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A vozdas juventudes:

manifesto pela
incluséo produtiva

Sou Evelyn Muniz, tenho 22 anos, moro na Vila das Belezas, na zona
sul de S&o Paulo, e, atualmente, atuo como trainee na drea da saude
em uma Mmultinacional. Também estou no Ultimo semestre do curso
de Ciéncias da Computacdo, na Universidade Anhembi Morumbi,
estudando e tentando todos os dias construir um futuro melhor para
mMim e para gquem vem junto comigo.

A verdade & gue nem sempre foi facil. Ser jovem, mulher e da periferia
significa, muitas vezes, ter que provar o tempo todo que a gente é
capdaz. Mas as coisas comecaram a mudar guando eu encontrei
projetos que me enxergam de verdade. Um deles foi o Juventudes
Potentes. Nesse espaco, eu me senti acolhidag, escutada e valorizada.
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Foi ali que entendi que inclusdo produtiva ndo é so sobre
conseguir um emprego. £ sobre ter oportunidades redais,

aprender, desenvolver-se, sentir-se parte de algo maior.

E sobre ter a chance de fazer escolhas. Isso fez toda a

diferenca na minha vida e na forma como eu vejo o mundo.

Por isso, acredito muito que as empresas tém um papel
enorme nesse processo. Quando uma empresa aposta

na gente, ela ndo estd s6 ajudando uma pessoq, ela esty,
sim, ajudando uma rede inteira: a familia, a comunidade, ©
territério. E um impacto que vai muito além do individual,

E importante que o olhar das empresas seja mais do gue
apenas o curriculo, que percebam que o talento estd em
todo lugar, em todas as quebradas, em todas as histérias;
e que criar espacos para a gente crescer, errar, adprender e
evoluir & o que realmente transforma.

VVVV VY

Eu sonho com um mundo no qual as juventudes Nndo
precisem lutar tanto para serem vistas. Onde a gente possa
viver com dignidade, saude e acesso a tudo o que nos
ajude a sonhar mais alto. Um mundo mais justo, mais leve e
Mais aberto para as nossas ideias.

Entdo, fica agui meu convite: olhem pra gente com carinho,
atencdo e vontade real de construir junto. A juventude tem
poténcia de sobra, sb precisa de espaco, oportunidade e
alguém que acredite nela.
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ABER TURA

Carta ao mercado: o
papel das empresas

nainsercéodas
juventudes

Sempre acreditei que todos os jovens tém o direito de
prosperar e o poder de mudar o mundo ao seu redor. Mas
também acredito que, para que possam viver isso plenamente,
é preciso oportunidades. E estas devem ser criadas e
oferecidas de forma genuina as juventudes, principalmente
Agquelas que moram em regides periféricas e enfrentam
diversas injusticas estruturais, 0 que reduz o acesso ds
oportunidades formais de trabalho e estudo, colocando-as em
situacdo de vulnerabilidade social.

Na constru¢cdo desse caminho, as empresas desempenham
papel fundamental para que essas juventudes possam

s pp

atingir todo o seu potencial. Ou sejg, que sejam capazes de
desenvolver suas aptiddes e habilidades, para a concretizacdo
de uma vida mais feliz e plena.

INnUMmeras pesquisas e levantamentos mostram que incluir as
juventudes nas empresas — com toda a sua capacidade de
iInovagdo, disposicdo para aprender e protagonismo — traz
beneficios ndo sé para a companhia e/ou para a pessoa jovem
contratada, mas também para toda a sociedade, tanto no
aspecto social, guanto no cultural e no econdomico.

Um estudo produzido pelo Juventudes Potentes em 2024, que
traz as Percepcoes e expectativas do jovem-poténcia sobre a
Lei da Aprendizagem, identificou que a empresa que contrata
jovem aprendiz contribui para:

P Renovagéo e diversidade: promove a diversidade de
profissionais, ideias, vivéncias e experiéncias numa equipe,
O que pode contribuir para um ambiente mais inovador e
antenado as perspectivas das novas geracoes.


https://drive.google.com/file/d/1vXlJ0KQOVUKSOiNbiElu9Rp1d3NKMtiq/view
https://drive.google.com/file/d/1vXlJ0KQOVUKSOiNbiElu9Rp1d3NKMtiq/view
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P Desenvolvimento de talentos internos: investe na formacdo
de jovens, construindo uma reserva de talentos qualificados,
preparados para assumir futuras posicdées na empresa.

P Responsabilidade social e incluséo: contribui para o
inclusdo social, proporcionando oportunidades de emprego
e desenvolvimento profissional para jovens em situacdo de
vulnerabilidade.

P Engajamento e permanéncia: demonstra seu compromisso
com o desenvolvimento de funciondrios, 0 que aumenta o
engajamento e a satisfacdo no trabalho, contribuindo
para a permanéncia de talentos.

F fato que o mundo corporativo precisa reconhecer a poténcia
das juventudes e sua contribuicdo para o desenvolvimento

de seus negdcios e de suas marcas. Por isso, inclusive,

atuo hd diversos anos, de forma voluntdria, como mentor

das juventudes e, também, como memibro do Conselho
Deliberativo da United Way Brasil.

o pp

Vivemos em um pais onde muitos jovens Nndo tém acesso O
orientacdo, nem d rede de contatos ou mesmo confianga
para sonhar alto. N&s, executivos com décadas de estrada,
temos exatamente isto para oferecer: tempo, escuta ativa,
experiéncia e incentivo. A proxima geragdo precisa de nos
e, mais do que nunca, NOs precisamos dela para jomais
esqguecer por gue tudo isso valeu e continua a valer a pena.

Fazer parte desse movimento & nossa responsabilidade, mas,
acima de tudo, & um enorme privilégio.

Vem comigo transformar realidades! Juntos
elevamos a poténcia das novas geragoes!

Marcos Panassol
Socio e lider de Risk Services — Forensics da PwC Brasil e
presidente do Conselho Deliberativo da United Way Brasil
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Quem somos




Integrante da United Way Worldwide — maior
rede de filantropia do mundo, com mais de

130 anos de historia e atuagdo em 132 paises
(sendo 14 nacdes na América Latina) —, a United

Way Brasil estd no pais desde 200], criada

pela unido de um grupo de empresdarias(os)

e liderancas da sociedade civil. A organizacdo
tem como principal objetivo articular parcerias
e adliancas com diferentes setores — como
empresdas, governos, sociedade civil e
individuos — para promover oportunidades

de desenvolvimento a criangas (de zero a seis
anos) e jovens (15 a 29 anos), afetadas(os)
pelas injusticas estruturais.

QUEM SOMOS o

O Programa Juventudes Potentes

A iniciativa, liderada pelo Instituto Aspen, integra o movimento
internacional Global Opportunity Youth Network (GOYN), uma alianga
forrnada por jovens, empresas, governos, organizacdes da sociedade civil
e especialistas, liderada mundialmente pelo Instituto Aspen (EUA).

Além do Brasil, o movimento também estéa presente em Bogota
(Colémbia), Thekwini (Africa do Sul), Mombasa (Quénia),

Thiés (Senegal), Cidade do México (México), Pune, Barwanie
Ramgarh (india).

No Brasil, a agdo é articulada pela United Way Brasil (UWB) ¢
coordenada por um grupo gestor, formado por Accenture do Brasil, Aspen
Institute, Caterpillar Foundation, Em Movimento, Fundagdo Arymal, Instituto
Coca-Cola Brasil e Itat Educacdo e Trabalho.


https://goyn.org/
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O programa teve inicio em Sdo Paulo, em 2020, a fim de
catalisar mudancas sistémicas a partir da criagéo de
oportunidades de inclusédo produtiva para jovens em
situacoes de vulnerabilidade social, com idades de 15

a 29 anos que, em sua maioria, estéo fora da escola,
desempregados ou trabalhando em empregos informais.

O programa é o responsavel pela criagdo do termo
jovem-poténcia, adotado por pessoas, organizagdes e pela
mMidia para comunicar iniciativas voltadas a inclusdo produtiva
e ressaltar o diferencial de pUblico-foco da iniciativa: jovens,
periféricos, diversos, motivados e criativos.

Jovens-poténcia séio jovens de 15 a 29 anos que
estdo em situacgdo de vulnerabilidade social e
sem oportunidade de formagéo académica efou

emprego formal. Conhe¢a mais em:
www.juventudespotentes.org.br

VVVVVVVV
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“Ser uma jovem-poténcia € uma das coisas que eu mais me

orgulho, porque a gente inspira outras pessodas, que ndo veem
os jovens em lugares de protagonismo. E a gente estar ali,
aparecer e poder mostrar que sim, precisa ralar, correr atras,
estudar, se esforcar, mas a gente consegue. Eu digo que fui
descoberta tarde, mas mesmo assim consegui muitas coisas.
O meu primeiro trabalho com o JP [Juventudes Potentes]

foi uma palestra que eu dei ho evento anual da United Way
Brasil. Foi um momento incrivel. Eu chorei no palco porque
estava contando a minha histéria e disse que criava meu filho
sozinha, que tudo era téo dificil e que o JP me ajudou tanto. E
hoje, para mim, o JP & uma familia.”

(Ellana Alves Santos — participante do Nucleo Jovem do Juventudes

Potentes. Saiba mais sobre sua histéria na pagina 89)
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https://juventudespotentes.org.br
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O Programa Juventudes Potentes utiliza a metodo- “A UWB e o Juventudes Potentes tém a missdo comum de atuar
logia Impacto Coletivo, que se baseia no trabalho pela promocgéo de espagos que apontem a inclusdo produtiva das
colaporativo, envolvendo atores diversos para so- juventudes como uma estratégia sélida para o enfrentamento
mar forgas e, assim, enfrentar desafios complexos das desigualdades sociais. Néo podemos ignorar a realidade

e sistemicos. As agoes se baseiam em seis pilares: complexa e critica de nossas juventudes. Segundo recente

pesquisa do Banco Mundial, no Brasil, estima-se, em até 10

anos, o impacto negativo do desemprego ou de empregos mal
remunerados para quem entra hoje no mercado de trabalho,
com remuneracoes 13% mais baixas, em média. Vale lembrar que
pessodas com menos de 25 anos, que fazem parte da populacgéo
mais afetada pela pandemiaq, representaréo cerca de 90% da
forca de trabalho ativa em 2050. Se as empresas héo olharem
para esse contexto, o desenvolvimento socioeconémico do Pais
ficard comprometido.”

(Gabriella Bighetti, CEO da UWB)

Todas as estratégias e acdes do Juventudes
Potentes estdo alinhadas e buscam contribuir

Com uma duracdo prevista de 10 anes, a ideio

diretamente com trés dos 17 Objetivos de

é impactar 10 mil jovens-poténcia por ano,

Desenvolvimento Sustentdavel (ODS) do . .
>>Salba mais em:

totalizando 100 mil pessoas até 2030.

Organizacdo das Nagoes Unidas (ONU): brasil.un.org/pt-br/sdgs



http://brasil.un.org/pt-br/sdgs
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A PESQUISA E SUA METODOLOGIA

O Juventudes Potentes busca, como
destacado anteriormente, catalisar
mudancas sistémicas através da criacdo de
oportunidades de inclusdo produtiva para

jovens em vulnerabilidade social.

Para alcangar esse objetivo, uma de suas
principais estratégias na frente de “Mercado”
é a sensibilizag¢&o de empresas para que
contratem jovens periféricos e adotem
praticas mais inclusivas de recrutamento,

sele¢éio e desenvolvimento profissional.

Nesse contexto surge a presente pesquisa,
que busca compreender e apresentar

recomendagdes para que empresas —

5 p-p

de todos os portes e realidades — possam
promover uma jornada de inclusdo
produtiva das juventudes de forma mais

equitativa e justa.

Para iSso, a pesquisa ouviu os diversos
participantes envolvidos — juventudes,
organizagdes sociais formadoras e as
empresas — d fim de identificar boas
praticas desenvolvidas e apontar caminhos
possiveis, sempre a partir de agdes e

estratégias que tém dado certo na ponta.

VAA




Metodologia da pesquisa

Roda de conversd
com juventudes

Encontro online com @
participacdo de oito jovens
que fazem parte do Nucleo
Jovem do programa, a fim

de mapear opinides das
juventudes sobre o tema da
inclusdo produtiva e colaborar
na criacdo do questiondrio de

entrevistas com as empresas.

A PESQUISA E SUA METODOLOGIA

Oficina com organizagdes
sociais formadoras

Atividade de escuta com a participacdo
de 18 organizacdes sociais — sendo 3l
profissionais —, que atuam com formacdo
de jovens para a insercdo profissional,
com o objetivo de levantar contribuicdes
das instituicoes a respeito de pontos-
chave que consideram fundamentais

para a insercdo produtiva das juventudes.

Importante destacar que os depoimentos
levantados com as organizagdes Nndo
estdo nominais e, portanto, ao longo do

A pesquisa contou com as seguintes atividades para
levantamento de informagdes e andlise dos dados:

Entrevistas com
empresas

Realizacdo de entrevistas com
22 profissionais de diferentes
perfis de atuagdo de nove
empresas — liderangas das
dreas de Recursos Humanos,
Sustentabilidade, Diversidade,
Inclus&o e/ou Responsabilidade
Social, assim como gestoras e
gestores que atuam diretamente
com jovens — com o0 objetivo

vV vV v V9

Essa pesquisa teve como
ponto de partida o estudo, de
nome similar, desenvolvido
pela UWB em 2020, no

qual apresenta a jornada

de inclusdo produtiva das
juventudes e cases de
sucesso de cinco empresas.
>>Confira em:
bit.ly/46cmaY3

de identificar as boas praticas

estudo, aparecerdo como “organizacoes desenvolvidas pelas empresas.

sociais formadoras”.



http://bit.ly/46cmaY3

A PESQUISA E SUA METODOLOGIA

O que voceé vai encontrar na pesquisa

Dados e informacdes de outros
estudos que reforcam e mostram
O Impacto positivo da promocdo
da inclusdo produtiva das

juventudes brasileiras [capitulo 4).

Casos detalhados de boas Detalhes da iniciativa Selo
praticas desenvolvidas por GPTW — "Melhores empresas para

oito empresas, de diferentes trabalhar: jovens-poténcia” e como as , ,
Dicas de pesquisa e estudos

portes, em todo o Brasil, para companhias podem participar
para se aprofundar no tema

se inspirar [capitulo 7. |capitulo 9].

|capitulo10].
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Cada jovem que abandona a escola no

Brasil cUSta cerca de R$372

mil por ano.

Fonte: Consequéncias da Violacéo do Direito de Acesso
a Educacéo (Insper e Fundagéo Roberto Marinho, 2020)

O nimero de jovens no Brasil ainda

é elevado, mas esta gradativamente

diminuindo. Hoje, séio 49 milhoes de
pessoas entre 15 e 29 anos,

22% da populacdo. Em 2012, eram quase 52

milhées de pessoas nessa faixa etaria.

Fonte: Censo do Instituto Brasileiro de Geogradfia e

Incluir produtivamentejovens—poténciq
Estatistica (IBGE, 2022)

pode somarate 0,3%

ado PIBdacidade de Séio

Paulo, um total de R$2 bilhées.

Fonte: Mapeamento dos jovens-poténcia na cidade de
Séo Paulo (Accenture, 2020)

Triplicar o acesso ao Ensino Médio técnico

pode gerar ciimento de atée
2,32% no Produto iInterno
Bruto (PlB) brasileiro.

Fonte: Potenciais efeitos macroeconémicos da expanséo da
oferta de Ensino Médio técnico no Brasil (Itai Educacgéo e

Trabalho, 2023)

Incluir jovens de 15 a 24 anos na
educacdo ou ho mercado de trabalho

pode evitar prejuizos de
ate1,5% do PIB dos paises.

Fonte: Atlas das Juventudes (2021)



https://censo2022.ibge.gov.br/panorama/
https://censo2022.ibge.gov.br/panorama/
https://www.insper.edu.br/pt/noticias/2020/7/evasao-escolar-gera--em-1-ano--perda-de-r--214-bilhoes
https://www.insper.edu.br/pt/noticias/2020/7/evasao-escolar-gera--em-1-ano--perda-de-r--214-bilhoes
https://atlasdasjuventudes.com.br/wp-content/uploads/2022/02/Sumario-Executivo.pdf
https://fundacaoitau.org.br/observatorio/biblioteca/potenciais-efeitos-macroeconomicos-da-expansao-da-oferta-de-ensino-medio-tecnico
https://fundacaoitau.org.br/observatorio/biblioteca/potenciais-efeitos-macroeconomicos-da-expansao-da-oferta-de-ensino-medio-tecnico
https://uwb.org.br/wp-content/uploads/2022/05/Mapeamento-dos-Jovens-Potencia-GOYN-SP.pdf
https://uwb.org.br/wp-content/uploads/2022/05/Mapeamento-dos-Jovens-Potencia-GOYN-SP.pdf

POR QUE FAZER A INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

O Juventudes Potentes mapeou que, entre
os principais beneficios na contratacédo de
colaboradores com perfis diversos, estéo:

» o comprometimento dos funciondérios;
» um banco Gnico de talentos:

» aretencéio e oreconhecimentodos
funcionérios;

» asatisfacdo dos funcionarios quatro
vezes maior;

» asaide organizacional da instituigéio.

Fonte: Elevado da Poténcia - Juventudes Potentes
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“Muitas empresas ndo entenderam que tém
responsabilidade na formagéo desses publicos
nos estados, municipios e nas regiées onde
operam. Reclamam que o jovem, as vezes, néo
trabalha e néo estuda, mas quais as condicoes
que a gente, enquanto sociedade, esta abrindo
para essas pessoas? Entéo, acho que a gente

s6 torna a juventude uma poténcia se abre
espacos e oferece oportunidades de maneira
qualificada, ndo de maneira pontual. Temos

um compromisso. E por isso, dentro de onde a
gente opera, podemos dar a nossa contribuig¢do
porque temos recursos, investimento e pessoas
qualificadas também para fazer isso. Eu acredito
que a juventude so se torna potente se tem esse
arranjo, esse ecossistema que é necessario.”
(André Becher, Gerente de Sustentabilidade — Suzano S.A.)

V o
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“Precisamos desenvolver os jovens

para que sejam protagonistas, donos da
carreira, do desenvolvimento. Precisamos
dar ferramentas adequadas e as condigoes
necessdrias para que possam fazer seus
percursos. Para que a gente desenvolva
jovens mais fortes, mais potentes, mais
independentes, mais autonomos. Entéo,
quando a gente da ou desenvolve essa
autonomia, eu acho que a gente tem
liderancas potentes, jovens potentes.

(Ana Claudia de Moraes Figueiredo Silveira, Gerente
Sénior de Recursos Humanos — Zurich Santander)

WA

Um amplo estudo da McKinsey & Company, de 2022, sobre o estado da
diversidade corporativa na América Latina, mostrou que as companhias
que adotam adiversidade tendem a superar outras empresas em
praticas-chave de negocios como inovagdo e colaboracgéio, e seus lideres
s&io melhores em promover a confianca e o trabalho em equipe:

o ~ ® ~
p 87,5% de taxa de permanencia em contratacoes
o
dlversus, gerando economia no recrutamento, integracdo e de-
senvolvimento de profissionais nas empresas;

p 36% menos propensdo de empresas que contratam jovens-poténcia

em enfrentar a escassez de talentos;

p Umao cultura de equidade e incluséo impulsiona
© il‘lOVCI?ﬁO até 10 vezes mais do que o aumento salarial;

p Masdpenas 32% das eMPresas tém agdes ou progra-
Mas voltados para funciondrios com condi¢gdes socioecondomicas
menos favoraveis.

Fonte: Diversity Matters: América Latina (McKinsey & Company, 2022)



https://www.mckinsey.com/br/our-insights/diversity-matters-america-latina

POR QUE FAZER A INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES
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Opinidio das juventudes e das empresas sobre os

beneficios da contratagédo de jovens-poténcia ‘

Apresentam solugoes
inovadoras para a empresa

“Eu vejo varios beneficios. O primeiro é vocé trazer
uma hova geragdo para a forca de trabalho. Pela
primeira vez, acho que na histéria, temos quatro
geracoes trabalhando ao mesmo tempo. Isso abre
uma possibilidade enorme de solugoes inovadoras,
de troca néo s6 geracional, como também de
background. Entéo, sdo jovens que vém de situacoes

de vulnerabilidade social trocando com jovens ou com
adultos privilegiados. Isso & uma poténcia absurda de

capacidade de inovagao.”
(Maria Fernanda Mello, Lider de 1&D — Accenture do Brasil)

vV vV v V9

Ampliam a criatividade
das equipes

“[ As empresas] ganham inovacgéo, energia

e habilidades digitais para se manterem
competitivas. Os jovens trazem novas
perspectivas, renovando o ambiente de
trabalho. A contratagdo de jovens aumenta a
criatividade e a adaptacédo rapida as mudangas
tecnologicas. A longo prazo, a empresa forma
talentos alinhados a sua culturaq, reduz custos
com recrutamento e cria equipes diversificadas.”
(Tammy Vitéria Felizaldo da Silva — jovem)



POR QUE FAZER A INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

Tém muita disposi¢éio em aprender e somar ao trabalho

03 PP

“Eu acho que € uma geracéo que tem
vontade de fazer acontecer, de trazer
ideias, trazer as suas opinides, expor.
Eles séo o hosso futuro. Entéo, o meu
lugar aqui, hoje, dentro da EY Brasil, &
olhar para essa geracéo e falar ‘Eles
séio os lideres de amanhda. Eo que a
gente espera? O que eu posso fazer
para somar com essas liderancgas de
amanhd, desenvolvé-los a partir de
uma humanidade, de uma cidadaniaq,
de um olhar de responsabilidade para
com vidas, com o desenvolvimento de
pessoas?’.”

(Erica Lujan, Coordenadora de Responsabi-

lidade Social Corporativa — EY Brasil)

“Empresdas que ignoram os jovens

estdo perdendo inovacgdéo, diversidade,
poténcia social e um olhar que antecipa
o futuro. O jovem é agente de mudanca

e transformacdo. Eles trazem o que a
empresa mais precisa: olhar fresco, sede
de aprender e coragem para questionar o
que ndo faz mais sentido. No curto prazo,
o jovem entrega inovacéo, diversidade e
energia. No longo, vira talento moldado
‘dentro de casa’, com cultura, proposito
e vontade de crescer junto. Contratar

jovens & mais que oportunidade, é

investir no futuro, na transformacgéo e na
verdadeira inclusdo.”

(Samy Alves — jovemn)

“Para mim essa é a caracteristica do
jovem-poténcia: a de estar engajada
a se autodesenvolver e a dar sua
contribuicdo efetiva para o negécio.
Comeca com movimento, de realmente
se encontrar, achar um lugar no
mundo, encontrar parcerias para que
as coisas avancem. E com movimento
positivo, de autodesenvolvimento e
de desenvolvimento da empresa, da
sociedade, da comunidade.”

(Luciene Sanfilippo, Vice-Presidente

de Recursos Humanos - Lear Corporation)
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Trazemdiversidade ao negoécio

8 4 2

“Qualquer empresa que se preocupa
com a missdo de tornar o mundo

um lugar melhor precisa garantir
incluséo, de todo tipo de diversidade.
Segundo, porque € bom para qualquer
empresa, porque o mundo muda. Se

a P&G ou qualquer empresa quer ser
um negocio de sucesso, a sua base de
consumidores deve ser representada
dentro do seu quadro organizacional.
E se o Brasil @ um pais diverso do
ponto de vista étnico, de género etc.,
precisamos garantir a diversidade e a
representatividade aqui dentro.”
(Gabriel Mendonga, Gerente

Sénior de Tl — P&G Brasil)

“Acho que a juventude traz esse olhar
mais diverso. Porque esse jovem,
participante dos programas sociais,
vem de outros lugares, de outras
realidades. Entéo, acho que contribui
também para trazer esse tecido social
para dentro da empresa e o olhar para
essa pluralidade, para essa questéo
da equidade, tanto de raga quanto

de género porque as condi¢coes séo
diferentes. A empresa ganha nesse
sentido, porque ela traz a diversidade
para dentro, e ela consegue enxergar
e desenvolver os seus potenciais
internos.”

(Paulo Rocha, Coordenador de

Sustentabilidade — Suzano S.A.)

“Além de assumir um compromisso
com d juventude, incluindo-a e
formando-aq, as empresas devem
contratar jovens para inovar,
integrando times cada vez mais
diversos e potentes. Acredito que o
principal beneficio da inser¢éo de
juventudes potentes no mercado de
trabalho seja, justamente, a facilidade
de formacgdo e aculturamento: a
famosa retencgéo.”

(Kemilly Stéphanie Caetano

Silva — jovem)
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Agregam aos profissionais
de diferentes geracoes

“Os jovens estdo no inicio de carreira e precisam de
oportunidades. Eles tém muitas ideias e desafiam as
geracgdes mais velhas a ter um olhar diferenciado. Eles
contribuem de fato e tiram a gente da zona de conforto.
Quem estad ha mais tempo fazendo a mesma coisq, as vezes,
néo quer tocar em um problema, porque jéa viveu aquilo
outras vezes, quer deixar como esta. Eles desafiam e, as
vezes, a gente ndo quer ser desafiado. Entdo, eles trazem
novas perspectivas que sdo importantes.”

