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Investimento imediato, resultado demorado

Se ha uma pauta que entrou para a agenda das empresas
automotivas nos ultimos anos é a necessidade de buscar

mais pluralidade e inclusdo. E o que mostra esta pesquisa
Diversidade no Setor Automotivo, que esta em sua terceira edi¢cao
e mapela empresas de toda a cadeia de valor — fornecedores de
Insumos, fabricantes de componentes, montadoras de veiculos,
concessionarias e os mais diversos elos desse ecossistema.

Por um lado, a pesquisa evidencia o maior engajamento das
organizacoes com o tema. Do outro, no entanto, a dedicacao ao
assunto ainda nao reflete na evolucao dos numeros, na demografia
das empresas automotivas. Apenas duas frentes evoluiram em
relacao a pesquisa anterior: a presenca de pretos e pardos no

quadro funcional das organizacoes e, de forma ainda mais singela, a

participacao de pessoas com deficiéncia.

Enquanto isso, a presencga feminina segue estacionada, inclusive
com leve declinio na comparacao com os resultados de 2019. O

mesmo acontece com o trabalho de inclusao de profissionais de
diferentes geracoes. A demora para que a mudanca aconteca pode
ser em parte justificada pela crise enfrentada pelo segmento, que
precisara de mais tempo do que outros setores para superar o baque
da pandemia.

Também entra nessa conta a baixa rotatividade dos trabalhadores
da industria automotiva, que costumam ficar na mesma empresa por
periodos mais longos do que profissionais de uma série de outros
segmentos.

Independentemente do motivo, esta pesquisa deixa claro que muitos
passos foram dados para tornar as empresas mais representativas
da sociedade, mas ha enormes oportunidades para novos saltos nos
Proximos anos.

Sempre em frente. O importante é caminhar.

Boa leitura!

Automotive Business
MHD Consultoria
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Universo pesquisado

O estudo Diversidade no Setor Automotivo 2021
traz o panorama do tema diversidade e inclusao
dentro das empresas do setor a partir de cinco
eix0s: género, etnia, pessoas com deficiéncia (PcD),
comunidade LGBTQl+ e geragdes — considerando
tanto os profissionals maduros quanto o0s jovens.

Nesta terceira edigcao do estudo participaram

84 empresas, sendo 55% de grande porte, 32%

de médio e 13% de pequeno porte. Para trazer
representatividade do segmento, o levantamento
abrange os diferentes elos do ecossistema
automotivo, com as fornecedoras de autopecas
como 0 maior volume de respondentes, seqguidas
das montadoras — algo que expressa a propria
distribuicao das empresas na industria automotiva.

Cada organizacao entregou uma resposta oficial
do guestionario por melo de sua area de recursos
humanos. O estudo tem indice de conflanca de
95% e, neste ano, mostra a evolugao em relacao as
pesquisas anteriores, realizadas em 2017 e 20109.

84 empresas participantes




Universo pesquisado (Al

Setor de atuacao das empresas Porte das empresas respondentes
Autopecas 13%
Montadoras
Qutros
[NSUMOS

55%

Distribuiggo de veiculos 32%

Servicos

@ Pequeno
© Médio
Grande
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aqui, cada estrela
ajuda a roda a girar.

Banco Mercedes-Benz
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Os numeros da
diversidade

Genero

Ha um claro aumento de engajamento das

empresas em politicas afirmativas para aumentar

a diversidade internamente. Ainda assim, os dados
nao mostram evolucao quando se trata da presenca
feminina. Desde 2017, a participagao feminina

esta estacionada em torno de 20% no quadro de
colaboradores do setor automotivo — em 2021 houve,
inclusive, leve queda na comparacao com 2019.

A representatividade na lideranca € ainda menor.
Atualmente, apenas 16% das cadeiras de conselho
sao ocupadas por mulheres. Elas estao em
somente 12% das posi¢coes de vice-presidéncia

e presidéncia das empresas automotivas.

O funil hierarquico revela que a maior equidade
entre homens e mulheres esta nas posigoes de
aprendizes (47%), trainees e estagiarios (49%).

A desigualdade aumenta significativamente
conforme a possibilidade de ascensao profissional:
NoS cargos de geréncila e supervisao as

mulheres sao 20%. Na diretoria, apenas 16%.




Os numeros da diversidade

Representatividade

na lideranca )
Porcentual de homens e QuadrO de colaboradores por genero

mulheres na lideranca em relagao

ao total de colaboradores
2017 2019 2071

3,07%
2,61% 2.51%

0,66% B 0,7%

0,6%

A\ O N
N N a,
£
@ Mulheres na Lideranga @® Homens
@ Mulheres

@ Homens na Lideranca




Os numeros da diversidade

Funil hierarquico - genero - 2021

93%

47%

Aprendizes

51%
)
49%

Trainees ou
estaglarios

82% 81% 80% 84%
18% 19% 20% 16%
Ouadro SUpervisao,
funcional coordenacao  Geréncia Direcao
ou chefia
@ Mulheres @ Homens

88%

12%

Presidéncla
ol¥
vice-presidéncia

84%

16%

Conselho




Os numeros da diversidade

Onde estao as mulheres?

