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Diversidade e inovagao: sua empresa esta pronta para
esse futuro?

A diversidade é um dos grandes motores de inovagao nas
organizagdes modernas.

Equipes diversas trazem uma variedade de perspectivas,
ideias e experiéncias que enriquecem o ambiente de trabalho
e impulsionam a criatividade. Mais do que um valor ético,

a diversidade deve ser reconhecida como um diferencial
estratégico que contribui para o sucesso das empresas.

Empresas que investem em diversidade tém maior potencial para
atrair talentos e obter melhores resultados.

Estudos mostram que empresas com diversidade étnica em
suas liderangas, sdo 36% mais propensas a superar seus
concorrentes, em termos de desempenho financeiro.

A diversidade de género nas diretorias também se traduz em
resultados positivos, com uma probabilidade 27% maior de
alcancar performance superior em relagao a empresas menos
diversas, segundo levantamento realizado pela McKinsey.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia também tem ganhado
espaco nas estratégias de Diversidade, Equidade e Inclusado
(DE&I) das empresas.
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https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-matters-even-more-the-case-for-holistic-impact

Em 2024, esse foco se consolidou como um dos pilares
essenciais, com iniciativas de acessibilidade que ndo apenas
ajudam na retengao de talentos, mas também promovem um
ambiente de trabalho mais colaborativo e acessivel.

A diversidade racial é outro ponto central nas discussdes sobre

equidade no ambiente de trabalho. Uma pesquisa da PrC revelou

que, 78% dos trabalhadores negros e 72% dos trabalhadores
asiaticos nos Estados Unidos consideram fundamental que as
empresas priorizem politicas de DE&I. Esse reconhecimento
evidencia a necessidade de criar espag¢os nos quais a
representatividade seja uma pratica constante e que todas as
vozes sejam valorizadas.

No Brasil, os desafios sdo igualmente significativos. Apesar de
a populagao negra representar 55,7% dos brasileiros em idade
ativa, as desigualdades persistem.

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
e do Dieese, publicados pela Agéncia Brasil, mostram que
trabalhadores negros ganham, em média, 39,2% menos que

seus colegas nao negros, mesmo quando possuem qualificagdes

semelhantes.

Essa disparidade também € evidente na ocupagao de cargos de

lideranga: apenas 1 em cada 48 trabalhadores negros alcanga

posi¢cdes de diregdo ou geréncia, em contraste com 1 para cada

18 entre os n&o negros.
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A pandemia de COVID-19 acentuou essas desigualdades,
revelando que a transigdo para o trabalho remoto foi menos
acessivel para muitos profissionais negros, aprofundando as
barreiras ja existentes, de acordo com o Instituto para Reforma

das Relacoes entre Estado e Empresa.

Esses numeros evidenciam que ainda ha um longo caminho
a ser percorrido para se alcangar uma inclusdo verdadeira

e equitativa no ambiente de trabalho — especialmente no
Brasil, onde as desigualdades estruturais continuam a limitar
0 avango de grupos historicamente marginalizados.

Para mudar esse cenario, € fundamental que empresas
adotem politicas afirmativas e se comprometam com metas
claras de representatividade e inclusao.
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https://web-assets.bcg.com/75/d0/b55359e04b629fe548b88ed0f69e/2024-bcg-us-diversity-equity-and-inclusion-report.pdf
https://web-assets.bcg.com/75/d0/b55359e04b629fe548b88ed0f69e/2024-bcg-us-diversity-equity-and-inclusion-report.pdf
https://www.pewresearch.org/social-trends/2023/05/17/diversity-equity-and-inclusion-in-the-workplace/
https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2023-11/mercado-de-trabalho-reproduz-desigualdade-racial-aponta-dieese
https://iree.org.br/desigualdade-racial-no-mercado-de-trabalho/
https://iree.org.br/desigualdade-racial-no-mercado-de-trabalho/
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O respeito as diferencas ndo deve ser visto apenas como um
ideal, mas vislumbrado como um fator que vem demonstrando
resultados concretos na permanéncia de talentos, especialmente
entre os mais jovens, como os da Geragao Z.

Com previsao de representar 25% da forca de trabalho global
em 2025 (e ja integrando uma expressiva fatia do mercado de
trabalho, como vamos observar ao longo das analises neste
volume), a Geragdo Z — formada por individuos nascidos entre
1995 e 2010 — destaca-se por uma forte identificagdo com
valores sociais e ambientais.

Essa geragdo é caracterizada por uma preocupagao significativa
com questdes como a mudanca climatica, diversidade e inclusao,
e busca por um propdsito claro nas organizagdes em que
trabalham.

Cerca de 66% desses jovens considera os propdsitos e os
valores de uma empresa como elementos decisivos na escolha
de onde querem trabalhar.

Eles procuram ambientes onde possam ser auténticos,
valorizando praticas que promovam a equidade e a justi¢a social,
como politicas de inclusdo para pessoas negras, pessoas com
deficiéncia e individuos LGBTQIAPN+.

E nesse contexto que a Gupy se posiciona como uma aliada
estratégica na construgdo de um mercado de trabalho mais
inclusivo e diverso.
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https://forbes.com.br/escolhas-do-editor/2023/07/gen-z-a-geracao-que-nao-quer-o-topo-chega-a-lideranca/
https://www.randstad.pt/tendencias-360/bem-estar-no-trabalho/workmonitor-2024-diversidade-equidade-e-inclusao-no-trabalho/
https://www.randstad.pt/tendencias-360/bem-estar-no-trabalho/workmonitor-2024-diversidade-equidade-e-inclusao-no-trabalho/
https://www.gupy.io/

Neste ano, reafirmamos 0 nosso compromisso com
ainclusao por meio do langamento do Manifesto de
Diversidade, iniciativa que busca promover a valorizacao
das diferengas como um pilar essencial para o sucesso e
inovacao nas empresas.

Com uma abordagem que enfatiza a importancia de
representatividade e respeito no ambiente de trabalho,
nosso manifesto busca inspirar mudancas concretas e
reforcar a necessidade de um ambiente mais equitativo e
acolhedor para todos as pessoas colaboradoras.

Acreditamos que esse compromisso vai além das palavras,
propondo agdes que incentivem a criagao de espagos mais
justos e inclusivos, nos quais cada pessoa possa prosperar
e contribuir com suas habilidades Unicas. E essa mudanga
precisa comecar dentro de cada organizagao, com a
mobilizacao de liderangas inspiracionais.

Utilizando dados exclusivos da nossa plataforma, que representa
0 maior ecossistema de solugdes para RH da América Latina,

o relatério Tendéncias da Empregabilidade Brasileira 2025:
Diversidade, Inclusao e a ascensao da Geragao Z, oferece

um panorama abrangente sobre as praticas de contratagdo e
retengao de diversos grupos sociais.
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Desenvolvido para ser um guia pratico e estratégico, esta

segunda edi¢ao busca apoiar empresas de todos os portes
a se adaptarem as tendéncias que moldam o segmento de
Gente e Gestdo e o desenvolvimento profissional no Brasil.

Nossa abordagem unica e aprofundada oferece insights
valiosos sobre os desafios e oportunidades que envolvem
a inclusao de diferentes grupos no mercado de trabalho,
capacitando empresas de norte a sul do pais a criarem
ambientes mais inclusivos e sustentaveis.

Acreditamos que abracar a diversidade é mais do que um
diferencial competitivo — é uma estratégia para construir um
futuro mais justo, inovador e sustentavel.

Ao promover a inclusdo em todos os niveis, as organizagdes

ndo apenas enriquecem suas equipes com uma ampla gama de
perspectivas, mas também ajudam a construir um mercado de
trabalho que reflete a verdadeira pluralidade da nossa identidade
brasileira.

Excelente leitura e insights!

Guilherme Henrique Dias
Cofundador da Gupy

)
(e))


https://www.gupy.io/manifesto-de-diversidade#clientes
https://www.gupy.io/manifesto-de-diversidade#clientes
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brasileira




1. Panorama da Diversidade e
Inclusao na empregabilidade
brasileira

Diversidade e Inclusdo vém se tornando centrais nas discussdes
sobre o mercado de trabalho no Brasil, consolidando-se como
diferencial estratégico para empresas cada vez mais conectadas
com sua artéria social.

Esses temas vao além de uma simples adaptagao a tendéncias
globais e estdo diretamente ligados a capacidade de inovagéo e
ao engajamento das pessoas colaboradoras.

Em um mercado em constante transformagao, as organizagdes
que promovem ambientes inclusivos nao apenas fortalecem sua
reputacdo, mas também ampliam sua capacidade de atrair e reter
talentos qualificados.

Nesse cenario competitivo, construir uma cultura que valorize as
diferengas é mais que essencial.

A diversidade e a inclusado sao fatores que impulsionam o
desempenho financeiro e a sustentabilidade dos negdcios,
refletindo-se em um ambiente de trabalho mais colaborativo,
produtivo e adaptavel a novos desafios.

De acordo com relatorio publicado pela Deloitte, mais de 60%
das empresas aumentaram seus investimentos em praticas de

diversidade, equidade e inclusido (DE&I), entre 2022 e 2023,
com um foco crescente em alinhar essas iniciativas as suas
estratégias de negdcios e metas de sustentabilidade.

Esse movimento evidencia o reconhecimento, por parte das
liderancas empresariais, de que a promog¢ao de um ambiente
mais justo e igualitario é essencial para a construgédo de uma
marca forte e relevante no mercado atual.

No entanto, ainda que a conscientizagao sobre a importancia
desses temas tenha crescido, os desafios para criar um ambiente
verdadeiramente inclusivo ainda sdo substanciais.

Em 2024, o mercado de trabalho brasileiro enfrenta uma série
de questdes estruturais que afetam diretamente a inclusédo de
diferentes grupos sociais, como a desigualdade racial, de género
e a insercao de pessoas com deficiéncia.
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https://pesquisas.lp.deloittecomunicacao.com.br/pesquisa-diversidade-2023-resultados

Atualmente, o Brasil conta com cerca de 100 milhdes de pessoas empregadas e 8 milhdes de desempregadas, de acordo com o Ministério

do Trabalho e o Dieese. Porém, o cenario de diversidade revela um conjunto de desigualdades que persistem.

O quadro a seguir demonstra o impacto da Diversidade e Inclusao no engajamento das pessoas colaboradoras ao longo dos anos.
Os fatores que mais influenciam o engajamento foram analisados em 2021, 2022 e entre 2023-2024, refletindo a evolugao das prioridades
e preocupacgdes das pessoas colaboradoras nos diversos portes e segmentos de empresas.

Impacto da Diversidade e Inclusao no engajamento das pessoas colaboradoras
Diversos portes e segmentos

1. Qualidade e frequéncia do
reconhecimento

1. Imagem da empresa 9,2x 1. Justica

2. Justica 2. Confianga (lideranga) 2. Oportunidades internas
3. Oportunidades internas 2,2x 3. Condigao de Trabalho 3,9x 3. Respeito a diversidade 6,3x
4. Abertura a novas ideias 1,9x 4. Autonomia 2,6x 4. Atratividade 4,2x

5. Lazer e equilibrio (vida

5. Felicidade no trabalho pessoal e trabalho)

5. Condigao de trabalho 5x

Fonte: Gupy Clima e Engajamento, 2024.
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https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2024/Junho/201cmercado-de-trabalho-brasileiro-em-2024-2013-realidade-e-desafios201d-e-tema-da-rede-de-observatorios-do-trabalho-realizado-pelo-mte-e-dieese
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2024/Junho/201cmercado-de-trabalho-brasileiro-em-2024-2013-realidade-e-desafios201d-e-tema-da-rede-de-observatorios-do-trabalho-realizado-pelo-mte-e-dieese

De acordo com a imagem, entre os anos de 2023 e 2024, vemos
uma mudanga importante com o surgimento de Respeito a
diversidade como um dos fatores mais influentes, com um indice
de 6,3x, aparecendo pela primeira vez entre os elementos de
maior impacto no engajamento.

Essa inclusdo destaca a crescente valorizacao da diversidade
no ambiente corporativo, com pessoas colaboradoras
demonstrando que a inclusao e o respeito a diferentes
identidades sdo fundamentais para seu engajamento e satisfacao
no trabalho.

Esse aumento de importancia reflete tendéncias globais
apontadas em estudos recentes, como a pesquisa intitulada
The Deloitte Global 2023 LGBT+ Inclusion @ Work, da Deloitte
publicada em 2023, que indica que pessoas colaboradoras em
ambientes de trabalho inclusivos e diversos mostram maior
engajamento e propensao a permanecer nas empresas.

A énfase no respeito a diversidade revela um avango nas
expectativas dos profissionais, que agora buscam ndo apenas um
trabalho no qual sejam reconhecidos, mas também um ambiente
onde se sintam respeitados e incluidos em sua individualidade.

E importante lembrar que, na Gupy, “posicdes publicadas” se
referem a quantidade total de contratagdes que serdo feitas para
uma vaga especifica, independentemente do numero de postos
disponiveis. Por exemplo, uma vaga para “Analista” pode ter trés
posigdes, indicando que trés pessoas serdao contratadas para o
mesmo cargo.
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Ao olharmos para dentro de casa, fica evidente o aumento
exponencial do numero de posi¢cdes afirmativas publicadas ao
longo dos ultimos anos, demonstrando certo movimento das
empresas.

De acordo com os dados da Gupy, somente comparando 0s anos
de 2023 e 2024 (considerando de janeiro a outubro), 0 aumento
de vagas afirmativas representa aproximadamente 37%.

Total de Posi¢cdes Afirmativas Publicadas

1.210 1.880 3.450 4.730

2021 2022 2023 2024
Dados: Gupy, 2024.

No entanto, embora positivo, esse avango ainda representa e
um esforgo inicial diante do potencial transformador da
diversidade. O numero de vagas afirmativas permanece
muito aquém do que seria necessario para refletir a
pluralidade do pais de forma efetiva e inclusiva.

O panorama de inclusdo de pessoas com deficiéncia também
demanda atengdo. A Lei de Cotas, que obriga empresas com
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https://www.deloitte.com/global/en/about/press-room/deloitte-global-2023-lgbt-inclusion-work-survey.html

mais de 100 funcionarios a manter de 2% a 5% de seus cargos

ocupados por pessoas com deficiéncia, ainda enfrenta desafios i T i
em sua aplicag&o prética. S . - 0
Em 2024, a taxa de inclusdo no mercado formal para esse grupo B e o

permanece abaixo de 1%, refletindo as barreiras de acesso e a
falta de adaptagdes no ambiente de trabalho.

Ao longo deste capitulo, apresentamos uma visdo dos principais
recortes de diversidade no mercado de trabalho brasileiro.

Abordaremos contratagoes por raga/cor, inclusao de pessoas
com deficiéncia (PCD), e identidade e expressao de género,
analisando os desafios e avangos em cada area.

