Diversidade ainda é um desafio

Empresas precisam perceber que todos ganham com maior equidade

studo publicado em janeiro pela consul-
toria McKinsey indica que a diversidade
nas empresas gera resultados. Compa-
nhias com times executivos diversos em
género tendem a ser 27% mais rentdveis.
Quando o assunto € raca, a organizacao fica
33% mais propensa a liderar a rentabilidade.
Além disso, a presenca de pessoas LGBTQ+ e de
profissionais de diferentes faixas
etarias mostrou-se consistente-

menos gritantes, mas se intensificam no topo da
hierarquia. Nas posicoes executivas a proporcao
de homens € seis vezes maior que a de mulheres.
O levantamento apontou que as iniciativas
empresariais em curso para reverter este quadro
ainda sao timidas. Entre as companhias com-
prometidas com aigualdade em seu quadro de
funcionarios, 28,2% tém programas para mulhe-
res e apenas 8% para negros. Am-
pliar estes percentuais € urgente,
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tor chave para a geracao de valor.
Uma equipe que incorpora e res-
peita as diferencas produz amplos
pontos de vista, tomando decisoes
melhores.

Da mesma forma, a presenca da
diferenca contribui positivamente
nos processos de inovacao e gera
mais insights em relacao aos con-
sumidores. Por fim, um ambiente
inclusivo € relevante para atrair e
reter profissionais de alto desempe-
nho dentro das empresas.

Mas se hd tantas vantagens, como anda a di-
versidade nas corporacoes? Pesquisa realizada
em 2016 pelo Banco Interamericano de Desen-
volvimento (BID) e pelo Instituto Ethos analisou
o perfil social, racial e de género nas 500 maiores
empresas brasileiras.

As conclusoes nao foram nada animadoras.
Apesar de cerca de 55% da populacdo brasileira
se declarar negra ou parda, somente 4,7% dos
cargos executivos sao ocupados por negros.

Quando se fala em mulheres negras, o percen-
tual ainda cai para miseros 1%. A disparidade es-
ta em todos os niveis profissionais. Desconside-
rando apenas 0s cargos de estagio e trainee, a re-
lacao é de 62,8% de brancos contra 35,7% de
negros.

Na perspectiva de género, as diferencas sao

tacar ainiciativa lancada recente-
mente pelo Fundo Baoba para a
promocao da equidade racial. A
partir da articulacao de quatro or-
ganizacoes filantropicas nacionais e
internacionais foi criado um fundo
de US$ 10 milhoes para acoes de in-
centivo a novas liderancas femini-
nas negras. Para dar sustentabilida-
de ao fundo, a Fundacao Kellogg se
comprometeu a doar 3 dolares para
cada ddlar captado no Brasil.

O tema é dificil, mas precisa ser
encarado de forma aberta. Foi o que aconteceu
no 10° Congresso do Gife, organizacao que lide-
raa agenda do Investimento social privado no
Brasil. Uma das sessoes teve um didlogo emble-
madtico. Um executivo perguntou a Celso Athay-
de, CEO da Favela Holding, como as empresas
poderiam aprender o “favelés” e, assim, se co-
municar melhor com o consumidor das favelas.
A resposta foi direta: “é simples. Contrate mais
negros e favelados”. Se podemos ver a diferenca
como oportunidade de mercado, devemos in-
corpora-la como valor das organizacoes. Com
mais diversidade e equidade nas empresas, to-

dos ganham.
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