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INTRODUÇÃO

Recentemente, um executivo de mídia latino-americano estava dirigindo pela avenida Sunset, em Hollywood, na Califórnia. Ele notou um enorme e novo outdoor de uma empresa citada na revista Fortune 500 que anunciava roupas para crianças. A arte mostrava dois bebês brancos adoráveis, ​​vestidos com roupas brancas, enrolados em um cobertor branco e havia letras brancas sobre eles, em forma de nuvens brancas. Era um lindo outdoor. Mas havia algo estranho, levando-se em consideração a demografia da cidade onde ele havia sido colocado.

O executivo ligou imediatamente para o Dr. David Hayes-Bautista, renomado especialista com conhecimento sobre a população de Los Angeles, por ser o diretor do Centro de Estudo da Saúde e Cultura Latino-Americana na Faculdade de Medicina da UCLA. O Dr. Hayes-Bautista confirmou o que o executivo suspeitava: a porcentagem de bebês nascidos em Los Angeles em 2012 (possíveis “consumidores” do anúncio) era composta 17% por brancos, 62% por latinos e 21% por asiáticos ou afro-americanos.

Sim: 83% dos bebês de Los Angeles não eram brancos. Então por que esse belo e grande outdoor na avenida Sunset era tão...branco!? Será que apenas pessoas de pele branca passam por essa estrada? No dia seguinte, o executivo se propôs a fazer um teste pessoalmente. Ele se divertiu retornando ao local do outdoor e observando que as ruas laterais pelas quais passava possuíam apenas sobrenomes espanhóis, como La Jolla, San Vicente, Santa Monica, possivelmente algo que acontece com a maioria das ruas em Los Angeles. Ele se sentou com caneta e papel na mão por 20 minutos e anotou a composição demográfica de cada carro que passava em frente ao outdoor.

Nos 1.000 carros que ele observou, 750 dos motoristas não eram brancos. Isso motivou o executivo a pesquisar um pouco mais a fundo a empresa da Fortune 500 que divulgou o outdoor tão alheio à diversidade. Bastou uma pesquisa no Google para observar que as “imagens” relacionadas também eram de muitos bebês brancos, todos lindos, vestindo as roupas adoráveis da marca. Ele encontrou uns poucos bebês asiáticos e afro-americanos entre as imagens, mas, ainda assim, não havia nenhum lindo bebê latino-americano presente.

¿Cómo es posible?, pensou. (Ou, em português, “Como isso é possível?”).

É fácil encontrar bebês latino-americanos muito bonitos em Los Angeles e a língua não poderia ser uma barreira para colocá-los nesse anúncio. Então, por que uma empresa decide ter como público-alvo apenas 17% da população com seu investimento em imagens-chave e em marketing? Como ela espera continuar sendo uma marca importante para as crianças dos Estados Unidos agora e quando estas tiverem seus próprios filhos?

Essa empresa não viu o sucesso recente da Walt Disney, maior marca na área de entretenimento, quando lançou Princesinha Sofia, seu primeiro filme com uma princesa latina? Não o viu receber a avaliação mais alta da história da televisão a cabo para crianças de dois a cinco anos de idade?

Depois de sua experiência e análise, o executivo passou a sonhar com a colocação de um novo outdoor competindo com esse na avenida Sunset. Um cheio de bebês de todas as raças e etnias, junto com o slogan: “Ame TODOS os seus clientes à primeira vista”[i].

~~~~~~~~

Faço, aqui, minha pergunta para você: por que as pessoas não estão divulgando essa mensagem atualmente?

Tive a sorte de ser Diretor Chefe de Diversidade e Inclusão de uma associação desportiva líder nacional sem fins lucrativos que é intensamente comprometida com a ideia de “amar seus clientes”. Responsabilizamo-nos pela pesquisa crítica de campo, pelo exame de consciência e pelo processo de planejamento estratégico necessários para desenvolver uma filosofia de diversidade e inclusão para a nossa instituição. Lemos ou encontramos os principais pensadores e praticantes dessa filosofia. Com isso, desenvolvi uma estrutura que permitirá que você utilize a diversidade e a inclusão como uma estratégia sólida de negócios não apenas para fortalecer a sua empresa, mas para melhorar seus lucros e sua influência daqui para frente.

Se você é um executivo e sabe como trabalhar em um ambiente de diversidade terá uma vantagem sobre seus concorrentes em qualquer cargo de direção. Essa estratégia prática dos “Seis Ingredientes Principais” lhe guiará para o sucesso no desenvolvimento de planos de ação considerando a diversidade e a inclusão, seja no trabalho em uma empresa, em uma organização não governamental (ONG), ou na liderança de uma associação ou organização.