Também discutiremos as contratagdes por orientagao sexual G - - e
e os diferentes perfis geracionais, com foco nos impactos dessas o
dindmicas no ambiente corporativo. Confira! S R
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https://www.politize.com.br/diversidade-e-inclusao-no-mercado-de-trabalho/
https://www.politize.com.br/diversidade-e-inclusao-no-mercado-de-trabalho/

Contratagdes por raga/cor
........................................................................................................................................................................................ : Populagéo que Se declara parda no Brasil

A diversidade racial no mercado de trabalho reflete tanto os 53 79
desafios quanto as oportunidades que o pais enfrenta ao buscar
uma inclusao mais ampla.

Segundo o IBGE, em 2022, cerca de: | 38,5%

Brancas Indigenas Amarelas
. 10,2%
5% 6,2% 75%
- 0.4% 1% 0,6%
8:4% 0,4% 0,4% 0,4%
T T T T T T T
1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020
92,1 mi 20,6 mi 88’2 mi 1,7 mi 850’1 mil : @ Branca @ Parda @ Preta @ Indigena @ Amarela

de pessoas de pessoas de pessoas de pessoas pessoas
Grafico 1: Populagdo por raga ou cor, em %. Fonte: IBGE, 2022.

£ e """"" ST e """"" ST a """"" ST e """"" ST e """"" Diversidade e Inclusdo nas organiza¢des é um tema discutido

¥ ¥ i globalmente e, de acordo com a McKinsey & Company (2023),
em seu relatério Diversity Wins - How Inclusion Matters,
453% @ 10,2% @ 435% @ 08% @ 0,4% ST ST
- N o i o i o b . empresas que possuem maior diversidade racial e étnica em suas
: dapopulagéo :: dapopulagéo :: dapopulagdo :: dapopulagdo :: dapopulagdo : ] ] .
. dopais = dopais . dopais . dopais | dopais equipes executivas tém 36% mais chances de apresentar uma
1 : : § : rentabilidade acima da média do setor que est3o inseridas.

Este numero cresceu em comparagdo com 0s anos anteriores
(35% em 2014 e 33% em 2017), demonstrando a importancia

Foi a primeira vez, desde 1991, que o grupo de pessoas que se
crescente da diversidade no sucesso empresarial.

declaram pardas predominou.

)
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https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/agencia-noticias/2012-agencia-de-noticias/noticias/38719-censo-2022-pela-primeira-vez-desde-1991-a-maior-parte-da-populacao-do-brasil-se-declara-parda
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-matters-even-more-the-case-for-holistic-impact

Ja a Deloitte, em seu estudo Unleashing the power of inclusion
- Attracting and engaging the evolving workforce, identificou
que organizagdes com politicas de inclusao racial t¢ém 83% mais
chances de contar com equipes engajadas.

Considerando o contexto brasileiro, temos a Pesquisa Ethos/
Epoca de 2024 destacou que, entre as 204 empresas analisadas,
apenas 52 demonstraram um compromisso solido com a
promogéao da diversidade racial, de género e inclusdo de pessoas
LGBTQIAPN+ e com deficiéncia.

Essa realidade mostra que, apesar dos avangos, a inclusdo ainda
enfrenta barreiras significativas nas praticas empresariais.

O grafico ao lado apresenta um panorama das contratagdes
anuais por raga/cor no mercado de trabalho, conforme a base de
dados Gupy, entre os anos 2021 a 2024.
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Contratados (%) por Raga/cor - 2021 a 2024

50%

46%
47%
46%

R
wn
<

40%

30%

20%

10%

0%
2021 2022 2023 2024

@® Branca @ Parda @ Preta @ Amarela @ Semresposta @ Indigena

Grafico 2: Média de contratagdes por raga/cor - 2021 a 2024. Gupy, 2024.
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https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-unleashing-power-of-inclusion.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-unleashing-power-of-inclusion.pdf
https://www.ethos.org.br/confira-os-resultados-da-pesquisa-ethos-epoca-de-diversidade-equidade-e-inclusao-de-2024/
https://www.ethos.org.br/confira-os-resultados-da-pesquisa-ethos-epoca-de-diversidade-equidade-e-inclusao-de-2024/

Ao observarmos os dados, podemos notar que o grupo de
pessoas brancas continua representando a maior parcela de
contratados ao longo dos anos, mantendo-se em torno de 45%
ada77%.

Ja os grupos de pessoas pardas possuem um crescimento
gradual, cerca de 1% ao ano, e ainda enfrentam obstaculos para
alcangar uma maior representatividade no mercado de trabalho,
quando comparamos com O grupo de pessoas brancas.

Um ponto importante € observarmos o grupo de pessoas pretas,
onde temos uma baixa representatividade, em torno de 13%, e
nenhum crescimento nos ultimos anos.

Ao analisar o contexto brasileiro, essas desigualdades sao
agravadas pelo racismo estrutural e pela exclusao historica
da populagédo negra do mercado de trabalho formal.

Embora a populagao negra represente 55,7% dos brasileiros
em idade ativa, a diferenca salarial persiste: trabalhadores
negros recebem, em média, 32,9% menos que seus colegas
ndo negros, mesmo em fungdes semelhantes e com niveis
equivalentes de qualificagdo, de acordo com o Dieese.

Esse desequilibrio também se reflete nas taxas de
desemprego, com negros compondo 65,1% da populagao
desocupada, segundo dados do Estaddo Summits.

@ B Tendéncias da Empregabilidade 2025 | Parte 2

Além disso, as oportunidades de ascensao profissional sdo
limitadas para essa parcela da populagao, ja que apenas 2,1%
das pessoas trabalhadoras pretas ocupam cargos de dire¢gdo ou
geréncia, em contraste com 5,5% entre as pessoas nao pretas.

| Contratacdes por raga/cor nas 5 regides

A seguir apresentaremos os dados referentes a média de
contratagdes em cada uma das regides brasileiras: Centro-Oeste,
Nordeste, Norte, Sudeste e Sul no periodo entre julho/2023 a
junho/2024.

Contratados (%) por Raga/cor nas 5 regides - 2023/2024

27%
—

51%
Su| [—— 2%

(—
(—
34%
43%
—
(—

Sudeste 16%

50%

Norte . 15%

46%

21% o
Nordeste 3 22%

40%

28%

Centro-Oeste 18%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

@ Branca @ Parda @ Preta @ Amarela @ Semresposta @ Indigena

Grafico 3: Média de contratagdes por raga/cor entre julho/2023 e
junho/2024, nas cinco regides. Gupy, 2024

)

14


https://www.dieese.org.br/boletimespecial/2023/conscienciaNegra2023.pdf
https://summits.estadao.com.br/esg/2024/09/26/combate-a-desigualdade-racial-no-mercado-de-trabalho-ainda-e-moroso-no-brasil/

Podemos observar que, nas regides Norte e Nordeste, a
contratagao de pessoas pardas € predominante, com 50% e 46%
respectivamente.

Ja a participagado de pessoas pretas nas contratagoes é
consideravelmente baixa em todas as regides, variando entre 6%

e 15%. As pessoas indigenas também possuem uma pequena
participagdo, variando entre 2% e 3% em todas as 5 regides.
Enquanto as regides Norte e Nordeste possuem uma maior e
diversidade racial nas contratagdes, as regides Sul e Sudeste
ainda precisam avangar significativamente em termos de
inclusao racial.

Politicas publicas, como a Lei de Cotas (Lei 12.990) para
pessoas pretas e pardas em concursos publicos, sdo um
exemplo de uma iniciativa que poderia inspirar programas
similares no setor privado, principalmente quando consideramos
cargos de lideranga e a diversidade racial nas regides com maior
desigualdade.
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0

Outra iniciativa na qual as organiza¢gdes podem se inspirar vem do
Ministério da Igualdade Racial, com o Programa Federal de A¢cdes

Afirmativas.

Langcado em novembro de 2023, o Programa se dedica a propor
novas politicas publicas de agdes afirmativas e/ou realizar

ajustes as politicas existentes com vistas ao seu fortalecimento e
aperfeicoamento, no ambito da administragédo publica federal direta.

)
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https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2014/lei/l12990.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2014/lei/l12990.htm
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| Contratagdes por raga/cor nos 5 segmentos

A seguir, apresentaremos os dados referentes a média de
contratagdes em cada um dos segmentos: Agropecuaria,

Comeércio, Construgao, Industria e Servigos no periodo de
julho/2023 a junho/2024.

Contratados (%) por Raca/cor nos 5 segmentos - 2023/2024
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Grafico 4: Média de contratacdes por raga/cor entre julho/2023 e junho/2024,
nos cinco segmentos. Gupy, 2024.

O setor de Servigos apresenta a maior diversidade racial, em
comparagao com 0s outros segmentos, com 36% de pessoas
pardas e 14% de pessoas pretas.
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Ja o Comércio, setor dindmico e voltado diretamente para o
publico, precisa ser mais representativo, pois a inclusao racial
ndo apenas precisa refletir a demografia do pais, mas também
permitir que as empresas se conectem de maneira eficaz com
uma base de consumidores diversos.

Os indigenas permanecem invisiveis ao mercado formal,

com percentual de 1% nos setores de Industria e Comércio e
nenhuma representatividade em outros segmentos e, quando
consideramos que as comunidades indigenas representam cerca
de 1,6 milhdo de pessoas no Brasil, conforme Censo 2022, estes
dados se tornam preocupantes e sao necessarias agdes de
incluséo.

A predominancia de pessoas trabalhadoras brancas em todos os
segmentos, quando comparamos com o grupo de pessoas Pretas
e Pardas, demonstra que barreiras estruturais e sociais ainda
afetam a ascensado de pessoas pretas, pardas e indigenas no
mercado de trabalho formal.

A criagao de vagas afirmativas para pessoas pretas é uma
estratégia importante para reduzir desigualdades raciais no
mercado de trabalho brasileiro, demonstrar compromisso
com a equidade e se tornar uma organizagao socialmente
responsavel.
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Mapeando a média de posigdes afirmativas publicadas por Em estudo realizado em 2023,
regido, segundo os dados Gupy, temos: pela organizagdo MOVER
(Movimento pela Equidade
Racial), que reuniu mais de
Média de posi¢des afirmativas publicadas 47 organizagdes de grande
por empresa nas 5 regides porte, apontou que 86% dos
executivos dessas companhias
reconhecem que a diversidade
racial melhora o ambiente de
trabalho e contribui para a
inovacgao.

Além disso, as empresas
que implementaram
politicas afirmativas
reportaram maior
engajamento e
produtividade das
pessoas colaboradoras,
reforgando que equipes
diversas trazem beneficios
significativos, tanto para
as pessoas, quanto para
0s negocios.

Imagem 1: Média de posi¢des afirmativas publicadas por empresa
nas cinco regides entre julho/2024 a junho/2024. Gupy, 2024
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| Contratagdes por raga/cor nos 3 portes

A seguir, apresentaremos os dados referentes a média de
contratagdes em cada um dos portes: P, M e G no periodo de
julho/2023 a junho/2024.

Contratados (%) por Raga/cor nos 3 portes - 2023/2024
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Grafico 5: Média de contratagdes por raga/cor entre julho/2023 e junho/2024,
nos trés portes. Gupy, 2024.

Empresas de porte G apresentam uma maior diversidade racial,
com a soma de pessoas pardas e pretas atingindo 52% das

contratagdes e o grupo de pessoas brancas representando 44%.
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Isso reflete uma tendéncia mais forte de inclusdo nas grandes
empresas, que vem realizando a¢gbes como, por exemplo,

a adogdo de praticas de ESG (Environmental, Social and
Governance, conforme a sigla em inglés).

No entanto, quando observamos somente a contratagao de
pessoas pretas (13%), temos um cenario que precisa de atencgao,
principalmente quando consideramos a alta representatividade
de pessoas pretas na populagao brasileira.

Embora haja um aumento gradual de diversidade racial conforme
o porte da empresa (porte M com 43% na soma entre pessoas
pretas e pardas e porte P com 39%), pessoas brancas ainda
dominam as contratagcdes nos 3 portes, apontando que agdes de
Diversidade e Inclusdo precisam ser pauta em empresas de todos
0sS portes.

A inclusdo racial nas empresas de pequeno, médio e grande
porte no Brasil esta diretamente alinhada com a crescente
adogao de praticas ESG, que tem ganhado forga nos ultimos
anos, embora os dados apontem um impacto ainda muito
pequeno frente ao contexto da populagao brasileira.

A medida que investidores, consumidores e reguladores
exigem maior responsabilidade social das organizagdes,
temos a diversidade racial nas equipes como um dos pilares
fundamentais para empresas que buscam atender as
demandas de um mercado cada vez mais consciente e ético.


https://exame.com/esg/a-importancia-da-diversidade-e-inclusao-nas-estrategias-de-esg/
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Contratagdes de PcD
........................................................................................................................................................................................ NUmero de vagas reservadas,

por natureza juridica do empregador
Resiliéncia e menor taxa de absenteismo séo caracteristicas

dos profissionais com deficiéncia, segundo o estudo de Stone ‘ Vagas ‘ Vagas Deficit
Romero et al. (2006). . Reservadas = Ocupadas

No entanto, as empresas seguem mantendo preocupagdes em

relagdo a contratagdo de pessoas com deficiéncia. - Administragéo 18.447

 Plblica 20.870 | 2.423 (11.61%) . (88.39%)
Ainda que a porcentagem de PcD no Brasil corresponda a
8,9% da populagao do pais acima de dois anos de idade, de
acordo com o IBGE, e que exista a Lei de Cotas como incentivo
a insergao deste grupo no mercado de trabalho, a taxa de Empresas
! Publicas e 18.266 15.502

contratag&o de PcD ¢ baixa. Sociedadesde  >o7%®  (sa00%)  (45.91%)

Economia Mista
Em 2021, segundo o levantamento da Relagdo Anual de

Informagdes Sociais, apenas 49,81% das vagas reservadas
para pessoas com deficiéncia e reabilitados foram, de fato,

: . : | Empregadores 391.831 381.787
reenchidas. Isto €, mais da metade dos postos de trabalho
pre ' t postos Privados 773818 5065%)  (49.35%)
estipulados pela Lei de Cotas ndo foram cumpridos pelas 1 1 1
empresas:
412.520 415.736
Total 82826 (49.81%)  (50.19%)

Tabela 1: NUmero de vagas reservadas, por natureza juridica
do empregador, RAIS (2021).
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https://www.ibge.gov.br/

Em trés anos, 133.420 pessoas com
deficiéncia a mais passaram a fazer parte
do mercado de trabalho do que em 2021.

De acordo com a Secretaria de Inspecao
do Trabalho do Ministério do Trabalho

e Emprego, e também com os dados
coletados pelo eSocial, em janeiro de
2024, 545.940 pessoas com deficiéncia e
reabilitados do INSS estavam empregados.