(Ana Claudia de Moraes Figueiredo Silveira, Gerente Sénior de
Recursos Humanos — Zurich Santander)

“0 jovem vem para deixar o ambiente mais leve, para

conversar, pois tem facilidade de relacionamento. Eisso é
importante hoje.”

(Tailir Blitzkow, Gerente de Recursos Humanos — Lear Corporation)




Principais formas

,,,,,,, de contratacdo
"""" das juventudes
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“A aprendizagem é um instituto que cria oportunidades
tanto para o aprendiz quanto para as empresas, pois

da preparacdo ao iniciante de desempenhar atividades
profissionais e de ter capacidade de discernimento para
lidar com diferentes situacées no mundo do trabalho. Ao
mesmo tempo, permite as empresas formarem mdéo de
obra qualificada, algo cada vez mais necessario em um

cendrio econémico em permanente evolugdo tecnolégica.”
Manual da Aprendizagem Profissional - O que é preciso
saber para contratar o aprendiz.

Ministério do Trabalho e Emprego (2024)
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} Ponto de partida: A Lei da Aprendizagem, ou “A Lei do Aprendiz”
(lein®10.097/2000), é a legislacdo que estabelece a obrigato-

riedade da contratagdo de aprendizes por empresas de médio
e grande porte. £ esta lei que cria o Programa de Aprendiza-
gem Profissional.

} O que é Aprendizagem Profissional: Aprendizagem Profissional
é um instrumento de qualificacdo profissional para adolescen-
tes e jovens, concretizado através da obrigacdo legal de cum-
primento de cota de contratacdo de aprendizes pelos
empregadores, que se tornam responsaveis por Ihes assegurar
forrnacdo técnico-profissional, desenvolvida por meio de
atividades tedricas e praticas que sdo organizadas em tarefas
de complexidade progressiva.

} Como deve ser feita a sele¢gdo do aprendiz: O empregador
tem liberdade para selecionar o aprendiz que ird contratar,
desde que respeitadas duas prioridades previstas no Art. 53, do
Decreto n° 9.579/2018. Prioritariamente, os aprendizes deverdo


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l10097.htm
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ser adolescentes de 14 a 18 anos incompletos, sendo admi- natureza que tenham, pelo menos, sete empregados, em
tida excepcionalmente a contratagdo de jovens de 18 a 24 funcdes que demandem formacdo profissional, sGo obri-
anos incompletos. Aléem disso, a sele¢cdo de aprendizes de- gados a contratar aprendizes. Portanto, salvo as excegodes
verd priorizar a inclus@o de adolescentes e jovens em situa- legais, todo estabelecimento que possua sete ou mais em-
¢do de vulnerabilidade ou risco social. Caso o adolescente pregados, independentemente de sua natureza, econdomicao
ou jovem ndo tenha concluido o Ensino Médio, deve estar ou social, estd obrigado a contratar aprendizes.

obrigatoriamente matriculado e frequentando a escola re-
gular (§1° do Art. 428 da CLT). } Carga hordaria diaria: A duracdo do trabalho do aprendiz
Nndo pode exceder seis horas didrias. Ndo sdo permitidas,

} Local: O trabalho do aprendiz ndo pode ser realizado em oor exemplo, prorrogacdo e a compensacdo de jornada.
locais prejudiciais a sua formacdo, ao seu desenvolvimen- Para aprendizes que ja concluiram o Ensino Fundamental,
to fisico, psiquico, moral e social e em hordrios e locais que Na possibilidade de o limite ser de até oito horas didrias,
ndo permitam a frequéncia a escola. se nelas forem computadas as horas destinadas o

aprendizagem tedrica em organizagdo formadora.
} Qual é a cota de aprendizes que deve ser cumprida por es-

tabelecimento: A cota de aprendizes estd fixada entre 5%, } Duracdao do contrato: O contrato de aprendizagem ndo
Nno MINiMo, € 15%, No MAaximo, por estabelecimento, calcula- poderd ter duragdo maior do que dois anos. A validade do
da sobre o total de empregados cujas fungcdes demandem contrato de aprendizagem pressupde anotagdo na Cartei-

formagdo profissional. Os estabelecimentos de qualqguer ra de Trabalho e Previdéncia Social, matricula e frequéncia
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do aprendiz a escolg, caso ndo tenha concluido o Ensino } Quem pode ser estagidrio: Podem ser estagidrios pessoas
Médio. Além disso, € necessdaria a inscricdo do aprendiz em que estejam matriculadas e frequentando o ensino regular
programa de Aprendizagem Profissional desenvolvido por em instituicdes: de Ensino Superior, de Educacgdo Profissio-
entidade qualificada em formacdo técnico-profissional. nal, de Ensino Médio, da Educac¢do Especial e dos anos fi-
nais do Ensino Fundamental na modalidade profissional da
>> Saiba mais em: Fducacgdo de Jovens e Adultos (EJA).
e Manual da Aprendizagem Profissional - O que é preciso
saber para contratar o aprendiz? - Ministério do Traba- } Quem pode contratar um estagidrio: De acordo com o
lho e Emprego Art. 9°, podem oferecer estdgio as pessoas juridicas de di-

reito privado e os orgdos da administragdo publica direta,
autdrquica e fundacional de qualguer um dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios,
bem como profissionais liberais de nivel superior devida-

mente registrados em seus respectivos conselhos de fisca-
O que é: O Art. 1° da Lei n°11.788/2008, Lei do Estagio, define lizagcdo profissional.
estdgio como “ato educativo escolar supervisionado, de-

senvolvido no ambiente de trabalho, que visa a prepara- } Carga hordria: A carga hordria do estagio ndo deve ultro-
¢do para o trabalho produtivo de educandos.” A legislacdo passar quatro horas didrias e 20 horas semanais No CAaso
aponta que o estagio pode ou Ndo ser obrigatdrio. de estudantes de Educacdo Especial e dos anos finais do


https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/fevereiro/mte-atualiza-manual-da-aprendizagem-para-orientar-empregadores-e-entidades-formadoras
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/fevereiro/mte-atualiza-manual-da-aprendizagem-para-orientar-empregadores-e-entidades-formadoras
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/fevereiro/mte-atualiza-manual-da-aprendizagem-para-orientar-empregadores-e-entidades-formadoras
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/fevereiro/mte-atualiza-manual-da-aprendizagem-para-orientar-empregadores-e-entidades-formadoras
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Ensino Fundamental, na modalidade profissional de EJA. Para
os demais, fica definida uma carga hordria didria de seis ho-
ras didrias e 30 horas semanais, podendo chegar a 40 horas
semanais em casos de estdgios de cursos que alternam te-
oria e pradtica.

Duracdo: A duragcdo do estdgio, na mesma parte
concedente, ndo poderd exceder dois anos, exceto quando
se tratar de estagidrio portador de deficiéncia.

>> Saiba mais em:

- Lei 11.788/2008

* Lei do Estagio: tudo o que vocé precisa saber sobre o tema

V'V V'V V'V
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} Trainee: £ o nome utilizado para designar o cargo ofereci-

do a jovens que acabaram de sair da universidade — ou na
fase final da graduacdo — que desejam comegar suad carrei-
ra profissional e se inserir no mercado de trabalho. Também
pode ser o nome utilizado pela propria pessoa que participa
dessas iniciativas.

Programas de trainee: SGo ofertados por empresas de dife-
rentes segmentos com o objetivo de oferecer treinamentos
diversos para os participantes, a fim de formda-los e preparda-
-los para ocupar posigdes dentro da companhia no futuro.

} Caracteristicas desejaveis de um trainee: Disposicdo para

aprender, capacidade de comunicagdo, criatividade, flexibili-
dade, capacidade de solucionar problemas, proatividade, vi-
sdo de negdcio, habilidade para trabalhar em equipe.


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2008/lei/l11788.htm
https://portal.ciee.org.br/universo-ciee/lei-do-estagio/
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Duracgdao: Programas de trainee variam em duragdo, por um
periodo entre seis meses e dois anos.

Contratacgdo: Ao contrdrio do estagio, por exemplo, que con-
ta com legislagdo propria, os programas de trainee sAo regi-
dos pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT).

Vantagens para o trainee: Nos programas de trainee, mui-
tas empresas investem em formacdes variadas para que os
participantes possam entender mais e fazer uma verdadei-
ra imersdo na cultura da companhia. Por isso, entre as van-
tagens oferecidas pela posicdo estdo: conhecer diferentes
Aareas e departamentos da empresa, contato com lideres e
gestores, participacdo em projetos, as proprias capacita-
¢cOes e cursos, salario geralmente mais atrativo que a média
praticada pelo mercado.

} Vantagens para a empresa: Formacdo de profissionais com

a cultura e modo de atuacdo da companhig; aproveitamen-

3

to de uma nova forgca de trabalho; preenchimento de vagas
futuras em novos departamentos, por exemplo, com profis-
sionais ja treinados; aceleragcdo da capacitagdo de profis-
sionais de alto potencial.

>> Saiba mais em:

- O que faz um trainee? Tire todas as suas davidas!

- O que é trainee: saiba tudo sobre esse tipo de vaga

- O que é trainee, quais as vantagens e como se tornar um?

- Como funciona um programa de trainee

V'V VVVVV
VVVVVVVV
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Ajornadada
incluséio produtiva
das juventudes
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Para que as juventudes possam se desenvolver plenamente,
inserindo-se de forma qualificada no mundo do trabalho, é
preciso uma verdadeira jornada.

A jornada pode ser compreendida como um percurso
orientador que oferece diretrizes e estratégias, mas ndo impoe
passos fixos ou solugdes Unicas. Essa abordagem permite
visualizar o processo de incluséo produtiva de jovens como
acdes articuladas, sem perder de vista atividades especificas
ao longo do caminho.

Ao adotar esse formato, € possivel refletir sobre as diferentes
etapas envolvidas e sobre como os diversos participantes
darede - empresas, organizagdes formadoras e jovens -
podem agir, tomar decisdes e colaborar para transformar a
iInclusdo em um processo de desenvolvimento integrado.
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Quem sdo e suas

responsabilidades

—

| cerais:

Organizag¢des formadoras: SG0
instituicées — sejam do terceiro setor,
sejam escolas publicas e/ou privadas
— gque redlizam processos formativos,
a fim de preparar as juventudes para
O mundo do trabalho, com orientagdo
profissional e conexdes com
oportunidades no mercado.

Empresas de recrutamento:
Organizagdes especializadas em
apoidr empresas na selecdo de
talentos, incluindo processos voltados
para aprendizes e estagidrios.

34 - p

Alta lideranca (diretorias de
incluséio, sustentabilidade ef

ou responsabilidade social):
Executivos de nivel estratégico
que podem atuar como aliados
Institucionais da causa, alinhando
a inclusdo de jovens ao propdsito
do negocio e engajando as
demais dreas da empresa.

Recursos Humanos: Areo
responsdavel por estruturar e
implementar as estratégias

de inclus&o, coordenar

OS processos seletivos,
acompanhar indicadores e
preparar a organizacdo pard o
desenvolvimento dos jovens.

Gestores: Lideres responsdveis pela
conducdo do dia a dia de trabalho

dos jovens na empresa, apoiando

seu desenvolvimento técnico e
comportamental, criando um ambiente
de aprendizagem.

Mentores: Profissionais mais experientes
gue acompanham os jovens do longo
de sua jornadaq, oferecendo escutq,
orientacdo e suporte, mesmo que Nndo
facam parte da equipe de atuacgdo
cotidiana do jovem dentro da empresa.

Parceiros (pares de apoio): Jovens
COM Malis experiéncia na empresa, que
sdo referéncias proximas no cotidiano,
ajudando os novos talentos a se
integrarem e a se desenvolverem.
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QlICIiS saoas etapas 1. O que deu certo: as

atividades que contribuiram

. .Na pratica: ex
para o sucesso das agoes. 3. Napratica: exemplos

A jornada foi estruturada em quatro momentos: praticos de soluces &

Formagcéo, Planejamento da empresa, Recrutamento adotadas por empresas, que

. ) . 2. Desdfios: as questdes que
‘ e Trabalho. Cada momento foi construido a partir da L L podem ser aprofundadas no

ainda precisam ser enfrentadas.

escuta qualificada de todos os envolvidos, valorizando capitulo das boas praticas.

Planejamento as contribuicdes especificas de cada perspectiva. As
recomendagdes foram elaboradas considerando os Essa estrutura facilita a identificagcéo de caminhos possiveis e
diferentes contextos e experiéncias dos participantes, fornece subsidios concretos para que empresas — de todos
e refletem aprendizados, desafios e boas praticas Os portes — possam realizar a inclusdo das juventudes e @
compartilhados por essa rede. contratacdo de diversas formas.

Para aprofundar a compreensdo de cada etapaq, as Ao final das etapas, sdo apresentadas recomendagoes
Recrutamento principais tematicas identificadas foram organizadas para fortalecer a incluséo produtiva de jovens como

em categorias, ou sejg, itens que ajudam a um processo continuo de aprendizado, engajamentoe

compreender as percepcdes mais marcantes dos crescimento — tanto para as juventudes quanto para as

entrevistados e das entrevistadas. Em cada uma delas, instituicées envolvidas. As sugestdes podem ser consideradas

acompanhadas com depoimentos: O contexto de cada uma.
Trabalho

‘ sdo apresentadas as seguintes informagdes, sempre parcialmente ou em sua totalidade pelas empresas, conforme
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Formacgao
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Categoriat: contexto das juventudes

e fortalecimento dos territorios

Categoria 2: Curso de capacitagdo em
organizacoes formadoras

Categorias! Iniciativas proprias das

empresas para formagédo de jovens

vV vV v V9

Esse € o momento em que jovens-poténcia se conectam

a uma organizag¢do social, instituicdo de ensino ou, em
alguns casos, a propria empresa, por meio de oportunidades
formativas. O objetivo &, ao final da formacdo, terem o
preparo necessario para se inserirem no mundo do trabalho.

A formacdo pode ocorrer antes do inicio do trabalho, sem
vinculo direto com a empresa ofertante. Nesses casos, 0
foco estd no desenvolvimento de competéncias bdsicas e
comportamentais, além de conhecimentos técnicos que
ampliom as possibilidades de empregabilidade.

Atualmente, no Brasil, o principal mecanismo legal que
combina formacdo e experiéncia pratica durante o

trabalho &€ o Programa Jovem Aprendiz. Desenvolvido

por organizacdes certificadas, esse programa promove

a qualificagdo profissional do jovem enquanto articula
oportunidades com empresas, especialmente em nivel local.

> >

WA




Etapa
Formacdo

A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

. — Contexto das juventudes e fortalecimento dos territorios

Iniciativas que identificam as realidades sociais, econdmicas, culturais e territoriais em

que os jovens estdo inseridos para criar estratégias de inser¢gdo no mundo do trabalho
que sejam efetivas, justas e sustentdveis. v v v W

O QUE DEU CERTO
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Articular com as escolas e
organizagoes sociais para
levantamento do contexto, de

l modo a reconhecer quais séo os
perfis e as expectativas de jovens
daquele territorio.

<

Apoiar o desenvolvimento de
organizacoes nos territorios de
atuacdo da empresa.

<
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. — Contexto das juventudes e fortalecimento dos territorios
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Etapa
Formacdo

DESAFIOS
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Integragédo do ambiente
corporativo ds questdes sociais,

1 diversidade e pertencimento do
universo jovem.

Déficit de formacédo tecnolégica
das juventudes.

3 Impacto das questdes de saide
mental no dia a dia das juventudes.

L
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. - Contexto das juventudes e fortalecimento dos territorios
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Etapa
Formacdo > >

O Projeto FLIP, da Accenture do Brasil, oferece um olhar atento e personalizado

ds necessidades de cada jovem, com acompanhamento cuidadoso por

profissionais da empresa. Na 1° edi¢cdo, foram viabilizados transporte para

participantes da formacgdo, tendo em vista a localizagdo e o tempo de
deslocamento; busca ativa, incluindo contato telefonico com familiares e

colegas para acompanhar as auséncias e dificuldades durante o percurso; e

entrega de computador para uso durante o periodo da formacdo.
>> Saiba mais nha pagina 81.

L 2 o o o
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& — Curso de capacitacéio em organizacdes formadoras

Cursos oferecidos por organizacgées formadoras que preparam as juventudes para
o mundo do trabalho, desenvolvendo habilidades técnicas e socioemocionais. SGo
Formacdo . ) ) i
¢ formacdes que funcionam como ponte entre as juventudes e o mercado, especialmente

em programas de estdgio ou aprendizagem. « w w w

‘ O QUE DEU CERTO

Divulgar as informacgoes sobre os

cursos com detalhes, incluindo
l descri¢céio do processo, com 4

requisitos minimos, custos

envolvidos e tempo de duracéo.

Garantir apoio financeiro para
transporte e alimentacéo para as
atividades de formacgdo.

2

que trabalhem também as questoes
socioemocionais das juventudes.

Promover atividades formativas 4

3

®
Vo]



A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

& — Curso de capacitacéio em organizacdes formadoras
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Etapa
Formacdo

O QUE DEU CERTO

4 p-p

Oferecer, durante a formacgdo,
oportunidades de vivéncia nas

empresas, aproximando o universo 4
corporativo na pratica para jovens.

Garantir o didlogo e a cocriacéo
entre as demandas das
empresas e o plano de formagéao

das organizagoes sociais,

valorizando principalmente soft
skills e letramento digital.

i

o
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6 — Curso de capacitacéio em organizacdes formadoras

vV vV v Vv
Etapa
Formacdo

O QUE DEU CERTO

Criar conteldos e estratégias
de aprendizagem dindmicos
6 e em dialogo com os

interesses das juventudes.

Possibilitar espacgo de escuta
para que cada jovem possa

7 avaliar o curso, identificando <
o que pode ser melhorado.
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& — Curso de capacitacéio em organizacdes formadoras

vV vV v V9
Etapa
Formacdo

DESAFIOS

Estratégias formativas
que néio engajam as <
l juventudes, gerando
cansago e desdnimo.
Planos de formacéo
engessados e
desalinhados como
2 dia adia do trabalho, <
ndo articulando com
as demandas das
diferentes empresas.

i




Etapa
Formacdo

A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES 44 - P

Categoria2 Cursode capacitacéio em organizacdes formadoras

Na Pratica

44

A Lear Corporation realiza encontros com participantes do Programa Jovem

Aprendiz em parceria com organizagdes formadoras, fortalecendo o didlogo
entre formacdo e pratica profissional. SGo promovidas rodas de conversa, nas
quais os jovens tém a oportunidade de dialogar sobre carreira, expectativas

e universo corporativo. A iniciativa inclui ainda a entrega de certificados e um
tour pelas instalacées da empresa, oferecendo uma experiéncia concreta do
ambiente de trabalho. A agdo tem gerado resultados efetivos, por exemplo, a
contratacdo de participantes como jovens aprendizes.

>>Saiba mais na pagina 101.
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o - Iniciativas proprias das empresas para formacéo de jovens

Esta categoria se refere as trilhas de desenvolvimento criadas pelas préprias empresas

Etapa VvV V VvV Vv : : .2 . : . . .
Formagéo para capacitar jovens como estagidrios, aprendizes e participantes de programas sociais e
afirmativos. S@o iniciativas que visam reduzir a dist@ncia entre formagdo e pratica profissional,

promovendo engajamento dos jovens e o fortalecimento do papel social da empresa.

¢ O QUE DEU CERTO

Estruturar planos de formacgdo
com jornadas customizadas,

l abordando temas relacionados
ao mundo corporativo e
desenvolvimento de habilidades
para o mercado de trabalho.

<

Engajar pessoas voluntdarias de
diferentes areas da empresa
para atuagdo na formacgéo e
acompanhamento de jovens.

i

<
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o - Iniciativas proprias das empresas para formacéo de jovens

vV vV VvV V9

Etapa
Formacdo

O QUE DEU CERTO DESAFIOS
4 ; ;
Viabilizar formagées complementares Conscientizar gestoras e gestores sobre
3 para colaborar na superacgdo de déficits 1 a necessidade da formacgéo periédica no
educacionais, principalmente de jovens desenvolvimento profissional de jovens.

em situagdo de vulnerabilidade.

i

-




Etapa
Formacdo

vV vV VvV V9

Na Pratica
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o - Iniciativas proprias das empresas para formacéo de jovens

Em didlogo com sua politica de diversidade, a P&G Brasil desenvolve o Programa P&G pra
Vocé, uma iniciativa que promove a inclusdo produtiva das juventudes negras. Por meio do
programa, jovens tém acesso a uma formacgdo estruturada de um ano, antes de iniciar suas
atividades na empresa. Ao final do ciclo, apds a aprovagdo no teste de proficiéncia em inglés,
os participantes estdo aptos para iniciar no estagio gerencial da empresa e prontos para dar o
proximo passo com mais confianca e preparo. >>Saiba mais na pagina 116.

A PwC Brasil possui o Programa Access Your
Potential formado por trilhas que abordam soft

e hard skills (habilidades comportamentais

e técnicas) juntamente com processos de
mentorias, nos quais a contratagéo ndo é a meta
final. Jovens encaram o desafio de participar

de um hackathon para desenvolvimento de
solucoes, apresentando-as para uma banca
formadaq, inclusive, por sécias e sécios da
empresa. >>Saiba mais na pagina 123.
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Planejamento
da empresa

AVAVAVAVAVAVAVAVA

AVAVAVAVAVAVAVAVA

_ Integracao da contratacgdo

de jovens com a estratégia do negoécio

Categoria 2: Engajamento interno
e corresponsabilidade

ICategorias: Critérios de incluséio

ediversidade

Nesta etapda, a empresa estrutura, de forma
estratégica, a inclusdo das juventudes em
seu quadro e readliza o desenho de como
esse processo serd: via programa de
aprendizagem, estagio etc.

E o momento de definir, claramente, objetivos
e metas, mapear as areas que irdo receber os
participantes, mobilizar lideranc¢as e equipes
responsadveis, aléem de preparar todo o time
para acolher e desenvolver esses talentos.

Trata-se de uma fase essencial para
garantir a qualidade dos programas de
empregabilidade de jovens nads empresas,
garantindo a sustentabilidade das acdes e
gerando impacto real.

NN

48 p p

> >
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6 - Integracéio da contratacéio de jovens com a estratégia do negécio

Esta categoria aborda como os programas de incluséo de jovens s@io conectados as metas
e prioridades estratégicas da empresa. Trata-se de garantir que as vagas criadas estejam
alinhadas as necessidades reais do negdécio e que os jovens tenham um papel claro na
construcdo de resultados e no desenvolvimento de talentos de longo prazo.

vV vV VvV V9

O QUE DEU CERTO

Planejamento
da empresa

produtiva das juventudes ao

l Alinhar a estratégia de incluséo
desenvolvimento do negécio. <

Mapear areas e necessidades
especificas da empresa para

2 articular com os interesses
das juventudes no momento
da contratacgdo.

L]

<
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A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

6 - Integracéio da contratacéio de jovens com a estratégia do negécio

vV vV VvV V9

DESAFIOS

Planejamento
da empresa

Direcionamentos institucionais '

que ndo condizem como
l contexto das juventudes indicam

vulnerabilidade nos processos.

<

L ]
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b - Integracéo da contratacéo de jovens com a estratégia do negécio

vV vV VvV V9V

Na Suzano S.A., o trabalho com juventudes é parte essencial do
compromisso de reduzir a pobreza multidimensional nas regiées onde
atua. Por isso, a estratégia de inclus@o produtiva das juventudes estd
conectada ao negoécio. Para integrar suas iniciativas, a empresa estruturou
um mapa de sinergia que conecta todos os projetos de acesso ao emprego
realizados em parceria com organizagdes parceiras nos territérios, onde

as trilhas formativas foram descritas: desde oficinas de desenvolvimento
pessoal e plano de vida, até contetdos técnicos alinhados as demandas
de mdo de obra, como fomento a sistemas produtivos para aceleracdo da

Na Pratica

Planejamento
da empresa

producdo e comercializacdo. >>Saiba mais na pagina 131.

> >
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. — Engajamento interno e corresponsabilidade

Esta categoria trata do envolvimento das liderangas, gestores e equipes no planejamento
e execucdo dos programas. Significa preparar o ambiente interno para receber os jovens,
engajando quem vai acompanhd-los diretamente. O sucesso depende da corresponsabilidade e
toda a companhia deve compreender o papel dos jovens e contribuir para seu desenvolvimento.

vV vV v V9

O QUE DEU CERTO

Planejamento

da empresa Garantir a participacao de

diversas dreas e liderancas

l desde o inicio do desenho dos
programas de empregabilidade
para as juventudes.

Fomentar o envolvimento

de liderancas, mentoras e 4
2 mentores experientes para

apoiar e orientar jovens.

L ]
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é — Engajamento interno e corresponsabilidade + + + «

O QUE DEU CERTO

Planejamento o
daempresa Realizar uma escuta <
3 ativa e valorizar as
experiéncias e as
ideias de cada jovem.

