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Resumo

Para atender a demanda social de instituicGes mais sustentaveis, investidores em todo
mundo estao acelerando a disponibilizacio de recursos para fundos de investimentos e
empresas que adotam critérios ESG e o Brasil segue esta tendéncia. F importante destacar
que no pilar social da dimensao ESG, ha analises focadas em diversidade e inclusao
organizacional, portanto, o impulso ESG ¢ catalisador de politicas e a¢oes neste ambito. A
promogao da diversidade e inclusio (D&I) é essencial para a construgao de uma sociedade
mais sustentavel e igualitaria. O Brasil é um pafs essencialmente diverso em sua constitui¢ao
demografica, mas esta grande diversidade nao esta representada no meio empresarial, a
aumentar a desigualdade social e a reduzir as possibilidades de um crescimento econémico
sustentavel e inclusivo. Dessa forma, esta pesquisa avaliou se a pauta ESG impactou a D&I
das principais empresas de capital aberto brasileiras, através de uma analise qualitativa e
quantitativa das informagdes presentes nos Relatérios de Sustentabilidade e Relatos
Integrados, de 45 empresas listadas no Indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE) da Bolsa
de Valores do Brasil (B3), no periodo de 2019 a 2021. Através de analise documental e
também da tendéncia temporal de indicadores, analisou-se cinco dimensoes identitarias de
D&I, sendo elas: Género, Etaria, Racial, LGBTQIA+ e Deficiéncias. Cada dimensao
considerou sete fatores referentes ao panorama atual e mais sete fatores relativos as
perspetivas futuras. No total, esta base de dados contou com 9.380 apontamentos. A analise
indicou um avanco anual em ambos os contextos: panorama atual e perspetivas futuras,
sendo mais expressivo no contexto de perspetivas futuras. A demonstrar que as organizacoes
brasileiras listadas no ISE estao se estruturando para ser cada vez mais diversas e inclusivas,
embora exista um longo caminho a ser percorrido para que a forca de trabalho represente a

demografia do pais.

Palavras chave: ESG; Diversidade e Inclusio; Sustentabilidade, Investimentos, ISE.



Abstract

To allow the social demand for increasing sustainable institutions, investors around the
world are accelerating the availability of resources for investment funds and companies that
adopt ESG criteria and Brazil follows this trend. It is important highlight that in the social
pillar of the ESG dimension are analyzes focused on organizational diversity and inclusion,
therefore, the ESG impulse is a catalyst for policies and actions in this area. The promotion
of diversity and inclusion (D&I) is essential for building a sustainable and egalitarian society.
Brazil is a diverse country in its demographic constitution, but this is not represented in the
business composition, increasing the social inequality and reducing the possibilities of
sustainable and inclusive economic growth. In this way, this research evaluated if the ESG
agenda has been contributive on the D&I of Brazilian publicly traded companies, through a
qualitative and quantitative analysis from 2019 to 2021 data present in the Sustainability
Reports and Integrated Reports of 45 companies listed in stock exchange (B3), at
sustainability index, called Indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE). Through
documentary analysis considering the actual trend for the indicators, five identity dimensions
of D&I were analyzed: Gender, Age, Racial, LGBTQIA+ and deficiencies. Each dimension
considered seven factors related to the current scenario and another seven factors related to
future perspectives. In total, this database had 9.380 entries. The analysis indicated annual
advance in both contexts: current scenario and future perspectives, being more expressive in
the context of future perspectives. Demonstrating that Brazilian organizations listed on the
ISE are structuring themselves to be increasingly diverse and inclusive, although there is a

long way to go so that the workforce is aligned with the country's demographics.

Key words: ESG; Diversity and Inclusion; Sustainability, Investments, ISE.
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1. Introdugao

Promover a Diversidade e a Inclusio (D&I) sdo fatores essenciais para a
sustentabilidade, a reducdo da desigualdade e o bem estar social (ONU, 2015). Além dos
beneficios sociais de desenvolver modelos de negocios diversos e inclusivos, multiplos
pesquisadores tém constatado que empresas inclusivas possuem lucratividade superior a
média, maior capacidade de satisfazer os clientes, reter talentos e inovar (Fairfax, 2005;

Wiethoff, 2004; Cook & Glass, 2014; Hunt et al; 2020).

