidia, assim como a linguagem simples, escrita e oral, os
sistemas auditivos e os meios de voz digitalizados e os modos, meios e formatos aumentativos e alternativos
de comunicagdo, incluindo as tecnologias da informacao e das comunicagdes”.

1.2.8. TECNOLOGIA ASSISTIVA

Definida pelo Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015), como:

“Tecnologia Assistiva: tecnologia assistiva ou ajuda técnica - os produtos, os equipamentos, os dispositivos,
os recursos, as metodologias, as estratégias, as praticas e os servicos que objetivem promover a funcionalidade,
relacionada a atividade e a participagao da pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida, com vistas a
sua autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusdo social.

2. OBJETIVOS

Este manual tem por objetivo estabelecer critérios de aplicacdo da ECOK, mecanismo pelo qual ¢ possivel
atribuicao de um nivel de inclusao, representado pelo Selo de Inclusdao Olga Kos. Estes critérios envolvem a
padronizacdo de defini¢des, métodos de mensuragdo e critérios de avaliagdo que conduzem a a¢des necessarias
a implantacdo de uma cultura inclusiva em institui¢des. Os parametros técnicos relacionados ao Selo de Inclusao
Olga Kos foram estabelecidos e continuardo em constante aprimoramento por uma equipe multidisciplinar
pertencente ao Instituto Olga Kos.

3. METODO
3.1. STAKEHOLDERS

O Selo de Inclusao Olga Kos (SEIOK), como resultado da aplicacao da Escala Cidada Olga Kos (ECOK),
prevé a participagdo de: a) organizacdes do segundo setor, independentemente de seu porte, que tenham a
responsabilidade social como valor institucional; b) organizacdes do terceiro setor; ¢) instituigdes governamentais;
d) organismos nacionais ou internacionais que atuam na esfera de a¢des na implantacao de politicas publicas.

A ECOK estéd orientada ao mapeamento de grupos com maior incidéncia de exclusdo social por razdes
sociohistoricas: pessoas com deficiéncia, pessoas com transtornos mentais, grupos socialmente vulneraveis,
imigrantes, diversidade de etnias, diversidade religiosa, orientacao sexual, sexo bioldgico, identidade de género
ou discriminagdo por faixa etaria; estado civil; nacionalidade; origem e status socioecondomico; contexto
sociocultural; estado de satde, entre outros.

3.2. INSTRUMENTO

O instrumento denominado ECOK ¢ constituido por cinco (5) variaveis, vinte (20) indicadores e trinta e sete
(37) requisitos que descrevem como o instrumento deve ser avaliado.
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Sao estes os critérios que definem o nivel de inclusdo identificado em uma organizagdo por variaveis e
indicadores, apresentados a seguir:

3.2.1. VARIAVEL ARQUITETONICA

Refere-se a eliminagdo das barreiras ambientais e fisicas nos diferentes ambientes e equipamentos que
compdem a organizagao.

Como resultado, a preocupagdo da organizagdo com o bem-estar de seus colaboradores influi diretamente
nos resultados que o mesmo deriva para a organizagoes.

O estabelecimento de recursos e ferramentas a partir de um desenho universal reforga a cultura inclusiva
da organizagdo. Em situagdes em que a implementacao do desenho universal ndo ¢ viavel, ou ainda, nao foi
desenvolvida, se torna necessario a identificacdo das adaptacdes adequadas, a fim de elaborar proposta que vise
sanar tal necessidade, com resultados corretivos e pontuais, além de sua manutengdo e aprimoramento. Tais
medidas reforgam a cultura da organizacao de gestdo e qualidade de vida de seus colaboradores, assim como
sobre as tematicas de Inclusdo e Diversidade.

A organizagdo que ¢ signataria do conceito de desenho universal ou que propde adaptagdes que sejam
funcionais e otimizem o espago, assume compromisso de respeitar seu quadro de Diversidade de colaboradores,
promovendo a Equidade e Inclusdo. A presenca de qualquer barreira na utilizagao configura cenario de exclusao
de alguns publicos, como: pessoas com mobilidade reduzida, pessoas com deficiéncia, idosos, dentre outros.

Essa variavel esta dividida em quatro indicadores, que sdo:

3.2.1.1. ACESSIBILIDADE ARQUITETONICA NAS VIAS DE ACESSO

A acessibilidade arquitetonica nas vias de acesso propde o rompimento de barreiras arquitetonicas, sendo
umas das classes de Barreiras apresentada no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL,
2015). Neste contexto, objetiva-se identificar se hd impedimentos ambientais e/ou fisicos que impe¢am o acesso
dos colaboradores e/ou usuarios ao espaco € aos equipamentos relevantes a organizagao € acesso a mesma. A
aten¢do esta focada no trajeto necessario para o acesso a institui¢do, desde o exterior ao interior, na pratica: da
via publica para a privada.

A andlise deste indicador contribui para efetivar a preocupagao e a responsabilidade da empresa em garantir
0 acesso a sua instituicao com conforto e seguranga, demonstrando-se ndo somente respeitosa a legislacao, mas
também ao discurso de Inclusdo para todos os publicos que a faz interessada na aplicacdo deste Selo. A presenca
de qualquer impedimento desenha cenario de exclusdao de alguns publicos, como: pessoas com mobilidade
reduzida, pessoas com deficiéncia, idosos, familias com carrinhos de bebé, dentre outros.

A preocupagdo da instituicdo, no que diz respeito a este indicador, se caracteriza pela identificacao das
necessidades ndo atendidas a partir de seu publico, seguida de propostas a serem elaboradas, que podem
envolver, como exemplo: rampas de acesso, elevadores, plataformas, espagamento adequado nos corredores,
piso tatil, mapa em braile, entre outros; e por assumir posturas corretivas e preventivas frente a acessibilidade
arquitetonica.

3.2.1.2. CONDICOES ERGONOMICAS ADEQUADAS NOS LOCAIS DE TRABALHO

As condigoes ergondmicas adequadas aos locais de trabalho apresentam-se como um recurso minimo a
ser cumprido, considerando que atende as necessidades de seguranca e fisiologicas de satisfacdao no trabalho,
propostas por Maslow (1943). Ha a proposi¢ao de qualidade no uso e permanéncia do colaborador e/ou usuario
com as ferramentas e condi¢des laborais das quais ¢ imposto, a partir do conceito de ergonomia, que propde
mais conforto, seguranca, autonomia, funcionalidade e um ambiente de trabalho adequado.

Estes cuidados, quanto a questdo ergonomica laboral, podem se expressar a partir de: altura, largura e
disposicao de mobiliario, como mesas e cadeiras; disposi¢cao das estruturas, como espagamento entre estagoes
de trabalho ou corredores; recursos, como teclados e mouses ergonomicos, entre outros exemplos que vém ao
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encontro com a minimizag¢ao dos riscos ergondomicos dos colaboradores.
3.2.1.3. ACESSIBILIDADE ARQUITETONICA NOS SANITARIOS

A acessibilidade arquitetonica nos sanitarios propde o rompimento de barreiras arquitetonicas, sendo uma das
classes de Barreiras apresentada no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015).
Além de atender as necessidades de segurancga e as fisiologicas de satisfacao no trabalho (MASLOW, 1943),
visto que se refere a permanéncia no emprego e ao conforto fisico, respectivamente. Neste contexto, objetiva-
se identificar se ha impedimentos ambientais e/ou fisicos que impegam o ingresso, circulacao e utilizagdo de
qualquer colaborador e/ou usudrio aos sanitarios e/ou aos equipamentos necessarios a higiene e atendimento
as necessidades fisiologicas.

Este indicador se caracteriza na identificacdo das necessidades ndo atendidas a partir de seu publico, seguida
de propostas a serem elaboradas, que podem envolver, como exemplo: altura da pia, torneira, privada, barras
de suporte, dentre outros.

3.2.1.4. ACESSIBILIDADE ARQUITETONICA NOS REFEITORIOS

A acessibilidade arquitetonica nos refeitorios propde o rompimento de barreiras fisicas, sendo uma das
classes das Barreiras apresentadas no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015).
Assim como no indicador “Acessibilidade arquitetonica nos sanitarios” atende as necessidades de seguranca e
fisioldgicas de satisfagdo no trabalho, proposto por Maslow (1943), visto que se refere a permanéncia no emprego
e ao conforto fisico, respectivamente. Neste contexto, objetiva-se identificar se hd impedimentos ambientais e/
ou fisicos que impecam o acesso de qualquer colaborador e/ou usuario aos refeitorios e/ou aos equipamentos
necessarios a permanéncia e funcionalidade do espaco. A atencdo esta vinculada a utilizagdo dos espacos
internos da organizagao, a fim de promover a autonomia, seguranga ¢ liberdade ao colaborador.

A organizagdo que se preocupa com a implementa¢ao de um desenho universal ou que propde adaptacdes
que sejam funcionais e otimizem o espago, demonstra-se preocupada em respeitar seu quadro de Diversidade
de colaboradores, promovendo a equidade e Inclusdo. A presenca de qualquer barreira na utilizagao configura
cenario de exclusao de alguns publicos, como: pessoas com mobilidade reduzida, pessoas com deficiéncia,
idosos, dentre outros. Este indicador se caracteriza pela identificacdo das necessidades ndo atendidas a partir
de seu publico, seguida de propostas a serem elaboradas, que podem envolver, como exemplo: pia, torneira,
cadeiras, mesa, disposi¢cdo do mobiliario, dentre outros.

3.2.2. VARIAVEL ATITUDINAL

A variavel Atitudinal refere-se a percepgao do outro sem preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminagdes
nas relagdes pessoais e profissionais dentro da organizacao. Ela parte do pressuposto de que um clima harmonioso
e rotina saudavel no trabalho constituem elementos-chave para a inclusdo. Assim, a acessibilidade significa
um tratamento respeitoso e amistoso, evitando tragos de violéncia simbolica e bullying, e cultivando habitos
de aceitacdo e a construcao de vinculos honestos e empaticos.

3.2.2.1. ACESSIBILIDADE ATITUDINAL NO QUE SE REFERE A PARES/EQUIPES DE
TRABALHO

A atitude abrange todos os comportamentos que regulam as relacdes didrias. Ela refere-se ao convivio
harmonioso e saudéavel entre os membros de uma equipe, especificamente no que tange a pares de trabalho no
mesmo nivel hierdrquico.

Inclui-se nesse indicador a possibilidade para o estabelecimento de amizades no ambiente de trabalho, a
ausé€ncia de confrontos, o bom aproveitamento para crescimento pessoal e profissional em eventuais conflitos, a
liberdade na formulagdo de solucdes e a satisfagdo nos relacionamentos interpessoais dentro e fora do trabalho.
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Inclui também a possibilidade de todos se expressarem de modo critico, sem pré-julgamentos e com igualdade
de oportunidade em situacgdes de equipe.

3.2.2.2. ACESSIBILIDADE ATITUDINAL NO QUE SE REFERE A RELACOES
HIERARQUICAS NO TRABALHO

Semelhante ao indicador anterior desta mesma variavel, este indicador refere-se, especificamente, a convivéncia
harmoniosa entre pessoas em diferentes niveis hierarquicos em uma organizagdo. Significa, portanto, uma
relacdo saudavel entre colaboradores e gestores, com escuta de ambas as partes e, portanto, configura-se pela
existéncia de oportunidades mutuas de crescimento pessoal e profissional.

3.2.2.3. COMUNICACAO DA ORGANIZACAO COM O SEU PUBLICO-ALVO

Refere-se a qualidade da comunicacdo entre a organizacdo e o seu publico alvo, prezando pelo didlogo
consciente e inclusivo, zelando pelo respeito a diferentes grupos sociais. Isso se evidencia na escolha dos temas,
imagens, simbolos e representacdes sociais difundidas em seus materiais de comunicagao.

3.2.3. VARIAVEL COMUNICACIONAL
Refere-se a eliminagdo de barreiras na comunicagao interpessoal, escrita e virtual.

3.2.3.1. COMUNICACAO INTERPESSOAL, ESCRITA E VIRTUAL ADEQUADA A
DIVERSIDADE

A preocupacao sobre a variavel comunicacional permite refletir a complexidade da tematica, que inicialmente,
seria identificada e avaliada a partir do unico indicador “Comunicacao interpessoal, escrita e virtual adequada
a diversidade”. Ela representa a variavel comunicacional, pois esta relacionada a eliminacdo das barreiras na
Comunicagao. Desta maneira, este indicador seria avaliado a partir da preocupagao da empresa em proporcionar
um discurso, ndo somente inclusivo, mas que envolva meios de comunicagdo que englobam a via oral, a lingua
de sinais, a escrita visual, a escrita em braile, a traducao a outros idiomas, a acessibilidade digital relacionada
a comunicacao virtual, entre outros.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015) postula acerca da responsabilidade
de uma organizag¢ao sobre a acessibilidade comunicacional no que tange a pessoa com deficiéncia em seu artigo
63: “obrigatodria a acessibilidade nos sitios da internet mantidos por empresas com sede ou representagao comercial
no Pais ou por 6rgaos de governo (...)”. Em parte, a responsabilidade das organizacdes frente a comunicacao no
que se refere a Inclusao e Diversidade ¢ garantida a partir de leis estabelecidas, como exemplo, pode-se citar a
Lei de Libras presente no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LEI N° 13.146/15) (BRASIL, 2015). Contudo, ¢
possivel que os seus requisitos nao tenham sido completamente implementados pela organizagao.

