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A REDE AB
DIVERSIDADE

Rede AB Diversidade tem o
propésito de agregar, apoiar e
catalisar atores e acdes que promovam
a diversidade estrutural e a inovacéo

inclusiva no setor automotivo.

Trata-se de uma iniciativa de
Automotive Business e da MHD
Consultoria voltada a liderancas da
indUstria automotiva que reuniu em
2019 quase 30 empresas-membros para
pensar o tema, estimular ideias e debater
com especialistas.

Este documento traz o resultado de
duas grandes iniciativas do projeto:
a pesquisa Diversidade no Setor
Automotivo e a cartilha de
Boas Praticas nesta frente voltada ao
setor automotivo.
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A BUSCA PELA
DIVERSIDADE

Ose’ror automotivo é uma engrenagem poderosa

no Brasil. Segundo o IBGE (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica), o segmento é responsdvel por quase
5% do PIB do Pafis. Estimativa da Anfavea, associacdo que
representa os fabricantes de veiculos, apontava antes dos
efeitos do coronavirus que a producéo em 2020 passaria

de 3 milhdes de automéveis, comerciais leves, caminhdes

e 6nibus. Como uma indUstria tGo potente estd quando se
trata de fomentar a diversidade e a incluséo de pessoas?

E justamente para responder a esta questdo que Automotive
Business realizou o estudo Diversidade no Setor Automotivo, em
parceria com a MHD Consultoria. Este material é uma evolucao
da pesquisa Presenca Feminina no Setor Automotivo, apresentada
ao mercado no comeco de 2018 com grande efeito na discuss@o
sobre os desequilibrios e a falta de equidade de oportunidades
nas empresas.

A pesquisa foi realizada com 89 empresas que integram a
cadeia automotiva. Por um lado, o estudo mostra aumento
do interesse das organizacdes em fomentar a diversidade e a
inclus@o: 74% das companhias respondentes entendem que
acdes afirmativas para promover o tema podem aumentar
a amplitude de pensamento dos funciondrios. A maioria das
organizacdes fambém defende que este é o caminho para
fortalecer a imagem da empresa e acelerar a inovacao.



Assim, o setor automotivo indica | compreender que
diversidade deixou de ser apenas um interesse social para
se tornar um fator estratégico de competitividade. Por outro
lado, o segmento continua longe de ser um espaco inclusivo e
representativo da sociedade brasileira. Apesar da boa vontade
com o assunto, apenas 12% das empresas que participaram da
pesquisa contam com programas maduros e estruturados para
a diversidade, enquanto mais de 50% das organizacdes ainda
estGo nos estdgios iniciais, desenhando as primeiras acdes.

O setor é predominantemente masculino e branco, sobretudo
nos cargos mais altos. A participacdo das mulheres é de apenas
10% na vice-presidéncia ou presidéncia das empresas que
compdem esta cadeia de valor. Elas também sofrem com a
desigualdade salarial, podendo ganhar até 34% menos do que
um homem em uma mesma funcao de lideranca. Outro grupo
sub-representado é o de pessoas negras, que estdo em apenas
4% das posicdes de diretoria e ndo tm participacdo em cargos
de vice-presidéncia e presidéncia.

Um cendrio tGo desigual preocupa, mas traz também um
oceano de oportunidades de construir novas respostas. Por
isso, este estudo chega acompanhado da cartilha Boas Prdticas
em Diversidade e Inclusdo para o Setor Automotivo, um guia
completo para que organizacdes evoluam no tema, organizado
durante os encontros da Rede AB Diversidade.

Tudo para tornar a indUstria automotiva mais inclusiva,
benéfica aos seus colaboradores, & sociedade e, assim, mais
inovadora e lucrativa.

Vamos juntos?

Colideres da
Rede AB Diversidade

Giovanna Riato Paula Braga Tania Macriani .
Editora de inovagdo de Diretora-executiva de CEO, MHD Consultoria
Automotive Business e Automotive Business e e cofundadora

cofundadora cofundadora da da Rede AB Diversidade
da Rede AB Diversidade Rede AB Diversidade




Adriana Carvalho,
g erente de empoderamento
econdmico e coordenadora
do programa Ganha-Ganha
da ONU Mulheres

POR MAIS
DIVERSIDADE

NAS EMPRESAS

ONU Mulheres é a entidade das Nacées Unidas

dedicada ¢ igualdade de género e ao empoderamento
de mulheres e meninas. Estamos presentes em 100 paises
ao redor do mundo e trabalhamos em sete éreas: lideranca
e participacdo politica, empoderamento econémico,
fim da violéncia contra as mulheres e meninas, paz,
seguranca e emergéncias humanitérias, governanca e
planejamento, normas globais e regionais, HIV e aids.

Na drea de empoderamento econémico das mulheres, o
principal programa da ONU Mulheres Brasil é o “Ganha-
Ganha: igualdade de género significa bons negécios”,
financiado pela Unido Europeia e implementado em parceria
com a Organizacdo Internacional do Trabalho e UniGo
Europeia. O Programa Ganha-Ganha é desenvolvido
em seis paises da América Latina e do Caribe: Argenting,
Brasil, Chile, Costa Rica, Jamaica e Uruguai.

A principal plataforma do Programa Ganha-Ganha é
a dos Principios de Empoderamento das Mulheres, mais
conhecida pela sigla WEPs (Women's Empowerment
Principles). Os WEPs foram criados em 2010 pela ONU
Mulheres e pelo Pacto Global para orientar as empresas a
empoderar as mulheres dentro de suas organizacdes, nas
suas cadeias de valores e nas comunidades onde atuam.

Mais de dois tercos dos empregos ao redor do mundo
estdo nas empresas. O setor privado fem um grande impacto
no desenvolvimento e muitas companhias multinacionais
tém receitas maiores do que PIBs de paises. Portanto,
estas organizacdes sdo atores-chave para alcancarmos a
igualdade de género, em especial no ambiente do trabalho.

A plataforma WEPs é um conjunto de sete principios listados
abaixo. E gratuita e tem caréter de orientagdo. Ao assinar
0 compromisso, as empresas se tornam parte de uma rede
ligada as Nagdes Unidas e podem ter acesso a eventos,
workshops, ferramentas e troca de informacées e experiéncias.



Os compromissos s@o simples:

1. Estabelecer lideranca corporativa sensivel @
igualdade de género, no mais alto nivel.

2. Tratar todas as mulheres e homens de forma
justa no trabalho, respeitando e apoiando os
direitos humanos e a ndo discriminacao.

3. Garantir a satde, seguranca e bem-estar de todas as
mulheres e homens que trabalham na empresa.

4. Promover educacdo, capacitacéo e desenvolvimento
profissional para as mulheres.

5. Apoiar empreendedorismo feminino e promover
politicas de empoderamento das mulheres pelas
cadeias de suprimentos e marketing.

6. Promover a igualdade de género por iniciativas
voltadas & comunidade e ao ativismo social.

7. Medir, documentar e publicar os progressos da
empresa na promocéo da igualdade de género.

Hoje sdo mais de 2,6 mil empresas signatérias da
plataforma ao redor do mundo e mais de 270 no Brasil,
que ocupa a segunda colocacdo no ranking de paises com
mais empresas. Para crescermos de forma mais répida
e também levarmos conhecimento a mais segmentos
e empresas, contamos com o trabalho em rede e com
entidades e negécios que |G sdo signatdrios dos WEPs.

A Rede AB Diversidade tem-se tornado uma referéncia
importante na promocé@o do empoderamento das mulheres,
pessoas negras, pessoas com deficiéncia e comunidade
LGBTQI+ para as empresas do setor automotivo e
compartilha conosco o espirito de ndo reinventar a roda,
agregar acdes e complementar esforcos. Agradecemos a
confianca e parceria na promocao da plataforma WEPs.

Juntas e juntos somos mais fortes e iremos mais longe.
Venha vocé também fazer parte dessa plataforma.

ganhaganha

lgualdade de género significa bons negocios
g = > 5

@D, B wuiEResE

a0 gl Ll Furopma

Consulte o site:
www.onumulheres.org.br



http://www.onumulheres.org.br

COMO CONSULTAR
ESTE MATERIAL

Este documento estd dividido em cinco eixos de diversidade:
Género;

Etnia;

Pessoa com Deficiéncia (PCD);

Comunidade LGBT+ e

Geragbes — considerando tanto a inclusGo de profissionais
mais jovens quanto a de pessoas maduras.

Apresentamos, por eixo, os resultados da pesquisa
Diversidade do Setor Automotivo seguido
das boas prdticas recomendadas para fomentar
aquele grupo de diversidade internamente.

No comeco deste documento vocé encontra também
a indicacéo de iniciativas transversais de Gestdo da
Diversidade na Organizacgéo. Sao os valores das
companhias, o conjunto de iniciativas que orienta a cultura
organizacional na trilha do desenvolvimento das acées,
aglutinando elementos comuns a todos os eixos da diversidade.

O objetivo deste material é mostrar os grandes desafios
e disseminar iniciativas inspiradoras que podem contribuir
para superd-los, reconhecidas internacionalmente na
busca de uma sociedade mais equilibrada e sustentével,
com potencial efeito positivo para o setor automotivo.

As principais diretrizes para as boas prdticas elencadas
aqui s@o as propostas da Organizacdo das Nacées Unidas
(ONU): o Pacto Global, a Agenda 2030 e os Principios de
Empoderamento Feminino (WEPs) da ONU Mulheres.

Ao replicar as iniciativas recomendadas aqui, as empresas
automotivas agregam valores fundamentais e asseguram
direitos humanos a mulheres, homens, criancas e familias;
direcionam empresas na conducéo de negécios sustentéveis,
inovadores e colaborativos; e respeitam os direitos do
trabalho e condicées dignas de renda e desempenho de
atividades, em conformidade com as legislacées e auxiliando
governos no desenvolvimento econémico e social.




O que sdo as praticas-chave

Para cada eixo, esta cartilha elenca prdéticas-chave: posturas
empresariais adotadas para a transformacéo da cultura
organizacional e a promocdo da diversidade em todos os
eixos. A partir da prética-chave, hé a sugestdo de um conjunto
de acées que, para fomentar a transformacdo almejada,
precisa evoluir de forma sistemdatica na companhia.

Metas e indicadores

As metas sdo atribuidas pela organizacéo e sinalizam
o quanto se pretende avancar em determinado tema.
Podem existir metas especificas para cada acéo ou
para o conjunto de acdes desenvolvidas (préticas-
chave). Os indicadores medem a evolucéo dos
resultados alcancados com acées ou prdticas-chave.

E essencial que cada empresa do setor automotivo estabeleca
o seu conjunto de metas e indicadores para acompanhar
a evolucéo da diversidade e inclusdo na organizacéo.

EIXOS DA DIVERSIDADE:

éA(}éES
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ACOES TRANSVERSAIS
DE GESTAO DA
DIVERSIDADE NA
ORGANIZACAO

Conheca as diretrizes em que esta cartilha se baseia:

17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel -
Agenda 2030 - ONU

Os Obijetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)

da ONU sao metas de uma agenda global. Os ODS
incluem 17 frentes que abrangem esferas como a equidade
de género e empoderamento de mulheres e meninas, o
acesso & educacdo de qualidade, a erradicacéo da fome, a
promocdo do crescimento econdmico inclusivo e sustentado,
além da garantia de emprego pleno e produtivo para todos.