Para atender a demanda social de instituigdes mais equanimes e inclusivas,
investidores estao acelerando a disponibiliza¢do de recursos para fundos de investimento e
empresas que adotam critérios ESG (PRI, 2021; Ungaretti, 2020). A sigla ESG ¢é oriunda das
palavras de lingua inglesa: Environmental, Social and Governance, que ao traduzir para portugués
significa Ambiental, Social e Governanca. O conceito ¢ utilizado principalmente no mercado
financeiro para avaliar se as condutas empresariais estdo de acordo com critérios e dados
especificos de sustentabilidade, e dessa forma, se servem como base para as decisoes de

investimentos (Ungaretti, 2020).

Entretanto, enquanto a analise de indicadores ambientais e de governang¢a sao mais
consistentes ¢ ha mais recursos destinados para estas dimensoes, a dimensao social ¢é
considerada como o pilar esquecido da sustentabilidade, principalmente no meio
organizacional, em decorréncia de ser mais complexo estabelecer e acompanhar indicadores,

medir impactos e estruturar avancgos reais neste campo (Hutchins et al; 2019).

E importante destacar que no pilar social da dimensao ESG, ha anilises focadas em
D&lI, portanto, ao avangar na dimensao social, o impulso ESG pode ser catalisador de

politicas e agoes pro-diversidade e inclusao (PRI, 2021; Deloitte & Fortune, 2022).

Neste contexto, o Brasil é essencialmente diverso em sua constituicio demografica,
formado majoritariamente por pessoas pretas, pardas e do género feminino (IBGE, 2020),
entretanto, a grande diversidade demografica brasileira ndo estd representada no meio

empresarial, a aumentar a desigualdade social e a reduzir as possibilidades de um crescimento

economico sustentavel e inclusivo (ETHOS, 2016; Pacto Global, 2021).

Apesar da pauta ESG ter dominado o cenario de investimentos sustentaveis no Brasil

nos ultimos anos (Ungaretti, 2020) e a dimensao de D&I empresarial parecer ter sido


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1002/hrdq.21183?casa_token=t39jcUJuC90AAAAA%3AzA52702PZtkISyibZWrsoHlk72xAbMl_8QESN5Xg3Zjmwq_lJk6sLH-eSO4p7W2jhipw1kJlzG6rvxZ3#hrdq21183-bib-0081

impactada, nao ha estudos aprofundados sobre este tema e a presente dissertacao busca

preencher essa lacuna.

Portanto, o objetivo desta dissertagao ¢é avaliar o impacto do impulso “ESG” na
diversidade e inclusao das principais empresas de capital aberto brasileiras, através de uma
analise qualitativa e quantitativa das informagoes de D&I presentes nos Relatérios de
Sustentabilidade e Relatos Integrados, de 45 empresas listadas no Indice de Sustentabilidade
Empresarial (ISE) da Bolsa de Valores do Brasil (B3), no periodo de 2019 a 2021.

Embora a expectativa seja que o impulso ESG tenha impactado positivamente D&I
nestas empresas no periodo em analise, existe a possibilidade do impacto ser diferente do
esperado. Portanto, serdo analisadas simultaneamente as possiveis influéncias de fatores que
podem impactar nos resultados, como por exemplo: o setor de atua¢ao da empresa ¢ a

dimensao identitaria analisada.

E importante destacar que a partir de 2020 o tema ESG passou a ter relevancia na pauta
de investimentos brasileira. Além disso, o tema da diversidade e inclusio organizacional
comegou a ser incorporado nas companhias, através da criacio de comités internos para
discutir o tema e para implementar acdes que aumentem a representatividade de pessoas de
diferentes identidades entre os colaboradores (Ungaretti, 2020). Dessa forma, o impulso
ESG podera ter impacto positivo na diversidade e inclusao de género, racial, etaria, PCD e

LGBTQIA+ nas empresas analisadas.

