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Resumo

Este trabalho de conclusao de curso, apresentado no formato de relatorio aprofundado de estagio
tem como objetivo entender como os estudantes da Universidade Estadual de Campinas
entendem o conceito de diversidade e também como a Diversidade e Inclusdo podem afetar a sua
percepcao e comportamento na sua atracdo e retengdo no mercado de trabalho, especialmente
para empresas do setor automotivo.

Palavras-chave: Diversidade; Diversidade e Inclusdao; Atragao e Retengao; Mercado de Trabalho;

Setor automotivo; Percepcao e Comportamento.

Abstract

This course conclusion paper, presented in the in-depth internship report format, aims to
understand how students at the State University of Campinas understand the concept of diversity
and how Diversity and Inclusion can affect their perception and behavior in their attraction and
behavior. retention in the labor market, especially for automotive companies.

Keywords: Diversity; Diversity and Inclusion; Attraction and Retention; Job market;

Automotive; Perception and Behavior
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1. Introducao

1.1 Questao problema

Como os talentos que a Faurecia procura percebem a diversidade? E a inclusdao? Como
estes temas podem afetar a percepgdo do candidato no momento de um recrutamento e selecao?

Além disso, como esta percepcao pode influenciar na sua retengcdo na empresa?

1.2 Objetivos

O principal objetivo do trabalho € verificar como os estudantes de Administracao,
Administragdo Publica e Engenharias da Universidade Estadual de Campinas campus da
Faculdade de Ciéncias Aplicadas da Unicamp entendem o termo diversidade e inclusdo e se eles
percebem o valor desta diversidade de forma positiva para a sociedade, podendo este fator mudar
a sua percepgao sobre onde desejam trabalhar. Caso este fator ainda ndo afete a tomada de
decisdo dos estudantes ¢ importante entender o porqué deste resultado.

Outro aspecto da pesquisa ¢ fazer com que as pessoas passem a refletir sobre o que ¢ de
fato a diversidade no perfil de colaboradores de uma empresa e como esta diversidade e inclusao

podem trazer vantagens para as empresas € também para a comunidade local.

1.3 Justificativa

Este Trabalho de Conclusdao de Curso ¢ importante para entender se a diversidade no
ambiente corporativo ja consegue influenciar o comportamento das pessoas que trabalham ou
buscam empresas para trabalhar. Caso campanhas de diversidade e inclusdao tenham impacto
sobre o comportamento do publico que realizou o questiondrio serd interessante entender o
porqué isto acontece.

Outro fator de grande importancia para o trabalho ¢ entender como o publico alvo da
pesquisa entende diversidade e inclusdo, o que pode ser um impacto positivo para as empresas
realizarem projetos de diversidade e inclusdo, ja que isso pode trazer uma melhora na atragcao e
retencdo de talentos. Caso esta pesquisa conclua que a diversidade e inclusdo ainda ndo ¢ um

fator de decisdo para a procura ou permanéncia em uma empresa sera interessante estudar os



resultados e analisar o porqué deste tema ndao ser um fator de decisdo para os estudantes
analisados.

Profissionais da area de recursos humanos ja acreditam que a diversidade e inclusdo ¢
uma tendéncia que vem ganhando importancia rapidamente para grandes empresas e este fator

pode valorizar a visibilidade da empresa, colaborando com a atracao e retencao de talentos.

Empresas adeptas da diversidade ganham visibilidade
perante a concorréncia. Negocios que demonstram dominio
e respeito por essas questdes, se preocupando com o bem-
estar dos individuos, viram assunto em redes sociais € entre
rodas de amigos, colaborando para a atragdo e retencdo de
talentos (ATTAUAH, 2019, p. 1)

De qualquer forma, ¢ necessario analisar como o tema diversidade estd inserido no
mundo corporativo. Entender se a sociedade brasileira percebe a diversidade no mercado de
trabalho como algo positivo somente do ponto de vista moral e legal ou se a sociedade tem a
visdo de que a diversidade no mercado de trabalho pode ter diversos beneficios, inclusive na
eficiéncia de uma organizagdo ou até na visdo de trazer um valor cultural para a cultura da

empresa.