10 Principios do Pacto Global

O Pacto Global advoga dez principios universais decorrentes
dos mais relevantes documentos internacionais, entre eles a
Declaracdo Universal de Direitos Humanos e a Declaracéo
da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT). Os 10
principios do Pacto Global incluem acdes de respeito

e promocé@o aos direitos humanos, direitos do trabalho

e contra a méo de obra infantil, forcada ou andloga &
escraviddo, além da preservacdo do meio ambiente.

Propésito Organizacional

Para construir um eixo transversal sélido, também é essencial
que as organizacdes tenham um propdsito consistente: um
modo Unico e auténtico pelo qual a empresa faz a diferenca
no mundo. O propésito dé significado ao trabalho e ajuda
a conectar a organizacéo, os colaboradores e a sociedade.
Leva a empresa a pensar além do contato com seus clientes,
conduzindo sua estratégia e expandindo a interacéo

para impactar e transformar positivamente o mundo.
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Praticas recomendadas:

Engajamento institucional

Suscitar o engajamento da alta gestéo e das demais
liderancas na construcdo de uma cultura de respeito

a diversidade, de promocao da inclusdo, de um
ambiente seguro que valorize diferentes opinides,
permitindo que os colaboradores sejam transparentes
sobre quem s@o e desenvolvam carreiras em condicoes
de equidade de oportunidades e remuneracao.

Objetivo: adotar diversidade e inclusGo
como estratégia de negdcio

Acoes sugeridas:
*Buscar o engajamento da principal lideranca da empresa

*Incentivar o engajamento das liderancas
das diversas dreas da organizacéo

*Realizar diagndstico inicial da diversidade
e inclus@o na empresa

*Fazer benchmarking com companhias que sdo
referéncia em diversidade e inclusGo e permitir
a troca de informacées sobre o tema

Eixo transversal

DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO
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e Aderir ao Pacto Global

* Assinar os Principios de Empoderamento das

Mulheres (WEPs) da ONU Mulheres

*Desenhar politica de diversidade e inclusGo como
um marco de transformacéo da organizacéo e
engajamento de todos os colaboradores

*Criar ou revisar o cédigo de conduta, assegurando
textos claros de respeito, ndo discriminacdo, incentivo a
diversidade e a inclusdo e penalidades de néo observancia

*Desenvolver um propdsito organizacional

* Atualizar textos da missdo, visdo e valores para
expressar principios de respeito e incentivo &
diversidade e inclusGo e a néo discriminacéo

*Estabelecer metas locais de diversidade por
eixos e alinhar com objetivos globais

*Mensurar e realizar avaliacdes criticas de
indicadores, metas, grau de implementacdo de
acdes e reportar a principal lideranca

*Participar de pesquisas e premiacdes de reconhecimento
as iniciativas de diversidade e incluséo

*Promover e/ou participar de encontros externos
de liderancas para debater e divulgar o tema

*Patrocinar e/ou apoiar institucionalmente entidades
e eventos ligados a diversidade e inclus@o

* Atuar em redes e movimentos ligados & diversidade e
inclus@o, incentivando a participacéo dos colaboradores

* Criar iniciativas para a alta lideranca
mentorar talentos diversos

*Estimular a alta lideranca a definir e adotar pessoalmente
beneficios como a licenca parental de empresa cidada
ou um modelo estendido e préprio da organizacéo




Sustentabilidade operacional e financeira
Disponibilizar recursos humanos, financeiros e
materiais para implantacdo de programas estruturados
de diversidade que sejam eficazes e efetivos.

Objetivo: prover ao programa de diversidade e incluséo
verba e recursos suficientes para o desenvolvimento das
acdes, garantindo assim o envolvimento e a dedicacdo
de colaboradores capacitados para sua conducao.

Acoes sugeridas:

*Planejar iniciativas e destinar verba anual. No caso
da falta de recursos, é recomenddével desenvolver
programas simplificados, que dispensem grandes
aportes. Com criatividade é possivel implementar
acoes relevantes e superar a falta de recursos

* Criar comité multidisciplinar para gerenciar
a implementac@o de iniciativas, eleger a
direcd@o executiva e monitorar resultados

* Capacitar as liderancas de RH para a conducdo das temdticas

*Nomear sponsors da diversidade e da inclusdo
na empresa. Eles serGo embaixadores,
influenciadores e facilitadores do tema

*Desenvolver material de apoio

*Engajar fornecedores e parceiros nas acoes
de diversidade, buscando recursos adicionais
para o desenvolvimento de iniciativas

*Realizar parcerias com outras empresas e entidades para
desenvolvimento de iniciativas e campanhas conjuntas

*Destinar espacos e infraestrutura para facilitar a realizacéo
de reunides, encontros e desenvolvimento das iniciativas

* Contratar consultorias especializadas sempre
que possivel, visando apoiar, facilitar e orientar o
desenvolvimento e implementacdo das iniciativas

*Incluir a diversidade no planejamento estratégico
da empresa e planos de investimento




Organizacdo e sensibilizacédo

Organizar esforcos para a promocéo de debates dos
temas de forma tranquila e inspiradora, criando um
ambiente seguro, respeitoso e adequado. Sensibilizar a
organizacdo sobre a importancia estratégica e humana
da diversidade e incluséo.

Objetivo: criar féruns de troca, mitigar conflitos,
conscientizar e trabalhar vieses inconscientes, disseminar
esforcos e ganhar a adesdo de todos os colaboradores.

Acoes sugeridas:
*Criar grupos de debate para cada eixo da diversidade

* Adotar nomes para os grupos que tragam significado
aos esforcos de diversidade e inclusé@o e expressem
a cultura da empresa (muitas organizagdes ndo
utilizam mais o termo “grupo de afinidade”)

*Promover sensibilizacdo sobre vieses inconscientes, adotando
palestras, teatros, jogos, tecnologias interativas e videos

*Promover painéis com especialistas e
convidados de outras empresas

*Incentivar o engajamento de todos os colaboradores, respeitando
o cardter voluntdrio da participagdo em grupos e eventos

* Criar canais de denuncia formais e sigilosos contra a
discriminacao, assédio (sexual e moral) e violéncia

* Acompanhar acées, em todas as esferas legais, que
tenham origem na discriminacdo, assédio ou violéncia
praticada na organizacé@o ou por seus colaboradores

* Disponibilizar suporte juridico, psicolégico
e de assisténcia social

*Promover eventos culturais que possam gerar
reflexdes sobre a diversidade e inclusdo

*Disseminar pesquisas e estudos que demonstrem como a
diversidade é benéfica a evolucdo dos negécios da empresa

*Sensibilizar a organizag@o a respeito de seus
consumidores serem pessoas diversas



* Conscientizar a organizacdo sobre as penas previstas
em lei para os crimes de discriminacéo

*Preparar as liderancas para superar suas dificuldades
de gestdo das politicas de diversidade e inclusdo

* Capacitar multiplicadores sobre as
temdticas de diversidade e inclus@o

*Incentivar a presenca de mulheres e
homens em todos os debates

* Criar escutas ds necessidades de mulheres
e homens no ambiente de trabalho

*Criar grupo de apoio para superar vieses e preconceitos
dentro e fora do ambiente de trabalho

*Divulgar trabalho de mulheres e homens inspiradores
que apoiam a diversidade e a inclusGo

*Permitir a livre expressdo do estilo pessoal, com
liberdade para cortes de cabelo, vestudrio, tatuagens
e acessérios quando ndo apresentarem risco para
funciondrios e clientes na atividade desempenhada

* Orientar os colaboradores quando houver algum tipo
de exigéncia de dress code, protecdo de cabelos e/
ou restricGo no uso de acessérios, desde que ndo sejam
determinacées discriminatérias ou motivadas por preconceito

* Adotar videos sugeridos e disponibilizados pela
ONU Mulheres para sensibilizacdo, conscientizacdo
ou inclus@o nos programas de integracdo

*Realizar curadoria de filmes e reportagens para reflexdo dos
grupos de trabalho e sensibilizacéo dos colaboradores

* Capacitar gestores para a escuta, encaminhamentos
e trabalho de sensibilizacdo com seus liderados




Expansdo e inspiracao

Adotar estratégias de expansdo continuada da diversidade
e inclusé@o dentro e fora da organizacéo, inspirar a
adog@o do compromisso na comunidade empresarial e
assumir a posicdo de agente multiplicador do tema.

Objetivo: ampliar a diversidade no quadro funcional, na
média e alta gestdes, estabelecer metas progressivas, influenciar
positivamente outras organizacdes e sua cadeia de fornecedores.

Acoes sugeridas:

* Garantir que as politicas de recursos humanos sejam
renovadas, incluindo critérios formais de promocéo da
equidade e atracGo de talentos diversos nos processos
de selecdo, contratacdo, promocéo e treinamento

*Mapear fornecedores que tenham em cargos de lideranca
pessoas que representem a diversidade (grupos minorizados)

*Mapear fornecedores ligados a cooperativas
ou causas de impacto social

*Incentivar fornecedores e parceiros a adotar
compromissos de apoio & diversidade e inclusdo

* Adotar estratégia de comunicacéo que promova
a diversidade em diferentes canais e temas

*Dar transparéncia aos indicadores da
diversidade em relatérios corporativos

* Abordar o tema diversidade e incluséo
em todos os eventos possiveis

*Incentivar o desenvolvimento de storytelling como
forma de inspiracéo e criacdo de cultura

*Incluir no manual de marca banco de imagens
que represente a diversidade e a inclusGo

* Orientar agéncias de comunicacdo para a
criacdo de campanhas publicitérias inclusivas,
que nédo reforcem esteredtipos

*Dar visibilidade a personas diversas em idade, género,
estilo de vida, etnia, condicao social e escolaridade.




Nao criar padrdes de estética e beleza ligados ao
peso ou esteredtipos fisicos nem explorar de forma
vexatéria o regionalismo cultural, evitar caricaturas,
proibir rétulos e respeitar as diversas religides

*Conter a disseminacdo de padrdes e
comportamentos ofensivos e discriminatérios

*Observar principios de comunicagdo ndo violenta

* Garantir que a empresa seja representada de forma
diversa nos estandes de feiras e exposicoes

*Sensibilizar todos os colaboradores e prestadores de
servico que trabalhem nos estandes da organizacéo
contra a discriminacdo de qualquer visitante

*Promover acdes na comunidade sobre respeito
a diversidade e inclusdo, realizar palestras
de sensibilizacGo e conscientizacdo

* Adotar politica de portas abertas & comunidade

* Aderir a movimentos coletivos de apoio e
respeito & diversidade e inclusdo

* Apoiar premiagdes ligadas aos direitos
humanos e bem-estar do planeta

* Criar espaco para a divulgacao de
contetdo sobre diversidade

*Criar gestao visual sobre a diversidade
(dashboard, infogréficos)

* Adotar comunicacéo visual interna que
amplie o conhecimento e engajamento nos
programas de diversidade e inclusdo

* Aproximar a empresa de acdes governamentais
de promocao da diversidade e da inclusao

* Criar programas de mentoria diversa e reversa,
buscando conhecimento sobre a visdo de
quem faz parte de uma tematica




UNIVERSO
PESQUISADO

pesquisa Diversidade no Setor Automotivo traz o cendrio da
diversidade e da inclusdo dentro das empresas a partir dos

principais eixos do tema:

Género,

Etniq,

Pessoas com Deficiéncia,

Comunidade LGBT+ e

Geracoes.