O segmento de atuacao das empresas também pode impactar na analise. OrganizacOes
que atuam nos setores de varejo, servicos e tecnologia sio mais dependentes do capital
humano, portanto, mais sensiveis as politicas de D&I (McMillan-Capehart et al., 2010). Dessa
forma, considera-se que as empresas que operam nestes segmentos, serdo mais maduras em

seus programas de D&I, apresentando uma evolugao mais consistente.

Por fim, de acordo com estudos anteriores, existe uma forte relagdo positiva entre
diversidade de género e desempenho econémico, o que resulta em politicas de D&I de
género mais presentes e aceitas no meio empresarial (Cook & Glass, 2011; Silva Junior &
Martins, 2017). Entretanto, as demais dimensoes identitirias podem nido ter a mesma
aceitagdo, ainda mais no contexto cultural brasileiro, que caracteriza-se por forte racismo
estrutural e preconceito com pessoas de diferentes aspetos identitarios (ABERJE, 2019). Tal
situacdo, pode impactar na avaliagio de gestores, investidores e acionistas, priorizando

apenas politicas e agdes pro-diversidade de género.



Através da analise documental e também da tendéncia temporal de indicadores de
D&I elaborados pelo autor, esta pesquisa visa contribuir positivamente para o debate social
nesta esfera de estudo, com o intuito de agregar informacdes relevantes que auxiliem na
constru¢ao de uma sociedade mais inclusiva, equanime, economicamente e socialmente

sustentavel.

No capitulo seguinte apresentar-se-a a revisao de literatura. O capitulo 3 servira para
apresentar o contexto brasileiro no que diz respeito ao tépico em analise. No capitulo 4
apresentar-se a a metodologia utilizada. Segue-se um capitulo dedicado a apresentacio e a
discussdo dos resultados. Finalmente, no capitulo 6, apresentar-se-ao algumas conclusoes,

limitagoes e pistas para pesquisas futuras.



2. Revisao de Literatura

2.1. A dimensao social da sustentabilidade

O conceito de sustentabilidade comegou a ser discutido em 1969, quando a Unido
Internacional para a Conservagaio da Natureza destacou que era possivel evoluir
economicamente e mitigar os danos ambientais (Adams, 2006 ). Posteriormente, instaurou-
se a utilizagdo do termo denominado “triple bottom line”, que estruturou a sustentabilidade

em trés pilares: ambiental, econémico e social (Alhaddi, 2015).

Apesar das trés dimensoes da sustentabilidade serem essenciais para o
desenvolvimento sustentavel, a grande maioria das agdes, politicas e estudos existentes se
concentram apenas nas dimensoes econdmica e ambiental. Portanto, a dimensao social ¢

considerada como o pilar esquecido da sustentabilidade (Hutchins et al., 2019)

Ao analisar a sustentabilidade pela 6tica social, pode-se afirmar que ser sustentavel é
distribuir de forma justa “recursos, servigos e oportunidades” (Campbell, 1996 , p. 5) e dessa
forma, garantir uma melhor qualidade de vida para todos. Além disso, é necessario
compreender as relagdes entre desigualdades e desempenho econémico, para criar uma

sociedade mais resiliente, prospera, igualitaria e sustentavel (Benner e Pastor, 2013).

Para que a sustentabilidade social ocorra, é essencial ter igualdade de acesso e
oportunidades, independentemente de etnia, género e demais condi¢bes identitarias.
Organizagdes mais inclusivas, propiciam maior desempenho econémico (Hunt et al., 2018)
e neste prisma, condigoes igualitarias de oportunidades de emprego, sio extremamente
importantes para a redu¢ao da pobreza e para a construgao da coesao social (Berger-Schmitt,

2000).