Quando lemos os numeros totais,
podemos ter a impressao de que é uma
realidade positiva. Porém, ao analisarmos
proporcionalmente, entendemos que nao,
visto que, por exemplo, até o segundo
trimestre de 2024 mais de 101 milhdes
de brasileiros compunham o mercado de
trabalho, sequndo o Ipea — ou seja, um
numero mais de 180 vezes maior que o
total de PcD empregadas .

Os dados investigados pela Gupy indicam
que, de 2021 a 2024, 2% das contratagdes
totais feitas pelas empresas foram de
pessoas com deficiéncia anualmente. Entre
elas, aquelas que mais contratam PcD sao
as de grande porte, um total de 3%.
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Contratados (%) por PCD - 2021 a 2024
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Grafico 6: Média de contratagdes por PCD - 2021 a 2024. Gupy, 2024.

Varios fatores se somam em uma
possivel explicagdo para esse contexto,
sendo um desafio que convida as
organizagoes a se reinventarem. Tais
como o estigma social ainda presente,
a falta de acessibilidade nas empresas,
a taxa de analfabetismo e o nivel de
formacao.

Enquanto a taxa de analfabetismo

de pessoas sem deficiéncia é de 4,1%,
a de PcD é de 19,5% (PNAD Continua,
2022).

Além disso, a pesquisa do IBGE
revela que 63,3% das pessoas com
deficiéncia acima de 25 anos nao
completaram o ensino basico.

Esses dados ilustram um cenario de
falta de oportunidade educacional a
essas pessoas, 0 que gera excluséo e
impacta também suas qualificagdes e,
portanto, suas vidas profissionais.

Outro fator que pode ser uma barreira é a
acessibilidade, tanto fisica quanto digital.
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Os ambientes das empresas precisam garantir que as pessoas
com deficiéncia tenham autonomia para ir e vir, para exercer seu
trabalho em boas condi¢des e, também, para interagir com os
colegas de equipe.

Este fator se mostra tdo importante que as empresas que mais
contratam PcDs sao aquelas com o modelo de trabalho remoto,
segundo os dados da Gupy.

Nesse contexto, cabe a reflexdo: se as empresas geram
empregos € movimentam a economia, o que elas podem
fazer para ndo sé cumprir a Lei de Cotas, mas também
impulsionar uma outra realidade mais inclusiva?
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Um primeiro caminho a ser percorrido é o preparo da equipe e
das unidades fisicas e digitais da empresa para promover uma
cultura inclusiva e um ambiente com recursos que facilitem a
integragao de todos.

Outra iniciativa é a criagdo e o oferecimento de programas de
capacitagdo que possam ter como intuito tanto preparar pessoas
com deficiéncia para o mercado de trabalho quanto ja selecionar
os talentos que mais possuem fit com a empresa.

Em 2024, a Gupy realizou o programa Gupy Imerséo |
Certificacao Inclusiva, que teve como foco pessoas com

deficiéncia a fim de desenvolver suas carreiras em Sucesso do
Cliente, de forma gratuita.

A principio o programa foi pensado para 60 estudantes, porém,
566 pessoas se inscreveram — 0 que comprova que iniciativas
como esta tém uma boa aceitagao deste publico.

O programa conta com a parceria de outras instituicbes, como a
CS Academy, Hand Talk e a Talento Incluir.

Além disso, ele estimula o desenvolvimento da prépria equipe
da Gupy que tem conduzido as aulas on-lines, enquanto reforga
o papel social da empresa na constru¢gdo de um mercado de
trabalho mais inclusivo.
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)
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Como parte do processo de integragdo, a empresa deve
prezar por uma comunicagao respeitosa, inclusiva e nao
capacitista. Para tanto, recomendamos o Manual de

Comunicacao Inclusiva e Acessivel, elaborado pelos grupos

afirmativos da Gupy.

Estes sdo apenas alguns exemplos de como as organizagdes
podem impulsionar o potencial humano.

Iniciativas como esta e outras possibilitam que o cenario de

empregabilidade seja cada vez mais diverso. Por consequéncia,

estimula-se que os dados relacionados a contratagdes de PcD,

Ccomo 0S que apresentaremos a seguir, possam subir.

| Contratacdes de PcD nas 5 regides

Entre julho/2023 e junho/2024, 21.595 pessoas com deficiéncia
foram contratadas, levando em consideragao que o total destas
pessoas em atuacgao até janeiro/2024 era 545.940, percebemos

aqui um impacto positivo na empregabilidade.

Com base nesses numeros, o total de pessoas contratadas e

em um ano por meio da plataforma Gupy equivale a 4% do
total de pessoas em atuagéo até janeiro/2024.
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Em termos proporcionais, notamos que a taxa de contratagao
de PcD nas cinco regides € baixa, afinal, € um alto volume de
pessoas sem deficiéncia que foram contratadas.

Sendo assim, a porcentagem € parecida ao contexto geral
brasileiro, correspondendo a 2%, com excegdo do Sudeste e do
Norte, em que 3% das contratagdes no periodo analisado foram
de PcD.

Contratados (%) por PCD nos 5 segmentos - 2023/2024
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Pessoas sem deficiéncia @ Pessoas com deficiéncia

Grafico 7: Média de contratagdes por PCD entre julho/2023 e junho/2024,
nas cinco regides. Gupy, 2024
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Quando investigamos apenas o total de pessoas com deficiéncia
contratadas, sem considerar, portanto, pessoas sem deficiéncias,
notamos o impacto de cada regido no numero total de PcD
contratadas no Brasil:

Centro-
Sudeste Sul Nordeste Norte
Oeste

59% 17% 13% 72% 3,3%

Isso significa que a cada 10 pessoas com deficiéncia
contratadas no Brasil, aproximadamente, 6 delas foram no
Sudeste. O percentual na regido se deu, sobretudo, pelo impacto
do estado de Sao Paulo, regido que concentra um alto numero de
grandes empresas.

Entre julho/2023 e junho/2024, Sao Paulo contratou 8.856
pessoas com deficiéncia, sendo o estado com maior
expressividade de contratagdes.

Esse resultado parece ser a consequéncia positiva, tambéem,
dos incentivos do proprio governo de Sdo Paulo, por meio de
premiagdes e programas de capacitagdo, como o Programa Meu
Emprego Inclusivo.

@ B Tendéncias da Empregabilidade 2025 | Parte 2

Ha dez anos surgiu o Prémio Melhores Empresas para
Trabalhadores com Deficiéncia, promovido pela Secretaria de
Estado dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia de S&o Paulo,
com o intuito de estimular um cenario mais inclusivo e incentivar
que profissionais de recrutamento e sele¢ao tenham um papel
mais atuante na transformacao social.

Um outro exemplo de boa pratica foi o do Governo do Ceara

que, por meio da Secretaria do Desenvolvimento Econbémico e
Trabalho (Sedet), em 2022, promoveu o selo “Empresa Completa,
Empresa que Inclui”, reconhecendo as organizagdes cearenses
que contrataram mais pessoas com deficiéncia.

Prémios e selos como estes sdo caminhos para reforgar
0 compromisso com a empregabilidade de pessoas com
deficiéncia e, assim, fomentar mais oportunidades a elas.

)
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| Contratacdes de PcD nos 5 segmentos

A proporgdo de 2% que encontramos na leitura dos dados
anteriores também se mantém no que diz respeito aos
segmentos Construgao, Comércio e Agropecuaria. Enquanto os
segmentos Industria e Servigos apresentam uma taxa de 3% das
contratagdes entre julho/2023 e junho/2024 sédo de pessoas com
deficiéncia.

Contratados (%) por PCD nos 5 segmentos - 2023/2024
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Grafico 8: Média de contratagdes por PCD entre julho/2023 e junho/2024,
nos cinco segmentos. Gupy, 2024.

Em termos de numeros totais, mais de 13.500 pessoas com
deficiéncia foram contratadas no setor de Servigos.
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Ja na Industria, foram mais de 4.310 contratagdes. Sendo assim,
0 1% a mais nestes dois segmentos em comparagao aos demais
representa um saldo bastante significativo.

Como apresentamos no relatdrio Tendéncias da
Empreqgabilidade 2025: Perspectivas, Desafios e o Futuro do
Trabalho no Brasil, esses foram os dois segmentos com maior
expressividade de contratagdes, impactando diretamente no PIB.

Ou seja, ainda com o maior volume de novas pessoas
selecionadas, Servigos e Industria possuem a maior taxa de
contratagdes de pessoas com deficiéncia.

£
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| Contratacdes de PcD nos 3 portes

De acordo com o porte, as empresas que tiveram uma maior
proporgao de pessoas com deficiéncia contratadas para seus
quadros de pessoas colaboradoras, entre julho/2023

e junho/2024, sdo as de grande porte (3%), seguidas das

de médio porte (2%) e, por ultimo, as de pequeno porte (1%).

Contratados (%) por PCD nos 3 portes - 2023/2024

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Pessoas sem deficiéncia @ Pessoas com deficiéncia

Grafico 9: Média de contratagdes por PCD entre julho/2023 e junho/2024,
nos trés portes. Gupy, 2024.

De acordo com nossos dados, é possivel correlacionar o tamanho
das empresas e suas propor¢des de contratagdo de pessoas com
deficiéncia. Assim, quanto maior o tamanho da empresa, maior o
seu percentual de efetivacao de pessoas com deficiéncia.
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Essa realidade parece ser decorrente das proprias obrigagdes
legais formuladas pela Lei de Cotas, Lei n°® 8.213/91. A Lei prevé
que a porcentagem de pessoas com deficiéncia no quadro de
pessoas colaboradoras deve ser maior conforme o tamanho da
empresa:

Empresas

Porcentagem

ﬁ?
ﬁé
|

Tabela 2: Porcentagem definida pela Lei n® 8.213/91.

Considerando a porcentagem da Lei de Cotas e as contratagdes
realizadas entre julho/2023 e junho/2024, todos os portes
apresentaram um resultado abaixo do que € estipulado pela

Lei, 0 que sugere que esta pauta precisa de mais atengdo das
empresas e investimentos.

Apesar disso, a média de pessoas contratadas por empresa e por
porte foi de:

35 2 2

pessoas com pessoas com pessoas com
deficiéncia deficiéncia deficiéncia
contratadas contratadas contratadas

por cada empresa por cada empresa por cada empresa

de grande porte de médio porte de pequeno porte
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Sendo assim, mais de 85% das contratacdes de pessoas com
deficiéncia foram realizadas por empresas de grande porte, no
periodo analisado.

| Contratacdes de PcD nos 3 modelos de trabalho

O modelo de trabalho que teve a maior porcentagem de
contratagcdes de pessoas com deficiéncia € o modelo remoto,
com 5%, seguido do modelo hibrido, com 3%, e, por ultimo, esta
o modelo presencial, 2%.

Contratados (%) por PCD nos 3 modelos de trabalho - 2023/2024
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Grafico 10: Média de contratagdes por PCD entre julho/2023
e junho/2024, nos trés modelos de trabalho. Gupy, 2024.
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O cenario representado no grafico traz um insight valioso em
relagcdo a acessibilidade. Segundo um estudo realizado por Ponte
e Fedosse (2020), a principal barreira apontada para a inclusdo

e permanéncia de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho é a questao arquitetdnica, ou seja, a estrutura fisica das
empresas, que sdo costumeiramente nao otimizadas.

Sendo assim, o modelo remoto surge como uma alternativa
para esse despreparo estrutural. Afinal, essas pessoas podem
trabalhar diretamente de suas casas.

No entanto, isto ndo é uma justificativa para que as empresas ndo
modifiquem sua estrutura. Ao contrario, € um alerta para lembrar
que essa transformacao deve ser prioridade.
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Uma pesquisa qualitativa
realizada com profissionais
de RH e de gestdo do setor
industrial de Minas Gerais
identificou uma perspectiva
limitada no que diz respeito
as areas para as quais as
pessoas com deficiéncia
seriam contratadas.

Segundo Hipdlito, Pereira,
Oliveira e Gutierrez

(2022), os entrevistados
consideravam que

PcD poderiam atuar
preferencialmente no setor
administrativo, ao invés de
estar na area de operagao,
por exemplo.

Para os autores do

estudo, essa perspectiva
simbolizava uma exclusao,
visto que considerava a
deficiéncia voltada apenas
para o individuo, sem

se responsabilizar em
transformar o meio social
para receber aquela pessoa.

Isso refor¢ca a importancia
das empresas cuidarem de
seus espacgos, tecnologias
e ferramentas paraa
criacdao e manutengao de
espacos acessiveis e que
nao limitem ainda mais as
oportunidades.

Lembremos que a
acessibilidade ndo se
restringe & parte fisica. E
preciso dar atencdo também
a0s recursos que pessoas
com deficiéncia podem
precisar: intérpretes de
Libras, materiais em braille,
computadores com leitores
e/ou ampliadores de tela,
fones redutores de ruidos
e salas de descompressao,

por exemplo. Afinal,

existem diferentes tipos de
deficiéncia, como fisica,
auditiva, visual, intelectual e
multipla.

)
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Contratagodes por Identidade de género

Quando o assunto é diversidade nas tendéncias de
empregabilidade, a identidade de género nas contratagdes tem
se tornado um tema de crescente importancia no mercado de
trabalho.

Ainda que a diversidade ja seja uma pauta conhecida do meio
empresarial brasileiro, existe um longo caminho a ser tragado
para que o mercado de trabalho seja considerado de fato diverso
e inclusivo.

Esse cenario mostra a necessidade de promover ambientes
de trabalho mais inclusivos e representativos. Mas por onde
comegar?

Antes de nos aprofundarmos em dados para entender como a
identidade de género esta inserida nas empresas brasileiras,
preparamos um glossario essencial para esta etapa do relatério.
Confira a seguir:

£
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Glossario

LGBTQIAPN+

Sexo bioldgico

Corresponde ao conjunto de
caracteristicas do sexo fisico
com as quais o individuo
nasceu e desenvolveu. Esse
conjunto de caracteristicas

€ composto por érgaos
genitais, tom de voz,
horménios, entre outras.

Identidade de género

E a forma como a pessoa se
percebe de fato. A identidade
de género consiste no
entendimento que o individuo
tem de si proprio e também
como gostaria de ser
reconhecido, independente
de seu sexo bioldgico.

Nesse sentido, uma pessoa
pode ter a identidade

de género de mulher, de
homem, de travesti ou
mesmo outras identidades
chamadas de ndo-binarias.

Vale reforgar que essa é uma
construgao social, e ndo uma
determinacgao bioldgica.

Dentro do universo das

identidades de género,

é necessario entender a
seguinte diferenca:

Pessoa cis

Ser humando que se
indentifica com o sexo
bioldgico de origem.