Atualmente, as pessoas buscam lugares onde possam ter um
propdsito para trabalhar, ndo considerando somente o
salario que ganham. Por isso, a promog¢ao da diversidade na
empresa gera engajamento e cria uma cultura Unica para o
negocio. O colaborador vé valor agregado em fazer parte de
uma organizagdo que pensa dessa forma, enquanto o
contratante percebe o valor em ter sempre o melhor do que
cada um pode oferecer, independentemente da pessoa,
gerando beneficios a todos. (ATTAUAH, 2019, p. 1)

1.4 Contexto

Atualmente existem algumas empresas que utilizam a diversidade dos seus colaboradores
como uma forma de atracdo de talentos, em campanhas de recrutamento. Em empresas que
buscam ter um perfil de colaboradores cada vez mais diversificado comecam a existir politicas
para a area de Recrutamento e Selecdo, buscando assim candidatos de perfis diferentes, estas
empresas também investem fortemente no desenvolvimento dos colaboradores e muitas vezes

em treinamento voltados para a inclusao e melhora do clima organizacional da empresa.



Porém, este grupo de empresas que inserem diversidade como uma pauta estratégica sao
uma minoria no Brasil, uma pesquisa realizada pelo Hay Group identificou que apenas 5% das
empresas procuram saber como seus funcionarios percebem o ambiente de diversidade no dia a
dia de trabalho.

Ainda assim, ja ¢ possivel perceber que a diversidade comeca a ser notada com outros
olhos, a Thomson Reuters, empresa lider que oferece solucdes, conhecimento e tecnologia para
mercados profissionais, criou um indicador mundial para avaliar as empresas no quesito
diversidade e inclusdo. Este indice promete oferecer contetido para as comunidades financeiras,

pois os investidores estdo se preocupando em entender o mercado além do viés financeiros.

Estamos vivendo uma guinada histérica na perspectiva que
esta afetando as empresas em todo o mundo e em todos os
setores. A diversidade estd se tornando uma questio de
desempenho, um mecanismo de crescimento. [...] Nossa
pesquisa mostra que as empresas que fazem investimentos e se
concentram em assuntos de ESG podem ter um maior
desempenho das acdes e uma melhor lucratividade a longo
prazo. (WALTON, 2016, p.1)

r

Entretanto a importancia da diversidade no mercado de trabalho ¢ algo recente
historicamente, no Brasil a Lei de Cotas (Lei 8.213/91) foi implementada em 1991 e
regulamentada apenas a partir de 1999 pelo Decreto n°® 3.298, estabelecendo que as empresas
com 100 ou mais empregados devem reservar um percentual de 2 a 5% de seus cargos para

pessoas com deficiéncia e/ou reabilitados pelo INSS. (BRASIL, 1999)

2. Revisao da literatura

Alguns assuntos sdo primordiais para compreender o tema de diversidade no mercado de
trabalho. O primeiro assunto a ser abordado ¢ a propria diversidade: qual € o seu significado,
quais sdo as principais dificuldades para uma empresa ter um perfil de colaboradores
considerado diversificado.

O segundo tema que deve ser comentado neste trabalho ¢ como o comportamento e

percepcao das pessoas podem ser afetados pela diversidade nas empresas.



2.1 Diversidade & Incluséo

As politicas de diversidade em iniciativas privadas tiveram inicio nos Estados Unidos na
década de 1980 quando o Estado passou a reduzir o custo do governo com gastos em politicas
sociais. Naquela época era comum que a lideranca pensasse na diversidade como algo positivo
de modo legal e moral, porém ainda ndo entendiam a diversidade como algo que poderia
beneficiar a eficiéncia organizacional (THOMAS; ELY, 1996).

O relatorio "Workforce 2000" (JOHNSON;PACKARD, 1987) ja mostrava que a
tendéncia para os proximos anos seria de um aumento na diversidade no ambiente de trabalho,
com mulheres e outras minorias. Alguns dos motivos para que esta mudanga ocorresse seriam a
migracao de pessoas e a globalizagao.

