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O estudo Diversidade, Representatividade e Percepcdo - Censo Multissetorial da
Gestao Kairdos 2022 é o resultado de um sonho que comecou em 2015, com a
fundagao da consultoria.

Hoje, somos uma referéncia em produgdo de conteudo e fonte obrigatéria nos
didlogos, reflexbes e analises do cenario brasileiro no que tange diversidade,
ESG e sustentabilidade.

Estrategicamente, lancamos algumas matérias e artigos teaser com informacoes
que constam neste levantamento e o resultado foi absoluto: Pelo menos 100 grandes
veiculos da imprensa repercutiram os dados interseccionais de diversidade no Quadro
Funcional e Lideranca das Empresas, comprovando a lacuna de informagdes que ha
no mercado.

Na Gestdo Kairds, temos uma fala interna quando analisamos informagdes complexas
como estas: “Os numeros ndo mentem! Eles mostram o quanto a sociedade segue —
embora tenhamos avancgos - excludente”. Mas, minha expectativa enquanto especialista
e uma das principais vozes pela valorizagdo da diversidade na América Latina € que
este estudo cumpra um papel que va além do estatistico, que va além dos numeros, que
mude o mundo!

Que engaje conselhos de administracéo e presidentes de grandes empresas na elaboragao
de suas estratégias, que fornega ao mercado um ponto de referéncia para o desenho de
suas metas e indicadores, e que traga letramento para uma sociedade desconectada
com a realidade brasileira em termos de acesso ao trabalho e representatividade.

Desejo a vocés uma excelente leitura e que contem conosco na construgao de
empresas e, consequentemente, uma sociedade mais justa e igualitaria.
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Como empresa comprometida em mudar o mundo, a Gestao Kairds reforga o seu compromisso com
a valorizacao da diversidade e da sustentabilidade ao disponibilizar informagdes qualificadas e que
aproximem suas interlocutoras e seus interlocutores.

O grande objetivo deste estudo € sanar a lacuna que existe no mercado em se tratando de
dados aprofundados que abordem, principalmente, a interseccionalidade. Em toda a nossa
jornada de analises, levantamentos de informagdes, imersdes e interfaces com empresas, temos
encontrado grandes oportunidades para fortalecer a estratégia de diversidade e ESG
(Environmental, Social e Governance - em traducao livre Ambiental, Social e Governanca),
ampliando a conscientizagao das liderangas ao apresentarmos dados interseccionais.

E ainda objetivo deste levantamento trazer uma nova perspectiva para que gestoras e gestores
possam fazer benchmarkings e faréis comparativos com seus diagnésticos internos. Desse modo,
sera possivel entender de que maneira tem trabalhado ou até mesmo se de fato estdo avangando na
valorizagao da diversidade, em seus processos de contratacao, retencédo e desenvolvimento.

Como diz Liliane Rocha, “O Diagnéstico da Diversidade é o Censo!”. E para fortalecer essa analise,
trazemos informacgdes perceptivas de cada um dos grupos diversos para que estimulemos o
pensamento critico e reflexdo sobre a realidade a partir do maximo de lugares de fala e perspectivas.

Em suma, para que possamos verdadeiramente INCLUIR, precisamos VALORIZAR. E para isso, é
necessario ir além do atendimento as questdes legais e atuar na vanguarda, proativamente. Ou seja,
como podemos ampliar os horizontes de atuagdo e conectar as oportunidades que as empresas
oferecem para publicos diversos, mudando regras e métricas historicamente excludentes?

Precisamos pensar sim em um futuro inclusivo, mas esse futuro precisa refletir o compromisso que

assumimos hoje. Por isso, convidamos a cada uma e cada um de vocés para realizar esta leitura, e ter
este material como uma referéncia na sua jornada de diversidade e incluséao.
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METODOLOGIA:

POR QUE CHAMAMOS
DE “CENS0™?

O estudo Diversidade, Representatividade e Percepgdo — Censo Multissetorial da Gestao
Kairos 2022 utiliza atributos conceituais caracteristicos da pesquisa censitaria, com

0 objetivo comum de, por meio de um questionario, realizar uma interrogacéo direta de
profissionais sobre um determinado assunto para a totalidade das empresas respondentes.

Etimologicamente, a palavra Censo vem do latim "census", que quer dizer "conjunto dos
dados estatisticos dos habitantes de uma cidade, provincia, estado, nacao etc." .

Aqui, no caso, mapeamos marcadores identitarios de diversidade dentro de uma dada
populacdo: o quadro interno de uma empresa ou instituicdo. E ainda objetivo desta
modalidade de pesquisa revelar a presenga demografica dos principais grupos de
diversidade, suas percepgoes e distribuicdo demografica dentro da estrutura das
organizacgoes.

Reforgamos ainda que, embasados pela Lei Brasileira n® 8.184/91 , que dispbe sobre este
tipo de pesquisa, nas qual as expressbes Censo Demografico e Censo Econdmico
aparecem unica e exclusivamente para determinar sua periodicidade, ha um
direcionamento que corrobora com a escolha técnica adotada pela Gestao Kairds, a de que
o Censo Demografico analisa populagbes e domicilios e o Censo Econémico analisa os
setores agropecuario, industrial, comercial e de servigos.

N

IBGE - Comisséo
Nacional de
Classmcagao _Lei n®8.18491.
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Portanto, metodologicamente, consideramos que para aproximar o(a) interlocutor(a), que
eventualmente ja respondeu, ou até mesmo tem como uma referéncia, a Pesquisa
Censitaria do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia Estatistica), a Gestdo Kairés entende
que a nomenclatura mais adequada e que transmite a sinergia e identificagdo necessaria
para o engajamento e o letramento é o termo Censo.

A metodologia Gestdo Kairés para Censos e Pesquisas de Percepgao de Diversidade
considera a andlise interseccional dos dados, parametrizando autodeclaragdo dos
respondentes, dentre os grupos pesquisados, e sua inter-relagdo com a percepg¢ao de uma
série de aspectos relacionados a diversidade, vivéncias e/ou conhecimento de situagbes de
discriminagao e preconceito, mas também de valorizagao da diversidade.