Pessoa trans

Ser humano que nao
se identifica com o
género sexual atribuido
biologicamente em seu
nascimento.

Pessoa ndo-binaria
Individuo que ndo se

identifica totalmente com o
género feminino ou com o



masculino. Eles podem se identificar com uma mistura de ambos
0s géneros, nenhum dos dois, ou ainda estar em algum lugar
entre os dois géneros.

Nome social
E um direito conquistado por todas as pessoas que optem por

trocar o nome que ndo representa mais o género com o qual se
identifica (Decreto n°® 8.727/2016)

Queer

Termo utilizado para representar individuos que nao se
identificam com padrdes heteronormativos determinados e
impostos pela sociedade. Pessoas que se identificam como
Queer transitam entre os géneros, sem depender de rétulos
como identificagdo de género ou orientagado sexual.

Expressao de género

Maneira pela qual a pessoa expressa 0 seu género em sociedade.

Essa expressao pode ocorrer desde a escolha de roupas e
acessorios, até gestos, timbre de voz e atitudes.

Orientacao afetivo-sexual

Diz respeito a atracao afetiva e/eu sexual, e involuntaria, que um
ser humano manifesta por outra pessoa, podendo ser:

| Heterossexual

Individuo que sente
atracao afetiva e/ou
sexual por pessoas do
género oposto.

| Homossexual

Pessoa que sente
atracao afetiva e/ou
sexual por individuos do
mesmo género.

| Bissexual

Aqueles que sentem
atragao afetiva e/ou
sexual por mais de um
género.

| Assexual

De um modo geral, sdo
consideradas assexuais
pessoas que nao
performam sexualidade.
No entanto, existem
subdivisbes dentro

do espectro da

assexualidade,

como romanticos,
arromanticos e
demissexuais —
individuos que sentem
atracao sexual apenas
quando existe um
sentimento pela outra
pessoa.

| Panssexual

Individuos que sentem
atracéo afetiva e/ou
sexual por pessoas

de qualquer sexo,
identidade de género
ou orientagao sexual,
incluindo pessoas
ndo-binarias.



https://www.lexml.gov.br/urn/urn:lex:br:federal:decreto:2016-04-28;8727

LGBTQIAPN+
Sigla para:

[L] Lésbicas: mulheres que
sentem atragao afetiva e/ou
sexual por outras mulheres;

[G] Gays: homens que sentem
atracdo afetiva e/ou sexual por
outras homens;

[B] Bissexuais: pessoas que
sentem atragao afetiva e/ou
sexual por tanto pelo género
feminino quanto pelo masculino;

[T] Transsexuais: individuos que
nao se identificam com o género
sexual atribuido biologicamente
em seu nascimento;

[Q] Queer: seres humanos que
nao se identificam com padrdes
heteronormativos determinados
e impostos pela sociedade e
transitam entre os géneros;

[1] Intersexo: pessoas que ndo se
identificam com a forma binaria,
dividida entre femino e masculino;

[A] Assexual: individuos que ndo
possuem desejo sexual e quando
existe esse tipo de atracao esta
atrelada a outros fatores;

[P] Panssexual: seres humanos
gue sentem atragao por outras

pessoas, independente de sua

identidade de género;

[N] Nao-binario: pessoas que
nao se identificam com nenhum
género, com ambos ou ainda com
aspectos dos dois géneros;

[+] Mais: abrange a pluralidade de
orientagdes sexuais e variagdes
de género. O recorte “Outras
identidades de género” sera
abordado no capitulo seguinte.



Além de trazer clareza a
respeito dos principais
termos LGBTQIAPN+, um
glossario como este pode
ajudar na busca por mais
Diversidade e Inclusdo nas
empresas brasileiras.

Afinal, nao é apenas

sobre se declarar uma
organizacao diversa, é
também sobre construir
esse espaco inclusivo com
o minimo de conhecimento.
Neste sentido, é essencial
que pessoas recrutadoras,
liderangas e profissionais de
gestdo de pessoas dominem
0s principais termos que
abrangem este universo.

No Brasil, o indice de
contratacao de pessoas
declaradas transsexuais
ainda é muito baixo,

em comparagao com a
quantidade de pessoas
cisgénero no mercado de
trabalho.

Aqui é importante destacar
que, em 2024, o Brasil
lidera o ranking mundial
de paises que mais matam
pessoas trans pelo 15°
ano consecutivo, de
acordo com a prévia do
dossié criado pela ANTRA
(Associacao Nacional de
Travestis e Transsexuais).

Esse triste cenario faz

com que a expectativa
média de vida de pessoas
transgéneras seja de apenas
35 anos de idade.

Outro fator agravante é a
permanéncia de pessoas
trans nas escolas brasileiras.

Um levantamento realizado
pela ABGLT (Associacdo
Brasileira de Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Travestis,

O mesmo estudo indica que 79% dos jovens LGBTQIAPN+ ja
sofreram algum tipo de agressao na escola.

Ainda de acordo com a ANTRA, 88% das pessoas
transgénero acredita que as empresas brasileiras ndo estéo
aptas a contratar profissionais dessa identidade de género.
O mesmo levantamento aponta que aproximadamente 20%

da populagao trans esta fora do mercado de trabalho formal.

Transexuais e Intersexos),
aponta que a taxa de
evasao escolar de pessoas
transgéneras é de 82%.
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Esse conjunto de fatores infelizmente afasta pessoas trans do
mercado de trabalho. No grafico a seguir, é possivel visualizar
esse cenario de forma mais concreta:

Contratados (%) por Identidade de género - 2021a 2024
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@ Cisgénero @ Sem resposta

“Prefiro ndo responder” @ Transgénero

Grafico 11: Média de identidade de género - 2021 a 2024.
Gupy, 2024.
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E importante destacar que, no gréfico acima, a base de dados
da Gupy considera 4 respostas possiveis para a identidade de
género em processos seletivos:

+ Cisgénero;
+ Transgénero;

+ “Prefiro ndo responder”: pessoas candidatas que
selecionaram essa opgao;

+ Sem resposta: profissionais que pularam completamente
essa etapa no processo.

Essa distingao ajuda a elucidar o quanto os profissionais se
sentem a vontade ou nao para identificar seus géneros durante
um processo de selecdo e até mesmo de admissdo, — ou seja,
depois de ja terem sido contratados na empresa.

Entre os anos de 2021 e 2022, houve um crescimento na
contratagdo de pessoas cisgénero de 133 mil. Para profissionais
que pularam a etapa de identificagdo de género, houve um
aumento de 2 mil contratagdes entre os dois anos.

Houve um aumento de 21,4 mil em posi¢oes preenchidas por
pessoas que responderam a etapa de identificagdo de género
como “Prefiro ndo responder”. Ja as contratacdes de pessoas

@ B Tendéncias da Empregabilidade 2025 | Parte 2

declaradas transgénero
tiveram um aumento de 1,9
mil entre 2021 e 2022.

No periodo compreendido
entre 2023 e 2024, as
contratagoes de pessoas
cisgénero tiveram um
crescimento de 27 mil. Ja
as vagas preenchidas por
pessoas que pularam a
etapa de identificacao de
género cresceram 15 mil
entre um ano e outro.

De 2023 para 2024, o
numero de contratagcées
de pessoas escolheram
aopcao “Prefiro

nao responder” na
identificacao de género
foi de 13,8 mil. O aumento
na quantidade de pessoas
transgéneros contratadas
durante esse periodo foi de
430.

E possivel observar que
a identidade de género

que teve o crescimento de
contratagdes mais timido, ao
longo dos ultimos 4 anos, foi
a de pessoas transgénero.

Um levantamento realizado
pela TransEmpregos, em
2023, e divulgado pelo
Estadao, aponta uma
queda de 57% na oferta de
empregos para pessoas
trans, em relagdo ao ano
anterior.

Para ilustrar o quanto
ainda estamos distantes de
um mercado de trabalho
inclusivo, foi apenas em
setembro de 2024, que foi
criada uma IN (Instituicao
Normativa), que estabelece
diretrizes paraparao

uso do nome social e

o reconhecimento da
identidade de género

de pessoas travestis

e transgéneras em
concursos publicos.
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Agora vamos nos aprofundar em
como essas contratagdes por
identidade de género se dividem por
posi¢cao de trabalho.

No grafico ao lado é possivel
perceber que a posi¢gdo com o
maior volume de contratagoes

da lista de todas as identidades
de género é a de operador (a). O
cargo de operador (a), inclusive
apresentou uma quantidade maior
de contratagdes de pessoas que
preferiram nao se identificar, com
46%.

Essa posicao lidera o ranking da
lista na contratacao de pessoas
trans, com um percentual de 45%.

As contragoes de pessoas
cisgénero para essa posicao
também tem um volume maior do
que o restante da lista, mas fica
abaixo das contratagdes de pessoas
transgénero e as que prefiraram nao
se identificar, com um percentual de
28%.
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Contratados (%) por Identidade de género nos cargos - 2023/2024
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Grafico 12: Média de contratagdes por identidade de género entre julho/2023 e junho/2024, nos cargos. Gupy, 2024.

A segunda posi¢cdo em que a quantidade de contratacdes de pessoas trans (26%) e as que
preferiram nao se identificar (25%) é maior do que as admissoes de pessoas cisgénero
(23%) é a de auxiliar.

A partir da posicao de analista, que € a 32 do ranking, as contragcoes de pessoas cis (18%)
ultrapassa o percentual de contratagoes de pessoas transgénero (10%) e daquelas que
optaram por nao se identificar (9%) em processos seletivos.
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O dado mais alarmante é que as contratagdes da maior parte das O fato de termos uma quantidade consideravel de
pessoas trans no mercado de trabalho estdo em posi¢des mais pessoas candidatas que preferem nao se identificar em
operacionais. processos seletivos aponta para uma necessidade de

abrir vagas afirmativas, por exemplo.
Quando falamos de uma posi¢ao como gerente, por exemplo,

a quantidade de contratagdes de pessoas trans e de pessoas Esse seria apenas um ponto de partida para o caminho
que preferiram nao se identificar chega a apenas 1%, da Diversidade & Inclusdo. Quer conhecer outras
respectivamente. formas de tornar a sua empresa mais diversa e com um

ambiente de trabalho inclusivo? Conhega o Manual de
Comunicagao Inclusiva e Acessivel.

Uma pesquisa divulgada pela Istoé Dinheiro, em 2024,
aponta que 70% dos profissionais trans estao em posicoes
operacionais. O mesmo levantamento indica ainda que essas
pessoas colaboradoras ganham até 26% a menos do que
pessoas cisgénero.

Acesse o0 Manual de Comunicagao
e Inclusiva e Acessivel da Gupy

Os dados levantados pela Gupy deixam claro que as
empresas brasileiras ainda precisam caminhar muito até que
possam se considerar diversas e inclusivas.

)

215

@ B Tendéncias da Empregabilidade 2025 | Parte 2
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| Contratacdes por Identidade de género nas 5 regides

Dados da TransEmprego publicados na Exame, apontam que,
até o final de 2023, 60% das contratacdes de pessoas trans
aconteceram no estado de Sao Paulo.

Ao analisar o cenario das contratagoes por identidade de
género por regiao brasileira, fica evidente a predominéancia
de contratagdes de profissionais que se identificam como
cinsgénero.

Confira o grafico a seguir, desenvolvido a partir dos dados da
Gupy:

Contratados (%) por Identidade de género nas 5 regides
2023/2024
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Grafico 13: Média de contratagdes por identidade de género
entre julho/2023 e junho/2024, nas cinco regides. Gupy, 2024.
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Em 2024, as contratagdes por identidade de género divididas
pelas regides brasileiras aconteceram da seguinte maneira:

| Contratagdes de pessoas transgénero

O Centro-Oeste foi a regido com o maior nUmero de
contratacoes de profissionais trans, com um total de 6%.

As regides Norte e Nordeste empataram, com um percentual de
5% de pessoas transgénero contratadas em cada uma.

Em seguida veio a regiao Sul, que contratou 4% de profissionais
identificados como transgénero.

Em ultimo lugar no ranking de contratagdes de pessoas trans
esta a regiao Sudeste que alcangou o percentual de 3%.

Ainda que existam regides brasileiras que contrataram mais
pessoas transgénero, o cenario geral de posi¢gdes ocupadas por
estes profissionais ainda € muito baixo, sem ultrapassar nem 10%
por regido.

| Contratagdes de pessoas que preferiram nao se identificar

Na hora de contratar pessoas que optaram por nao identificar
seus géneros em processos seletivos, a regiao Norte se
destacou mais, com um percentual de 35%.

A regido Centro-Oeste ficou logo atras, com um percentual de
34% de contratacdes de pessoas que nao se identificaram em
processos seletivos.
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Em 3° lugar no ranking de contratagdes de pessoas que optaram
por ndo se identificar, esta a regidao Nordeste, com 29%.

Na penultima colocagao esta a regido Sul, que teve um
percentual de contratagdes dessa identidade de género de 26%.

A regiao Sudeste ocupou o ultimo lugar deste ranking, com 19%
das contratacdes de profissionais que nao identificaram seus
géneros. Dentro dessa analise, esse dado é alarmante, pois essa
é a regido mais populosa do pais, e deveria ter mais pessoas
contratadas, independentemente de sua identidade de género.

| Contratacées de pessoas cisgénero

O volume de contratagdes de pessoas cisgénero & maior em
todas as regides brasileiras. Dentro dessa identidade de género,
o Sudeste lidera este ranking, com um percentual de 78%. A
regiao Sul nao fica muito para tras, com 70% de contratagdes
destes profissionais.

O Nordeste ficou em terceiro lugar na quantidade de contragdes
de pessoas cis, com 66%. Em seguida na lista esta a a regiao
Centro-Oeste, que teve 61% de contratagdes de pessoas
cisgénero.

A regido Norte fica em ultimo lugar do ranking, com um
percentual de 59% de contratagdes dessa identidade de género.

Aqui é possivel observar um cenario muito mais favoravel
nas admissdes, e é justamente por isso que mencionamos
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anteriormente a necessidade de equilibrar a quantidade de
profissionais das mais diversas identidades de género.

Um levantamento realizado pelo Instituto Identidades do Brasil
(IDBR), e publicado pela Exame, em 2023, aponta que

a cada 10% de aumento na diversidade de género, a empresa
apresenta 5% de crescimento na produtividade.
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| Contratacodes por Identidade de género nos 5 segmentos

Quando o recorte analisado é o de contratagdes por identidade
de género por segmentos, o cenario para profissionais
transgénero é ainda mais desafiador, como é possivel observar
no grafico a segquir:

Contratados (%) por Identidade de género nos 5 segmentos
2023/2024
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Grafico 14: Média de contratagdes por identidade de género entre
julho/2023 e junho/2024, nos cinco segmentos. Gupy, 2024.