O resultado foi construido a partir das respostas de
89 empresas que integram a cadeia automotiva, incluindo
fornecedores de insumos, tecnologia, autopecas e fabricantes de
veiculos, entre outros. Com isso, é possivel ter visGo ampla de
como a diversidade é percebida e implementada no setor.

Cada organizacéo entregou uma resposta oficial ao
questiondrio por meio de sua drea de recursos humanos.

A parte qualitativa do estudo foi respondida por

100% das empresas, enquanto 49% submeteram também
informagdes quantitativas.

RESPONDENTES: B9 EmpResas
DA CADEIA AUTOMOTIVA

, o
\IVEL DE CoNFING, 95 7°




SETOR DE ATIVIDADE E PORTE DAS EMPRESAS

SETOR DE ATIVIDADE
3% ] %
CONCESSIONARIAS INSUMOS
7%
SERVICOS (TRANSPORTE,
FINANCAS E ENGENHARIA)
'I 6%
MONTADORAS 51%
INDUSTRIA DE AUTOPECAS

22%

OUTROS (CONSULTORIA,
TECNOLOGIA DA INFORMACAO,
TECNOLOGIA INDUSTRIAL)

PORTE DAS EMPRESAS

h10%
PEQUENO PORTE

4 5 %

GRANDE PORTE

4 5%

MEDIO PORTE

A maioria das empresas participantes do estudo é de porte
médio (faturamento anual de R$ 4,8 milhdes a R$ 300 milhses)
ou grande (a partir de R$ 300 milhdes). Apenas 10% das
organizacdes respondentes sdo pequenas (com faturamento até
R$ 4,8 milhses).

o/, DA FABRICANTES DE VEICULOS ASSOCIADAS A
537 ANFAVEA RESPONDERA AO ESTUDO




Retrato da diversidade no setor automotivo

DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO
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DIVERSIDADE
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AUTOMOTIVO

Os resultados a seguir, medidos com as 89 empresas
entrevistadas, trazem um retrato do setor automotivo
quando se trata de diversidade em cada um de seus eixos. Para
acompanhar a evolucdo, o estudo traz dados de 2017 e de
2019, indicando os avancos e retrocessos do periodo.

Fica de fora apenas uma visGo aprofundada sobre a
participacdo de pessoas LGBT+ no setor automotivo, |G que,
por uma série de fatores, levantar informacées sobre identidade
de género e orientacdo sexual dos colaboradores nem sempre é
possivel para as empresas.




uando o tema é diversidade, a discussdo sobre a
participacéo da mulher é a que mais ganha forca,
refletindo as demandas e as transformacées sociais femininas

em busca de equidade em direitos e oportunidades. Entre os
grupos minorizados, este € o que tem maior presenca nas
empresas automotivas e, portanto, é natural que o movimento
pela diversidade comece dai.

A populacao brasileira é majoritariamente feminina,
composta em 51,6% por mulheres, segundo o IBGE. As
empresas automotivas, no entanto, passam longe de ter
esta representatividade. Entre as companhias pesquisadas, a

participacéo feminina no quadro de colaboradores diminuiu
entre 2017 e 2019.

Com a melhora da situacdo econémica, houve um volume
maior de contratacdo de homens no periodo.

A maior parte da forga de trabalho feminina estd concentrada
nas dreas de producdo e manufatura (47%), marketing e
vendas (11%) e compras, supply chain e logistica (7%). E
natural que grande parte das mulheres esteja no chao de
fabrica, que normalmente concentra a maioria da forca de
trabalho das empresas automotivas. Por outro lado, este
também é um indicio de que a participagdo feminina ainda é
fraca em dreas estratégicas de tomada de decisdo, desenho de
produtos e planos de negécios.

A diversidade no setor automotivo

DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO
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FORCA DE TRABALHO DAS EMPRESAS AUTOMOTIVAS
785" 80,3

215" 19,7

@ MULHERES

@ HOMENS
2017 2019

DISTRIBUICAO DE MULHERES POR AREA

PRODUCRO EMANUFATURA 4 7% I
oureos 19% N

MARKETING EVENDAS |17 [0
COMPRAS, SUPPLY CHAINE LOGiSTICA /70 [
CONTABILIDADE E FINANGAS 770 [
RECURSOS HumaNos 5% [

P&D EENGENHARIA 4”0 [T

TECNOLOGIA DA INFORMAGRO | 7° |
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HA MAIS HOMENS MADUROS QUE MULHERES

Ao considerar a faixa etdria de homens e mulheres, nota-

se participacdo feminina maior no grupo que vai até os 30
anos (41%), o que pode indicar um aumento do inferesse das
mulheres pelo setor automotivo. Ainda assim, quando se trata
de profissionais de 31 e 50 anos, elas representam parcela bem
menor que os homens, de 54% contra 64%.

O porcentual pode ser um indicio de que as mulheres
saem mais cedo do setor automotivo ou que nem sequer
chegam até ele a partir de determinada idade. Ainda
assim, na comparacdo com 2017, hd maior presenca
feminina com mais de 31 anos nas empresas.

A diversidade no setor automotivo (

FAIXA ETARIA

6 4%

53 547

48"

4] %

2" %

11% 10%

5%
MULHERES HOMENS MULHERES HOMENS

| 2017 | 2019 |

@ ENTRE3TE45ANOS @D ATE 30 ANOS " ACIMA DE 46 ANOS
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MULHERES SAQ MAIS ESCOLARIZADAS

As mulheres que atuam na indUstria automotiva tendem a

ter formac@o mais completa que os homens: 33% delas #&m
ensino superior e 8% possuem especializacdo (pds-graduacao
ou doutorado), enquanto os homens com ensino superior
representam apenas 21% e com especializacdo, somente 6%.

ESCOLARIDADE

73%
59%

3 3%

@ ATE 0 ENSINO MEDIO

@ NiVEL SUPERIOR

8%
‘ ES[’EGAUZAQZ\O
(POS OU DOUTORADO) MULHERES HOMENS

'

2 'I %
6%




PAIS E MAES

Em relacdo & familia, o nimero de pais representa 46%,
enquanto o nimero de mées é de 36%. Outro dado
importante levantado pela pesquisa é que metade das
empresas afirma que consegue reter acima de 75% das
colaboradoras mulheres pés-licenca-maternidade, embora
em tépicos anteriores do estudo, apenas 22% das empresas
tenham afirmado adotar medidas concretas para a retencdo
das colaboradoras e apenas 10% oferecam jornada de
trabalho flexivel nos primeiros meses de vida do bebé.

Apesar de informarem alta taxa de retenc@o das mulheres pés-
licenca-maternidade, as empresas adotam poucas medidas para
garantir equidade entre os géneros nesta frente também, como a
extensdo da licenca-paternidade.

Das empresas, 61% disponibilizam apenas a licenca-
maternidade ou paternidade exigida por lei e s6 1% concede
periodo de licenca parental igual para pais e maes.

MATERNIDADE E PATERNIDADE

PAIS ) .

RETENCAO DE MULHERES APOS LICENCA-MATERNIDADE

5%

2 6%

5% 70/0 ]0% .
an A .

ATE25% DE26%A50% DE51%A75% ACIMADE75%  NAO TEMOS
ESSE DADO




@ ACOES PARA APOIAR A MATERNIDADE E A PATERNIDADE

TEM LICENCA PARENTAL IGUALITAI{IA, SO OFERECEM A LICENCA-MATERNIDADE OU PATERNIDADE
(OM MESMO PERIODO PARA PAIS E MAES DENTRO DOS PARAMETROS EXIGIDOS POR LEI

TEM LICENGA PARENTAL TEM BENEFICIOS, CRECHES
SUPERIOR A OFERECIDA PELO 0U OUTRAS MEDIDAS DE
PROGRAMA EMPRESA-CIDADA APOIO A PRIMEIRA INFANCIA

CONTAM COM TRABALHO
FLEXIVEL PARA MAES E PAIS NOS CONTAM COM
JORNADA DE TRABALHO
PRIMEIROS MESES DE VIDA DE FLEVIVEL Eit GERAL
FILHOS NATURAIS OU ADOTIVOS
TEM MEDIDAS PARA INCENTIVAR ADEREM AO PROGRAMA
EMPRESA-CIDADA

A RETENCAO DE MULHERES QUE

RETORNAM DE LICENCA-MATERNIDADE (LICENCA ESTENDIDA PARA 20 DIAS

PARA PAIS E 6 MESES PARA MAES)

TEM INICIATIVAS DE )
FACILITAGAO DA AMAMENTAGAO

OFERECEM DIREITOS IGUAIS A CASAIS LGBT+ EM
RELACAO AS LICENCAS E BENEFICIOS PARENTAIS

LIDERANCA FEMININA AINDA E POUCO USUAL, MAS COMECA A MELHORAR

Ter mulheres na lideranca ainda é algo acesso a posicdes de comando.

pouco usual no setor automotivo. A Entre 2017 e 2019 houve evolucao
seguir, o funil hierdrquico de género discreta da presenca de mulheres na
mostra que hd certo equilibrio na lideranca. A participacéo delas em cargos
contratacdo de homens e mulheres para  que equivalem a geréncia, diretoria,
cargos como aprendiz e estagidrio. Ao vice-presidéncia, presidéncia e conselho
longo do tempo esta dinémica torna- avancou 3 pontos porcentuais, apesar do
se desigual, com eles ascendendo nUmero total de mulheres contratadas no
profissionalmente e elas com pouco setor ter diminuido no perfodo.

FUNIL HIERARQUICO — GENERO

: ;?JTI-EIE‘;ES 2% 82" 77w g5 90%  go%

60%
40%

[ A

45" 107 11*

QUADRO , )
TRAINEES.  FUNCIONAL ! SUPERVISAO!  GERENCIA

APRENDIZES DIRECAQ! PRESIDENCIA




LIDERANCA POR GENERO

'I 8%

8 2%

( LIDERANGA MASCULINA
@ LIDERANCA FEMININA

2017 2019

DESIGUALDADE SALARIAL PERMANECE GRANDE

Ainda que a presenca feminina na R$ 55 mil, as mulheres recebem
lideranca esteja em crescimento, o praticamente metade deste valor.

setor automotivo ainda ndo encarou o A desigualdade salarial se intensifica
desafio da desigualdade salarial entre a medida que o nivel hierdrquico
homens e mulheres. Ainda que estudem  observado aumenta. Enquanto o

mais, elas continuam ganhando menos maior saldrio dos homens informado
em empresas do setor. A diferenca se pelas empresas chega a R$ 115 mil, a
intensifica conforme os cargos ficam mais  mulher com maior saldrio nas mesmas
altos. Enquanto a remuneracdo média organizacdes recebe R$ 75 mil, ou seja
masculina na lideranca é de quase 34% a menos.