~~~~~~~

Acredito que, atualmente, a maioria dos executivos mais experientes já está em sintonia com a diversidade do mercado americano contemporâneo. Mas, com este livro, quero muni-los, primeiramente, de todos os dados e fatos mais atuais sobre etnias americanas e a diversidade racial no que se refere a seu produto ou serviço. Caso você precise desenvolver um argumento ou queira comparar seus indicadores institucionais com as estatísticas nacionais emergentes, o primeiro capítulo irá descrever o “Novo Normal”: onde estamos e o que podemos esperar das implicações da publicidade da demografia do século XXI.

A forma que proponho a diversidade e a inclusão não é apenas sociológica e democrática: trata-se de uma estratégia de negócios. Esse é o foco do presente livro. Foi assim que desenvolvi a estrutura que recomendo para as empresas e associações. Acredito que você encontrará uma forma de aumentar seus rendimentos ao compreender os caminhos que apresento e ao implementar o Plano de Ação seguindo os Seis Ingredientes Principais delineados no livro, de forma que você possa assumir uma abordagem compreensiva e holística à diversidade e à inclusão em sua própria empresa. Vou explicar como garantir uma força de trabalho diversificada em todos os níveis, como chegar a um mercado multicultural e como incluir a diversidade em sua imagem como uma forma de assegurar maiores oportunidades de crescimento e expansão.

Em última análise, a diversidade e a inclusão devem tornar-se parte de sua vantagem competitiva. Você deve torná-las uma pedra angular em sua estratégia para alcançar todas as metas e os objetivos organizacionais ou corporativos. Você encontrará algumas estratégias que reforçam seus resultados finais de uma forma mais significativa ou duradoura.

Vou lhe mostrar como fazer isso.


CAPÍTULO 1: O NOVO NORMAL

Antigamente era assim: embora houvesse o reconhecimento da composição de um caldeirão de culturas e etnias nos Estados Unidos, a visão corporativa do país considerava os homens brancos anglo-saxões como a cultura predominante. Quando você faz parte dessa cultura predominante, passa a definir a si mesmo, suas opiniões e suas prioridades como o “normal”. Mas então, onde ficam todos os demais? Bem, esse é o ponto.

Está chegando 2016. A “cultura predominante” não será mais a mesma. O que acontece com o “normal” nesse caso?

A realidade demográfica dos Estados Unidos é a seguinte: até 2016, 70% da força de trabalho será formada por mulheres e/ou pessoas negras e latinas[ii]. E esses consumidores? Seu posicionamento de mercado está sendo definido pelo fato de que, pela primeira vez na história dos EUA, menos da metade de todos os recém-nascidos é caucasiana e não hispânica. A porcentagem de americanos brancos (não hispânicos) passa por uma tendência demográfica decrescente, especialmente entre os nossos cidadãos mais jovens. Até 2050, de acordo com dados do Censo dos Estados Unidos, as pessoas de outras raças constituirão a maioria da população[iii]. Essa mudança demográfica já está mostrando seu impacto em nossa política e economia.

Então, pode-se supor que quem não conseguir aceitar plenamente o “Novo Normal” dessas mudanças demográficas também terá problemas para aproveitar o crescimento substancial no poder de compras que esses diversos mercados representam. Estes grupos minoritários diversificados não estão apenas crescendo em termos de percentual da população nos EUA; há também um aumento em seu poder de compra.

Atualmente, os afro-americanos constituem o maior grupo minoritário entre os adultos com mais de 50 anos, de acordo com William H. Frey, demógrafo da Instituição Brookings. Mas, no caso de pessoas com menos de 50 anos, incluindo aqueles bebês que mencionei anteriormente (que formam a nossa primeira geração de "minoria majoritária”), os latinos compreendem o maior grupo demográfico depois dos europeus não brancos.

Segundo o censo mais recente, 36% da população é a “minoria”: 16% são latinos, 12% são afro-americanos, 5% são asiático-americanos, 2% se identificam como membros de duas ou mais minorias étnicas ou raciais e 1% é membro de outras etnias. Sem esquecer o fato de que há também mais de 8 milhões de imigrantes brancos aqui atualmente, representando perspectivas diversificadas adicionais dentro dos EUA.