Thomas e Ely (1996) foram os pioneiros trazendo para o cendrio as vantagens que um
mercado de trabalho diversificado pode proporcionar. Em seu artigo, Making Differences Matter
mostram beneficios para empresas como a eficiéncia que a diversidade traz para a organizagao,
aumentando segmentos de mercado e também a produtividade.

Entretanto, para que todas as vantagens enumeradas possam ser notadas Thomas e Ely
(1986) reforcam que ¢ necessario um trabalho de inclusdo, e ndo somente selecionar pessoas
diversas para trabalhar em um mesmo ambiente. "O novo entendimento sobre diversidade
considera mais do que somente aumentar o numero de diferente grupos de identidade na folha de
pagamentos" (THOMAS; ELY, 1986, p.1). Tradugdo do Autor

Em seu artigo, Thomas e Ely (1996) traduzem algumas agdes necessarias para a inclusao
de pessoas com diversos perfis dentro de uma empresa, entre elas a maturidade da lideranga ¢
essencial para compreender as vantagens das diferentes perspectivas presentes em uma
organizacdo. Além disso, o artigo reforga que um ambiente organizacional buscando uma alta
performance em todos os seus funcionarios, deve sempre estimular o desenvolvimento pessoal
de seus colaboradores, trazendo abertura para discussdes e resolucdes de conflito e ainda um
ambiente onde os funcionarios sintam-se valorizados.

O autor Sowell (2016) apresenta uma visao um pouco diferente sobre o tema e acredita
que todos t€ém as mesmas oportunidades, o que interessa ¢ que o individuo tenha competéncia e
que se dermos tratamento diferenciados para diversos grupos de individuos isso pode trazer uma

discriminacao reversa. Assim, Sowell acredita que as empresas deveriam ser "identity-blind",
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termo utilizado para chamar as praticas que ndo fazem diferenciagcdes independente da raca,
género, idade ou estilo de vida dos individuos, o termo utilizado para as praticas que visam atrair
e reter um perfil de colaboradores diverso ¢ "identity-conscious” (KONRAD;LINNEHAN,
1995).

Atualmente no Brasil existem algumas empresas que trabalham com programas de
diversidade e inclusdo, essas empresas buscam integrar a diversidade e inclusdo a cultura
organizacional, principalmente na 4rea de Recursos Humanos e também para funcionarios com
cardo de gestdo dentro da empresas. Em alguns casos estas empresas, identity-conscious,
procuram realizar treinamentos, campanhas e eventos para que todos os colaboradores fiquem
mais atentos as suas agdes, entendendo melhor os "preconceitos inconscientes", facilitando assim
um ambiente inclusivo. Nestas empresas muitas vezes as areas de selecdo costumam
implementar a diversidade e inclusdo utilizando os denominados "grupos de afinidades" como
LGBTs, Pessoas com Necessidades Especiais, Mulheres, Etnias, Geragdes entre outros.

(MUNDO RH, 2017).

2.2 Comportamento e Percepcio

O comportamento do consumidor comecou a ser estudado a partir da década de 1950,
com o inicio dos estudos de marketing. Em 1968 a obra Comportamento do Consumidor fez com
que os autores James F. Engel, Roger D. Blackwell e Paul W. Miniard passassem a ser referéncia
no assunto. Ainda assim, como evidencia Kotler, esta disciplina continua sendo investigada por

causa da sua relevancia na area de marketing e psicologia.

Os profissionais de marketing devem ir além das influéncias
sobre os compradores e desenvolver uma compreensdo de
como os consumidores realmente tomam suas decisdes de
compra. Especificamente, os profissionais de marketing
devem identificar quem ¢é responsavel pela decisdo de compra,
os tipos de decisdes de compra e 0s passos no processo de
compra. (KOTLER, 2000, p.198)

Em sua obra Blackwell et al (1968) analisam o processo de tomada de decisdo e
reconhecem as seguintes etapas: reconhecimento da necessidade, busca de informagao,
avaliacdo, compra, consumo. Além das fases de tomada de decisdo os autores estudaram o

processo psicologico do consumidor com o principal foco nos fatores: atencdo, exposi¢do,
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compreensdo, aceitacdo, retencao e aprendizagem cognitiva. Esta conclusdo trouxe uma resposta
para como um cliente absorve o conteido de uma propaganda e resgata essa informacgdo
posteriormente.