3.2.4. VARIAVEL METODOLOGICA

Esta variavel refere-se a eliminacao de barreiras na orientagao/instrugao presentes em programas de capacitagdo
e treinamento envolvendo os colaboradores de uma organizacao de acordo com os métodos e técnicas de trabalho.

3.2.4.1. ACESSIBILIDADE NOS PROCEDIMENTOS E METODOS UTILIZADOS PARA
CONTRATACAO

Refere-se ao emprego de instrumentos e técnicas acessiveis, bem como atitudes inclusivas, nos processos de
recrutamento e selecdo de possiveis colaboradores. A institui¢ao inclusiva, portanto, organiza-se para conduzir
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um processo de contratacao inclusivo desde o antincio da vaga, até a efetivagao do colaborador, norteados por
parametros inclusivos.

3.2.4.2. EMPREGO APOIADO

Como suporte a contratagdo de pessoas com deficiéncia, foi criada a Lei de Cotas para PCD 8213/91 - LEI N°
8.213, DE 24 DE JULHO DE 1991 (BRASIL, 1991), conhecida como lei de contratagao de PCD (Deficientes) nas
Empresas. Lei 8213/91, Lei de Cotas para Pessoas com Deficiéncia a qual dispde sobre os Planos de Beneficios
da Previdéncia e da outras providéncias a contratagdo de pessoas com deficiéncia. Assim, entende-se que seja
fundamental identificar se a organizacdo atende a este requisito legal.

3.2.4.3. SAUDE NO TRABALHO

Refere-se a preocupacao por parte da organizacdo em contribuir para clima harmonioso no ambiente de
trabalho, marcado também por espacos de interacao social, trocas e descanso para os seus colaboradores.
Cumpre ressaltar que o uso destes locais seria feito sobretudo nos intervalos interjornada e momentos de pausa.
Fundamentalmente, o conceito que permeia a ideia de satde no trabalho ¢ o de satide para além da “auséncia
de doengas”, que seria identificado por agdes de prevencao e recuperagdo de lesdes por esforco repetitivo, mas
sim, o de clima favoravel ao desempenho e a satide mental, marcado pela criagdo de agremiagdes que estimulem
a interac¢do social, a valorizagdo e apreciacao do tempo livre pelo grupo de colaboradores.

3.2.5. VARIAVEL PROGRAMATICA

A variavel programatica de uma organizagdo corresponde ao retrato de sua missao, visao e de seus valores. Ela
diz respeito a materializacao deste pilar na forma pela qual ela apresenta suas politicas, organiza suas rotinas,
elenca suas prioridades, valoriza seus colaboradores, aprecia e avalia projetos, se relaciona com o seu entorno,
com os seus clientes e fornecedores.

Cumpre ressaltar que esta corresponde a uma variavel que também representa a visdo de futuro de uma
organizagdo, bem como as suas preocupacdes com a sociedade e com o meio ambiente. Assim, ela implicaria
na forma pela qual ela empenha recursos em dire¢@o a temas salutares como justica e equidade, passando pela
forma pela qual ela acolhe, qualifica e motiva seus colaboradores e agentes (CHUNG et al., 2020).

Entende-se que estes valores e pensamentos da organiza¢ao concretizar-se-iam em seus documentos e politicas,
prioritariamente pautadas em causas associadas ao respeito a diversidade humana, para selecionar, avaliar,
qualificar e promover seus pares. Além disso, também apareceriam na forma pela qual ela elabora politicas
que visam ampliar e zelar pelo monitoramento e avaliagao de processos relacionados ao bem-estar de seus
colaboradores e pelo respeito a diversidade e inclusao.

Desse modo, ela corresponderia a eliminagao de barreiras presentes nas politicas institucionais, contemplando
acdes corretivas e preventivas tanto internas quanto externas a uma organizacao e seria representada a partir
dos seguintes indicadores.

3.2.5.1. PROCESSOS PERSONALIZADOS NA SELECAO DE COLABORADORES

O entendimento € o de que institui¢des inclusivas e preocupadas com as pessoas envolvem-se com 0s processos
de contratacdo. Neste caso, ndo se limitam a processos numéricos e classificatorios, mas se pautam também
por mecanismos de retorno aos individuos nao selecionados (EDMONDSON, 1999; CHUNG et al., 2020).

Instituicdes consideradas inclusivas prezam pela adocdo de pardmetros baseados em critérios de justica e
equidade nos processos de sele¢ao e recrutamento, assegurando possibilidades para que sejam contemplados
colaboradores de diferentes etnias, orientagdes sexuais, € pessoas com deficiéncia. Para tanto, trés agdes podem
ser realizadas: 1. Acessibilidade na comunicagdo da vaga; 2. Atitudes inclusivas no processo de contratagao;
3. Devolutiva construtiva. Cumpre ressaltar que se trata de uma disposicdo da empresa que supera as meras
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exigéncias legais, mas que se concretiza nas politicas institucionais € nos protocolos utilizados corriqueiramente
(CHUNG et al., 2020; ROMANKI, 2021).

3.2.5.2. INOVACAO E MANUTENCAO DA CULTURA INSTITUCIONAL

Instituicdes que valorizam a inclusdo asseguram condi¢des de inovagdo do seu quadro, ampliando as
possibilidades para ingresso de novos colaboradores. Contudo, ¢ fundamental que um grupo relativamente
grande de colaboradores ou atores seja mantido, com vistas a assegurar a perpetuacao da cultura e dos pilares
inclusivos da organizacao. Desse modo, entende-se que a avaliacdo do turn over constituiria um indicador
importante para esta varidvel (HARQUAIL; COX, 1993; CHUNG et al., 2020).

3.2.5.3. CLIMA ORGANIZACIONAL E AUTOAVALIACAO

O pensamento inclusivo se materializa também por meio da preocupag@o de uma organizagdo com o ambiente
existente entre os diferentes colaboradores. Climas amistosos ¢ de respeito contribuem sensivelmente para
uma ambiéncia harmoniosa, saudéavel e produtiva. Assim, entende-se que as instituigdes inclusivas apresentam
mecanismos para a avaliagcdo do clima organizacional. Além disso, partem do entendimento de que os processos
avaliativos devem ser amplos e, portanto, que ndo emanem apenas do corpo diretivo, mas que apresentam
inimeros trajetos, incluindo avaliagdes por subordinados (BISPO, 2006).

3.2.5.4. PARAMETROS DE EQUIDADE NO TRATO COM OS COLABORADORES

Institui¢des inclusivas zelam para assegurar representatividade de diferentes grupos entre seus quadros de
funciondrios. A valorizacdo da diversidade pode ser identificada diante do acompanhamento da presenga de
colaboradores oriundos de diferentes grupos sociais, géneros e de diferentes etnias (ROMANKI, 2021).

3.2.5.5. ESCUTA DE COLABORADORES PARA REDEFINIR ROTAS

Quando as instituigdes sao norteadas por valores inclusivos, reconhecidamente, sao utilizados processos de
escuta de seus colaboradores. Fundamentalmente, sdo convidados a participar, bem como, identificam-se a
existéncia de processos decisorios frente ao acolhimento das opinides (HOWSON, 2021).

3.2.5.6. MECANISMOS DE RECONHECIMENTO DOS COLABORADORES GUIADOS
POR PARAMETROS EQUITATIVOS

Instituig¢des inclusivas zelam por oferecer condi¢des equitativas nos processos de promog¢ao dos colaboradores.
Ou seja, ter mecanismos de parametros individuais de reconhecimento € promog¢ao dos colaboradores que levam
em consideracdo o empenho de recursos com vistas a realizar processos que sejam signatarios de preceitos de
equidade e justica (CHUNG et al., 2020).

3.2.5.7. INICIATIVAS EM PROJETOS SOCIAIS

Instituicdes com valores inclusivos preocupam-se com o combate a desigualdade e exclusdo social. Além disso,
estdo sintonizadas com temas associados a conservaciao do meio ambiente. Esta visdo de futuro concretiza-se
por meio da sua participagdo em projetos com apelo social. Cumpre destacar que esta participagao nao estaria
apenas associada a participagdo em leis de incentivo, ao esporte ou cultura, mas ao seu efetivo engajamento e
participagdo em foruns e debates sobre estes temas.
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3.2.5.8. IMPACTO SOBRE A COMUNIDADE DO ENTORNO

Reconhecidamente as politicas sdo percebidas somente no ambito das organizagdes, mas apresentam
desdobramentos para o seu contexto fisico e social. Desse modo, a identificagdo dos efetivos impactos de
contribuicdes das organizagdes junto ao seu entorno pode ser considerada para avaliar a cultura institucional.
A presenca de espacos mantidos, foruns organizados, nticleos criados, oferta de servigos em prol da reducao
da desigualdade e respeito a diversidade sao estratégias importantes para averiguar a existéncia de pensamento
inclusivo numa organizagao.

3.2.5.9. POLITICAS, PROGRAMAS E SETORES INSTITUCIONAIS QUE ORIENTAM,
NORMATIZAM E MONITORAM PROPOSTAS DE INCLUSAO E ACESSIBILIDADE

Organizagoes Inclusivas devem apresentar programas ou efetivas politicas de inclusdo e acessibilidade e
isto deve ser percebido por meio de comissdes permanentes de gestdo de risco aos processos inclusivos. Estas
comissoes assumiriam o papel de elaborar politicas, promover programas de formagao das pessoas € monitorar
os processos inclusivos das organizac¢des apontando adequacdes nos rumos da instituigao.

3.3. CLASSIFICACAO

O SEIOK, que sera atribuido aos interessados, corresponde ao resultado de um processo de avaliacdo que
diferencia organizacdes quanto a implementagdo de politicas e adocao de acdes inclusivas dentro de niveis
pré-estabelecidos, definidos neste processo na chamada Escala Cidada Olga Kos (ECOK). A ECOK ¢ um
instrumento que permite identificar, monitorar e avaliar agcdes de inclusao e de acessibilidade nas instituigdes,
ou seja, a efetividade de politicas inclusivas e a possibilidade de utilizagdo e frui¢do segura e auténoma de
espacos fisicos em equipamentos publicos ou privados, tudo em conformidade com a Lei 13.146 de 06/07/2015
—a chamada Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (LBI), tendo como base a Convengao sobre
os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo.

Do ponto de vista tedrico, a ECOK estd embasada no paradigma social de direitos humanos, em consonancia,
assim, com marcos normativos e regulatérios fundamentais nacionais e internacionais, tais quais o Decreto
6.949, de 25/08/19, onde o Estado brasileiro promulgou a Convencao Internacional sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo, assinado em Nova York em 30 de margo de 2007 (BRASIL, 2009).

Assim, o processo de certificacdo de uma organizacdo para a obtengdo do SEIOK pretende fornecer referéncias
claras e objetivas para que as organizagdes sejam reconhecidas como socialmente responsaveis no aspecto da
inclusdo, de acordo com seus respectivos desempenhos relacionados ao tema e medidos a partir de indicadores
especificos, capazes de mensurar fatores estruturais, organizacionais e culturais.

Seré atribuido o SEIOK as organizagdes que solicitarem a obten¢ao do selo diretamente ao IOK ou solicitarem
a certificagdo junto a um 6rgao credenciado pelo IOK para realizar a auditoria de conformidade. Com base nos
resultados obtidos durante o processo de avaliacdo, um nivel da ECOK sera definido conforme os critérios e
valores de referéncia definidos abaixo.

Os niveis de inclusdo estabelecidos pelo SEIOK variam de I a IV, sendo que nivel I corresponde a uma condi¢ao
de baixa inclusao e IV de inclusao plena.

Os indicadores serdo mensurados, compilados e analisados, gerando uma escala numérica de 0 a 1, passivel
de serem classificados entre as classes pré-definidas, sendo elas: ECOK < 0,25 - Potencial Inclusivo Latente;
0,25 <ECOK < 0,5 - Potencial Inclusivo Emergente; 0,5 < ECOK < 0,75 - Orientacao Inclusiva; e, 0,75 < ECOK
- Plenamente Inclusiva, assim como representado a seguir (Figura 1).
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Figura 1: Niveis atribuidos a ECOK para atribui¢dao do Selo de Inclusao Olga Kos.

Plenamente Inclusiva

Orientacao Inclusiva

Potencial Inclusivo Emergente

Potencial Inclusivo Latente

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2021.

