Pesquisa
Diversidade
Aprendiz

A urgéncia no tratamento de questdes relativas a di-
versidade e inclusdo no mercado de trabalho ja foi
evidenciada em diversas pesquisas. Um relatério da
McKinsey & Company de 2020 aponta que, a despeito
da constatagdo de que empresas mais comprometi-
das com a diversidade sdo também mais inovadoras e
tém maior probabilidade de superar financeiramente
seus pares em seus respectivos ramos de atividade,
na América Latina, apenas 11% das liderancas execu-
tivas sdo mulheres.

O Guia EXAME de Diversidade de 2020, elaborado
pelo Instituto Ethos, mostra que, segundo as préprias
empresas, as praticas de diversidade e inclusdo me-
lhoram o clima organizacional e estimulam a produ-
tividade e a inovacdo. Ainda assim, um levantamento
do Nexo Jornal, feito com base em dados do IBGE,
apontou que a diferenca entre a renda média de pes-
soas negras e brancas chega a 79%, o que reflete a
informalidade em que parte da populacdo negra se
encontra por ser subutilizada no mercado formal.

Uma pesquisa da organizacdo Santo Caos, em parceria
com a Catho, publicada em 2019 no Portal da Catho,
apontou que apenas 10% dos postos de liderancga sdo
ocupados por pessoas com algum tipo de deficiéncia.
A pesquisa revelou, ainda, que a maior parte das con-
tratacOes busca atender a Lei de Cotas e ndo reflete
um real desejo de inclusdo por parte das empresas,
0 que acaba fazendo com que pessoas que fazem
parte de minorias, quando conseguem uma posi¢ao
no mercado de trabalho, figuem retidas nas vagas de
entrada, gerando desmotivacdo e frustracdo. E certo
qgue colaboradores nessas condi¢cdes ndo desenvol-
vem plenamente o potencial criativo e produtivo.

Objetivo

O Projeto Diversidade Aprendiz, uma parceria entre
a plataforma Somos Diversidade e a Organizacdo In-
ternacional do Trabalho (OIT), tem o intuito de criar
um mapa, junto com empresas de diversos portes e
setores, para identificar dificuldades, barreiras de en-
trada, oportunidades e demandas necessarias para
a promocdo de diversidade e inclusdo nos proces-
sos seletivos e nas politicas internas de permanén-

Grupos considerados mais representados

45,54% Populagdo LGBQIA+
32,52% Populagdo negra
30,77% Pessoas de baixa renda
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Grupos considerados menos representados

©99,07% Egressos
® 96,36% Migrantes
93,33% Transexuais

cia e ascensdo no local de trabalho. No centro das
atencdes, estdo 1) as “vagas de porta de entrada”
ou “vagas de base”, que algumas empresas chamam
também de “vagas operacionais”: postos que exigem
poucas competéncias iniciais e possibilitam insercdo
dentro da empresa; e 2) a insercao formal de gru-
pos marginalizados no meio corporativo: hd muitas
pessoas que o mercado de trabalho tem dificuldade
de absorver e que, para efeito desta pesquisa, foram
classificadas como “grupos marginalizados”. Dentro
desses grupos, estdo migrantes/refugiados, a popu-
lacdo negra, a populacdo LGBQIA+, pessoas transe-
xuais (ou transvestigéneres), pessoas com deficién-
cia, pessoas 50+ (pessoas com cerca de 50 anos ou
mais), pessoas que passaram por cerceamento de
liberdade (egressos(as) do sistema penitenciario ou
pessoas que estdo em liberdade assistida), pessoas
de baixa renda e moradores de periferia.
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89,95% das empresas demonstram preo-
cupagdo com inclusao

74% afirma que hd programas para a populagdo ne-
gra, 69% para LGBQIA+, 61% para pessoas com defici-
éncia, 60% para pessoas transexuais

Destaque relevante para habilidades so-
cioemocionais

Habilidades que permitem um bom trabalho em equi-
pe como “gerenciar conflitos” sdo mencionadas como
elementos chave.

Empresa gostaria de ser vista por
valorizar a diversidade?

11,75%

N&o tenho
certeza

80% das contratagdoes concentram o pu-
blico de 14 a 29 anos

Segundo os respondentes, mais de 80% das empresas
fazem contratagdo direta de vagas de base

45% para pessoas com ensino superior
completo ou em curso.
E o perfil das contratacdes em vagas de base sequndo
0s participantes da pesquisa.
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33,00% gucrs meompletnt
TR Gicite ke
RS0 oo e
12.13% competancies it
718% lomigenaaho

H

Ndo existéncia de programas D&l ndo sig-
nifica a auséncia de agoes

Empresas que ndo possuem programas estruturados
para a inclusdo de grupos marginalizados ja traba-
lham com a¢des afirmativas.
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Método

Esta pesquisa foi desenvolvida com métodos mistos
— abordagem que sugere que a combinacdo de da-
dos quantitativos e qualitativos, dentro de uma mes-
ma investigacdo, resulta numa resposta mais com-
pleta e robusta as questdes de pesquisa. Busca-se o
melhor de cada método dentro das possibilidades
de alcance de cada um, maximizando a quantidade
de informacdes e, em Ultima instancia, a qualidade
delas, ja que ao final é possivel fazer uma leitura in-
tegrada e complementar dos resultados. O processo
visa assegurar inferéncias mais precisas sobre a rea-
lidade (PARANHOS et al., 2016).

A pesquisa foi dividida em duas partes: a primeira
envolveu a criacdo de um questiondrio tipo survey,
para coleta e andlise quantitativa de dados via auto-
preenchimento, e a segunda apresentou um ques-
tiondrio estruturado para coleta e analise qualitativa
de dados por meio de entrevistas. Ambos os instru-
mentos foram aplicados a um publico de colabora-
doras e colaboradores dispostos a compartilhar ob-
servacdes e experiéncias relacionadas as empresas
em que trabalhavam.

Consideragoes

O documento apresenta que o investimento em in-
clusdo e diversidade gera resultados positivos tanto
no que tange a inovacao e a competitividade quanto
a saude financeira das empresas.

A'inclusdo destes grupos marginalizados, de fato, re-
qguer o cuidado de entender que é preciso criar vagas
e planejar processos especificos, inclusive atentan-
do para a interseccionalidade de vulnerabilidades
desses grupos. O investimento no desenvolvimento
€ necessario, além disso, o preparo do ambiente de
trabalho, com acdes e conscientizacdo para acolher
pessoas provenientes desses grupos, é importan-
tissimo para a posterior permanéncia e bem-estar
dos(as) profissionais. Fomentar diversidade sem
acolhimento pode ter efeito nulo: talentos diversos
ndo permanecem em espagos NOs quais ndo se sen-
tem relevantes e participes.

www.somosdiversidade.com.br/pesquisa