Em relagcdo as analises estatisticas, a Gestdo Kairds consolidou informacdes que nos
permitem visualizar o cenario no Quadro Funcional de profissionais (26.619 respondentes),
bem como a sua Lideranga; posi¢des do nivel gerencial e cargos superiores (897
respondentes), alinhando sua metodologia analitica aos principais balizadores nacionais e

internacionais de diversidade, como GRI (Global Reporting Initiative), ISE (indice
de Sustentabilidade Empresarial), Guia Exame de Diversidade, com alta margem
probabilistica, com grau de confiabilidade de 99% e margem de erro inferior a 1%. O
calculo considera a desvio padrdo e tamanho da populacdo. “Dados considerados:

total da populagdo, amostra de resposta e nivel de confianga estabelecido = resultado é a
margem de erro.”

Desse modo, é possivel apontar as principais lacunas e pontos de alavanca de maneira
quantitativa e qualitativa, para que as empresas possam de fato avangar em praticas
inclusivas de maneira holistica.



E ALEI GERAL

DE PROTEGAO DE DADOS?

Com um mix de expertises de especialistas em Diversidade, Juridico, Comunicagao e
Politicas Publicas, temos acompanhado as principais tendéncias dessa pesquisa, que hoje
€ um dos principais norteadores nas estratégias de diversidade. Em todos os projetos da
Gestao Kairds, com diretrizes que antecedem as atualizagdes legais, garantimos, por meio
de quesitos como a seguranca da informagao, o anonimato e a protecéo dos dados de seus
respondentes, o atendimento a LGPD (Lei Geral de Protecdo de Dados)

A Gestao Kairds é referéncia na elaboragao de Censos Demograficos e Pesquisas de
Percepcao de Diversidade no Brasil e América Latina. Por meio de uma conduta pautada na
seguranga, no anonimato e individualidade de cada pessoa, colaboramos diretamente com
o resultado de mais de grandes empresas na analise diagndstica interna e elaboragao da
estratégia de diversidade.

Foram pesquisas aplicadas para mais de 45 mil profissionais em empresas dos mais
variados setores de atuagao, o que nos possibilitou langar este estudo que traga uma visao
2021 da representatividade dos grupos de diversidade no quadro funcional, média e alta
lideranca das grandes empresas.

Como resultado desta demanda, recorrentemente trazida pelo mercado, elaboramos,
langamos e disponibilizamos em nosso site, gratuitamente, o Guia de LGPD para Censos
Demograficos . Nele, sistematizamos as principais informagdes sobre como garantir a
aplicabilidade dos tramites juridicos nesta modalidade de pesquisa.
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FERNANDA MACEDO

Advogada e Consultora de Treinamento da Gestao Kairés

e Especialista em Protecao de Dados.
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“Estamos vivendo um momento de transformacédo, no qual dados e pesquisas ja nos
mostraram que a Diversidade faz parte do negdécio e € uma estratégia que nao pode ser
ignorada.

Neste cenario, o Censo Demografico € primeiro passo rumo a mobilizagdo para boas
praticas de Inclusdo e a Gestdo Kairds esteve na vanguarda na observancia integral da
LGPD, antes mesmo dela entrar oficialmente em vigor, especialmente considerando o seu
principio de n&o discriminagéo.

Como advogada, reitero que o Direito brasileiro escolheu um lado e se colocou em prol da
diversidade, como determina a propria Constituicao Federal.

Conte sempre com a Gestdo Kairds para tornar sua empresa mais diversa e inclusiva!l
Diversidade e Legalidade caminham juntas”.

| D



ABRANGENCIA SETORIAL E
AMOSTRAGEM

Com uma expertise dedicada, a inteligéncia de dados da Gestdo Kairds conseguiu
fundamentar sua base de estudo a partir da consolidagao de informagdes multissetoriais, o
qgue nos permite ter uma visdo aprofundada, sistémica e atualizada do cenario brasileiro em
relagédo a representatividade dos grupos de diversidade mais recorrentes nas estratégias de
programas e agdes afirmativas, observando sua distribuicdo no quadro funcional e alta
lideranga (gerente e acima).

Nosso estudo analisou informagdes consolidadas de setores industriais, como Mineracao
e Metalurgia, Agronegécio e Automotivo, assim como Mercado Financeiro, Atacado e
Varejo. Tudo isso dentro de um universo de profissionais que soma mais de 45 mil pessoas,
em 12 estados brasileiros, mais o Distrito Federal, representando uma presenga que
abrange 50% do territorio nacional e 23% do territério latino-americano.

Em percentuais ainda altamente relevantes, a Gestdo Kairdés pbéde implementar sua
metodologia, a partir de uma analise aprofundada das pesquisas censitarias realizadas em
pelo menos 25 Estados de 8 paises em toda a América Latina e nos Estados Unidos.




(26.619
respondentes)

De um total de 45.465 profissionais do
publico-alvo de pesquisa, obtivemos uma
margem de 60% de participagéo (26.619
respondentes), numero que representa
engajamento para o tema de diversidade
acima da média e o padrao de trabalho da
Gestdo Kairés nessa modalidade de
pesquisa
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RESULTADOS
GERAIS

Um fator norteador para a consolidagao das informacdes aqui apresentadas ¢é o fato de que,
em grande parte das empresas que participaram do Censo Multissetorial da Gestao Kairds,
ha uma predisposic¢ao, principalmente na alta lideranca, no engajamento para o tema.

Dito isso, encontrar dados de representatividade para alguns grupos que enfrentam
barreiras estruturais, acima do que se encontra em outros estudos, levanta alguns
questionamentos que trazemos para este trabalho:

Em empresas nas quais a alta liderangca esta engajada com o tema, os percentuais
tendem a ser melhores que os da média do mercado?

Os programas de diversidade realmente contemplam as interseccionalidades?

Nesse sentido, recomendamos a cada leitora e leitor que, ao analisar os percentuais aqui
apresentados, mesmo que tragam um retrato da demografia de diversidade no cenario
empresarial brasileiro dos ultimos anos, trate-os com consciéncia e estratégia em seu
planejamento.

Para que se possa interpretar as informagdes, em uma perspectiva de sociedade brasileira,

vale resgatarmos a distribuicido demografica dos grupos de diversidade estudados no
Censo Multissetorial da Gestao Kairos.
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De acordo com o Censo Demografico do IBGE(2010) , do
Panorama Nacional e Internacional da Producdo de
Indicadores Sociais (2018) , da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (2021) , temos o seguinte cenario
no Brasil:

56% de Negros
de Pessoas com
Deficiéncia.
47% Pardos 24%

7 de Pessoas com Deficiéncia (Graus
mais severos e com menos autonomia).