AMPLITUDE SALARIAL POR GENERO EM 2019

115.000

@ HOMENS 54 883

@ MULHERES

75.000

1.2/8

1.290 4.742
| |

MENOR SALARIO MEDIA SALARIAL MEDIA DA LIDERANCA MAIOR SALARIO

26.958




0 SALARIO /\/\Epm DAS MULHERES NO SETOR
AUTOMOTIVO E 23% INFERIOR AO DOS HOMENS

EM CARGOS DE LIDERANGA, ELAS GANHAM
ATE 34% AMENOS QUE ELES

(o) A ~
APENAS <33 7° DAS EMPRESAS TEM ACDES
PARA REDUZIR DESIGUALDADES SALARIAIS
ENTRE HOMENS E MULHERES



BOAS PRATICAS NA
PROMOCAO DA EQUIDADE
DE GENERO

Diretrizes:

PRINCiPIOS DE EMPODERAMENTO

DAS MULHERES (WEPs)

A principal diretriz deste eixo é dos Principios de
Empoderamento das Mulheres (WEPs), criados pela ONU
Mulheres, e o Pacto Global da ONU. O empoderamento
econdmico feminino é um dos pilares para a promocao

da equidade entre os géneros em todo o mundo e ndo se
limita apenas ao acesso das mulheres & renda prépria, mas
também ao controle e uso desses recursos e & capacidade
de reconhecer seus direitos, potenciais e interesses.

No Brasil, os WEPs contavam com 20 empresas
signatdrias até 2019. Embora seja o terceiro pais em
nimero de adesdes, essa quantidade representa pouco
do universo empresarial brasileiro. No setor automotivo,
a representatividade é ainda menor, visto que até esse
ano poucas empresas aderiram aos principios — grande
parte delas motivada pela Rede AB Diversidade.

Praticas recomendadas:

Promover a equidade de género, proporcionar

um ambiente seguro e justo para que as mulheres
possam desenvolver seu trabalho e ter a oportunidade de
ascensdo profissional em todas as dreas da organizacéo.

1 Presenca feminina na organizacéo

Objetivo: ampliar a presenca feminina nas
organizacdes, estimular a contratacdo de mulheres
em todos os niveis hierdrquicos e evitar situacdes
de constrangimento e discriminacdo.

Acoes sugeridas:
*Realizar o mapeamento estatistico da
presenca feminina na organizacéo
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* Criar critérios formais para ampliar a contratacdo de mulheres
* Obijetivar a equidade em 50-50 para
todos os niveis hierdrquicos
*Incentivar a participagdo de mulheres em posicoes e
dreas predominantemente masculinas (como engenharia,
seguranca, tecnologia da informacéo etc.)
* Adequar processos, espacos fisicos e equipamentos
para a ergonomia feminina quando pertinente
*Proibir descricdo de vagas que limitem a
participacdo de mulheres ao impor restricdes ao
estado civil, condic@o gestacional ou materna
*|nstruir a equipe de RH a buscar talentos
femininos em escolas e universidades
*Verificar em quais dreas existe menor niUmero de
candidatas mulheres e adotar acdes que ampliem
o interesse feminino por estas carreiras
*Treinar liderancas para gerir quadro funcional
feminino, conhecendo mais de seu universo
*Sensibilizar liderancas para identificar situacdes de
assédio ou discriminacdo por parte da equipe
*Incentivar a presenca feminina em comissées internas
como brigadas de incéndio, comités fabris, comités de
inovac@o e tecnologia, seguranca e relagdes sindicais
*Realizar campanhas internas para conscientizar
sobre vieses, divulgar regras e inibir situacdes de
constrangimento de mulheres no ambiente de trabalho
* Ofertar uniformes e equipamentos
adaptados ao biotipo feminino
*Disponibilizar banheiros separados para mulheres,
quando necessdrio, para troca de roupas no
preparo para a rotina de trabalho
* Disponibilizar servico médico com profissionais homens
e mulheres (enfermagem e quadro médico)
*Realizar avaliacdes de sadde especificas para
as necessidades de homens e mulheres
*Criar indicadores e mensurar a sadde de homens e mulheres
* Monitorar demissdes para evitar dispensas
motivadas por vieses inconscientes, preconceitos
e discriminacdo por causa do género
*Desenvolver conscientizacdo sobre violéncia doméstica
e desenhar ferramentas de apoio e acolhimento
as colaboradoras que enfrentam o problema



Equidade de oportunidades e remuneracéo
Proporcionar a ascensdo de mulheres a cargos de
lideranca e participacdo em decisdes estratégicas
da empresa, além de prover remuneracdo de
mercado equivalente entre os géneros.

Objetivo: garantir equidade nas oportunidades

de ascensdo profissional a homens e mulheres,
aumentar o nimero de talentos femininos em cargos
de lideranca, acabar com a desigualdade salarial.

Acoes sugeridas:

* Criar critérios formais para contratar ou promover mulheres
a cargos de média gestdo (coordenacdo a geréncia)

e alta gestdo (diretoria, presidéncia e conselho)

* Capacitar as mulheres para assumir posicdes de
lideranca, criando programas estruturados de
treinamento dentro e fora da organizacéo

* Criar programas de mentoria e coaching
customizados as necessidades femininas

* Garantir a presenca de nUmero equilibrado de homens
e mulheres nas etapas finais dos processos seletivos

*Desenhar plano de carreira e saldrios que leve em
conta critérios de competéncia e desempenho, ndo
baseando a decisGo em questdes de género

*Realizar diagndstico para apurar diferencas salariais
entre homens e mulheres, mesmo que involuntdrias

*Explicitar na politica salarial que ndo ha
distincGo por género na empresa

* Ao contratar uma mulher ou homem, levar em conta
a remuneracdo da sua empresa e ndo o Gltimo salério
recebido, uma vez que mulheres sofrem com diferencas
salariais histéricas no mercado de trabalho

*Participar de pesquisas salariais e dar
transparéncia a politicas de remuneracéo

*Assinar o Equal Pay International Coalition
(EPIC), compromisso assumido com a ONU
para mitigar diferencas salariais
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Equilibrio entre vida profissional e familiar
Propiciar condicées para que os funciondrios tenham
mais qualidade de vida dentro e fora da organizacéo.

Objetivo: aumentar a retencéo de mulheres no
perfodo pds-maternidade, incentivar a participacéo de
homens e mulheres nas atividades ligadas & familia e
favorecer a adocéo de prdticas benéficas & satde.

Acoes sugeridas:

*Proporcionar licenca-maternidade de empresa cidadd ou com
beneficios mais amplos

*Proporcionar licenca paternidade de empresa cidada ou com
beneficios mais amplos. Sensibilizar e incentivar o homem
para que exerca esse direito

* Adotar medidas de substituicdo da mulher no periodo de
licenca-maternidade que nédo prejudiquem seu retorno. Evitar
indicar potenciais aspirantes diretos ao cargo da profissional
que se tornou mae

*Para evitar concorréncia pela vaga, adotar gestdo partilhada
de drea ou setor quando a mulher estiver ausente no perfodo
de licenca-maternidade

* Criar medidas de acolhimento e retorno ao trabalho no pés-
licenca maternidade, dedicando um/uma colega para atualizar
a mulher dos fatos ocorridos durante a auséncia dela

*Flexibilizar a jornada de trabalho nos primeiros meses de vida
dos filhos para pais e maes

*Incentivar home-office para que homens e mulheres consigam
atender a eventuais demandas familiares

*Mensurar a retencdo de mulheres pés-licenca-maternidade ou
com filhos na primeira inféncia

*Entender as motivacdes para a demissé@o de talentos
femininos e criar acoées de retencao

*Desenhar novos parémetros para a avaliacdo de
desempenho, bénus ou reconhecimentos dos profissionais
que estiveram ausentes por causa de licenca parental

*Fomentar a troca de experiéncia com a ajuda de grupos de
pais, maes, especialistas (médicos, educadores, psicélogos,
babyplanners, nutricionistas) e os profissionais de recursos
humanos da empresa

*Sensibilizar o homem sobre a importéncia de dividir com as
mulheres as obrigacdes domésticas e de educacao dos filhos

*Sensibilizar todos os colaboradores sobre as diferentes
configuracdes familiares

* Apoiar iniciativas de adocao, criar grupos de debate e apoio

* Ofertar espacos para amamentacéo e extracéo de leite materno



* Ofertar kits de boas-vindas as familias
*Realizar programas de promocao da sadde fisica e mental
para todos os colaboradores, apoiar campanhas de
vacinacdo e disponibilizar fisioterapia e gindstica laboral
*Incentivar que os colaboradores em geral se
desconectem dos meios eletrénicos de contato
com a empresa fora do horério de trabalho
*Promover campanhas de satde especificas para
o universo masculino e para o feminino
*Disponibilizar espacos de relaxamento,
descompressdo, prdticas de meditagdo
* Acompanhar indicadores de afastamento em razéo
de problemas de satde gerados pela atividade
funcional, estresse, sindromes e doencas crénicas
*Disponibilizar servicos internos de apoio juridico,
psicolégico e de assisténcia social
* Ajustar metas de cargos com remuneracdo varidvel para
mulheres que estdo em retorno de licenga-maternidade
*Incentivar colaboradores homens e mulheres a participar de
atividades familiares (ida ao médico, datas comemorativas,
reunides escolares), permitindo que reorganizem sua agenda
e carga hordria de trabalho para encaixar os compromissos
*Incentivar a participacéo familiar em atividades
culturais e recreativas da empresa
* Oferecer consultoria para mentorar e apoiar mulheres que
pensam em fazer transicéo de carreira pés-maternidade
*Permitir day off em aniversario
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desigualdade identificada entre os géneros é ainda mais

intensa quando se trata de pessoas negras. Ao contrério
do que ocorre com as mulheres, neste caso o desequilibrio &
comeca na contratacdo: sé 11% dos aprendizes sGo negros e
12% dos trainees e estagidrios.

Como esperado, as pessoas desta etnia t€m pouco acesso a
posicdes de lideranca, sem nenhuma presenca em cargos de
presidéncia e vice-presidéncia e participacdo de apenas 2% em
cadeiras de conselho de administracéo das empresas.

Ainda que a inclusdo de pessoas negras seja um dos grandes
desafios do setor automotivo, este eixo da diversidade recebe
pouca atencdo das empresas. Apenas 13% das organizacdes
que responderam & pesquisa tém programas estruturados de
diversidade nessa frente.
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BOAS PRATICAS NA
PROMOCAQ DA
DIVERSIDADE ETNICA

Diretrizes:

Estatuto da Igualdade Racial

O Estatuto da Igualdade Racial, instituido pela Lei

n° 12.288, de 20 de julho de 2010, traz um conjunto
de regras e principios juridicos que busca garantir

& populacdo negra a efetivacéo da igualdade de
oportunidades, a defesa dos direitos étnicos individuais,
coletivos e difusos e a coibic@o da discriminacéo.

Coalizéo Empresarial para a

Equidade Racial e de Género

Tem como obijetivo estimular a promogéo da diversidade e da
equidade racial e de género no mercado de trabalho.

A iniciativa foi desenvolvida pelo Instituto Ethos, pelo Centro
de Estudos das Relacées de Trabalho e Desigualdades

e pelo Institute for Human Rights and Business.

O obijetivo é estimular a promocao da diversidade e da
inclus@o no setor privado para reverter o cenério de sub-
representacdo de negros e mulheres nesse ambiente, influenciar
politicas publicas e praticas para enfrentamento de todas as
formas de violéncia e discriminacdes raciais e de género no
ambiente corporativo, além de sensibilizar colaboradores para
prevenir e erradicar a discriminacdo contra esses grupos.

Praticas recomendadas:

As empresas tém a missdo de trabalhar pela promocao
da equidade étnica, proporcionar ambientes seguros

e ndo discriminatérios, ofertar condicées de carreira

e acesso a cargos de lideranca, além de contribuir
para que mais organizacdes desenvolvam programas
estruturados no eixo etnia.