Nivel I — Potencial inclusivo latente ( )

Neste nivel, a proposta encontra-se em fase inicial, pode existir a percepgao e a necessidade da mudanca,
mas ndo hé indicios de cultura e/ou acdes inclusivas. Neste nivel, a instituicdo ndo reconhece as suas proprias
barreiras.

Nivel II - Potencial Inclusivo Emergente ( )

Neste nivel, existem propo6sitos, valores e objetivos inclusivos reconhecidos e em fase inicial de implementagao.
A Legislagao e normas relacionadas a inclusao estao identificadas, mas nao sao colocadas em praticas intervengdes
pautadas nestes dados, ou seja, ndo ha um planejamento ou processos bem definidos para a organizacdo. Nao
se identifica uma politica organizacional inclusiva ou a mesma encontra-se em fase de implantacao. As agdes
em prol da inclusdo ainda sdo isoladas e ndo estdo articuladas com os problemas identificados na organizagao.

Nivel I1I - Orientacio Inclusiva ( )

Neste nivel, sdo identificadas Politicas e agdes inclusivas que sdo aceitas e executadas por grande parte
da organizacdo. Contudo, elas podem atingir alguns setores em detrimento de outros ou mesmo atenderem
parcialmente aos requisitos propostos. Existem evidéncias concretas de envolvimento e empenho da Alta Direcao
no processo. O ambiente segue normas de acessibilidade e os processos estdo documentados e controlados.

Nivel IV - Plenamente Inclusiva ( )

Neste nivel, as politicas e agdes inclusivas estdo consolidadas, implementadas € monitoradas e sao parte de um
ciclo de melhoria continua. Existem evidéncias de que o ambiente organizacional ¢ percebido como inclusivo,
boas praticas sao registradas e comunicadas internamente e externamente. Existem evidéncias concretas dos
impactos da implantagdo das politicas e se torna evidente que nao se tratam de a¢des pontuais, mas de uma
profunda articulacao e sistematizagao.
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3.4. PROCEDIMENTOS
3.4.1. COLETA DE DADOS

A coleta de dados sera realizada a partir dos requisitos estabelecidos para atingir pontuagdo para aquele
indicador, sendo apresentado seu meio de verificagdo, apresentados na figura a seguir:

Figura 2: Apresentacdo dos indicadores, requisitos € meios de verificacdo para as varidveis Arquitetdnica,

Atitudinal, Comunicacional, Metodologica e Programatica.

Arquitetonica

Indicadores

Requisitos

Verificacio

1.1.1 Acessibilidade
arquitetonica nas vias de
acesso.

Dispoe de condigdes de acessibilidade
adaptados a ABNT NBR 9050 no que
se refere as vias de acesso.

Verificacdao a partir de observagao,
relatos de usudrios, ou ainda a partir
de relatorios de adequagdo a norma.

1.1.2 Condigdes
ergondmicas adequadas
nos locais de trabalho.

Disponibiliza mobilidrio adaptavel
seguindo NR17 e ABNT NBR 9050.

Verificacdao a partir de observacao,
relatos de usuarios dos mobiliarios,
ou ainda a partir de relatorios de
adequacdo a norma.

Dispde de equipamentos de protegao
individual para o exercicio da fungdo
em quantidade e qualidade seguindo
Lein’ 6.514/77 da CLT.

Verificagdo a partir de observagao
da utilizagdo dos equipamentos,
registros de retirada de quipamentos
individualizada e/ou relatos de
usuarios dos mesmos.

1.1.3 Acessibilidade
arquitetonica nos
sanitarios.

Dispde de condigdes de acessibilidade
adaptados a ABNT NBR 9050 no que
se refere aos sanitarios.

Verificagdo a partir de observacao,
relatos de usuarios, ou ainda a partir
de relatorios de adequagdo a norma.

1.1.4 Acessibilidade
arquitetonica nos
refeitorios.

Dispde de condicdes de acessibilidade
adaptados a ABNT NBR 9050 no que
se refere aos refeitorios.

Verificacdo a partir de observagao,
relatos de usuarios, ou ainda a partir
de relatdrios de adequag@o a norma.

Atitudinal

2.1.1 Acessibilidade
atitudinal no que se
refere a pares/equipes de
trabalho.

Apresenta clima harmonioso entre co-
laboradores, sem uso de linguagem
desrespeitosa e/ou violéncia simbolica.

Verificagdo a partir de Entrevista
Semiestruturada * I.

2.1.2 Acessibilidade
atitudinal no que

se refere a relagdes
hierdrquicas no trabalho.

Apresenta clima harmonioso, possi-
bilitando trocas e crescimento mutuo
entre gestores e colaboradores.

Verificagdo a partir de Entrevista
Semiestruturada * I1.
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Comun

e virtual adequada a
diversidade.

discriminatorias em seu conteudo.

Indicadores Requisitos Verificacio
=
.S | 2.1.3 Comunicacdo da Apresenta comunicacdo atual, inclusiva | Verificagdo a partir de midias e
'§ organiza¢do com o seu | e adequada a diversidade de grupos que | veiculos de comunicagao utilizados
~ , . ~ . . ~
g publico-alvo. compde a nossa sociedade. pela organizacdo.
p—
<
=
.2 | 3.1.1 Comunicagio .. , Verificagdo a partir de andlise de
2. . Apresenta comunicacdo acessivel, , . . :
§ | interpessoal, escrita . ~ | conteuado em emails e demais meios
= sem barreiras, e sem expressoes

de comunicagdo utilizados pela
organizagao.

4

égico

Metodol

4.1.1 Acessibilidade
nos procedimentos e
métodos utilizados para
contratacao.

Disponibiliza estatuto que contemple
valores inclusivos, aplicando-os aos
processos de contratagdo, e utiliza de
escalas para avaliar o grau de satisfacao
de colaboradores com o processo de
contratagao.

Verificagdo a partir da analise
documental (estatuto que descreva
métodos inclusivos utilizados) ¢
escala likert (para avaliar o grau de
acolhimento por recém contratados).

4.1.2 Emprego apoiado.

Oferece acompanhamento continuo
dos novos colaboradores da empresa
e/ou colaboradores recém promovidos.

Verificagdo de documento, relatorio
ou outro registro de mentoria e/ou
acompanhamento do colaborador, ou
ainda a partir de relatos dos mesmos.

Oferece suporte para gestdo de carreira.

Verificagdo de documento, relatorio
ou outro registro de mentoria e/ou
acompanhamento do colaborador que
comprovem uma gestdo de carreira
personalizada.

4.1.3 Saude no Trabalho.

Oferece praticas integrativas nas
rotinas diarias e espagos para pausas
durante a jornada de trabalho.

Regulamentos que instituem o uso
de praticas integrativas e visita in
loco para avaliar a disponibilidade
de espaco para pausas.

Programatica

5.1.1 Processos
personalizados na
selecao de
colaboradores.

Disponibiliza intérprete de Libras
quando necessario durante todo o
processo de recrutamento e selecao.

Verificacdo a partir de comprovante
de pagamento de intérprete de libras
de processos anteriores. Na auséncia
de interessados que necessitem do
recurso, verificar se a oferta da vaga
incluiu pessoas com deficiéncia
auditiva (LinkedIn, e-mail e/ou site).
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Indicadores

Requisitos

Verificaciao

Programatica

5.1.1 Processos
personalizados
na selecao de

colaboradores.

Disponibiliza ferramenta de
audiodescricao nas plataformas
digitais para recrutamento e selecao.

Verificacao a partir de plataformas
digitais (LinkedIn, e-mail e/ou site) e
demais meios de comunicacao escrita
relevantes para a vaga.

Utiliza terminologia inclusiva em seu
recrutamento e selegao.

Verificagdo a partir de plataformas
digitais (LinkedIn, e-mail e/ou site) e
demais meios de comunicagao escrita
relevantes para a vaga.

Oferece devolutiva personalizada
independente da admissdao ou ndo
do participante no processo de
recrutamento e selegao.

Verificacdo a partir de e-mail com
devolutiva e/ou plataforma de
recrutamento e selegao.

Utiliza documento de referéncia e/ou de
orientacdo voltado para o recrutamento
e selecdo, especificando o que sao
atitudes inclusivas e equitativas, € o
que sao discriminatorias.

Verificacgao a partir de documentos e/
ou regimento interno.

5.1.2. Inovagao e
manutengao da cultura
institucional.

Apresenta registros de ingresso e saida
de seus colaboradores.

Verificagdo de documento para
o controle de ingresso e saida de
colaboradores.

Levanta informagdes de turnover como
subsidio a gestao.

Verificagdo de registros que indiquem
a sistematizacdo de utilizagdo do
turnover por parte da gestao.

Apresenta documentos que formalizem
a missao, visao e seus valores.

Verificagdo de documentos
orientadores da Instituicao com a sua
missao, visdo e valores.

Divulga publicamente informagdes da
missao, visao e valores da Instituigao.

Verificagdo a partir de plataformas
digitais e outras midias.
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Indicadores

Requisitos

Verificaciao

Programatica

5.1.3 Clima
organizacional e
autoavaliacao.

Apresenta ferramenta para a avaliagao
e acompanhamento do clima
organizacional.

Verificagdo a partir de protocolo(s)
e/ou instrumento(s) que formalizem
a avaliagdo do clima organizacional.

Apresenta e aplica instrumentos
voltados para a autoavaliacdo e
avaliacdo por pares e subordinados.

Verificacao de instrumentos utilizados
para a autovaliacdo, avaliacdo por
pares e subordinados.

Disponibiliza publicamente dados
sobre o clima organizacional.

Verificagdo a partir de canais, baners,
pOsteres, e-mails, plataformas
digitais e outros canais das formas
de disponibilizagdo publica de dados
sobre o clima organizacional.

Disponibiliza publicamente dados
sobre a autoavaliagdo e avaliagdo por
pares e subordinados.

Verificagdo a partir de canais, baners,
posteres, e-mails, plataformas
digitais e outros canais das formas
de disponibilizagao publica de dados
sobre a autovaliacdo, avaliacdo por
pares e clima .organizacional.

5.1.4 Parametros de
Equidade no trato com
os colaboradores.

Apresenta critérios para o
preenchimento de cargos na
organizagao.

Verificagdo a partir de documentos
orientadores da politica de contratacao
da Instituicdo que indiquem a
existéncia de critérios equitativos
envolvendo género, orientacdo e etnia.

5.1.5. Escuta de
colaboradores para
redefinir rotas.

Disponibiliza canais de escuta aos seus
colaboradores.

Verificacdo a partir de canais de escuta
para os colaboradores (e-mail, pesquisa
de opinido, caixa de sugestdo).

Implementacao de agdes na organizagio
a partir das perspectivas e apreciagao
do seu corpo de colaboradores.

Verificagdo a partir de entrevista semi-
estruturada com os colaboradores/
Escala Likert aplicada junto aos
colaboradores * II1.

& ECOK
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Indicadores

Requisitos

Verificacao

5.1.6. Mecanismos

de reconhecimento

dos colaboradores
guiados por parametros
equitativos

Apresenta documentos orientadores
que amparam processos de concessao
de beneficios e oportunidades de
promogao que reflitam parametros
equitativos.

Verificagdo a partir de documentos
que indiquem a existéncia de politicas
elaboradas pela gestdo e que descrevam
parametros ou critérios de equidade
para a concessdo de beneficios e
promogao de funcionarios (ex: codigos,
portarias, programas formalizados).

Torna publicos os critérios empregados
na oferta de beneficios, auxilios e
processos de promogao.

Verificagdo a partir de canais
(plataformas digitais, redes
sociais, e-mails) para publicar
critérios empregados para a oferta
de auxilios e beneficios aos seus
colaboradores.

5.1.7. Iniciativas
vinculadas a projetos
sociais.

Participa de projetos como Lei de
Incentivo ao Esporte e Lei de Incentivo
a Cultura.

Verificacdo de documentos
comprobatorios sobre a
participagdo em Leis de Incentivo
ao Esporte ou Cultura.

Participa de projetos concedendo
recursos humanos, fisicos e financeiros,
caracterizados por responsabilidade
social, independente de incentivos
fiscais envolvidos.

Verificacdo de documentos
comprobatorios (fotos, sites, projetos,
publicagdes) que comprovem o
envolvimento da organizagao
em projetos de responsabilidade
social/Comprovacdo de destino
de recursos/auxilios destinados a
projetos de responsabilidade social.

5.1.8. Impacto sobre a
comunidade do entorno.

Desenvolve acdes de conservagao do
meio ambiente sobre o seu entorno.

Verificagdo por meio de documentos
comprobatorios (fotos, sites, projetos,
publicagdes) que comprovem o
envolvimento da organizacdo em
projetos de conservagcdao do meio
ambiente no seu entorno.

Desenvolve acgdes de combate a
desigualdade social junto ao seu
entorno.

Verificacdo por meio de documentos
comprobatorios (fotos, sites, projetos,
publicagdes) que comprovem o
envolvimento da organizacdo em
projetos de combate a desigualdade
social no seu entorno.
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Indicadores

Requisitos

Verificaciao

5.1.9.Politicas,
programas e setores
institucionais que
orientem, normatizem
€ monitorem propostas
de inclusao e
acessibilidade.