9% de Pretos

IBGE - Estudos e ém;n:l d:_une_sp,
o i a studo Pioneiro na
:)Bta‘:,nEogrcézZi‘,(201 0), S:i‘l:’sgezf:::o:n aese IFB‘:?“EE__ PNAD (2021), Institu'to Kinsey, USP/Mosaico Brasil América Latina
Fonte: Socioecondmica, Fonte: : Fonte: (2016), Fonte: (2021), Fonte:
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Para o tema de Diversidade Sexual, até o ano de 2022, o IBGE n&o mapeou temas como
Orientacdo Sexual e Identidade de Género no Censo Demografico. Desse modo, outras
instituicées e estudiosos, ao identificar a lacuna de informagdes relacionadas a este tema,
como a Escala Kinsey (1948-1953), USP — Mosaico Brasil (2016) e Unesp (2021) ,
trabalharam em pesquisas e métodos proprios para que tivéssemos um diagnostico em
nivel nacional! Neste sentido, também reforgamos que o Censo Multissetorial da Gestao
Kairos esta na vanguarda da sociedade brasileira. Assim, temos:

o .
" LY

Com esse consolidado demografico, podemos tragar um ponto de partida para analisar a
representatividade desses grupos nas estruturas organizacionais, no quadro funcional € na
lideranga. Lembremos que “Diversidade € uma realidade da vida na Terra! A escolha é se
queremos, ou nao, ser inclusivos”, por Liliane Rocha, autora do livro Como ser um Lider
Inclusivo.
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MACROVISAQ
DA DEMOGRAFIA

A macrovisao € um compilado estratégico das principais informacdes levantadas a partir do
Censo Multissetorial. Por meio dessa ferramenta estratégica, observamos um resumo

executivo que comunica de maneira visual e direciona o olhar para as questdes mais
latentes envolvendo os grupos de diversidade nas empresas.

Ao analisar o Quadro Funcional e a Lideranca, percebemos como as empresas nio estao
trabalhando os marcadores identitarios, ou seja, as caracteristicas identitarias, de maneira
holistica e que contemple a interseccionalidade.

Isso fica evidente na seguinte leitura, no Quadro Funcional, temos majoritariamente a
presenca de homens (68%), brancos (64%), heterossexuais (94,6%), cisgénero (99,6%),
sem deficiéncia (97,3%) e com menos de 50 anos (94,8%). Ou seja, se a for¢a de trabalho
brasileira e latino-americana fossem uma pessoa, esse seria o retrato. Mas e vocé? Se a
sua empresa fosse uma pessoa, ela seria a mesma representagdo da imagem a seguir?

O mesmo fendmeno é ainda mais delicado na Lideranga (nivel gerente e acima),
praticamente a totalidade é formada por homens (75%), brancos (79%), heterossexuais
(96,6%), cisgénero (99,3%), sem deficiéncia (97,3%) e com menos de 50 anos de idade
(85%) — este ultimo ja com um aumento expressivo por ser uma caracteristica comum a
essas posigdes e, em alguns casos, critérios para assumir determinadas posigdes de
lideranga.

Os numeros nos apresentam um cenario desafiador em termos de representatividade, por
isso, metodologicamente, a Gestdo Kairds trabalha diversidade em uma perspectiva de
gestdo e compromisso, isto &, precisa estar no cerne de toda a estratégia, do contrario,
seguiremos avangando — sim — mas em um ritmo que segue fazendo a manutencdo do
preconceito e da discriminacao estrutural.
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MACROVISAQ DA DEMOGRAFIA DE DIVERSIDADE (QUADRO GERAL)

CNry QT
®

/] ?
Q=

el —

T V=

' 8,90 s

MACROVISAQ DA DEMOGRAFIA DE DIVERSIDADE (LIDERANGA - GERENTE E ACIMA)

54 LESBICAS, GAYS
Ub  EBISSEXUAIS (LGB

7500 [ S | Zovwie
¢ 0

Q 1% INDIGENAS
LESBICAS, GAYS ' A
3 4% E BISSEXUAIS (LGB) g — Q 0,7% TRANSGENERO T)
-l 5 PESSOAS COM 50 ANOS
%% oumAIS 504)

7% PESSOAS COM DEFICIENCIA g
26 MULHERES
yO% NecRAS

I
N

GESTAOKAIROS




GENERO

(MULHERES E A é
INTERSECCIONALIDADE) A

Quadro Funcional

Neste levantamento, decidimos estratificar os dados, em fungao da experiéncia na analise
e acompanhamento de informagdes estatisticas e qualitativas sobre representatividade e
percepcgao, e devido ao fato de notar que outros estudos - dos mais variados setores -
quando buscam mostrar a representatividade de mulheres nas empresas, o fazem quase
que exclusivamente a partir da visdo da mulher branca, heterossexual, cisgénero, classe
média alta, sem deficiéncia e com menos de 40 anos.

Em uma sociedade na qual mulheres sao maioria, 32% de mulheres no Quadro Funcional
das empresas demonstra que ainda precisamos avancar, reflexo dos desafios encontrados
nas mais variadas esferas. Infelizmente ndo é incomum acompanharmos releases e
matérias anunciando, em 2022, século 21, a primeira mulher a assumir uma determinada
posicao em presidéncias, operagoes, cargos politicos e assim por diante.

Ainda que muitas empresas recorrentemente sinalizem que este é um tema ja esta
‘resolvido” ou que “é mais palatavel’, sabemos que ha um abismo na representatividade,
dentro de um numero que parece promissor.

Em Raca e Etnia, por exemplo, mesmo quando falamos do Quadro Funcional de
colaboradores, ha uma forte disparidade em relacdo a presenca de mulheres negras nas
empresas, com somente 9% das autodeclaragdes, numero quase 10 vezes menor que o de
mulheres brancas que representam 88% dessa categoria. Ainda, mulheres pretas tém
percentuais de representatividade ainda menores, com 2% comparados a 7% de mulheres
pardas. Mulheres amarelas e mulheres indigenas sao 0,23% e 2%, respectivamente.

