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BESTAD

A LUTA PELA

Pesquisa exclusiva revela o cenario da diversidade nas
empresas brasileiras e traz um alerta: 65% nao tém
uma estratégia bem definida. Saiba como virar esse jogo
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BESTAD

ano de 2020 foi fortemente
marcado pela discussao do
racismo. Em maio, a morte
de George Flovd, um homem
negro asfixiado por um po-
licial em Minedpolis, gerou
protestos nos Estados Uni-
dos e manifestacoes de
apoio globais ao movimento
Black Lives Matter. A tema-
tica foi tao importante que
analistas politicos america-
nos atribuem a vitéria dos
democratas Joe Biden e
Kamala Harris (primeira
mulher negra no cargo de
vice-presidente) na corrida

pela Casa Branca ao voto de eleitores negros —
principalmente das mulheres —, que querem mais
foco do governo na pauta racial.

No Brasil, a questio veio a tona em diversos mo-
mentos. Km setembro, o tema esquentou quando o
Magazine Luiza abrin um programa de trainees vol-
tado especificamente para negros para aumentar o
nimero de lideres afrodescendentes na companhia.
() projeto recebeu uma enxurrada de elogios — e de
criticas —, sendo até chamado de inconstitucional.
Mas juizes e procuradores se posicionaram a favor
do programa, que seguiu. No final de outubro, a
discussao publica voltou guando Cristina Junquei-
ra, CEO da fintech Nubank, declarou no programa
Roda Viva, da TV Cultura, que contratar negros era
“dificil” e que nao era possivel “nivelar por baixo”.
A fala, vista como discriminatoria e distanciada do
entendimento da incluséo, gerou tantos feedbacks
negativos que a executiva se desculpou, o Nubank
fortaleceu sua equipe de diversidade e anunciou um
investimento de 20 milhoes de reais em programas
de combate ao racismo.

Mas foi em novembro, na véspera do Dia da Cons-
ciéncia Negra, que a tematica se tornou pauta na-
cional. No dia 19 daquele meés, Joao Alberto Silveira
Freitas, conhecido como Beto Freitas, foi espancado
até a morte por segurancas de uma loja do Carrefour
em Porto Alegre (RS). O assassinato impulsionou
manifestacoes antirracistas por diversas cidades

brasileiras, levou um grupo de artistas a pintar a
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Veja o perfil das
293 companhias
participantes da
pesquisa O Cenario

Brasileiro da
Diversidade e Inclusao

ORIGEM DO CAPITAL

56%0 MULTINACIONAIS
4 4% NACIONAIS

TAMANHO

66%0 DE GRANDE PORTE
(A PARTIR DE 500 FUNCIONARIOS)

34%0 PEQUENAS OU MEDIAS
(ATE 500 FUNCIONARIOS)

frase “Vidas pretas importam” na Avenida Paulista e
fez com que o presidente global do Carrefour deter-
minasse a revisao do treinamento de funcionarios.
Além disso, a varejista criou um comité externo que
vai auxilia-la em temas de diversidade.

Todos esses episodios mostram um movimento
forte da sociedade brasileira na luta pela igual-
dade de direitos e deixam claro que as empresas
serao cada vez mais cobradas quanto a pauta da
inclusio. Foi nesse contexto que surgiu a pesquisa

() Cenario Brasileiro da Diversidade e Inclusdo,
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ONDE ELAS ESTAD NORTE:

67% das empresas
possuem estrutura de
diversidade

CENTRO-QESTE: NORDESTE:

63% dos canais de ética 57% das
estao preparados para companhias
receber dendncias de realizaram censo
diversidade nos ultimos
trés anos

SUL. SUDESTE:

59% dos lideres interagem 1
com o C-Level semanal ou 50?' das c‘n[npanhras
tém comité de D&

mensalmente

primeiro levantamento de praticas de D&I do tipo pretendem manter ou ampliar o or¢amento da drea
no pais. O estudo é fruto da parceria de VOCE RH em 2021, “Isso é muito significativo. Demonstra que
com a consultoria Mais Diversidade e ouviu cerea as companhias nao olham para o tema porque esta
de 300 empresas de diferentes setores. Nesta re na moda, mas porque esta trazendo resultados para
portagem espe ial, compart Hhamos o8 resultados 0 negocio’, aflirma Thiago Roveri, lider de jresc] lisas
ilo relalorio plroneiro

do estudo. “A diferenca de 15 anos atras, quando
Boas intencoes, mas falta amarra-las  comecamos a trabalhar o assunto no mercado, para
L'm sinal positivo de que a diversidade esta ganhan ca ¢ que a agenda deixou de ser acessoria e passou
do Importancia no mundo corporativo € que, mesmo a ser prioritaria’, complementa Ricardo Sales, $0Cio

em um periodo de crise global, 97% das empresas fundador da Mais Diversidade.
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Lidia Abdalla, CEO do
Grupe Sabin: manuval
estruturado para mostrar
que a inclusao & um valor
corporativo que deve ser
seguido por todos
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Mesmo com dinheiro disponivel, falta as empresas

pensamento estratégico sobre a tematica. Segundo
nosso levantamento, 65% das companhias nao tén
uma estratégia que direcione suas praticas ) (Jue

resulta em acoes soltas sem elicicia comprovada
Péssimo para os negocios. Para mudar esse quadro
¢ preciso entender que a diversidade esti relacio
nada a outros aspectos além da responsabilidade
yocial. "As empresas ganham no desempenho finan
ceiro e na qualidade das entregas. Fora do Brasil
ha, inclusive, uma tendencia de alguns investidores
reforcando a importancia de acrescentar a letra D
de ‘diversidade’, na Sigla S0 fenpir nmenlal,
social and governance!. um indicador de com
portamento sustentavel”, diz Cristina Kerr, CEO
da consultoria CKZ Diversidade e [-]"uj'v:.'_.l-l.'t na
Fundacio Dom Cabral

AS multinacionais sao as mais maduras nas pri-
ticas e G0N ,Ir,l‘._L__ .‘-1'i','..f?l':lf nosso estudo. :1-:.:;*1.:”.
suas acoes para a realidade brasileira. O que da
margem para duas interpretacoes. Politicas globais
trazem assertividade, mas demonstram que ha

DONCa |

proatividade das filiais nacionais em puxail

O assunto, fazendo apenas pequenos ajustes nas
diretrizes. "Logicas culturais e de relacao entre
incdividuos se dao a partir de uma dimensio local
Mesmo que orientacoes da matriz estabelecam a
necessidade de politicas para a diversidade, 1sso
ndo significa que viio se concretizar se o ambiente
for hosti] e preconceiiuoso afirma Marcio José de
Macedo, professor e coordenador de diversidade da

escola de negécios da FGY

Praticas formalizadas

Na esteira da [alta de estratégia vem o fato de que
segundo nosso estudo, 71% das empresas nido 1én
Ol ¢stao construindao uma politica de D&, ¢ \Penas
26% adequaram suas pralicas ja existenles de RH
a questoes de diversidade. Ao contrario do que
possa parecer, formalizar as acoes de inclusao nio
€ mera burocracia, € sim o indicativo de que aqutlo
faz PAaris dos valores da companhia € que sera
levado em conta na hora de contratar, promover e
desenvolver os funcionarios, por exemplo. “As re-
gras do jogo licam claras e os empregados entenden
como devem se portar, E importante”, diz Thiago

Alem do mais, 1ss0 garante que a pautla sera perene

ForTo

EM QUAL
GUARDA-CHUVA?

As dreas de D& tém varios reportes, mas

a maior parte esta sob o RH, o que diminui

0 peso estratégico. "0 movimento global é
responder ao presidente, o que da poder para
influenciar diretoria e conselho’, diz Thiago
Roveri, lider de pesquisa da Mais Diversidade.

EMQUAL ESTRUTURA ORGANIZACIONAL A AREA
OU O RESPONSAVEL DE D&I ESTA ALOCADO?