Quando analisada por area de atuacao, a maior
participacao feminina continua sendo nas areas de
producao e manufatura — que empregam o maior
volume de colaboradores do setor automotivo.

De todas as profissionais empregadas no
segmento, 56% atuam nas linhas de producao.

Em sequida, com porcentual bem menor, aparecem
as areas de marketing e vendas, seguidas por
compras, suprimentos e logistica, onde se
concentram 7% das mulheres do setor automotivo.
Enquanto i1sso, outras areas estratégicas, como
engenharia e Tl, empregam apenas 5% e 1% da
forca de trabalho feminina, respectivamente.

Tals numeros evidenciam gue ainda falta as
empresas desenvolver massivamente programas
estruturados para acelerar carreiras femininas,
como mentoria para formar liderancas e metas para
aumentar a equidade entre homens e mulheres.

Producao e manufatura

Outros
Marketing e vendas

Compras, suprimentos e logistica

Engenharia e P&D
Recursos humanos

Tl

Distribuicao da forca de trabalho
feminina no setor automotivo
G 56%
G 15%

& 7%

e 7%

& 5%

8 5%




Os numeros da diversidade n

Desigualdade salarial ainda é desafio

Com base em informacdes sobre remuneracao
de funcionarios, a pesquisa mostra que a média
salarial feminina € 15% inferior a masculina. 38%

Houve evolugcdo em relagéo a edigdo de 2019 Empresas que adotam

do estudo, qguando a media das mulheres ~ -
era 23% menor do que a dos homens. a¢oes para reduzir

Na lideranga, essa diferenca é ainda maior: desigualdades salariais

de 45%. A desigualdade de remuneracao é
uma barreira para melhorar a atratividade, a
inclusao e a retencao de talentos femininos,
principalmente nos cargos de decisao.

52%

E, mesmo diante de um cenario tao desequilibrado,

atualmente apenas metade das empresas do setor

tem acgoes para reduzir a desigualdade salarial ] )
entre os géneros. Em 2019, a ades3o a esse tipo de Amplltude salanal
politica afirmativa era ainda menor, com apenas 38% ~ _

das organizacoes com Iniclativas nesse sentido. pPor genero 2021

RS 43.455

RS 5.500 RS 23.833
RS 4.670

Menor Media Media da @ Homens
salario salarial ideranca @ Mulheres




Os numeros da diversidade

A remuneracao de homens e
mulheres nos cargos de estagiario,
trainee ou jovem aprendiz e
supervisao sao equilibradas,
resultado similar ao de 2019.

Na geréncia, a faixa salarial mais
alta (entre RS 20 mil e RS 30

mil) tem maior concentracao de
profissionais do género masculino, o
que significa que eles sao mais bem
pagos no cargo. O ponto positivo

é que em 2021 42% estao na faixa
mals alta de remuneragao contra
22% do estudo feito em 2019.

Na posicao de vice-presidente

ou presidente a curva salarial do
género masculino € mais acentuada
nas melhores remuneracoes,

O gque significa que enquanto

quase 70% das mulheres ganham
até RS 60 mil, 67% dos homens
recebem acima desse valor.

Na
Mu

ideranca, o salario medio das
neres é 45% inferior

dO C

Am

0S homens

edia salarial feminina é

15% inferior a masculina




Os numeros da diversidade

Mulheres investem

mais em educacao

Apesar da baixa representatividade
feminina na lideranca, elas tém se
preparado mais do que os homens

para ascender profissionalmente. Elas
estudam mais: 10% da forga de trabalho
feminina tém especializacao, enquanto
apenas 6% dos homens chegam a esse
nivel de escolaridade. No nivel superior,
29% delas tém diploma contra 19%

dos profissionais do sexo masculino.

Apenas 26% das em

icenca maternic

Escolaridade por genero

@ Mulher
@ Homem

medidas para re

el m

ade

oresas tem

ulheres apos a

Colaboradores com filhos
no setor automotivo

46%

37% 36% 38%
31%
® Maes
@ Pais

A
N
o




Normalmente a mulher € menos arrojada
tanto na hora da contratacao quanto na hora
de pedir aumento. Uma colisa que temos
felto € nao perguntar o ultimo salario delas
na contratacao, a oferta é a do salario da
empresa e pronto. Todos 0s anos temos
esse esforco de olhar para o salario de
homens e mulheres. Se nao monitoramaos,
em pouco tempo essa desigualdade se

abre e elas voltam a ganhar menos.