Aproximar gestoras e
gestores da realidade

das juventudes para
promocgéo da equidade.

L ]
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. — Engajamento interno e corresponsabilidade

vV vV v V9

DESAFIOS

Planejamento l Ambiente corporativo pouco

da empresa adaptado a cultura jovem.

Falta de compreensdao da

2 gestdo sobre o contexto do
trabalho com jovens prejudica
a experiéncia de aprendizagem.

L ]



Planejamento
da empresa

A A A A
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Categoria2 Engajamentointerno e corresponsabilidade

O Magalu conta com o “Conselho de Colaboradores”, formado por pessoas voluntdrias, profissionais
da empresa, que se tornam guardids da cultura, dos propositos e valores da corporacdo. Essas pessoas

também acompanham cada jovem, principalmente no momento de chegada, para fazer essa imersdo.

s e O diferencial estd no refor¢co da cultura organizacional e na criagdo de uma rede de apoio que aumenta
Na Pratica : . : L.
O senso de pertencimento. >>Saiba mais na pagina 108.

Anualmente, a PwC Brasil promove um workshop A Suzano S.A.realiza, em parceria com a Fundagdo lochpe,

dedicado as gestoras e aos gestores com o objetivo o Programa Formare desde 2005. A iniciativa garante uma

de apresentar o programa de aprendizagem, discutir formacdo técnica e socioemocional para jovens em situacdo

o perfil de quem participa e contextualizar a realidade de vulnerabilidade, unindo uma metodologia de educacgdo por

social das juventudes atendidas. SGo compartilhados competéncias a uma experiéncia imersiva dentro das plantas

dados de pesquisas, como os do IBGE, e indicadores industriais da empresa. Cada turma é formada por cerca de 20

relevantes que ajudam a construir uma compreensdo a 25 jovens, que recebem acompanhamento individualizado e

mais profunda sobre o publico envolvido. Essa pratica participam de aulas ministradas por pessods colaboradoras

contribui para uma atuagé@o mais empdtica e consciente voluntdrias que se habilitam de acordo com sua especialidade e

por parte das liderancgas. >>Saiba mais na pagina 123. interesse. >>Saiba mais na pagina 131.

O Programa de Verdo, da Zurich Santander, contou com um itinerdrio formativo desenvolvido pelas
equipes de Recursos Humanos, Sustentabilidade e Comunicag¢&o Externa e membros do Comité

Executivo da companhia, e engajou mais de 40 voluntdrios de diferentes dreas para compartilhar
conhecimento com as juventudes. »>Saiba mais na pagina 139.
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° - Critérios de incluséio e diversidade

V¥ W V¥ V¥  Estacategoria discute como os critérios de selecdo e os objetivos de diversidade s@o
definidos. Inclui desde metas afirmativas, parcerias com organizagdes sociais para mapear
perfis vulnerdveis, até estratégias para reduzir barreiras de acesso. Ao trabalhar critérios
claros e inclusivos, a empresa amplia as oportunidades para grupos historicamente excluidos

e reforca seu compromisso com a equidade.

O QUE DEU CERTO

Planejamento

da empresa . .
Definir metas internas e

1 indicadores de diversidade
que tornem a incluséo um

compromisso formal e

mensuravel.
Criar programas especificos

que possam reduzir

desigualdades com formagdao

e apoio complementares.

L ]
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° - Critérios de incluséio e diversidade

vV vV VvV V9

DESAFIOS

Planejamento
da empresa

Critérios rigidos definidos para 4
sele¢cdo continuam excluindo
jovens em situacgdo vulneravel.

<

L ]

o8 d 2




Planejamento
da empresa

A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

° — Critérios de incluséio e diversidade

vV vV VvV V9

Na Pratica

> >

sl 4 4

Na EY Brasil, o processo seletivo de aprendizes é estruturado a partir
do compromisso com a equidade e a diversidade. As vagas sdo
afirmativas e priorizam pessoas em situacdo de vulnerabilidade
socioecondmica, além de contemplarem marcadores identitarios
como género e orientacdo sexual, oferecendo vagas exclusivamente
para pessoas trans, ndo bindrias e negras, demonstrando uma
atuacdo intencional na promocdo da inclus@o produtiva de grupos
historicamente marginalizados. >>Saiba mais na pagina 92.

YV vVVYVVYY
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ICategoerial: Definicdo do perfil e critérios de selegdo

Categoria 2: Canais e estratégias de divulgacdo

ICategoria3: Retorno do processo seletivo

50 P

Nesta etapa, a empresa abre as portas para
jovens, definindo o perfil das vagas, os critérios
de selecdo e as estratégias para atrair
talentos. Também & o momento de comunicar
de forma clara e acessivel as oportunidades,
escolher os canais de divulgacdo e
estabelecer parcerias com organizacgdes
sociais para ampliar o alcance.

Um recrutamento bem estruturado garante
que as juventudes compreendam as
expectativas e se sintam motivadas a
participar, além de contribuir para processos
mais inclusivos e transparentes.

> >

ANy
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o - Definicéio do perfil e critérios de selecéio

vV vV VvV V9

Esta categoria reflete como as empresas desenham as vagas e definem critérios, equilibrando
as necessidades do negécio com a realidade das juventudes.

O QUE DEU CERTO

l Valorizar as habilidades e

potencial das juventudes, <
ndo experiéncias prévias.

Garantir transparéncia sobre
2 beneficios e condi¢cées da vaga
desde o inicio.

L ]

‘ Etapa

Recrutamento
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¢ - Definicéio do perfil e critériosdeselegéio v v v «

DESAFIOS

1 Falta de clareza sobre o perfil
e demandas das vagas.

Exigéncias prévias que ndo 4
‘ Etapa 2 f:ondlzem com \.la‘ggs para .
Recrutamento juventudes em inicio de carreira.

Processos que ainda nédo
3 garantem a inclusédo de

diferentes jovens.

L ]




‘ Etapa
Recrutamento

vV vV VvV V9V

Na Pratica

A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

52 P

> >

o - Definicéio do perfil e critérios de selecéio

A PwC Brasil tem investido na
qualificac@o de sua gestdo para
promover processos seletivos mais
inclusivos e alinhados ao perfil de
jovens talentos. A empresa disponibiliza

um material com boas praticas e um
manual especifico para entrevistas, com
orientacoes sobre como conduzir essas
conversas de forma mais acolhedora

e efetiva. O manual incentiva gestoras

e gestores a explorarem os interesses,
hobbies e experiéncias de vida de cada
jovem, valorizando trajetérias diversas.
>>Saiba mais na pagina 123.
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b — Canais e estratégias de divulgacéio

Esta categoria aborda como as empresas escolhem e utilizam os canais para divulgar as
oportunidades, buscando chegar aos jovens de forma mais direta e acessivel.

vV vV VvV V9V

O QUE DEU CERTO

Usar redes sociais
l institucionais e
canais especificos <
para atrair jovens.
‘ Etapa
Recrutamento

Realizar a divulgacgéo das

2 vagas em conjunto com
as organizacgoes sociais
formadoras. <

L ]
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d — Canais e estratégias de divulgacéio

vV vV v V9

Na Pratica

DESAFIOS

Dependéncia de plataformas
tradicionais, limitando o alcance da
divulgacdo para as juventudes.

A

‘ Etapa

Recrutamento

L ]
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: - Retorno do processo seletivo

V¥ ¥ V¥ WV Estacategoria aborda a expectativa, das juventudes e das
organizacoes formadoras, sobre como sdo os procedimentos de

feedback dos processos de selecdo realizados com os jovens. L .
Na Pratica

O QUE DEU CERTO

Dar feedback do processo
II seletivo, apresentando as

consideragoes do porqué

da contratag¢do ou nao.

<

‘ Etapa

Recrutamento

DESAFIOS

processo de selecdo.

Falta de retorno sobre o ‘

L ]
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Categoria 2: Atribuicoes e propostas de
percurso compativeis com os jovens

_ Desenvolvimento continuo no

dia adia

oL T LI X Retengéo no trabalho

56 PP

A etapa Trabalho € o momento no qual jovens
passam a frequentar o ambiente corporativo
e vivenciam na prdatica a rotina da empresa.
Nesta fase se consolidam as experiéncias

de aprendizagem, o relacionamento com
pessoas tutoras, gestoras e colegas, além do
desenvolvimento de competéncias técnicas e
comportamentais.

Uma boa estrutura de acolhimento, definicdo

clara das tarefas, oportunidades de capacitacdo
continua e engajamento dos gestores sdo fatores
determinantes para garantir que os jovens se
sintam pertencentes, motivados e apoiados.
Também é nessa etapa que se evidenciam os
desafios relacionados a retencdo, ao engajamento
e a construcdo de perspectivas de carreira.

> >

WA
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5 - Acolhimento e integracéio dos jovens

Sdo as estratégias utilizadas pelas empresas para receber os jovens na chegada ao
trabalho, garantindo que se sintam acolhidos, compreendam o ambiente de trabalho e
criem vinculos iniciais com a equipe.

vV vV VvV V9

O QUE DEU CERTO

Acolher de forma respeltosa
.I e cuidadosa cada jovem
‘ que chega ha empresa.

T
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5 - Acolhimento e integracéio dos jovens

vV vV VvV V9

DESAFIOS

53 PP

Gestoras e gestores

compreenderem

II seu papel no 4
desenvolvimento de
cada jovem.

T
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¢ - Acolhimento e integragcéiodosjovens v v v v

A Zurich Santander garante uma estratégia de acolhimento
por meio da iniciativa “Roda da Diversidade”, na qual jovens
se sentem pertencentes quando falam sobre si. E um local
seguro para trocar e dividir suas realidades e perspectivas
dentro da empresa. >>Saiba mais na pagina 139.

Na Pratica

Para que jovens aprendizes possam chegar com
tranquilidade na empresa e conhecer de perto
sua estruturaq, cultura organizacional e, inclusive,
os espacos de trabalho, o Magalu conta com

o “Programa Parga”. Ou seja, como bem diz a

giria, trata-se de uma pessoa parceira de cada
jovem, colega de trabalho que vai, direta ou
indiretamente, acompanhar cada jovem no dia a
dia. >>Saiba mais na pagina 108.

Trabalho
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¢ — Atribuicoes e propostas de percurso compativeis com jovens

Como as empresas definem as atividades dos jovens, garantindo que tenham carater de
aprendizagem e estejam adequadas a experiéncia, evoluindo para promover o desenvolvimento.

vV v V9

O QUE DEU CERTO

Ter clareza na
l comunicagdo das

atribuicoes de

cada jovem. <

Fazer parcerias com

2 S 4
T
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¢ — Atribuicoes e propostas de percurso compativeis com jovens

vV vV v V9

DESAFIOS

nopp

Gestoras e gestores que
1 néo compreendem o

percurso das juventudes.

Oferecer ds juventudes
tarefas compativeis como

processo de aprendizagem.
T

<




A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

Categoria2 Atribuicdes e propostas de percurso compativeis com jovens

72 pp

O Magalu tem uma plataforma na qual cada jovem pode

acompanhar holerite, folha de ponto, férias e todos os seus beneficios.

s e Essa facilidade garante clareza e seguranca para que tenha acesso
Na Pratica \ : ) o : : . .
as suas informacgdes profissionais. >>Saiba mais ha pagina 108.

A Lear COrporation promove encontros mensais nos qUCIiS

aprendizes apresentam suas atividades, aprendizados e

perspectivas futuras as pessoas da equipe, preparando
> > apresentacgdes, o que contribui para o aprimoramento de

competéncias de comunicacdo, expressdo oral e autoconfianca.

Essa pratica ndo apenas valoriza o percurso de cada participante,

mas também cria um espaco de visibilidade e reconhecimento das

juventudes dentro da organizacdo. >>Saiba mais na pagina 101.

Etapa
‘ Trabalho




A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES 73 P

\ — Desenvolvimento continuo no dia a dia

v w w w Sdoasiniciativas voltadas ao aprendizado das juventudes, além das praticas cotidianas,
formacdes, rodas de conversq, cursos e feedbacks periédicos que contribuem para o
desenvolvimento técnico e comportamental no ambiente de trabalho.

O QUE DEU CERTO

Oferecer formacoes
l para o crescimento
profissional de jovens.
Realizar feedbacks
constantes e com
o propoésito de
desenvolvimento <
Etapa e aprimoramento
Trabalho profissional.

N )
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\ — Desenvolvimento continuo no dia a dia

vV vV VvV V9

O QUE DEU CERTO

74 PP

Valorizar o

trabalhoeo
desenvolvimento

de jovens.

T
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¢ - Desenvolvimentocontinuonodigadia Y v vV Vv

DESAFIOS

Gestoras e gestores que
II ndo compreendem o
percurso das juventudes.
Questoes
2 comportamentais no
Etapa ambiente de trabalho.
Trabalho
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A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES 76 PP

Na EY Brasil, aprendizes contam com uma trilha

No Magalu, jovens percorrem uma trilha de

complementar de desenvolvimento focada em desenvolvimento pensada para impulsionar tanto

competencias comportamentais que potencializa a seu crescimento técnico quanto comportamental. A

formacdo tedrica oferecida pelas organizagdes sociais. A

iniciativa reine agdes que incluem apoio educacional,

iniciativa reconhece os desafios especificos enfrentados

mentorias e formacgdes especificas, voltadas para

por esse publico e oferece cursos direcionados, como o fortalecimento de habilidades essenciais e a

inteligéncia emocional, comunicacdo eficaz, atendimento

preparac¢do para os desafios do mundo profissional.

A A A A

ao cliente e negociacdo, promovendo o desenvolvimento

>>Saiba mais na pagina 108.

profissional. >>Saiba mais na pagina 92.

Trabalho
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L F Y Permanéncia no trabalho

¥ V¥ V¥ V¥ Sdoasestratégias utilizadas para que, ao final dos programas de
aprendizagem, estagios etc., as juventudes permaneg¢cam nas empresas.

O QUE DEU CERTO

Integrar a atuagdo de jovens
l aos resultados da empresa.

2 Acompanhamento continuo.
Etapa
Trabalho

N i)
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L F Y Permanéncia no trabalho
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2 Alinhar as <
expectativas juvenis.
Etapa
Trabalho

N i)

DESAFIOS

l Criar oportunidades
atrativas aos interesses
das juventudes.
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‘ Trabalho

A JORNADA DA INCLUSAO PRODUTIVA DAS JUVENTUDES

< LT Y Permanéncia no trabalho
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Na EY Brasil, o programa de aprendizes é estruturado para desenvolver
talentos, com acompanhamentos regulares e diretrizes bem
definidas que orientam o desenvolvimento de jovens. Desde o inicio,

. e a relagdo com cada aprendiz € construida com foco na permanénciq,
Na Pratica : : :
promovendo clareza sobre oportunidades e caminhos de crescimento

dentro da empresa. >>Saiba mais nha pagina 92.
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O inicio: pra comeco de conversa

A Accenture do Brasil contg, desde 2024, com o Programa Fly

— High, liderado pela drea de Recursos HuUmanos, gue € composto
FLIP:. uma jornadade 7 ; | "

por diversas iniciativas voltadas para o desenvolvimento e ca-
fOrma?aO coneCtadu pacitacdo de jovens talentos, a fim de apoiar a carreira dos par-
N ®
as juventudes

ticipantes, com énfase no desenvolvimento de habilidades téc-
nicas e comportamentais e no crescimento profissional.

O projeto de formacdo FLIP surge como parte do Fly High, a par-
tir de uma intensa mobilizagdo internag, que teve como ponto de
partida o projeto Elevado a Poténcia, criado em parceria com o
United Way Brasil, visando evidenciar, aos CEOs e as liderang¢as
de Recursos Humanos (RH) de empresas, uma nova forma de
olhar o processo de recrutamento de jovens, baseada na per-
cepcdo de que é preciso garantir critérios e processos de sele-
¢do voltados para a busca de jovens talentos a partir do que é

>
a cce nt u re potente nos jovens e Nndo nas suas auséncias e fragilidades.

Empresa: Accenture do Brasil
Segmento: Consultoria

Iniciativa: Projeto FLIP
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“Ainda existe o desafio dos talentos ocultos. A
gente olha esses talentos a partir do que eles néo
tém e ndo do que eles tém para oferecer. Se a
gente continuar entrevistando da mesma forma
que sempre entrevistou e olhar o que falta nas
pessoas, sempre vai ter falta de talento. Entéo, a
gente deveria olhar a poténcia de cada um e néo
o que falta em cadaum.”

(Tatiana Kocerginskis, Lider da Area de Cidadania
Corporativa no Brasil)

Umas dessas escutas foi realizada na organizagdo social par-
ceirg, na cidade de Sdo Paulo, a Obra do Bergo, e contou com
a participagdo do Rodolfo Eschenbach, presidente da Accen-
ture para Brasil e América Lating, que pdde dialogar com jo-
vens acerca de seus desafios e demandas para o mundo do
trabalho, a partir de suas perspectivas e vivéncias. Esse ba-
te-papo evidenciou dificuldades enfrentadas pelas juventu-
des, principalmente no acesso a oportunidades considerando

gquestdes de deslocamento entre periferia e centro e seguran-
ca. Mas o gue mais impressionou Rodolfo foi a capacidade e o
potencial dos jovens para aprenderem e superarem desafios
do dia a dia.

Durante a conversa, ele firmou um compromisso com 0s |O-
vens daguela instituicdo, comprometendo-se a cocriar uma
proposta que pudesse apoid-los. A partir desse momento, mo-
bilizou uma equipe Mmultidisciplinar para desenhar uma novo
iniciativa, juntamente com a drea de Cidadania Corporativa e
com apoio da United Way Brasil.

Assim, nasce o projeto de formagdo de inclusdo produtiva FLIP,
com o objetivo de capacitar jovens de 15 a 25 anos, em situa-
cdo de vulnerabilidade social, e inseri-los no mercado de tra-
balho por meio de uma jornada completa de aprendizagem e
capacitacdo, com duragdo de trés meses.

O desenho das etapas do FLIP foi validado com alguns stake-
holders, como 0s proprios jovens, de modo a garantir que a
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proposta fosse atrativag, vidvel e que pudesse engajar as juven-
tudes em uma jornada intensa de aprendizagens e vivéncias
significativas no universo corporativo.

Para a selegdo e o acompanhamento dos jovens-poténcia, o
programa contou, além da UWB, com a consultoria O Trampo é
Seu. O pedido do presidente Rodolfo foi que os critérios de se-
lecdo privilegiassem jovens com perfis e competéncias Nno as-
pecto comportamental e que estes demonstrassem vontade
de assumir o cCompromisso com o programa.

A formacdo da primeira turma do FLIP aconteceu de outubro a
dezembro de 2024. A da segunda turma estd em processo de
planejamento e ajustes em 2025.

Premissas para participar do programa

e Ter entre 15 e 25 anos e estar em situacgéo
de vulnerabilidade social;

« Ser morador da cidade de Sdo Paulo.

33 P

“Queremos apoiar a preparacédo dos jovens
para o mercado de trabalho, hdo somente para
ter orecurso dentro da Accenture. Aempresa
tem uma solidez em relagéio a incluséo,
diversidade e cidadania corporativa. Isso ja
faz parte do nosso DNA ha muito tempo, dos
programas e agoes.”

(Eduardo Oliveira, Sponsor do pilar de

I&D - Juventude Potente)
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O dia a dia: o percurso formativo

O encontro realizado na organizacdo Obra do Berco foi funda-
mental para que todos os envolvidos no desenho do FLIP pudes-
sem entender o contexto das juventudes na perspectiva da in-
clusdo produtiva e pensar como seria o processo de letramento
interno da Accenture para preparar todos os colaboradores que
estariam em contato com os jovens participantes do programa.

“No primeiro momento, todas as pessoas que iriam
interagir com esses jovens de alguma forma tiveram
certo nivel de preparo. Até porque a linguagem
precisa ser diferente, ser de uma forma que voceé
consiga se conectar com aquele jovem. Da mesma
forma que a gente se conecta com todas as pessoas
nas suas linguagens, incluindo LGBTQIA+, mulheres
e hegros, virou um letramento interno. Eisso vai
despertar um olhar diferente da lideranca quando
tem um jovem trabalhando com ele.”

(Eduardo Oliveira, Sponsor do pilar de

1&D — Juventude Potente)

Os conteudos e estratégias da capacitacdo foram pensados
para dialogar e complementar a formacdo que os jovens tiveram
na instituicdo formadora, aprofundando aspectos como novas
tecnologias da comunicagdo, entre elas a utilizacdo de plata-
formas de reunido online, com destague para protocolos de uso,
assim como vivéncias em diferentes dreas da Accenture.

“Tomamos o cuidado de olhar o que o mercado

esta demandando ou o diferencial que esse jovem

pode ter com essa capacitagéo. E ai, montamos

a grade curricular justamente pensando em dar
‘ ‘ para eles todo o instrumental para terem acesso

d informacgdo, uma formacédo que eles néo teriam

fora por conta propria ou até teriam com alguma

dificuldade.”
(Maria Fernanda Mello, Lider de 1&D)

Os jovens foram capacitados para participar da simulagdo de
um processo seletivo, na qual aprenderam a elaborar um curri-
culo e um perfil LinkedIn e até como se vestir e se comportar. A
simulagcdo contou com entrevista e dindmica em grupo, conduzi-
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das por executivos voluntarios da empresa. Nessa oportunidade
também houve a preocupacdo em preparar 0s jovens para en-
cararem frustragcdes considerando que nem sempre os candi-
datos sdo selecionados para as vagas.

Uma experiéncia bastante significativg, tanto para os jovens
COMO para a equipe do programa, foi a atividade “Recrutamen-
to as cegas”, que convidou empresas parceiras da Accenture @
oferecerem vagas para esses jovens, considerando os diferen-
tes perfis dos participantes. Os jovens trouxeram suas historias
com o objetivo de surpreender os recrutadores.

Os mentores que acompanharam os jovens sdo voluntarios e O
critério de escolha foi a vontade de doar seu tempo para contri-
buir com a formagdo dos jovens-poténcia.

No final do projeto, parte dos jovens foram empregados, tanto
Nna Accenture como em empresas parceiras. A primeira edigdo
foi finalizada com um evento de formatura e contou com a par-
ticipacdo das familias dos jovens.

A consultoria O Trampo € Seu continua fazendo o acompa-
nhamento dos jovens, durante um ano, apos a contratacdo, de
modo a garantir alinhamentos e ajustes. O acompanhamento é
semanal e todos os envolvidos recebem retornos periddicos so-
bre o desenvolvimento dos jovens, suas dificuldades e avangos.

O diferencial: a customizacéo da formagéo

‘ Envolvimento de diferentes atores no processo de
desenho, execucdo e acompanhamento da iniciativa:

_ A alta lideranca da Accenture esteve envolvida desde o
inicio na implementagdo e execucdo do programa,;

_ O processo envolveu uma rede colaborativa de
stakeholders, incluindo emypresas, organizacdes sociais e
OSs proprios jovens;

_ A Accenture mobilizou empresas parceiras de seu
portfolio para garantir oportunidades de emprego para
Os jovens do programa.
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. Percurso formativo contextualizado e com foco ho _ Os jovens empregados serdo acompanhados por um
desenvolvimento do jovem: parceiro técnico contratado pela Accenture durante um
ano, garantindo suporte continuo.

_ As jornadas podem proporcionar experiéncias de

trabalho em diversas dreas e locais, ampliando a visdo ’ Estratégias de formagdo conectadas com as juventudes:
dos participantes sobre diferentes aspectos do negocio;

_ Garantia de suporte essencial para engajamento e _ O processo de empregabilidade foi inovador, com
permanéncia dos jovens — adequacdo aos hordrios dindmicas coletivas que envolveram tanto os jovens
escolares, transporte seguro e alimenta¢gdo durante os quanto os departamentos de RH das empresas
encontros de formag¢do; contratantes.

_ Olhar atento e personalizado ds necessidades de

cada jovem, com acompanhamento cuidadoso por
profissionais da empresa, a partir da observacdo da
aptiddo dos jovens de modo a orientar e direcionar o did
a dia da capacitacdo;

“A Accenture leva para os clientes as melhores solu-
¢coes do mercado, a gente pensa juntos como pode-
mos gerar mais eficiéncia. A ideia & que os programas
sociais sejam conectados a esse diferencial, como eu
pego o que eu tenho de poténcia dentro de casa e fago
programas sociais que séo de alta performance e que
entreguem realmente a esse jovem e a sociedade a di-
ferenca que a gente quer ver no mundo.”

(Tatiana Kocerginskis, Lider da Area de Cidadania

‘ Acompanhamento personalizado:

_ Os participantes tém acesso a treinamentos exclusivos,
mentoria especializada e a uma rede de contatos com
outros profissionais de destaque dentro da Accenture,

. o Corporativa no Brasil)
como, por exemplo, curso gratuito de inglés,;
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Gerenciamento financeiro do jovem: Uso do dinheiro
do transporte para resolver problemas emergenciais,
impactando na frequéncia do jovem.

Questdes socioeconéomicas e emocionais: Os jovens
vivem indmeros atravessamentos e dificuldades existentes
em suas realidades.