CULTURA
ORGANIZACIONAL

7%

NAO HA OUTROS
RESPONSAVEL
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GESTAD

GADA
SETOR,
UMA
REALIDADE

As empresas participantes

se dividem em 23 ramos de
atuacao diferentes, e eles
revelam que a tematica nao é
tratada de maneira homogénea

05 MELHORES

FARMACEUTICO: indice mais

alto de comités de D&I

FINANCEIRO: indice mais alto de

areas de diversidade estruturadas

TECNOLOGIA: indice mais alto de

numero de grupos de afinidades

05 PIORES

EDUCACAO: indice mais baixo
de setor voltado exclusivamente
para a diversidade

SAUDE:
indice mais baixo de senioridade
na darea de D&

e nao ficara restrita a visao de mundo de diretorias
ou presidéncias especificas

Ha diversas formas de criar uma politica de
diversidacde, mas revisar as praticas da empresa ¢
um bom primeiro passo. O RH pode ajudar nesse
sentido, sendo a primeira drea a fazer essa analise
Envolver pessoas de diferentes cargos e setores em
im workshop sobre condutas inclusivas também é
uma boa ideia. Aleéem disso, nio se pode esquecer
a comunicacio; guanto mais o tema @ debatido
internamente, mais se torna parte do dia a dia
Infelizmente, a maioria das companhias so6 com
partilha os resultados de diversidade com lideres
seniores e a area de recursos humanos

Fol justamente pensando em transparencia que
o (xrupo Sabin, do setor de medicina diagnostica
criou um documento que concentra as politicas
de diversidade e inclusao. Dessa forma, fica bem
claro pari todos os 6.000 funcionarios o Cjue deve
ser feito, o que nao serd tolerado e que o assunto
e levado a serio. "Somos uma empresa fundacda
por duas mulheres, e diversidade ¢ um valor com
partilhado por quem cresceu aqui. Temos 77% de
mulheres no quadro e 74% da lideranca formada
por elas”, diz Lidia Abdalla, CEO do Grupo Sabin

Manter esse entendimento numa companhia que
esta em expansao desde 2012 .'i'.l*iHII indo outras
empresas pelo pais ¢ um grande desafio. Afinal, ao
comprar uma organizacio, ¢ necessario entender
mais sobre a nova Popuiacac Por iss0. 0 Sabin usa
censos de :|-..-;.f_|,11i4 OS5 para mapear quemm Sao Seus
funcionarios e eriar metas. “Fazemos isso ha quase
dez anos para conhecer a fundo nossas pessoas e
estabelecer quais programas trariam mais valor ao
nosso publico”, diz Lidia. "Programas e politica
estruturadas sao umportantes para passar adian
¢ ¢ realirmar, especiaimente para os que estao
chegando, que essa ¢ uma agenda importante,” A
mais nova acao de diversidade do Sabin € atrair
profissionails com mais de 55 anos por meio de um
programa de recrutamento exclusivo para esse
piiblico. "0 mercado esta deixando para tras essas

pessoas que tém tanta experiéncia”, diz a CEO
E a estrutura?

O estudo aponta certa profissionalizagao do setor

de D& cerca de 65% das companhias afirmam ter

FiOTin
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Luciana Campaos, gerente
de diversidade do Itad
Unibanco: a diversidade
extrapola o setor de D&I
¢ estd na agenda dos
lideres e das equipes
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GESTAD

A pesquisa revela algumas tendéncias

PARA FIGAR para quem trabalha com diversidade, e
chama atencao a vontade das empresas
de atuar para incluir pessoas que ja
passaram pela cadeia

QUAL E SEU MAIOR DESAFIO EM RELACAO AOS RECORTES DE D&I?