Leticia Mendonga, diretora da unidade
de catalisadores da Basf




Os numeros da diversidade

Homens permanecem por
mais tempo nas empresas

O género também influencia no tempo
de casa; a maior parte dos homens
permanece na mesma organizagao por
mais de 6 anos, enquanto as mulheres
flcam na empresa por até 5 anos. Esse
fator também pode ser uma das razoes
que contribuem para a desigualdade
salarial visto que a remuneracao

leva em conta o tempo de casa.

Beneficlos, creches ou outras
medidas de apoio a primelira infancia

Iniclativas de facllitacao
da amamentagao

Adesdo ao programa Empresa Cidada

Medidas para retengao de mulheres
que retornam de licenca maternidade

Jornada flexivel para maes e pais nos
OrIMEIros Mmeses

Licencga superior ao programa
Empresa Cidada

Licenga paternal igualitaria, com
mesmo periodo para pals e maes

Acoes para equilibrio da vida
pessoal e profissional

65%

55%

38%
%

20%

26%

24%

1%
@ s

11%
2%

® 2019
@ 2021

*Programa que concede beneficios fiscais para empresas que oferecem
a0s funcionarios o prolongamento das licencas parentais para
6 meses, no caso das mulheres, e 20 dias, no caso dos homens




Os numeros da diversidade

O perfil etario por género do setor automotivo se
manteve igual nos ultimos dois anos. E observada
a prevaléncia do genéro feminino até a faixa dos
30 anos (36%). A partir dos 31 anos, a presenca
feminina decresce mais acentuadamente do que
a do género masculino. Na faixa etaria de 41 a 50
anos, 0s homens sao 27% e as mulheres 17%.

Faixa etaria x genero 2021

36% 30%

31%

@® Mulheres
@ Homens

57%  lempo de casa

23%
19% 19% 17%
. ga I
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Temos promovido na CNH Industrial Presente em
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m a cada ano - numero de mulheres
Assim, estamos empenhados em 0 O envolvidas em iniciativas de lideranca
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Os numeros da diversidade

Etnia

De 2019 para 2021 houve evolucao significativa
No eixo etnia: 0 numero de colaboradores do
setor que se autodeclaram negros mais que
dobrou, passando de 9,8% para 14,6%, o que
representa aumento de 138% no periodo.

O avango, no entanto, nao é suficiente para mudar
o perfil da lideranca, majoritariamente branca

e masculina. Apenas 8% dos profissionais em
cargos de geréncia sao negros, em posicoes

de direcao sao apenas 6% e, em posicoes de
presidéncia e vice-presidéncia, apenas 2%.

Apenas 8% das em presas té
metas pa
e pardos

'd d
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Quando Iniciamos o trabalho na Lear,
percebemos que a tematica racial fol a

mais desafiadora, mas durante a pandemia
conseguimos potencializar. Lancamos agora
0 NOSSO programa de estagios voltados

para negros para comecar a formar a base

e transformar a lideranga no futuro.

Elaine Rels, gerente de recursos humanos
e lider de diversidade e inclusao da Lear




Os numeros da diversidade n

Um fator positivo é que o grau de Funil hierarquico - etnia - 2021
maturidade das empresas automotivas

no eixo etnia fol 0 que mais evoluiu em

- % 98% 99%
dois anos. Em 2019, 52% das empresas 929 94%

nao tinham acoes voltadas para a 85%
contratacao e a inclusao de pessoas
negras. Em 2021, 31% das empresas
tém programas estruturados e 41%
estao no estagio inicial das acoes.

Trainees ou Ouadro Supervisao, Presidéncla
Sem um esforgo efetivo das organizacoes, Aprendizes estagidrios  funciona coordenacao Geréncia Diregao ol Conselho
as perspectivas para diminuir essa ou chefia vice-presidéncla

desigualdade sao baixas. Apenas 31%
do setor avallam que a contratacao e
promocao de pessoas negras devera
melhorar no periodo pés-pandemia.
Para 55%, o cenario ficara igual e 6% 29 .
13% avaliam que pode piorar. 1%

@ Pessoas brancas @ Pessoas negras

1 7% das organizacoes tem
metas para a participacao
negra em cargos de lideranca
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Os numeros da diversidade

Pessoas com deficiencia
(PcD)

As Pessoas com Deficiéncia (PcD) representam
apenas 3,9% dos colaboradores do setor automotivo,
com aumento em relacao aos 3,1% registrados no
estudo de 2019. Ainda assim, muitas empresas
admitem ter dificuldade até mesmo para cumprir

a Lei de Cotas (n° 8.213/91), que prevé que
companhias com mais de 100 funcionarios
garantam uma parcela das vagas a PcDs.

A maioria desses profissionais (81%) esta
concentrada nas areas produtivas do setor
automotivo. Em 2019, esse percentual era de
%. O estudo atual mostra tambem que 16% de
PcDs atuam em areas administrativas, nimero
menor que 0s 21% registrados anteriormente.




