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Oassunto diversidade deve sair da pauta das
empresas. Esse é o futuro que os especialis-
tas do tema esperam para o mercado de traba-
lho. Nado que a composicdo das equipes diversas
e com igualdade de condicdes va perder sua
importancia, mas porque ela é tdo essencial a
sobrevivéncia que deveria ser algo natural. Mas,
se é ponto pacifico que diversidade e inclusédo
sdo tdo relevantes e tdo discutidas, em uma so-
ciedade moderna como a do século 21, porque
ainda hé tanto a se falar sobre elas? O que falta
na préatica?

Os numeros do impacto econdmico séo
indiscutiveis e uma ampla gama de pesquisas
comprova a sua veracidade, especialmente
no quesito igualdade de género. De acordo
com estudo do McKinsey Global Institute, um
cenério de participacdo plena das mulheres
(dentro e fora do mercado de trabalho) amplia-
ria em US$ 28 trilhdes o Produto Interno Bruto
(PIB) mundial em 2025, o que representa um in-
cremento de 26% sobre o tamanho da economia
global caso tudo continue como esté atualmente.
Na América Latina, o ganho poderia atingir 34%,
cerca de US$ 2,6 trilhdes no mesmo periodo.

Hoje as mulheres sdo metade da popula-
¢ao do planeta, mas geram apenas 37% do PIB.
Isso porque fazem 75% dos trabalhos ndo pagos
(como cuidar da casa e de familiares) e estdo des-
proporcionalmente representadas no empre-
go. Ha diferencas salariais, ocupag¢des em meio
periodo ou em setores de baixa produtividade,
cargos mais baixos. No Brasil, por exemplo, as
mulheres ocupam apenas 7,3% das posi¢des nos
conselhos de empresas listadas no segmento
Novo Mercado da B3 (grupo da bolsa de valores
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brasileira formado por companhias que adotam
praticas adicionais de governancga corporativa).
O dado foi levantado pela consultoria Enligth,
que destaca que apenas em sete, das 142 empre-
sas que formam essa categoria, a participacdo
feminina no conselho supera 30% das cadeiras.

Apesar disso, se olharmos para os reflexos
nas empresas, também os ndimeros sdo fartos
para comprovar a importéncia da diversidade de
género. Segundo a consultoria The Clear Com-
pany, hd um aumento médio comprovado de
41% na receita de equipes que sdo igualmente
representadas entre homens e mulheres. Isso
acontece pela complementariedade de visdes e
aumento da identificagdo com os publicos, entre
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outros fatores. Na outra ponta, a falta de um am-
biente que acolhe as diferencas, incluindo as ra-
ciais, pode inibir os progressos dos negdcios em
proporgdes similares. Quando se fala, por exem-
plo, em profissionais LGBT+ (Lésbicas, Gays, Bis-
sexuais, Travestis, Transexuais, Queer, Intersexo
e Asexual), o problema fica claro.

Mesmo com uma oferta menor de pesqui-
sas, os dados sdo alarmantes. Segundo a The
Clear Company, a partir de estudo com a con-
sultoria britanica Stonewall, mais de um terco
das pessoas n&o binarias (31%) ndo se sente a
vontade para usar roupas que representem sua
expressao de género. Ja 35% dos LGBTs ocultam
ou disfarcam essa informacdo no trabalho, por
medo de discriminacgdo. O resultado sdo equi-
pes infelizes e inseguras, menos capazes de con-
tribuir de forma ampla para o negécio.

Um levantamento global da PwC, em con-
junto com a rede Out Leadership, traz estatisti-
cas parecidas. Dois em cada cinco profissionais
LGBT+ omitem aspectos de sua vida pessoal para
os colegas, por ndo se sentirem confortaveis,
e quase 40% acham que suas empresas nao fa-
zem o suficiente para incentivar a diversidade. Ao
mesmo tempo, 83% dos profissionais e 96% dos
empregadores acreditam que companhias que
apoiam a diversidade tém uma imagem melhor
no mercado, por serem consideradas inclusivas.