RACIAL DIVERSIDADE CULTURAL

33%

PESSOAS COM DEFICIENCIA GERACOES

22%

EQUIDADE DE GENERD PESSOAS EM SITUACAD DE REFUGIO

13%

LGET+ ESPIRITUALIDADE

13%

EGRESSOS DO SISTEMA PRISIONAL OUTROS

6%

uma area ou algum tipo de estrutura que pauta o existéncia de um departamento corre o risco de |
tema. No entanto, apenas 25% dos proflissionais estimular um pensamento equivocado de que a |
atuam de maneira exclusiva, e a maiol |.r.:r'l'1f:l'-. nelusio ¢ LN TS (0] sabl -L!'i'"rl-'|.lf1' ela area l
empresas nao vé como prioritiria a eriacio de un engquanto deveria ser uma pauta geral da organi :
setor de diversidade internamente LA IO Além disso, « ]-"i-!-|l'll-:|TI1'=||:||-'-‘..'|]:~.!-[ )

\ principal justificativa das companhias que nao miagico de que montar a drea ira resolver todos os i
possuem um setor para tratar a agenda de inclusao desalios, “Ter dez pessoas que ndo sao levadas a '
¢ [alta de orcamento — no entanto, se a pauta losse s¢rio nio determina o sucesso , explica Ricardo, da |
prioritdria, os recursos provavelmente seriam aloca Mais Diversidade. Novamente a questiio estratégica :
dos. “Nao existe lucro sem investimento, K preciso verm a tona como crucial ‘
clareza de aonde se quer chegar e consisténcia nas O [tan Unibanco ¢ um exemplo de empresa que
praticas para alcancar o objetivo. Algum dinheiro conseguiu tornar sua estrutura de diversidade e
¢ necessario e, para 1sso, deve haver uma mudanca inclusao relevante e se destacou nessa calegoria
de mentalidade™, diz Marcio, da FGV, Mas existen 2m nossa pesquisa. A instituicao tem uma equipe _
saidas. "Sugiro que uma pessoa do RH lique foca de sete pessoas dedicadas ao assunto, e todas as |
da nisso, Nio é o ideal, mas ¢ preciso que alguém dreas da companhia, com cerca de 87.000 empre I
a n-'r|;~.1|.|:4 as meétricas, O que nao e medido nao 2aaos, 1ém unclonarios que divi lem suas fungoes
melhora”, diz Cristina, sa CKZ Diversidade com pautas de D& ituacio que é devidamente I

Ter uma area. no entanto, nao resolve todo o orientada Flt'l.t gerencia de diversidade. Assim, O
problema. E pode até criar outros. Isso porque a tema torna-se um valor amplo e de responsabili
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Rafael Potenza Ramos, Lider de
diversidade e inclusao da Chubb:
os grupos de afinidades do Brasil
se tornaram referéncia para a
empresa na América Latina
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Susy Yoshimura, direto-

ra de sustentabilidade e
compllance do Grupo Plo de
Actcar: desde 2016 os bonus
dos lideres siao atrelados as
metas de diversidade

dade compartilhada. “Temos varios momentos de
insercao do assunto ao longo do ano”, diz Camila
Udihara, superintendente de diversidade e expe-
ricéncia do colaborador do Itan

Atualmente, o foco do banco estd em dois grupos
mulheres e negros. Embora a instituicio tenha 60%
de funciondrias, a representatividade cai dez pontos
percentuais a cada nivel hierarquico. No caso dos
afrodescendentes, o indice é baixo, e apenas 23%
dos empregados se declaram assim. Para melhorar
0s indicadores, ha revisio de critérios de selecao
de novos empregados (como o fim da exigéncia de
inglés, de idade-limite e de universidades especifi-
cas nos programas de estagio e trainee), mentoria
para mulheres ¢ negros, treinamento sobre vieses
inconscientes e letramento racial para a chefia
projeto que estd na agenda de 2021, "Ha dois anos
batiamos na porta das areas para conquistar alia-
dos. Hoje eu nio dou conta de atender as hiderancas
que querem ter profundidade sobre o assunto. k
uma construgio lenta, mas muito possivel”, explica
Luciana Campos, gerente de diversidade e empre-

endedorismo do Itan Unibanco

Afinidade com eficiéncia

Embora a maior parte das empresas afirme ter ini

clativas de diversidade e inclusao, 2/3 nao tém um
programa implementado ou estio no processo de
construi-lo. Isso significa, novamente, que as acoes
estao sendo desenvolvidas sem direcionamento. 0
tema tem que estar atrelado a estratégia do negé