Lei de Cotas para

~ Pessoas com Deficiéncia
GESTAO (Lei n° 8.213, de 24 de
julho de 1991), Fonte:



O grupo Pessoas com Deficiéncia & altamente sub-representado dentro dos niveis
hierarquicos das empresas, apresentando percentuais que estdo muito distantes de
espelhar a sociedade brasileira. Do total de pessoas com deficiéncia autodeclaradas (2,7%),
apenas 0,8% das autodeclaracdes, ou 30% desse contingente, sdo mulheres. E possivel
observar que o viés de género fica evidente, mesmo em um tema que conta com
uma legislagéo vigente para todas as empresas com a partir de 100 profissionais, desde
1991 ou ha pelo menos 30 anos.

i MULHERES E A SUA
MARCADOR IDENTITARIO INTERSECCIONALIDADE
M U LH E R ES MULHERES NEGRAS 9,0%

MULHERES PARDAS 7,0%
2 0/0 MULHERES PRETAS 2,0%

MULHERES HETEROSSEXUAIS 97,4%

llnl’

SEX0 BIOLOGICO + MULHERES LESBICAS 15% <
ORIENTACAO SEXUAL

IDENTIDADE DE GENERO

SEX0 BIOLOGICO + SE COM

0U SEM DEFICIENCIA

MULHERES BISSEXUAIS 1,1%

MULHERES CISGENERD 99,7%

MULHERES TRANSGENERO 0,3%

MULHERES SEM DEFIGIENCIA 93,7% ?

MULHERES COM DEFICIENCIA 0,3%

MULHERES COM 40 ANOS 0U + 7 6%

SEX0 BIOLOGICO + GERAGAO

Y

MULHERES COM 50 ANOS 0U + 1,4%

GESTAO




4

Para Orientacdo Sexual, ja é possivel observar um maior numero de mulheres
autodeclaradas lésbicas (1,5%), numero este que supera sutilmente as autodeclaragoes de
mulheres bissexuais (1,1%), mesmo em um ambiente no qual 97,4% s&o mulheres
heterossexuais. Tratando-se de Identidade de Género, Mulheres Transgénero
(Travesti/Transexual) sao apenas 0,1% do Quadro Funcional no nosso Censo Multissetorial,
0 que significa que praticamente a totalidade sdo de mulheres cisgénero (99,9%).

A dinamica Geracional se repete também no Quadro Funcional que tem uma tendéncia a
apresentar percentuais menores de pessoas com 50 anos ou mais. Mulheres com 40 anos
ou mais representam 7,6% das posi¢des, sendo que, desse contingente, 1,4% tém idade a
partir dos 50 anos.

Ou seja, poucas profissionais conseguem ultrapassar a barreira geracional nas empresas a

partir dos 50 anos. A pergunta €, para onde elas vao?

GESTAO
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Lideranca (nivel gerencial e cargos acima)

E possivel observar que, quanto mais marcadores identitarios, menor é a representatividade
de mulheres dentro das estruturas. E na lideranca esse afunilamento fica ainda mais
evidente a medida em que atribuimos mais marcadores identitarios.

i MULHERES E A SUA
MARCADOR IDENTITARIO INTERSECCIONALIDADE
M U I.H E R ES MULHERES NEGRAS 3,0%

MULHERES PARDAS 2,0%
5 % MULHERES PRETAS 1,0%

MULHERES HETEROSSEXUAIS 98,1%

'Iﬂ’

. » “,1 4

—— MULHERES LESBICAS 0.8% <~ a

ORIENTAGAO SEXUAL

IDENTIDADE DE GENERO

MULHERES BISSEXUAIS 1,1“/%‘

MULHERES CISGENERO 99,9%

MULHERES TRANSGENERO 0,10%

MULHERES SEM DEFICIENCIA 99,4%

SEXO BIOLOGICO + SE COM
0U SEM DEFICIENCIA

SEX0 BIOLOGICO + GERAGAD

MULHERES COM DEFICIENCIA 0,6%

MULHERES COM 40 ANOS 0U + 11.4%

MULHERES COM 50 ANOS 0U + 2,4%

Ye

Nesta pesquisa, mulheres séo 25% das posigdes que vao de gerente a presidéncia, sendo
que 75% delas sdo ocupadas por homens.

O numero de mulheres negras (3%) € aproximadamente 32 vezes menor que 0 numero de
mulheres brancas (95%). Ainda, o percentual de mulheres pardas € o dobro de mulheres
pretas.
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Em relacao a diversidade sexual, um fator que chama a atengao é o de que, quanto maior o
nivel hierarquico dentro das estruturas, ha uma maior tendéncia de autodeclaragbes em
bissexual e heterossexual, veja que, nesta categoria, ainda que de maneira sutil, lideres
lésbicas sao 0,8% das autodeclaragoes, ja lideres bissexuais séo 1,1%. Uma hipotese é que
esse publico em particular se sente menos confortavel em autodeclarar sua orientagao
sexual.

Tratando-se de Identidade de Género, Mulheres Transgénero (Travesti/Transexual) sao
apenas 0,1% do Quadro Funcional no nosso Censo Multissetorial, 0 que significa que
praticamente a totalidade da lideranca feminina é de mulheres cisgénero (99,9%).

Em uma sociedade que vive a inversdo da piramide etaria, na qual a expectativa de vida é
de pelo menos 76 anos, observamos que ha um ligeiro aumento na presenga de
profissionais nessas faixas etarias nas posicoes de lideranga. Mulheres com 40 anos ou
mais sao 11,4% das posicdes, sendo que, desse contingente, 2,4% tém idade a partir dos
50 anos.

Paralelamente ao levantamento demogréfico, investigamos a percepg¢ao de valorizagdo da
diversidade de género, ou seja, igualdade de oportunidades entre homens e mulheres nas
empresas. De saida, temos uma média geral de 84% de percepgao positiva.

Entretanto, quando estratificamos somente a percepg¢ao de profissionais autodeclaradas
mulheres, 26% delas afirmam NAO perceber acdes concretas e valorizagéo interna da
tematica.

Lembremos que a maioria dessas estruturas sao profissionais autodeclarados homens, logo
€ de fundamental importancia considerar a perspectiva das mulheres na analise
diagndstica, de maneira que nao seja ofuscada pela viséo geral, que joga esse numero para
cima.