Recrutamento em dialogo com as vulnerabilidades:

As desigualdades educacionais impactam na sele¢cdo

de jovens para a capacitacdo, pois as oportunidades

de vagas para seguir trabalhando na empresa exigem
candidatos com competéncias bdsicas mais consolidadas.

Entendimento do plano de carreira da empresa: Muitas
vezes falta amadurecimento do jovem para entender que
hd um caminho a ser percorrido, que exige investimento de
tempo, formacdo, resultados alcangados e oportunidades
de contratagcdo na empresa.

s7 pp

Garantia de conteuidos atualizados: £ preciso atualizar os
conteudos das formacgdes oferecidas pelas organizagdes
forrnadoras. O mundo estd em constante movimento e

a empresa precisa de pessods na ponta atualizadas, por
exemplo, com conteudos de Inteligéncia Artificial.

Frustracgéo emrelagdo a evasdo: A primeira turma do
FLIP teve 24% de evasdo. As saidas de alguns jovens ndo
significaram falta de engajamento, mas esses jovens
tiveram que fazer escolhas, mesmo com a ajuda de custo.

Disponibilidade de vagas para permanéncia: Ter vagas
significativas para absorver os jovens que ainda ndo estdo
na graduagcdo, mas que podem ingressar, por exemplo, nas
Areas administrativas.

Talentos ocultos: Construir novas formas de avaliar e
entrevistar os jovens para as vagas, com o olhar para a
poténcia de cada um e ndo para o que falta.



CASOS DE SUCESSO: BOAS PRATICAS DAS EMPRESAS 33 PP

14

““NOs queremos ser protagonistas e ndo coadjuvantes
nesse tema e acelerar a incluséo produtiva dos jovens.
Néo so para Accenture, mas para fora. Nos estamos
fazendo isso de maneira institucional, com investimento,
com uma area sélida, com um pilar bem-desenvolvido e
comunicado internamente, para garantir que esses jovens
tenham sucesso has suas jornadas, e que a gente consiga
realmente mudar a nossa comunidade, mudar a nossa
sociedade, porque isso daqui € um efeito em cascata.”
(Eduardo Oliveira, Sponsor do pilar de I&D — Juventude Potente)

} O programa € 100% gratuito;

} Tem trés meses de formagéo;

Os jovens recebem como beneficios: auxilio
transporte customizado, alimentagdo, seguro de
vida, ajuda de custo, notebook e suporte psicologico;

} 25 jovens participaramdo FLIP, sendo que
sete desistiram durante a formacdo;

Inser¢éio de 18 jovens no mercado de
trabalho formal;

} A iniciativa provocou a empresq, juntamente
com a UWB, a realizar encontros em escolas e
organizagdes sociais para apresentaroFLIP

discutir formas de escalar o projeto.



https://www.instagram.com/accenturebrasil/?hl=en
http://br.linkedin.com/company/accenturebrasil
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“Temos que estar abertos a dar oportunidades para os
jovens hoje em dia. E ter uma vontade genuina, como a
Accenture teve, de poder promover o avanco profissional
dos jovens. Eles [os colegas de trabalho] sempre
perguntavam pra gente se precisavamos de alguma coisa,
nunca sentimos que estavam fazendo por obrigacéio, mas
que queriam poder fazer com que a gente se desenvolvesse.
Muitas vezes, ndo é o que a gente espera nas empresas,
mas a Accenture foi uma surpresa pelo lado positivo.”

Natural de Mortugalba, na Bahig, Ellana Alves Santos conta que,
quando chegou em Sao Paulo (SP) pela primeira vez, em 2020,
com 16 anos, tinha medo até de usar escada rolante. Memlbro do
Nudcleo Jovem da United Way Brasil, por meio da organizacdo, teve
a chance de ingressar como jovem aprendiz na empresa pelo
FLIP, programa destinado a formacdo de jovens.
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“No comego era para ser um programa onde a gente ia
conhecer a empresa, ver como é que era o dia a dia de um
trabalho no mundo corporativo. S6 que foi muito mais que

isso. A gente teve aulas de como se portar, tivemos acesso a
plataforma de inglés, a gente pode trazer o notebook para casa
para estudar e fazer os projetos que eles pediam. E, além disso,
no final, a gente teve uma vivéncia de acompanhar projetos
que a Accenture estava fazendo para outras empresas, de
consultoria”, relembra Ellana.

A jovem conta que todo o grupo foi muito bem-recebido na em-
presa, com uma sala dedicada aos aprendizes. “Acho que néio sé
eu, mas os outros jovens que também participaram, ndo espe-
rava que fosse um ambiente téo acolhedor como foi”. A empre-
sSa organizava momentos nos quais colaboradores de diferentes
Adreds conversavam com O grupo e contavam um pouco mais
sobre suas tarefas. “Foi muito legal que a gente foi descobrindo
para qual area queria ir, porque fomos conversando com essas
pessoas, elas falavam como atuavam, o que faziam e, cada um
de nés foi se encaixando mais com cada colaborador.”

Entre aulas de linguagem de programacdo Java com o time de Tl
e momentos com o grupo de administracdo, Ellana entrou para o
time de diversidade e inclusdo, experiéncia que carrega consigo
até hoje. “O Eduardo, que foi o idealizador do Projeto FLIP, veio de
periferia também, comecou de baixo na Accenture, como aque-
le pessoal que entregava o documento antigamente, e hoje

ele € um dos gestores. Teve uma aula muito legal que foi com
um colaborador que tem Parkinson. Ele trabalha na Accenture

e é ator, comediante e faz um monte de coisas. Eu néo esque-
co dessa aula, porque foi muito legal vermos que, mesmo com
muitas dificuldades, a gente ainda pode se esforcar e chegar
num lugar de respeito, néo para os outros, mas num lugar que

a gente sabe que merece estar. Entao, essa aula foi bem impor-
tante pra mim.”

A jovem compartilha que, em sua vida pessodal, jd enfrentou algu-
mas dificuldades e desafios, tendo em vista que € mde solo e ndo
conta com uma rede de apoio onde vive, e que, durante seu tem-
PO Na Accenture, encontrou apoio e palavras de conforto.
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“A Accenture me ajudou muito, porque fui convivendo com
pessoas e vivenciando isso de me desafiar a estar em lugares
com muita gente e a falar. Sou uma pessoa muito comunicativa,
mas eu ainda me prendo um pouco com essa questédo da
ansiedade, entéo esse processo me ajudou bastante na época.
Acho que o projeto da Accenture foi muito importante até para,
hoje em dia, eu me sentir incluida na empresa atual, porque eu
trabalho na Faria Lima. Se eu néo tivesse passado pelo projeto,
de entender que € um lugar corporativo, eu néo conseguiria me
sentir entrosada no meu trabalho. Eu ndo me sentiria parte.”

Ao final do programa, a jovem conguistou um emprego numa
empresa parceira da Accenture. Desde janeiro de 2025, Ellana
atua como jovem aprendiz na drea de educacdo corporativa no
Banco ABC Brasil, onde faz a gestdo de alguns pagamentos, se re-
laciona com o setor de contas e colabora com o desenvolvimento
de cursos dentro da empresa.

“Poder ter participado da Accenture, ver que as pessodas real-
mente acreditam em mim, escutar que eu tenho um potencial e

que posso ter um futuro muito bom, foi muito importante para
mim, porque eu estava ho momento que achei que néo ia ser
capaz de criar meu filho sozinhaq, de ter uma casa, de ser res-
ponsdavel por uma vida, porque sempre escutava que eu néo ia
conseguir. Entdo, estar vivendo isso hoje, eu tenho muito a agra-
decer ao JP [Juventudes Potentes] e a Accenture também.”




Diversidade como
alavancade
desenvolvimento
e inovacéo

Empresa:EY Brasil

Segmento: Consultoria

Iniciativas: Programas Jovem Aprendiz,

Fast Pass e EY Empodera

CASOS DE SUCESSO: BOAS PRATICAS DAS EMPRESAS

O inicio: pra comec¢o de conversa

Na EY Brasil, trabalhar com juventudes vai muito além de abrir portas para
novos talentos. E investir no futuro do trabalho com diversidade, equidade e
inclusdo como pilares centrais. Oferecer oportunidades para quem histori-
camente tem menos acesso ao mercado corporativo €, ao mesmo tempo,
gerar impacto social e formar profissionais preparados para os desafios de
um mundo em constante transformagdo.

Os programas Jovem Aprendiz, Fast Pass e EY Empodera fazem parte de
uma estratégia integrada que conecta desenvolvimento social e inovacdo,
priorizando a inclusdo de juventudes diversas — marcadas por vulnerabili-
dade socioecondmica, de raca, deficiéncia ou pertencimento d comunida-
de LGBTQIA+. Cada jovem gue ingressa na EY Brasil carrega uma trajetoria
Unica, e a empresa aposta nesse potencial para ampliar perspectivas, oxi-
genar as equipes e criar solugdes mais inclusivas e inovadoras.

“Trabalhar com juventudes diversas é apostar no futuro. Esses

e nos ajudam a evoluir como organizac¢éo.”
(Erica Lujan, Coordenadora de Responsabilidade Social Corporativa)

‘ ‘ jovens trazem novas formas de pensdar, questionum estruturas

a2 p-p
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“A inclusdio produtiva de jovens é decisiva

para empresas que buscam outro patamar

de desenvolvimento, solug¢des e inovacgdo.
Ganhamos muito com essa troca, ndo apenas
peladiversidade de ideias, mas também pela
perspectiva de sustentabilidade. Se uma
organizagdo quer ter umal lideranca preparada
para os desdafios do futuro, precisa investir no
desenvolvimento dos jovens desde agora.”

(Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo)

Com essa visdo, a kY Brasil reafirma seu compromisso de fomentar
uma sociedade mais justa e plural, investindo em pessoas que refle-
tem a diversidade da sociedade e criando caminhos concretos para
guem antes esteve d margem das oportunidades.

Odiaadia: fomentoe

valorizacgéo das juventudes

A experiéncia dos jovens na EY Brasil € marcada por uma imersdo pra-
tica em um ambiente dindmico e desafiador, que combina aprendiza-
do técnico e desenvolvimento socioemocional. Logo ao ingressarem,
eles passam a acompanhar projetos reais nas areas de consultoriaq,
auditoria e tecnologiq, participam de reunides estratégicas, interagem
com profissionais experientes e percebem como suas contribuigoes
impactam diretamente os resultados da empresa e dos clientes.

O desenvolvimento é estruturado em ciclos continuos. Além do acom-
panhamento de gestores, os jovens contam com acesso a platafor-
mMas exclusivas, como a EYU — universidade corporativa —, cursos de
idiomas e o programa de certificagdes digitais £Y Badges, que ofere-
cem formagdo em andlise de dados, inovagdo e metodologias dgeis.
Essa combinagdo de prdtica e capacitagdo reforga o protagonismo
dos jovens na constru¢cdo de suas trajetorias.

a3 - p
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“Na EY Brasil, temos a universidade corporativa, “A gente tem todo um trabalho de aculturamento das
que oferece um cardapio de cursos e parcerias questdes, conscientizacdo, letramento das nossas

com plataformas. Todos os aprendizes podem liderancas. Fazemos sessoes de mentoria reversa, em
participar, porque a ideia @ ampliar o repertorio e que os jovens contam os desafios que enfrentam para

néo limitar a formacgéo ao que é obrigatério pela Lei sensibilizar liderancas e fazé-las compreender os
de Aprendizagem.” obstaculos de cada marcador social.”
(Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo) (Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo)

Outro diferencial &€ o incentivo d mobilidade e a experimentacdo, per-
mitindo que os jovens conhecam diferentes areas, identifiquem afini- O diferencial: EY Empodera
dades e alinhem seus objetivos profissionais.

O diferencial da EY Brasil estd em transformar inclus@do social em

“Aqui, os jovens ndo ficam restritos a tarefas o ) ) |
uma estratégia de formacgdo e atracdo de talentos diversos, am-

operacionais. Desde o primeiro dia, estéo envolvidos | o
. o o pliando a representatividade dentro da empresa e no mercado.
em atividades que trazem aprendizado real e

ampliam a viséo sobre o negécio. E uma jornada
intensa, mas que acelera o desenvolvimento.”
(Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo)

Essa conexdo comecga antes mesmo da contratacdo. O EY Empo-
derq, iniciativa do EY Institute em parceria com a EY Brasil, oferece
uma trilha online gratuita de capacitacdo para jovens e pessods

das classes C, D e E, incluindo pessoas que ndo concluiram o Ensi-

No dia a dig, o ambiente & construido para ser colaborativo e in- o . o N
no Médio, migrantes, PCD, LGBTQIA+ e individuos em vulnerabilida-

clusivo, com redes internas de afinidade que apoiam os jovens e

. . de. Embora haja a possibilidade de participacdo do publico geral,
fortalecem o sentimento de pertencimento.

a grande maioria das vagas é ocupada por jovens.
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A inscri¢cdo é feita diretamente na pdagina do EY Empodera, na qual os
interessados tém seus perfis avaliaodos de acordo com os pré-requisitos.
Os aprovados sGo comunicados, em seguida, dos proximos passos.

Os conteldos sdo disponibilizados semanalmente na plataforma do Eu
Capacito, permitindo que cada participante avance no seu ritmo, de
forrna acessivel e flexivel. Além disso, a formacdo conta com encontros
virtuais, ao vivo, duads vezes por semana, para tirar duvidas e aprofundar
o aprendizado com profissionais voluntarios da EY Brasil.

Durante trés meses, os participantes desenvolvem competéncias em fi-

NnaNcas pessoais, [dgica, comunicacdo e tecnologia, com acesso a mo-
dulos como Python, automacdo inteligente e governanca de dados.
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“Ver o desenvolvimento dos nossos jovens & uma
realizagéio. Ndo é apenas sobre a carreira, mas sobre a
transformacéo social que acontece junto. Muitos saem

de situag¢des de vulnerabilidade, conquistam autonomia,
mudam suas perspectivas de vida e desenvolvem também
sua cidadania.”

(Tatiane Dias, Analista de Recrutamento e Selecdo)

a5 P p

ApOs essa formagdo, os jovens podem se candidatar e ingressar Nos
programas internos como o Fast Pass, que € o programa de entrada
para profissionais na EY Brasil. Os processos sdo afirmativos, foca-
dos em trazer mais pluralidade para a base da empresa, e os jovens
participantes do EY Empodera sdo convidados a participar quando
hd vagas abertas. Uma vez integrados ds equipes, eles contam com
acompanhamento estruturado, formacdes complementares, ava-
liagOes frequentes com seus gestores e possibilidade de mobilidade
entre Areas.

Outro destaque é o engajamento dos colaboradores voluntdrios, que
atuam como mentores na trilha do Empodera e seguem proximaos
ao desenvolvimento dos jovens dentro da empresa. Essa interacdo
sensibiliza gestores e equipes sobre a importdncia de acolher e de-
senvolver profissionais de diferentes contextos.

Assim, a EY Brasil fecha o ciclo entre impacto social, diversidade e
desenvolvimento de talentos, garantindo que as oportunidades se-
jom acessiveis e criando um banco de talentos diverso que fortalece
a inovacdo e os resultados do negdcio.
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“Sabemos que muitos jovens néo concluiramo
Ensino Médio. Por isso, o programa & uma chance de
retomar a trajetoria profissional e educacional.”
(Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo)

Desdfios da gestédo hibrida: No modelo hibrido de trabalho,
as interagodes informais — que acontecem naturalmente

No ambiente presencial — tornam-se mMais raras e Menos
espontdneas. A auséncia de convivéncia fisica limita a
criacdo de vinculos de confianca com colegas, mentores e

Premissas para participar do programa lideres, o que pode dificultar o engajamento, a aprendizagem

no dia a dia e o sentimento de pertencimento dos jovens.

- Pessoas pertencentes ds classes C, D eE;

- Pessoas com Ensino Médio (completo ou Importéancia do investimento no desenvolvimento:
incompleto) ou graduacéo (completa ou Formar jovens exige tempo, escuta, acompanhamento e
incompleta) de qualquer curso e universidade; oportunidades de aprendizagem pradtica. No entanto, em

- De qualquer regiéio do Brasil; empresas com foco em alta performance, como é o caso

* Interessadas em carreiras de Auditoria, da EY Brasil, o ritmo acelerado e as metas de curto prazo
Consultoria e Tecnologia (ndo obrigatério); podem competir com essa necessidade. Desenvolver

* Que gostem de desafios didrios em um ambiente as competéncias dos jovens s6 € viavel quando hé um
dindmico e multicultural; compromisso continuo das liderancas com a sua formacao,

* Ainscricdo pode ser feita na pagina do programa: reconhecendo que o investimento em pessoads & o caminho
www.ey.com/pt_br/careers/ey-empodera oara exceléncia a longo prazo.



http://www.ey.com/pt_br/careers/ey-empodera
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} Mais de 4.000 pessoas aprovadas no
programa até 2024;

} Mais de 800 certificados emitidos;
} Mais de 80 contratagdes internas;
Dos participantes da formagdo, 62% sao

jovens negros/pardos; 6% PCD;1,4%
LGBTQIA+; e 55% mulheres.

“O nosso compromisso vai alem de contratar.
Queremos preparar, desenvolver e dar voz a quem,

"0 gestor precisa compreender que existe um papel

e parte do nosso tempo tem que ser desenvolvendo
nossos lideres. Para mim, esse & o maior desafio: ter

todo mundo engajado nessa misséo, porque senéio eu
tenho uma experiéncia excepcional de um lado, e uma
experiéncia ruim do outro. E 0o entendimento da lideranca
e comprometimento para desenvolver os jovens.”
(Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo)

muitas vezes, hunca teve a chance de estaremum

ambiente corporativo.”

(Maithé Paris, Lider de Diversidade, Equidade e Incluséo)



www.magaluempresas.com.br

https://www.instagram.com/eybrasil/?hl=en
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“Tem uma frase que diz que ‘enquanto o rico ta andando,

o pobre ta correndo pra tentar chegar’. Nos meus estudos
sobre relagdes internacionais, fala-se muito dos direitos
humanos e de lutar por equidade. Como mulher trans, e por
reconhecer que existem desigualdades imensas, vividas
por pessoas que acordam quatro horas da manhé para
estar no trabalho as sete, ou que com 12, 13 anos témde
sustentar a familia, valorizo demais iniciativas que apoiem
jovens-poténcia.”

Essa é a perspectiva da jovem Isabela Mendes, que mora na zonad sul
de S&o Paulo (SP) e, em julho de 2025, realizou o sonho de entrar na
universidade, no curso de Relagdes Internacionais da Pontificia Uni-
versidade Catélica (PUC). A sua trajetéria para chegar a faculdade
PAsSsoU por escolas particulares que frequentou com bolsa de estu-
dos, sendo filha da dona Ju, funciondria das instituicdes de ensino.
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J& o0 caminho que a levou para a EY Brasil, seu primeiro empre-
go desde junho de 2025, foi um andncio no LinkedIn. “Sai do Ensi-
no Médio no final de 2024 e ndo consegui entrar na faculdade, o
que me deixou bem abalada. Seguindo conselhos de meus pais,
decidi encontrar uma oportunidade profissional e foi assim que
me apliquei para a vaga, passando por todos os processos de
selecdo. Esse foi o meu primeiro contato com o trabalho formal”.
Antes disso, Isabela ndo participou de nenhuma organizacdo so-
cial voltada a empregabilidade jovem, mas, atualmente, como
jovem aprendiz, ela conta com o acompanhamento rotineiro da
Rede Cidadd, instituicdo parceira da EY Brasil para contratar e
apoidr o desenvolvimento de talentos jovens.

Ela confessa que, no inicio, estava bem nervosa para assumir seu
lugar na empresa. Mas o acolhimento fol tamanho que, muito
rapidamente, Isabela, uma mulher trans, sentiu que pertencia d
equipe. “Amigas minhas contam que néo tiveram essa recep-
¢éo. Foram contratadas, comecaram a trabalhar sem muita ex-
plicagdo. Minha mée e minha irmé também falaram que esse
tipo de cuidado néo existe quase em lugar algum.”

Isabela recebeu apoio de diferentes dreas, o que a deixou Mui-

to confortavel na funcdo administrativa que assumiu Nno grémio
AFEWSP da EY Brasil. Suas habilidades adquiridas como secretd-
ria geral da Simulacdo da Organizagdo das Nacgdes Unidas (ONU),
programa realizado nas escolas, ndo s6 foram reconhecidas pela
empresa como tém ajudado a desenvolver o seu trabalho que,
entre varias atribui¢gdes, demanda apoiar a organizagdo de even-
tos, controlar planilhas e mexer com contabilidade, por exemplo.

Uma boa referéncia do que pode se tornar na empresa € uma
das gestoras que a orienta: “Minha chefa era jovem aprendiz
também e esta até hoje trabalhando aqui, hum cargo bacana.
Se o ambiente ndo fosse acolhedor, ndo teria essa possibilidade
de continuidade.”

O dia a dia de Isabela é bem agitado, e ela se sente privilegia-
da em ter conseguido essa oportunidade em uma empresa que
oferece flexibilidade. “As segundas-feiras, eu tenho formagéo
tedrica na Rede Cidadd, no bairro Republica, em Séo Paulo. Ter-
cqa, quinta e sexta, eu trabalho em casa e vou para a empresa
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as quartas, no Itaim Bibi. Todos os dias comeco as 8h e encerro as 14h,
quando corro para a PUC.”

Um dos momentos mais marcantes vividos pela Isabela na corporagdo fol
quando ela se viu diante de um dilema: conciliar emprego com estudos.
Cursar a faculdade era um sonho, assim como trabalhar em um lugar em
que era vista e respeitada. Quando entrou na PUC, precisou conversar com
suas gestoras, porgque os hordrios estavam se sobrepondo. “Eu ndo que-
ria deixar o emprego. Tivemos uma conversa que foi um passo a mais ha
relacdo de confianca que estabelecemos. Resolver essa questéio de uma
forma téo positiva foi maravilhoso. A empresa ter flexibilizado, acatado a
minha necessidade, mostrou que eu sou importante e que meu trabalho
também é importante, que estou me desenvolvendo.”

Sobre os planos para o futuro, Isabela afirma que ainda estdo indefinidos.
“Independentemente de onde eu for, de continuar ou ndo na empresaq, eu
quero aproveitar ao maximo esse tempo de aprendizagem, que tem sido
incrivel. Além do trabalho em si, de que gosto muito, ter contato com
pessoas de diferentes setores traz muita riqueza”.




Fortalecimento
corporativocom

investimento social

Empresa: Lear Corporation

Segmento: Tecnhologia automotiva
Iniciativas: Programa Competéncias para
a Vida e Programa de Aprendizagem
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O inicio: pra comec¢o de conversa

Com operagdes em diferentes cidades do Brasil, a Lear estruturou
sua atuacdo com as juventudes em duas frentes complementares.
A primeira é preparatdria e social, com o Programa Competéncias
para a Vida, que atende jovens de 14 a 24 anos em situagdo de vul-
nerabilidade, trabalhando autoconhecimento, projeto de vida e ha-
bilidades para o mundo do trabalho. A segunda é corporativa e for-
mativa, com o Programa de Aprendizagem e outras possibilidades
de ingresso na empresa.

Essa combinagdo permite que a Lear quebre barreiras de acesso,
formmando talentos de comunidades vulnerdveis para, depois, Co-
nectd-los a oportunidades de emprego, seja na propria Lear seja em
outras companhias.
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“O nosso papel é abrir portas. Mas, mais do que
isso, é preparar os jovens para que consigam
atravesséa-las e se manterem nelas.”

(Juliana Sidrim, Business Partner de Recursos Humanos)
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Ao unir desenvolvimento social e inclusdo produtiva, a Lear mostra tomotivo e ganham repertdrio para construir suas perspectivas de

que sua atuagdo vai além dos muros da empresa. E um compro- carreira.

MISSO que gera impacto positivo nas comunidades, promove di-

versidade e contribui para que as juventudes construam trajeto- “As vezes, eles chegam timidos, sem muita confianca,
rias sustentaveis no mercado de trabalho. mas rapidamente mostram a poténcia que tém. Quando

séio empoderados para assumir tarefas, trazem melho-
rias, novas visoes e até solugdes que a gente néo enxer-

O dia adia: acolhimento

gava na rotina. Dependendo de como o gestor acreditae

6 culturada empresa apoiq, eles se tornam t&o bons quanto qualquer pessoa
experiente.”
Quando entram na Lear, os jovens aprendizes assumem, desde o (Juliana Sidrim, Business Partner de Recursos Humanos)
inicio, atividades que contribuem para o dia a dia das dreas. Eles
ndo ficam restritos a tarefas simples ou repetitivas, ao contrdrio, Essa rotina estruturada permite que os jovens vivenciem uma expe-
participam de reunides, acompanham metas, entendem os pro- riéncia pratica e transformadora, conectando teoria e pratica, ga-
cessos e sdo envolvidos em projetos que geram resultados. nhando autonomia e confianga.

“Os nossos trés valores sdo incluséo, inovagdo e
obter negécios da maneira certa. Esta na cultura,
talvez ninguém nem saiba falar, mas quando vocé
olha para o lado, principalmente no coragéo da
operagéo, so tem jovens.”