Programatica

Apresenta comissdes designadas
para zelar e acompanhar propostas
inclusivas na organizagao.

Verificagdo a partir da formalizagao por
meio de documentos comprobatorios
de Comissdes ou equipes designada
para zelar, avaliar e monitorar riscos
aos processos inclusivos.

Apresenta documentos institucionais
que comprovem registros, avaliagoes e
acompanhamento dos riscos a inclusao.

Verificacao de registros de comissoes
que acompanhem e monitorem riscos
a inclusao.

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2021.

3.4.1.1. ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Deveré ser aplicada Entrevista Semiestruturada, conforme Anexo 1 deste manual, em nimero de colaboradores
aleatoriamente amostrados conforme Figura 3.

Figura 3: Numero de funciondrios da instituicdo determinam o nimero de entrevistas a serem aplicadas.

22 NUMERO DE FUNCIONARIOS

Até Numero de entrevistas

1 5 2

6 10 3

11 15 5

16 25 8

26 45 14
46 65 20

66 85 26

86 125 38

126< 30%*
(*) deverd ser adotado arredondamento do resultado para o nimero inteiro superior.

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2023.

& ECOK
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Todos estes colaboradores selecionados deverao autorizar inicialmente a utilizacao destas informagoes para
as pesquisas do Instituto Olga Kos, através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, Anexo 2 deste
Manual, sendo esta conduzida de forma individual e an6nima.

O Organismo de Avaliacao da Conformidade devera inserir todas as respostas obtidas dos colaboradores
selecionados na “PLANILHA DE RESULTADOS DAS ENTREVISTAS”, conforme Anexo 3, de maneira a
permitir analisar a conformidade dos respectivos indicadores.

O Organismo de Avaliagao da Conformidade devera disponibilizar todas as Entrevistas Semiestruturadas ao
Instituto Olga Kos juntamente com a formalizag¢ao do resultado deste processo.

3.4.2. ANALISE DE DADOS

A analise de dados serd realizada a partir da determinagdo da periodicidade, tipo de avaliagdo, atribuigdo de
pesos para a contabilizacao dos requisitos de analise para as variaveis, indicadores e requisitos. Sob uma otica
quantitativa, para a facilitacdo de nomenclatura e analise dos resultados, as variaveis serdo representadas pela
letra “V” sucedidas dos seus numeros sucessivos, sendo que ha 5 variaveis, sendo as mesmas representadas
por V1, V2, V3, V4 e V5, respectivamente. Esta logica de andlise se estende aos indicadores, representados
pela letra “I” e variando de I1 a 120, contemplando 20 indicadores; assim como aos requisitos, sendo que os 37
requisitos envolvem a nomenclatura de R1 a R37, identificado pela letra “R”, sendo assim:

“V” = Variavel (n=5). Ex.: V1, V2, ..., V5.

“I” = Indicador (n=20). Ex.: I1, 12, ..., 120.

“R” = Requisito (n=37). Ex.: R1, R2, ..., R37.

Partindo do macro, a Escala Cidada Olga Kos (ECOK) ¢ composta pelas variaveis, sendo:

ECOK=V1+V2+V3+V4+V5

E a determina¢do da composi¢ao de cada uma dessas variaveis envolve seus respectivos indicadores, sendo
que a composi¢ao de uma variavel ¢ resultante do somatorio dos seus respectivos indicadores, sendo assim:

Vi=11+12+13+14

V2=15+16+17

V3=1I8

V4 =19 + 110 + 111

V5 =112 +113 + 114 + 115 + 116 + 117 + 118 + 119 + 120

De uma visdo macro para micro, os indicadores podem estar representados por um ou mais requisitos,
compondo 37 requisitos no geral, sendo assim: I1 = R1; 12 =R2 + R3; I3 = R4; 14 = RS5; [5 = R6; 16 = R7; 17
= R8; 19 = R10; 110 = R11 + R12; 111 = R13; 112 = R14 + R15 + R16 + R17 + R18; [13 = R19 + R20 + R21 +
R22; 114 = R23 + R24 + R25 + R26; 115 = R27; 116 = R28 + R29; 117 = R30 + R31; [18 = R32 + R33; 19 =
R34 + R35; e, 120 = R36 + R37.

Desta maneira, a partir de avaliagcdo tedrica das varidveis, indicadores e requisitos, considerando sua
complexidade nas diferentes tematicas e abordagens corporativas, foi atribuido um “peso” para cada um dos
requisitos, totalizando o valor de 1,00 que representaria a nota maxima da ECOK. Para o estabelecimento
destes pesos para as variaveis, indicadores e requisitos, foram denominados: “P1” = Peso 1, “P2” = Peso 2, ¢
“P3” = Peso 3. O peso 1 refere-se aos requisitos, ou seja, o quanto ele representa do indicador, quando o valor
for 1, ele representa 100%, quando 0,5, 50%; 0,2, 20%; e assim por diante. O peso 2 refere-se aos indicadores,
ou seja, o quanto ele representa da varidvel, sendo que o somatério dos pesos 2 dos indicadores de uma mesma
variavel devem corresponder a 100% da mesma. O peso 3, refere-se a variavel, ou seja, o quanto ela representa
para a ECOK.

Como exemplo, tem-se a variavel arquitetonica - V1 que corresponde a 20% do valor da ECOK, que se divide
em quatro indicadores, 11 (25%), 12 (25%), I3 (25%) e 14 (25%) com requisitos para cada indicador, R1 (100%),
R2 (60%), R2 (40%), R4 (100%) e R5 (100%), como apresenta a figura abaixo. As porcentagens apresentadas
incidem sobre a distribuicdo de peso da variavel sobre a ECOK, dos indicadores sobre a variavel, dos requisitos
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sobre o indicador, respectivamente.

Figura 4: Exemplificacdo da composi¢ao percentual dos pesos para cada indicador e requisito da variavel

Arquitetonica.
REQUISITO
INDICADOR 100%
VARIAVEL 25% I1 - Acessibilidade
arquitetonica nas vias de —
25% 12 - Condig6es ergondmicas
20% adequadas nos locais de ~ —
trabalho 40%
25% 13 - Acessibilidade
arquitetonica -
nos sanitarios 100%
25% 14 - Acessibilidade
arquitetonicas -
nos refeitorios 100%

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2021.

24 A analise e atribui¢do de pesos relativos de forma segregada para as varidveis, indicadores e requisitos permitiu
a geracao e derivacao do peso global (PG) a ser atribuido a cada um dos requisitos, a partir da multiplicacao
dos pesos 1,2 e 3.

PG =Pl x P2 xP3

Mais informagdes a respeito da atribuicdo de pesos 1, 2 e 3 e peso global estdo apresentadas a seguir, sendo
que a periodicidade prevista de avaliagao ¢ de 1 ano.

Figura 5: Apresentagdo de valores de pesos 1, 2, 3 e Peso Global para as varidveis (V) de 1 a 5, com os
respectivos indicadores (I) e requisitos (R).

PESO | PESO |PESO | PESO
1 2 3 GLOBAL

VARIAVEL|INDICADOR |REQUISITO [ PERIODICIDADE|AVALIACAO

11 R1 1 ano Externo 1 10,25 0,05
R2 1 ano Externo | 0,6 0,03
12 0,25
V1 R3 1 ano Externo | 0,4 0,2 0,02
I3 R4 1 ano Externo 1 10,25 0,05
14 RS 1ano Externo 1 10,25 0,05
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, __|PESO [PESO | PESO | PESO
VARIAVEL|INDICADOR (REQUISITO | PERIODICIDADE|AVALIACAO . 3 GLOBAL
2

15 R6 1 ano Externo 1 10,35 0,07
V2 I6 R7 1ano Externo 1 10,35 0,2 0,07
17 RS 1ano Externo 1 (03 0,06
V3 18 R9 1 ano Externo 1 1 0,2 0,2
19 R10 1ano Externo 1 (0,25 0,05
R11 1 ano Externo | 0,5 0,05
V4 110 0,5 | 0,2
R12 1lano Externo | 0,5 0,05
111 R13 1ano Externo 1 10,25 0,05
R14 1ano Externo | 0,15 0,0045
R15 1 ano Externo | 0,15 0,0045
112 R16 1ano Externo | 0,2 | 0,15 0,006
R17 1ano Externo |0,25 0,0075
R18 1ano Externo |0,25 0,0075
R19 1 ano Externo | 0,2 0,004
R20 1 ano Externo | 0,4 0,008
113 0,1
R21 1 ano Externo | 0,2 0,004
R22 1ano Externo | 0,2 0,004
R23 1ano Externo | 0,3 0,009
R24 1 ano Externo | 0,3 0,009
114 0,15
R25 1 ano Externo | 0,2 0,006
V5 0.2
R26 1ano Externo | 0,2 ’ 0,006
115 R27 1 ano Externo 1 0,1 0,02
R28 1 ano Externo | 0,5 0,015
116 0,15
R29 1 ano Externo | 0,5 0,015
R30 1ano Externo | 0,6 0,018
117 0,15
R31 1ano Externo | 0,4 0,012
R32 1 ano Externo | 0,5 0,01
118 0,11
R33 1 ano Externo | 0,5 0,01
R34 1ano Externo | 0,5 0,005
119 0,5
R35 1 ano Externo | 0,5 0,005
R36 1ano Externo | 0,5 0,005
120 0,5
R37 1 ano Externo [ 0,5 0,005
1

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2021.
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3.4.3. AVALIACAO

A avaliagdo a qual a organizagdo de interesse se submeterd envolvera uma resposta binaria a cada um dos
requisitos, sendo eles: sim ou ndo, derivando as pontuagdes de 1 e 0, respectivamente. Tais pontuagdes sao
necessarias para a aplicagao do algoritmo, assim como, identifica¢do da classe da ECOK da qual a organizagao
se enquadra.

Figura 6: Representacdo visual de analise bindria, a partir de respostas “Sim” e “Nao, e respectiva atribui¢ao
de pontuagao.

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2021.
3.4.4. ALGORITMO

Apos avaliagdo, e atribui¢do das pontuagdes, serd aplicado o seguinte algoritmo:

ECOK = ZPGRH X Xan

Ou seja, o valor resultante da ECOK deriva do somatdrio dos pesos globais (PG) de cada requisito multiplicado

pela pontuagao (X) atribuida a cada requisito, resulta no valor de pontuagao final da ECOK, sendo “n” o nimero
de elementos que envolvem a equagdo, no caso, os requisitos, sendo n=37.

& ECOK



3.4.5. CLASSIFICACAO

Figura 7: Interpretacdo das classificacdes para cada uma das variaveis e seus indicadores de acordo com o
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nivel de inclusdo resultante da aplicagcdo da Escala Cidada Olga Kos (ECOK).

Arquiteténica

1.1.1
Acessibilidade
arquitetonica
nas vias de

aCESSO.

Plenamente : _ Potenc'ial Potencial
. Orlelntqgao Inclusivo Inclusivo
Inclusiva Inclusiva Emergente Latente

Oferece acesso efe-
tivo para ingresso a
empresa com manu-
ten¢ao da acessibili-
dade arquitetdnica
das vias de acesso
com constante
aprimoramento e/
ou abordagem pre-

ventiva.

Identifica e desen-
volve adaptagdes
corretivas € pon-
tuais para remo-
¢do das barreiras
arquitetonicas nas
vias de acesso que
impedem e/ou difi-

cultam o acesso.

Identifica as barrei-
ras arquitetonicas
nas vias de acesso
que impedem e/ou
dificultam o acesso,
com iniciativas em
desenvolvimento,
atendendo parcial-
mente e/ou de for-

ma ineficaz.

Nio identifica as
barreiras arquite-
tdnicas nas vias de
acesso e nio elabora
propostas de remo-

¢do dessas barreiras.

1.1.2 Condi¢des
ergondmicas
adequadas nos

locais de traba-

lho.

Oferece condigoes
ergondmicas efeti-
vas e adequadas para
realiza¢do do exerci-
cio com constante
aprimoramento e
abordagem preven-

tiva.

Identifica e desen-
volve adaptagdes
corretivas e pon-
tuais para oferecer
condigbes ergond-
micas adequadas
para a realizagio
do exercicio, porém
ainda nio sistemati-

zado.

Identifica as ne-
cessidades de de-
senho universal e/
ou adaptagdes ade-
quadas para a reali-
zagdo do exercicio,
com iniciativas em
desenvolvimento,
atendendo parcial-
mente e/ou de for-

ma ineficaz.

Nio identifica ne-
cessidades de dese-
nho universal e/ou
adaptagoes, e nio
elabora propostas
de adequagoes er-

gondmicas laborais.

1.1.3
Acessibilidade
arquitetonica

nos sanitdrios.