Contudo, para este trabalho um dos principais pontos abordados pelos autores sdo os
diferentes ambientes, como social, cultural e familiar, que influenciam no processo de decisdo e
consequentemente no consumo do cliente final, ou ainda para este caso como influéncia na
atracdo e retencao de talentos. Os fatores de influéncia do consumidor também foram analisados
por outros autores, Kotler (2000, p.183) afirma que “O comportamento de compra do
consumidor ¢ influenciado por fatores culturais, sociais, pessoais e psicologicos. Os fatores
culturais exercem a maior e mais profunda influéncia.”

Segundo Etzel et al (2001), existem dois principais ambientes que podem influenciar na
decisdo de compra. O ambiente comercial, composto por todas as organizagdes, publicitarios,
varejistas e outros. Enquanto o ambiente social, de pessoas que tém contato direto com o
consumidor, pode influenciar a sua decisdo de compra com informagdes sobre o produto, sao
eles: familia, amigos e conhecidos. “Os grupos de referéncia de uma pessoa sao aqueles que
exercem alguma influéncia direta (face a face) ou indireta sobre as atitudes ou o comportamento
dessa pessoa. Os grupos que exercem influéncia direta sobre uma pessoa sao chamados grupos
de afinidade.” (KOTLER, 2000, p.185).

Segundo Kotler (2000), o modo como o consumidor percebe uma empresa pode
influenciar a sua decisdo de compra, ja ¢ influenciada por quatro fatores psicologicos
predominantes — motivagao, percep¢ao, aprendizagem e crengas e atitudes. Assim, idealizar uma
marca para criar uma boa percep¢do para o consumidor ¢ benéfico para os empregadores.
“Todas as empresas lutam para estabelecer uma marca solida — ou seja, uma imagem de marca

forte e favoravel.” (KOTLER, 2000, p.33)

O sucesso dos programas de marketing ¢ um reflexo da
criacdo de associacdo com a marca — ou seja, os consumidores
que acreditarem que a marca possui atributos e beneficios que
satisfardo suas necessidade e desejos formardo uma atitude
positiva em relagdo a marca (KELLER, 1993, p.05)

4

Keller também ¢ outro autor que evidencia a necessidade de uma marca solida para

satisfazer os desejos do cliente, Kotler (2000, p.43) afirma que esta tarefa muitas vezes ndo sera
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simples, “compreender as necessidades e os desejos dos clientes nem sempre ¢ uma tarefa facil.
Alguns consumidores t€ém necessidades das quais ndo tém plena consciéncia. Ou ndo conseguem
articular essas necessidades. Ou entdo empregam palavras que exigem alguma interpretacao.”
Neste contexto, percebemos que a necessidade do consumidor ndo ¢ tdo simples de
entender, mas a0 mesmo tempo uma marca estruturada pode dar uma sensacdo agradavel ao
consumidor e transformar a sua experiéncia de compra positivamente. Ainda assim, ganhar a
atencdo do consumidor ¢ um processo arduo, pois muitas vezes a percepcao do cliente ¢

diferenciada.

A percepcdo depende ndo apenas de estimulos fisicos, mas
também da relagdo desses estimulos com o ambiente e das
condicdes interiores da pessoa. [...] As pessoas podem ter
diferentes percepcdes do mesmo objeto devido a trés
processos: atengdo seletiva, distor¢do seletiva e retengdo
seletiva. [...] Como ndo ¢ possivel uma pessoa prestar atencao
em todos, a maioria dos estimulos ¢é filtrada — um processo
chamado atengdo seletiva. Atencgdo seletiva significa que os
profissionais de marketing devem se esforcar ao maximo para
atrair atencao dos consumidores. (KOTLER, 2000, p.195)

A atencdo, distorcdo e retencdo seletiva € algo que dificulta o papel do marketing e faz
com que muitas vezes as mensagens que o seu publico alvo recebe sejam repetidas. Entretanto, a

marca tem um grande papel para o processo decisorio de compra (KOTLER, 2000).