Os dados da Gupy avaliaram os principais segmentos de
empresas brasileiras:
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+ Servigos;

+ Industria;

+ Construgao;
+ Comércio;

+ Agropecuaria.

| Contratagdes de pessoas transgénero

Dos cinco segmentos analisados, apenas o Comércio tem um
percentual de 2% de profissionais trans contratados. Os outros
quatro segmentos contam com apenas 1% dessas contratagdes.

| Contratagdes de pessoas que preferiram nao se identificar

O cenario muda quando sdo analisadas as contratagdes de
profissionais que optaram por nao identificar seus géneros.
O Comeércio é o segmento que mais teve contratagdes dessa
identidade de género, com 22%.

Logo em seguida, vem os setores da Industria e da
Agropecuaria, que contabilizaram um percentual de 18% e de
16% de contratagdes, respectivamente.
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O segmento de Servigos ficou em 4° lugar, com um total de 14%
de contratacdes de pessoas que preferiram nao identificar
seus géneros. E, em ultimo lugar neste ranking, esta o setor da
Construcao, com 11%.

| Contratacdes de pessoas cisgénero

Assim como nos recortes ja abordados anteriormente, as
contragdes de pessoas identificadas como cisgénero séo a
maioria em todos 0os segmentos de empresa.

Se nas contratagdes de profissionais trans, apenas um dos
segmentos atingiu 2%, para pessoas cis, apenas o setor

do Comeércio atinge o percentual de 76%. Os outros quatro
segmentos tiveram o percentual dessas admissdes todos acima
de 80%.
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| Contratacdes por Identidade de género nos 3 portes

As contratagdes por identidade de género nos trés portes de
empresas (P, M e G) sdo um reflexo de como é a realidade da
diversidade no mercado de trabalho. Confira:

Contratados (%) por Identidade de género nos 3 portes
2023/2024
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Grafico 15: Média de contratagdes por identidade de género entre
julho/2023 e junho/2024, nos trés portes. Gupy, 2024.

Dentro da base de dados da Gupy, os portes das empresas sao
definidos pela quantidade de pessoas colaboradoras. Para esta
analise vamos considerar apenas os portes P, M e G, da seguinte
forma:

3 39



Contratagdes de pessoas
transgénero

Nos trés portes de empresa as
contratacoes de profissionais
trans chegam a apenas 1% em
cada.

Neste recorte fica claro que o
tamanho de uma empresa ainda
ndo entra como uma variavel
determinante. No entanto, era
de se esperar que em pleno
2024 e com leis voltadas para
a diversidade no mercado de
trabalho, esse percentual fosse
mais expressivo.

Contratacdes de pessoas que
preferiram nao se identificar

As admissdes de profissionais
que optaram por nao identificar
seus géneros foi maior em
empresas de grande porte, com
um percentual de 17%.

Ja as empresas médias
atingiram um percentual de 10% e
as de pequeno porte apenas 6%.

Aqui é importante reforcar que
existe a interpretagao possivel de
que parte dos profissionais que
optaram por ndo se identificar,
sejam transgénero.

Uma pesquisa do Pacto

Global da ONU, em parceria
com a Nhai e a AlimapBBDO,
revelou que a discriminagao
estrutural contribui diretamente
para a exclusdo de pessoas
LGBTQIAPN+ do mercado de
trabalho formal.

A falta de politicas inclusivas e o
preconceito presente em alguns
processos seletivos acabam

por limitar as oportunidades

de crescimento para essa
populacao, especialmente para
pessoas trans, que muitas vezes
acabam recorrendo ao mercado
informal.
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https://www.jusbrasil.com.br/artigos/politicas-de-diversidade-e-inclusao-no-local-de-trabalho/2597209735
https://www.jusbrasil.com.br/artigos/politicas-de-diversidade-e-inclusao-no-local-de-trabalho/2597209735
https://www.jusbrasil.com.br/artigos/politicas-de-diversidade-e-inclusao-no-local-de-trabalho/2597209735
https://almapbbdo.com.br/pt/noticias/nhai-pacto-global-da-onu-e-almapbbdo-se-unem-para-realizar-censo-inedito-sobre-inclusao-produtiva-lgbtqiapn+273
https://almapbbdo.com.br/pt/noticias/nhai-pacto-global-da-onu-e-almapbbdo-se-unem-para-realizar-censo-inedito-sobre-inclusao-produtiva-lgbtqiapn+273
https://almapbbdo.com.br/pt/noticias/nhai-pacto-global-da-onu-e-almapbbdo-se-unem-para-realizar-censo-inedito-sobre-inclusao-produtiva-lgbtqiapn+273

| Contratacdes de pessoas cisgénero

As empresas menores concentraram a maior parte das
contratacdes de pessoas cisgénero, com um total de 93%.

As empresas de porte médio tiveram um percentual de 89% de
admissoes de pessoas desta identidade de género. E, por fim, as
empresas de porte maior contrataram um total de 82%.

A andlise dos recortes de contragdes por identidade de género
deixa clara a necessidade das empresas brasileiras repensarem
suas estratégias de Recrutamento e Selegdo, com politicas
afirmativas, que possibilitem ambientes de trabalho mais
inclusivos.

Ainda assim, processos seletivos sdo apenas a porta de entrada
para os profissionais. Portanto, € preciso também investir na
capacitacao de liderancas para que a diversidade nao termine no
processo de admissao de pessoas colaboradoras.
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A adocao de praticas que ampliem a diversidade nao
representa apenas um passo ético e de responsabilidade
social, mas oferece beneficios estratégicos para a inovagao e
competitividade das organizacgoes.

Neste sentido, para que se alcance um cenario de maior
igualdade, é necessario que as empresas brasileiras assumam
um compromisso genuino com a incluséo de todas as identidades
de género, assegurando que a diversidade seja respeitada e
valorizada em todas as suas formas.

Garanta mais diversidade e inclusdo na sua empresa com 0 h0SSO
manifesto:

Acesse o Manifesto
de Diversidade da Gupy

)
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https://www.gupy.io/manifesto-de-diversidade

Contratagdes por expressao de género

O panorama do mercado de trabalho brasileiro, quando
analisamos o recorte de expressao de género, reflete desafios
relacionados a inclusdo e igualdade de oportunidades. Embora os
dados se concentrem nos géneros Feminino e Masculino, ha um
movimento crescente para expandir a analise para incluir pessoas
Nao-binarias e Outras identidades de género.

Contratados (%) por Expressdo de género - 2021 a 2024
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Grafico 16: Média de contratagdes por expressdo de género - 2021 a 2024. Gupy, 2024.

Podemos observar que o grupo Feminino €, em média, 2% a
mais que o de homens em todos os anos, porém segundo dados
do IBGE em 2023 as mulheres ainda ganham menos, com uma
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renda média de cerca de
21% inferior a dos homens,
segundo dados divulgados
pela Agéncia Brasil.

Embora a participacao
feminina tenha aumentado,
nao podemos ignorar o
impacto da pandemia de
Covid-19 que reverteu alguns
avancgos, quando mulheres
perderam mais postos de
trabalho que os homens.

Em 2020, enquanto o numero
de homens assalariados caiu
0,9%, o de mulheres caiu
2,9%. Do total de 825,3 mil
postos de trabalho perdidos
entre 2019 e 2020, cerca de
593,6 mil, ou 71,9%, eram
ocupados por mulheres.

Analisando os recortes de
pessoas Nao-binarias e
outras expressdes de género,
nao atingimos nem 1%, em
ambos, nos periodos entre
2020 e 2024 e um panorama
da populagao brasileira

que nao esta definida entre
“masculina” e “feminina”
ainda é incipiente em termos
de dados especificos e
mensuraveis.

Até o momento, o IBGE e
outros orgdos estatisticos
do Brasil ndo incluem de
forma explicita categorias
Nao-binarias ou de outras
expressdes de género

em seus levantamentos
regulares, como a Pesquisa
Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD), deixando
de fora um grupo significativo
da populagéao.

A dificuldade no
reconhecimento do nome
social e na adequacgao de
documentos sdo obstaculos
recorrentes que muitas
pessoas enfrentam em
processos seletivos e nas
relagdes diarias no ambiente
de trabalho, tendo assim,
menos oportunidades.
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https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2023-03/mulheres-tem-rendimento-21-inferior-ao-dos-homens-mostra-pesquisa#:~:text=Texto%20alterado%20%C3%A0s%2014h208%20do,eles%2C%20como%20tinha%20sido%20publicado
https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2023-03/mulheres-tem-rendimento-21-inferior-ao-dos-homens-mostra-pesquisa#:~:text=Texto%20alterado%20%C3%A0s%2014h208%20do,eles%2C%20como%20tinha%20sido%20publicado

| Contratagdes por expressao de género nas 5 regides

O grafico ao lado apresenta a distribuicdo percentual
das contratagbes por expressado de género nas 5 regides
brasileiras: Centro-Oeste, Nordeste, Norte, Sudeste e Sul
no periodo de julho/2023 e junho/2024.

Em todas as regides, a maioria das contratagdes ainda
ocorre dentro das categorias binarias de género:
Feminino e Masculino. As mulheres mantém uma média
média de 49,2% das contratagdes, com maior destaque
para as regides Sul, Sudeste e Centro-Oeste.

Ja os homens tém uma participagao levemente inferior
em comparagao as mulheres, com média de 46,8%.

A regido Norte é a Unica que apresenta uma média de
contratagdes de homens (49%) maior que a de mulheres
(45%) e também a menor média de contratagdes de
mulheres em comparagao com as outras regides.

Quando analisamos as contratagdes de pessoas Nao-
binarias temos uma baixa taxa em todas as regides,
variando entre 1,8%, sendo a menor representatividade
na regiao Sudeste (1%).

A categoria Outros também apresenta uma baixa
representatividade, com média de 1,2%, com destaque
para a regiao Norte (2%). A baixa representatividade nos
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Contratados (%) por Expressédo de género nas 5 regiées - 2023/2024
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Grafico 17: Média de contratagdes por expressdo de género entre
julho/2023 e junho/2024, nas cinco regides. Gupy, 2024.

dados pode refletir aspectos como: falta de detalhamento ou inclusdo de
outras expressdes de género nas pesquisas realizadas.

Ja na analise da categoria Prefiro ndo responder temos uma média
baixa, porém expressiva (1,4%), sugerindo que ainda ha pessoas
que preferem ndo informar sua expressao de género, o que pode
significar uma falta de confianga nos processos seletivos para

expressar sua identidade.
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Contratacodes por Expressao de género nos 5
segmentos

O grafico ao lado revela o panorama de contratagdes
por expressao de género nos principais segmentos
da economia brasileira: Agropecuaria, Comeércio,
Construcgao, Industria e Servigos no periodo de
julho/2023 e julho/2024.

A predominancia do grupo de expressao de género
Masculino continua significativamente em setores como
Construcao (59,7%) e Agropecuaria (63%), enquanto

o setor de Servigos apresenta uma distribuigdo mais
equilibrada, entre as expressdes de género binarias,
com o grupo Feminino representando cerca de 53% das
contratagdes e homens apresentando 47%.

Quando analisamos expressdes de género Nao-binarias
e Outras temos uma baixissima representatividade, com
média abaixo de 0,2%, indicando barreiras significativas
para inclusdo no mercado de trabalho brasileiro em
setores importantes para a economia.

Observando o cenario global, as politicas de diversidade
e inclusdo de expressdo de género estado se tornando
cada vez mais prioridade em varias industrias.

Um estudo do Forum Econémico Mundial, publicado em
2023, destaca que empresas que adotam politicas de DEI
tendem a ser mais competitivas e inovadoras.
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Contratados (%) por Expressao de género nos 5 segmentos
2023/2024
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Grafico 18: Média de contratagdes por expressdo de género
entre julho/2023 e junho/2024, nos cinco segmentos. Gupy, 2024.

Apontou também que setores como o de Servigos e Comércio séo
0s mais rapidos em implementar essas politicas, refletindo uma maior
conscientizagdo sobre os beneficios de se ter um ambiente diverso e
inclusivo.

A tendéncia sugere que setores com maior foco em inovagao,

como o de Tecnologia, implementem politicas de D&I de forma mais
acelerada, enquanto os avangos nos setores como Construgao e
Agropecuaria apresentem maior resisténcia a inclusao de expressdes
de género N&o-binarias e outras.

e G2.97 %

)

44


https://www.weforum.org/publications/global-parity-alliance-diversity-equity-and-inclusion-lighthouses-2023/

| Contratacdes por Expressao de género nos 3 portes

O grafico ao lado apresenta a distribuigdo percentual das
contratagdes por expressdo de género nos portes: P, M e
G no periodo de julho/2023 e junho/2024.

Analisando o grafico, percebemos que as

empresas porte M possuem o maior nimero de
contratagdes (50,3%) do grupo Masculino e a menor
representatividade do grupo Nao-binario (0,13%).

Isso sugere que empresas em fase de crescimento ainda
enfrentam desafios para aumentar a equidade de género,
mas ha forte potencial de mudancga se adotar politicas de
diversidade e inclusdo.

Ja nas empresas de porte G, a diferenga entre as
contratagdes entre os grupos Masculino e Feminino

€ menor, com 49% e 50,6% respectivamente. Isso
indica um avango na inclusdo de mulheres em grandes
organizagoes.

A contratacdo de pessoas Nao-binarias também é
levemente maior, comparando com os outros portes
(0,16%), sugerindo que empresas de grande porte podem
liderar a tendéncia de inclusdo de diversidade de género
nos proximos anos.

De modo geral, apesar de maior representatividade
na maior parte dos os recortes (regides, segmentos
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e portes), o grupo Feminino ainda ndo tem participagao expressiva
em cargos de lideranga e alta lideranga nas organizagdes, mesmo
apresentando um grau de escolaridade maior que os homens.

Contratados (%) por Expressdo de género nos 3 portes
2023/2024
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Grafico 19: Média de contratagdes por expressdo de género
entre julho/2023 e junho/2024, nos trés portes. Gupy, 2024.
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De acordo com o IBGE, PNAD Continua (2022):

Escolaridade

Médio completo ou
. superior incompleto

Fundamental

. completo ou médio

incompleto

Sem instrugéao
ou fundamental
incompleto

Mulheres

21,3%

33,9%

12,1%

32,7%

16,8%

34,2%

13,6%

35,5%

Ja os dados de contratagdes por cargos de gestao
apontam que sdo ocupados, em média:

42% Feminino

5 8 % Masculino



https://www.ibge.gov.br/estatisticas/sociais/populacao/17270-pnad-continua.html?edicao=36982&t=resultados

A inclusdo de expressdes de género Nao-binarias e Outras
expressdes possuem representatividade muito baixa em
todos os recortes apresentados e ndo possuem relevancia
quando falamos em cargos de gestao, evidenciando que
acgdes e politicas de diversidade e inclusdo devem ser
realizadas se as organizagdes quiserem estar alinhadas ao
contexto da populagdo brasileira e as questdes sociais.