Oferece acesso efe-
tivo para ingresso,
circulagio e utiliza-
¢do dos sanitdrios
com manutengao
da acessibilidade
arquitetonica com
constante aprimo-
ramento e/ou abor-

dagem preventiva.

Identifica e desen-
volve adaptagdes
corretivas € pontu-
ais para ingresso,
circulagio e utili-
zagdo nos sanitdrios
para remocio das
barreiras arquitetd-
nicas que impedem
e/ou dificultam o
acesso, porém ainda

nio sistematizado.

Identifica as barrei-
ras arquitetOnicas
para ingresso, cir-
culagio e utilizagio
nos sanitdrios que
impedem e/ou di-
ficultam o acesso,
com iniciativas em
desenvolvimento,
atendendo parcial-
mente e/ou de for-

ma ineficaz.

Nio identifica as
barreiras arquitet6-
nicas impostas no
ingresso, circulagio
e utiliza¢io dos sa-
nitdrios e nio ela-
bora propostas para
atendimento de ne-

cessidades.

m
PROMOVENDO INCLUSAO
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Atitudinal

que se refere a

cagdo e prevengio a

conscientizagao a

ses casos, mas nao

. Plenamente Orientagio Potenc.lal Potengal
Indicadores Inclusi Inclusia Inclusivo Inclusivo
nclusiva Emergente Latente
Identifica e desen- | Identifica as barrei-
Oferece acesso efe- | volve adaptacdes | ras arquitetdnicas
] ] ) ptas .q ~ | Nio identifica as
tivo para ingresso, | corretivas e pontu- | para ingresso, cir- ) o
) ) o ) ) ) B - barreiras arquitetd-
o circulagio e utiliza- | ais paraingresso,cir- | culagdo e utiliza-| =~
S B . ) o ., . | nicas impostas no
gl 114 ¢do dos refeitérios | culagio e utilizagdo | ¢do nos refeitdrios | ) B
Q - _ . . ingresso, circulagio
% | Acessibilidade | com manutengio | nos refeitérios para | que impedem e/ou o
= o o 3 R e utilizagdo dos re-
S | arquitetdnica | da acessibilidade | remogdo dasbarrei- | dificultam o acesso, | ., | B
o . . . o feitérios e nio ela-
<:"‘ nos refeitdrios. | arquitetonica com | ras arquitetdnicas | com iniciativas em
) ) ) bora propostas para
constante aprimo- | que impedem e/ou | desenvolvimento, i
) .. | atendimento de ne-
ramento e/ou abor- | dificultam o acesso, | atendendo parcial- )
. L o cessidades.
dagem preventiva. | porémaindaniosis- | mente ¢/ou de for-
tematizado. ma ineficaz.
A organizagio iden-
L A organizagio iden- | tifica casos de vio-
A organizagdo pos- | o )
) tifica e desenvolve | lénciae possuiuma | =~
2.1.1 sui um programa | ) Nio identifica casos
gt _ _ atividades correti- | base de dados e/ou ) o
Acessibilidade | efetivo paraaprimo- ) o de md comunicagio
o _ | vas e pontuais para | ouvidoria para es- L
atitudinal no ramento da comuni- e/ou violéncia e nio

possui ferramentas

. T, respeito de questdes | desenvolve progra- | |
pares/equipes | violéncia, com pe- ] instituidas para re-
4 Ih o . que envolvem a vio- | mas para mudar a| _

e trabalho. riodicidade e méto- | | ) gistrar os ocorridos.
) i léncia no ambiente | sua cultura no que
do pré-definido. o
de trabalho. tange a md comu-
nicagio.
As relagdes sio har- | H4 reconhecimen-
monicas e sauddveis, | to de prejuizos na
com oportunidades | qualidade de vida | H4 reconhecimen-
de didlogo franco e | dos colaboradorese, | to de prejuizos nos
crescimento madtuo, | portanto, nos pro- | processos de traba- | Asrelagoes sio mar-
212 independentemente | cessos de trabalho, | Iho devido a atitu- | cadas por tragos hie-
Acessibilidade | de niveis hierdrqui- | advindos de atitu- | des discriminatdrias | rirquicos e depen-
atitudinal no cos. Neste nivel, ndo | des em que hd vio- | e com certo grau de | dem deumaltograu
que se refere h4 atitudes diferen- | lénciaimplicita, e hd | violéncia, endossa- | de diferenciagdo no
a relacoes hie- ciadas pelo nivel | o desenvolvimento | das pelas posi¢des | tratamento entre as
rirquicas no hierdrquico, todas | de a¢cdes de modo | hierdrquicas, no | pessoas, paraque os

trabalho.

as pessoas se tratam
COM 0 Mesmo respei-
to e reciprocidade,
e hd a¢des internas
para monitoramen-

to

corretivo, pautadas
em eventos especi-
ficos, para aprimo-
rar a comunicagio
interna, tal como

workshops sobre

entanto nio hd pro-
gramas ou politicas
internas para trans-

formar €ssa situagio.

processos ocorram

de modo eficiente.

Wicok
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Potencial i
. Plenamente Orientagﬁo oo Potenc.lal
Indicadores usi Inclusiva nclusivo Inclusivo
€ manuten¢do in- | comunica¢ao nio
terna desse clima | violenta e palestras.
organizacional, pre-
venindo eventuais
ocorréncias.
o A organizagio de- | A comunicagio da
A comunicagio or- L ) o
o 3 A organizagio bus- | senvolve conteddos | organiza¢io mostra-
—_ ganizacional éinclu- . ) ; ;
= ] . | ca corrigir eventu- | especificos para de- | -se ineficiente e/ou
g siva em seus meios | . ) B ] i
s o ais atitudes nio | terminados grupos | preconceituosa para
2 de comunicagio, ze- | i o B )
=213 | inclusivas em seus | sociais, mas nio de- | com determinados
< o lando pela acessibili- . , o
Comunicagio ) materiais de comu- | senvolve contetidos | grupos sociais, por
) dade e respeito, de- | | _ o R,
da organiza- . | nicagdo, e, mesmo | acessiveis para qual- | falta de acessibilida-
B senvolvendo meios . i )
¢do com o seu de modo parcial, | quer grupo social, | deelinguagem atu-
o de acompanhar e . B ) -
publico-alvo. ) | atende a necessida- | e nio desenvolve | al e inclusiva e/ou
revenir eventuais .
t /. . .
. _ | desdo publico sem | meios de verificar a | abordagem a temas
comunicagdes nio L L o )
) ) . | fazer distingbes ou | satisfa¢do do publi- | associados a precon-
inclusivas / discri- | .. . . ) ) )
o discriminagoes. co sobre a comuni- | ceitos estruturais
minatdrias. o )
cagio utilizada. nas sociedades.
Identifica as bar-
Estabelece comuni- | Identifica e desen- | reiras comunica-
cagio efetiva pelas | volve adaptagdes | cionais, sendo estas | Nio identifica as
'Tge 3.1.1 vias oral, escrita e | corretivas e pontu- | orais, escritas e/ou | barreiras comuni-
.8 Comunicagdo | virtual para manu- | ais pararemogiodas | virtuais, que im- | cacionais, sendo
§ interpessoal, ten¢do da acessibi- | barreiras comunica- | pedem e/ou difi- | estas orais, escritas
§ escrita e virtual | lidade comunicacio- | cionais nasviasoral, | cultam a inclusio, | e/ou virtuais e nio
g adequadaa nal com constante | escrita e/ou virtual | com iniciativas em | elabora propostas
O | diversidade. aprimoramento ¢/ | que impedem e/ou | desenvolvimento, | pararemocio dessas
ou abordagem pre- | dificultam a inclu- | atendendo parcial- | barreiras.
ventiva. sdo. mente e/ou de for-
ma ineficaz.
A empresa/orga-
4.1.1 nizagao apresenta , A empresa/organi-
5 o Apresenta métodos o 7
O | Acessibilidade |um programa ou A organizagio tem | zagdo nio dispoe
= e programas, mas
&0 . . prog > . .
& | hos proce- cartilha de méto-| _ conhecimento de | de métodos e pro-
=1 .. ) ) nio cumpre na to- | ) ) )
= | dimentos dos inclusivos que ) métodos inclusivos | cedimentos para
S , R talidade, mas busca o ) )
S | e métodos sio utilizados paraa ) e acessiveis mas nio | contratagio de pes-
= a perenidade e qua-

utilizados para

contratagao.

contratagio de pes-
soas sob qualquer

tipo de diversidade.

lidade do programa.

aplica.

soas no CSpCCtI‘O da

diversidade.
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Metodolégico

Potencial Potencial

Plenamente : 3 X otencia

Indicadores i (irleln tagao Inclusivo Inclusivo
InCll.ISIVEl nclusiva Emergente Latente

4.1.2 Emprego

apoiado.

A empresa/organi-
zagdo tem a meto-
dologia que visa a
inclusio no merca-
do competitivo de
trabalho de pessoas
em situagio de defi-
ciéncia/diversidade

mais significativa.

A empresa/orga-
nizagdo apresenta
que tem o progra-
ma para contrata¢ao
de pessoas em situa-
¢do de diversidade,
mas nio apresenta
uma metodologia
de suporte a essas

pessoas.

Identifica muitas
dificuldades e com-
preensdes no que
diz respeito a contra-
tagdo de pessoas em
situagdo de diversi-
dade, mas tem inte-
resse em implantar
uma metodologia

para contratag¢ao.

A empresa/organi-
zagio nio dispde de
métodos e procedi-
mentos para contra-
tagdo de pessoas no

espectro da diversi-

dade.

4.1.3 Satde no
trabalho.

A empresa/organi-
zagdo tem prdticas
integrativas nas roti-
nas didrias e oferece
espagos para pausas
durante a jornada
de trabalho, dispoe
de um sistema de
avaliagdo para elas
e apresenta evidén-
cias de seus impac-

tos Junto 40S S€us

colaboradores.

A empresa/orga-
nizagdo apresenta
que tem prdticas
integrativas nas roti-
nas didrias e oferece
espagos para pausas
durante a jornada
de trabalho, porém
nio dispoe de um
sistema de avalia-
¢d0 para apresentar
evidéncias de seus
impactos junto aos

seus colaboradores.

Identifica dificul-
dades no que diz
respeito a imple-
menta¢io de pri-
ticas integrativas
nas rotinas didrias
e na oferta de es-
pacos para pausas
durante a jornada
de trabalho, porém
nio dispoe de um
sistema de avalia-
¢d0 para apresentar
evidéncias de seus
impactos junto aos

seus colaboradores.

A empresa/orga-
niza¢io nio tém
evidéncias da im-
plementagao de
prdticas integrativas
nas rotinas didrias
ou de oferta de es-
pagos para pausas
durante a jornada

de trabalho.

Programzitica

5.1.1 Processos
personalizados
na selecdo de

colaboradores.

Oferece processos
personalizados na
selecao de colabo-
radores de modo
efetivo e sistematiza-
do, com abordagem
preventiva e método

consolidado.

Identifica e desen-
volve processos
personalizados na
sele¢io de colabora-
dores de modo pon-
tual e/ou corretivo,
porém o processo

nio é sistematizado.

Identifica a neces-
sidade de processos
personalizados na
sele¢do de colabo-
radores, com inicia-
tivas em desenvol-
vimento atendendo
parcialmente e/ou
de forma ineficaz.

Nio identifica pro-
cessos personaliza-
dos na sele¢io de
colaboradores e nio
elabora proposta de
implementagio de
processos inclusivos
no recrutamento e

selecio.

Wicok
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Potencial i
. Plenamente Orientagio Inclusi Potenc.lal
Indicadores . Inclusi nclusivo Inclusivo
Incluswa clusiva Emergente Latente
. . Identifica a neces-
Promove ainovagio ] ) B
o d sidade de inovagio
e manutencdo da
) 9 .| Utiliza os dados de | e manutenc¢do da | Nio identifica uti-
cultura institucio- ) o o i
turnover paragerir | cultura institu- | lizagio das infor-

5.1.2. Inovagiao
€ manuteng¢ao
da cultura insti-

tucional.

nal a partir da uti-
lizagio de dados de
turnover para gerir
a cultura institucio-
nal, com constante
aprimoramento €
abordagem preven-

tiva.

a cultura institu-
cional, por meio de
a¢des pontuais e/ou
corretivas, porém o
processo ndo ¢ siste-

matizado.

cional atendendo
parcialmente e/ou
de forma ineficaz,
sendo que os dados
de turnover nio
sio utilizados para
o desenvolvimento

de iniciativas.

magdes de turno-
ver para a tomada
de decisoes sobre a
contrata¢do € ma-
nutengio do quadro

de colaboradores.

5.1.3 Clima
organizacional

e autoavaliagdo.

Dispoe de um siste-
ma de autoavaliagio
e clima organiza-
cional eficaz, bem
como faz uso de
suas informagées a
partir de abordagem

preventiva.

Alinstitui¢do dispoe
de mecanismos para
a autoavalia¢do ou
clima organizacio-
nal, de modo pon-
tual e/ou corretivo,
porém o processo

nio é sistematizado.