GESTAO
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NEGROS ",

Quadro Funcional

Como apresentado anteriormente neste estudo, a populagdo negra brasileira (soma de

pessoas autodeclaradas pretas e autodeclaradas pardas) é maioria. Porém, mesmo nas
empresas que tém interface com a Gestdao Kairds, e eventualmente contam com uma
sensibilizagcdo e engajamento genuinos, e até mesmo compromissos publicos, encontramos
um cenario desafiador e que nao representa toda a expressividade populacional
afro-brasileira nas empresas.

MARCADOR IDENTITARIO

COR OU RACA (%)

RACA E ETNIA
®

NEGROS(AS) 33%
PARDOS(AS) 22%

L]
PRETOS(AS) 11%

T
AMARELOS(AS) 2,5% o A
INDIGENAS 0,9%

\

No Quadro Funcional, que contempla as mais variadas posi¢cdes e niveis hierarquicos
horizontais e verticais, o percentual de profissionais autodeclarados negros é similar a
estudos de mercado, realizados nos ultimos 10 anos, com 33% das posi¢des, sendo 22%
de profissionais pardos e 11% de profissionais pretos. Como foi possivel acompanhar na
distribuicdo demografica de género, mulheres negras sao apenas 9% desse contingente, o
que mostra um processo sintomatico do racismo estrutural e institucional nas esferas da
sociedade brasileira.
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Vale lembrar que, segundo a pesquisa Desigualdades Sociais por Cor ou Raga no Brasil ,
entre 2016 e 2018, o percentual de estudantes negros, de 18 a 24 anos de idade e cursando
0 ensino superior, superou o de brancos matriculados, aumentando de 50,5% para 55,6%,

Lideranca (nivel gerencial e cargos acima)

Essa mesma tendéncia de sub-representacdo populacional de negros em posigcdes de
tomada de decisdo se reflete de maneira ainda mais extenuante. Se consideradas as
populagdes amarelas e indigenas, de acordo com o Censo Demografico Brasileiro de 2010
e a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios, pessoas amarelas e indigenas nao
somente estao representadas, como se igualam ou superam os percentuais censitarios, o
gue nao acontece com profissionais negros.

Profissionais brancos sédo sobrerepresentados em pelo menos 35% na lideranga, uma vez
que brancos s&o 43% da populagao brasileira.

MARCADOR IDENTITARIO COR OU RACA (%)

RAGA E ETNIA

NEGROS (AS) 17%
PARDOS (AS) 14%
N

L)

PRETOS (AS) 3%

¢
AMARELOS (AS) 2% ¢,

INDIGENAS 1%

Ao analisar a alta lideranga, cargos do nivel de gerente e acima, a proporgéo é de 17% de
lideres negros, dos quais 14% s&o pardos e somente 3% sao pretos, percentual quase 6
vezes menor. Percebe-se que quanto maior o nivel hierarquico dentre de uma organizacgao,
menor € a presenca de profissionais negros, principalmente negros pretos. O mesmo
acontece com mulheres negras pretas que sdo somente 1% das posi¢coes executivas.

A IBGE: Estudos e Pesquisas -
G ESTAO Informagao Demogréficas e
Socioeconémica n° 41. Fonte:




Quando investigada a percepgao de valorizagao da diversidade étnico-racial, ou seja, o que
pensam os diversos participantes sobre igualdade de oportunidades entre diferentes ragas,
temos uma média geral de 83% de percepgéao positiva.

Entretanto, quando estratificamos somente a percepgao de profissionais autodeclaradas e
autodeclarados negros, 16% afirmam NAO perceber a¢des concretas e valorizagdo interna
da tematica.

Lembremos que a maioria dessas estruturas sdo compostas por profissionais
autodeclarados brancos, logo é de fundamental importancia considerar a perspectiva de
negras e negros na analise diagndstica, de maneira que néo seja ofuscada pela visdo geral,
que joga esse numero para cima.

No Brasil, ha uma lacuna conceitual sobre autodeclaragao racial, principalmente quando
pessoas inegavelmente brancas, por desconhecimento da experiéncia racial brasileira, do
racismo institucional e estrutural a partir de tragos fenotipicos, como melanina mais ou
menos acentuada, cabelos crespos, nariz € boca mais protuberantes, se autodeclaram
pardas, o que faz com o que o numero de profissionais negros nas empresas, que engloba
a declaracao de pardas e pardos em sua soma total, aumente desproporcionalmente.

Com o compromisso de diminuir essa lacuna, a Gestdo Kairds investe em materiais de
educacéo, treinamentos e metodologias de trabalho que fortalegam este entendimento,
aplicando-os inclusive em suas pesquisas.

Por isso, asseguramos que os dados aqui apresentados refletem um cenario mais fiel da
realidade, uma vez que realizamos processos de letramento didaticos e explicativos. Como
complemento, recomendamos um video da nossa série Diversifique-se: Consciéncia Negra
e Racismo Estrutural em Debate, que traz uma explanagcdo aprofundada sobre o
preconceito racial em uma perspectiva estética.

ESCANEIE COM 0 SEU SMARTPHONE
E ASSISTA AGORA MESMO
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LGETQI PN+

E A DIVERSIDADE SEXUAL

iy

Um dos grandes diferenciais deste estudo sdo os dados e andlises relacionados a
Orientagdo Sexual, ou seja, a experiéncia afetiva e sexual que um individuo manifesta em
relagdo a outros, e ldentidade de Género, que € autopercepgéo e identificagdo ou ndo com
0 sexo biolégico designado por outros individuos no momento do nascimento, informagdes
que, historicamente, mesmo estudos amplamente reconhecidos no mercado nao
mapearam.

Quadro Funcional

Na vanguarda do mercado, a Gestédo Kairds, por meio de um processo metodolégico e de
letramento basilar e holistico, apresenta um diagndstico que ajuda as empresas a terem um
ponto de partida na analise de sua demografia interna e na proposi¢cao estratégica e
afirmativa de acbes de contratagcdo, retengcdo e desenvolvimento de profissionais
LGBTQIAPN+.

MARCADOR IDENTITARIO ORIENTAGAO SEXUAL(%)

DIVERSIDADE
SEXUAL ‘-7

HDMENS GAYS 1,9%

# HOMENS BISSEXUAIS 0,9%
MULHERES
HETEROSSEXUAIS 29,5%

MULHERES
LESBICAS 1,0% &

MULHERES
BISSEXUAIS 1,4% c \
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Dentro do publico total pesquisado, observa-se uma predominancia de profissionais
autodeclarados heterossexuais que somam 94,5% dos respondentes. Em relagdo aos
profissionais homossexuais, ou seja, gays, Iésbicas, e profissionais bissexuais, que somam
5,4%, nao ha uma diferenca expressiva entre eles.