A sustentabilidade esta associada a responsabilidade social empresarial, pois destaca
que as decisoes no mundo dos negocios devem estar em conformidade com os objetivos da
sociedade (Giovannoni e Fabietti, 2014). Como as relagdes sociais e empresariais sao
altamente interdependentes, a partit do ano de 1970, o termo Responsabilidade Social
Empresarial comegou a imergir no meio académico, através de autores que passaram a
questionar a prioridade dos interesses dos acionistas sobre os da sociedade (Carroll, 1979).
Neste contexto, atribuiu-se responsabilidades sociais amplas as organizagdes, além das
econémicas e legais, com todas as partes que sao afetadas por suas atividades produtivas e
econémicas, como por exemplo: funcionarios, governos, consumidores, fornecedores,

financiadores, clientes e acionistas.


https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13549839.2016.1195800
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13549839.2016.1195800

Posteriormente, o Comité para o Desenvolvimento Econdémico classificou a
responsabilidade social em trés dimensoes: a econémica, que aborda questdes como geragao
de emprego e o crescimento econdémico; a ambiental, que contempla aspetos sobre a
preservacao do meio ambiente e; a dimensao social, que destaca melhorias sociais como a

erradicagdo da pobreza e da fome (Comité para o Desenvolvimento Econémico, 1971).

Dessa forma, a responsabilidade social das empresas foi cada vez mais abordada em
diferentes meios e eventos internacionais, como a Conferéncia de Estocolmo em 1972 ¢ a
Conferéncia das Nacoes Unidas sobre o Meio Ambiente e o Desenvolvimento Eco em 1992

(Elkington, 1997).

Como o tema tornou-se relevante no contexto internacional, os investidores, os
financiadores e as demais partes relacionadas das empresas tém exigido que a sustentabilidade
seja priorizada nos planejamentos estratégicos, a considerar que os lucros de longo prazo
empresariais podem nao ser alcangaveis se as questOes sociais e ambientais forem

negligenciadas. Dessa forma, as empresas comegaram a alinhar suas estratégias as causas

socioambientais (Donald, 2009; Hunt et.al., 2020; PRI, 2021).

Estabelecer estratégias de responsabilidade social empresarial e de sustentabilidade
bem sucedidas, passa por reconhecer a importancia da dimensido social, principalmente
ligadas a distribuicdo de oportunidades. Um corpo social altamente impactado pelas
empresas, sao os colaboradores que as integram. Por isso, politicas e agdes que promovam
oportunidades equanimes aos funcionarios, contribuem para a redugao das desigualdades e

para a construgao de sustentabilidade social (Benner e Pastor, 2013).

2.2. A importincia social e econdmica de politicas de diversidade

e inclusao

Ha uma demanda social crescente para que as empresas desempenhem um papel cada
vez maior no desenvolvimento sustentavel, visto que atividades empresariais sustentaveis,
deixam um legado positivo em fatores fundamentais para o bem estar social, principalmente
na redugdo das desigualdades sociais, no alivio da pobreza e na mitigacio dos impactos das

mudancas climaticas (ONU, 2015; Pacto Global, 2021).

Portanto, é de extrema importancia que as empresas adotem novas posturas nas
relagoes sociais que estabelecem para desenvolver seus negécios. E importante destacar que

os colaboradores sio altamente impactos pelas politicas e agdes organizacionais. Por isso, o



tema da diversidade e inclusio organizacional consolidou-se como uma pauta socialmente
relevante, principalmente devido as diferencas culturais, étnicas e demograficas existentes na

forca de trabalho (Ethos, 2016; Hunt et al., 2018; 2020).

Aspetos como género, etnia, orientacao sexual, idade, diversidade cultural e religiosa,
contrastam com heterogeneidade observada no nucleo corporativo, a exigir praticas
empresariais mais sustentaveis, que harmonizem rentabilidade e inclusdo social, que ajudem
a construir sociedades mais diversificadas, economicamente sustentiveis e democraticas

(Fleury, 2000; Galvin, 2006).