Identifica e desen-
volve sistemas de
autoavaliacio e
pesquisa de clima
organizacional,
com iniciativas em
desenvolvimento,
atendendo parcial-
mente e/ou de for-

ma ineficaz.

Nio identifica sis-
temas de autoava-
liagio e pesquisa
de clima organi-
zacional e/ou nio
elabora proposta
de implementagio

dessa natureza.

5.1.4
Parimetros de
Equidade no
trato com os

colaboradores.

H4 evidéncias de
que a institui¢ao
apresenta parime-
tros equitdrios na
ocupagio dos postos

no que diz respeito a

Ainstituicdo dispoe
de alguns critérios
em relagio aequida-
de, porém aindanio
consegue colocd-los

em prdtica em ter-

A institui¢io estd
em fase de implan-
tagdo de um sistema
de equidade no trato
com os trabalhado-

A instituicdo apre-
senta a intengio de
implantar um siste-
ma de trato com os
seus colaboradores

norteado por pres-

5.1.5 Escuta de
colaboradores
para redefinir

rotas.

énero, grupo social res. supostos de equi-
& ) &P mos absolutos. P 1
e etnia. dade.
Hievidéncias da exis-

téncia de programa
sistematizado de
escuta permanente
dos colaboradores e
existem evidéncias de
que hd influéncias de
diferentes grupos na
tomada de decisio.

H4 indicios de me-
canismos de escuta
de colaboradores,
contudo ainda nio
fica muito claro o
seu respectivo im-
pacto nas rotas da

organizagao.

A instituicdo estd
em fase de implan-
tagio de um sistema
de escuta dos cola-
boradores como for-
made orientar as ro-

tas da organizagio.

A instituicdo apre-
senta a intengio de
implantar um sis-
tema de escuta dos

seus colaboradores.

m
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Potencial i
. Plenamente Orientagﬁo Inclusi Potenc.lal
Indicadores i Inclusi nclusivo Inclusivo
II'lCll.ISlV& clusiva Emergente Latente
H4 evidéncias de L
o L . L , | A instituigdo apre-
5.1.6. que a organizagdo | Hdindicios daexis- | A institui¢do estd

Mecanismos de
reconhecimen-
to dos colabo-

radores guiados
por parametros

equitativos

se apoia em meca-
nismos de equidade
ejustica para avaliar
o mérito de seus co-
laboradores nos pro-
cessos de premiagio

€ promogao.

téncia de concep-
¢oes de justica para
amparar processos
de premiagio e pro-
mogio dos colabo-

radores.

implantando um
sistema de premia-
¢d0 € promogdo
norteado por prin-
cipios de equidade

€ justiga.

senta a inteng¢io
de implantar um
sistema de reco-
nhecimento e me-
ritocracia norteado
por principios de

equidade e justiga.

S.1.7 Iniciativas
vinculadas a

projetos sociais.

H4 evidéncias de
que a organizagio
apresenta iniciati-
vas voltadas para a
diminui¢do da de-
sigualdade social
€ respeito ao meio
ambiente para
além de utilizagio
de meios de isen¢io
fiscal e recursos de
leis de incentivo. H4
evidéncias de que
exista uma histdria

nessa participagao.

A organizagio des-
tina parte de sua
carga tributdria
para investimento
em projetos de Lei
de Incentivo e agoes

sociais.

A instituicdo estd
implantando poli-
ticas associadas ao
incentivo de proje-
tos voltados para a
redugio da desigual-
dade e respeito ao

meio ambiente.

A instituigdo apre-
senta a intengio de
implantar uma po-
litica voltada para
o combate a desi-
gualdade social e
O respeito a0 meio

ambiente.

5.1.8 Impacto
sobre a co-
munidade do

entorno.

H4 evidéncias de
que a organizagio
desenvolveu proje-
tos e hd mecanis-
mos efetivos para
a identificagdo dos
resultados obtidos
por meio da inter-

vengao.

A institui¢do apre-
senta um certo re-
lacionamento com
seu entorno, porém
ainda nio existem
resultados efetivos

fruto dessa agdo.

A instituicdo estd
implantando uma
politica de relacio-
namento visando
impactar positiva-
mente 0O seu entor-

no.

A institui¢do apre-
senta a inteng¢io de
implantar um pro-
grama para se rela-
cionar e impactar o

Seu entorno.

Wicok
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. _ Potencial ncial

. Plenamente Orientagio : TG
Indicadores lusi Inclusiva Inclusivo Inclusivo
Inclusiva Emergente Latente

5.1.9 Politicas,
programas

e setores
institucionais
que orientem,
normatizem

€ monitorem

Programaitica

propostas de

inclusio e aces-

sibilidade.

H4 evidéncias da
existéncia, funcio-
namento e efetivida-
de de comissoes vol-
tadas para a gestdo
de risco a inclusio,
bem como para a
elaboragio de pro-
gramas de formagio
€ para o monitora-
mento de a¢des in-
clusivas por parte da

organizagao.

A instituicdo apre-
senta comissdes ou
setores responsaveis
pela elaboragio, for-
magao e acompa-
nhamento do risco
ainclusio, contudo
ainda nio estio de-
vidamente esclare-
cidas suas efetivas
contribui¢des no
Ambito decisdrio
€ seus respectivos

impactos a organi-

A instituicdo estd
implantando um
sistema, uma politi-
caou programa para
elaborar, informare
monitorar o risco a
inclusio na organi-

zagao.

A institui¢do tem a
intengio de imple-
mentar uma politica
ou programa volta-
do para promover
e acompanhar os

riscos 2 inclusio.

zagao.

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2021.
3.4.6. SOLICITACAO

O primeiro passo € solicitar a certificagdo junto a um Organismo certificador acreditado pelo INMETRO para
realizar a auditoria de conformidade. Realizado o processo de auditoria e avaliagdo, a organizagdo recebera
um selo atestando o seu nivel de inclusao conforme a classificagao.

3.4.7. CERTIFICACAO

O processo de avaliacdo de acreditagdo foi realizado pelo Instituto Nacional de Metrologia, Qualidade e
Tecnologia (INMETRO), de acordo com os requisitos da ABNT NBR ISO/IEC 17065 e demais requisitos
aplicaveis. No que tange a organizagdo, ¢ necessario que esta demonstre e garanta que 0s Seus processos €
politicas estejam em conformidade com a norma da Escala Cidada Olga Kos (ECOK), mediante a aplicacao
do instrumento.

A partir da aplicacdo da ECOK, as organizag¢des que atingirem nivel de Plenamente Inclusiva serdo representadas
por 5 estrelas ( ) e receberao a certificacdo acreditada pela Coordenacao Geral de Acreditagao do
Inmetro. As demais institui¢des, que pontuarem entre os niveis Potencial Inclusivo Latente, Potencial Inclusivo
Emergente e Orientagdo Inclusiva, representado por duas ( ), trés ( ) € quatro ( ) estrelas,
respectivamente, receberdo um selo de acordo com o nivel ao qual forem classificadas com diagnoéstico com
os principais requisitos e indicadores emergentes que possibilitem a reorientagdo dos rumos da organizagao
em dire¢do a politicas e ag¢des inclusivas.

Os Selos de Inclusao Olga Kos (SEIOK) dependerao da classificacdo que a instituigdo tera frente a avaliagao
da Escala Cidada Olga Kos, podendo ser Potencial Inclusivo Latente ( ), Potencial Inclusivo Emergente (

) e Orientacgdo Inclusiva ( ); € o Selo de Inclusao Olga Kos certificado pelo INMETRO sera
unica e exclusivamente atribuido a institui¢ao que for classificada como Plenamente Inclusiva ( ),
correspondente a certificagdo acreditada. O resultado satisfatério assegurado pelo enquadramento levara a
organizagao a concessao da certificacdo acreditada bem como ao direito do uso do SEIOK.

m
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3.4.8. TERMOS E CONDICOES DE USO DO SELO ACREDITADO E DEMAIS SELOS

O Organismo de Avaliagdo da Conformidade Acreditado pela CGCRE deverd formalizar a Organizacao
Solicitante e ao Instituto Olga Kos o resultado da avalia¢do realizada. Apos esta informacao divulgada, o Instituto
Olga Kos ira conduzir os tramites para a concessao de Uso dos Selos, Acreditados (contido no Certificado de
Conformidade) ou para os Selos denominados Adjacentes de 2, 3 ou 4 estrelas, diretamente com a Organizagao
Solicitante, mediante o pagamento de valor* referente a emissao do respectivo selo, orientacdes adjacentes e
taxa de Uso de Marca do Instituto Olga Kos, a qual sera cobrada por este, independente do resultado obtido
(2, 3, 4 ou 5 estrelas).

E de responsabilidade do Organismo de Avaliagio da Conformidade documentar formalmente a Organizagao
Solicitante os custos inerentes ao processo de Avaliacao da Escala Cidada Olga Kos — ECOK.

*O valor atualizado da taxa deverd ser informado a Organizagao Solicitante pelo Organismo Certificador,
sob consulta e de acordo com o valor cobrado pelo Instituto Olga Kos no momento da solicitagdo do servigo.
Essas informagdes deverdo constar nos termos do contrato de presta¢ao de servico de auditoria firmado entre
o Organismo Certificador e a Organizacao Solicitante.”

3.4.8.1. CONDICOES DE USO DO SELO ACREDITADO ( )

As instituigdes que receberem o SEIOK - certificagao acreditada pela Coordenacao Geral de Acreditagdo
do Inmetro - poderdo fazer uso do mesmo durante o periodo de vigéncia do Selo, correspondente ao periodo
de 1 (um) ano para: consolidacdo da marca, apresentagdo aos Stakeholders; apresentacdo ao seu corpo de
colaboradores, conselheiros, investidores; aquisicao de recursos oriundos do setor publico e privado; tornar-se
elegivel a composi¢ao de grupos de empresas que desfrutem de reconhecimentos associado a sua historia e
trabalho em prol da inclusdo e combate a desigualdade social.

A institui¢do que for classificada como Plenamente Inclusiva deverd, ao final de um ano corrido, solicitar a
atribuicdo da certifica¢do acreditada e encerramento da vigéncia do selo, divulgacao ser cessada, a menos que
haja recertificagdo imediata.

3.4.8.2. CONDICOES DE USO DOS SELOS DE 2,3 E 4 ESTRELAS ( , E
)

Todas as instituicdes que participarem da aplicagdo da Escala Cidada Olga Kos serdo reconhecidas a partir
de atribuig¢do de Selo respectivo ao desempenho a avaliagao e certificado, sendo exclusivo o Selo Acreditado
aquelas que obtiverem nivel de Plenamente Inclusiva e representado pelas 5 estrelas ( ), receberao
selos adjacentes que corresponderdao aos niveis Potencial Inclusivo Latente, Potencial Inclusivo Emergente e
Orientagdo Inclusiva, representado por duas ( ), trés ( ) e quatro ( ) estrelas, respectivamente,
a depender de sua classificagdo. A divulgacdo deste reconhecimento podera ser feita a partir dos canais de
comunicacdo oficiais da empresa durante o periodo de 1 (um) ano.

As demais instituicdes que se submeterem a Escala Cidada Olga Kos e ndo atingirem pontuagao equivalente ao
nivel IV na escala cidada, ndo terdo certificagdo acreditada pela Coordenacgao Geral de Acreditacdo do Inmetro.
Para fins de divulgagdo do processo de avaliacdo, os participantes poderao divulgar suas potencialidades.
Porém, internamente, prezar-se-a pela transparéncia, a partir da divulgacao integral dos resultados para todos
os colaboradores, a fim de assegurar melhoria continua de seus regulamentos e processos internos.

3.4.8.3. TERMOS DE USO DO SELO

A atribuicao do Selo ndo garante que a organizagao apresente, durante vigéncia do SEIOK, conduta eximia,
assim como o Instituto Olga Kos ndo se responsabiliza pelo ndo cumprimento das normas propostas, assim
como nao se responsabiliza de forma alguma pelo contetido ou servigos fornecidos nos sites desses terceiros.

As organizagdes que receberem o selo poderdo ndo serem recertificadas mediante as seguintes condigdes:

& ECOK
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comprovacao de agdes discriminatdrias e/ou nao inclusivas, como: racismo, homofobia, descumprimento da lei
de cotas, acdes identificadas por ampliacdo da desigualdade social ou mesmo por ampliacdo da degradagao do
meio ambiente. Cabera aos Organismos Certificadores a averiguagao de historico da organizagao pleiteante. Vale
ressaltar ainda que o SEIOK nao sera concedido mediante a emissdo e apresentacao de documentos inveridicos,
dados fraudados, comprovagao de corrupcao junto a agentes publicos e privados.