Equipes igualmente representadas por

homens e mulheres tém aumento médio

comprovado de 41% em suas receitas.
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ACESSIBILIDADE

Quando se fala em inclusédo de pessoas
portadoras de deficiéncias no mercado de tra-
balho, o cenério é ainda mais precério. Apesar
da Lei de Cotas para Deficientes (Lei no 8213/91)
existir hd 28 anos, o percentual de profissionais
ativos com esse perfil era de apenas 0,95% em
2017, segundo o Relatério Anual de Informagdes
Sociais (Rais), da Secretaria do Trabalho, 6rgéo
do Ministério da Economia brasileiro. Pela lej,
empresas com 100 funcionarios ou mais séo
obrigadas a ter em seus quadros entre 2% e 5%
de trabalhadores portadores de deficiéncia. Em
quase trés décadas, esse nimero nunca superou
1%, segundo o governo.

Os dados mostram que as vagas existen-
tes sdo preenchidas prioritariamente por pesso-
as com deficiéncias leves. Os empregadores ten-
dem a deixar de fora portadores de deficiéncias
teoricamente mais limitantes, as vezes até pela
dificuldade de acesso e de adaptacdo estrutural
do local de trabalho.

"Muitas empresas hoje possuem compro-
missos com a diversidade e os departamentos de
Recursos Humanos devem cumprir metas de con-
tratacdo. Ha a intencéo de ser inclusivo e ao mes-
mo tempo apresentar niveis de exceléncia no pds
contratagdo, mas como fazer isso?”, diz a advoga-
da Esther Nunes, coordenadora da Comissado de
Diversidade da CCBC, juntamente com a consul
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e chefe do setor comercial canadense no Brasil,
Elise Racicot. O trabalho liderado por ela, na Ca-
mara, tem justamente o objetivo de apoiar esse
processo. "“Queremos colaborar com nossos as-
sociados para que eles tenham melhores e mais
efetivos programas de diversidade”, completa.

Por isso, a Comissdo reuniu especialistas
no tema e empresas em evento recente em seu
auditério. Eles discutiram as préaticas e caminhos
paratransformar as intencdes em realidade. “Pre-
cisamos lutar para que o assunto diversidade saia
da pauta da contratagdo, porque essa questdo
ndo deve ser importante nesse momento, mas,
até que ela seja algo natural, temos a obriga-
¢do e vamos puxar o debate”, afirma Alexandre
Sabbag, sécio da empresa de selecdo de execu-
tivos Boyden e membro da Comisséo.




DIVERSIDADE
X INCLUSAO

Trajetoria de sucesso do
head de Perfumaria de
O Boticario escancara
desafios e necessidade
de superacao

Um professor propdés um desafio de
US$ 100 para quem vencesse uma corrida,
mas na linha de largada ndo eram todos iguais.
Deram um passo a frente os que tinham familia
estruturada, e mais um os que nunca tiveram
que se preocupar com problemas financeiros,
e ainda outro os que estudaram em escolas pri-
vadas. No final, havia uma distancia enorme en-
tre uns e outros, sem que nenhum deles tivesse
feito isso por mérito préprio. Esse caso, real,
exemplifica bem a imagem da vida, em que uns
acabam comecando ja na frente dos outros, sem
que seja culpa de ninguém. E com ela que o exe-
cutivo Jean Bueno, atual head de Perfumaria da
empresa brasileira O Boticério, exemplifica as
diferencas de oportunidade que marcaram sua
trajetodria pessoal.
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De origem simples em uma familia com
cinco filhos, frutos de trés casamentos da mae,
morador da periferia da zona norte da capital

paulista, e ho-

mossexual, ele

sabe bem o que

€ "sair na linha de

trds na largada dos

US$ 100". "Igualdade tem a ver com
sair na frente, junto com, 0s outros,
ndo é sé uma questdo de esforco
pessoal. Precisamos nos dar con-

ta de que as oportuni-

dades nao séo iguais,

hé privilégios e con-

ceitos  inconscientes

que ndo enxergamos”, diz.

Bueno vai além e levanta a diferenca
sutil entre diversidade e incluséo. “Diversi-
dade é ser convidado para a festa e inclu-

sdo é ser chamado para dancar. E
ainda pode faltar ter a roupa certa,
0 que nao permite nem ir, nem dan-
car. E preciso ter a roupa.” Ele, no
comeco, ndo tinha.