A inclusdo de questdes de expressao de género em legislagdes
trabalhistas pode melhorar as condi¢cbes para pessoas Nao-
binarias e Outras expressoes, embora o Brasil ainda necessite
aumentar o diadlogo e ampliar as regulamentagdes nesse sentido.
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Contratacoes por orientacao sexual

Nos ultimos anos, a discussdo sobre diversidade sexual e a
inclusdo de pessoas LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho
tem ganhado espago de forma mais significativa, impulsionada
pela pressao social por equidade e pelo reconhecimento das
organizagdes sobre a importancia de criar ambientes mais
representativos e seguros.

Iniciativas para garantir a igualdade de oportunidades vém se
tornando uma prioridade a medida que empresas e liderangas
percebem os beneficios de um time mais plural, tanto em termos
de inovagao quanto de produtividade.

Entretanto, apesar desse movimento, muitas barreiras ainda
persistem para a comunidade LGBTQIAPN+ no ambiente
corporativo.

Uma pesquisa recente publicada pela IstoE Dinheiro, em junho
de 2024, revelou que 59% dos profissionais no Brasil acredita
que as iniciativas de diversidade e inclusao nas empresas sao,
em grande parte, apenas discurso, e que o topico ndo avanga
para acgdes efetivas que gerem mudancgas estruturais.

Entre a comunidade LGBTQIAPN+, 87% dos entrevistados
consideraram que preconceitos velados sao um dos principais
obstaculos ao crescimento profissional (entre os profissionais
fora da comunidade, essa percepcao caiu para 73%).
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Esses dados refletem a discrepéancia de vivéncias dentro
do ambiente corporativo e a necessidade de esforgos mais
concretos para superar barreiras invisiveis, que afetam
especialmente grupos marginalizados.

0

O impacto da discriminag&o nao se limita a exclusao direta.

No contexto global, profissionais LGBTQIAPN+ enfrentam diversas
barreiras: de acordo com o ultimo levantamento da consultoria global
Great Place to Work, que explorou a representatividade das minorias
sociais nos ambientes corporativos, apenas 13% dos funcionarios

em cargos de lideranga se identificam como LGBTQIAPN+, entre as
empresas brasileiras premiadas com o selo da GPTW.

)
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https://istoedinheiro.com.br/para-59-das-pessoas-diversidade-e-inclusao-nas-empresas-fica-apenas-no-discurso/
https://gptw.com.br/conteudo/artigos/rankings-diversidade-2023/
https://gptw.com.br/conteudo/artigos/rankings-diversidade-2023/

Com base nesse contexto, é essencial analisar como a
contratagao por orientagdo sexual tem se comportado nos
ultimos anos. O grafico a seguir nos oferece o panorama das
contratagdes por orientagao sexual nos ultimos 4 anos.

Os dados refletem exclusivamente as contratagdes realizadas
por empresas que utilizam a plataforma Gupy, destacando
a diversidade de orientagdes sexuais entre os candidatos

contratados e o impacto dessas praticas no mercado de trabalho:

Contratados (%) por Orientagdo Sexual - 2021 a 2024

5% 5% 6% 7%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

2021 2022 2023 2024

@ Heterossexual @ Homossexual @ “Prefiro ndo responder”

Grafico 20: Contratados (em %) por orientagdo sexual - 2021 e 2024. Gupy, 2024

Embora haja um aumento gradativo na presenga de profissionais
nao-heterossexuais, o percentual relativo as pessoas que
optaram por ndo responder sobre sua orientagdo sexual indica
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que o ambiente de trabalho ainda pode ser percebido como hostil
ou inseguro para esses trabalhadores.
A tendéncia para 2025 aponta que as contratacdes de %
profissionais que se identificam como heterossexuais devem

se estabilizar em 83%, seguindo a média dos ultimos quatro
anos.

Ja os profissionais ndo-heterossexuais deverao representar
cerca de 11% das contratagdes, mantendo-se proximos aos
numeros anteriores.

Por outro lado, o percentual de pessoas que preferem néo
responder sobre sua orientagcado sexual deve ficar entre 6 e
7%, indicando um aumento sutil, porém gradual, na hesitagao
de divulgar essa informacao.

A seguir, vamos analisar outros recortes relacionados as
respostas de orientagdo sexual: por regides, segmentos e portes.
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Contratagdes por Orientagao sexual
nas 5 regides

As regides brasileiras apresentam
diferentes perfis de inclusédo e
diversidade no mercado de trabalho,
refletindo variagbes econdmicas, sociais
e culturais. O grafico ao lado evidencia
esse panorama.

No Sudeste, a presenga de profissionais
heterossexuais atinge 74%, o maior
indice entre todas as regides, enquanto
o Norte registra o menor percentual,
com 60%.

Por outro lado, o Centro-Oeste e o Norte
apresentam os maiores percentuais de
candidatos que preferem nao declarar
sua orientacao sexual, ambos com 16%.

Norte e Centro-Oeste se destacam

por registrarem uma maior diversidade
entre as contratagdes de profissionais
homossexuais, com indice médio de 9%
nas duas regides.
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Contratados (%) por Orientacdo Sexual nas 5 regides - 2023/2024
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Grafico 21: Contratados (em %) por orientagao sexual entre julho/2023
e junho/2024, nas cinco regides. Gupy, 2024.

Outro dado que impressiona é o fato de que, nas cinco regides, o percentual de
profissionais que optaram por “Prefiro ndo responder” sobre sua orientagao sexual é
superior ao numero de homossexuais, bissexuais e de outras identidades.

Novamente no Norte e no Centro-Oeste, por exemplo, 16% dos profissionais preferiram
ndo declarar sua orientagado, um valor superior aos 9% de homossexuais nessas regides e
aos 7% e 8% de bissexuais no Norte e Centro-Oeste, respectivamente.
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Além disso, é importante considerar que o altissimo numero
de pessoas candidatas que se declaram heterossexuais pode
estar direta ou indiretamente relacionado ao medo de uma
desclassificagdo durante o processo seletivo.

Muitas delas podem optar por nao revelar sua verdadeira
orientagao sexual ou até mesmo declarar-se heterossexuais,
por receio de que o fator prejudique suas chances de obter a
vaga.

Esse fator é reforgado quando comparamos a outros estudos.
Com base na pesquisa LGBT+ Inclusion @ Work, lancada
pela Deloitte em 2023, menos da metade dos profissionais
LGBTQIAPN+ se sentem confortaveis em estar “fora do
armario” no trabalho, indicando a persisténcia de barreiras
culturais e estruturais que impactam a inclusao e dificultam os
avangos.

Isso aponta para uma tendéncia relacionada a percepgao
de que, embora haja avangos nas politicas de diversidade,
muitos processos seletivos ainda sdo vistos como
enviesados.
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Assim, a inseguranga em expor sua orientagdo sexual no inicio da
jornada profissional reflete o desafio que muitas empresas ainda
enfrentam: a criagdo de ambientes genuinamente acolhedores,
onde todas as pessoas se sintam confortaveis para serem
auténticas, desde a candidatura até o desenvolvimento de suas
carreiras.

| Contratagodes por Orientagao sexual nos 5 segmentos

Os numeros das contratagdes por orientagdo sexual nos diversos
setores da economia brasileira revelam padrdes semelhantes,
refletindo barreiras culturais e estruturais que podem estar
afetando cada segmento de maneira similar.

Contratados (%) por Orientacdo Sexual nos 5 segmentos
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Grafico 22: Contratados (em %) por orientagdo sexual entre
julho/2023 e junho/2024, nos cinco segmentos. Gupy, 2024.
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https://www.deloitte.com/br/pt/issues/work/lgbt-pesquisa.html

De acordo com o grafico, a maioria das pessoas contratadas
nesses segmentos ainda se identifica como heterossexual, com
a Agropecuaria (88%), Construcao (89%) e Industria (86%)
liderando nesse quesito.

Esses setores também tém uma menor representatividade de
outras orientacdes sexuais, como homossexuais, bissexuais e
pansexuais.

Ja o numero de pessoas candidatas que preferiram nao
responder sobre orientagdo sexual durante o processo, ao longo
do periodo analisado, atingiu o maior indice no Comeércio, com
8%.

Tradicionalmente mais aberto a diversidade, o segmento de
Servigos apresentou, novamente, uma representatividade
relativamente mais expressiva no recorte de pessoas
nao-heterossexuais.

Pesquisas como a Proud At Work, promovida pelo LinkedIn,
mostram que empresas do setor — especialmente em areas que
trabalham com Tecnologia, Educacdo e Entretenimento — estéo a
frente na adogao de politicas de diversidade e inclusao.
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Na contramdo estdo a Industria e a Agropecuaria, que e
apresentaram a segunda maior porcentagem de profissionais

que preferem nao responder sobre sua orientagao sexual

(um total de 6%).

Com forte presenga masculina e menor abertura para a
diversidade de género e orientagao sexual, esses ambientes
seguem promovendo esteredtipos de masculinidade e
preconceitos velados, fatores que impactam diretamente na
incluséo de pessoas LGBTQIAPN+ nesses segmentos.

No caso da Agropecuaria, a distancia geografica e as culturas
locais — tradicionalmente conservadoras e ruralistas, e menos
expostas as pautas de diversidade — podem explicar essa
realidade, que ndo é exclusiva do trabalhador Brasileiro.

Um estudo da The Trevor Project, de 2021, ja mostrava que
guase metade dos jovens LGBTQIAPN+ em areas rurais relatou
que suas comunidades sado “pouco” ou “hada” acolhedoras, em
comparagao com apenas 26% em areas urbanas.

Além disso, 61% dos respondentes experimentaram algum tipo de
discriminagdo no ano anterior a pesquisa, destacando a diferenga
de tratamento entre dreas urbanas e rurais. E natural supor

gue essa caracteristica também tem impacto nos ambientes de
trabalho.
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Outra pesquisa, da Green America, apontou que as politicas
agricolas e os mercados tendem a favorecer agricultores
heteronormativos, o que dificulta o acesso de trabalhadores
LGBTQIAPN+ a terras e a cargos de maior prestigio.

A falta de visibilidade e apoio dentro das comunidades
agricolas e das empresas que integram o segmento segue

contribuindo para a desisténcia de muitos profissionais nao-

heterossexuais que tentam prosperar no setor.
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| Contratacdes por Orientacdo sexual nos 3 portes

A segquir, esta o grafico que ilustra o percentual de contratagdes
por orientagdo sexual em empresas de diferentes portes
(pequeno, médio e grande).

Contratados (%) por Orientagdo Sexual nos 3 portes
2023/2024

81%

84%

83%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Heterossexual @ Bissexual @ Homossexual @ “Prefiro ndo responder”
@ Pansexual @ Assexual

Grafico 23: Contratados (em %) por orientagdo sexual entre
julho/2023 e junho/2024, nos trés portes de empresas. Gupy, 2024.

Os dados indicam que, quanto maior a empresa, maior a chance
de inclusao de colaboradores LGBTQIAP+.

O menor percentual de diversidade percebido nas empresas
de porte p pode estar relacionado a falta de recursos ou a
uma menor adogao de politicas relacionadas ao tema nessas
organizagdes com até 200 pessoas colaboradoras.
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A tendéncia é consistente
com o estudo da Human
Rights Campaign, publicado
em 2023, que ja indicava
que empresas menores
frequentemente tém

menos estrutura para
implementar programas

nao responder sobre

sua orientagao sexual.
Novamente, este pode ser
um reflexo da persistente
pressao social e do receio
por pressdes adversas,
mesmo em ambientes que
se propdem inclusivos.

inclusivos, estando a pauta
da diversidade a mercé do

olhar das liderangas ou dos
fundadores da empresa.

Quando analisamos os
indices relacionados

as Grandes empresas
(aquelas com mais de
1000 colaboradores), que,
de acordo com o estudo
da HRC, sédo as que mais
vém adotando politicas
estruturadas de inclusao,
observamos uma maior
diversidade nos perfis
contratados.

Contudo, chama atengao o
fato de 7% dos profissionais
contratados terem preferido

Em locais de trabalho e

como parques fabris e
ambientes industriais
ou de setores da
agricultura, onde
culturas de trabalho
mais tradicionais e
conservadoras ainda
prevalecem, como
discutimos ha pouco,
muitos profissionais
podem se sentir
coibidos a revelar
aspectos de suas
identidades pessoais,
temendo marginalizagao
ou até perda de
oportunidades.
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Além de afastar excelentes profissionais, o negécio também
perde em receita, ja que a diversidade esta diretamente
relacionada a performance financeira da organizagao — e isso
ndo é de hoje, de acordo com pesquisa da McKinsey, publicada
em 2018, ja havia um vinculo entre diversidade e performance
das empresas, tanto a financeira quanto a de criagao de valor.

Contratacoes por geragao

O mercado de trabalho nunca foi tdo diverso em termos
geracionais, e a coexisténcia de quatro geragdes de profissionais
no ambiente corporativo exige que as organizagdes desenvolvam
estratégias capazes de lidar com toda essa pluralidade de
expectativas, perfis e niveis de experiéncia.

A seguir, apresentamos as principais caracteristicas de cada
geragao e o estagio atual de seus profissionais no mercado de
trabalho:

)
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Geracao

Nascidos entre

Caracteristicas

Momento no mercado atual

Atributos principais

Baby
Boomers

1946 - 1964

Valorizam a estabilidade no emprego,
comprometimento de longo prazo e hierarquia.

Preferem relagdes de trabalho formais e respeitam
a autoridade. Tém uma forte ética de trabalho e
foco em conquistas profissionais.

Em fase de pré-aposentadoria ou aposentadoria,
muitos continuam no mercado de trabalho,
ocupando posigdes de lideranca ou consultoria
devido a experiéncia e conhecimento acumulado.

Estabilidade,
comprometimento,
hierarquia, ética de

trabalho

Geracgao X

1965 - 1980

Valorizam a flexibilidade, sdo independentes e
adaptaveis. Equilibram carreira e vida pessoal,
muitos enfrentaram transi¢des digitais no trabalho.

Sao pragmaticos e desenvolvem boa capacidade
de resolucdo de problemas.

Estdo em posicdes de lideranga e alta gestao,
com muitos assumindo papéis estratégicos.

Enfrentam desafios de adaptagao continua a
novas tecnologias e inovacoes.

Resiliéncia, experiéncia,
pragmatismo,
independéncia

GeragaoY
(Millennials)

1981 - 1996

Buscam propdsito e alinhamento de valores no
trabalho, sdo altamente conectados a tecnologia e
preferem ambientes colaborativos e flexiveis.

Valorizam feedback constante e desenvolvimento
pessoal e profissional continuo.