3.4.8.4. CANAL DE COMUNICACAO

Por meio de um canal de comunicagdo organizado (e-mail) pelo Instituto Olga Kos (seiok@institutoolgakos.
org.br) sera possivel avaliar se as instituigdes continuam cumprindo os requisitos definidos pela ECOK. Este
canal estara aberto a todos os colaboradores das instituicdes participantes, e por meio deste, poderdo elogiar,
criticar ou mesmo denunciar, caso a instituicdo que recebeu o selo ndo esteja em consonancia com os valores
que orientam a Escala Cidada Olga Kos. Cada colaborador recebera um manual acessivel que descreve as
entregas previstas em termos de politicas institucionais inclusivas.

Os Organismos de Avaliacao da Conformidade Acreditados pela CGREC deverao comunicar imediatamente
ao Instituto Olga Kos quaisquer alteragdes na situagdo da Organizagdo Solicitante apos Avaliagdo realizada
e no decorrer de sua validade. Da mesma forma, o Instituto Olga Kos ird comunicar formalmente quaisquer
informagdes recebidas que possam afetar a confianca do processo Certificado ao Organismo de Avaliagdo da
Conformidade responsavel pelo mesmo para a tomada de a¢des pertinentes.

3.4.9. RECERTIFICACAO

A Recertificagdo do SEIOK nao ¢ automatica e ¢ de responsabilidade da organizagao detentora do mesmo.
Portanto, cabera a esta organizacao contatar a agéncia certificadora para a realizagao de novo processo de avaliacdo.
Os Organismos de Avaliagao da Conformidade Acreditados pela CGREC deverdao comunicar imediatamente
ao Instituto Olga Kos quaisquer alteragdes na situagdo da Organizagdo Solicitante apos Avaliagdo realizada
e no decorrer de sua validade. Da mesma forma, o Instituto Olga Kos ird comunicar formalmente quaisquer
informagdes recebidas que possam afetar a confianca do processo Certificado ao Organismo de Avaliagdo da
Conformidade responsavel pelo mesmo para a tomada de a¢des pertinentes.

3.5. BENEFiICIOS DO SELO DE INCLUSAO OLGA KOS

Podem ser elencados os seguintes beneficios do Selo, quais sejam:

e  Promover o comprometimento, prioritariamente com a responsabilidade social;

e  Contribuir a partir de um método gerencial para assegurar a melhoria continua do desenvolvimento da
empresa ou organizacao com relagdo a inclusdo de pessoas nas mais distintas diversidades;

e  Diminuir controles e avaliacdes por parte dos stakeholders;

e  Fazer frente a concorréncia;

®  Melhorar a imagem da organizagao e de seus produtos ou atividades junto aos seus clientes;

®  Assegurar que o produto, servigo ou sistema atendam as normas;

3.6. ETAPAS DA AVALIACAO DE CONFORMIDADE
3.6.1. SOLICITACAO DE CERTIFICACAO

A solicitagdo do Selo podera ser feita por organizagdes que desejem associar a sua marca as praticas de inclusao
e acolhimento da diversidade em seu ambiente de trabalho, por meio de parametros padronizados e reconhecidos,
propostos pela Escala Cidada Olga Kos. Esta solicitagdo devera ser feita a(s) certificadora(s) reconhecida(s) para
atribui¢do do Selo de Inclusao Olga Kos, apos acesso a plataforma (site Olga Kos) e conhecimento das dimensdes
e variaveis avaliadas por meio da Escala Cidada Olga Kos. Espera-se que a empresa tenha conhecimento do
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conteudo a ser avaliado em seu espago de trabalho antes de se submeter a avaliagao.

3.6.2. ANALISE DA SOLICITACAO E DA CONFORMIDADE DA DOCUMENTACAO

A Anélise da Solicitacao e da Conformidade da Documentacao ¢ realizada pelas certificadoras, sendo realizada
uma analise quanto a pertinéncia da solicita¢do e avaliacdo da conformidade da documenta¢do encaminhada
pela instituicao interessada.

A Institui¢do interessada e solicitante da avaliacdo deve anexar os documentos listados abaixo e enviar junto
a “Solicitagdo de Avaliagdo da Conformidade” ao Orgdo de Acreditagdo - Instituto Nacional de Metrologia,
Qualidade e Tecnologia (INMETRO) - devidamente preenchida: contrato social ou outro instrumento de
constituicdo que comprove sua condi¢ao, assim como, para micro € pequena empresa — MPE, documentacao
que comprove esta classificacdo, e dados de: NOME/RAZAO SOCIAL DA ORGANIZACAO, CNPJ DA
ORGANIZACOES, ENDERECO DA ORGANIZACAO (LOGRADOURO, N°, COMPLEMENTO, BAIRRO),
CEP, MUNICIPIO, UF, N° FILIAIS, PORTE DA ORGANIZACAO () PEQUENO () MEDIO () GRANDE, N°
DE FUNCIONARIOS, NOME/CONTATO DO RESPONSAVEL, TELEFONE, E-MAIL, CPF, ENDERECO
(LOGRADOURO, N°, COMPLEMENTO, BAIRRO), CEP, MUNICIPIO, UF, TELEFONE DE CONTATO
RESPONSAVEL, E-MAIL DO RESPONSAVEL, SETOR, CARGO.

Caso seja(m) identificada(s) ndo conformidade(s) na documentacdo recebida, esta deve ser formalmente
devolvida a institui¢do interessada, visando evidenciar a corre¢ao da(s) mesma(s) para nova analise.

3.6.3. ATRIBUICAO DE SELOS DE 2,3 E 4 ESTRELAS ( , E )

As empresas que passarem por processo de avaliacdo e que ndo atingirem pontuagdo suficiente ao grau de
exceléncia exigido para a obten¢do do selo acreditado, correspondente a classificacdo Plenamente Inclusiva e

representado pelas 5 estrelas ( ), receberao selos adjacentes que corresponderdo aos niveis Potencial
Inclusivo Latente, Potencial Inclusivo Emergente e Orientacao Inclusiva, representado por duas ( ), trés
( ) € quatro ( ) estrelas, respectivamente, a depender de sua classificagao.

Os referidos selos (ndo acreditados) serdo reconhecidos via certificado com as seguintes informacgodes: “Selo
de Inclusao Olga Kos (nimero de estrelas) de reconhecimento atribuido a Instituicdo (nome da institui¢ao) pelo
seu papel desempenhando nos processos de inclusdo”. O documento sera atribuido e assinado pelo presidente do
Instituto Olga Kos e devera apresentar o logo localizado no canto superior direito num tamanho correspondente
a 10% de uma folha de papel A4.

As empresas que atingirem pontuagao suficiente para a obtencao do selo acreditado receberao um certificado
intitulado “Selo de Inclusdo OLGA KOS (nimero de estrelas) acreditado pelo INMETRO de reconhecimento
atribuido a Institui¢do (nome da instituicao) pelo seu papel desempenhando nos processos de inclusao”. O
certificado sera assinado pelo presidente do Instituto Olga Kos, bem como, devera apresentar o logo do referido
Instituto em tamanho equivalente a 10% do papel A4 e ser localizado no canto superior direito do documento.

3.6.4. CANAL DE RECLAMACAO

O Instituto Olga Kos dispoe de canal de atendimento especifico para possiveis dentincias, reclamagdes e
duvidas associadas ao selo. Este canal de atendimento configura-se pelo e-mail seiok@institutoolgakos.org.
br. Cumpre ressaltar que em caso de dentincia sobre mal uso do selo, bem como, inconformidade das agdes da
organizagdo com o status do selo, notificar-se-a4 ao Organismo de Certificagdo Acreditado pelo INMETRO, que
reavaliara a recertificagdo da Organizacao em caso de solicitagao de renovacao da certificagao.

3.6.5. AVALIACAO DE RECERTIFICACAO

A recertificagdo ocorrera anualmente, sem prazo determinado, mediante solicitacao da empresa que ja possui
o selo. Estima-se que o processo seja rigorosamente refeito para garantir a qualidade da avaliacao.
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ANEXO 1 - ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
ORIENTACOES

Devera considerar todas as participagdes voluntarias, desde que contemple representantes de cada area, setor,
departamento ou coordenadoria, considerando seus respectivos niveis hierarquicos.

Para participarem da composi¢ao da amostra, os voluntérios deverdo assinar o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE) que explicite a auséncia de qualquer forma de penalidade em razdo da nao participagdo
bem como sigilo absoluto nos dados e preservacao da identidade do respondente.

A informagao € sigilosa no que tange a resposta pessoal de cada participante, no entanto, o acesso e a analise
dos dados coletados se fardo apenas pelo Instituto Olga Kos, pela certificadora responsavel ou consultoria
responsavel a fim de obter as informagdes necessarias para responder aos indicadores 2.1.1 Acessibilidade
atitudinal no que se refere a pares/equipes de trabalho, 2.1.2 Acessibilidade atitudinal no que se refere a relagdes
hierarquicas no trabalho, e 5.1.5. Escuta de colaboradores para redefinir rotas. As informagdes socioecondmicas
nao vao compor resultado aos indicadores, porém garantirdo a representatividade na amostra e validagao dos
dados, assim como na analise de respondentes e nimero de funciondrios (porcentagem de representatividade
da amostra).

A entrevista semiestruturada terd trés secdes, em resposta aos trés indicadores em questao, totalizando 17
perguntas. As respostas seguirdo escala likert de 1 a 4, no qual 1 corresponde a “Discordo” e 4 “Concordo
plenamente”, sendo o resultado derivado da analise destas respostas em relagdo ao total, cujo atendimento ao
requisito se da pelo cumprimento de pelo menos 75% do indicador. O procedimento para derivagao dos resultados
das entrevistas inclui realizar a tabulacdo dos dados coletados e construcdo de base de dados de respostas das
entrevistas, estando disponivel em “PLANILHA DE RESULTADOS DAS ENTREVISTAS” - Anexo 3.

A aplicagao do formulario pode ser realizada por meio fisico (entrevista semiestruturada em folha impressa)
e/ou meio digital (via formulario com anonimizagao do respondente). Um modelo de aplicagdao da entrevista
semiestruturada estara disponivel como ferramenta complementar as coletas de dados, devendo o responsavel
pela coleta (certificadora, consultoria ou responsavel de instituicdo interessada em autoavaliar-se) solicitar
pelo e-mail seiok@institutoolgakos.org.br o compartilhamento da ferramenta complementar via Google
Formularios em formato editavel, garantindo que o aplicador possa coletar as respostas. O Instituto Olga Kos
ndo se responsabiliza por alteragdes realizadas nas perguntas e/ou configuracdes do mesmo. Nao € permitida
a coleta de e-mail na disponibilizagcao do questionario e/ou mais de uma resposta pelo mesmo usuario.

INFORMACOES

Qual é o seu cargo?

Sua resposta

Qual é a sua idade?

Sua resposta

Wicok



Qual é a sua data de nascimento?

Sua resposta

Qual é o pronome adequado para vocé? *

O Masculino (Ele / Dele)
O Feminino (Ela / Dela)
O Neutro (ile / dile; elu / delu)

(O Prefiro ndo responder

Qual sua cor ouraga? *

Branca
Preta
Amarela
Parda

Indigena

OO OO0O0O0

Prefiro ndo responder

M Instituto OLGA KOS Promovendo a Incluséo
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Qual a sua faixa salarial? *

Até R$3000,00 reais

De R$3.000,00 a R$5.000,00 reais
De R$5.000,00 a R$10.000,00 reais
De R$10.000,00 a R$15.000,00 reais
Acima de R$15.000,00 reais

Prefiro ndo responder

Outro:

O O OOO0OO0O0

Qual é sua identidade de género? *

O Cisgénero - se identifica com o género que nasceu
O Transgénero - nao se identifica com o género que nasceu

(O Prefiro ndo responder

Qual sua orientacao sexual? *

Heterossexual - pessoa que sente atragao por pessoas do género considerado
oposto ao seu

Homossexual - pessoa que sente atragao por pessoas do mesmo género
Bissexual - pessoa que sente atragdo por dois ou mais géneros
Assexual - pessoa que experimenta pouca ou nenhuma atragao sexual

Pansexual - pessoa que sente atracdo por pessoas de todos os géneros

OO OO0OO0O O

Prefiro ndo responder
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Possui alguma deficiéncia, transtorno ou sindrome? *

O Prefiro ndo responder

Caso tenha respondido "sim" na resposta anterior, indicar qual.

Sua resposta

2.1.1 Acessibilidade atitudinal no que se refere a pares/equipes de trabalho.

Referente ao seu ambiente de trabalho, indique o grau de concordéancia nas afirmagbes
abaixo:

1. Vivencio um clima harmonioso e de respeito entre os pares de trabalho. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

2. A linguagem e os termos utilizados na comunicacao para e entre as pessoas *
sao respeitosos e valorizam a diversidade.

Discordo O O O O Concordo plenamente
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3. Ha espaco para compartilhamento de ideias com respeito aos pensamentos
divergentes.