A volta por cima que o levou
a carreira executiva internacional
teve muito mérito préprio e es-
forco, coragem e risco, mas sé foi
possivel gracas a ajuda externa.
Da escola publica ao ingresso
em um colégio privado de nivel
intermediario em Santana (ja em
uma regido ndo tdo periférica),
teve o apoio de uma pessoa co-
nhecida da mae. Mas, para ir além,

“Diversidade é
ser convidado
para a festa e
inclusao é ser
chamado para
dancar. E-ainda
pode faltar ter
a roupa certa.”

Jean Bueno,
head de Perfumaria
do Boticario
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contou com a prépria coragem para pedir
uma vaga com bolsa no tradicional Colégio
Bandeirantes, reduto de elite paulistano. De 13,
correu atrds de um intercdmbio estudantil do
Rotary, para ir a Nova Zelandia, onde aprendeu
inglés e francés.

Os passos seguintes, sempre com muito
esforgo e superacgédo, foram conseguir uma bolsa
da Unido Europeia para cursar Economia na uni-
versidade de Sorbonne, na Franga, quando rece-
beu o titulo de melhor aluno da turma; MBA em
Marketing na Fundacdo Getulio Vargas (FGV),
em S3o Paulo; e curso de extensdo em Marke-

ting e Inovagédo na Kellogg School of Mana-
gement da Northwestern University, nos
Estados Unidos. No curriculo, empresas
como Pepsi-Cola, Embraer, Unilever
Firmenich e Avon, antes de

entrar no Boticario.

Mas, se na car-
reira tudo se acertou,
faltavam ainda desa-

fios da vida pessoal. Bueno foi o primeiro caso
de profissional a conseguir licenca paternidade
de quatro meses na Unilever no mundo, quan-
do ele e o marido adotaram um casal de crian-
cas gémeas, ha 12 anos. “Sorte? Esfor¢o? Posso
dizer que, na verdade, a minha histdria se re-
sume a trés pontos: educacgdo, ajuda externa e
resiliéncia”, resume.






Aempresa pode até querer contratar profissio-
nais com perfis diversos, mas muitas vezes a
falta de alguns requisitos impede a entrada ou
evolucédo na fungdo. Como resolver essa equa-
¢ao? Dois programas que vém sendo desenvol-
vidos com sucesso em éareas distintas podem dar
algumas pistas.

"Percebemos que tinhamos pouquissimos
advogados negros nos escritérios e decidimos
entender o que estava faltando para mudar essa
realidade, dai nasceu o Projeto Incluir Direito,
que estd em sua terceira edicdo”, conta o sdécio
do escritério Trench, Rossi e Watanabe Advo-
gados, Alberto Mori, coordenador do Comité
de Diversidade e Responsabilidade Social do
Centro de Estudos das Sociedades de Advoga-
dos (Cesa). De acordo com os dados do Cesa,
apenas 1% dos profissionais dos escritérios
Sao negros.

O numero é coerente com outra realida-
de destacada por Mori. A de que pouco mais
de 10% dos negros chegam as universidades e
menos de 5% conseguem terminar o curso. Mes-
mo os que concluem a formacgdo muitas vezes
carecem de conhecimentos im-
portantes para o mercado. Com

o Incluir Direito, a ideia foi jus-
tamente complementar a quali-

para o programa, que possui também o apoio
de diversos escritérios. Eles recebem um treina-

ficacdo desses jovens, para que Apenas 1% dos mento que inclui aulas de reforgo aos sébados,
possam competir em condigdo profissionais ensino de inglés e até aulas de etiqueta. Ainda
de igualdade com outros candi- dos escritérios sdo oferecidos subsidios para a compra de rou-

pas sociais, necessarias para a atuacao nos es-
critérios. "Assumimos o compromisso de ter uma

Em parceria com a Univer- advocacia mais diversa e inclusiva”, diz Mori. Nos
sidade Mackenzie, em Sao Pau- segundo dados dois primeiros anos do projeto, j& foram qualifi-
lo, sdo selecionados estudantes do Cesa. cados 25 jovens.

datos as vagas de trabalho. de advocacia

sdo negros,
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ESTAGIO SOB MEDIDA

Gigantes da nova economia, também com
dificuldades para montar equipes com diversida-
de para atender suas necessidades de negdcios,
estdo partindo para projetos parecidos. E o caso
do Google, que langou o programa de estdgios
Next Step, voltado para ampliar a participagdo de

negros na empresa.