Os numeros da diversidade n

Na lideranca, a presenca de colaboradores
com deficiéncia € muito baixa: 2,3% atuam
em cargos de supervisao, enquanto na alta

ideranca (geréncia até conselho) o numero é - ;-
de apenas 0,5%. Em relagao ao numero total PcDs por faixa etaria
de PcDs do setor, o percentual daqueles na 81%

liIderanca é praticamente nulo: apenas 0,02%. 7%

PcDs na lideranca X
total de colaboradores

0,02%

0,1% 0,3% 15% 2Z3% 05% 0,5%

ok ok Y

99,98%

S
@ PcDs na lideranca ke ® 2019
@ Total de colaboradores em 2021 @ 2021




Os numeros da diversidade

A Lel de Cotas (N° 8.213/91)
€ uma conquista importante
que reflete nas acoes das
empresas nesse eixo. Metade
do setor tem programas

estruturados para o eixo PeD Acgoes para a inclusao de PcDs

e 34% tém acoes pontuals.

E notével que a legislacéo Adequacdo de

obriga as empresas a contratar equipamentos

colaboradores com deficiéncia e/ou instalagdes

e a ter programas estruturados nara facilitar o

Dgra esse F3|Udb|'COr m?_s aOI Banheiros trabalho de PcDs Site acessivel
observar a lideranca fica claro N (quando pertinente) nara PcDs

que poucas organizagoes
fazem além do exigido por lel.

As acgoes para a Inclusao de
PcDs sao bastante presentes nas
empresas do setor automotivo.
Em quase 70% ha banheliros
acessivels e vagas especlals

de estacionamento. Com a
pandemia, em 2021, a traducao

em libras de eventos e reunides 68* 68% 61% 5% 2Q% 13%

fol mtadadpe(lja primeira vez Vagas de Traducao Telefonia
por metade das empresas. estacionamento em libras em acessivel
especials eventos e para PcDs

reunioes




Nao tenho duvida do esforco das empresas
nessa jornada longa, mas acho que nos do
setor automotivo temos atuado muito em
sensibilizar, mas pouco para transformar os
numeros, de fato. Metas sao fundamentais
e funcionam. S30 necessarias para nao
demorarmos muito para evolulr.

Ana Claudia Oliveira,
vice-presidente de RH, Continental




Diversidade:
aqui, cada estrela
tem seu brilho

e tudo Benz.

Mercedes-Benz
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Os numeros da diversidade

LGBTQI+

A inclusao de pessoas LGBTQI+ ainda é um desafio
no setor automotivo. Esse grupo € o que tem a
menor quantidade de agdes e projetos afirmativos
nas empresas: apenas 22% das organizacoes
contam com programas estruturados, enquanto
47% tém acoes pontuals e 32% nao tém nenhuma
iniclativa voltada a inclusao esse publico.

Dentre as politicas apontadas, a mais citada € o
uso do nome soclal, adotada por 44% do setor.

O ndmero, no entanto, € sinal de alerta visto que
nao atinge nem metade das organizagoes e 0
uso do nome soclal € um direito garantido por
lel. O apolo médico e/ou psicoldgico a processos
de redesignacao de género é oferecido em 19%.
Com 1SS0, € possivel observar que a populagao
transgénero ainda sofre com barreiras no setor.

Poucas empresas contam com metas para
atrair colaboradores LGBTQI+. Para a lideranca,
5% das organizagdes tém metas, enquanto
para o quadro funcional apenas 3%. Em 47%
das empresas automotivas nao ha diretrizes,
nem metas para esse eixo da diversidade.




Os numeros da diversidade N

Politicas para profissionais LGBTQIl+

Uso donome social QD 44

Minha empresa nao adere a nenhuma dessas politicas
Censo para mapear a guantidade de trabalhadores LGBTQI+ nas empresas

Apolo Mmedico e/ou psIcologico a processos de redesignacao de género

Outras
Parceria com plataformas de empregos e de recrutamento profissionals LGBTQI+

Politica de licenga parental especial para casals LGBTQI+

Apolo Juridico ou meédico a processos de adocao e/ou fertilizacao
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Os numeros da diversidade M

Geracoes

O estudo aponta ainda que ha forte declinino
dos profissionais com mais de 50 anos no setor
automotivo, principalmente no género feminino,
que tem 5% de repreesentatividade nessa faixa
etaria, enquanto os homens representam 12%.

Os profissionais 50+ sao pouco lembrados ; ~
pelas empresas: 63% delas ndo tém diretrizes PcDs e areas de atuacao
ou metas para a inclusao de talentos maduros.