3. Metodologia do Trabalho

A método de pesquisa utilizado para solucionar a questdo problema ¢ o de pesquisa
descritiva por meio de questionarios, para que seja possivel explorar e explicar o assunto da
questdo problema. Assim, a pesquisa tem a fun¢do de descrever de melhor forma a situacao
encontrada, expandindo a compreensao sobre o assunto, ou seja, definindo o comportamento do
publico alvo, estudantes de Administracdo, Administracdo Publica e Engenharias da
Universidade Estadual de Campinas, quando relacionado ao tema diversidade e inclusdao e seu
impacto sobre a atragdo e reten¢ao.

A pesquisa teve um processo estruturado, com coleta de dados primarios e a analise dos

dados quantitativa, com o objetivo de averiguar se as empresas se beneficiam da diversidade no
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seu quadro de colaboradores, de forma que as pessoas tenham uma tendéncia maior em preferir
uma empresa com diversidade e inclusdo para trabalhar.

O questionario coletou entre o periodo do dia 21/10/2019 até 25/10/2019 dados de cem
respondentes, aproximadamente 3,2% da populagdo de estudantes dos cursos de Administragao,
Administragdo Publica, Engenharia de Produ¢do e Engenharia de Manufatura da Faculdade de
Ciéncias Aplicadas, considerando o numero de vagas e a quantidade de semestres em cada curso

de graduagao.

3.1 Publico alvo

O publico alvo da pesquisa serd um publico de jovens estudantes da Universidade
Estadual de Campinas entre 18 e 35 anos que estdo comecando a compor o mercado de trabalho,
por isso, os cursos devem ser de Administragdo, Administragdo Publica e Engenharias, estes
cursos sao os mais comuns de serem encontrados no perfil de funcionarios administrativos da

Faurecia, empresa do setor de autopecas.

3.2 Caracteristicas do questionario

O questionario sera dividido em quatro partes, a primeira parte ¢ dedicada ao perfil do
respondente, que pode ter uma influéncia direta sobre o seu padrao de respostas. A segunda parte
do questionario € necessaria para compreender como os respondentes entendem diversidade no
mercado de trabalho a partir das suas opinides frente a algumas afirmagdes sobre este assunto
utilizando a escala Likert.

A ultima parte do questionario tera duas possibilidades, uma para os respondentes que
acreditam nao ser influenciados pela diversidade e inclusdo nas empresas € uma para os
respondentes que acreditam ser influenciados pela sua percep¢do da empresa em questdo. No
caso dos respondentes que acreditam ndo ser influenciados pela diversidade e inclusdo, estes
terdo perguntas voltadas a entender o porqué a diversidade ndo ¢ um fator decisivo para ao seu
comportamento de atracdo e reteng¢do. J4a, para os respondentes influenciados pelo fator

diversidade, serdo feitas perguntas para entender o porqué isto ocorre € o que acontece quando
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comparamos o fator de diversidade e inclusdo com outros fatores de decisdo que podem interferir

no comportamento dos estudantes.

4. Resultados alcancados e discussiao

Quanto ao perfil dos estudantes que responderam o questionario, a maioria de estudantes

de Administracdo, curso com maior quantidade de estudantes dentro dos cursos analisados ou

Administragdo Publica entre os 18 e 35 anos. Nos graficos abaixo ¢ possivel visualizar

detalhadamente a proporcao e caracteristicas dos respondentes, em sua maioria estudantes de

Administragao 49%, que se identificam como brancos 73%, de até 25 anos 89%, do sexo

feminino 64%, que nao pertencem ao grupo LGBTQ 80%.

Curso da Graduacao Raga/Cor Idade
i 1%
Administrac I‘VG.% Indigena 0% Até 25 anos
ministragdo 8% -
28% ; Negro w % De 26 4 35 anos
4 Engenharias o,
49% ¢ e Amarelo De 46 & 60 anos
Administragdo » Pardo
Publica 73% B
239 o ranco
3% ‘ 89%
Género LGBTQ Minorias
20% 20%
Feminino
36% W Nio Nio
“ Masculino
“Sim “Sim

| S

Figura 1 — Perfil dos respondentes

Dados da pesquisa (2019)

80%

O conceito de minoria representado pelo grafico da Figura 1 néo se refere aos grupos que temos

em menos quantidade na sociedade, o conceito apresentado neste caso é para 0s grupos que apresentam

uma desvantagem social.