cio para conseguir permeabilidade e resultados

A auséncia de governanca sélida traz dificuldades
para que a pauta ganhe robustez e espaco para di-
alogo com o corpo executivo”, diz Thiago, da Mais
Diversidade. O problema de ter projetos pontuais,
explica Regina Madalozzo, coordenadora do Nicleo
de Estudos de Género do Insper, ¢ a falta de efi-
cdcia. “Fazer as pessoas pensarem no assunto por
duas horas é o que se ganha com acoes ou palestras
soltas, Se quer realmente algo que dé resultado,
tem que ter « onsisténcia.”

Um u-:-;q'Itl[*ln dessa desconexio dparecse nos
Arupos de alinidades. Nosso estudo mapeou que
eles existem em 61% das companhias, mas que
50% operam sem um programa de D&I que possa

orienti-los. “A ineficiéneia dos grupos ¢ um desafio

DEZ 2020 / JAN 2021 VOCERH 33
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BESTAD

Mais da metade das empresas participantes da pesquisa
(56%) nao realizou censo nos ultimos trés anos. Mas essa é uma
ferramenta poderosa para melhorar a diversidade. Entenda por qué

das empresas. Isso acontece porque muitos surgem
espontaneamente, com a melhor das intencoes, mas
nao sabem o que fazer. Sem direcionamento estra-
tegico, eles perdem sua razao de existir e se tornam
um problema”, diz Ricardo, da Mais Diversidade.
(s comites de afinidades que dao certo passam
por uma escala de evoluciao. Comecam como um
forum de troca de experiéncias, evoluem para o
que se chama internacionalmente de employee

FESGUYCe (groups ::|1]-' Lem i Hll':r--l|!ll|r"'!'xl'a .:i'njiH d

empresa a avancar naquela discussao especifica),
¢ se transformam em bustness résource qroups
(com a meta de ajudar o negécio no desenvolvi-
mento de novos ;ll"'i'.l'|-"~ e servicos com base em
um olhar diverso)

No Brasil, a maior parte dos Limes ainda esta na
“A troca de
muito relevante, mas nao pode ser o

e alinidades

E: preciso fazer algumas perguntas: os grupos tén

[II"IHu'l!'.l elapa de desenvolvimento
experiencias ¢

tinico objetivo das pautas dos grupos

direcionamento para trabalhar? Eles sabem o que

»11"-"-1

esta sendo reconhecido?

Eles tém objetivos? Esse esforco

el espero
" explica Ricardo.

Na Chubb, empresa multinacional do setor de
seguros com 800 funclondrios e um dos destaques
na categoria Governanca de nosso estudo, os grupos
ile alinidades estao evoluindo !":|4 S comecaram co-

']

mo a maloria: esponlaneamente. Em 2018, estavan

focados em compartilhar vivencias e procuraram o
RH para enderecar as acoes, jJunto do qual criaram

i

34 VOCERM DEZ 2020/ JAN 202

o Comité de Diversidade. No ano seguinte, organi-
zaram as acoes por pilares (genero, etnico-racial,
pessoas com deficiéncia e LGBT+) e passaram a
ter governanc¢a. Ou seja, metas, agenda definida,
gerentes ou diretores que patrocinain as agoes

executivos do C-Level que atuam como embaixa

dores e apoio do lider de diversidade e inclusio da
empresa mals de 30% da companhia faz parte
da iniciativa. Tudo i1sso fez com que a equipe se
tornasse um employee resowrce group e uma
referéncia para as acoes da «

ompanhia na Ameérica

Latina. “A diversidade esta no dia a dia das pessoas

¢, quanto mais envolvidas, mais elas se tornam

agentes de mudancas”™, diz Rafael Potenza Ramos
lider de diversidade e inclusao da Chubb que acu-