Em relacao aos jovens aprendizes, 39% das 37% 36%

empresas tém metas para o quadro funcional.
(o)
De 2019 a 2021, foram pequenos 0S avancos 31% .
nas acoes internas nessa frente. Os programas 27%
estruturados para a inclusao de diferentes
17%
S S
® ®

geracoes estao presentes em 28% das

empresas —em 2019 eram 25%. Enquanto 1SS0
as agcoes pontuals passaram de 34% para 41%.
10%

4%
'o % 1%
-
S
{\Q

% 1%
&,
{\O

Observa-se tambem um ponto de alerta no eixo
geragoes: o desenvolvimento de acdes para
grupos distintos de jovens e de talentos 50+

na pandemia, que Impactou negativamente
programas de estagio e trainee, enquanto os
profissionais 50+ tornaram-se mais vulneraveis
por serem parte do grupo de risco da Covid-19,
além da sua maior dificuldade no uso de
tecnologias durante a jornada de trabalho @ HOMENS
home office Imposta pelo isolamento social. @ MULHERES

©




Lideranca

O perfil da lideranca do setor automotivo pouco
mudou nos ultimos dois anos: € majoritariamente
formada por pessoas brancas do género masculino,
sendo 76% dos tomadores de decisao. Entre

2019 e 2021, o percentual de mulheres calu de

20% para 18%. Enquanto isso o crescimento de
liderancas negras fol para 5% e de PcDs foi 0,6%.

75% J6%  Evolugao do perfil

da lideranca

5%
0,5% 0,6%



"O debate precisa estar com 0 business
também. Temos conversado com algumas
iIderancas da empresa para falar dos desafios e
do que nao esta sendo feito para avancarmos,
discutir melhor as causas e alternativas. E uma
desconstrucao de paradigmas e 1Sso tem que ser
feito com velocidade. O problema esta na base.
Por 1sso, comecamos a trabalhar nas bases nos
estaglos e trainees: trouxemos a diversidade em
80% dos ultimos aprovados, mas fol um estorgo.’

Leonardo Barbosa, head de gestao e
desenvolvimento de talentos, diversidade
e inclusao e design organizacional

para a America do Sul na Stellantis




Lideranca

O fator preocupante é que ha poucas perspectivas
de evolucao no perfil das liderancas, visto que
apenas nos eixos género e PcD ha um grande
porcentual de empresas com programas
estruturados ampliar a participacao desses
grupos no topo da hierarquia. A situacao e ainda
agravada porgue, no contexto de crise, ha baixa
perspectiva de contratacao e promocao nas
empresas automotivas nos proximos anos.

Na maioria das organizagoes ha mais diretrizes
do que metas de D&I (Diversidade e Incluséo)
para 0s cargos de lideranca, sendo que para
género, 0 mais presente nas empresas, apenas
45% possuem metas para aumentar o numero
de mulheres nos cargos mais elevados. De
2019 para 2021, o numero de empresas que
oferecem mentoria, capacitagao ou programa
de desenvolvimento para liderancas femininas
aumentou de 19% para 40%, mas ainda assim o

total de empresas envolvidas esta aqguém do ideal.

Metas para a lideranca

45%

® 2019
@ 2021




Lideranca

O papel das liderancas na diversidade

O engajamento das liderancas com D&l tambéem
precisa evoluir. Apenas 8% das empresas atrelam
a performance em diversidade como parte

dos resultados do executivo ou executiva, com
iInfluéncia no bénus ou outras remuneracoes.
Entre as empresas participantes da pesquisa,

6% admitem que nao contam com liderancas
engajadas ou sensibilizadas com D&l.

Engajamento: como qualquer colaborador, liderancas sao cobradas
pela presencga em eventos e treinamentos de diversidade e Inclusao

Comunicagao: liderancas sao pautadas para destacar o tema
CcOMO algo estratégico em eventos Interno e externos

Opcional: envolvimento das liderangas no tema é
opclonal, sem uma politica estabelecida

Responsabilizagao: [iderancas séo cobradas por resultados e as
metas de diversidade e inclusao influenciam no bonus ou remuneracao

Outros

Nulo: as liderancas ainda nao est&o sensibllizadas/engajadas

Engajamento de liderancas no tema




F uma dor da empresa guando ndo ha
engajamento da lideranca. Na Continental
sentimos necessidade de fazer um trabalho
mais aprofundado porque tinhamos diretores
e executivos genuinamente comprometidos
e outros com baixo Iinteresse. Neste ano,
colocamos 60 executivos para trabalhar a
iIderanca humanizada e suportar a questao
da diversidade com uma consultoria
especlalizada com o objetivo de ter um
time de lideranca 100% comprometido.

E um valor e ndo abrimos mao disso.

Ana Claudia Oliveira, vice-
presidente de RH, Continental




Momento da diversidade
nas organizagoes

Relevancia do tema

O assunto diversidade e inclusao ganhou relevancia
na agenda das empresas automotivas nos

Ultimos anos. Para quase 90% do setor, a principal
razao para investir em D&l é ter diversidade de
pensamento dentro da organizacao. Melhorar a
atracao de talentos e elevar o Impacto positivo na
socledade também sao motivacoes para 82%.