Apesar de muitas vezes coincidir de um grupo minoritario ser
realmente a menor parte da populagdo, ndo € o fator numérico
o essencial para que uma populagao possa ser considerada uma
minoria. S@o as relacdes de dominagdo entre os diferentes
subgrupos na sociedade ¢ o que os grupos dominantes
determinam como padrdo que delineiam o que se entende por
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minoria em cada lugar. Comportamentos discriminatdrios e
preconceituosos também costumam afetar os grupos
minoritarios.(ENRICONI, 2017, p.1)

Portanto no grupo de minorias da Figura 1 sdo considerados os respondentes do sexo
feminino, LGBTs e também os que ndo se caracterizaram como brancos, esta informacao ¢
importante pois pode alterar significativamente a visdo de cada pessoa neste determinado tema.
Este grupo de minorias unidos totaliza 80% dos respondentes.

A primeira pergunta do questionario, ndo relacionado ao perfil do respondente, trouxe um
resultado positivo, ja que ndo houve nenhum estudante que considerou trabalhar em empresas
que tenham D&I (Diversidade e Inclusdao) como algo negativo e apenas duas pessoas sdao
indiferentes a este tipo de campanha. De acordo com a separacao do grupo geral de respondentes
e do grupo considerado apenas como minorias ¢ possivel verificar que as minorias tiveram mais
respostas concordando totalmente com a afirmacgdo, se comparado ao geral de respostas, esta

variagao foi de 4% como ¢ possivel verificar nos graficos abaixo.

Gostariam de D&I nas empresas Gostariam de D&I nas empresas
*Todos respondentes * Apenas minorias
7% 2% 4% 1%

Concordo totalmente Concordo totalmente

\ “ Concordo & Concordo

Indiferente Indiferente

91% 95%

Figura 2 — Gostariam de trabalhar em empresas com Diversidade e Inclusdo (D&I)

Dados da pesquisa (2019)

A pesquisa também tem a intengdo de verificar quais grupos sao considerados hoje como
pilares da diversidade pelos respondentes e comparar estes dados com a literatura. A Figura 3
mostra a como os estudantes classificaram os grupos para a diversidade no mercado de trabalho
de acordo com a escala Likert.

De acordo com a percepcao dos respondentes os pilares com que as pessoas mais

concordam sao o das mulheres, pessoas com deficiéncias (PCDs), etnias/racas, LGBTQs, classes
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sociais e geragdes respectivamente. No entanto, atualmente classes sociais ndo ¢ um dos pilares
da diversidade perseguidos pelas empresas. De acordo com Juliana Silva, Ivete Rodrigues e
Gleriani Ferreira no artigo Pilares da Diversidade e Inclusdo em uma multinacional (2018), a
diversidade hoje ¢ compreendida com cinco pilares, sendo eles: género, deficiéncias, orientacao
sexual, geracoes e etnias. Neste caso a uma diferenca entre o que os estudantes consideram que ¢
diversidade e como as empresas estdo buscando. A pesquisa mostra que mais estudantes
concordam com a diversidade para diferentes classes sociais em relagdo ao grupo de diferentes
geragdes. Entretanto, comparando os resultados entre estes mesmos grupos de afinidade ¢

possivel notar que mais pessoas discordam do pilar de classes sociais do que do pilar de

geracoes.
Percepc¢io em relacio aos pilares da diversidade
Condordam  *Indiferentes Discordam
2 2 2 5 6 4 5 6 12
— 11 14
22 22 "
[R— e —
93
90 90 89 83 8
73 72 70
Mulheres PCDs Etnias LGBTQs Classes Geragdes  Estrangeiros  Formagdes Religides
Sociais Educacionais

Figura 3 — Resultado escala Likert: Percepc¢ao dos respondentes em relagdo aos pilares da diversidade

Dados da pesquisa (2019)