Inferindo que a demografia a partir da escala Kinsey € subestimada, se analisarmos o
contexto atual, podemos concluir que ha uma lacuna na contratagéo de profissionais LGB
para as posi¢coes do Quadro Funcional das empresas, mas também que, diferentemente de
outras tematicas, essas e esses profissionais ainda ndo se sentem seguros e confortaveis
para declarar sua orientagao sexual.

Um fator que é sem duvidas um ganho para as empresas € o de que, eventualmente, esses
mesmos respondentes que se autodeclararam no Censo — reforcados os aspectos de
protecao, sigilo e seguranca da informacao e o espago seguro — nao o fariam em outros
contextos, o que acende um farol de atencéo para que as organizagdes ponderem sobre
como tém trabalho, ou ndo, a questao da diversidade sexual em sua estratégia de negocios.

Ainda no espectro da diversidade sexual, o Censo Multissetorial da Gestdo Kairds
investigou a representatividade de Pessoas Transgénero (travestis e transexuais) no
Quadro Funcional.

MARCADOR IDENTITARIO IDENTIDADE DE GENERO (%)

DIVERSIDADE
SEXUAL HOMENS CISGENERO 68,0% }

HOMENS TRANSGENERO 0,1% -.
MULHERES CISGENERO 31,6% ‘?‘

MULHERES TRANSGENERO 0, 3%. ,

Pessoas Transgénero (Travestis e Transexuais) somam 0,4% do Quadro Funcional de
profissionais, ndo chegando a 1%. Ha uma preponderancia de profissionais cisgénero
(99,6%), elucidando o cenério de desafiador para a inclusdo e a garantia do acesso ao
trabalho para essa parcela da populagao.

GESTAO
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Lideranca (nivel gerencial e cargos acima)

‘

Na composicao da lideranga em termos de Orientagdo Sexual, ha uma queda de 2 pontos
percentuais em relagdo ao quadro funcional, indicando que o afunilamento na piramide
hierarquica das empresas segue confirmando a regra de, quanto mais marcadores
identitarios, menor a presencga e a representatividade nas estruturas organizacionais.

ORIENTAGAO SEXUAL(%)

DIVERSIDADE
SEXUAL

HOMENS GAYS 1,3%

2‘:
HDMENS BISSEXUAIS 0,7%
MEUTLEIREI?SESSEXUL\ls 2z W
LESBICAS 0.7% 4"

MULHERES r"
BISSEXUAIS 1,2% )

MARCADOR IDENTITARIO

Alideranga heterossexual contempla 96% das autodeclaragdes e ainda, como um reflexo da
baixa representatividade de mulheres nessas estruturas, observa-se um impacto direto na
relacdo Lideres Gays versus Lideres Lésbicas, percentual chega a ser cerca de 2 vezes
maior.

Para as posi¢coes de lideranga, observa-se um sutil aumento nas autodeclaragdes que
somam 0,7% do total de respondentes transgénero, ainda assim, ndo chegam a 1%.

Vale destacar que, mesmo em circunstancias de baixa representatividade, € ligeiramente
mais comum as autoeducacgdes de mulheres trans a homens trans.

GESTAO
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MARCADOR IDENTITARIO IDENTIDADE DE GENERO (%)

DIVERSIDADE
SEXUAL

HOMEM CISGENERO 74,4%

HOMEM TRANSGENERO 0,6% .‘

MULHERES CISGENERO 24,9% ‘?-

MULHERES TRANSGENER0 0,1% &%

Em se tratando da percepcéao interna quanto a valorizagado da diversidade sexual, ha uma
média de 80% de favorabilidade positiva. Todavia, 38% de autodeclarados Lésbicas, Gays
e Bissexuais e 24% de autodeclarados Transgénero ndo percebem a valorizagdo da
diversidade com relacdo a diversidade sexual, sendo este o tema que mais pontua,
negativamente, na percepgao dos(as) respondentes.

A maior parte das autodeclaragdes sao de profissionais heterossexuais e cisgénero, logo é
de fundamental importancia considerar a perspectiva de Lésbicas, Gays, Bissexuais e
Transgéneros (travestis e transexuais) na analise diagndstica, de maneira que ela evidencie
as principais lacunas organizacionais nesta tematica.
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Os temas de pessoas com deficiéncia e a acessibilidade seguem sendo um dos principais
desafios na conjuntura organizacional das empresas, uma vez que ha sub-representacao
em contraste com a Lei n° 8.213/1991 , que obriga as empresas com a partir de 100
funcionarios a contratacédo de 2% a 5% de pessoas reabilitadas ou com deficiéncia. Entenda
0S numeros:

DE 100 A 200 FUNCIONARIAS(0S) 2%
DE 201 A 500 FUNCIONARIAS(0S) 3%
DE 501 A 1.000 FUNCIONARIAS(0S) 4%
DE 1.001 EM DIANTE 5%

Por isso, precisamos refletir:

1) Em que perspectiva as empresas tém trabalhado a inclusdo de pessoas com
deficiéncia?

2) Somente como uma obrigatoriedade legal — ndo cumprida — ou de valorizagéo desta
parcela da populagao?

Muitas empresas parecem estar predispostas a realizar investimentos de grandes portes em
projetos que consideram ser o cerne do negdcio, enquanto pagam Termos de Ajustamento
de Conduta por dia e por pessoa com deficiéncia que ndo tém em sua forga de trabalho.

MARCADOR IDENTITARIO SE COM OU SEM(%)

PESSOA
COM DEFICIENCIA

PESSOAS
COM DEFICIENCIA 2,7%
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Pelo menos 69% das empresas deste estudo tém mais de 1001 profissionais o que configura
a exigéncia de 5% de pessoas com deficiéncia em seu quadro interno. Porém, na
consolidagao geral, podemos observar que nao atingimos a margem minima para empresas
que tém entre 201 e 500 profissionais.