1 Presenca e lideranca

Objetivo: ampliar a presenca de homens e mulheres



negras nas organizacdes, estimular a contratagdo de
ambos os géneros em todos os niveis hierdrquicos e
evitar situacdes de constrangimento e discriminacéo.

Acoes sugeridas:

*Realizar um mapeamento estatistico da presenca de homens e
mulheres negros na organizacéo

* Criar critérios formais para incentivar a contratacdo de
pessoas negras em todos os niveis hierdrquicos

* Definir metas para ampliar a presenca de negros no quadro
funcional e nas posicées de lideranca

*Criar e monitorar indicadores que
demonstrem a evolucao do eixo etnia

*Definir um plano de trabalho para estruturar as iniciativas de
equidade racial

*Desenvolver programas de estdgio e trainee voltados a jovens
negros, realizando parceria com universidades

*Desenvolver programas de jovem aprendiz ligados a escolas
profissionalizantes considerando o recorte social

*|dentificar o motivo para a eventual falta de candidatos
negros as vagas na companhia e desenhar politicas para
corrigir os desequilibrios

*Realizar benchmarking com empresas que tenham programas
estruturados nesse eixo

* Avaliar a evolucdo de carreira de colaboradores atuais e criar
plano de desenvolvimento e mentoria

*Realizar diagndstico para apurar diferencas salariais no
recorte racial e étnico

*Reunir time de mentores e sponsors negros de setores diversos

*Declarar expressamente o compromisso da empresa no
tema etnia na declaracé@o de seus valores, principios e no
planejamento estratégico;

*Dedicar uma lideranca responsdvel pela implementacéo de
acodes ligadas a etnia

* Monitorar estatisticas especificas sobre assédio e
discriminacdo de colaboradores negros e negras

*Realizar entrevistas para identificar demissées ou pedidos de
demissdo que possam estar ligados & discriminacdo

* Avaliar o recorte racial no desenvolvimento de programas de
capacitac@o, mentoria e coaching

* Atentar para que os dispositivos e prdticas de seguranca
ndo sejam discriminatérios ou exponham a situagdes de
constrangimento colaboradores, prestadores de servico,
clientes e quaisquer visitantes negros

* Ofertar apoio para recolocacéo de profissionais negros no
mercado de trabalho
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» Garantir que a comunicacdo interna e externa reflita a
equidade racial e a intersecdo com os demais eixos da
diversidade e inclusdo.

Diminvicao das desigualdades

Contribuir para a diminuicéo das desigualdades sociais
ao apoiar iniciativas piblicas e privadas que promovam
a equidade racial, combatam a discriminacdo e gerem

mais justiga social.

Objetivo: ampliar esforcos, realizar parcerias e assumir
protagonismo na promocéo da igualdade de oportunidades a
pessoas de diferentes etnias.

Acoes sugeridas:

* Mapear iniciativas de equidade racial préximas & empresa

*Promover iniciativas de capacitacdo para negros e negras de
comunidades do entorno da organizacdo

* Apoiar ou criar movimentos de empreendedorismo destinados
a pessoas negras

*Estimular a cadeia de fornecedores a desenvolver acoes
conjuntas para promocdo da equidade

*Desenvolver produtos e servicos que atendam as necessidades
e desejos especificos de consumidores negros

* Aproximar a empresa de entidades que realizam trabalhos
especificos com a populacéo negra

*Patrocinar e/ou apoiar a producdo de contetdo sobre temas
voltados & equidade racial

*Disponibilizar bolsas de estudo para manter jovens negros de
baixa renda nas universidades

* Apoiar programas que melhorem a educacégo em escolas
publicas e enfrentem de forma criativa as desigualdades
raciais no ambiente escolar

*Trabalhar em acdes que busquem diminuir a violéncia e os
homicidios de jovens negros

*Ter politicas claras para garantir a equidade salarial entre
negros e brancos que desempenham funcées equivalentes na
organizacdo

*Responder pesquisa sobre perfil racial do Instituto Ethos

*Estimular outras organizacées do setor a desenvolver acoes
de equidade racial

* Ampliar o nimero de fornecedores geridos por
empreendedores negros

* Garantir que as campanhas de comunicacdo n&o expressem
esteredtipos ligados ao recorte étnico
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PESSOAS COM DEFICIENCIA

or causa da Lei de Cotas, que determina que

todas as empresas com mais de 100 funciondrios
tenham um porcentual de Pessoas com Deficiéncia
(PCD) em seu quadro, este é um dos eixos com mais
acdes afirmativas nas empresas automotivas. Ainda
assim, poucas véo além de cumprir a legislacéo.

Estes profissionais estdo amplamente alocados
em dreas produtivas (77%) e administrativas (21%).
Apenas 1,5% dos colaboradores com algum tipo de
deficiéncia ocupa cargos de supervisdo, enquanto
na lideranca a representatividade é inferior a 1%.
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BOAS PRATICAS PARA
AS PESSOAS COM
DEFICIENCIA (PCDs)

Diretrizes:

Lei Brasileira de Inclusao

Entre as diretrizes do eixo de diversidade Pessoas com
Deficiéncia (PCD) estd a Lei Brasileira de Incluséo (Lei
Federal n® 13.146/2015) que assegura e promove direitos
e liberdades fundamentais da pessoa com deficiéncia, de
forma a garantir sua integracéo social e cidadania. Entre os
pontos do texto legislativo estdo artigos sobre igualdade e
ndo discriminagdo, atendimento prioritério, acessibilidade
e direito ao trabalho. Pela legislacdo, empresas com

entre 100 e 200 empregados devem contar com 2% de
participacéo de PCDs no quadro.

Rede Empresarial de Incluséo Social

A Rede Empresarial de Inclus@o Social foi criada em
2012 com a miss@o de reunir e mobilizar empresas

no Brasil para promover a inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia no mercado de trabalho, a conscientizacdo
sobre as diferencas, criar e compartilhar boas praticas,
arficular projetos e parcerias visando & qualificacéo
profissional e & facilitacdo de contratacdes.

Além disso, a iniciativa conta com o Pacto pela InclusGo
de Pessoas com Deficiéncia, que estabelece metas e
diretrizes para que empresas construam culturas e ambientes
corporativos mais inclusivos e acessiveis.

Lei de Cotas

O Brasil também conta com a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/9)
referente & contratacdo e incluséo de Pessoas com
Deficiéncia no mercado de trabalho, de forma a garantir

o direito ao trabalho. Pela legislacdo, empresas com até
200 empregados devem contar com 2% do quadro de
funciondrios formados por PCDs. A porcentagem sobe
gradativamente de acordo com o nimero de funciondrios
em geral: 201 a 500 empregados, 3%; de 501 a 1.000
empregados, 4%; e a partir de 1.000 empregados, 5%.



Praticas recomendadas:

Estratégia de inclusao

Promover a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
ambiente corporativo, buscando o compromisso da
organizacdo para a elaboracdo de estratégias que
transcendam o simples cumprimento da legislacéo,
de forma a combater a discriminacéo e garantir
oportunidades de carreira em igualdade de condicées
entre todos os colaboradores.

Objetivo: ampliar a presenca de pessoas com
deficiéncia em todos os niveis hierdrquicos das
organizacdes, estimular a contratacdo, evitar situacoes
de constrangimento e discriminacdo e garantir a
infraestrutura adequada para o exercicio das atividades.

Acoes sugeridas
*Realizar mapeamento estatistico da presenca de
homens e mulheres com deficiéncia na organizacéo,
identificando os fipos e os graus de deficiéncia
* Criar critérios formais para incentivar a contratacdo de
PCDs em todos os niveis hierdrquicos
* Definir um plano de trabalho para estruturar as iniciativas
de inclus@o para pessoas com deficiéncia
* Manifestar expressamente o compromisso da
empresa no tema PCD na declaragéo de seus
valores e principios e no planejamento estratégico
* Assinar o Pacto de Inclus@o de Pessoas com Deficiéncia
* Garantir que o cédigo de conduta expresse questoes
ligadas ao respeito e néo discriminagéo de colaboradores,
consumidores, visitantes e demais pessoas com deficiéncia
* Garantir a inferseco com os demais
eixos da diversidade e inclusdo
*Sensibilizar todos os colaboradores e liderancas que
a acessibilidade abrange as dimensdes atitudinal,
metodolégica, comunicacional e arquiteténica, entre outras
* Assegurar que comités ou grupos de agoes
afirmativas contem com profissionais com
deficiéncia e que eles sejam envolvidos em todos
os projetos de instalacdo e politicas de inclusdo
*Avaliar se as acdes de inovacéo da
empresa abrangem o recorte PCD
* Avaliar o recorte de pessoas com deficiéncia
no desenvolvimento de programas de
capacitacdo, mentoria e coaching
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*Sensibilizar a organizagdo sobre as individualidades
da pessoa com deficiéncia e oferecer dicas
de relacionamento e acolhimento

* Desenvolver acdes de integracdo da pessoa com
deficiéncia, informando as formas de apoio disponiveis

*Disponibilizar acessibilidade arquiteténica
e de comunicacdo levando em conta
diferentes tipos de deficiéncia

* Criar um canal de escuta, acolhimento e andlise das
demandas de colaboradores com deficiéncia

* Contemplar as pessoas com deficiéncia em todas as
iniciativas de sensibilizac@o de viés inconsciente e didlogos
sobre diversidade, inclusdo e engajamento

* Ofertar condicdes para que a pessoa com
deficiéncia desenvolva carreira na empresa
e alcance posicdes de lideranca

* Capacitar gestores para trabalhar com pessoas com
deficiéncia, dando suporte as suas necessidades e
apoiando sua infegracdo & equipe

* Monitorar estatisticas especificas sobre assédio e
discriminacdo aos colaboradores PCDs

*|dentificar demissées ou pedidos de demissGo que
possam estar ligados & discriminacdo e/ou dificuldades
de desempenho das atividades por falta de adequacéo e
acessibilidade do ambiente de trabalho

*Mapear e consultar plataformas de emprego que contam
com curriculos de pessoas com deficiéncia

*Realizar parceria com escolas técnicas e
universidades para atracdo de estagidrios e trainees,
explicando a estratégia de inclusdo e promocgao
de carreira da pessoa com deficiéncia

* Avaliar na politica de inclusdo a contratacdo de pessoas
que ndo sdo consideradas com deficiéncia, mas que estdo
em condicdes desafiadoras, como pessoas com doencas
crénicas ou degenerativas

* Avaliar diferencas salariais entre pessoas com deficiéncias
em todos os niveis hierdrquicos

*Mensurar a taxa de retencdo e promocgéo de PCDs

* Adotar formulérios e locais de entrevista acessiveis a
pessoas com deficiéncia fisica e cognitiva



Influéncia e inspiracéo

Contribuir para ampliar a acessibilidade apoiando
iniciativas publicas e privadas que promovam a
inclus@o da pessoa com deficiéncia, combatam a
discriminacdo e estimulem a justica social.

Objetivo: ampliar esforcos, realizar parcerias e assumir
protagonismo na incluséo da pessoa com deficiéncia.