Discordo O O O O Concordo plenamente

4. A relagdo com meus pares me motiva ao trabalho. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

)

5. Eu me considero incluido pela minha equipe de trabalho. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

6. Tenho colega(s) que se preocupam comigo dentro da organizagao. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

& ECOK
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2.1.2 Acessibilidade atitudinal no que se refere a relagoes hierarquicas no

trabalho.

Referente ao seu ambiente de trabalho, indique o grau de concordéancia nas afirmagées
abaixo:

1. Sou respeitado e ouvido pelos gestores de departamento. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

2. A relagcao com os gestores de departamento me motiva ao trabalho *

Discordo O O O O Concordo plenamente

3. As minhas opinides sao levadas em considerac¢ao nas decisdes institucionais. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

4. Ha um dialogo franco e respeitoso quando converso com a minha gestao a *
respeito da minha atuag¢ao e/ou carreira.

Discordo O O O O Concordo plenamente
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5. Sinto-me valorizado e com oportunidades por parte de meus gestores. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

6. Tenho gestor(es) que se preocupa(m) comigo dentro da organizagao. *

Discordo O O O O Concordo plenamente

5.1.5. Relacionamento inclusivo com o publico alvo da empresa (atitude e
comunicagao adequada)

Referente ao seu ambiente de trabalho, indique o grau de concordancia nas afirmacgdes
abaixo:

1. No meu ambiente de trabalho, reconhe¢o documentos orientadores sobre a *
convivéncia e respeito as pessoas.

Discordo O O O O Concordo plenamente

& ECOK
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2. Na organizac¢ao, os documentos elaborados para normatizar as relagdes *
entre as pessoas sao amplamente divulgados e conhecidos pelos colaboradores.

Discordo O O O O Concordo plenamente

3. A organizacao avalia as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho por *
meio de pesquisas que sao aplicadas periodicamente e compartilhadas entre os
colaboradores.

Discordo O O O O Concordo plenamente

4. A organizacao promove dinamicas para a integracao e escuta de seus *
colaboradores e sua participacao nos processos decisorios.

Discordo O O O O Concordo plenamente

5. Valorizo e fago parte da melhoria das relacoes entre as pessoas e contribuo  *
com a comunicacao inclusiva e acessivel.

Discordo O O O O Concordo plenamente




46

M Instituto OLGA KOS Promovendo a Incluséo

ANEXO 2 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Entrevistado

Declaro, por meio deste termo, que concordei em ser entrevistado(a) e/ou participar de uma entrevista
semiestruturada da Escala Cidada Olga Kos.

Afirmo que aceitei participar por minha propria vontade, sem receber qualquer incentivo financeiro ou ter
qualquer 6nus e com a finalidade exclusiva de colaborar para o sucesso da pesquisa. O acesso e a andlise dos
dados coletados se fardo apenas pela empresa com a finalidade de atender aos objetivos da pesquisa.

Minha colaboracao se fard de forma anoénima, por meio de entrevista semiestruturada, a partir de resposta
ao Formulario intitulado “Entrevista semiestruturada”. Fui ainda informado(a) de que posso me retirar
desse(a) estudo a qualquer momento, sem prejuizo para meu acompanhamento ou sofrer quaisquer sangdes ou
constrangimentos. Atesto recebimento de uma cépia assinada deste Termo de Consentimento.

, de de
(Cidade) (Dia) (Més) (Ano)
Nome do Colaborador Nome do Responsdvel pelo formuldrio
Assinatura do Colaborador Assinatura do Responsivel pelo formuldrio

Wicok
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ANEXO 3 - PLANILHA DE RESULTADOS DAS ENTREVISTAS
RESULTADOS DAS ENTREVISTAS
ORIENTACOES

Para a derivacao dos resultados das entrevistas, serd necessario realizar a tabulagao dos dados coletados e
construgdo de base de dados de respostas das entrevistas. Para isso, disponibilizou-se a Planilha de Resultados
das Entrevistas, um documento em formato Excel, para contribuir para a tabulagao de resultados obtidos das
entrevistas. O documento esta organizado em quatro (4) abas, sendo elas:

o INFORMACOES:

Nesta aba, os dados da instituicdo devem ser preenchidos a partir dos titulos e formatos sinalizados, sendo:
NOME/RAZAO SOCIAL (formato texto), CNPJ (formato numérico), ENDERECO (formato texto), SEGMENTO
(formato texto), PORTE (formato texto - pequeno, médio ou grande), NUMERO DE FUNCIONARIOS
(formato numérico), NUMERO DE RESPONDENTES (formato numérico), sendo por fim a PORCENTAGEM
AMOSTRAL (formato percentual) calculada automaticamente, por formula pré formatada:

NUMERO DE RESPONDENTES
NUMERO DE FUNCIONARIOS

PORCENTAGEM AMOSTRAL(%) =

Figura 1: Cabecalho com dados da institui¢do a serem preenchidos na aba de “Informacdes”. AMOSTRAL
(formato percentual) calculada automaticamente, por formula pré formatada:

DADOS DA INSTITUICAO

NOME / RAZAO SOCIAL
CNPJ
ENDERECO
SEGMENTO
PORTE

NUMERO DE FUNCIONARIOS

NUMERO DE RESPONDENTES

PORCENTAGEM AMOSTRAL =C9/C8

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2023.

Nesta mesma aba, ¢ possivel conferir a “Figura 3: Numero de funcionarios da instituicdo determinam o
nimero de entrevistas a serem aplicadas” do item 3.4.1.1., com apresentacdo dos intervalos numéricos de
funcionarios determinantes para os nimeros de entrevistas. Devendo ser adotado arredondamento do resultado
para o numero inteiro superior.
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e RESPOSTAS ENTREVISTAS

Nesta aba, devera ser constituida a base de dados das respostas dos trés (3) indicadores da entrevista
semiestruturada. O indicador 2.1.1 Acessibilidade atitudinal no que se refere a pares/equipes de trabalho contém
6 perguntas (P1, P2, P3, P4, P5 e P6), 2.1.2 Acessibilidade atitudinal no que se refere a relagcdes hierarquicas
no trabalho contém 6 perguntas (P1, P2, P3, P4, P5 e P6) e o indicador 5.1.5. Escuta de colaboradores para
redefinir rotas contém 5 perguntas (P1, P2, P3, P4 e P5), totalizando 17 perguntas.

Figura 2: Aba de “Respostas Entrevistas” com as 17 perguntas dos trés indicadores contemplados.

RESPOSTAS

2.1.1 Acessibilidade atitudinal no que se 2.1.2 Acessibilidade atitudinal no que se 5.1.5 Escuta de colaboradores para

INDICADORES

refere a pares / equipes de trabalho. refere a relagoes hierdrquicas no trabalho. redefinir rotas.

JUNNECONPV:NI P1 | P2 | P3 | P4 | PS | P6 | P1 | P2 | P3 | P4 | PS5 | P6 | P1 | P2 | P3 | P4 | PS

INDIVIDUO 1

INDIVIDUO 2

INDIVIDUO 3

INDIVIDUO 4

INDIVIDUO 5

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2023.

As respostas seguem escala likert de 1 a 4, no qual 1 corresponde a “Discordo” e 4 “Concordo plenamente”,
devendo os resultados serem preenchidos de acordo com o nimero do Individuo e respostas as perguntas. O
numero de linhas deve ser ajustado para o numero de respondentes da entrevista em questao, podendo as linhas
serem adicionadas e/ou removidas de acordo com a personalizacdo necessaria da ferramenta.

As andlises de média sdo necessarias para o preenchimento de aba conseguinte e derivagao de resultados,
sendo os valores de minimo e maximo complementares a anélise. Para o calculo da média deve-se somar todas
as respostas obtidas por pergunta e dividir pelo nimero de respondentes ou a partir da formula “=MEDIA”
com respectiva selecdo de células das respostas.

NUMERO DE RESPONDENTES

Figura 3: Andlise de dados (média, minimo e maximo) Aba de “Respostas Entrevistas” com as 17 perguntas
dos trés indicadores contemplados.

MEDI A #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV | #DIV
/0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0 /0

MINIMO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

MAXIMO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2023.
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Exemplo, no caso de entrevista aplicada para cinquenta (50) participantes, o nimero de linhas a serem
adicionadas deve ser correspondentes a 50, devendo a ultima linha em sua célula B54 ser correspondente ao
“Individuo 50”. O calculo da média sera correspondente ao somatorio de todas as respostas presentes entre C5
a C54, dividido por 50. Sendo que pela formula da ferramenta, corresponderia a “=MEDIA(C5:C54)”. A média
das respostas devera ser realizada para todas as dezessete perguntas de maneira individualizada.

Figura 4: Analise de dados (média, minimo e maximo) com apresentagao de formulas para cada célula.

2 =média = = - - = = = = = = = = - - = =
MEDIA (cS:C54) média | média | média | média | média | média | média | média | média | média | média | média | média | média | média | média

MINIMO | =min(cS:c54) | = Y i i f Y f f f in | min | min | min | min | min | min

z = = = = = = = = = = = = = = = =
MAXIMO =mix(c5:c54) mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mdx | mix

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2023.

« RESULTADOS ENTREVISTAS

Nesta aba, os resultados das entrevistas serdao gerados, no caso de todas as formulas serem aplicadas corretamente.
Na coluna “MEDIA RESPOSTAS”, os resultados da Média das respostas da aba “RESPOSTAS ENTREVISTAS”
devem estar transpostos. O “DESEMPENHO” para os indicadores 2.1.1. e 2.1.2. serd quantificado pela formula
de “DESEMPENHO A” e para o indicador 5.1.5. pela formula de “DESEMPENHO B’

DESEMPENHO(A) = MEDIA RESPOSTAS . PESO GLOBAL (PG)
Resposta mdxima (4) Nuamero de perguntas por indicador (6)

DESEMPENHO(B) = MEDIA RESPOSTAS ) PESO GLOBAL (PG)
Resposta mdxima (4) Numero de perguntas por indicador (5)

Como produto final das entrevistas semiestruturadas, tem-se a “ANALISE”, sendo o somatoério de todos os
desempenhos do indicador, fazendo-o pontuar quando o resultados da ANALISE for maior ou igual a 75% do
peso do indicador. Formatagao condicional estd adequada a célula, no qual o ndo cumprimento de valor minimo
incide em estilo de formatagdo em cor vermelha e o cumprimento em cor verde.
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Figura 5: Aba “Resultados Entrevistas” com informacgdes dos indicadores, peso global, pergunta, média de
respostas, desempenho e analise final, com a apresentag¢do de formulas pré definidas.

INDICADOR PESO GLOBAL PERGUNTA MEDIA DESEMPENHO | ANALISE
(PG) RESPOSTAS
”» PL |pnrrevistasics| =((E34)CS36)
Acessibilidade P2 EN?}I{{E\S/'II?E;? !SDSS =(((E4/4)"CS3)/6)
atitudinal no que 007 P3 EN?%E?/I;?TSXQ'SESS =(((ES/4)*CS3)/6) =SOMA
se refere a pares ’ P4 EN?%E?;??X?,?FSS =(((E6/4)*CS3)/6) (F3:F8)
/ equipes de PS |pNTREVISTASiGss| =(E747CSI/6)
e gt ey
s P |ovrrevisrasss| =((B/4°CS3/0
Accssbilidade P2 | pnrrevistasiss| ~((E0A4CS3/6)
atitudinal no que 007 P3 EN;:;];SJI;;)%;%'SKSS =(((E11/4)*CS3)/6) =SOMA
se refere a rela- ’ P4 EN:TEE\SII;SOTS};&SLSS =((E12/4y°CS3)/6) | (F9:F14)
soes hierirquicas P lnrravistasivs] ~((E134°CS3/6)
ot ] ey
TR E—

Escuta de P2 ENflePtgffI;(S)"?z?!SPSS =(((E16/4)*CS3)/6)
colaboradores 0,015 P3 EN?&?E,?S?X?%SS =(((E17/4)*CS3)/6) ;TSO;IZ?)
para redefinir P4 EN?;?@??TS;?;SS =(((E18/4)*CS3)/6) '

rotas. Ps EN?%EZ?I?’?I?’!SSSS =((E19/4)"CS3)/6)

Fonte: Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento do Olga, 2023.
« SOCIODEMOGRAFICO

Nesta aba, as informacgdes sociodemograficas devem ser colocadas de acordo com o preenchimento dos dados
dos entrevistados. No caso da utilizagao da ferramenta complementar via Google Formularios, o responsavel
pode compilar as respostas a partir de tabela vinculada a aplicacdo do formuldrio, em que os resultados podem
ser copiados e colados para a aba de “SOCIODEMOGRAFICO”.

A base de dados constituida por estas informagdes serd utilizada tinica e exclusivamente pelo Departamento
de Pesquisas do Instituto Olga Kos (IOK) e ndo vai compor resultado aos indicadores. As informagdes
socioeconomicas serdo utilizadas para analisar a diversidade da amostra coletada, garantindo representatividade
na amostra e validacdo dos dados, assim como na analise de respondentes e nimero de funcionarios (% de
representatividade da amostra).
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