Conforme abordagem contundente da Organizacao das Nagoes Unidas, a inclusdo e a
promogao da diversidade nas organizagoes, sao fatores essenciais para a sustentabilidade, a
reducao da desigualdade e o bem estar social. A relevancia do tema ¢é enfatizada em trés

Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel, listados abaixo (ONU, 2015):
e ODS 5 - Alcangar a igualdade de género e empoderar as mulheres.

e ODS 8 - Trabalho digno e crescimento econémico: promover O crescimento
econémico inclusivo e sustentavel, trabalho digno para todos, emprego pleno e

produtivo.

e ODS 16 — Paz, justica e instituicOes eficazes: promover sociedades pacificas e

inclusivas para o desenvolvimento sustentavel.

Além dos beneficios sociais de desenvolver modelos de negécios sustentaveis, multiplos
pesquisadores a nivel global tém constatado que as empresas tém muito a ganhar com um
crescimento econdémico mais diverso e inclusivo, como: acesso a novos mercados, maior
lucratividade, retencao superior de talentos, capacidade de inovagao constante e maior

satisfacao dos clientes (Fairfax, 2005; Wiethoff, 2004; Cook & Glass, 2014; Hunt et al., 2018).

Sio notaveis também os impactos econdémicos positivos de uma forca de trabalho mais
plural. Ao longo de 10 anos, dentre as 50 principais empresas de diversidade da Diversitylnc,
42 tiveram um retorno 24,8% maior do que a média global da Standard & Poot's. O que

refor¢a que uma forga de trabalho plural traz mais sucesso em ambientes de negdcios globais

(Moran, 2000).

Conforme a pesquisa “Delivering through Diversity”, realizada pela renomada
consultoria McKinsey and Co. e divulgada em janeiro de 2018, as empresas com maior

diversidade de género nos cargos de alta gestao tém 21% mais probabilidade de apresentar


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1002/hrdq.21183?casa_token=t39jcUJuC90AAAAA%3AzA52702PZtkISyibZWrsoHlk72xAbMl_8QESN5Xg3Zjmwq_lJk6sLH-eSO4p7W2jhipw1kJlzG6rvxZ3#hrdq21183-bib-0081

lucratividade superior a média. Ao analisar fatores de diversidade étnica no quadro de
executivos, as chances de apresentarem maior lucratividade que a média, elevam-se para 33%.

A analise abrangeu 12 paises e mais de mil empresas globais (Hunt et.al., 2018).
2.3. Conceito ESG: defini¢des e importancia

O termo ESG se popularizou no mercado de negdcios a nivel global, portanto, sera
adotado na presente dissertagao. Em resumo, pode-se estabelecer que uma organizagio que
assume os critérios ESG nos seus negdcios, preocupa-se em atuar alinhada com condutas
ambientalmente responsaveis, preza por gerar um impacto social positivo na sociedade e

adota praticas éticas de governanga.

Em 2000, os autores Ivo Knoepfel e Gordon Hagart abordaram pela primeira vez o
termo ESG, no artigo Who cares Wins, visando elucidar para as grandes corporagdes os fatores
relacionados ao impacto da sustentabilidade no mercado financeiro, com foco em gestao de
ativos e de investimentos, apos a iniciativa denominada U.N. Global Compact, realizada pela
ONU (Hagart & Knoepfel, 2006). Atualmente a sigla excedeu o campo financeiro e vem
sendo utilizada nos seis continentes do mundo, para tratar de questdes globais relacionadas

a0s aspetos ambientais, sociais e de governanga institucional.

Para aprofundar o conceito ESG, é importante desmembrar esta sigla conforme seus
principios. A letra “E” inicial da palavra inglesa “environmental”, refere-se ao ambito ambiental
e leva em consideracdo as condutas relacionadas a preservacao do meio ambiente e de toda
a biodiversidade, a utilizacao responsavel dos recursos naturais em toda a cadeia de valor, as
redugoes das emissdes de carbono e da poluicio atmosférica, o descarte adequado de
residuos, as boas praticas de reciclagem e a promo¢ao da educa¢ao ambiental dos

colaboradores, dos fornecedores e das demais partes relacionadas.