Acoes sugeridas:

* Mapear iniciativas de inclusdo da pessoa com deficiéncia
préximas a empresa

*Promover iniciativas de capacitacéo de pessoas com
deficiéncia, ampliando o acesso ao mercado de trabalho

* Apoiar ou criar movimentos de empreendedorismo
destinados a pessoas com deficiéncia

* Usar ferramentas de comunicac@o interna e externa para
dar voz e visibilidade as pessoas com deficiéncia

*Estimular a cadeia de fornecedores a desenvolver acoes
conjuntas para melhorar a acessibilidade e o bem-estar
das pessoas com deficiéncia

*Desenvolver produtos e servicos que atendam ds
necessidades e desejos especificos de consumidores PCDs

* Aproximar a empresa de entidades que realizem trabalhos
especificos voltados para pessoas com deficiéncia

*Patrocinar e/ou apoiar a producdo de
contetdo sobre temas voltados & incluséo e
aos direitos das pessoas com deficiéncia

*Responder a pesquisa sobre inclusdo da pessoa com
deficiéncia do Instituto Ethos

e Estimular outras organizagdes do setor a ampliar a
inclus@o das pessoas com deficiéncia além do que a
legislacGo exige

* Ampliar o nimero de fornecedores geridos por
empreendedores com algum tipo de deficiéncia

* Apoiar politicas piblicas de apoio & pessoa com
deficiéncia

* Mapear consumidores portadores de deficiéncia

*Disponibilizar canais de comunicacéo acessiveis a todos
os consumidores, por meio de ferramentas como software
para leitura, intérprete em libras, telefonia para surdos,
comunicacédo visual, braile, tecnologias assistivas e
audiodescricéo

* Disponibilizar ajuda de custo aos estudos para pessoas
com deficiéncia, apoiando sua formacao e evolucgo no
mercado de trabalho
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* Patrocinar campanhas de doagdo de equipamentos e
tratamento de pessoas com deficiéncia de baixa renda em
comunidades préximas & empresa

* Disseminar que a contratacdo da pessoa
com deficiéncia contribui para a diversidade
de pensamento da organizacdo

* Disseminar a consciéncia de que investimento em
acessibilidade favorece todos os colaboradores e visitantes

*Patrocinar equipes paraolimpicas e incentivar a prdtica de
esportes dos colaboradores e seus familiares.

Saude e bem-estar
Proporcionar programas de satde e bem-estar
adequados e atualizados.

Objetivo: melhorar a qualidade de vida, a satde e o bem-estar
da pessoa com deficiéncia.

Acoes sugeridas:

* Avaliar riscos de seguranca e salde que possam impactar
o bem-estar da pessoa com deficiéncia

* Criar formas de comunicacao dgil para que a pessoa
com deficiéncia que trabalha sozinha possa solicitar apoio
quando necessdrio

 Ofertar comunicac@o adaptada em todos os programas
de capacitacdo que envolvam um colaborador com algum
tipo de deficiéncia

e Utilizar a norma NBR 9.050/15 na adaptagéo
das instalacées, avaliando: escadas, rampas,
calcadas, sanitérios acessiveis, mobilidrios, vagas
de estacionamento, portas, circulacdo interna e
externa, circulacéo vertical (elevadores) e utilizacéo de
Equipamentos de ProtecGo Individual (EPIs)

*Desenvolver adequacdes que ampliem as possibilidades
de comunicacdo e a acessibilidade digital (software
para leitura, intérprete em libras, telefonia para surdos,
comunicacdo visual, braile, tecnologias assistivas e
audiodescricao)

*Disponibilizar meios de transporte ao trabalho
e avaliar o acesso e a seguranca quando
da utilizacéo do transporte pdblico

» Conscientizar e capacitar as dreas de recursos humanos,
seguranca do trabalho e afins sobre o conceito de
desenho universal de instalacdes, servicos e produtos

* Avaliar locais de eventos, treinamentos



e reunides prevendo a acessibilidade de
colaboradores e visitantes com deficiéncia

* Disponibilizar apoio juridico, psicolégico e de assisténcia
social aos colaboradores e seus familiares

*Estender a atencdo aos colaboradores que tenham filhos
ou familiares com deficiéncia

*Financiar equipamentos, cirurgias e tratamentos para
colaboradores ou seus familiares

* Orientar profissionais de medicina do trabalho a aplicar
exames admissionais compativeis com a politica de
inclus@o. Deve-se buscar nos exames admissionais
a capacidade para o trabalho do candidato(a),
independentemente do Cédigo Internacional de Doencas
(CID) eventualmente associado

* Adotar o conceito de aptiddo para o trabalho, em
substituicdo & restricdo para o trabalho

* Avaliar periodicamente os programas de salde e
bem-estar, procedimentos de seguranca e instalacoes,
promovendo ajustes necessdrios ao atendimento das
demandas dos colaboradores

*Disponibilizar jornadas flexiveis a colaboradores
portadores de deficiéncia ou com filhos e familiares que se
enquadrem nesse eixo

*Verificar se o Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional (PCMSQO) contempla as medidas necessdrias
para garantir aos trabalhadores com deficiéncia e
reabilitados condicées de trabalho seguras e saudaveis
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A diversidade no setor automotivo

A | 67+

o ~ N
65 /o DAS EMPRESAS NAQ TEM NENHUMA
INICIATIVA PARA PROMOVER A DIVERSIDADE E A
INCLUSAQ DE PESSOAS LGBT -+

(o]
apenas 24 7° pas EMPRESAS
GARANTEM 05 MESMOS DIREITOS DE
[ICENCA E BENEFICIOS PARENTAIS A0S
COLABORADORES LGBT-+



BOAS PRATICAS
PARA INCLUSAO DE
PESSOAS LGBT+

Diretrizes:

Forum de Empresas e Direitos LGBT+

A diretriz baseia-se no Férum de Empresas e Direitos
LGBT+, que visa transformar a realidade dessa populacéo
brasileira vitima de discriminagéo, violéncia, preconceito e
esteredtipos negativos.

Criado em 2013, o Férum tem como obijetivo mobilizar
empresas para garantir que todas as pessoas sejam livres
e iguais em dignidade e direitos, como estipulado pela
Declaracao Universal dos Direitos Humanos da ONU.
Nesse sentido, a iniciativa busca promover ambientes
corporativos respeitosos, inclusivos e seguros.

Para orientar empresas na implementacéo da
diversidade e da inclusdo, o Férum elaborou documento
com dez compromissos que envolve acées como: o
comprometimento da alta lideranga com o respeito
e a promocdo dos direitos LGBT+, a promocéo da
igualdade de oportunidades e tratamento justo, criacGo
de ambiente respeitoso e sauddvel, criacdo de agdes de
desenvolvimento profissional de pessoas e respeito aos
direitos LGBT+ no planejamento de produtos, servicos e
atendimento aos clientes.

Praticas recomendadas:

Gerar avancos no mundo corporativo para
proporcionar um ambiente seguro, de aceitacGo e ndo
discriminacdo das pessoas LGBT+, garantindo seus
direitos e promovendo oportunidades igualitérias de
desenvolvimento de carreira.

1 Liberdade de ser e carreira
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DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO

Objetivo: criar condicées para que os colaboradores
LGBT+ se sintam seguros e livres para assumir sua
identidade de género ou orientacdo sexual, para que possam
exercer seus direitos, usufruir de beneficios voltados aos
diversos formatos de familia e desenvolver suas carreiras

sem barreiras preconceituosas e discriminatérias.

Acoes sugeridas:
* Assumir os dez compromissos do Férum de Empresas e
Direitos LGBT+
* Criar grupos de trabalho e debates na
temdtica de diversidade de orientacdo |
sexual e de identidade de género
*Realizar diagndstico por meio de de censos de
forma cuidadosa para ndo gerar exposicéo
e discriminacéo aos colaboradores
*Buscar apoio de consultorias especializadas
*Promover a interseccionalidade das tematicas
*Revisar a politica de recursos humanos para
garantir que ndo haja discriminacdo nos
processos de recrutamento e selecdo
*Buscar apoio de plataformas de emprego
diversas, como a Transempregos
* Estabelecer metas de contratacéo de transexuais
e dedicar atencdo especial a integracdo e
inclusdo desses novos colaboradores
*Sensibilizar gestores e colaboradores sobre a importéncia
do respeito e acolhimento da comunidade LGBT+
*Incluir no cédigo de conduta orientacoes
expressas de respeito aos direitos das pessoas
LGBT+ e de repidio & discriminacéo
*Dar visibilidade interna e externa do
compromisso da empresa no respeito &
identidade de género e diversidade sexual
* Garantir condicdes igualitarias para ascenséo de carreira
de colaboradores LGBT+
*Mensurar a presenca LGBT+ em cargos de lideranca
*Avaliar a evolucao de saldrios para garantir que nao
existam diferencas ligadas a situacdes de discriminacao
*Incluir contedos de orientacdo sexual e identidade de
género em didlogos de sensibilizacdo e ampliacéo do
conhecimento sobre o tema
*Desenvolver treinamentos e mentorias que ajudem
na superacdo de barreiras que possam interferir no
desenvolvimento da carreira dos colaboradores LGBT+




h'_

*Promover debates com exemplos inspiradores
de profissionais que assumiram sua identidade
de género ou sexualidade e alcancaram cargos
de destaque no mundo corporativo

*Respeitar e incentivar o uso do nome social no craché,
e-mails e cartées de visita

*Disponibilizar banheiro sem género

* Ofertar aos casais homoafetivos os mesmos beneficios de
licenca-maternidade e paternidade, assim como de apoio
a primeira inféncia concedidos aos demais colaboradores

* Apoiar tratamentos hormonais e cirdrgicos

*Proporcionar apoio psicolégico, juridico, de medicina
do trabalho e de assisténcia social qualificado para a
comunidade LGBT+

),

(o]
2
[
(o)
£
(e
e
-
(o]
e
(o)
e
O
7]
(o)
c
[})
O
O
O
)
-
()
>
©
g

DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO



O

o
2
e
o
€
o
e
=
(o]
-
o
e
Q
(7))
o
c
Q
e
O
S
(/)]
| &
Q
2
C
[~ ¢

DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO

Contribuir para a transformacao da sociedade e

2 Defesa dos Direitos e Amplia¢éo do Respeito
impacto direto em outras organizagdes.

Objetivo: promover iniciativas de defesa dos direitos da
comunidade LGBT+, contribuindo para que mais pessoas e
empresas sejam sensibilizadas sobre a importancia da causa

Acoes sugeridas:

* Zelar por uma comunicacdo interna e externa inclusiva, que
valorize e dé visibilidade & pessoa LGBT+ de forma positiva,
natural, livre de esteredtipos, preconceitos ou discriminagéo

*|ncluir orientacdes de linguagem positiva nos manuais de
comunicacéo e garantir representatividade no banco de
imagens da empresa

*Passar diretrizes de comunicacdo inclusiva e respeitosa
para as agéncias de comunicacéo

* Submeter campanhas para os grupos de afinidade para
avaliacdes de vieses e inadequacdes

* Apoiar campanhas, projetos e eventos ligados a acoes
importantes da comunidade LGBT+

*Realizar e/ou patrocinar eventos que promovam os
direitos LGBT+

*Dar visibilidade e amplitude a iniciativas de combate a
violéncia, assédio moral, assédio sexual e homicidios de
pessoas LGBT+

* Apoiar atividades educacionais que gerem maior
conhecimento da temdtica de identidade de género e
novas configuracoes de familias

* Garantir que a estratégia de desenvolvimento
de produtos e servicos leve em consideracdo
os consumidores da comunidade LGBT+,
atendendo seus interesses e individualidades

* Zelar pela qualidade e respeito no atendimento a
consumidores da comunidade LGBT+

* Apresentar boas prdticas na temdtica diversidade sexual
em eventos e féruns para inspirar outras empresas

*Incentivar que a cadeia de fornecedores adote iniciativas
de apoio & comunidade LGBT+

* Apoiar o empreendedorismo liderado por pessoas LGBT+

* Mapear entidades e iniciativas pdblicas e privadas de
promocdo dos direitos LGBT+

* Atuar na comunidade préxima d empresa em acdes sociais
que promovam a dignidade e ampliem o acolhimento, a
seguranca e a satde do recorte da populacdo LGBT+

*Participar de iniciativas de acolhimento de pessoas LGBT +
em situacéo de vulnerabilidade



C_y GERACOES

uondo se trata de incluir as diferentes geracées, o setor
ou’romo’nvo tem ampla representatividade, incluindo desde
os mais jovens até profissionais maduros, com mais de 50
anos. A maior parcela da forca de trabalho do segmento estd
concentrada em profissionais das geracdes X e Y.
Entre 2017 e 2019, no entanto, houve leve reducéo na entrada
de profissionais mais jovens em empresas do setor, em posicoes
de aprendizes, trainees e estagidrios.