Entre 2019 e 2021, 0 movimento interessante e

que nenhuma empresa disse Nao se preocupar
com o tema, a0 mesmo tempo em que todas as
motivagdes ganharam relevancia nesses dois anos.

As demandas internas dos colaboradores em
prol do aumento da diversidade cresceram.

O tema tambem ganhou mais relevancia nas
metas globais das empresas. Em 2019, 43% das
companhias citavam o motivo; agora, sao 56%.




Momento da diversidade nas organizacoes

Diversidade de pensamento

Melhorar a atracao de talentos
Elevar iImpacto positivo na socledade

Motivar equipes

Para fortalecer a imagem
da empresa

Movimentos Internos dos colaboradores
nelo aumento da diversidade

Acelerar a Inovagao

Metas globais da companhia

Competitividade em relacdo a outras
empresas gue ja estao atuando no tema

Aumento do engajamento
com consumidores

EMmpresa nao esta
preocupada com o tema

Por que a diversidade importa na empresa?

89%
4%

82%
62%

82%

62%
69%

65%
65%

98%
5%

56%

37%
37%

27%
%

0%
6%

® 2019
@ 2021




Talvez o setor automotivo ainda nao sinta as
polémicas e demandas relacionadas a D&
porgue parte das empresas do segmento nao
trabalha com o publico final, mais amplo, mas
vamos comecar a sentir porgue a diversidade
é um caminho sem volta. Nao vamos mudar
de uma hora para outra, mas precisa ser
feito. E essencial fortalecer a cultura

e a Inclusao dentro das empresas, falar sobre
0s desafios, medir e estabelecer metas.

Graziele Bassi, especialista de
recursos humanos da Bosch




Momento da diversidade nas organizacoes (nJ

Maturidade das
empresas

Apesar do progresso das organizagdes em
reconhecer a diversidade e inclusao como pauta 31% 309,

relevante para a transformacao do setor automotivo 269
ainda ha muito para progredir. As duas edi¢coes da .
pesquisa apontam que Sa0 poucas as empresas 21% 19%
que se declaram em estagio maduro (3%), com o,

programas em aperfeicoamento continuo, com

Estagio da diversidade na empresa

resultados consistentes e avaliacoes sistematicas.

No estagio avangado, que prevé companhias com
programas estruturados que geram transformacoes
visivels, avallacao de metas e resultados e
engajamento pleno das liderancas, sao apenas 18%
do setor. E 26% das empresas estao no estagio
intermediario, o que significa que tém varias agoes
em curso, resultados mais consistentes, monitoragao
periddica e com malor engajamento das liderangas.

® 2021

No comparativo com a pesquisa anterior, o
P PESY ® 2019

percentual de empresas entre estagio intermediario e
maduro avancou de 31% em 2019 para 47% em 2021.

No entanto, preocupa que mais da metade do setor
(54%) esteja em estagio inicial (31%), primeiras
discussoes sobre D&I (15%) ou nao tenham
iniciativas e debates internos sobre o tema (8%).




Momento da diversidade nas organizacoes

Em 2019, apenas um terco das empresas
participantes do estudo tinham programas
consolidados para Diversidade & Inclusao, sendo a
mailor parte com foco no eixo PcD, 49% das empresas
contam com programas estruturados, movimento
impulsionado pela Lei de Cotas (N° 8.213/91).

Naquele ano, acoes voltadas a equidade de
género ganhavam forga com 33% das empresas
consolidando seus programas, enquanto eixos
como LGBTQI+ e etnia tinham resultados
negativos e pouca atengao do setor automotivo.

Em 2021, o cenario mudou. O eixo género apresenta
agora mailor prevaléncia de programas estruturados
(47%), mas 40% das empresas contam apenas

com acoes Iniciais, como grupo de afinidade.

Grau de maturidade nos eixos em 2021

40%

13%

47%

41%

29°/.II31 %
@

16%

49%

34%

41%
31% 32%
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22%
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Os numeros sao parecidos com as evolucoes que
conseguimos este ano na Lear também. O que
observo é gue os grupos de afinidade precisam
ter mais poder de organizacao e lideranca, para
que o tema nao figue apenas nas maos do RH.
Em algumas frentes avancamos mais rapido,
apesar dos numeros ainda nao serem bons.