O pilar § da sigla ESG contempla a dimensao social, que tem uma atuagao ampla nas
organizagoes e vai desde agdes de responsabilidade social, passando por negociagoes éticas
com os consumidores, praticas trabalhistas justas e inclusivas, até programas assistencialistas
que promovem o desenvolvimento da sociedade. O importante é que as empresas sejam
responsaveis por deixar um legado social positivo nao sé nas relagées que compoe sua cadeia
de valor, mas também nas comunidades onde sdo atuantes. Portanto, o pilar S esta altamente

relacionado a sustentabilidade social.



E finalmente, a letra “G” aborda os aspetos de governanga institucional, que
contempla praticas éticas de gestao, ou seja, estabelece que as organiza¢des deverao combater
atos corruptos nos seus negocios através das melhores praticas de governanga do mercado,
como por exemplo, a realiza¢dao constante de auditorias, a implantagao de canais de dendncias
e a manutengao de conselhos administrativos independentes. Também designa sobre
relagdes sustentaveis com governos, acionistas, conselheiros e diretores, a considerar

também a diversidade no conselho administrativo.

A adogao de principios ESG pelas empresas foi impulsionada pelo Pacto Global das
Nagoes Unidas e pela Iniciativa Financeira do Programa das Nagdes Unidas para o Meio
Ambiente, através da iniciativa denominada: “Principios para o Investimento Responsavel”
(PRI), que caracterizou-se como um dos projetos mais relevantes a considerar os aspetos
ESG por investidores institucionais. Desde o lancamento desta iniciativa em 2006 pelo ex-
secretario-geral da ONU, Kofi Annan, até o final do ano de 2021, mais de 3.750 organiza¢oes
financeiras de 60 paises aderiram a iniciativa, representando o total de aproximadamente
US$120 trilhoes de ativos sob gestio, conforme demonstrado na Figura 1 abaixo ( PRI,

2021).

CRESCIMENTO DE SIGNATARIOS PRI - 2006 a 2021
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Figura 1: Crescimento anual dos signatarios do PRI.
Fonte: PRI (2021).
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Os recursos financeiros destinados ao PRI esta a crescer anualmente, a promover cada
vez mais visibilidade para os fundos de investimento que consideram fatores ESG nos
mercados financeiros, o que impacta diretamente nas praticas corporativas e nos seus
mecanismos de governanc¢a. Multiplos académicos e profissionais consideram os investidores
a for¢a que move o mercado dos investimentos sustentaveis e responsaveis (Guyatt, 20006;

Jurvale & Lewis, 2009).

Dessa forma, a sustentabilidade dos investimentos tem sido um fator decisivo na alocacao
dos recursos financeiros. Na Europa US$14,1 trilhdes em ativos financeiros sio gerenciados
por fundos que analisam critérios ESG, o que equivale a mais de 50% do total de
investimentos realizados neste continente, ja nos Estados Unidos os investimentos

responsaveis representam 25% do total (Ungaretti, 2020).

Este impulso é motivado principalmente por maior aten¢ao dos consumidores, dos
governos e de toda a sociedade para aspetos relacionados a sustentabilidade. Por isso, os
investidores estao cientes que pilares solidos de ESG nas organizagdes podem garantir o

Sucesso no 10l’lg0 prazo.

2.4. Diversidade e Inclusio: fatores dos pilares “S” e “G” da sigla

ESG

Questoes de D&I estao inseridas em dois dos trés pilares da sigla ESG: Social e
Governanga. No pilar social, contemplam principalmente fatores sobre promover a inclusao
de pessoas de diferentes géneros, etnias, orientagoes sexuais, idades e condi¢bes fisicas em
toda cadeia de valor das organizagGes. Ja no pilar de governanga estdo relacionadas

especificamente a fomentar a diversidade e inclusao nos conselhos administrativos.