PIRAMIDE ETARIA
TOTAL: 133.740

ACIMA DE 60 ANOS I 1% coLaBORADORES

DE 51 A 60 ANOS - g%
oearasomios [ 38

eznasomos L 25
ATE 20 ANOS . 4"

EVOLUCAO DA PARTICIPACAO DE APRENDIZES E ESTAGIARIOS

125 W

MIL

3,4% 3,3% 2,9% 2,5%

@ 2019 TRAINEES E ESTAGIARIOS APRENDIZES TOTAL DE COLABORADORES




BOAS PRATICAS
PARA INCLUSAO
DAS DIFERENTES
GERACOES

Diretrizes:

Lei de Aprendizagem

A Lei de Aprendizagem (Lei Federal ne 10.097/2000), ampliada
pelo Decreto Federal n® 5.598/2005, institui a contratacdo

de jovens com idade entre 14 e 24 anos como aprendizes por
empresas de médio e grande portes.

O obijetivo da legislacdo é oferecer aos jovens a oportunidade
de insercdo no mercado de trabalho com o primeiro emprego
para desenvolverem competéncias profissionais, enquanto
proporciona aos empregadores a oportunidade de contribuir
para a formacado dos futuros profissionais do Pais, difundindo os
valores e a cultura de sua empresa.

Estatuto do Idoso
O Estatuto do Idoso, instituido pela Lei Federal, de n° 10.741, de
1° de outubro de 2003, tem como obijetivo funcionar como uma
carta de direitos, garantindo a populacdo com mais de 60 anos
protecGo e tratamento com base no respeito e na dignidade.

O texto determina os direitos da pessoa idosa, as obrigacées
das entidades assistenciais e estabelece penas para diversas
situacdes de desrespeito, discriminacdo e violéncia.

Praticas recomendadas:

Jovens talentos

Gerar oportunidades de insercdo do jovem no mercado de
trabalho e de desenvolvimento de carreira.

Objetivo: ampliar a atracdo e retencéo de jovens talentos de

forma diversa e inclusiva, além de ampliar a presenca das novas
geracdes em posicdo de tomada de decisdo.



Acoes sugeridas:

*Mapear a presenca de jovens na organizacdo

*Estruturar iniciativas para atrair e refer jovens talentos

*Realizar benchmarking com empresas que t&m programas
estruturados nesse eixo

* Aderir ao programa Aprendiz Legal

* Estruturar programas de estdgio e trainee. E possivel contar com
o apoio de instituicGo implementadora

* Garantir a diversidade (de género, etnia, identidade de género
e orientacdo sexual, e pessoas com deficiéncia) entre os
candidatos aos programas de estégio, trainee e jovem aprendiz

*Eliminar exigéncias de escolas e universidades de primeira linha
em processos seletivos

* Criar programas de mentoria e coaching para desenvolvimento
de habilidades e conhecimentos




*Desenvolver acdes para que jovens de baixa
renda e de escolas que ndo s@o consideradas de
primeira linha sejam capacitados para participar
dos processos em condicdes de igualdade

*Estruturar planos de carreira

* Ofertar programas de capacitacéo e
desenvolvimento de habilidades

*Divulgar amplamente os programas de Jovem Aprendiz de
forma a fortalecer e incentivar outras empresas a aderir

*Realizar acées com estudantes do ensino médio,
preferencialmente de baixa renda, abrindo as portas
da empresa para que conhecam as oportunidades de
desenvolvimento de carreiras e sejam incentivados a prosseguir
em seus estudos

*Elaborar ou revisar o propésito da empresa de forma a atrair
jovens talentos. As novas geracdes buscam empresas que
tenham propésito e valores alinhados aos seus

*Desenvolver um ambiente estruturado e acessivel
para que o jovem troque conhecimentos, ideias
e informacdes com suas liderancas

* Ofertar beneficios atrativos para reter os jovens colaboradores

* Criar sistemas de feedback e avaliacdo 360

* Capacitar gestores para desenvolver jovens talentos

*Desenvolver programas de formacéo de liderancas

* Criar sistema que permita aos jovens de alto potencial
ascender profissionalmente com mais velocidade, ocupando
posicoes estratégicas

*Promover estdgios internacionais, quando possivel

*Incluir os jovens talentos nos processos decisérios e de inovagéo

*Proporcionar jornadas de trabalho que permitam o
desenvolvimento dos estudos

*Proporcionar maior qualidade de vida com jornadas flexiveis,
home office, liberdade de dress code e ambiente criativo

* Apoiar o empreendedorismo de jovens estudantes

*Desenvolver projetos de inovacdo com publico de jovens
estudantes e empreendedores

*Promover jogos, desafios e olimpiadas
que desenvolvam competéncias

* Orientar financeiramente jovens colaboradores para
administracdo responsével de sua remuneracéo

* Avaliar a quantidade de jovens contratados
apds os programas de estdgio e trainee

*Destinar recursos para o Fundo da Inféncia e Juventude

* Apoiar o Estatuto da Crianca e do Adolescente

* Combater toda forma de trabalho infantil, assédio e violéncia a
criangas, adolescentes e jovens




Talentos da maturidade

Gerar oportunidades para talentos da maturidade,
valorizando seu conhecimento e ampliando o tempo de
atuacdo profissional.

Objetivo: criar condicdes para proporcionar que colaboradores
continuem atuando mesmo apds os 50 anos de idade, abrir
vagas e possibilitar o avanco de carreira para esses profissionais.

Acoes sugeridas:

*Mapear a presenca de profissionais 50+ na organizacéo

*Realizar benchmarking com empresas que t&m programas
estruturados de manutencao e atracéo de talentos maduros

*Desenvolver programas de contratacéo de profissionais seniores,
valorizando a experiéncia desses profissionais e identificando
dreas onde essas competéncias possam ser o diferencial

* Ofertar cursos de capacitacdo em tecnologia

*Estabelecer parceria com plataformas
de emprego especializadas

* Criar programas de estdgio para profissionais 50+

*Promover a troca de experiéncia entre geracdes

* Ofertar hordrios flexiveis e home office
para profissionais seniores

*Desenvolver storytelling valorizando a trajetéria de profissionais
maduros para inspirar colaboradores mais jovens

*Desenvolver programas voltados para profissionais em época
de aposentadoria para transicdo de carreira como consultores,
conselheiros ou empreendedores

* Alocar a experiéncia de profissionais
seniores no atendimento a clientes

* Apoiar a capacitacdo de idosos de baixa renda para criar
condicdes de reinsercdo no mercado de trabalho

*Elaborar acdes de orientacdo financeira, preparando o
colaborador para a fase de aposentadoria

*Revisar a politica de contratac@o que estabeleca limite de idade
méxima, visto que o Estatuto do Idoso veta essa restricdo

*Orientar o colaborador em idade de aposentadoria para apoiar
a requisicdo dos direitos previdencidrios

*Divulgar as melhores préticas para outras organizagdes

*Patrocinar campanhas de promocéo de
satde e bem-estar da pessoa idosa

*Realizar campanhas de sensibilizagéo de vieses inconscientes,
combate ao preconceito e a discriminacdo de profissionais
maduros e pessoas idosas.
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lideranca do setor automotivo, assim como em todos os

segmentos empresariais, ¢ masculina e branca. Por isso,
fomentar a diversidade é um desafio tdo grande: é normal que as
pessoas reproduzam padrdes e busquem contratar profissionais
com caracteristicas parecidas. Por isso é tGo importante investir
em acdes afirmativas em busca de equidade de oportunidades.

A diversidade no setor automotivo

PERFIL DA LIDERANCA NO SETOR AUTOMOTIVO (EM 2019)
79%

2'| %

4% (5%

HOMENS ~ MULHERES ~ NEGROS PCD




COMO AS EMPRESAS
ENCARAM O DESAFIO
DA DIVERSIDADE

DIVERSIDADE COMO U PRINCIPIO

An’res do desenho de qualquer acdo a diversidade e a inclusGo dos

afirmativa, a ferramenta essencial  colaboradores e criar ambientes
para promover a diversidade é o seguros e respeitosos sdo as politicas
coédigo de conduta das organizagbes.  de Recursos Humanos.
E importante que o documento Das empresas respondentes,
seja claro e englobe politicas que 76% contam com orientacdes e
valorizem a diversidade, incentivem medidas para coibir discriminacées,
o respeito e tenham tolerdncia zero intimidacdes, constrangimentos e

com a discriminac@o e o preconceito.  qualquer tipo de assédio.
Outro importante pilar para garantir

ACOES PRESENTES NA POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

T RNTAGOES EEDIASPARA COBIRDISCRMINACGES,INTIDACOES =7 1/ |
CONSTRANGIMENTOS E QUALQUER TIPO DE ASSEDIO
CONTAN COPROCESOS SELETOS ABERTOS A TODUS 05 CURSOSE 7)1
UNIVERSIDADES, SEM LIMITAR A ESCOLAS CONSIDERADAS DE PRIMEIRA LINHA
EIPRESSN O RESPETO A DNERSDADEEHSUA 7)), [y
MISSAO, VISAO E VALORES
TENAGDESPARA GARAVTREQUIDIDE . 1 1/ |y
OPORTUNIDADES PARA HOMENS E MULHERES
, = A 0
avauiam curgicutos se inpicaho oe 1oaoe, éero, Envia 467 |G
contan com aces para comsaTer vieses INconscientes 4670 |G

INCENTIVAM A CONTRATACAO DE MULHERES EM ATIVIDADES CONSIDERADAS %
NAO TIPICAS (USUALMENTE EXECUTADAS POR HOMENS) 42 _

TEM ACOES PARA REDUZIR DESIGUALDADES SALARIAIS %
ENTRE HOMENS E MULHERES 38 -

INCENTIVAM A CONTRATAQ'\IO DE HOMENS EM ATIVIDADES CONSIDERADAS NAQ 'I 7% -
TIPICAS (USUALMENTE EXECUTADAS POR MULHERES)




Ter um orcamento para a diversidade e a
inclus@o traz sustentabilidade as iniciativas.

Apesar de grande parte das empresas
ter a defesa da diversidade em suas
declaracoes oficiais, héd menos boa

vontade para, de fato, colocar em prdtica
o que estd no discurso. Apenas 34% das
organizacdes destinam verbas ¢ promocdo
da diversidade.