MARCADOR IDENTITARIO

PESSOA FisICA 41.0% &
COM DEFICIENCIA

VISUAL 16,9% N

/ AUDITIVA 133% 2
¢ INTELECTUAL 3.5%

MULTIPLA 1,8% +\ o

9

No comparativo dos tipos de deficiéncias mais recorrentes, deficiéncia fisica € o tipo mais
presente nas empresas, com 41% das autodeclaracdes, percentual 2,4 vezes maior que a
segunda maior incidéncia que é a deficiéncia visual, com 16,9%, seguido por deficiéncia
auditiva com 13,3%.

Pessoas com Deficiéncia Intelectual ou Multipla aparecem com percentuais relativamente
menores no Quadro Funcional, com 3,5% e 1,8% respectivamente.

Lei de Cotas para Pessoas
com Deficiéncia (Lei n°

8.213, de 24 de julho di
GESTAO 1991), ante:eju o
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Liderancga (nivel gerencial e cargos acima)

Este estudo apontou o mesmo percentual de 2,7% de profissionais com deficiéncia nos
niveis de lideranga, entretanto é possivel notar uma disparidade acentuada em relagao aos
tipos de deficiéncia mais recorrentes que vao na contraméo do que observamos no Quadro
Funcional.

PESSOA
COM DEFICIENCIA
2 &/

K\

INTELECTUAL 7,1% A

)

MULTIPLA 0% N

Percepcao

Pelo menos 78% do total de respondentes do estudo afirma que percebe a valorizagao da
tematica de pessoas com deficiéncia nas organizagbes em que trabalham. Desse
contingente, 22% das pessoas autodeclarados com deficiéncia nao percebem valorizagéo
da diversidade quanto ao tema em questado, sendo este terceiro tema com maior indice de
rejeigao.

A sub-representacdo de pessoas com deficiéncia nas empresas pesquisadas conversa

diretamente com o alto indice de que ndo ha valorizagao da tematica internamente, dentro
de uma perspectiva inclusiva.

GESTAO



DIVERSIDADE

GERACIONAL

Quadro Funcional

As previsdes do IBGE sao de que, até o ano de 2050, o Brasil sera um pais de maioria idosa!
Vocé sabia que estamos vivendo hoje a inversao da pirdmide etaria do nosso pais?

A expectativa de vida do ser-humano vem aumentando a medida que temos progresso na
ciéncia e na tecnologia. Por isso, precisamos falar sobre a diversidade etaria que significa
justamente o convivio e a interagdo entre pessoas de diversas geragdes!

Como diria Mario Sergio Cortella, um pensador da atualidade, “Gente n&do envelhece.
Sapatos envelhecem, moveis e coisas envelhecem. Eu, hoje [...] ndo sou velho, sou minha
mais nova edicao, revista, editada e um pouco ampliada”.

Vocé com certeza deve ter acompanhado um assunto que tomou as redes sociais: “Mas
essa galera é muito cringe!” Nossa, vocé é dos anos 90, vocé é cringe” ou “Eu nao cringe,
sou da Geragcdo Z”; expressao de origem inglesa que passou a ser utlizada para
estabelecer diferenciacdes entre as geragdes conhecidas como Millennials e Geragao Z.

GESTAO



* 39

Alguns estudiosos criaram alguns agrupamentos geracionais para identificar pessoas que

nasceram dentro de um periodo, por exemplo:

BABY BOOMERS GERAGAO X GERACRD Y
(NASCIDOS ENTRE 1946 [E"I“;%[]’"s ENTRE 1965 NASCIDOS ENTRE
E 1964) 1980 E 1996)

GERACAO Z
(NASCIDOS ENTRE
1997 E 2010) -
OLHA ELA AQUI

Ampliando a nossa imersdo nas caracteristicas etarias da populacdo de pesquisa, €
possivel verificar uma queda demasiada quando consideramos profissionais com 40 anos

ou mais e 50 anos ou mais.

MARCADOR IDENTITARIO

DIVERSIDADE
GERACIONAL

IDADE (%)

40 ANOS 0U MAIS 24,0%
50 ANOS OU MAIS 5,2%

GESTAO

Decreto-Lei n° 5.452,
de 1° de maio de

1943. Fonte:
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Conseguimos constatar que no Quadro Geral de profissionais, ha baixa representatividade
de pessoas com 50 anos ou mais, 0 numero cai expressivamente em cerca de 20%, o que
expoe a problematica etaria nas empresas brasileiras.

De acordo com a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) , atualizadas em 2022, a regra
exige tempo de contribuicdo de 35 anos e 62,5 anos de idade minima para homens e de 30
anos de contribuicdo e idade minima de 57,5 anos para a aposentadoria, 0 que por si s6 nao
explica a auséncia dessa parcela expressiva da populacao brasileira.

Areflexao que fica é: para onde vao as pessoas quando completam 50 anos de idade? Elas
nao estdo mais aptas para exercer suas atividades nas empresas brasileiras?

Lideranga (nivel gerencial e cargos acima)
Na lideranga das grandes empresas, ja € possivel ver um cenario mais favoravel a presenca

de profissionais com mais de 40 anos. O percentual de executivos (15%) é cerca de 3 vezes
maior que 0 mesmo recorte no Quadro Funcional.

IDADE (%)

DIVERSIDADE
GERACIONAL

40 ANOS OU MAIS 39,0%

50 ANOS OU MAIS 15%

GESTAO



RANKING DE UGUBRENGIAS
DE DISCRIMINAGAQ E
PRECONCEITO

2\

No Brasil, ha uma série de estudos e observatérios que medem os indices de violéncia
contra grupos especificos de diversidade que, historicamente, tém seus direitos basicos
essenciais negados, mesmo sendo assegurados pela Constituicdo Federal, o Codigo Civil e
a Declaracao Universal dos Direitos Humanos.

Como processo padrédo de Compliance, todas as empresas tém um Cddigo de Conduta e
Etica que dispde sobre os regimentos internos para garantir a qualidade nas relacdes, o
mantenimento e a perenidade dos dispositivos legais, inclusive assinado e de ciéncia dos
profissionais no momento do ingresso na companhia.

O Censo Multissetorial da Gestdo Kairds estrategicamente compilou informagdes dos
grupos de diversidade pesquisados em um ranking, para que possamos verificar os indices
de incidéncia de situagdes de preconceito e discriminagdo no ambito organizacional.