(Luciene Sanfilippo, Vice-Presidente de Recursos
Humanos)

A vivéncia é organizada como um processo continuo de apren-
dizado, no qual gestores e tutores definem rotinas e orientacodes
pAra que os jovens desenvolvam competéncias técnicas e per-

cebam como suas entregas contribuem para os projetos da
empresa. Com o tempo, adquirem uma visdo sobre o setor au-
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O diferencial: articulacéio entre

social e corporativo

O grande diferencial da Lear estd em conectar impacto social
as estratégias de desenvolvimento de talentos para o negocio.

Em parceria com a organizagdo United Way Brasil, a empresa
desenvolve o Programa Competéncias para a Vidag, que pre-
para jovens de comunidades vulnerdveis para os desafios do
mundo do trabalho antes mesmo de ingressarem no ambien-
te corporativo. Durante essa etapaq, que tem duragdo de cerca
de trés meses, sdo trabalhadas competéncias socioemocio-
Nnais — como autoconhecimento, projeto de vida e construgcdo
de rede de apoio — junto com nocdes de postura profissional,
escolhas profissionais, empregabilidade e planejamento de fu-
turo.

O Programa é estruturado com sete encontros presenciais NAs
organizagoes sociais parceiras, duas sessdes de mentoria re-
alizadas por colaboradores voluntdrios da empresa e uma Vi-

4
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véncia no ambiente da empresa, promovendo uma aproxima-
¢do com o mundo corporativo. Ao final da formagdo, os jovens
jd chegam ao Programa de Aprendizagem mais confiantes e ali-
nhados a cultura da empresag, o que garante uma adaptacdo
mais fluida e acelera a curva de aprendizado. Essa articulagdo
também fortalece a estratégia de diversidade e inclusdo, am-
pliando o alcance em territorios vulnerdveis e garantindo oportu-
nidades para jovens pretos, pardos, indigenas e de baixa renda.

Outro ponto essencial € o engajamento dos colaboradores vo-
luntdrios, que atuam como mentores desde o programa social
até o acompanhamento no ambiente corporativo. Essa interagdo
sensibiliza as equipes sobre o valor da inclusdo produtiva e forta-
lece 0 senso de propdsito coletivo.

“Competéncias para a Vida & mais do que um curso.
E um caminho que comega na comunidade e chega
dentro da empresa, transformando realidades."”
(Tailir Blitzkow, Gerente de Recursos Humanos)
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Assim, d Lear integra suas iniciativas sociais com a es-

. ) ] . Os desafios presentes
tratégia de formagdo e retencdo de talentos, garantindo

impacto para as comunidades e resultados sustentdveis
para o negocio. Desafio de acesso aos jovens mais distantes: A Lear reconhece

que ainda enfrenta dificuldades para alcangar jovens que estdo
afastados das oportunidades, seja por barreiras geograficas,
Premissas para participar do programa por falta de acesso d informagdo ou por baixa autoestima. A
mobilizacdo desse publico exige parcerias com organizacdes
locais e estratégias de comunicagdo mais proximas da realidade
desses jovens, capazes de despertar o interesse e demonstrar o
valor do programa.

e Jovens entre 14 e 24 anos, em situac¢do de
vulnerabilidade social;

e Ser residente nas comunidades do
entorno das unidades da Lear: Betim (MG),
Cacapava (SP), Camanducaia (MG),
Goiana (PE), Lavras (MG), Navegantes (SC)
e S&o Bernardo do Campo (SP);

 Ter disponibilidade para participar da
trilha formativa nas organizagdes sociais

Retencéio e desenvolvimento de longo prazo: A entrada

dos jovens como aprendizes & apenas o primeiro passo. A
companhia destaca que o verdadeiro desafio estd em manter
esses jovens engajados e apoid-los ao longo de sua trajetdria
profissional. Isso demanda um acompanhamento constante,

parceiras; incentivo continuo e criagdo de um ambiente que favorega
- Ter interesse em acessar oportunidades de O crescimento e d permanéncia. Para isso, &€ necessario
aprendizagem. As inscrigdes acontecem engajamento interno e uma mudanga de mentalidade, porque
nas organizacdes sociais parceiras, que formar talentos leva tempo, exige paciéncia e visdo estratégica,
divulgam as formacdes. mesmo gque ndo gere retornos imediatos.
0000000093 %% 00,000, -
0el000s2000, 0.
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} A formaegéio tem duracdo de trés meses, com
encontros presenciais e mentorias;

)

Durante a formacdo, os participantes recebem
bolsa-alimentac¢éio, acompanhamento
individualizado e material didatico;

Em 2024, o programa formou 118 jovens em seis
localidades (57% deles autodeclarados pretos,
pardos ou indigenas) e contou com o apoio de
41 colaboradores voluntarios. Ao final, 32 jovens
foram contratados como aprendizes nao empresa;

Apobs a formacdo, os jovens tém prioridade para
participar do Programa de Aprendizagem da Lear
OuU seguem para oportunidades no mercado.

105 p P

“Para mim, juventude potente é aquela que esta
engajada em se autodesenvolver e em dar sua
contribuicdo efetiva para o negécio. E um movimento
de encontrar seu lugar no mundo, construir parcerias
e avancar de forma positiva, gerando impacto para a
empresd, a sociedade e a comunidade.”

(Luciene Sanfilippo, Vice-Presidente de Recursos Humanos)

“A juventude tem pressa, quer aprender rapido, quer
mudar e experimentar coisas novas. Essa energia

é uma poténcia que traz inovacgéo para dentro da
empresd, mas também desafia a gente a evoluir na
forma de acompanhar e desenvolver esses talentos.”
(Tailir Blitzkow, Gerente de Recursos Humanos)

www.ledar.com

@learcorp

www.linkedin.com[company[Iear-corporation



http://www.lear.com
https://www.instagram.com/learcorp/?hl=en
https://www.linkedin.com/company/lear-corporation/
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“A presencga de jovens na empresa é algo muito legal,
porque, quando andamos por outros setores e pela linha
de producdo, por exemplo, param a gente para perguntar
se somos jovens aprendizes. Quando falamos que sim,
dizem que vamos gostar muito da empresa e que estamos
fazendo um bom trabalho, sempre nos elogiando.”

O relato de Sarah Kauane Santos Gomes demonstra um pouco da cultura
da Lear em apostar no desenvolvimento das juventudes dentro das ope-
ragées da empresa. Natural de Brasilia (DF), mas residente em Navegantes,
em Santa Cataring, Sarah ja tinha ouvido falar da companhiag, e soube da
abertura de vagas de jovens aprendizes pela indicagdo de uma conhe-
cidg, que sugeriu sua inscrigdo no programa. Antes de passar pela etapa
de entrevistas, a jovem conta que participou do Programa Competéncias
para a Vida, um curso preparatdrio para apoiadr a insergdo de juventudes
Nno mercado de trabalho.
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Em seguidag, foi a vez de uma dindmica na Lear, para que a empresa
pudesse conhecer melhor os jovens e suas aspiracdes. Cursando o Ul-
timo ano do Ensino Médio atualmente, Sarah trabalha na drea de Re-
cursos Humanos da Lear e comenta sobre como a experiéncia ja ren-
deu uma porc¢do de aprendizados. “Na equipe de RH, o pessoal esta
sempre bastante ocupado em reunides e com muitas demandas,
entdo, tem muita coisa que nés, jovens, conseguimos apoiar porque
eles nos ensinaram a fazer. Acho que isso ajuda de varias formas,
seja quando eles estéo em reuniées, ou alegrando mesmo o ambien-
te, porque tem jovens que sdo bem alegres, outros mais tranquilos. A
gente sempre conversaq, aprende junto e se ajuda.”

Por ser “uma area com muita coisa para resolver’, como ela mesmo diz,
Sarah conta que estd aprendendo novas tarefas, mas se orgulha ao
compartilhar que ndo precisa mais de orientacdo em muitas deman-
das. “Tem coisas que eu ja aprendi e resolvo sozinha, o que € bem le-
gal, porque eu sou bem facil para aprender as coisas. Quando tem
integracdo de pessoas novas, sou eu que fago os crachds e, também,
fico responsavel pelo atendimento do RH no canal do WhatsApp. Ali-
mento a planilha e o que eu conseguir, ja resolvo”, enumera.

Quando o assunto é desafio e resolugdo de problemas, Sarah afirma
que sempre pode contar com outras pessoas da equipe para apoid-la.
A jovem comenta que o RH pode ser uma drea estressante, e que ela

aprendeu a ter mais paciéncia para lidar com as questdes que apa-
recem no dia a dia. “No atendimento [do RH], ds vezes, a pessoa néio
coloca especificamente o que ela precisa na solicitacdo. Entdo eu vou
até ela para perguntar e tentar ajudar de alguma forma. Se é algo
que eu nhdo posso resolver, passo para a minha lider e ela me ajuda
da forma que pode.”

Essa proximidade com outras pessods da equipe &€ um dos pontos altos
da experiénciaq, pois Sarah afirma que, além de os jovens aprendizes te-
rem sido bem-recebidos, hd muito apoio e respeito no dia a dia.

“Todos séo bem carinhosos com a gente. Se precisamos, eles estéo I
e estéio sempre agradando a gente de alguma forma, tratando a gen-
te superbem.”

Ela também compartilha um acompanhamento proximo realizado pela
gerente Fernanda Barros que, ao menos uma vez no més, convida os
jovens para entender se estdo gostando de suas atividades e conse-
guindo aprender. “Acho isso bem interessante de a empresa tentar
entender se os jovens estdo se adaptando melhor e conversar bas-
tante. No meu setor, ja falaram: ‘quando passamos uma atividade,
ndo queremos que vocés entreguem o mais rapido possivel. Mas co-
loquem uma meta de entregar ateé tal dia e tentem cumprir.’ Séio con-
selhos que vou levar para a vida.”



Olhar 360

graus parao
desenvolvimento
das juventudes

Empresa: Magazine Luiza (Magalu)
Segmento: Varejo

Iniciativa: Programa Jovem Aprendiz Magalu
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O iInicio: pra comego de conversa

Um olhar de desenvolvimento integral das juventudes. Essa € a
aposta do Programa Jovem Aprendiz Magaly, iniciativa que teve seu
advento até mesmo antes da implementacdo da Lei da Aprendiza-
gem (Lei n°10.097/2000), mas que se estruturou enquanto progra-
MaQ, Se renovou, inovou e, hoje, tem como propdsito, segundo Luiza
Helena Trajano, presidente do Conselho de Administracdo da em-
presaq, “fazer com que seja mais que um programa obrigatodrio de
cotas, e sim um proposito de transformacdo social com oportuni-
dade para todos os jovens.”

14

“Teve um um juiz da cidade de Guarulhos, no Estado de S&o
Paulo, que foi conversar com a Luiza Helena, e falou assim:
‘Olha, hoje o cendrio da nossa juventude é esse’. Emostrou a
realidade e complexidade da situagéo. E isso foi um divisor
de aguas. A Luiza Helena disse: ‘Entéo, eu vou transformar
o Jovem Aprendiz do Magalu no melhor programa desse
Brasil’. E ai puxou esta causa para ela, se tornou madrinha
dainiciativa. E decidimos focar justamente em jovens que
estejam numa situacgéo de vulnerabilidade, egressos de
medidas socioeducativas etc.”

(Fernando Oliveira, Gestor do Programa Jovem Aprendiz Magalu)
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A perspectiva € gue a iniciativa seja uma porta de entra-
da no mercado de trabalho para as juventudes g, € claro,
Na empresq, e que esses jovens possam construir um pla-
no de carreira de longo prazo. Tanto & que ha diversos co-
laboradores que comegaram como jovens aprendizes No
Magalu e, atualmente, estdo em cargos de liderancga.

“Em relagéio a diversidade, para o programa, a
questdo da vulnerabilidade social € o que a gente
mais pondera para justamente dar oportunidade
de trabalho para esse jovem. E, quando a gente
fala em diversidade e incluséo, &€ até um pouco
dificil de mensurar quanto isso agrega ao negoécio,
mas agrega muito. Quando eu tenho um grupo de
colaboradores que esté pensando em solugdes de
desenvolvimento e essas pessoas s&o de diversas
culturas, lugares, classes sociais, a gente consegue
entender esse continente que a gente chama

de Brasil. Entdo, se eu tenho a capacidade de
entender todos os meus perfis de cliente, eu acabo
impactando o negocio.”

(Marina Melo, Analista de Sustentabilidade

do Magazine Luiza)

Premissas para participar do programa

« Ter preferencialmente entre 16 a 19 anos;

- Estar cursando o Ensino Médio ou ja ter se formado;

- NGO estar cursando ensino superior;

- O foco & na contratagdo de jovens em situacéo de vul-
nerabilidade/baixa renda: aqueles que vivem em abri-
gos; refugiados; que fazem parte de programas sociais;

estudantes de escolas publicas; com renda mensal de

até meio saldrio minimo por pessod ou renda mensal
familiar total de até trés saldrios minimos |Referéncia:
Cadastro Unico para Programas Sociais (Cadunico)];

» Ter indicagdes de organizagoes sociais, escolas de pe-
riferia, abrigos e casas de acolhimento. As vagas sdo
divulgadas também nas redes sociais das empresas do

grupo para os interessados.
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O dia a dia: acolhimento e

cultura da empresa

Para que os jovens aprendizes possam chegar com tranquilidade na
empresa e conhecer de perto sua estruturg, cultura organizacional
e, iInclusive, os espacos de trabalho, o Magalu conta com o “Progra-
ma Parca”. Ou seja, como bem diz a girig, trata-se de um parceiro
do jovem, um colega de trabalho que vai, direta ou indiretamente,
acompanhd-lo no dia a dia.

Além disso, hd um programa interno na empresaq, o “Conselho de
Colaboradores”, no qual funciondrios se voluntariom para ser guar-
dides da cultura do Magalu, dos propdsitos e valores. Essas pessoas
também acompanham os jovens, principalmente no momento de
chegada, para fazer essa imersdo.

Inclusive, para promover essa inser¢gdo de maneira mais certeirq, es-
tdo trabalhando em videos sobre papéis e responsabilidades dos
jovens aprendizes para as lojas — maior demanda do programa. O
material é direcionado aos lideres de |lojas e aos proprios jovens.

O diferencial: a trilha de desenvolvimento

Depois da chegada e da inser¢cdo no dia a dia do trabalho, os jovens
aprendizes passam ad ter acesso a uma trilna de desenvolvimento
Na empresa. Esse €, inclusive, um dos principais diferenciais da
iIniciativa, na avaliaogdo da equipe. Entre as iniciativas estdo:

‘ Portal do Saber: Trata-se de uma plataforrmma com cursos
disponiveis para os colaboradores. HaG uma trilha exclusiva
para jovem aprendiz e, dentro dessa trilha, hd ainda cursos
especificos e com temas diversos para as varias areas de
negocio: lojas fisicas, centros de distribuicdo ou nos escrito-
rios. HO também conteudos de inteligéncia emocional, gestdo
de tempo, mediagdo de conflitos, informatica, inteligéncia ar-
tificial etc,, ou sejg, formagdes que preparam o jovem para o
mercado, assim como para desenvolver soft ou hard skills*.

‘ Jornada Evolugéio: Mensalmente, o programa organiza lives
com 0s aprendizes para tratar de assuntos pertinentes ao dia
a dia de trabalho e do contexto social das juventudes, como
educacdo financeirg, bem-estar, profissées do futuro, comuni-

*Soft skills” sGo habilidades comportamentais ou socioemaociondis,
enqguanto “hard skills" sGo habilidades ou competéncias técnicas.
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cagdo, com a participagdo também de profissionais da empre-
sa para compartilhar experiéncias. Na jornada, hd também lives
especificas para cada drea de atuacdo dos jovens. A proposta,
inclusive, & que os jovens possam unir teoria e pratica. Foi isso o
que aconteceu no primeiro semestre de 2025, com a turma de
28 jovens aprendizes do escritdrio em Sdo Paulo. Eles participa-
ram de um curso sobre comunicacdo durante dois meses e fo-
ram convidados a aplicar o que tinham aprendido numa reunido
que integra todos os funciondrios, inclusive a alta lideranca da
empresa, com mais de 500 pessoas presentes.

“E um contetdo construido com o feedback deles,
sempre pensando em como ser dindmico, para
que eles tenham interesse. Ano passado, o pano de
fundo desse projeto foi a busca por um tesouro final.
Entdo, em todas as lives, a gente ia desvendando
uma pista, um misteério. Era um desafio que eles
precisavam vencer. Alem disso, a cada live,
respondem um formuléario, apontando o que
gostaram e o que gostariam de ouvir. Vamos fazer
um encontro, por exemplo, sobre como eu posso
transformar a criatividade em oportunidade.”

(Fernando Oliveira, Gestor do Programa
Jovem Aprendiz Magalu)

m pp

‘ Programa de incentivo para formacgéo académica: A empre-

sa conta com um programa de bolsa de estudos para os cola-
boradores, mas as regras foram modificadas para incentivar os
aprendizes. Para os demais, para solicitar o beneficio, é preciso
ter um ano de casa e as inscricdes sdo realizadas no inicio do
ano. Para os aprendizes, basta ter apenas 30 dias de empresq, é
possivel se inscrever e solicitar o beneficio a qualguer momento.

Reforgo escolar: Diante de uma lacuna na formagdo bdsica
dos jovens, o Magalu acompanha de forma mais individuali-
zada ou prepara os aprendizes com a organizagdo de ativida-
des de reforco de Lingua Portuguesa, por exemplo, a fim de que
possam atuar de forma mais qualificada diante das demandas
do ambiente de trabalho.

Aliado Magalu: Os jovens aprendizes podem se cadastrar para
participar desse programa de mentoria, no qual colaboradores
da empresa se voluntariom para estar proximos dos jovens. A
empresa promove uma combinagdo — ou match — entre as par-
tes. As atividades promovidas nos encontros, gue duram cerca
de quatro meses, englobam a construcdo de uma mapa pes-
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soal, para pensar um plano de acdo para sua vida. O
programa tem se ampliado ao longo do tempo. No ini- Os desafios Presentes

cio, foram ofertadas 20 vagas, agora ja conta com 100

participantes. Ampliar a efetivacdo dos jovens: Para 2025, o desafio &
aumentar o numero de jovens aprendizes a serem efeti-

vados apsds o programa, principalmente nas lojas, tendo

‘ Acolhe jovem: E um programa de apoio quando a em vista que, grande parte ndo deseja fazer carreira no

empresa identifica que o jovem esta com alguma di- varejo. J& nos escritorios, a efetivacdo tem acontecido
ficuldade de aprendizado. A partir dai, ele passa a ser de forma mais certeira

apoiado por uma psicopedagoga.

A turma que encerrou o programa em janeiro de 2025,
contava com 14 jovens e 12 foram efetivados.

’ JovemCast: Podcast com entrevistas entre Magalus
para troca de experiéncias e dicas de oportunidades
de carreira para os jovens.

4

Para conquistar uma vaga, os aprendizes, assim como
os demais colaboradores, passam por alguns ciclos de
feedback e avaliagdo comportamental, com base nos
cinco valores da empresa.

“Acredito que essas agdes de
desenvolvimento s&o o hosso principal
diferencial. E realmente educar esse jovem
para que seja protagonista da sua carreira.”
(Fernando Oliveira, Gestor do Programa Jovem
Aprendiz Magalu)
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} O grupo Magalu tem mais de 39 mil colaboradores. Destes, 1.900 sdo
jovens aprendizes, presentes em 20 estados, mais o Distrito Federal;

Os jovens atuam em trés principais areas: 70% estéo nas lojas
(s@0 1.245 lojas no total); 22% nos 20 Centros de Distribuigéio
(CD) e 8% nos escritérios;

} As contratacgdes de jovem aprendiz séo internas, ou
sejq, eles séo contratados pelo proprio Magalu, afimde
que tenham acesso aos beneficios da corporagéo. Entre
eles estdo: vale-transporte; vale-alimentacdo ou refei-
¢do; auxilio médico com coparticipacdo; auxilio odonto-
|0gico; auxilio academiaq; bolsa de estudos; apoio social e
psicopedagdgico; e trilha de desenvolvimento exclusiva;

Os jovens aprendizes que atuam no escritério de Sdo Paulo sdo
convidados a criar e implementar um projeto social. J& foram pro-
movidas varias iniciativas, como roda de conversa na empresa com
mMdes solos desempregadas, arrecadacdo de alimentos para um lar
de idosos, entre outras agoes;

Os aprendizes podem participar de outras iniciativas da empresa,
como os GTs de diversidade: \Vozes, que € o grupo de género; Diversi-
fica, grupo sobre a pauta da comunidade LGBTQIAPN+; Quilomlbo, gru-
PO pela equidade de raca; e o Para Todos, o grupo que fala sobre as
questdes das pessoas com deficiéncia.
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“Os jovens aprendizes séo muito bem-vindos nos GTs e
costumam ser bem ativos. Eu tenho uma colega jovem
aprendiz na minha area e ela me ajuda muito com os
grupos. Entédo, alem dela participar, também é dona de
um pedacinho. E ai eu falo para ela: "Engaja seus amigos
aprendizes, chama para que possam participar’.”
(Marina Melo - Analista de sustentabilidade do Magazine Luiza)

“Temos jovens extremamente interessados e talentosos.
Eles sdo um grande potencial para o hosso ecossistema,
apresentam resultados, tém vontade mesmo de crescer, de
ser o protagonista da sua propria carreira, de ter o direito
de escolher. E, quando eu vejo isso, percebo o quanto vale
realmente a pena tudo o que proporcionameos.”

(Fernando Oliveira, Gestor do Programa Jovem Aprendiz Magalu)

www.magaluempresas.com.br

@magazineluiza

wvwv.linkedin.com[companyl magazine-luiza
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TI‘CIjEtéI‘iCI se “Comecei como aprendiz em outubro de 2023 no Magalu

. . ~ Pay e, depois do fim do programa, fui efetivado em marcgo
Insp.l ragoes deZse anz como clssistepnteg comercial na Netshoes [emf
LRI [XR  presado grupo]. Foi uma oportunidade muito boa, pois, de
onde eu venho, & muito dificil alguém conseguir um traba-
Iho em escritorio. Sempre séo servigos bragais. Ou seja, eu
ndao tenho nenhuma referéncia. E o Magalu me proporcio-
nou trabalhar no que eu quero e em uma hova area, total-
mente oposta da qual eu fui aprendiz. Mas, mesmo sendo
muito diferente, eu me senti preparado por eles.”

E assim que David da Silva Pereira, 18 anos, resume em poucas pala-
vras sua trajetdria no tempo em que estd atuando no grupo Magalu,
com muito entusiasmo por tudo o que tem vivenciado na corporacdo.
O jovem, morador do Pargue Novo Mundo, zona Norte da cidade de
Sa@o Paulo (SP), teve, na empresa, a oportunidade do primeiro emprego,
apos a divulgacdo da vaga pela organizagdo da qual fazia parte — o
CCA (Centro de Criangas e Adolescentes) Casa Dom Macdario.
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“Eu nunca tinha trabalhado antes, s6 ajudava meu pai, que € mecani-
co, e sempre estudei em escola pablica. Quando soube da vaga, vi que
seria uma chance de crescer profissionalmente. Sou um jovem de pe-
riferia e, olhando para outros jovens como eu, vejo que ndo estéo tendo
as mesmas oportunidades.”

David agarrou com muita disposicdo esse mundo que, segundo ele, foi
totalmente novo e diferente. “Quando cheguei na empresd, a minha
equipe me recebeu muito bem. Foi muito diferente do que eu estava
imaginando. No meu primeiro dia de trabalho, fizeram um café de bo-
as-vindas e me receberam calorosamente.”

Ao longo dos 15 meses que ficou na area, David conta que recebeu todo
O apoio da equipe para esclarecer davidas e aprender, isso sem contar
que teve a oportunidade de conhecer muitas ferramentas novas de tra-
balho, o que trouxe diversos desafios, mas também superacdes. Apro-
veitou muito os cursos disponiveis no Portal do Saber, o que o ajudou no
dia a dia. “Hoje, atuando no comercial da Netshoes, tenho que traba-
lhar com as pessoas, e a formacgéo que fizem autoconhecimento, por
exemplo, foi essencial.”

Iy,

Algo muito importante também nesse processo, relembra o jovem, foi o
apoio do “Parca”, a pessoa da equipe responsavel por acompanhar os
aprendizes no dia a dia. “O Devanilson se tornou muito especial para
mim e marcou minha trajetéria. Ele virou meu amigo. Quando ele tam-
bém néo sabia algo, a gente aprendia juntos.”

Outro apoio importante nessa trajetoria foi o processo de mentoria, No
qual David se inscreveu e foi selecionado, para ser acompanhado por
uma profissional da empresaq, que ofereceu orientacdes e ajudou o jovem
a tracar um plano de curto, médio e longo prazos para sua carreira e d
perspectiva de buscar a sua efetivagdo.

Fol a partir dessas conversas, inclusive, que o jovem decidiu ingressar na
faculdade de Administracdo e, atualmente, faz o curso na Universidade
Cidade de Sao Paulo (Unicid). David &, inclusive, o primeiro da familia
fazer uma faculdade. “Todos da minha familia ficaram muito felizes. In-
clusive, tenho um irméo mais novo que quer se espelhar em mim. Ele ja
quer se inscrever na proxima turma de aprendizes.”