Atualmente em crescimento nas posigdes
de lideranga e gestao. Muitos priorizam
carreiras dinamicas, flexiveis e que oferegam
oportunidades de aprendizado constante.

Inovagdo, propdsito,
colaboracgéo,
flexibilidade, ansiedade

Geragao Z

1997 - 2010

Altamente adaptados a tecnologia digital, buscam
inovagdo e rdpida progressao na carreira.

Preferem ambientes inclusivos e diversificados,
com forte foco em causas sociais. Sdo multitarefas
e tém grande facilidade com mudangas.

profissional.

Ja estdo no mercado de trabalho desde 2015,
ocupando posigdes iniciais, com grande
presenga em areas digitais e de inovagao.

Valorizam ambientes de trabalho inclusivos,
ageis e flexiveis, além de preferirem mobilidade
e oportunidades de desenvolvimento pessoal e

Liberdade,
reciprocidade, inovacgéo,
autonomia, mobilidade,

diversidade




O grafico ao lado mostra a evolugao da
participacdo das diferentes geragdes
no mercado de trabalho ao longo dos
ultimos sete anos. Os dados se referem
ao total (em %) de pessoas contratadas
em cada geragao, ao longo do tempo.

Com base na imagem, fica evidente o
crescimento da Geragao Z no periodo
analisado.

Em 2018, essa geragao representou
apenas 20,2% dos contratados, mas

a participagao aumentou de forma
constante, alcangando 44,2% em 2024.

Essa tendéncia crescente indica

que a Geragado Z ja ndo esta apenas
“chegando” ao mercado de trabalho —
ela ja esta aqui e ganhando relevancia
de forma acelerada, e o ano de 2024
marca um ponto de virada significativo,
em que o numero de contratados da Z
esta praticamente empatado com o dos
Millennials (Y).
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Contratados (%) por Geragéo - 2021 a 2024

80%
72.7%

70%

60%
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@ Y/Millenials @ Geragdo Z Geragdo X @ Baby Boomers

Grafico 24: Contratados (em %) por geragao, de 2018 a 2024. Gupy, 2024.

As barras referentes a essas geragdes, que mostram a distribuicdo de contratados em
2024, indicam que a Geragao Z esta prestes a ultrapassar a Geragao Y, simbolizando uma
mudanga de lideranga geracional no mercado.

Com base nas tendéncias observadas, € provavel que a Geragao Z chegue proximo
dos 50% de participagdo no mercado de trabalho em 2025, consolidando-se como a
principal forga de trabalho. A Geragao Y deve se manter entre 40% e 43%, enquanto
a Geragado X provavelmente continuara estavel, proxima de 10%. A presenga dos Baby
Boomers deve permanecer residual, indicando uma transigdo continua dessa geragao
para fora do mercado de trabalho.
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Esse cenario reflete que a Z, apesar de ser a geragdo mais jovem
no ambiente corporativo, ja se consolidou como uma forga de
trabalho dominante. Ao contrario do que muitos pensavam,

ndo é mais um grupo “em formacgao”, mas uma parte integral

do mercado de trabalho, trazendo consigo novas expectativas,
habilidades tecnoldgicas, e um desejo por ambientes de trabalho

inclusivos e flexiveis.

Esse momento de transicao reflete a necessidade de
adaptacao das empresas para atender as demandas dessa
nova geragao, que prioriza a inovagao, a diversidade e uma
relagdo de reciprocidade com as organizagdes, desafiando
modelos tradicionais de carreira e estruturas hierarquicas
convencionais.
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E quanto a presenca das outras geragcdes nas contratagoes?

Tém presencga reduzida no mercado de trabalho, com
Baby menos de 1% de participagdo desde 2018. Isso reflete a

Boomers transi¢cdo gradual dessa geragao para a aposentadoria,

com um numero reduzido de novas contratagdes.

Manteve participagdo mais estdvel ao longo dos
anos. Em 2024, representa 10,4% dos contratados,
indicando uma menor rotatividade e uma permanéncia
consolidada em cargos de alto nivel ou especializados.

Geracgao X

Em 2018, os Millennials eram a maioria, com 72,7%
dos contratados. No entanto, a participagéo dessa
geragdo vem diminuindo, chegando a 45% em 2024.
Esse declinio sugere que muitos Millennials ja estdo
estabelecidos em posicdes de lideranga ou mais
estaveis no mercado.

Geracao Y

Ao analisarmos, na base de dados da Gupy, o Total de
pessoas candidatas Unicas que se aplicaram as vagas
(independentemente de terem sido contratadas ou nao),
no periodo entre janeiro e outubro de 2024, temos a seguinte
distribuigao:

Baby Boomers Geragao X GeragaoY GeragadoZ

0,9% 12% 44,2% 42,9%
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A seguir, vamos examinar as contratagdes por geragao nas
diferentes regides do pais, setores de atuagao e portes das
empresas.

Contratagcdes por geracao nas 5 regioes

A seguir apresentamos o0 panorama de contrata¢cdes por geragao
nas regides brasileiras: Centro-Oeste, Nordeste, Norte, Sul e
Sudeste no periodo de julho/2023 e junho/2024.

Contratados (%) por Geragdes nas 5 regides - 2023/2024

44%
46%
Sul
9%
0%

46%
4%
Sudeste 2%

50%
Norte 8%
0%

50%

Nordeste 8%

0%

50%

Centro-Oeste 45%

0%

9%

0% 20% 20% 30% 40% 50%

@ Y/Millenials @ Geragéo Z Geragdo X @ Baby Boomers

Grafico 25: Média de contratagdes por geragéo entre julho/2023
e junho/2024, nas cinco regides. Gupy, 2024
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Analisando o grafico temos um equilibrio, em todas as regides,
entre a Geragdo Y/Millennials e a Geragao Z.

Nas regides Norte e Nordeste a Geragao Y/Millennials fica um
pouco a frente, com 50% e 47% respectivamente.

A Geragao Z, entretanto, possui forte representagdo em todas as
regides, particularmente no Sul, onde respondem por 46% das
contratagdes.

A grande representacao da Geracao Y/Millennials nas
regioes Norte e Nordeste pode indicar que essas regioes
estao experimentando crescimento econémico e aumento de
oportunidades para pessoas trabalhadoras desta geracao. e

A tendéncia sugere, conforme dados do Censo 2022 que
apontou que a regiao Norte concentra a populagao mais
jovem do Brasil, que esses locais poderao ter participacao
expressiva de pessoas da Geragao Z nos proximos anos,
principalmente em setores de tecnologia, inovagéo e
sustentabilidade.

Ja a Geragao X possui uma presenga pequena em todas

as regides, com média de 9,2% das contratagdes e maior
representatividade no Sudeste (12%), sugerindo que esta regiao
possui maior demanda por experiéncia técnica e conhecimentos
especificos.

)
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Quando olhamos para a Geragao Baby Boomers, temos uma
média de 0,2% das contratagdes, com destaque também para o
Sudeste (1%).

| Contratacées por geracdo nos 5 segmentos

A seguir apresentamos o panorama de contratagdes por geragao
nos segmentos: Agropecuaria, Comércio, Construcao, Industria e
Servigos no periodo entre julho/2023 e junho/2024.

Contratados (%) por Geragdes nos 5 segmentos - 2023/2024

41%
. 48%
Servigos 1%
1%
44%
A 46%
IndUstria 10%
0%
45%
= 44%
Construgao 1%
1%
51%
Srei 39%
Comeércio 10%
1%
48%
- 43%
Agropecudria 9%
0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
@ GeragcdoZ @ Y/Millenials Geragdo X @ Baby Boomers

Grafico 26: Média de contratagdes por geragdes entre julho/2023
e junho/2024, nos cinco segmentos. Gupy, 2024.

Ao observar o grafico, temos o segmento de Servigos
apresentando uma distribuicdo um pouco mais equilibrada entre
as Geragoées Y e Z, com uma pequena presenga da Geragao
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X, indicando que este segmento tem maior flexibilidade para
adaptar-se a diferentes perfis geracionais, 0 que sugere uma
diversidade etaria no setor.

Quando olhamos para cada uma das geragdes, observamos que
em todos os segmentos, a Geragao Y ocupa uma posi¢ao de
destaque, variando entre 39% e 48% das contratagdes.

Isso indica que os Millennials sdo uma das principais geragdes
no mercado de trabalho atual, especialmente em setores que sao
muito importantes para a economia brasileira, como Servigos
(41%) e Industrias (48%).

A tendéncia para os proximos anos sera a predominancia

da Geragao Y, sendo a maior forga de trabalho em todos os
segmentos, com o apoio da Geragdo X, que permanecera em
funcdes estratégicas até a sua aposentadoria, especialmente
em setores que exigem conhecimento acumulado.

Hoje, a Geragao X ja possui uma participagdo moderada

em todos os setores, com a maior presenga no segmento
Agropecuaria (9%), sugerindo que essa geragao ainda

ocupa cargos relevantes e que exigem maior experiéncia em
segmentos especificos, especialmente aqueles que demandam
conhecimento técnico.

Quando analisamos o cenario de contratacbes da Geragao Z,
temos uma maior participacdo no setor de Comércio, com 51%
das contratagdes.
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Esse setor tradicionalmente é porta de entrada para jovens no
mercado de trabalho, oferecendo oportunidades para pessoas
gue ainda ndo possuem formagao técnica ou experiéncia prévia.

A tendéncia é que, nos proximos anos, a Geragao Z continue
a crescer no setor de Comércio no inicio de suas carreiras

e, a medida em que ganham experiéncia, € provavel que
migrem para outros segmentos, especialmente Industria

e Agropecuaria, que demandam inovagao e habilidades
tecnoldgicas.

Dentro do segmento de Servigos, espera-se que carreiras
ligadas a tecnologia, inteligéncia artificial e similares

sejam altamente atrativas, pois estes campos estdo em
crescimento e combinam com as competéncias digitais desta
geragao.

Olhando para a Geracao Baby Boomers, temos uma participagao
pouco expressiva, apresentando, em média 1% das contratagdes,
principalmente por ja estarem préximos ou em idade de

aposentadoria. (Rais) de 2022, o Brasil conta com mais de 13 milhdes de pessoas

o . . trabalhadoras ativas com idade superior a 50 anos.
A tendéncia € que, com o passar dos anos, um numero muito

pequeno de pessoas desta geragao permanega em cargos Portanto é essencial estabelecer politicas e iniciativas
especializados ou de lideranga e que a grande maioria recorra ao que reconhegam e valorizem a ampla experiéncia desses
mercado informal como forma de complementagéo de renda. profissionais, a0 mesmo tempo que os mantenham atualizados

para atender as demandas de um mercado de trabalho sempre

De acordo com dados da Relacao Anual de Informacoes Sociais . "
em movimento e transformacao.

)
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| Contratacdes por geragdo nos 3 portes Quando olhamos para a Geragao Z, temos uma forte presenca,

especialmente em empresas porte G (43%).
A seguir apresentamos o panorama de contratagdes por geragao e

nos portes: P, M e G no periodo de julho/2023 e junho/2024.
A tendéncia sugere que a medida em que grandes

empresas investem em transformacao digital e inovagao,
os profissionais da Geragdo Z devem ser cada vez mais
solicitados, especialmente em areas que envolvem novas

51% tecnologias.
42%

Contratados (%) por Geragao nos 3 portes - 2023/2024

0% Empresas porte G também tendem a proporcionar os
=48% recursos e a cultura organizacional que atraem os jovens
42% =
M b talentos dessa geracgao.

46%

Analisando as empresas de portes P e M, temos um equilibrio
entre as Geragdes Y e Z, sugerindo que esses portes estdo

o 10% 20% 0% 20% s0% 60% buscando tanto a experiéncia quanto a inovagao e habilidades
® Y/Millenials @ Geragdo Z Geragdo X @ Baby Boomers dlgltals destas gel’agées.
Grafico 27: Média de contratagdes por geragdo entre julho/2023 @
€junho/2024, nos trés portes. Gupy, 2024. Com o crescimento de startups e o empreendedorismo,

espera-se uma continuidade mista de Millennials e Geragao
Z para impulsionar a inovagao e competitividade entre as
A Geracao Y/Millennials ocupa a maior parcela de contratagdes empresas de pequeno e médio porte nos proximos anos.
em todos os portes de empresa, com média de 48,3%. Essa
geracgao, formada por profissionais mais experientes, mas ainda
adaptados a mudangas tecnoldgicas, é altamente valorizada por
sua flexibilidade e capacidade de adaptacgao.

Observando os dados das Geragdes X € Baby Boomers,
temos uma baixa ou quase nenhuma representatividade nas
contratagdes, especialmente em empresas de porte P e M.

)
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Isso reflete tanto a aposentadoria dos profissionais Baby
Boomers quanto a concentragado da Geragao X em posigdes
mais estaveis de lideranga, reduzindo a movimentagao e novas

contratacoes.

A tendéncia para os proximos anos indica que a Geragao X
deve continuar crescendo em participagdo no mercado de
trabalho, especialmente em empresas porte G que buscam
modernizar-se digitalmente em empresas de porte Pe M
focadas em inovagao.

A Geragao Y, por outro lado, deve manter uma presenca
forte, particularmente em cargos de lideranga e gestao.
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Panorama da Gerag¢ao Z no
mercado de trabalho brasileiro




2. Panorama da Geracgao Z no
mercado de trabalho brasileiro

Os graficos que conhecemos no capitulo anterior ja reforgaram
como a Geragdo Z vem trazendo uma nova dindmica ao mercado
de trabalho, com expectativas e demandas que se diferenciam
dos profissionais das geragdes anteriores.

Crescendo em um contexto de alta conectividade e
transformacao social, esses jovens profissionais (hoje, entre 16
e 27 anos) buscam ndo apenas um emprego, mas um propodsito
alinhado aos seus valores pessoais.

De acordo com uma pesquisa da Ernest & Young de 2023,
a Geracgao Z valoriza profundamente a autenticidade,

a transparéncia e o impacto social das organizacgoes,
priorizando aquelas empresas que promovem a inclusao e
estejam comprometidas com causas sociais e ambientais.

Para eles e elas, o trabalho é uma extensao de quem sao, e
ndo apenas uma sucessao de tarefas obrigatorias relacionadas
a fungdo. Com voz ativa nas decisdes, essa geragao prefere
liderancas que atuem como mentoras ao invés de figuras
puramente hierarquicas e autoritarias.

Essa geracdo possui uma menor tolerancia para praticas de
trabalho convencionais e apresenta expectativas altas para
diversidade, equidade e inclusdo (D&lI).
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Isso reflete sua expectativa de que o local de trabalho seja um
espacgo de realizagdo pessoal e de expressado auténtica, algo que
difere das geragdes anteriores, mais dispostas a comprometer
esses aspectos em prol de uma estabilidade financeira.