No quesito Diversidade e Inclusdo para a atragdo e retencdo 86% dos respondentes
afirmam que consideram o mesmo como um fator de decisdo e ainda considerando apenas os
respondentes do grupo de minorias esta porcentagem aumenta para 91% das respostas, de acordo

com os resultados analisados na Figura 4.
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D&I como fator de Atracio e Retengio

Minorias 91%

75% 80% 85% 90% 95% 100%

Sim “ Nio

Figura 4 — Diversidade e Inclusdo como um fator de Atracdo e Retencao
Dados da pesquisa (2019)

No caso das pessoas que afirmam que a diversidade e inclusdo ndo afeta sua atragdo e
retengdo nas empresas segue a escala Likert demonstrando as possiveis causas deste
comportamento. Um dado que se repete entre os estudantes é que a diversidade e inclusdo
influencia mais na atragdo do que na retencdo destas pessoas por uma empresa. Ainda
analisando os resultados obtidos e apresentados na Figura 5, é possivel perceber que as
informagdes sobre diversidade e inclusdo ndo estdo chegando a alguns estudantes, ja que 43%
dos respondentes que ndo consideram D&I como fator de atragdo ou reten¢do afirmaram que
desconhecem empresas que tenham diversidade e inclusdo. Contudo este nimero de pessoas que
afirmam ndo conhecerem empresas com D&I pode ser consequéncia de uma atengdo seletiva,

termo comentado anteriormente e utilizado por Kotler.
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Sobre respondentes que nido consideram D&I como fator de atraciio ou retengao

D&I ja existe, por isso ndo me influencia 3 2 3 S 1
D&I ndo tem influencia na minha retengao 2 0 2 Z 3
D&I ndo tem influencia naminha atrag@o 2 [ - 5 4 2
Desconfio a veracidade das informagoes 2 0 7 3 )
Nao conhego empresas com D&I 2 9 4 3 3
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Discordam Totalmente ~ “ Discordam Indiferente Concordam Condordam Totalmente

Figura 5 — Resultado escala Likert: Sobre respondentes que ndo consideram D&I como fator de atragdo ou retencao

Dados da pesquisa (2019)

Além dos resultados obtidos pela pesquisa qualitativa o questionario também inclui uma
parte de comentarios na qual um dos respondentes fez um relato sobre como o fator diversidade e
inclusdo ¢ um fator decisivo para que ele se inscreva em alguma vaga. Por ser um homem gay ele tem

medo de sofrer homofobia no trabalho e ainda ndo conseguir se sentir confortavel entre os colegas.

5. Conclusao

Esta pesquisa tinha como objetivo verificar como os estudantes da Universidade Estadual
de Campinas, que estdo iniciando no mercado de trabalho, entendem o termo diversidade e
também entender como a diversidade e inclusdo pode impactar na atragdo e reten¢dao destes
jovens que muitas vezes sao publico alvo das empresas da regido. Foi possivel verificar que
grande parte dos respondentes tem diversidade e inclusdo como um fator de decisdao quando
estdo a procura de um trabalho, ou seja, ja ¢ algo natural para este publico o comportamento de
pensar sobre este tema, que estd cada vez mais em alta em diversos setores € empresas.

O setor automotivo, ja estd em busca da diversidade e inclusdo o grupo da AB
Diversidade faz reunides, foruns e palestras com diversas empresas do setor automotivo,
incluindo a Faurecia como patrocinadora deste grupo. Uma pesquisa da Automotive Business ja
mostra como as empresas de autopecas e montadoras do setor automotivo estao lidando com a

“Presenca Feminina no Setor Automotivo”, o resultado apresenta que o para as empresas
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autopecas houve uma evolucao de 20,1% e nas montadoras esta evolugdo foi de 31% no total de

mulheres da lideranga se comparamos o ano de 2013 ao ano de 2017.

Nao da para as empresas pensarem em produtos sem ouvir os
clientes. As empresas com mais equidade de género tendem a
inovar mais. E o correto a fazer e ¢ essencial ter uma lideranca
engajada. A questdo ndo é s6 aumentar a representatividade de
mulheres, mas também tornar o ambiente corporativo
inclusivo. (GOLDENBERG M., 2018)

Neste aspecto € possivel concluir que as empresas € o publico alvo da pesquisa, que
muitas vezes sdo candidatos ou funcionarios das empresas ja estdo em busca de um ambiente de
trabalho mais diversificado e inclusivo.