Atualmente, David conta que estd aproveitando para aprender, mas
também trazer muitas novidades para a areq, algo que, segundo sua Vi-
sdo, & a esséncia de um jovem-poténcia. “Trazemos inovagoes e pensa-
mos em coisas que, talvez, ninguém nunca tenha pensado antes.”



Inclusdo,
desenvolvimento
e formacgdode
jovens lideres

Empresa: P&G Brasil
Segmento: IndUstria e Comércio de Bens de Consumo

Iniciativa: Programa de Estagio, com destaque para

P&G pra Vocé

A atuacdo com as juventudes & um investimento estratégico da
empresa para o futuro e funciona como uma verdadeira escola
de lideres. Na P&G Brasil, o estdgio gerencial € historicamente @
principal porta de entrada para a empresa. Praticamente todos
os diretores e, até mesmo, os presidentes da companhia come-
¢caram como estagidrios.

No programa, os jovens desenvolvem competéncias técnicas e
comportamentais desde o inicio da carreira, vivenciando uma
formmag¢do corporativa para liderangas, que combina avaliagcdes
transparentes, mentorias e desafios reais que aceleram o de-
senvolvimento. Apds o periodo de estdgio, sendo efetivado, o jo-
vem assume seu primeiro cargo gerencial.
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“praticamente todos os nossos lideres foram

garantir que eles cresgam e se tornem lideres aqui.”
(Gabriel Mendonca, Gerente Sénior de Ti)

estagidrios. Eimportante néo sé trazer talentos, mas
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O dia adia: acolhimento
inovacdo, e entendem como, ado longo de quase dois séculos, es-

e cultura da empresa

ses principios se transformaram em valores solidos que orientam
todas as decisdes. Também sdo apresentados ao propdsito da
empresa e d sua agenda de cidadania, que integra governanca,
responsabilidade social e compromisso com a diversidade.

Desde o inicio, 0s jovens percebem que serdo inseridos em um
ambiente que valoriza as pessoads. Apesar de ser uma multina-
cional de grande porte, a recepcdo é proxima e atenciosa, com

gestores e colegas dispostos a orientar e apoiar cada passo. Durante o estdgio, os jovens contam com uma trilha estruturada

de desenvolvimento e um pacote de beneficios que garante se-

No primeiro dia de estagio, a chegada e cuidadosamente pla- guranca e bem-estar: bolsa-auxilio competitiva, assisténcia mé-

nejada para qgue o jovem se sinta acolhido. Todos recebbem um
kit completo de ferramentas de trabalho — computador, crachg,

dica e odontologica, apoio d satude mental, alimentacdo e trans-
porte. Mais do que beneficios, sGo cuidados que mostram que o

mousepad, caderno, canetas e outros itens personalizados com jovem & valorizado desde o inicio da sua trajetoria na empresa.

a comunicacdo da P&G Brasil. Como boas-vindas simbdlicas,
ganham também produtos da propria empresa, conectando-os

ds marcas que fardo parte do seu dia a dia. “A gente aprende muito com os jovens. Eles mostram
para onde o mundo esta indo. Mas para que eles

A recepcdo segue com uma imersdo na historia e na cultura da alcancem todo o potencial, precisamos garantir as

P&G Brasil. Os jovens conhecem as origens da companhiag, fun- ferramentas e quebrar barreiras que ainda existem.”

dada em 1837 como uma fabrica de velas e sabdo movida pela (Gabriel Mendonca, Gerente Sénior de Ti)
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Paralelamente, contam com um processo de mentoria individual
com lideres da P&G Brasil, que oferece orientagcdo personalizada por
meio de encontros mensais. Além disso, o programa inclui um crono-
grama anual de treinamentos corporativos, voltados a preparar os
jovens para os desafios e exigéncias do estagio gerencial.

O diferencial: P&G pra Voceé

Como estratégia para ampliar a representatividade racial no
companhia, em 2020, a presidéncia no Brasil impulsionou o projeto
Racial 360°, fortalecendo a pauta racial com metas claras e inicia-
tivas estruturadas. Foi nesse contexto que se criou o P&G pra Voce,
programa afirmativo voltado a jovens negros universitarios.

Ao final do ciclo, apds a aprovacgdo no teste de proficiéncia em in-
glés, os participantes estdo aptos para iniciar no estagio gerencial
da P&G Brasil e estdo prontos para dar o proximo passo com mais

O Prograna nasceu com o propoésito de quebrar barreiras estrutu- confianca e preparo.

rais que historicamente afastam jovens negros e negras do am-
biente corporativo. ApOs o processo seletivo, os participantes se
preparam, durante um ano, para ingressar na empresa. Nesse pe-
riodo, recebem bolsa integral para estudar inglés, eliminando uma
das maiores dificuldades de acesso a empresas globais para jo-
vens de contextos vulnerdveis.
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“Por ser uma empresa global, o inglés acaba sendo uma
grande barreira para incluséo social e étnico-racial.
Entdo, criamos o P&G pra Vocé para preparar esses
talentos antes mesmo do estagio.”

(Mariana Luzzatto, Gerente Sénior de Recursos
Humanos para Diversidade e Incluséo)

14

“Uma juventude potente é aquela que tem
oportunidade, e ndo qualquer oportunidade, mas uma
que esteja ao seu alcance. Néo importa o historico, o
lugar de onde a pessoa vem ou os privilégios que teve,
ela precisa conseguir acessar essas oportunidades. Se
ndo tivermos o consumidor brasileiro aqui dentro, como
a organizagéio vai crescer? E por isso que buscamos essa
juventude, especialmente o jovem negro e periférico,
porque 56% da nossa populagéo € negra e precisamos
aumentar a consciéncia sobre a nossa origem."”
(Mariana Luzzatto, Gerente Sénior de Recursos Humanos para
Diversidade e Incluséo)
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ApsOs a entrada no estagio, o desenvolvimento é pensado como um
processo continuo e acessivel. Além dos cursos de linguas, a cada
semestre, sGo organizados treinamentos corporativos com base em
habilidades que a empresa considera essenciais para o sucesso dos
seus profissionais. Os jovens podem se inscrever e escolher os cur-
SOS que Mmais se conectam Aas suas necessidades, fortalecendo tanto
competéncias técnicas quanto comportamentais.

Outro diferencial & a politica de mobilidade interna, que permite ao
jovem informar suas dareas de interesse |G NoO processo seletivo. Se,
durante as interacdes com gestores, for identificado um perfil mais
alinhado a outra areq, ele é realocado, garantindo uma experiéncia
multifuncional que amplia sua visdo de negocio.

Essa combinacdo de treinamentos periddicos, liberdade para trilhar
novos caminhos e apoio de lideres cria um ambiente em gue 0s jo-
vens aprendem, experimentam e descobrem onde podem gerar o
mMaior impacto.
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“Uma juventude potente é aquela que
atinge seus objetivos. Queremos ser a
empresa que da as ferramentas paraisso.”
(Gabriel Mendonga, Gerente Sénior de TI)

Premissas para participar do programa

« Jovens negros universitarios com previsdo de
conclus@o do curso em trés anos, selecionados nAs
unidades da P&G em Sd&o Paulo (SP), Louveira (SP),
Seropédica (RJ) ou Manaus (AM);

* Processo seletivo online com testes de perfil e
légica, seguido de conversas para avaliar potencial,
diversidade de experiéncias e aderéncia ao . ,
programa;

* Selegdo restrita a perfis étnico-raciais identificados
(pretos, pardos ou indigenas), atendendo aos
objetivos afirmativos do programa;

 Disponibilidade para cumprir o ciclo completo de
formacgdo: bolsa integral de inglés, mentoria continua
(nos primeiros 12 meses) e entrada no estagio
gerencial (com duragdo de 24 meses), mediante
aprovagdo no teste de proficiéncia em inglés;

- As inscrigoes sdo feitas pelo site da iniciativa:
www.pgcareers.com/br/en/brpgpravoce-copy
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} O programa tem duracgao total de até trés anos;

Fortalecimento de parcerias para ampliar o alcance: A
P&G Brasil reconhece que, para ampliar a diversidade de
seus talentos, € necessario fortalecer e expandir parcerias
com organizagdes. Mesmo com bons resultados ja
obtidos (cerca de metade dos processos seletivos da
empresa ja garantem diversidade, com foco em género e
raga), a empresa entende que ainda pode avangar mais
na inclusdo. Idealmente, gostaria que 100% das vagas de

estagio fossem ocupadas por juventudes diversas.

} Dedicagdo de um ano de preparacéo fora da P&G Brasil,

com cronograma de treinamentos remotos, curso de inglés
para negocios e mentoria com lideres experientes da
organizacdo para desenvolvimento individual,

Dois anos de estagio gerencial dentro da empresaq,
caso aprovado no teste de proficieéncia em inglés.
Caso ndo haja interesse na vaga, o jovem pode optar por
NAo seguir no programa, sem custo algum para ele. Essa
estrutura clara e planejada evidencia o compromisso da

Enfrentamento de vieses inconscientes: Mesmo empresa com a geragdo de oportunidades com equidade.

com programas estruturados voltados a diversidade e
iInclusdo, a empresa aponta que ainda existem barreiras
invisiveis no ambiente corporativo. Sensibilizar gestores

e eqguipes para os desafios enfrentados pelos jovens de m

contextos diversos é essencial. O objetivo & garantir que

. . WwWw.pg.com.br
esses jovens encontrem um ambiente acolhedor, seguro . .
www.pgcareers.com[brlenlestaglogerencmlbr

e que favoreca seu desenvolvimento pleno. www.bdcareers.com/brlen/br ravoce-co

careersbr

www.linkedin.com/compan rocter-and-aamble
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“Eu acho que essaincluséio [de jovens aprendizes nas
empresas] beneficia a todo mundo, porque vocé esta dando
chance a uma pessoa que estéa muito empolgada. Acredito
que todo mundo tem alguma experiéncia a acrescentar,
por mais que n&o seja profissional, mas temde vida, de
comportamento. Isso acaba beneficiando todo mundo,
trazendo uma cultura muito diferente. A cultura de uma
pessoa da periferia @ muito diferente da cultura de uma
pessod que mora huma areda nobre. E eu néo digo sobre o
jeito de falar ou de agir, mas sim as vivéncias, a experiéncia
que ela tem para resolver problemas do dia a dia. Euacho
que éisso que importa.”

A trajetoria de Nicolas Cardia Silva na P&G comeca quando, ao navegar
pelo LinkedIn, o jovem se deparou com uma vaga para o Programa P&G
pra Vocé. Ele conta, em suas palavras, gue um dos principais objetivos
da iniciativa é “te deixar apto para entrar na P&G”. Assim, 0s jovens par-
ticipantes tém acesso a um ano de aulas de inglés em uma plataforma
online, bem como reunides e momentos de alinhamento e mentorias
com gestores da empresa.
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A vaga que possibilitou a entrada de Nicolas no programa era afirmativa,
destinada especialmente para pessodas pretas e pardas, 0 gue, em sud
visdo, &€ importante como forma de responder a questdo historica de fal-
ta de acesso desse publico ao inglés. “A P&G percebeu que tinham can-
didatos [pretos e pardos] muito bons, com toda a parte de soft e hard
skills, toda a parte técnica, mas néo tinham o inglés, que é obrigatoério
hoje para entrar na empresa. Entéo, cria esse programa.”

E aqui que o percurso de Nicolas comecga a ficar um pouco diferente: de-
pois de um processo de trés entrevistas, foi aprovado na prova de inglés
que verifica o nivel de cada candidato, o que o tornou apto a ingressar
como estagidrio na empresa. Ele comenta que, mesmo como estagiario,
ainda tem acesso ao que o programa oferece a jovens aprendizes, como
a plataforma do curso de inglés, alinhamento com um mentor e reunides
mensais do programa.

Estudante de Tecnologia e Andlise e Desenvolvimento de Sistemas na Uni-
versidade Estadual de Campinas (Unicamp), Nicolas atua na drea de tec-
nologia da empresa e é responsavel por monitorar uma ferramenta in-
terna que redne dados de vendas, utilizados pelos times de andlise e de
vendads para criar métricas e tomar decisdes estratégicas. Ele faz a ponte
entre as equipes do Brasil e o time global de tecnologia desenvolvedor

da ferramenta.

O jovem comenta que se sentiu abragcado desde seu inicio: “Aqui dentro,
da para ver que eles valorizam muito a pessoda.” Nicolas, por exemplo,
participa do Origens, grupo destinado para debates sobre racismo e di-
versidade racial. “Quando a gente entra na empresa, existem os onbo-
ardings, com cursos obrigatorios que precisamos fazer para estar ali-
nhado a empresaq, tanto sobre segurancga, dados sensiveis, Lei Geral de
Protecéio de Dados (LGPD), como sobre essa parte de diversidade. Eles
focam muito no respeito de cada pessoa e que é preciso ter um ambien-
te bom para todo mundo.”

Como estagidrio da P&G Brasil, Nicolas fala sobre o incentivo da empresa
para gue os colaboradores tirem certificacdes. Por isso, conquistar uma
certificacdo em Power Bl estd nos planos futuros. Para ele, essa proativi-
dade & um aspecto importante para as juventudes.

“Um jovem potente &€ uma pessoa que concilia bem as responsabilida-
des e sabe o que precisa ser feito. E, quando néo sabe, pergunta. Acho
que esse & o mais importante: é ter nogéo que vocé néo sabe de tudo,
muito pelo contrario, o que vocé sabe & muito pouco relacionado ao
mundo. Entéo, € sempre bom entender a maneira correta de algo ser
feito. E ter a vontade de buscar melhorar, ter proatividade e resiliéncia,
entendendo que véio ter dias dificeis em que vocé néao vai conseguir dar
100%. Mas o importante & buscar sempre ser melhor. Acho que manter
essa constancia e ter humildade é o que te faz ser um jovem-poténcia.”



Oportunidades,
desenvolvimentoe
mobilidade social

Empresa: PwC Brasil
Segmento: Consultoria e auditoria

Iniciativa: Access Your Potential (AYP)

pwc

CASOS DE SUCESSO: BOAS PRATICAS DAS EMPRESAS

O inicio: pra comeco de conversa

Em 2020, a PwC Brasil reestruturou sua estratégia global, adotando o
lema “Novo mundo, novas competéncias”. Essa diretriz foi concebida
para refletir as novas dindmicas do mundo, as novas habilidades digi-
tais, as novas formas de trabalhar e a velocidade das transformagdes,
além de reforcar o papel da firma no apoio ds pessods e comunida-
des onde atua.

Essa perspectiva também impactou na estratégia social da PwC Bra-

sil, de modo a fomentar o aprimoramento das competéncias dos pro-
fissionais, bem como na utilizacdo de tecnologias para apoiar clientes
e comunidades por meio do desenvolvimento continuo.

Nesse contexto, em 2021, a PwC Brasil fortaleceu e ampliou esse
compromisso, dedicando-se a promover comunidades resilientes
diante dos complexos desafios atuais. Surgindo entdo, a iniciativa
Access Your Potential (AYP), um programa que é catalisador de
oportunidades, com foco no desenvolvimento e na mobilidade social,
voltado para jovens de 18 a 26 anos, de todas as regides do pais. A
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formacdo conta com mentorias individualizadas com profissionais da
PwC Brasil, cursos online de curta duragdo, masterclasses exclusivas e
um hackathon imersivo.

Premissas para participar do programa

e Ter entre 18 e 26 anos;

O AYP & um programa de inclusdo produtiva que promove o desenvol-  Estar em situagdo vulnerabilidade social, el
vimento de habilidades essenciais para o presente e para o futuro. Em- identificada por meio da autodeclaragéo da renda FEESse
bora a contratagéo na PwC Brasil ndo seja o objetivo final do programa, familiar mensal.

essa possibilidade pode ocorrer ao término do ciclo. O foco principal
estd na responsabilidade corporativa, com as acdes sendo realizadas

em parceria com o voluntariodo da empresa. o o ° lreeadlo0e .
P P O dia a dia: o percurso formativo rIninineiiieil,

°
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A PwC Brasil atua com parcerias estratégicas, que colaboram na inter-

locucdo de jovens com instituicdes nas iniciativas de inclusd@o produtiva, A Proposta dainiciativa € apoiar os jovens no desenvolvimen-
to de habilidades essenciais para o futuro, proporcionando

“O Access Your Potential € um programa financiado capacitacdo em competéncias digitais necessarias para a
por investimento social privado, sem uso de verbas carreirg, além de estabelecer conexdes estratégicas, a fim de
incentivadas. Desde o inicio, houve uma forte intengéo que os participantes estejam prontos para ingressar € se des-
‘ ‘ de desenvolver um programa com assinatura propria, tacar no mercado de trabalho. A jornada dos participantes
complementando as diversas parcerias ja existentes na se divide em trés dimensodes: Mentorias, Trilhas de Desenvolvi-

época, muitas das quais, como a parceria com a United
Way Brasil, foram mantidas.”
(Renato Souzaq, Diretor de Inclusé@o e Diversidade e Sustentabi-

mento e Hackathon, com trés meses de duragdo. A cada ciclo
do programa, jovens de todo o pais sdo conectados com pro-

fissionais voluntarios da companhia.
lidade Corporativa)
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O desenho da trilha formativa tem a Mentoria no centro, com um
cuidado para a preparacdo dos mentores, que inclui orientagoes
sobre como conduzir o processo, quadl o contexto das juventudes
participantes e informagdes sobre os contetdos formativos. As
Mentorias sdo processos individuais, realizados de forma online,
com voluntarios da PwC Brasil, e tém o objetivo de apoiar jovens
na constru¢gdo de um projeto de vida e carreira.

Ja as Trilhas de Desenvolvimento sdo formadas por cursos ao
vivo de curta duragdo sobre lideranca e soft skills e masterclasses
exclusivas com temas de impacto, como empreendedorismo,
tecnologia com énfase em inteligéncia artificial e mercado

de trabalho. Essa estratégia foi projetada para impulsionar o

crescimento e a capacitacdo dos jovens.

No final do ciclo, os participantes sdo desafiados a participarem
de um Hackathon imersivo com sessdes de design thinking, a fim
de complementar a jornada de desenvolvimento, proporcionan-
do uma imersdo pratica na resolucdo de desafios e criagdo de
solugdes inovadoras. Durante uma semana, os jovens se dedi-

cam a desenvolver solugdes juntamente com parceiros escolhidos
pela PwC Brasil e apresentam para uma banca formada por sécios da
companhia.

14

Os grupos vencedores recebem prémios que incluem bolsas para

“ A empregabilidade na PwC néio é o objetivo principal
do AYP, mas temos conseguido inserir muitos desses

jovens na firma - alguns deles ja foram promovidos
e até concluiram graduacéo e pos-graduagéo,
beneficios conquistados por meio do programa.”

(Priscila Ledo, Gerente de Sustentabilidade Corporativa)

graduagdo, pés-graduagdo/MBA e cursos de curta duragdo ofere-
cidos por parceiros, alem de notebooks que servem como incentivo
para o desenvolvimento continuo.

14

“O projeto cresceu a ponto de atrair o interesse de diversos
parceiros da PwC que desejam participar ativamente
e ampliar, por meio do AYP, o seu impacto positivo nha

sociedade. Ao longo desse percurso, conquistamos uma série
de ganhos e aprofundamos importantes relacionamentos.”
(Renato Souzaq, Diretor de Inclusé@o e Diversidade

e Sustentabilidade Corporativa)
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O diferencial: a trilha de desenvolvimento

. Preparagdo de mentores para atuar no programa:

_ Garantia de preparacdo dos mentores por meio de informagodes
atualizadas sobre o contexto social, com base em pesquisas de instituicoes
como o0 IBGE, que oferecem dados atualizados sobre o perfil das juventudes;
_ Redlizacdo de workshop anual para atualizagdo dos mentores acerca dos
dados sobre os jovens participantes do programa;

_ Revisdo continua dos contetdos e materiais complementares, garantindo
suporte eficaz para o desenvolvimento e conducdo das mentorias.

Banco de talentos: Exclusivo para os jovens que concluem o programa e se
iINnscrevem, para gue possam ser acionados caso surjam oportunidades na
PwC Brasil alinhadas ao seu perfil.

14

“Os jovens que séio empregados na PwC via AYP entendemos que

jé passaram por um processo de familiarizagéio com a cultura da
empresda, pois permaneceram trés meses no programa. Nesses casos,
eles sdo direcionados ao centro da operagédo da PwC, onde atuam, por
exemplo, nos processos operacionais de consultoria e auditoria.”
(Priscila Ledo, Gerente de Sustentabilidade Corporativa)

Novos paradigmas no mundo do trabalho:
No mundo contempordneo hd novas
expectativas para a insercdo produtiva e os
jovens buscam oportunidades que dialoguem
com seus desejos imediatos.

A crise do engajamento dos jovens: A
juventude estd se engajando de formas
diferentes, influenciada pela velocidade da
informacdo e da comunicacdo. Conversas
precisam ser conduzidas de maneiras mais
iInteressantes e maduras.

Ressignificagédo do trabalho das juventudes:
Necessidade de constru¢gdo de novas formas
e propostas de valor. Tarefas que antes eram
valorizadas na firma tornaram-se obsoletas
com o avango da tecnologia.
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4

“Temos debatido a questéo do engajamento das
juventudes com diversos especialistas do mercado,
reconhecendo que € um tema que precisa ser
profundamente analisado e discutido. Alem disso,
realizamos sessdes de escuta diretamente com os
jovens para entender suas perspectivas. Atualmente,
oferecemos um curso de exceléncia, ministrado

por uma das melhores instituigdes do Brasil,
proporcionando uma oportunidade incrivel. Contudo,
ainda néo é o suficiente para garantir que os mais de
250 jovens do AYP finalizem a formacgéo. A perda é
significativa, influenciada por diversos fatores.”
(Renato Souzaq, Diretor de Incluséo e Diversidade e
Sustentabilidade Corporativa)

} O programa é 100% gratuito;
) Seis edigdes realizadas;
P Mais de 1.150 jovens capacitados;

P Ao longo das edicdes, foram formados 59% de
mulheres e 55% de pessoas pretas e pardas.

bit.ly/access-your-potential

@pwcbrasil

br.linkedin.com/company/pwc-brasil



http://bit.ly/access-your-potential

https://www.instagram.com/pwcbrasil/#
http://br.linkedin.com/company/pwc-brasil
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“Quando moramos ho interior, temos uma viséo
de buscar grandes empresas em capitais. Vivemos
aquele dilema de ‘ou vocé ganha na loteria e vive
bem, ou estuda e se torna

alguém’. Entéo, eu estava bastante focada

nessa perspectiva de estudar para crescer
profissionalmente.”

A frase de Maria Caroline da Silva Carneiro, jovem de 27 anos, na-
tural de Ubajara, no Ceard, mostra sua crenca na importdncia do
acesso d educagdo. Depois de ja ter se formado em Economia pela
Universidade Federal do Piaui (UFPI), passou a buscar emprego em
plataformas digitais e grupos de mensagens. A vontade de vir para
Sdo Paulo e trabalhar em uma empresa grande na capital paulis-
ta comecou a virar realidade quando, em um desses grupos, d jo-
vem conheceu o Programa Access Your Potential (AYP), da PwWC Bra-
sil, que oferece mentorias online com colaboradores voluntdrios do
propria companhia e cursos em parceria com outras instituicdes
pAra os jovens que estdo em busca do seu primeiro emprego.
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“Foi ai que eu conheci o Albert que, ha época, atuava na area
de Tl [Tecnologia da Informagéio] da PwC. Durante as mento-
rias, ele me apresentou a cultura da firma, explicando as prin-
cipais dreas de atuacdo e os negocios da PwC, focados em
auditoria e consultoria. Até aquele momento, eu hunca tinha
ouvido falar sobre as Big Four — as quatro maiores empresas
de auditoria do mundo. Esse contato despertou em mim uma
grande curiosidade e interesse pela area. Quando abriram as
inscrigées para o Programa Nova Geracéo da PwC (focado em
estudantes ou pessoas recém-formadas), ele me incentivou a
participar do processo seletivo e me acompanhou desde a fase
de testes até a entrevista final. Essa mentoria foi fundamental,
pois, aléem de me preparar para o processo, me ajudou a com-
preender o ambiente corporativo e me adaptar ao meu primei-
ro emprego, que foi justamente na PwC.”

Caroline participou do Hackathon de encerramento do Programa
AYP, quando suad equipe solucionou um case e, como vencedores
do desafio, cada integrante conquistou uma bolsa de estudo em

uma faculdade parceira do programa. A jovem optou por cursar

um MBA em auditoria e controladoria que, segundo elg, foi funda-
mental para sua especializacdo na drea em que atua na firma.

Em setembro de 2021, Caroline entrou oficialmente para o time de
new joiners da PwC na drea de auditoria externa. Apesar de ser
correlata a sua formagcdo em Economiaq, a firma também ofere-
ceu um beneficio educacional para que Caroline fizesse uma se-
gunda graduagdo, dessa vez em Ciéncias Contdbeis.