Para nés, um fator que ndo surpreende, ja que ele conversa diretamente com 0os mesmos
indices de baixa representatividade, segue a seguinte proporgao:

BAIXA
REPRESENTATIVIDADE
A

AUTO INDICE DE

OCORRENCIAS DE N

DISCRIMINACAO E AUTO iNDICE DE
PRECONCEITO NAS /. PERCEPGAO DE NAQ
EMPRESAS 7A VALORIZAGAD

Psychological Conditions of
Personal Engagement and

A\ Di t at Work,
GESTAO William A. Kahn. Fonte:
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Nao objetivamos aqui gerar a sobreposicdo de um tema tao sensivel tecendo juizo de valor

sobre qual tipo de situagcado é eventualmente pior do que a outra, mas tragar uma analise
sistematizada das informacdes estatisticamente levantadas, de modo a gerar conexao e
aprofundamento qualitativo.

Dito isso, para o total de profissionais que alegaram ja ter conhecimento, ou até mesmo ja
ter sofrido, situagdes de discriminagdo e ou preconceito dentro das empresas em que
trabalham, foi questionado a que grupo de diversidade essas ocorréncias estavam
relacionadas. E o racional obtido foi:

DIVERSIDADE "
SEXUAL 33% GENERO 29%

e 21%0 8 oa0e 9% W evciion’ 870

3
e

Ocorréncias relacionas a Diversidade Sexual, ou seja, Orientagdo Sexual e Identidade de
Género, sao 33% dos relatos, seguido por 29% em Género e 21% em Raga e Etnia, temas
nos quais foi possivel analisar no comparativo com a demografia da sociedade brasileira
que ha baixa representatividade nas estruturas, lembrando que alguns desses dados, como
0 de pessoas trans, ndo chega a 1% nem no Quadro Funcional e nem na Liderancga.

Esse exemplo pratico é a materializacdo do desafio que esses temas encontram para serem
fortalecidos dentro das estratégias e agdes genuinas do empresariado brasileiro, néo
somente em representatividade. Ou seja, tendo essas parcelas da populagéo brasileira da
porta para dentro, permitindo um ambiente no qual haja de fato valorizagdo de pessoas
diversas, acolhimento e um ambiente psicologicamente seguro, livre de hostilidades e que
permita a autodeclaragao.

Vale ressaltar que a expressédo seguranga psicolégica, embora venha sendo usada com
mais énfase recentemente no meio organizacional, data da década de 1990, e surge a partir
de William Kahn , precursor na tematica. Na area da psicologia, a expressao significa ter “a
capacidade de se mostrar e posicionar-se sem medo das consequéncias negativas da

autoimagem, status ou carreira. Ou seja, ela se traduz em praticas inclusivas, escuta ativa,

bem-estar e tolerancia.
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A partir dos Censos e Pesquisas de Percepcao de Diversidade e Inclusao, aplicadas pela
Gestao Kairds, foram consolidadas e analisadas as respostas para mais de 26 mil
respondentes, dos mais diversos setores empresariais.

Além disso, na analise demografica, foram aferidos os percentuais para todas as empresas
relacionadas quanto aos temas de idade, raca e etnia, género, orientagao sexual, identidade
de género e pessoas com deficiéncia e sua inter-relagdo com a percepcao de valorizagao
da diversidade — em cada um de seus respectivos temas —, e a classificacdo de temas mais
relatados envolvendo situagcbes de discriminagdo e/ou preconceito nas empresas. Os
percentuais apresentados referem-se a média geral dos percentuais de cada empresa
pesquisada.

Observa-se que as distribuicbes médias percentuais apresentadas se assemelham aos
mais variados estudos, de diversas instituigdes, realizados nos ultimos 10 anos. A analise da
Gestao Kairds sugere que, embora o empresariado brasileiro, instituicdes e sociedade civil
estejam falando mais de diversidade e incluséo, desenvolvendo agdes e investindo em
treinamentos, os percentuais de representatividade de grupos minorizados nao registram
grandes avangos nos ultimos anos.

Perfil Social, Racial &
e de Género das 50 b
maiores empresas
do Brasil e suas
agoes afirmativas
(2016). Fonte:




Paralelamente, quando tragamos uma analise dos percentuais de representatividade da
demografia da sociedade brasileira (Censo e Pnad, IBGE) em relagao aos percentuais de
representatividade nas empresas, e o indice de percepgao de valorizagdo, a partir da
perspectiva de profissionais autodeclarados em cada um dos marcadores mapeados no
censo, percebe-se que ha uma criticidade que questiona o modus operandi no qual as
empresas estao de fato desenvolvendo diversidade e inclusdo dentro de sua estratégia de
negocios.

Para ilustrar, Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgénero — Travestis e Transexuais sao
grupos sub-representados, se considerado o indicador da Escala Kinsey de 1950, que diz
que 10% de toda a populagéo seria homossexual. Entretanto 38% do total de pessoas
autodeclaradas LGB e 28% das autodeclaradas transgéneros afirmam que nao percebem
valorizagdo da diversidade sexual nas empresas. Ainda, 33% do total de relatos de casos
em que se soube ou se presenciou discriminagdo ou preconceito nas empresas estao
relacionadas a diversidade sexual (orientacdo sexual e identidade de género).

Nessa mesma linha de raciocinio, temos os demais temas na ordem em que mais
pontuaram: 26% do total de mulheres, 22% do total de pessoas com deficiéncia, 20% do
total de pessoas com 50 anos ou mais, 16% do total de negros (pretos + pardos) afirmam
que nao percebem a valorizagdo da diversidade nas empresas em relagdo aos seus

respectivos marcadores.
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Como lider deste trabalho, € animador e ao mesmo tempo desafiador langar uma
pesquisa que ja é referéncia em escala nacional!

Isso nos mostra como o Brasil carece de estudos que analisem, em profundidade e com
uma metodologia consistente, as questdes de interseccionalidade da populagdo e a sua
representatividade na estrutura das empresas.

Nosso objetivo é fortalecer a fundamentacédo tedrica da estratégia dos programas de
diversidade das organizacbes, dando a elas informagdes que norteiem a criagao
de politicas, agbes afirmativas e agdes especificas em diversidade.

Como comunicador, endosso a responsabilidade e o impacto que geramos a partir
da sistematizagdo das areas do conhecimento, como politicas publicas,
sustentabilidade e meio ambiente, direito e comunicagdo de modo que consigamos
tracar caminhos e reflexdes que alimentam a base de atuagédo das empresas.

Espero que este conteudo seja utilizado pelos proximos anos como uma
referéncia estratégica.
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