MECANISMOS OFERECIDOS PELAS
EMPRESAS PARA PROMOVER A DIVERSIDADE

COMITE OU LIDERANCA DEDICADA A DIVERSIDADE OU INCLUSAO

sm45” I
vio517 I

ORCAMENTO PARA A PROMOCAO DA DIVERSIDADE

sw34” I

vio 607 I

CANAIS DE DENUNCIA OU NUCLEOS DE ACOLHIMENTO

s 707

vio 26”7 I

0 ESTAGIO DAS DISCUSSOES SOBRE DIVERSIDADE

diversidade ainda encontra barreiras
no setor automotivo brasileiro,
com um longo caminho a ser trilhado.
Atualmente, apenas 12% das empresas
contam com programas estruturados,
com resultados consistentes, metas e/ou
avaliacdes sistemdticas, enquanto 17%
ndo tem nenhum tipo de iniciativa
para a diversidade.

O setor, no entanto, tem interesse em
avancar no tema, visto que a maior
parcela (51%) estd comecando uma
mobilizac@o, com a promocao de
discussdes iniciais ou nos primeiros

passos da implementacdo de projetos
para a diversidade.

O tema é visto pelas empresas
como importante para a estratégia de
negdcio, contribuindo para ampliar a
diversidade de pensamento entre os
funciondrios, fortalecer a imagem da
empresa, atrair novos talentos, gerar
impacto na sociedade, motivar equipes
e acelerar a inovacdo. A demanda por
mais diversidade no setor automotivo tem
surgido, principalmente, por movimentos
internos dos colaboradores (44%) e pelo
alcance de metas globais (43%).



ESTAGIO DO TEMA DIVERSIDADE

AINDA NAO HA INiciaTivas 7% (L
PRIMEIRAS DISUSsOES SoBRE 0 TEmA 2170 NI
estAcio nciaL 3()% I

estacio INTErmEDIARIO 197 [
estAcio avangano 1% I

esticiomauro 270 I

AINDA NAO HA INICIATIVAS: néio possuem ages ou programas para a diversidade
PRIMEIRAS DISCUSSOES SOBRE 0 TEMA: em fase bsica de discusséo inferna para a criagio e implementagdo de agdes e/ou projetos
ESTAGIO INICIAL: algumas agdes estéio em curso e os resultados so iniciais ou ainda ndo foram medidos
ESTAGIO INTERMEDIARIO: vdrias agdes em curso com resultados mais consistentes
ESTAGIO AVANCADO: programas estruturados, gerando transformagdes visiveis com avaliagio de metas e de resultados
ESTAGIO MADURO: programas em aperfeigoamento continuo, com resultados consistentes e avaliagdes sistemdticas

QUAIS SAO 0S MOTIVOS PARA INVESTIR EM DIVERSIDADE E INCLUSAQ?
4% 5% 6% 62 56%

DIVERSIDADE FORTALECER ATRAIR GERAR IMPACTO MOTIVAR ACELERAR
DE PENSAMENTO A IMAGEM TALENTOS NA SOCIEDADE EQUIPES INOVACAO

5 5%

COMO COMECOU O MOVIMENTO PELA DIVERSIDADE NA SUA EMPRESA?
U VI I | 2

MOVIMENTO METAS SER MAIS ENGAJAMENTO NAO ESTA
INTERNO GLOBAIS COMPETITIVO AO CONSUMIDOR OUTROS PREOCUPADA

6%

O avanco da diversidade no setor automotivo depende
ainda da superacdo de diversos desafios, sendo o maior deles o
engajamento das liderangas. A eliminagéo de vieses inconscientes
nos processos seletivos e na convivéncia do dia a dia e o
envolvimento dos colaboradores também sdo vistos como desafios
para tornar a diversidade mais presente nas organizacoes.




Embora citada por 26% das empresas, garantir a
inclus@o é o grande desafio a ser superado, |G que néo hé
diversidade sem inclusdo real. As organizacées em estdgio
avancado ou maduro j& tém esta percepgdo.

PRINCIPAIS DESAFIOS E BARREIRAS PARA A PROMOCAO DA DIVERSIDADE
0
encaIAR As Loerangs 527 I
ENGAJAR AALTAGESTAO - 0%
ELIMINAR VIESES INCONSCIENTES /10 ey
NO PROCESSO SELETIVO
ELIMINAR VIESES INCONSCIENTES NO DIA A DIA 477
ENVOLVER T0DOS 05 coLasorapores 477

arraiRNovos TaLentos 457 IEEREG
GARANTIR A INCLUSAO DE Novos GRuPos NA EmPRess 267 NN

ADESAQ AOS PRINCIPIOS DE EMPODERAMENTO DAS MULHERES (WEPS)

Das 89 empresas participantes do Parcela de 25% das organizagées
estudo, 59% ndo sdo signatdrias dos desconhece o documento.

Principios de Empoderamento das A Automotive Business e a MHD
Mulheres (Women's Empowerment Consultoria, por meio da Rede AB
Principles — WEPs) da Organizagéo Diversidade, rede privativa de fomento
das Nacdes Unidas (ONU), ao tema para as liderancas do setor,
importante referéncia para promover buscam ampliar a adesdo aos WEPS
a equidade entre os géneros. pelas empresas automotivas.

EMPRESAS SIGNATARIAS DOS WEPS

'I 6%

SIGNATARIAS
DOS WEPS

25% o
NAO SEI 0 QUE 5~9 0
SAO 05 WEPS NAO

SIGNATARIAS




METAS E ACOES NA POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

s eixos da diversidade sdo encarados de formas
distintas pelo setor automotivo, ganhando mais
ou menos atengdo das empresas. Género é um dos
mais relevantes para 70% das organizacdes. O eixo de
Pessoas com Deficiéncia (PCD) também conta com alto
porcentual de programas estruturados, impulsionado pela
legislacdo brasileira.

J& o eixo geracdes tem influéncia do Programa Jovem
Aprendiz, por isso 34% das empresas apresentam acdes
pontuais, mas ainda hd um caminho a ser percorrido na
inclusdo de talentos seniores, com mais de 50 anos. O pilar
de etnia, de contratacdo e inclusdo de pessoas negras, é o
que tem menos programas nas organizagoes.

A determinacéGo de metas demonstra a relevéncia
estratégica que a empresa dé & diversidade e favorece o
cumprimento de prazos, impulsionando os avangos. Das
89 empresas participantes do estudo, a maioria ndo conta
com diretrizes ou metas de suas liderancas para ampliar
a contratacd@o de profissionais da comunidade LGBT+,
profissionais seniores ou para ampliar a representatividade
de profissionais negros(as).




PROGRAMAS ESTRUTURADOS PARA PROMOVER A DIVERSIDADE
49%

33%

2 5%

-I 3% 'I 4%

EQUIDADE ETNIA PESSOAS COM GERACOES COMUNIDADE
DE GENERO DEFICIENCIA  (JOVENSE50+) LGBT +

EMPRESAS COM METAS DE CONTRATAQ[\O
56%

48"
29%
"0/ 0 % % 9% . .
@ QUADRO FUNCIONAL % 6 % 6 1%
@ LIDERANCA B

MULHERES NEGROSE ~ PESSOASCOM  JOVENS  PROFISSIONAIS  LGBT+
NEGRAS DEFICIENCIA  APRENDIZES 50+

METAS PARA CARGOS DE LIDERANCA
29%

% 0
0/ 0 9 ; % '|°/o
= - il .
MULHERES NEGROSE ~ PESSOASCOM  JOVENS  PROFISSIONAIS  LGBT+
NEGRAS DEFICIENCIA  APRENDIZES 50+




DISSEMINACAQ DA DIVERSIDADE DENTRO
E FORA DAS EMPRESAS

lém de criar acdes de diversidade, é importante que a
companhia divulgue o que esté sendo realizado como
forma de atrair os colaboradores e inspirar o sefor automotivo.

Das 89 empresas pesquisadas, 48% aproveitam
diferentes oportunidades, eventos ou encontros para
incluir o tema da diversidade e 47% realizam palestras e
workshops de sensibilizacéo voltados ao tema.

Na divulgacdo para o publico externo, 56% das
empresas proibem a veiculacdo de qualguer mensagem ou
imagem discriminatéria em seus materiais de divulgacéo,
mas apenas 30% realizam campanhas publicitdrias que
contemplam publicos diversos. O porcentual cai ainda mais
quando observada a representatividade de atendentes em
estandes de feiras e eventos das marcas (18%).

ACOES PARA DISSEMINAR A DIVERSIDADE AO PUBLICO EXTERNO

PROIBICAO DE VEICULAQ\O DE QUALQUER MENSAGEM OU IMAGEM 56% _
DISCRIMINATORIA EM SEUS MATERIAIS DE DIVULGACAQ
anoa nio prowovem nenwuma acio 3 7% |G
CAMPANHAS PUBLICITARIAS QUE CONTEMPLAM PUBLICOS DIVERSOS 30% _
EM SUAS MENSAGENS E LINGUAGEM INCLUSIVA
PATROCINIO DE ACOES DE OUTRAS ENTIDADES PARA %
PROMOGAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO 20 -

PROJETOS COM A COMUNIDADE PARA PROMOVER A VALORIZAGAO DA
MULHER, PARA INCENTIVAR A PATERNIDADE RESPONSAVEL, COMBATER A %
DISCRIMINAGAO, A VIOLENCIA CONTRA MULHERES E CRIANCAS, O TRABALHO 20 -
INFANTIL E OUTRAS SITUACOES DE VULNERABILIDADE SOCIAL

REPRESENTATIVIDADE DE ATENDENTES DIVERSOS %
EM ESTANDES DE FEIRAS E EVENTOS ] 8 -

RELATORIO ANUAL CORPORATIVO CONTEMPLA, ALEM DOS RESULTADOS .
oa empResa, DADOS s0BRE DIVERSIDADE (INDICADORES, | 6 |
RESULTADOS QUANTITATIVOS E QUALITATIVOS)

INCENTIVO A CONTRATAGAO DE FORNECEDORES DIRIGIDOS POR MULHERES, 'I 'I % -
NEGROS, PESSOAS COM DEFICIENCIA OU LIGADOS A CAUSAS SOCIAIS

semana-tiés oA oiversioaoe Enewsio —90% |G
; M 0
wesinar, vioeo, pobcas soere piversioaoe EINusio 267 [




O desafio

ACOES PARA DISSEMINAR A DIVERSIDADE AO PUBLICO INTERNO

APROVEITAM DIFERENTES OPORTUNIDADES, EVENTOS OU
ENCONTROS PARA INCLUIR O TEMA DIVERSIDADE, MESMO
QUE NAO SEJA A TEMATICA PRINCIPAL

REALIZAM PALESTRAS E WORKSHOPS DE SENSIBILIZACAO
DE TEMAS LIGADOS A DIVERSIDADE E INCLUSAO

ADOTAM LINGUAGEM INCLUSIVA NOS MEIOS
E FORMAS DE COMUNICACAO INTERNA

CAPACITAM SOBRE VIESES INCONSCIENTES

AINDA NAO PROMOVEM NENHUMA ACAO

ADOTAM MENTORIA, CAPACITACAO E/OU PROGRAMAS DE
DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS FEMININAS

DIVERSIDADE NO SETOR AUTOMOTIVO
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