O programa, iniciado em 2019, terd a du-
racdo prevista de dois anos e ndo os seis meses
tradicionais. A fluéncia em inglés, requisito mini-
mo para contratagdes no Google, ndo foi exigida.
Ao contrério, durante o periodo do estagio, os
20 jovens selecionados participardo de um curso
intensivo da lingua dentro do préprio escritério
da empresa. Além disso, terdo vérias outras ha-
bilidades profissionais desenvolvidas e contarao
com uma rede de suporte formada por outros
funcionarios da companhia, que dardo coaching
e mentoria aos estagiarios.

"Para nds, € imprescindivel refletir sobre o
nosso foco principal: organizar as informacdes
do mundo e torné-las acessiveis a todos. Néo
ha como falar corretamente com esse todo, se
ndo houver diversidade em nossa equipe”, afir-
ma Raquel Malachias, Cloud Recruiter Latam do
Google. Isso significa remover obstaculos para
permitir a formacédo de times com multi perfis.
Pesquisas indicam, por exemplo, que menos de
5% dos brasileiros falam um segundo idioma e o
percentual € menor ainda entre negros.

Os participantes do Next Step ficardo alo-
cados no escritério da empresa em Sao Paulo,
em areas como vendas, marketing, recursos hu-
manos e financeiro, entre outras.

Cursos intensivos de inglés, redes
de suporte de funcionarios
experientes, coaching e mentorias
integram programas de estagio.
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As estatisticas compro- ; ' i 4 "

vam: empresas que re- - : L ‘f
fletem em seus quadros a ol
diversidade da sociedade
tém mais chances de suces-
so. Isso significa possuir fun-
cionérios dos mais diferentes
perfis e dar condi¢cbes para
que participem igualmente
do negdcio. Na prética, po-
rém, tudo comeca na contra-
tagdo. Algumas companhias,
como a Bombardier, ja ab-
sorveram esses conceitos e
sdo modelos de referéncia.

“Nos processos seletivos, olhamos com- "Nossas pesquisas mostram que nés, fun-
peténcias e ndo questdes de diversidade. Que- cionarios, percebemos a inclusdo em um per-
remos saber se a pessoa é adequada a funcéo. centual extremamente alto”, diz a executiva. Esse
Esse € o ponto”, diz Flavia Vieira, diretora de Re- sentimento traz segurancga, engajamento e a sen-
cursos Humanos da Bombardier, fabricante com sacdo de pertencimento fundamentais para um
68 mil funcionéarios no mundo, nas divisdes ae- ambiente saudével e produtivo.

roespacial e transportes terres-
tres. Hoje, 44% de seus postos

O olhar para as pessoas, enxergando-as

de diretoria e 33% dos cargos de individualmente, dentro de suas realidades e po-
geréncia na América do Sul sdo “Nos processos tencial, independentemente de outras caracteris-
ocupados por mulheres. seletivos, ticas, também é uma diretriz que norteia os pro-

devemos olhar cessosseletivoseodiaadiadetrabalhonaempre-

Para Vieira, diversidade
e inclusdo sdo pontos intrinse-

sa de tecnologia BlueShift. "Possuimos um recru-

competéncias (...). . : NS
P () tamento orientado a analisar a capacitagao técni-

cos no dia a dia. Eles estdo nos Queremos saber ca - ou a capacidade de desenvolver dos profis-
principios, valores e no Cdédigo se a pessoa é sionais-endoaidade, religido, orientacdo sexual,
de Etica da Bombardier. Desde adequada équela etnia e assim por diante”, revela Franciele Fava-
2007, a empresa é signatéria do funcao.” rim, gestora de talentos da companhia no Brasil.
Pacto Global das Nacdes Unidas,

que prevé o alinhamento a 10 Flavia Vieira, A empresa criou um programa de treina-
principios universais, incluindo a diretora de RH da mento chamado de Blue Academy, orientado
questao dos Direitos Humanos. Bombardier para a inclusdo de grupos minoritarios. Mais de
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20 jovens sem ensino superior completo e vindos
das periferias de Sédo Paulo j& foram formados
em turmas passadas. Atualmente, fazem parte
do programa também nimeros expressivos de
mulheres, imigrantes ou refugiados, LGBTQ+ e
pessoas que decidiram mudar de profissdo. “En-
frentamos vérios desafios. O primeiro é interno
e multifacetario, pois é preciso ter a empresa e
colaboradores orientados a cultura inclusiva”, ex-
plica a gestora de talentos.