Por isso, caracteristicas estdo bem presentes nos perfis desses
profissionais:

Menor tolerancia
a ambientes de
trabalho rigidos ou
tradicionais

Desejo por
ambientes que
favoregam o senso
de inovagao

Valorizagao e
necessidade de
flexibilidade

Tudo isso se conecta, de certa forma, com um fator fundamental
relacionado a organizagdo: a transparéncia. De acordo com
pesquisa do World Economic Forum, mais de 40% dos jovens
adultos entrevistados afirmaram que as empresas nao divulgam
com clareza os salarios, enquanto 38% disseram que as
descrigdes relacionadas aos atributos das posi¢gdes publicadas
eram vagas.

Além disso, quase um tergo respondeu que 0s prazos de
contratagdes eram indefinidos, o que também impactou sua
experiéncia no processo de selegéo.

No Brasil, esses fatores também vém indicado nos processos de
R&S, forcando empresas a adaptarem estratégias para atrair e
reter esse grupo mais exigente e bem caracteristico.
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A seguir, apresentamos o Raio-X do profissional da Geragao Z,
com suas principais caracteristicas, comportamentos no trabalho

Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional:

Em vez de priorizar o comprometimento
total com o emprego, a Geragdo Z busca
flexibilidade, incluindo opg¢des de trabalho
remoto e horarios adaptaveis, para promover
o0 bem-estar e reduzir o impacto do estresse
na qualidade de vida.

Alta Sensibilidade a Saude Mental:

A Geragdo Z é a mais propensa a relatar
sintomas de ansiedade e estresse entre
todas as geragdes. Quase 30% relatam
preocupacgdes frequentes com o futuro e
buscam empregadores que oferegam suporte
para saude mental, como beneficios e um
equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Engajamento com o Futuro Sustentavel:

Embora sejam vistos como a “geragao
ambiental”, a Z valoriza a sustentabilidade,
mas de forma pratica e informada.
Embora prefiram empresas com agdes

ambientais reais, equilibram suas escolhas
considerando custo e conveniéncia.

e prioridades para o ambiente profissional.

Empreendedorismo e Praticidade:

Influenciada pelo cendrio econémico e a flexibilidade
do mercado, a Z é pragmatica e possui um espirito
empreendedor. Prefere projetos de curto prazo ou contratos
autdbnomos que proporcionem liberdade financeira, em vez
de empregos tradicionais.

Autenticidade e Transparéncia:

Valoriza relacdes de trabalho genuinas e
prioriza empresas que sejam transparentes

em suas politicas e cultura organizacional.
Estao dispostos a recusar propostas de

empregadores que ndo alinhem suas agodes
aos valores e praticas inclusivas.

Fortes Conexoes Digitais e Culturais:

Por meio das redes sociais e dos ambientes
de games, eles se conectam com subculturas
e constroem relagdes digitais fortalecidas, ao
mesmo tempo em que despriorizam o contato

presencial. A presenga digital é, portanto,
central para suas interagdes e expectativas
culturais.

Preferéncia por Lideres Colaborativos:

Valoriza modelos de lideranga horizontal
e colaborativa, onde lideres atuam como
facilitadores, e preferem que o conhecimento
especifico seja mais valorizado do que a
hierarquia fixa.



https://blog.gwi.com/marketing/generation-z-characteristics/
https://www.gwi.com/reports/gen-z/explore?submissionGuid=91114912-91a2-4f53-8faf-b5fd414e521e
https://www.gwi.com/reports/gen-z/explore?submissionGuid=91114912-91a2-4f53-8faf-b5fd414e521e
https://www.mckinsey.com/industries/healthcare/our-insights/addressing-the-unprecedented-behavioral-health-challenges-facing-generation-z
https://www.mckinsey.com/industries/healthcare/our-insights/addressing-the-unprecedented-behavioral-health-challenges-facing-generation-z
https://www.mckinsey.com/industries/healthcare/our-insights/addressing-the-unprecedented-behavioral-health-challenges-facing-generation-z
https://news.stanford.edu/stories/2024/02/8-things-expect-gen-z-coworker
https://news.stanford.edu/stories/2024/02/8-things-expect-gen-z-coworker
https://news.stanford.edu/stories/2024/02/8-things-expect-gen-z-coworker

Principais Cargos ocupados pela geracao Z

Como a Geragdo Z vem ocupando os postos de trabalho no
mercado e quais papeis estdo assumindo nesta fase inicial de
suas carreiras?

De acordo com os dados da Plataforma Gupy, as principais
posi¢cdes preenchidas por profissionais dessa geragao, entre
julho de 2023 e junho de 2024, foram:

Aprendiz Pessoa Estagiaria Trainee Pessoa Operadora

98,6% 86,5% 62,7% 48,2% 45%
dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos
pela Geragéo Z pela Geragéo Z pela Geragéo Z pela Geragédo Z pela Geragéo Z

Pessoa Desenvolvedora Pessoa Técnica Pessoa Operadora Pessoa Consultora

35,6% 33,2% 28,4% 25% 24,6%
dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos dos cargos preenchidos
pela Geragéao Z pela Geragéo Z pela Geragéo Z pela Geragéao Z pela Geragéao Z

)
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A Geragao Z tem predominado em cargos de entrada, estagios e
programas de formacao, refletindo ndo apenas sua faixa etaria,
mas também suas preferéncias e habilidades no ambiente
corporativo.

Essas posic¢des iniciais oferecem aos jovens profissionais uma
oportunidade de explorar a cultura organizacional e adaptar-
se as expectativas de mercado — ndo apenas para atender as
demandas das empresas, mas também para expressar suas
proprias exigéncias em relagdo ao ambiente de trabalho.

Esse processo € uma via de mao dupla: ao mesmo tempo
em que a Geragao Z é influenciada por praticas e estruturas
organizacionais, ela também vem moldando as empresas de
forma significativa.

Essa tendéncia deve continuar nos proximos anos,
especialmente com o desafio futuro de incorporar uma
quinta geragcao ao mercado de trabalho.

Isso porque, embora os Alphas, nascidos a partir de 2010,
ainda estejam em fase de formacao, eles devem comecar a
ingressar no mercado de trabalho até 2030.

Exigéncias como transparéncia, inclusao e flexibilidade séo
demandas que nao apenas transformam o ambiente de trabalho,
mas também incentivam as empresas a repensarem seus valores
e politicas para atrair e reter esses talentos.

@ B Tendéncias da Empregabilidade 2025 | Parte 2

Assim, forma-se uma relagéo de influéncia mutua, onde tanto as
expectativas organizacionais quanto os ideais dessa geragao se
ajustam, criando uma cultura corporativa que busca equilibrar
inovagao e propadsito.
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Principais Habilidades da
geragao Z

Compreender as habilidades

mais valorizadas entre os jovens
profissionais é essencial para antecipar
tendéncias e adaptar as praticas de
recrutamento e desenvolvimento
dentro das organizagdes.

A analise das competéncias da
Geragao Z revela como essa geragao
esta se posicionando e quais
capacidades trazem ao mercado

de trabalho, moldando, assim, as
expectativas em relagdo as suas
contribui¢des e ao tipo de ambiente
que preferem.

O grafico a seguir evidencia as 20
Habilidades (incluindo Soft e Hards)
com maior incidéncia entre as pessoas
contratadas da geragao Z, no periodo
entre julho de 2023 e junho de

2024. Os dados foram extraidos da
plataforma Gupy:
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Comunicagéo
Proatividade

Trabalho em equipe
Organizagao
Comprometimento
Responsabilidade
Atendimento ao cliente
Adaptalidade

Pacote Office
Pontualidade

Agilidade

Vontade de aprender
Resolugdo de problemas
Foco em resultados
Excel

Criatividade
Relacionamento interpessoal
Atendimento ao publico
Lideranga

Flexibilidade

20 habilidades com maior incidéncia entre
pessoas candidatas da Geragéao Z

10.8%
10%
6.8%
5.4%
4.9%
4.4%
4.3%

4%

3.9%

3.8%
3.5%
3.4%
3.4%
3.3%
3.3%
2.9%
2.9%

2.9%
2.5%
3% 6% 9%

Grafico 28: Top 20 habilidades com maior incidéncia entre
pessoas candidatas da Geragao Z. Gupy, 2024

13.6%

12%

£
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Conforme o grafico, as
habilidades mais prevalentes
incluem comunicagao
(13,6%), proatividade
(10,8%) e trabalho em
equipe (10%).

Essas competéncias indicam
uma geragao que valoriza a
interacdo e a colaboragao,
essencial em um mercado
de trabalho que cada vez
mais preza por comunicagao
eficiente e por times
proativos e cooperativos.

Outras habilidades
destacadas sao
organizacgao (6,8%),

comprometimento (5,4%)
e responsabilidade (com
4,9%). Essas qualidades
reforcam a necessidade de
um profissional focado e
estruturado, caracteristicas
essenciais para lidar com a
rapidez e a volatilidade do
mercado atual.

Habilidades como
adaptabilidade e agilidade
(@ambas com 4%) também
sdo altamente valorizadas,
refletindo a capacidade
dessa geragao em se ajustar
a diferentes cenarios e
responder a mudangas de
forma rapida e eficiente.
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A presencga dessas habilidades é especialmente relevante em um
universo digital, onde a flexibilidade e o desejo do aprendizado
continuo sdo determinantes.

De acordo com um estudo recente da Adobe, os profissionais
da Geragao Z valorizam o desenvolvimento continuo e estdo
interessados em oportunidades de mentoria e aprimoramento de
habilidades, o que os torna um grupo que busca ndo so crescer
rapidamente, mas também desenvolver competéncias técnicas e
interpessoais relevantes para suas carreiras.

Aproximadamente 83% dos jovens da Geragao Z consideram
a presenga de uma pessoa mentora como fundamental para
0 avango de suas carreiras. Ainda assim, muitos reportam a
necessidade de mais tempo e estrutura para participarem de
programas de desenvolvimento.

Além disso, na mesma pesquisa, quando questionados sobre
quais tipos de treinamento gostariam de receber mais, 48% dos
profissionais da Geragao Z afirmaram preferir treinamentos
focados em habilidades técnicas (hard skills) diretamente
ligadas as suas fungdes, enquanto 33% indicaram interesse em
desenvolver habilidades interpessoais (soft skills).

Isso reflete uma geragao pratica e voltada para resultados, que
prioriza competéncias especificas que possam melhorar sua
performance e agregar valor imediato as suas atividades diarias.

)
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https://blog.adobe.com/en/publish/2023/09/27/adobe-future-workforce-study-what-us-employers-need-know-about-gen-z-workplace

Cerca de 28% dos entrevistados afirmaram sentir que suas
fungdes atuais ndo utilizam plenamente suas capacidades,
indicando uma frustragdo com o subaproveitamento de suas
habilidades.

Essa demanda por treinamentos técnicos e o sentimento de
potencial subutilizado revelam uma tendéncia evidente: a
Geragao Z busca oportunidades que maximizem seu impacto
e permitam que desenvolvam suas capacidades ao maximo.

Empresas que investem em programas de desenvolvimento
técnico e exploram o potencial completo desses jovens
profissionais tém, portanto, maior chance de manté-los
engajados e satisfeitos.
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Fechamento
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Alertamos em mais de um
momento neste relatorio
que o caminho para que
o0 mercado de trabalho
brasileiro possa ser
considerado diverso e
inclusivo ainda é longo.

Mesmo que o tema geral da
Diversidade e Inclusdo no
ambiente corporativo seja
relativamente comum em
2024, ainda é preciso tornar
as praticas afirmativas
verdadeiramente parte da
rotina das empresas.

Para além dos numeros e
das politicas de diversidade
ja existentes, os negocios
precisam se comprometer
ativamente em desconstruir
esteredtipos que ainda
persistem no ambiente de
trabalho.

Se as liderancas das
organizagoées, incluindo
CEOs, CHROs e
profissionais de Gente e

Gestao, ndo assumirem
aresponsabilidade de
promover ambientes
verdadeiramente
inclusivos, ninguém o
fara.

Isso nao apenas afeta a
percepgao interna, mas
impede a evolugao dos
numeros de diversidade
e inclusao, que devem
continuar estagnados,
ano apos ano.

O ano de 2025 tem o
potencial de se tornar

um marco para 0 avango
significativo na construgao
de ambientes de trabalho
mais inclusivos e diversos.

Sera por meio de iniciativas
de contratacado de Pessoas
com Deficiéncia (PcDs),

de grupos LGBTQIAPN+

e de diferentes geragdes
demonstram um
compromisso crescente das
empresas com a equidade.
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E certo que, para que a mudanca seja real, é fundamental ir
além das politicas de contratagdo e assegurar que cada pessoa,
independentemente de sua deficiéncia, orientagado sexual, e/ou
identidade e expressao de género, tenha espago para prosperar
em um ambiente seguro e acolhedor.

Desafios como a criagao de culturas organizacionais

genuinamente inclusivas, a adaptagao de processos seletivos e a
garantia de oportunidades de crescimento para todas as pessoas

colaboradoras ainda persistem.

E fundamental que as empresas continuem investindo em
programas de diversidade e inclusao, coletando dados para
medir o impacto dessas iniciativas e promovendo dialogos
abertos sobre o cenario desafiador.

Os dados analisados neste relatério comprovam que a
diversidade e a inclusdo ndo sao apenas questdes sociais, mas
também um imperativo estratégico.

Empresas que investem em diversidade tendem a ser mais
inovadoras, a ter maior engajamento dos colaboradores e a
alcangar melhores resultados financeiros.

No entanto, para colher os frutos da diversidade, € preciso ir
além das metas numéricas. E fundamental criar ambientes de
trabalho onde todos se sintam valorizados e pertencentes,
independentemente de suas diferengas.

A construgao de uma forga de trabalho mais diversa e inclusiva

@ B Tendéncias da Empregabilidade 2025 | Parte 2

€ um investimento de longo prazo que trara beneficios para as
empresas, para as pessoas colaboradoras e para a sociedade
como um todo.

Quer tornar a sua empresa mais diversa? Na Gupy vocé conta
com um ecossistema completo de solugdes, que podem ajudar o
seu negécio a trilhar este caminho.

Agende uma
demonstragao gratuita
agora mesmo, e conhecga
nosso madulo de
Diversidade e Inclusao
em processos seletivos
e muito mais!

Seja mais diverso e
inclusivo com a Gupy


https://info.gupy.io/materiais/lm/agendar-demonstracao-materiais-gratuitos?utm_campaign=lm_conteudo-organico__ecossistema_fundo

Para saber mais em como podemos
te ajudar a impulsionar o seu RH,
conheca as solugées da Gupy.

Quero saber mais

, >
7aupy/nsights accenture


https://info.gupy.io/materiais/lm/agendar-demonstracao-materiais-gratuitos?utm_campaign=lm_conteudo-organico__ecossistema_fundo
http://gupy.io
https://gupy.io
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