“É um importante ponto de transição para a sociedade americana”, diz o Sr. Frey. “Estamos passando de uma população altamente branca e negra para uma que é muito mais diversificada e isso é um grande contraste se comparado ao que a maioria dos baby boomers viu enquanto crescia.”[iv]

E a nossa diversidade crescente nos Estados Unidos não está mais relacionada à imigração. A parte branca da nossa população está envelhecendo e, em comparação com alguns anos atrás, está tendo menos filhos em uma proporção muito mais representativa do que os pais de qualquer outro grupo étnico ou racial.

Estados como Califórnia, Novo México, Havaí e Texas já têm uma minoria majoritária (60%, 55%, 77% e 60%, respectivamente). Muitos outros estados estão na iminência disso, incluindo Nova Jersey, Nevada, Arizona, Geórgia e Maryland. A área metropolitana de Nova York tem 51% de grupos minoritários. Em Los Angeles o percentual é 68% e em Fort Launderdale, em Miami, é 65%.  Além disso, 28 dos 50 municípios mais populosos da América têm uma minoria majoritária, incluindo os três primeiros, liderados por Los Angeles (agraciado com o outdoor de roupas de bebês brancos) com 72%[v].

Assim, esse Novo Normal está destinado a gerar inúmeros problemas se você e sua empresa não tiverem uma estratégia abrangente de diversidade e inclusão. Vou discutir as implicações destes dados com mais profundidade no Capítulo 2, mas a base é que qualquer empresa, organização ou unidade de gestão que pensa que o Velho Normal ainda é o Normal, está destinada a ter impactos seriamente negativos como resultado. Eles serão vencidos por qualquer concorrente que adotar e incorporar o Novo Normal em todos os aspectos do negócio, desde a relação com a equipe e com os clientes, até a publicidade e as parcerias com os fornecedores.

A compreensão profunda do Novo Normal é essencial porque é a primeira estratégia para erradicar preconceitos sutis e intolerância. Não podemos mais usar a antiga dominância branca como referência de qualidade, competência, ou “adesão ao clube”. Não podemos ver os executivos que não são brancos com surpresa por serem “tão articulados”.  Não podemos mais usar frases comuns na área de Recursos Humanos (RH) como “mais do que um candidato normal”. Precisamos identificar onde estão sendo mantidos os vestígios do Velho Normal em nossos pensamentos, políticas e interações. 

A diretora do Family Favorites Cereals de General Mills, Carla Berril Vernon, ouviu, recentemente, de sua agência publicitária, que eles planejavam apresentar um cientista e seu assistente no seu próximo anúncio e planejavam ter apenas atores caucasianos, porque “em um tempo de 30 segundos, o público precisa arquétipos familiares que levam a uma compreensão imediata.”

Evidentemente, o diretor criativo da agência de General Mills não estava ciente de que sua cliente era latina e afro-americana e que a mãe dela era PhD em microbiologia. Sua noção de Velho Normal teve que ser substituída ou a agência perderia um grande contrato.

“Não se trata de uma inclusão nos negócios porque é bonito”, disse Vernon após o elenco ter sido alterado. “Estudos mostram que os melhores resultados comerciais vêm de agências que aceitam a diversidade. É melhor você correr para chegar a tempo na mesa.”[vi]

Depois de percorrer esse livro, você e sua empresa não precisarão mais correr para chegar à mesa. Você estará bem posicionado nela, sendo capaz de aumentar sua lucratividade e coesão. Você provavelmente já tem toda a informação que precisa sobre o Novo Normal, mas, antes que eu continue com a argumentação comercial, deixe-me passar algumas informações adicionais.

Mulheres

É muito provável que você saiba que as mulheres americanas superam os homens em quase 6 milhões, que há, atualmente, um terço a mais de mulheres do que homens com mais de 65 anos de idade e duas vezes mais mulheres do que homens com mais de 85 anos de idade. Dos 157 milhões de mulheres nos EUA no final de 2011, 125,3 milhões eram brancas, 25 milhões eram latinas, 22,6 milhões eram afro-americanas, mais de 9 milhões eram asiático-americanas, 3 milhões eram nativas e quase 700 mil eram das ilhas do Pacífico.
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