Caroline conta que, desde seu inicio na companhia, se benefi-
ciou da cultura de parceria e acompanhamento interno, sob o
mModelo do Programa Sol e Sombra: enquanto uma pessoad de
nivel mais sénior & o sol, o jovem & a sombra. “Quando vocé en-
tra na PwC como new joiner, hd uma pessoa designada para te
apoiar, que vai explicar como é a firma, os sistemas. Aléem do
meu gestor, tinha uma analista sénior na equipe, Juliana Frei-
tas, a quem costumo dizer que me ensinou a andar de bicicleta.
Hoje, se estou segura e confiante para seguir sozinhaq, é gracas
a todo conhecimento que ela compartilhou comigo.”

Esse acompanhamento e a recepcgdo por parte da sua equipe
foram especialmente importantes, considerando o processo de
deixar sua cidade e familia no Ceard e se mudar para Séo Paulo,
O que ela considera um desafio e, o mesmo tempo, uUMma opor-
tunidade de construir uma carreira promissora.
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Depois de mais de quatro anos na empresa, hoje Caroline ocupa
uma posi¢cdo sénior na drea de auditoria, sendo, portanto, o “sol”
de muitas outras “sombras”. Ela comenta que enxerga a PwC
como uma escola, que oferece um leque de treinamentos, for-
macodes e oportunidades de desenvolvimento para seus colabo-
radores.

Mais recentemente, fol convidada para participar de um progra-
Mma interno de Inclus&o e Diversidade, focado no desenvolvimen-
to de novas liderancas negras, o Black as Manager.

“Eu sempre fui uma pessoa que gosta muito de mentorias.
Acho que elas me oferecem um direcionamento, especialmen-
te em dias de diavidas e incertezas. Pergunto a mim mesma:
serd que estou ocupando a posigéio certa? E se eu estivesse em
outro cargo? As vezes, o sucesso é associado a conquista de
bens materiais, como um carro ou um apartamento, mas, para
mim, vai muito além disso. Participar dessas mentorias, espe-
cialmente focadas em carreira, me ajuda a refletir sobre minha
trajetoria profissional e a compreender o que significa ser um
lider, o que é ser bem-sucedida, e quem é a Carol do futuro e
quem ela quer influenciar”, compartilha.




Formacéiode jovens
como estrategia para
a reducgdao da pobreza

Empresa: Suzano S.A.
Segmento: Papel e Celulose
Iniciativa: Estratégia social para as juventudes

e PI’OQ rama Formare
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O inicio: pra comeco de conversa

Na Suzano, o trabalho com juventudes é parte essencial do compro-
mMisso de reduzir a pobreza nas regides onde atua. Até 2030, a meta é
contribuir com a retirada de 200 mil pessoas da linha de pobrezag, co-
nectando educagdo, qualificagdo profissional e empregabilidade como
caminhos de transformacgdo.

A empresa utiliza a referéncia global de pobreza monetaria adotada
pelo Banco Mundial e ratificada pelo IBGE, de 6,85 dolares por dia ou 665

reais por més de renda familiar per capita. (SIS IBGE, 2024)

A empresa acredita que o negdcio so faz sentido quando gera impac-
to positivo para o mundo. Por iSso, investe em programas que unem de-
senvolvimento local, geracdo de renda e impacto positivo para as co-
munidades vizinhas as suas operacdes. A Suzano articula parcerias com
diversas organizagdes para criar trilhas de empregabilidade em territo-
rios de alta vulnerabilidade social.


http://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv102144.pdf

CASOS DE SUCESSO: BOAS PRATICAS DAS EMPRESAS

Para integrar suas iniciativas, a empresa estruturou um mapa de si-
nergia que conecta todos os projetos de acesso ao emprego realiza-
dos em conjunto com organizagdes parceiras nos territorios, onde as
trilhas formativas foram descritas: desde oficinas de desenvolvimen-
to pessoal e plano de vidag, até conteddos técnicos alinhados as de-
mandas de mdo de obra, como fomento a sistemas produtivos para
aceleragcdo da produgcdo e comercializagdo.

Esse mapeamento permite cruzar informacgdes e construir um fluxo
integrado entre os programas sociais e a drea de Recursos HUmManos,
garantindo que os jovens formados ndo apenas ampliem suas opor-
tunidades no mercado, mas também possam se conectar direta-
mente as vagas da propria Suzano.

Trata-se de um trabalho desafiador, pois envolve publicos e dindmi-
cas muito distintos, mas que reforca o compromisso da Suzano em
transformar projetos sociais em caminhos para a empregabilidade.

Odiaadia: acolhimentoe

culturada empresa

Ao chegar ds unidades da empresa, os jovens sdo acolhidos por co-
laboradores voluntarios que atuam como instrutores e mentores. O
ambiente € planejado para que eles se sintam parte da empresa,
conhecendo, desde o inicio, a cultura organizacional.

A chegada inclui uma imersdo na histdria da Suzano, seu propdosito
socioaombiental e a agenda de sustentabilidade que conecta nego-
cios d reducdo de desigualdades. Essa introducdo reforca o vinculo
com as comunidades e mostra que o programa € um caminho con-
creto para transformar realidades locais.

O diferencial: acesso a emprego e

coneXxddo com as comunidades

Dentro dos investimentos sociais da Suzano para contribuir com @
retirada de pessoas da linha da pobreza, hd um eixo especifico de-
dicado a promover o aumento de renda a partir do acesso ao em-
prego formal. Essa “avenida”, como & chamada, comecou a receber
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investimentos a partir de 2023 e, j&@ em 2024, se mostrou a responsad-
vel pela maior geracdo de resultados, além de ser a mais rapida. O
emprego formal ainda é a melhor forma de inclusdo econdmica. As
organizagdes apoiadas ndo apenas cuidam de ofertar capacitacoes,
mMas, especialmente, também trabalham na insercdo dos beneficia-
rios em vagas de emprego.

Entre as iniciativas de desenvolvimento local promovidas pela Suza-
no, destaca-se o Formare, realizado em parceria com a Fundacdo
lochpe desde 2005. Ele oferece formagdo técnica e socioemocional
para jovens em situa¢cdo de vulnerabilidade, unindo uma metodolo-
gia de educacdo por competéncias a uma experiéncia imersiva den-
tro das plantas industriais da empresa.

Cada turma é formada por cerca de 20 a 25 jovens, que recebem
acompanhamento individualizado e participam de aulas ministradas
por colaboradores voluntdrios que se habilitam de acordo com sua
especialidade e interesse.

Nessa parceria, a Fundacdo lochpe é responsdvel por recomendar d
grade formativa e capacitar os profissionais voluntdrios. A Base Tec-

133 P

noldgica é customizada pela empresa e, sempre que necessario, o
plano de aula é revisado e conectado com a estratégia do negocio e
a unidade em que a escola estd instalada.

Mais do que capacitar, a proposta &€ construir oportunidades para
ampliar as perspectivas de futuro e romper ciclos de exclusdo das ju-
ventudes.

14

Ao longo dos 10 meses de duracdo do Formare, os jovens tém uma

“Desde o primeiro dia, os jovens percebem que
ndo estdo apenas em um curso, mas dentro da
empresa. Eles conhecem a cultura, os valores e ja
comeg¢am a se ver como parte de algo maior.”
(Daiana de Lira Pedroso Stange, Coordenadora de

Gente e Gestdo)

rotina didria que combina aulas tedricas e praticas dentro da uni-
dade industrial. SGo desenvolvidas habilidades para as posicdes de
entrada da empresa, como operador ou operadora de processo de
producdo, e competéncias e habilidades socioemocionais, como tra-
balho em equipe, comunicacdo e resolu¢gdo de problemas.
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Essa vivéncia é enriquecida por visitas as areas produtivas, contato direto

S | ) I icl rogram
com geStOreS e trocas com prOﬁSSIOnOIS de diferentes fOrmCI(;OeS, am- Premlssas Para PartICIPar do P og a a

pliando a visdo sobre carreira e mercado de trabalho.

« Jovens entre 18 e 19 anos, em situacdo de

Essa estratégia tem um papel fundamental para o negdcio. De um lado, vulnerabilidade socioeconémica, com renda
cria uma porta de entrada qualificada, formando profissionais alinhados familiar de R$665,00 per capita;

as necessidades especificas da empresa. De outro, fortalece o vinculo * Residentes nas comunidades do entorno das
com as comunidades onde a Suzano estd presente, oferecendo oportu- unidades da Suzano nos municipios: Aracruz

(ES), Belém (PA), Imperatriz (MA), Mucuri (BA),
Suzano (SP) e Trés Lagoas (MS);

e Cursando ou ter concluido o Ensino Médio;

» Disponibilidade para 10 meses e 1.200 horas de
formacdo;

* Inscri¢coes realizadas pela plataforma
GUPY (plataforma de atracé@o da Suzano). A

; ; “0 programa muda a vida dos jovens, mas também divulgacdo é feita por meio dos canais oficiais

nidades para jovens de regides com altos indices de vulnerabilidade.

Desde 2005, o Formare ja capacitou mais de 920 jovens nas unidades da
Suzano, Muitos dos quais seguiram carreiras dentro da propria empresa
OuU ingressaram no mercado de trabalho em outras organizagoes.

impacta os nossos colaboradores, que descobrem, da empresa (site), radios e, em alguns casos,

o e . . . carro de som;
na pratica, o valor de compartilhar conhecimento. ) i
« Aprovacdo em processo seletivo com

avaliacdo de perfil, I6gica e entrevistas de
perfil socioeconomico.

(André Becher, Gerente de Sustentabilidade)
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Acesso aos jovens mais vulneréaveis: Um dos principais

desafios ainda enfrentados & alcangar os jovens que vivem em
contextos de maior vulnerabilidade social. Muitos deles estdo
afastados das oportunidades por barreiras geograficas, falta de
acesso a informagdo ou baixa conectividade digital. Para que
esses jovens consigam ingressar no programa, & necessario

um esforco ativo de mobiliza¢do nos territdrios, com o apoio

de parcerias estratégicas com organizacdes sociais locais, que
conhecem o publico e facilitam essa aproximacdo.

14

“Nos territorios onde atuamos, o primeiro desafio
é acessar os jovens que mais precisam. Eles estdo
Ia, mas muitas vezes distantes das oportunidades.

E, quando conseguimos trazé-los para o
programa, precisamos garantir condi¢cdes para
que permaneg¢am e realmente se desenvolvam.”
(Paulo Rocha, Coordenador de Sustentabilidade)

Garantia de permanéncia e desenvolvimento integral:

N&o basta apenas incluir, & necessario garantir que os jovens
consigam permanecer e se desenvolver plenamente ao longo do
programa. Isso envolve oferecer apoio socioemocional continuo,
beneficios que permitam dedicagdo exclusiva (como auxilio
financeiro ou estrutura adequada) e um acompanhamento que
identifigue os riscos de evasdo e responda rapidamente a eles.

Adaptacéio constante das metodologias formativas: Outro
ponto critico estd na necessidade de adequar os contetdos e
métodos de ensino as realidades locais. Para que a formagdo
tenha impacto, ela precisa estar alinhada ds demandas do
mercado de trabalho e ao contexto vivenciado pelas juventudes,
conectando teoria e pratica de forma significativa e aplicavel.

Priorizagéio de recursos para a formacgéo de jovens: Um dos
desafios & garantir o investimento e a priorizagdo deste nessa
Iniciativa voltada aos jovens talentos.
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} 10 meses de duragéo, com minimo de 1.200 horas;

P Formagéio teérica e pratica nas plantas da empresa;

P Aulas ministradas por colaboradores voluntarios;

Beneficios: bolsa-auxilio, alimentagéo, transporte,
uniforme, material, plano de saldde e seguro de vida;

4

Parceria com Fundacgéo lochpe e atuacdo em
diferentes estados onde a Suzano esta presente;

)

} Apos a formagdio, os jovens tém acompanhamento para
inser¢cdo no mercado de trabalho e podem se candidatar
a vagas ha propria Suzano ou empresdas parceiras,
articulados pelas oportunidades em iniciativas vinculadas

as acdes de desenvolvimento social da Suzano.

14

“Uma juventude potente é aquela que tem oportunidade de sonhare
de realizar. Ndo basta abrir uma porta, é preciso garantir que ela esteja
realmente ao alcance de quem mais precisa.”

(Daiana de Lira Pedroso Stange, Coordenadora de Gente e Gestdo)

“Para mim, juventude potente é aquela que consegue romper ciclos
de exclus&o. Quando o jovem entende que tem valor, que pode ocupar
espacos, ele transforma a propria vida e impacta a comunidade ao redor.”

(Paulo Rocha, Coordenador de Sustentabilidade)

“A poténcia estd em cada jovem, mas, muitas vezes, é invisibilizada
pelas condi¢gdes em que ele vive. Nosso papel é criar as condi¢coes
para que essa poténcia aparecga e seja reconhecida.”

(André Becher, Gerente de Sustentabilidade)

bit.ly/diminuir-a-pobreza

@suzano _ oficial

www.linkedin.com[companylsuzano
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“Quando paro e analiso o que eu era hd um ano, sinto que
evolui bastante, tanto como profissional, quanto como pessoa.
Aprendi muita coisaq, fiz outros cursos, ingressei na faculdade.
Entdo, mudou totalmente meu pensamento de futuro, do que
eu queria fazer. Eu estava sem expectativa de profisséio, muito
perdida na vida e nédo sabia para onde ir. Essa oportunidade foi
muito importante. Foi uma esperanca que eu tive de ter uma
profisséio e fazer parte de alguma coisa.”

O relato de Graziella Haesca Santos da Silva, de 20 anos, mostra algumas
dificuldades enfrentadas por jovens que concluem o Ensino Médio: a falta
de perspectiva diante da escolha de uma profissdo e a inser¢cdo No mer-
cado de trabalho.

Residente em Teixeira de Freitas, na Bahiag, Graziello conheceu a Suzano
por meio do Projeto Rotas e Travessias, uma iniciativa do Instituto Alian-

ca com a Fundacdo Forge, Suzano e Zurich Foundation, que aborda com-
peténcias socioemocionais, digitais e empreendedoras a fim de preparar
jovens, de 17 a 24 anos, para participar de processos seletivos e ingressar
no mundo do trabalho. “Para mim foi muito importante participar, justa-
mente porque eu hdo tinha nhenhuma experiéncia. L4, eu pude aprender
a como me comportar em entrevistas e no ambiente de trabalho.”
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Depois de aprovagdo no processo seletivo da Suzano, Graziella conta
que realizou seis meses de um curso de manutencdo de maquindrio no
Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) e, posteriormen-
te, mais seis meses de formacdo no Centro de Manutencdo de maqui-
Nnas e equipamentos da Suzano. Os primeiros 15 dias foram dedicados a
uma visita completa por todo o local e a observacdo, para depois partir
para a pradtica.

Estudante de Gestdo Ambiental na Universidade Federal do Sul da
Bahia (UFSB), atualmente Graziella atua no setor de solda da Suzano,
trabalhando com eletrodos e MIG [uma variagdo do processo de sol-
dagem|. “Nesse setor, séio dois jovens aprendizes. E, como nés somos
iniciantes, ajudamos os outros colaboradores. Entdo, fazemos coi-
sas pequenas. Tudo que envolva a soldaq, corte, lixa e acabamento de
peca, nos estamos la para ajudar e aprender.”

A jovem compartilha que, no inicio, estava bastante apreensiva sobre
COMO seria sua rotina dentro da empresa, bem como a forma que se-
ria recebida por outros colaboradores, sobretudo, por ainda Nndo ter ex-
periéncias profissionais. “Como eles s@o experientes na areaq, eu fiquei
com medo: ‘Serda que vou ser tratada bem?, sera que minhas dividas
vdo ser respondidas?’, aquelas preocupacoes de nédo saber resolver
alguma coisa. S6 que foi totalmente diferente do que eu estava ima-
ginando. Eles sdo bem pacientes e qualquer davida que eu tenho,
respondem. Também tem muita ateng¢éo com relagdo a seguranga:

sempre que fago algo de forma errada, eles me explicam porque néo
deve ser daquele jeito e mostram a forma certa. Eu estou aprendendo
muito e me sinto bem a vontade de estar la.”

Outra inseguranca, que foi deixada para trds, era o fato de passar a in-
tegrar um ambiente predominantemente masculino. “Eu achava que,
por ser mulher, ia ser tratada de uma forma diferente e ficava com
medo de como ia ser essa convivéncia. S6 que &€ bem tranquilo, eles
super me respeitam e € uma convivéncia muito boa.”

Graziella reforca o potencial criativo das juventudes e afirma que, mes-
MO com pouca experiéncia profissional, os jovens, assim como todas
as pessoas, tém a contribuir e agregar com sua criatividade e disposi-
¢do para aprender. Ela valoriza a cultura da empresa de compartilhar
conhecimento entre colaboradores, com ensinamentos que podem ser
levados para a vida inteira.

“Essas oportunidades que as empresas déo para os jovens sdo muito
importantes. Muitas vezes, saimos do Ensino Médio e néo temos para
onde ir, ou um objetivo que a gente queira seguir. Quando aparece a
oportunidade de aprender uma profisséo e estar inserido no mercado
de trabalho, & muito gratificante.”



Jornada imersiva
para ampliar
conhecimentos sobre
o mundo do trabalho

Empresa: Zurich Santander Brasil Seguros e Previdéncia
Segmento: Financeiro

Iniciativa: Programa de Verdo
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O inicio: pra comeco de conversa

O Programa de Verdo nasce do desejo de oportunizar, a jovens recém-forma-
dos do Ensino Médio, uma vivéncia no universo de uma grande empresa, dia-
logando e aprendendo diretamente com profissionais de diversas areas da
companhia. A iniciativa partiu da visdo inovadora de Marcelo Malanga, CEO da
Zurich Santander, juntamente com o Comité Executivo da empresa e da parcei-

ra com o Instituto Alianca.

A primeira edicdo foi realizada em janeiro de 2025 e contou com a selecdo de
10 jovens, maiores de 18 anos, do Nordeste e do Sudeste, que tinham participa-
do anteriormente do projeto Habilidades para o Futuro realizado pela Zurich
Santander em parceria com o Instituto Alian¢a no Brasil. O projeto oferece ca-
pacitacdo profissional para jovens que vivem em situacdo de vulnerabilidade
social, englobando a abordagem de soft e hard skills e contetdos dedicados a
Seguros e Previdéncia.

Os selecionados para o Programa de Verdo vieram de Pernambuco (quatro jo-
vens), Bahia (trés) e interior do estado de Sa@o Paulo (dois) e, durante trés sema-
nas, vivenciaram a rotina da multinacional em S@o Paulo (SP) em uma jornada
imersiva gque incluiu conteddos em diversas dreas do conhecimento, além de

atividades culturais na capital paulista.
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O processo de planejomento garantiu a articulagdo com as familias dos
participantes — muitos nunca tinham viajado de avido para outro estado
— de modo a formalizar todas as etapas dessa jornada de aprendizagem:
hospedagem, alimentag¢do, atividades e responsaveis pelo acompanha-
mento durante todo o programa.

O itinerdrio formativo foi desenvolvido pelas equipes de Recursos HUmManNos,
Sustentabilidade, Comunicag¢do Externa e memibros do Comité Executivo
da companhia, engajando mais de 40 voluntarios de diferentes areas para
compartilhnar conhecimento com as juventudes. As atividades envolveram

palestras, dindmicas e resolucdo de desafios reais da empresa.

44

“Essa iniciativa nasceu do desejo genuino de ampliar o nosso
impacto social na vida desses jovens, entregando mais valor
para a trajetoria profissional deles que esta s6 comecgando...

O que nos deixa muito orgulhosos que essa ideia teve o apoio
do Comité Executivo e de tantos colaboradores que foram
voluntéarios ao longo dessas trés semanas e compartilharam
conhecimento e generosidade.”

(Natalia Moreira, Gerente Sénior de Sustentabilidade

e Comunicacéo)

140 p> P

“Alguns jovens tinham experiéncia profissional, outros
tinham experiéncias mais informais. Mas, na selegéo,
olhamos muito mais quem precisava de fato da experiéncia
do que quem ja tinha uma maior desenvoltura, tanto

em questoes técnicas quanto comportamentais.
Selecionamos pessoas que héo estavam trabalhando e que
demonstraram claramente o interesse pela oportunidade.”
(Ana Claudia de Moraes Figueiredo Silveira, Gerente Sénior de

Recursos Humanos)

o
LY
® o
°
® o

Premissas para participar do programa

« Ser maior de 18 anos, estar em situagdao
vulnerabilidade social e viver no Nordeste ou
Sudeste,

 Ter participado de projetos de educacéo e
empregabilidade do Instituto Alianga;

- Ter finalizado o Ensino Médio;

 Nao estar trabalhando.
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Odiaadia: acolhimentoe

cultura daempresa

A rotina dos participantes comecava as 9h, com intervalo para almo-
co com duracdo de 1h30, e finalizava as 16h. Os conteudos abordados
na formagdo privilegiaram as agendas do negdcio com destaque para
a tecnologia a partir das aprendizagens bdsicas, como utilizagdo do
Outlook para envio de e-mails, plataforrmma Teams para agendamento
de reunides e fungdes mais avangadas, como uso do Excel para elabo-
racdo de apresentacdes e a ferramenta Power BI.

Durante o programa, os jovens foram divididos em trés grupos e rece-
beram desafios tematicos para desenvolver projetos relacionados ao
negdcio da Zurich Santander. Com o apoio de mentores, buscaram so-
lucdes que foram apresentadas ao final para uma Banca Julgadora que
contou com o Comité Executivo e diversos profissionais da companhia.

No final de semana, os jovens participavam de visitas culturais acompa-
nhados de voluntdrios da empresa e responsaveis do Instituto Alianga.
Em parceria com o Santander, tiveram acesso a ingressos para espetd-
culos e shows.

141 pp

Vale destacar que o Programa Verdo foi sendo aprimorado duran-

te a sua execucdo, a partir das necessidades identificadas no dia a
dia junto as juventudes. As rodas de conversas sobre diversidade, por
exemplo, partiram do olhar da equipe para as demandas que os par-
ticipantes trouxeram durante os encontros.

O resultado foi uma imersdo completa no universo corporativo, que
ampliou horizontes e inspirou Nnovos caminhos profissionais para os
jovens envolvidos. No final do percurso, foram oferecidas 10 ofertas de
trabalho, nas diversas regides, sendo seis para estagidrios e quatro
para aprendizes, tendo em vista as diferentes realidades dos jovens.
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O diferencial: a trilha de desenvolvimento

‘ Envolvimento de diferentes atores no processo de desenho, . Acompanhamento personalizado:
execug¢do e acompanhamento da iniciativa:
_Acesso do itinerdrio formativo com apoio de mentores e
__A alta lideranca da Zurich Santander esteve envolvida, desde contatos com diversos profissionais da companhia;
o inicio, na implementacdo e na execugdo do programa; —. Engajamento de voluntdrios da empresa paro
_ O processo envolveu didlogo, para desenho da iniciativa, com acompanhamento dos jovens em agoes culturais na cidade;
a organizacdo parceira. __Equipe do programa e representantes da organizacdo
parceria — Instituto Alian¢a — atentos ds demandas dos
Incluséio e diversidade como principio para acolhimento e jovens para a busca de estratégias rapidas e eficientes.

engajamento das juventudes:
“Os jovens, principalmente os que saemdo
_Os jovens participaram de integra¢cdo realizada pelas areas projeto social e come¢am a trabalhar na Zurich

de Diversidade e Comunicagdo; ‘ ‘

Santander, tém um pouco dessa percepgéo de
_ Alinhamentos em rela¢gdo aos acordos e visdes acerca da

diversidade, reforcando que a Zurich Santander € uma local de

que estdo numa empresa que realmente podem

ser quem sdo. De todas as agoes que fazemos,

trabalho seguro para todos dialogarem e expressarem suas ligadas a diversidade, as primeiras pessoas a se
idelas e percepgoes, inscreverem sdo os jovens.”
__Impacto positivo na desenvoltura dos jovens de modo a se (Allan Jofre, Coordenador de Comunicagdo

sentirem incluidos. Corporativa e DEIB)
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D O programa é 100% gratuito;

Planejamento da logistica do Programa de Veréo: o formato
Imersivo do programa exigiu um planejamento detalhado
que contemplou o contato com as familias dos participantes, } Os jovens receberam, como beneficios durante
a organizagdo da logistica de transporte aéreo e terrestre a participacdo na iniciativa: transporte,

e a hospedagem, com o acompanhamento de perto do hospedagem e alimentacéio;

organizacdo Instituto Alianca.