Lreimnamento e

mula a luncao de coordenador de

desenvolvimento da multinacional

- Ll
A linguagem da lideranca
Quando o assunto é investimento em diversidade,
nosso levantamento mosira que a principal priori

dade dos prolissionals da area e sensibilizar a alta

gestio na temaética 0 que [az todo o sentido
“I a lideranca que banca a decisao de incluir,
contagia a empresa e 1az a I||!;*|;|TH_.1 aconieced
Sem sensibiliza-la, dificilmente o assunto ganhara
relevancia’, diz Ricardo

Claro que essa aproximacio € desaliadora e mui
L0s erros sao cometidos nesse processo, entre eles

deixar de lado a inguagem que mais conecta com
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FOTOGRAFIA DEMOGRAFICA

O censo demonstra como os funcionarios
se identificam e indica quais populacoes
precisam de mais representatividade

COMPARACDES

Por meio desse levantamento, € possivel entender
como 0s diversos grupos interpretam as praticas
de diversidade e as politicas corporativas

o C-Level: os resultados. Por isso, o que funciona

melhor no convencimento da lideranca € montar

um business case com pesquisas que demons-
trem como a D&I gera valor ao negocio (aumento
da inovacao e dos lucros sao indicadores sempre
presentes nos estudos do tema feitos pela consul-
toria McKinsey) e com exemplos de boas praticas
de outras companhias do mesmo setor ou com 0s
mesmos desafios (as companhias gue se destacam

costumam ser abertas para benchimarking).

Cristina Kerr, da CKZ, vai além e sugere levar

um CEO que seja aliado da causa para conversar

com a lideranca da empresa. Esses passos ajudam,
também, a encontrar diretores que fiquem mexidos
pelo assunto e se tornem influenciadores, “Quando
bem cuidada e munida de informacao, essa pessoa
sensibiliza os pares”, diz Regina, do Insper.

No Grupo Péo de Ac¢iicar, que conta com apro-
ximadamente 100.000 funciondrios, a lideranca
abraca o programa de diversidade desde 2017,
quando foi lancado exatamente por causa de uma
semente plantada pela alta gestao. Naquela época,
uma diretora fez um treinamento externo sobre o
assunto, se sentiu tocada e levou a discussao para
dentro de casa — a partir dai surgiram grupos de
afinidades e demanda do topo para criar politicas
de diversidade. “A presidéncia e o board sempre
quiseram ser pioneiros em levantar essa bandeira
e sao pessoalmente defensores da causa”, diz Susy

Yoshimura, diretora de sustentabilidade e com-

MOTIVACAD

Com dados objetivos
e numeéricos em
maos fica mais
simples endereca

car
as transformacoes
necessarias—e
convencer lideres e
funcionarios

pliance do GPA. Como ha uma cobranca que vem do
topo, a varejista atrela, desde 2016, as métricas de
inclusao (como nimero de mulheres na lideranca
e contratacao de PCDs) a remuneracao variavel da
chefia — algo raro nas companhias, como revel:
nosso levantamento, que mostra que apenas 35%
das empresas fazem esse tipo de conexao. “Temos
o Casino como nosso controlador europeu, e essa
agenda e mais madura por la, entdo fomos fortemen-
te estimulados a fazer isso. Mesmo sem uma drea
especifica na época, ja enxergavamos a diversidade
como uma estratégia de ESG”, explica Susy.

De 14 para cd, os indicadores melhoraram no Gru-
po Pao de Actuear: atualmente ha 50% de mulheres
no quadro — 33% em cargos acima de geréncia — e
47% das vagas de estagio foram preenchidas por
alrodescendentes em 2020, Além disso, praticas
como mentoria para negros, adocao de cracha com
nome social para pessoas trans e obrigatoriedade de
haver mulheres na linha sucesséria dos cargos de
diretoria revelam cuidado com o tema. E tudo isso
reflete diretamente na satisfacao dos empregados
com a empresa. Tanto que, na ultima pesquisa de
engajamento do GPA, o item “ambiente propicio a
diversidade e respeito” [oi 0 que teve mais favora-
bilidade dos funcionarios.

Esta ai uma demonstracao objetiva de como o
tema esta tocando as pessoas e deve, mais do que
nunca, se tornar prioritirio nas empresas — indo

muito além de hashtags em redes sociais. e
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