DE CIMA PARA BAIXO

O caminho para a criagdo de ambientes
assim deve ser consciente e comecar a ser tri-
lhado a partir da direcdo da empresa. “E preci-
so envolver as liderancas”, ressalta Lisa Kershaw,
partner da consultoria de recrutamento Boyden
no Canada. Ela cita como exemplo o caso da
instituicdo financeira TD Bank que, a partir do
trabalho de seu CEO, desenvolveu uma série de
acoes inclusivas.

O banco foi o primeiro canadense a dar
beneficios de cénjuge aos parceiros de seus fun-
cionéarios em relacdes homoafetivas, também foi
o pioneiro a cobrir cirurgias de género para fun-
cionérios e suas familias e ainda a adotar banhei-
ros e sinalizacdes de género neutros. Hoje, sdo
mais de 160 iniciativas apenas para a comunida-
de LGBTQ+ suportadas pela instituicado e diver-
sos reconhecimentos, como o de melhor lugar
para se trabalhar no Canada.
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Além do envolvimento das chefias, Ker-
shaw aconselha a atuagdo ativa dos préprios re-
crutadores. "V a eventos que possam te levar a
forgas de trabalho diversas”, recomenda. “Deve-
mos atuar em um plano paratornar a diversidade
sistémica”, diz.

Langcar mao dos recursos mais assertivos
possiveis até que a diversidade se torne algo na-
tural também é a estratégia defendida pela es-
pecialista Renata Ferraz, sécia da consultoria de
Recursos Humanos Integrha. “Temos que superar
os desafios de recrutar diversidade. Ela é uma
condi¢do fundamental para a inovagdo. Gestores
e recrutadores devem entender essa importancia
e buscar a inclusdo, de dentro para fora”, ensina.




PARA DERRUBAR
BARREIRAS

E automético e até uma questdo de
sobrevivéncia: nosso cérebro usa experi-
éncias passadas e faz associagées o tem-
po todo, para nos ajudar a compreender
e tomar decisées no momento atual. Isso
acontece com coisas simples, como reco-
nhecer o cheiro de um bolo saindo do for-
no, mas também no dia a dia do trabalho,
em impressées e julgamentos de pessoas e
ideias. S&do os vieses implicitos, ou, incons-
cientes. O problema é que eles trazem con-
ceitos preconcebidos, que tendem a excluir
a diversidade.

“Todo viés é natural do ser humano.
Precisamos usar nossos instintos e experi-
éncias. Mas esses comportamentos, em vez
de inclusivos, podem ser preconceituosos.
Por isso, devemos ampliar nossa conscién-
cia de que nés, seres humanos, fazemos
associacbes, para perceber que sim, somos
preconceituosos no que falamos e fazemos.
S6 a partir dai poderemos romper esse ci-
clo”, explica Mariana Deperon, sécia-funda-
dora da consultoria em diversidade e inclu-
sdo Tree Diversidade.

Ela ensina que o combate aos efei-
tos negativos das decisées enviesadas é
um processo racional e que leva tempo. “O
ser humano néo é inclusivo naturalmente.
E necessario trabalhar a empatia cognitiva,
entender vieses e porqué ndo se traz mino-
rias usando esses modelos mentais” afirma.
“Nosso mindset precisa mudar. Ter diversi-
dade e inclusdo ndo € politica assistencialis-
ta, é uma estratégia de negdcios lucrativa e
que precisa de planejamento.”

Deperon dé 5 dicas para as empresas
interessadas nesse processo:

1) Ter comprometimento e assumir compro-
missos com o engajamento das liderangas;

2) Vincular diversidade e inclusdo a estraté-
gia da empresa, alavancada no curto, médio
e longo prazos;

3) Criar um portfdlio de iniciativas;
4) Adaptar a organizacdo para maximizar o
impacto da estratégia de diversidade e inclu-

sdo, com adaptacdo da cultura da empresa;

5) Investir em educagdo e treinamentos
constantes, para toda a equipe.






Brasil (na 717 colocacéo, acima de mais da meta-
de dos paises) mostram alguns caminhos.