Elaine Reis, lider de diversidade
e inclusao da Lear




Momento da diversidade nas organizacoes

Barreiras a evolucao da

Barreiras a evolucao do tema

- - | - 47%
jversiagaae Vieses e preconceitos internos 65,
(o]
As empresas automotivas consideram que 0s “rvolver todos 0s 47%
maiores desaflos ou barreiras para aumentar colaboradores 60%

a diversidade e a inclusao sao: reduzir vieses/
preconcelitos inconscientes dos colaboradores;
envolver todos os funcionarios na promogao
da diversidade; eliminar vieses/preconceitos

Eliminar vieses/preconcertos
NOS Processos seletivos

Engajar licerancas na

48%
55%

52%

Inconscientes Nos processos sel_etlvqs e dissemninacao de acdes 53%

engajar as liderancas na disseminacao - .

o aoes ou prooramas de DEl . —
trabalhar as tematicas 58%

Em 2019, o engajamento das liderancas era
apontado como o maior desafio. A capacitacao

Atralr talentos gue se encaixem

45%

dos lideres se tornou uma preocupag¢ao maior para em grupos diversos 37%

metade das empresas. Sensibilizar os tomadores

de decisao em relacao a D&l é essencial para driblar
outros desafios, como 0 engajamento de toda a
organizacgao, garantir oportunidades igualitarias para
contratacao ou promocao de todos os colaboradores,
adotar metas para D&I e medir resultados.

2

Garantir a inclusao de 6%

NOVOS grupos Nna ermpresa

32%

29%
%

Consclentizar a alta direcao sobre
0s beneficios da diversidade

24

ACESSO € apolo de 9%

consultores e especialistas

® 2019
@ 2021




Momento da diversidade nas organizagoes

Metas e diretrizes

Ha muitas empresas que trabalham com
diretrizes de diversidade e inclusao, mas
poucas que estabelecem metas — este é um
quadro que mudou pouco desde 2019.

Como observado em diversas empresas, estipular
metas é uma estratégia eficaz para aumentar

a diversidade dentro do setor. Sem objetivos
concretos e ambiciosos, a transformacao do setor
automotivo no Brasil sera muito mais lenta.

Metas para o quadro funcional

56%

® 2019
@ 2021




Momento da diversidade nas organizacoes (nJ

Nas empresas com metas para a lideranca, o eixo
género é o mais comum: 45% tém objetivos de levar
mals mulheres aos cargos de decisao. O grupo
etnia ganhou relevancia de 2019 para 2021, com

metas para colocar pessoas negras na lideranca Nao ha diretrizes nem metas 2019 x 2021
em 17% das empresas automotivas. No eixo PcD,

tambéem houve um maior comprometimento 66% 65%
das empresas, mais ainda apenas 12% 63%

possuem objetivos para cargos de lideranca. 559,

No quadro funcional as metas sequem concentradas
nos eixos PcD (42%) e geracgoes (39% - com foco

no programa Jovem Aprendiz), grupos que pela
legislacao devem ter um percentual minimo de
colaboradores, a depender do porte da empresa.

® 2019
@ 2021




Diversidade e inclusao € uma jornada. Por
1SS0, € natural ver a dificuldade de mudar os
numeros. Definimos nossas metas porque
vinhamos trabalhando com o tema desde
2016, mas nao viamos muita alteracao nos
ndmeros. No ano passado, a nova CEO da
companhia definiu metas especificas para
aumentar em 50% o numero de mulheres na
Ideranca com base nos numeros de 2019.
Agora a transformacao sera acelerada

Telma Cracco, vice-presidente de
recursos humanos, CNH Industrial




Momento da diversidade nas organizacoes (nJ

Signatarias dos WEPs

O empoderamento econdmico feminino € um
dos pilares para a promocao da equidade entre
0s homens e mulheres em todo o mundo e Empresas signatérias dos WEPs
base do desenvolvimento sustentavel. Nesse
sentido, a ONU Mulheres criou os Principlos
de Empoderamento da Mulher (WEPs). O
documento incentiva o0 compromisso das
empresas de todos 0s paises e setores com o
combate a desigualdade entre os géneros.

Signatarias
32%

Nao sel 0 que s&o 0s WEPS
16%

Desde 2017, Automotive Business promove o
tema de D&l no setor automotivo e colaborou
significativamente para o aumento da adesao aos
principios pelas empresas automotivas, sendo que
32% da amostra deste estudo assinaram os WEPS
por essa Influéncia. Ao todo, sao signatarias 33
empresas ligadas a cadela automotiva, metade
iIncentivada também pela Rede AB diversidade.

52%
Nao signatarias




Momento da diversidade nas organizagoes

Acoes internas de D&l

Ao longo dos dois ultimos anos houve evolucao
em todas as agdes internas, com mailor percentual
de empresas automotivas aderindo as praticas

de D&I. No entanto, o levantamento aponta

gue é preocupante que pouco mais da metade

do setor tenha comités de D&I e a maior parte AQ&ES para fomentar a

das acoOes esteja ligada apenas a palestras, - . R .

eventos ou comemoracdes pontuais, o que diversidade no publico interno
mostra a urgéncia da formacgao de programas Medidas para colbir discriminagdes, intimidacoes, o
estruturados nas empresas automotivas. constrangimentos e qualquer tipo de assedio G 89%