P Ainiciativa resultou em trés semanas de formacdo;

P Envolveu diretamente 40 voluntdrios de diferentes dreas;

“Acredito no poder da diversidade e os jovens

> Foi possivel inserir 10 jovens no mercado de trabalho formal,
que estdo no inicio de carreira precisam de

sendo seis como estagidarios e quatro como aprendizes;
oportunidade. Sem contar que tém muitas ideias

e desafiam as geracdes mais velhas, trazem P A 2°edigdio acontecerd em janeiro de 2026.
um olhar diferenciado. Entéo, os jovens, de fato,

tiram a gente da zona de conforto, trazendo novas
perspectivas que séo importantes. E eles sGoo

(Ana Claudia de Moraes Figueiredo Silveira, Gerente

Sénior de Recursos Humanos) www.zurich-santander.com.br

br.linkedin.com[compcmy[zurich-santander-insurance-america
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Trajetoriase

inspirac¢oes
das juventudes

“Falo, por experiéncia propria, que acho muito bomas
empresas darem oportunidade para pessodas negras,
porque fiquei dois anos procurando emprego e néo
conseguia nada. Entéo, sé a oportunidade de ter entrado
numa grande seguradora e darem essda oportunidade
para pessods hegras, isso mudou a minha vida.”

A trajetoria de Nathalia Santos, jovem paulista de 22 anos, deixa trans-
parecer sua gratiddo pela chance que teve de atuar como jovem
aprendiz da Zurich Santander. Sua caminhada comega em meio d pan-
demia de Covid-19, quando participou, a distdncia, do Programa Habi-
lidades para o Futuro (HF), uma iniciativa do Instituto Alianga, da Zurich
Santander e da Z Zurich Foundation que prepara jovens, entre 17 e 24
anos, com Ensino Médio concluido em escola publica e residentes nas
cidades de Sao Paulo (SP), Salvador (BA) ou Recife (PE), para o mercado
de trabalho com foco nas dreas de seguros e servigos.

“Uma amiga me indicou para participar do programa, mas, no co-
meco, eu fui meio resistente, porque ele fornece muitas coisas que
outros programas, hoje em dia, néo oferecem, como um tablet para
acessar as aulas. O curso é curto, mas voceé aprende bastante. E foi
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por la que eu fiquei sabendo sobre a vaga na Zurich Santander,
porque o curso fala sobre a seguradora e os responsaveis pela
formacgédo também indicavam a gente”, relembra.

Depois de um processo de entrevistas com a equipe de Recursos
HumManos na empresa e também com um time de gestores, Na-
thalia passou a integrar o grupo de jovens aprendizes da compa-
nhia. Passou a atuar como suporte na drea juridica, lidando com
demandas operacionais de documentos, sinistros e oficios, sempre
orientada por outras pessods da equipe.

“Nés [o grupo de jovens aprendizes] fomos super-recebidos por
todas as areas. A todo momento, nos deram apoio. No dia em que
chegamos, houve uma reunidéo sé com os jovens e todos os ges-
tores para conhecer um pouquinho mais sobre a gente. Todos fo-
ram muito receptivos.”

A boa relagcdo com sua equipe foi fundamental para sua conti-
nuidade na empresa. Nathalia relembra que tinha muitas davidas
quanto ao trabalho, por se tratar de seu primeiro emprego, mas
gue contou com portas abertas para solucionar as questdes, algo
que, para elg, ainda & um desafio a ser trabalhado.

Nathalia conta que perder o medo de perguntar — algo que apren-
deu durante o Programa Habilidades para o Futuro — foi um dos

aspectos responsaveis por leva-la adiante. Depois de ter atuado
como jovem aprendiz, foi efetivada como estagidria e, hoje, atua
como analista de sinistros, uma caminhada de trés anos Nna com-
panhia.

“A todo momento, minha equipe me deu apoio e me aconselhou
muito. Meus colegas sempre tiravam minhas davidas, tinham
muita paciéncia e, com a minha gestora, néo foi diferente. Ela
sempre pediu para eu ser mais comunicativa em relagédo a qual-
quer problema que surgisse, deixando claro que eles estariam
sempre ali. Perguntar é a forma que vocé vai saber mais sobre as
coisas, com curiosidade sobre o que vocé faz ou até sobre o que
as outras pessoas fazem. Acho que foi isso que me levou muito
para frente, foi o que me trouxe varios aprendizados e é algo que
faco até hoje. Isso fez total diferenga nesses trés anos.”

Passar a integrar o time de colaboradores da empresa é algo que,
para Nathalig, teve um significado maior do que um emprego. “A
Zurich Santander me deu e da muita oportunidade para os jo-
vens. Ela me abriu portas que néo sei se outra empresa abriria
para um jovem aprendiz que estd no seu primeiro emprego, e néo
tem muita carga no curriculo. Para mim, foi incrivel o apoio que
eu tive tanto da companhia, como dos meus gestores e das pes-
soas que trabalhavam comigo.”
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A proposta deste capitulo &€ apresentar as principais As recomendacgdes sintetizam a andlise dos insumos
recomendacgoes levantadas no dmbito da pesquisa apresentados pelas empresas, jovens e organizagoes
para todas as etapas da jornada de inclusdo produtiva sociais formadoras para o fortalecimento da incluséo
das juventudes: Formagéo, Planejamento da empresa, produtiva, contribuindo para a construcdo de trajetoérias
Recrutamento e Trabalho. profissionais mais solidas e para o desenvolvimento de

ambientes corporativos mais diversos e acolhedores.

As recomendagdes foram elaboradas com base na andlise
Ao integrar esforgos entre empresas,

organizagdes sociais e os proprios jovens,
é possivel criar oportunidades reais

de transformacéio social e econdmica,
garantindo que o potencial das juventudes
seja plenamente reconhecido e valorizado.

das praticas, desafios e aprendizados identificados nas

entrevistas com as empresas, na oficina promovida com as

organizagdes formadoras, na roda de conversa com jovens-

<

poténcia e materiais de referéncia utilizados.




Etapa

Formacgdo

RECOMENDACOES FINAIS

Priorizar o entorno da empresa

e das organizagdes parceiras,
atuando em territorios

Proximos para captar jovens-
poténcia, reduzindo barreiras de
deslocamento e fortalecendo
vinculos com a comunidade local.
Ao ampliar a busca por escolas
publicas, organizacdes sociaqis e
coletivos, é possivel alcancar jovens
que ainda ndo acessam redes
formais de empregabilidade e
aumentar o impacto da formacdo.

Atualizar metodologias,
materiais e linguagens para
dialogar com as novas geragoes,
incorporando recursos dindmicos,
linguagem acessivel e estratégias
participativas que despertem

O interesse e mantenham o
engajamento das juventudes.

Articular os conteddos
formativos com as demandas
das empresds, inclusive
oferecendo vivéncias prdticas
e aproximagdo gradual com o
ambiente corporativo, por meio
de visitas técnicas, mentorias e
experiéncias reais.

Garantir apoio logistico e financeiro,
como transporte, alimentacéo

e conectividade, viabilizando @
permanéncia nas formacaoes,
especialmente para aguelas pessodas
em situacdo de vulnerabilidade

que poderiam desistir por falta de
recursos bdsicos.

Criar espacos permanentes

de escuta e troca o longo do
percurso formativo, permitindo
que jovens avaliem as
metodologias, apontem melhorias
e construam o processo de forma
nMais participativa.



Etapa
Planejamento

da empresa

RECOMENDACOES FINAIS

Integrar os programas de incluséo
[l de jovens a estratégia do negécio,
definindo metas e indicadores
claros que alinhem a necessidade
de desenvolvimento de talentos
Ccom O compromisso social da
empresa, garantindo impacto
sustentavel e resultados concretos.

Mapear previamente as areas
E e funcoes que receberdo os
jovens, considerando tanto
o potencial de aprendizado
quanto os interesses individuais,
para evitar alocagodes
iInadequadas e favorecer
percursos de desenvolvimento
coerentes e interessantes.

E

Definir objetivos claros para o
programa de insergdo produtiva e
alinhar expectativas entre empresa,
jovens e organizagdes parceiras,
garantindo que todos compreendam
O propossito, as responsabilidades e
os beneficios envolvidos.

Engajar liderangas e equipes
desde a concepc¢do do
programa, construindo uma
cultura de corresponsabilidade
para o acolhimento, a mentoria e
0 desenvolvimento dos jovens, e
ndo apenas delegando a drea de
Recursos Humanos.

Preparar gestores e
equipes para atuar

Nno desenvolvimento
dos jovens, oferecendo
formacdes especificas
sobre o papel formativo
do trabalho, letramento
social e diversidade,
para que acolham e
orientem os jovens com
sensibilidade e eficiéncia.




Etapa

Recrutamento

RECOMENDACOES FINAIS

Tornar o processo seletivo
mais inclusivo e transparente,
valorizando o potencial e

as experiéncias de vida dos
jovens, considerando que ndo
possuem historico profissional
e precisam de oportunidades
para se desenvolver.

Comunicar de formaclarae
acessivel todos os requisitos,
beneficios e etapas do
Orocesso, com linguagem
oroxima a realidade dos

jovens e evitando termos
técnicos que possam gerar
inseguran¢a ou afastamento.

3

Diversificar os canais de
divulgacéo das vagas, por

mMeio de parcerias com
organizacdes sociais, coletivos

e escolas, amplia o alcance das
oportunidades e garante maior
diversidade entre os candidatos,
especialmente entre aqueles
COM Menos acesso A internet.

Reduzir etapas excludentes

e flexibilizar exigéncias
desnecessdrias, como
dominio de idiomas ou
habilidades técnicas
especificas, que limitam o
acesso de jovens em situacdo
de vulnerabilidade.
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Definir metas de diversidade
e inclusdo para garantir
representatividade nos
processos seletivos,
garantindo equidade no
processo de selecdo e
reforcando o compromisso
social da empresa.




Etapa

de Trabalho

RECOMENDACOES FINAIS

Estruturar um processo de
acolhimento e integracéo que
garanta pertencimento do jovem
desde o inicio, apresentando

a cultura, os valores e o
funcionamento da empresa de
forma clara, acolhedora e acessivel
para quem estd ingressando no
mercado de trabalho.

Desighar mentores, tutores ou
padrinhos para acompanhar
de perto o desenvolvimento
dos jovens, oferecendo apoio
pratico, orienta¢gdo sobre
rotinas e incentivo para superar
desafios, criando uma rede de
suporte efetiva.

' Definir de forma
transparente as

atribuigoes, tarefas e
percursos de aprendizagem,
evitando sobrecarga,
funcdes desalinhadas ou
expectativas incompativeis
com o estagio de
desenvolvimento do jovem.

Oferecer formagodes

l complementares e trilhas de
desenvolvimento continuo,
abordando tanto competéncias
técnicas quanto comportamentais
para manter o estimulo e o
crescimento do jovem durante o
periodo de aprendizagem.

51 P

Sensibilizar gestores sobre o
papel formativo do trabalho

e a importdncia de respeitar

o0 tempo de aprendizagem

dos jovens, reforcando

gue o objetivo principal é o
desenvolvimento e ndo apenas
a produtividade imediata.
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empresas para trabalhar:
jovens-poténcia
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RECOMENDACOES FINAIS

A organizagdo Great Place to Work (GPTW) apoia organizagdes a
obterem melhores resultados por meio de uma cultura de confian-
cq, alto desempenho e inovacdo no ambiente de trabalho. Uma das
principais praticas do GPTW é a divulgac¢do de rankings das empre-
sas com as melhores praticas trabalhistas. Atualmente, a pesquisa é
aplicada em 97 paises com mais de 10 mil empresas participantes.

Hoje, a organizacdo conta com dezenas de rankings, divididos em
quatro grupos: Rankings nacionais; Ranking América Latina; Ranking
Global e Rankings de Diversidade. Nos Rankings de Diversidade, bus-
ca-se reconhecer as empresas que estdo no caminho certo, bem
como ajudar as empresas que querem fazer da diversidade ndo
dpenas um programa, mas sim parte da cultura organizacional. O
Ranking conta com sete categorias: Mulher; LGBTI+; Etnico-Racial; Pes-
soas com Deficiénciag; 50+; Atencdo a Primeira InfGncia e, finalmente,
Jovens-Poténcias.

Parceria direta com a United Way Brasil e o Programa Juventudes Po-
tentes, o selo Great Place to Work — Jovens-Poténcias reconhece as
organizagdes que promovem da incluséo produtiva das juventudes,
tendo-a como pauta essencial para jovens em situacéo de vulne-
rabilidade, fortalecimento dos hegécios e da agenda ESG e o en-
frentamento das desigualdades sociais.

} Ter, no minimo, 30 funcionéarios no Brasil:
) Responder‘sim’ as perguntas eliminatérias:

e a organizagéo possui um pilar voltado ao tema
inclusé&o produtiva de jovens na estratégia de
Diversidade, Equidade e Incluséo (DE&I)?;

* a organizagdo possui canal de deniincias ou
reclamagdes para questdes relacionadas a
discriminagdo, preconceito ou assédio?;

) Preenchero Questionario de praticas Jovens-Poténcia,

) Jaserumaorganizagéo certificada pelo Great Place To Work.

dessa pesquisa ja receberam o selo.
Conhec¢a mais e participe tambéem:

gptw.com.br/conteudo/artigos/ranking-gptw

Diversas empresas que participaram

<



http://
http://gptw.com.br/conteudo/artigos/ranking-gptw
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Pesquisas
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Percepcoes e expectativas
do jovem-poténcia sobrea
Lei da Aprendizagem

Ano: 2024

Autor(es): Juventudes Potentes
— United Way Brasil, com apoio
técnico do Lab&Tal Consultoria

O relatdrio apresenta um
panorama aprofundado
sobre as visdes, experiéncias

e expectativas de jovens da
cidade de Sdo Paulo em
relagdo a Lei da Aprendizagem
(Lei n°10.097/2000). A pesquisa
redne dados quantitativos

e qualitativos sobre o
conhecimento dos jovens a
respeito da politica publica,
seus desafios de insercdo
profissional, trajetdrias de

vida e aspiragdes. O estudo
também discute as vantagens
da contratag¢do para

empresas, aspectos legais

da aprendizagem, o cendrio
nacional de contratacdes, bem
COMO 0S principais entraves e
oportunidades apontados pelos
proprios jovens.

Com base em entrevistas,
grupos focais e estatisticas
atualizadas, o relatdrio destaca
a importdncia de tornar a
aprendizagem mais acessivel,
inclusiva e conectada ¢
realidade das juventudes
periféricas.

>> Acesse: bit.l¥[4pad96m

Injusti¢as estruturais entre
jovens nacidade de Séo Paulo
Ano: 2023

Autor(es): Juventudes Potentes

— United Way Brasil, com apoio
técnico da Rede Conhecimento
Social e Conectar Pesquisas

O relatorio apresenta um estudo
aprofundado sobre as barreiras
estruturais que impactam a
inclusdo produtiva de jovens
paulistanos, com énfase nas
desigualdades territoriais e
demogrdficas nas zonas Sul e Leste
de SAo Paulo. Desenvolvido entre
2022 e 2023 com metodologia
participativa envolvendo jovens
pesquisadores, organizagodes e
especialistas, o material traz dados

quantitativos e qualitativos sobre

temas como racismo estrutural,
acesso A saude, transporte,
educacdo, trabalho e seguranga. A
pesquisa destaca de que maneira
variaveis como moradiq, raca,
género, sexualidade e maternidade
afetam o acesso a direitos e
oportunidades. Também evidencia
Os desejos e aspiracdes dos
jovens, reforcando a importdncia
de politicas publicas e iniciativas

privadas mais justas e inclusivas.

>> Acesse: bit.ly/3HYAPgs



http://bit.ly/4pad9Gm
http://bit.ly/3HYAPgs
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Pesquisas
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O futuro do mundodo
trabalho para as juventudes
brasileiras

Ano: 2023

Autor(es): Juventudes Potentes —
United Way Brasil, ltat Educagdo
e Trabalho, Fundacdo Arymayx,
Fundacdo Roberto Marinho,
Fundacdo Telefénica Vivo, com
execucdo do InstitutoCiclica e
apoio do Instituto Veredas

A publicacdo investiga os
principais desafios e caminhos
para ampliar o acesso das
juventudes brasileiras ao mundo
do trabalho com qualidade,
equidade e inclusdo. A partir

de escutas com especialistas,

organizacdes da sociedade civil

e jovens de diferentes territorios
do pais, o estudo identifica
barreiras estruturais, como a
precarizacdo das relagdes de
trabalho, a exclusdo digital e as
desigualdades raciais, de género
e territoriais.

O documento propde diretrizes
para a construgcdo de um futuro
do trabalho mais justo, com foco
na valorizagdo das juventudes,

na criacdo de politicas publicas

integradas e no fortalecimento de

ecossistemas locais de apoio a

inclusdo produtiva.

>> Acesse: bit.ly/4nnoNfH

Incluséo produtiva de jovens:
levantamento de boas praticas

nacionais e internacionadis
Ano: 2023

Autor(es). Vozes da Educacdo, com

apoio do Instituto Unibanco

O documento apresenta os
resultados de um levantamento
sobre boas prdticas nacionais

e internacionais voltadas a
insercdo produtiva de jovens No
mundo do trabalho. A pesquisa
buscou mapear iniciativas
eficazes que contribuam para
enfrentar os desafios estruturais
de empregabilidade juvenil,
intensificados pela pandemia da
Covid-19 — com impactos mais
acentuados sobre mulheres

e jovens em situacdo de

vulnerabilidade. O relatdrio reforca
a importdncia de uma atuacdo
coordenada entre setores publico,
privado e sociedade civil para
garantir oportunidades dignas

e sustentdveis das juventudes,
contribuindo para a reducgcdo das
desigualdades e a construgcdo de
um futuro mais justo.

>> Acesse: bit.ly/3V3aOzw



http://bit.ly/4nnoNfH
http://bit.ly/3V3aOzw
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Pesquisas
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Jovens nhegroseo recomendagdes de politicas publicas Inclusdo produtiva de jovens das habilidades socioemocionais,
mercado de trabalho para reduzir as desigualdades raciais com Ensino Médio e Técnico: além da formacdo técnica, e oferece
Ano: 2022 na empregabilidade. O estudo reforca experiéncias de quem contrata insights relevantes para politicas
Autor(es): Instituto de Referéncia a urgéncia de agdes especificas e Ano: 2022 publicas e estratégias empresariais.
Negra Peregum, Afro-Cebrap e Banco estruturantes que garantam inclusdo, Autor(es): Itat Educacdo e Trabalho,
Mundial equidade e justica social para a Fundacdo Roberto Marinho, >> Acesse: bit.ly/3JjVIAM

juventude negra brasileira. Fundacdo Arymax e Plano CDE

O relatdrio analisa os principais
fatores que impedem o acesso >> Acesse: bit.ly/462XFel
de jovens negros ao mercado de

A publicagcdo apresenta um

mapeamento detalhado das

trabalho no Brasil, destacando como percepcoes de empresas sobre a

O racismo estrutural, a desigualdade
de oportunidades e os marcadores
sociais impactam sua trajetoria
profissional. A publicacdo traz dados
quantitativos e qualitativos sobre @

situacdo da juventude negra, identifica
50 barreiras institucionais e apresenta

contratagcdo de jovens com ENsino
Médio ou Técnico. O estudo traz
dados quantitativos e qualitativos
sobre os desafios, competéncias
exigidas e trajetdrias possiveis para
esses jovens no mundo do trabalho.

A pesquisa destaca a importdncia



http://bit.ly/462XFeI
http://bit.ly/3JjVfAM
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Juventudes no Brasil — Guia

de diretrizes, estratégiase
boas praticas de investimento
social privado para e comas
juventudes no Brasil

Ano: 2024

Autor(es). Rede Temdtica de
Juventudes do GIFE (RT Juventudes)

O guia tem como objetivo construir
uma visGo comum entre os
associados e todos os interessados
em dar efetividade aos esforgos e
recursos para concretizar direitos
das juventudes. Para tanto, a
publicagdo coloca em pauta cinco
aspectos sistémicos da relacdo
entre o investimento social privado

e as juventudes, como pontos de

AMPLIANDO OLHARES

partida para serem investigados,

aprofundados e transformados

em nossos cotidianos de atuagdo:

politicas publicas, experiéncias de
vida dos jovens, recursos, territorio
e diversidade.

>> Acesse: bit.ly/3SHMZNPQ

Cartilha de boas praticas para
contratacéio de jovens aprendizes
emTIC

Ano: 2024

Autor(es): Associacdo Brasileira das

Empresas de Software (ABES)

Esse guia prdtico tem como

objetivo orientar empresas do

setor de Tecnologia da Informacdo

e Comunicagdo (TIC) sobre o
contratacdo de jovens aprendizes,
alinhando-se a Lei da Aprendizagem
(Lei n®10.097/2000). A cartilha

redne dados sobre a realidade das
juventudes brasileiras, esclarece pontos
da legislagdo atualizadag, incluindo a
nova portaria do Ministério do Trabalho
e Emprego (MTE) de 2024, e detalha

0s beneficios sociais e econdmicos

da inclusdo produtiva de jovens no
mercado de trabalho. Também aborda
cotas, direitos trabalhistas, modalidades
de contratacdo e oferece dicas para
um onboarding eficaz, desenvolvimento
profissional e permanéncia dos
aprendizes. Destaca ainda o papel das
entidades formadoras, com foco em
diversidade, transformacgdo digital e

parcerias com o terceiro setor.

>> Acesse: bit.l¥[4quliv



http://bit.ly/3HMZNPQ
http://bit.ly/4gak1iV
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Construindo um futuro
inclusivo — Guia pratico para
empresas

Ano: 2024

Autor(es): MUVA, Instituto PROA

e Juventudes Potentes — United
Way Brasil, com a parceria de
A.C.Camargo Cancer Center,
BUNGE, Confitec, Fundag¢do Portos,
IFood, JLL, Mondeléz e Vivo

O guia foi criado com o objetivo de
INspirar empresas a promoverem
ambientes mais inclusivos,

com foco na empregabilidade

de jovens em situacdo de
vulnerabilidade. O documento
reune dados sobre desigualdades

estruturais Nno mercado de

trabalho, especialmente
relacionadas ¢ raca, género,
deficiéncia e territorio, e apresenta
conceitos fundamentais como
interseccionalidade, viés
inconsciente, representatividade e
diversidade.

Também propde etapas praticas
para o avango da inclusdo dentro
das organizagdes, orientacdes para
liderancas inclusivas e estratégias
para apoiar o desenvolvimento de
jovens talentos por meio de trilhas
de formacdo, planos de carreira

e integracdo com comunidades

periféricas.

>> Acesse: bit.ly/460pH56G

LINC - Laboratorio de Incluséo
Produtiva das Juventudes
Autor(es): UNICEF, IMiO, FGV DGPE,
Iltad Educacdo e Trabalho, Instituto
Unibanco e Fundag¢do Arymax

O LINC & uma iniciativa que articula
diversos setores da sociedade

para fomentar politicas publicas
voltadas a inclusdo produtiva de
jovens de 14 a 29 anos no Brasil.
Atuando como uma plataforma
colaborativa, o laboratdrio promove
ApoIo técnico a governos estaduais,
formacdo de gestores e liderancas
sociais, produgdo e disseminagdo
de conhecimento, monitoramento
de indicadores, mapeamento de
boas prdticas e reconhecimento

de politicas publicas eficazes. Com

base em dados que evidenciam

os altos indices de desemprego e
evasdo escolar entre as juventudes,
O LINC busca criar condi¢des
estruturais para que milhdes de
jovens brasileiros possam acessar o
mundo do trabalho de forma digna,
segura e qualificada.

>> Acesse: lincjuventudes.com.br



http://bit.ly/46opH5G
http://lincjuventudes.com.br
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Iniciativas
NS N\SN\SN\NNN\SN\S
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Pacto Nacional pelaincluséo de politicas publicas. A plataforma Plataforma Juventudes e
Produtiva das Juventudes: um oferece um fluxo simplificadoo, além Trabalho
chamado para a agdo de dados que reforcam a urgéncia Autor(es): Fundacdo Roberto
Autor(es): Ministério do Trabalho e da agenda, como o potencial de Marinho e lede, com parceria da
Emprego (MTE), UNICEF e Organizagdo geragdo de 3 milhdes de vagas com Fundag¢do Lemann, Fundacgdo Itad
Internacional do Trabalho (OIT) a ampliagdo da Lei da Aprendizagem. e Itau Educacgéo e Trabalho
Essa iniciativa multissetorial visa >> Acesse: pactopelasjuventudes.org A plataforma retne dados
promover a inclusdo produtiva atualizados da PNAD Continua iniciativas privadas voltadas a
de jovens em situacdo de Educagdo/IBGE (2023) para redugdo das desigualdades.
vulnerabilidade até 2030, por meio da mapear o perfil socioecondmico,  Destaques incluem andlises sobre
articulagcdo entre governos, empresas, a situacdo educacional e a evasdo escolar, jovens 'nem-nem’

insercéo no mercado de trabalho e drelagdo entre escolaridade e
das juventudes brasileiras. Com oportunidades de emprego.

indicadores desagregados por

entidades formadoras e organizacdes
da sociedade civil. O Pacto estabelece

compromissos especificos para cada

ator, como a expansdo de vagas raca, género, regido e nivel de >> Acesse:
. . . . . . juventudesetrabalho.qedu.org.br
em ensino técnico, cumprimento escolaridade, o projeto visa

da cota de aprendizagem e criacdo subsidiar politicas publicas e


http://pactopelasjuventudes.org
http://juventudesetrabalho.qedu.org.br
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