"Diversidade e inclusdo sdo parte inte-
grante da cultura e dos valores canadenses.
Por exemplo, no Consulado e nos seis escrité-
rios de comércio no Brasil, temos um Gender
Pledge, compromisso de promocdo da igual-
dade de género. Ele faz com que, entre outras
coisas, tenhamos sempre uma maior represen-
tatividade e diversidade na nossa organizacéo e
em todos os eventos, projetos, contratacdo de
funcionérios ou fornecedores”, diz a consul Elise
Racicot, chefe do setor comercial do Consulado
Geral do Canadé em S&o Paulo e coordenadora
da Comissdo de Diversidade da CCBC, junta-
mente com a advogada Esther Nunes.

ausa na carreira para ter filhos e a dificuldade
de retornar ao mercado, falta de apoio, dupla O esforgo governamental se estendeu as

jornada, responsabilidades familiares, conces-
sGes e preconceitos ainda emperram o avango
feminino no mundo do trabalho. Mas ganhos
de inovagado, produtividade e aumento dos lu-
cros, aproximacao com publicos-alvo e melhora
na qualidade das equipes com diversidade de
géneros sao fatores que cada vez mais obrigam

empresas e é expressado em niimeros. Segundo o
relatério “The present and future of women at work
in Canada” de 2019, da consultoria McKinsey &
Company, o comprometimentocom a igualdade
de géneronuncafoitdo alto. Entre as organizagdes
pesquisadas, 82% classificam a diversidade de

género como prioridade importante.

as empresas a olharem com mais atengdo para
suas profissionais. O avanco é significativo, mas o

“Diversidade caminho para aigualdade é Iohgo. No
nivel de entrada, 50% dos funcionarios
dessas empresas sdo mulheres, em-
bora elas permanegcam sub-represen-

O mais recente estudo do Banco Mundial
sobre género “Women, Business and the Law
2019 - A decade of Reform” mostra que a partici-

e inclusao sao
parte integrante

pacéo feminina vem aumentando na economia, da cultura e tadas em niveis superiores. Apenas
com avangos em mais de 130 paises, entre os 187 dos valores trés mulheres sdo promovidas a geren-
pesquisados, mas ainda é aquém do que deveria canadenses.” te para cada quatro homens que con-
para a parcela que representa a metade da po- seguem a mesma promocao, e 60%
pulacao global. Experiéncias bem sucedidas do Elise Racicot, delasrelatam ja terem recebido algum
Canadé - o0 8° no ranking mundial - e mesmo no cénsul canadense tipo de microagressédo no trabalho.
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ESTIMULO DA CHEFIA

Um desafio para a melhora desses nume-
ros pode ser o que os pesquisadores chamam de
"patrocinadores”, superiores que invistam no ta-
lento de seus subordinados. A maioria dos exe-
cutivos tem patrocinadores do mesmo sexo. “A
conscientizagdo e o envolvimento das empresas
com a causa da diversidade, inclusado e equidade
devem comecar pela alta chefia”, confirma a ad-
vogada Esther Nunes.

A Camara, que elaliderou em duas gestdes,
é um exemplo disso, com equilibrio no niimero
de mulheres e homens em cargos de comando,
seguindo uma filosofia que permanece com o
atual presidente, o advogado Paulo Perrotti.

O Centro de Arbitragem e Mediacédo da
instituicdo (CAM-CCBC), também atualmente
presidido por uma mulher, a advogada e arbi-
tra Eleonora Coelho, é outro caso de sucesso.
Nos ultimos anos, a quantidade de arbitras
da lista da organizacao saltou de 14% para 28%,
e elas representam 50% das indicacbes feitas
pelo CAM-CCBC.

Além disso, o Centro ainda assinou, em
2018, o Compromisso pela Igualdade de Re-
presentacdo na Arbitragem - The Pledge, por
meio do qual, entre outros pontos, a instituicdo
se obriga a patrocinar ou apoiar apenas eventos
que tenham pelo menos 30% de mulheres em
seus quadros de palestrantes.
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Saiba mais sobre este tema e

os outros trabalhos desenvolvidos
pelas comissoes da CCBC em:
www.ccbc.org.br

Ou entre em contato:
ccbc@ccbce.org.br
+55 11 4058-0400
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