Processos seletivos abertos a todos 0s cursos e GO 55
Jniversidades, sem limitar a escolas de primeira linha °
AcOes para garantir oportunidades 1guals

nDara homens e mulheres

AcOes para combater vieses Inconscientes

Incentivo a contratacao de mulheres em atividades consideradas
nao tipicas (usualmente executadas por homens)

AcOes para reduzir desigualdades salariais

entre homens e mulheres

Avaliacao de curriculos sem indicacao de 1dade, género, etnia

Incentivo a contratacao de homens em atividades consideradas
nao tipicas (usualmente executadas por mulheres)




Momento da diversidade nas organizagoes {0

Acoes externas Acoes voltadas para o publico externo

O estudo observou uma
evolugcao nas acoes
relacionadas ao publico
externo. Ainda assim, 0S
dados mostram que ainda ha - | | | | |
muito a ser feito, visto que Campanhas publicitarias gue contemplam publicos diversos e linguagem inclusiva
as agdes mais robustas sao

realizadas pelas empresas . N | .

com estagio mais avancado Patrocinio de acoes de outras entidades para a promogao de D&

em suas estrategias de D&l.

Proibicao de velculacao de qualquer mensagem ou Imagem
discriminatoria em materiais de divulgacao

Menos da metade do setor Relatorio anual corporativo com indicadores de diversidade
automotivo adota agoes

consideradas pilares na Projetos com a comunidade para promover a valorizacao da mulher, incentivar a
comunicacao externa, como paternidade responsavel, combater a discriminacaoc e a violéncla contra mulheres
relatdrios com indicadores e criangas, o trabalho infantil e outras situacoes de vulnerabilidade social

de D&l, e 47% se preocupam
em produzir campanhas
publicitarias inclusivas

em sua linguagem e Manual ou cartilha para fomentar a diversidade em
representatividade de publico. fornecedores e parcelros de negocio

Representatividade de atendentes diversos em estandes de feiras e eventos

Alnda n&o promove nenhuma acao

Incentivo a contratacao de fornecedores dirigidos por mulheres, G 19
0ess0as negras, PcDs ou algum grupo ligado a causas soclals °




Aprendemos muito e a pandemia teve baixissima
influéncia nas nossas atividades. O ambiente
virtual facilitou os encontros e debates. Por 1SS0
nao mudamos nada Nos NOSSOS programas e
continuamos a todo vapor. O que aprendemos
de diferente fol o balanco entre vida e trabalho.
Passamos por um periodo em que as pessoas
estavam se adaptando e ficaram em uma tensao
mulito grande, mas estavamos preparados

para o home office porque ja tinhamos jornada
flexivel e vamos continuar hibridos com 40%

do tempo trabalhando nas fabricas e 60%

em casa, Independente da pandemia.

Fernando Garcia, vice-presidente
de RH da Mercedes-Benz




Momento da diversidade nas organizacoes

Pandemia e diversidade

Para 47% das empresas, a pandemia teve impacto
positivo no trabalho de Diversidade & Inclusao, com
aceleracao de estratégias, intensificacao das agoes e
um olhar voltado a humanizacao. Nessas companhias,
o home office fol apontado como positivo por facilitar
a realizacao de eventos online, em relagcao a horarios,
tematicas e facilitar a integracao de colaboradores
que atuam em unidades de diferentes regidoes do pais.

Em 74% das empresas, a jornada flexivel
fol adotada, uma evolugcao ante os 39%
do estudo anterior, pré-pandemia.

Em 31% das organizagdes nao houve impacto,
enquanto 23% tiveram atraso ou interrupcao
das Iniciativas de D&l, 0 que € uma preocupagao
para o setor. Avalia-se ainda que essas
empresas nao estao no estagio maduro do
tema, o que reforga a importancia de contar
com programas estruturados para trabalhar

a diversidade de forma solida e continua.

A pandemia afetou, principalmente, a contratacao
e promogao de pessoas que representam a
diversidade. Menos de um terco das empresas
prevé aumento de contratagdes ou promogoes.

O pouco movimento nesse sentido é reflexo da
falta de metas para o quadro funcional e para as
liIderancas em grande parte das empresas.

Impacto da pandemia nas metas de contratacao e promocao

55%

59%

56%

56%

Devera Piorar
@ Devera Ficar Igual
@ Devera Melhorar
) Nao Sei Opinar




O home office tem os aspectos positivos de
acessibilidade e flexibilidade, mas também
teve 0 momento em que as profissionals
mulheres se sentiram sobrecarregadas porque
ainda, Infelizmente, existe o modelo de familia
onde é a mulher que faz tudo em casa.

Leticia Mendonca, diretora da
unidade de catalisadores, Basf
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A pesquisa Diversidade no Setor Automotivo € uma realizacao de Automotive Business,
platatforma de conteudo sobre negocios e inovacao na industria automotiva e da mobilidade, com
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