Considerando a Faurecia, empresa responsavel pela fabricagdo de autopegas como
escapamento, sua planta de Limeira estd realizando o recrutamento diversificado no formato
"identity-conscious" procurando cada vez mais pessoas de perfil diversificado principalmente

nos pilares de pessoas com deficiéncia e género.
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6. Anexo - Questionario

Parte I

la. Curso?

Administracdo ( ) Administragdo Publica ( ) Engenharia ( )

1b. Sexo:

Masculino ( ) Feminino ( ) Outro ( )

lc. Idade:
Até 25 anos () Entre 26 e 35 anos ( ) Entre 36 e 45 anos ( ) Entre 46 ¢ 60 anos ( ) Acima
de 61 anos ()

1d. Como vocé se identifica?

Branco ( ) Negro( ) Pardo( ) Indigena( ) Amarelo ( )

le. Pertence ao grupo LGBTQ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais,
Transgéneros e Queer)?

Sim () Nao ()

1f. Vocé ¢ uma pessoa com deficiéncia?

Sim( ) Nao( )

lg. Vocé gostaria ou gosta de trabalhar em uma empresa que tem campanhas de diversidade e
inclusao?

Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

Parte I1
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2. Assinale a seguir quais sao os grupos que vocé concorda que representem melhor a
diversidade no mercado de trabalho:

1. Discordo 2. Nao discordo ou concordo 3. Concordo

a. Pessoas com Deficiéncia ( )

b. Mulheres (exemplo: com posigdes de lideranga ou trabalhando na produgado) ( )

c. Diferentes etnias ( )

d. Diferentes geracoes ( )

e. LGBTQs (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais, Transgéneros e Queer) ( )
f. Estrangeiros ( )

g. Diferentes classes sociais ( )

h. Diferente formagao educacional ( )

1. Diferentes religides ( )

3. Vocé considera que a diversidade e inclusdo ¢ um fator que faz com que vocé tenha mais
interesse de trabalhar em uma determinada empresa ou permanecer na mesma?
Sim( ) Nao( )

Parte III A — Somente para os que responderam “Sim” na questio 3

4a. Eu acredito que o fator diversidade e inclusdo de uma empresa ¢ um fator decisivo para meu
interesse em trabalhar nesta empresa.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

4b. Eu acredito que o fator diversidade e inclusdo ¢ decisivo para eu permanecer trabalhando
numa empresa.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )
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4c. No momento em que estou procurando um estagio/trabalho considero os meus
conhecimentos sobre campanhas de diversidade e inclusdo, porém este ndo ¢ meu principal fator
para tomar uma decisdo.

Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

4d. Eu ndo gostaria de trabalhar em uma empresa caso entenda que esta exclui algumas minorias.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

4e. Eu confio nas informagdes divulgadas na midia sobre diversidade e inclusdo no mercado de
trabalho.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

4f. Eu gostaria que o perfil de colaboradores no mercado de trabalho refletisse a sociedade e
quero contribuir para o sucesso de empresas que apresentam este lado humanizado e propiciam a
diversidade e inclusao.

Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

Parte III B - Somente para os que responderam “Nio” na questio 3

5a. Eu ndo conhego empresas que tenham campanhas de diversidade e inclusdo, mas gostaria de
ter a diversidade e inclusao como um fator de decisao.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

5b. Eu ndo acredito na veracidade de campanhas de diversidade e inclusdo, mas gostaria de ter a

diversidade como um fator de decisdo.
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Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

5c. A diversidade nao ¢ um fator que influencia em meu interesse em trabalhar numa empresa.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

5d. A diversidade ndo € um fator que influencia na minha permanéncia numa empresa.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

Se. A diversidade ja existe em muitas empresas atualmente, por isso estas campanhas nao irao
alterar meu interesse € permanéncia na empresa.
Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao discordo ou concordo ( ) Concordo ( ) Concordo

totalmente( )

Parte IV

6. Comentarios ou sugestdes?
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