Para aprofundar o tema, é importante entender o conceito por tras da palavra
diversidade. De forma literal, diversidade é o substantivo feminino que caracteriza o que ¢é
diverso, dessemelhante, plural, diferente e multiplo. Apesar do conceito de diversidade no
mundo empresarial possuir multiplas descricdes, ¢ possivel defini-lo como as variadas

perspetivas e abordagens ao trabalho que os membros de diferentes grupos identitarios

trazem (Thomas & Ely, 1990).

E importante destacar que apesar da palavra diversidade ser constantemente utilizada
em conjunto com a palavra inclusdo, referem-se a conceitos distintos. Desde de 2010 a

utilizagio do termo diversidade estd em transicdo para a denominagao inclusiao. Essa



transicao se mostra necessaria, pois enquanto a diversidade contempla caracteristicas dos
funcionarios, a inclusdao designa as caracteristicas das organizagoes, a considerar os aspetos
da cultura e do clima organizacional que possibilitam que pessoas de diferentes grupos

identitarios sintam-se aceitas e recompensadas de forma equanime pelas organizacOes

( Oswick & Noon, 2014).

A nivel global nunca houve tanto interesse nos temas de diversidade e inclusao,
inclusive as buscas por estes termos no google tem crescido exponencialmente ano a ano,
conforme demonstrado na Figura 2 abaixo. A tecnologia permitiu que as pessoas
compartilhem informag¢des com o mundo inteiro e dessa forma, uma sociedade mais plural
consolidou-se, com grupos de identidades distintas e com demandas especificas. Neste
contexto, o tema foi alvo central de muitos debates, metas institucionais foram definidas,
empresas assumiram compromissos, criaram comités para tratar do tema e estabeleceram

politicas e praticas.

GOOGLE TRENDS - DIVERSITY AND INCLUSION
01/04/2011 2 01042022

011 2014 2018 022

Fignra 2: Buscas do termo “Diversity and Inclusion” no Google mundialmente.
Fonte: Google Trends, 2022.

Além das buscas no google, instituicdes de multiplos setores compreenderam que
acoes de diversidade e inclusao sao importantes para a sustentabilidade e o sucesso dos
negocios. O ano de 2020 foi um ano notavel ao trazer estes temas para o centro das
prioridades dos investidores ESG, a medida que aumenta a pressao social sob institui¢oes
publicas e privadas para que ag¢Oes pautadas na equidade e inclusio sejam colocadas em
pratica de forma agil, os investidores também entenderam que intensificar o foco no capital

humano gera valor no longo prazo (Smith, 2020).
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Para atender a demanda social de instituicGes mais equanimes e inclusivas, as
empresas estao acelerando os investimentos nesse ambito. Na ultima pesquisa de CEOs da
Fortune/Deloitte, realizada de 4 a 12 de janeiro de 2022, 94% dos 175 CEOs entrevistados
acreditavam ter sido bem-sucedidos em relagdo a incorporaciao de D&I em suas prioridades
e metas estratégicas. Além disso, 90% dos CEOs confirmaram que suas organizagoes

aspiravam ser lideres do setor em D&I (Deloitte & Fortune, 2022).
2.5 Panorama global de Diversidade e Inclusao nas empresas

E notavel que os impactos do ESG no ambito da diversidade e inclusio estio em
crescimento constante, mas é importante ressaltar que ha um longo caminho a ser percorrido

para que a diversidade social esteja refletida nas empresas.

Segundo dados da pesquisa “Diversity wins”, a diversidade de género nas organizagoes
ainda tem muito que avangar. As mulheres representam em média apenas 21% dos membros
das equipes executivas nos Estados Unidos, 18% na Inglaterra, 13% na Franca e 8% no

Brasil, conforme demonstrado na Figura 3 abaixo (Hunt et al., 2020).

REPRESENTACAO FEMININA NOS TIMES EXECUTIVOS
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Figura 3: Representacio feminina nos times executivos.
Fonte: Hunt et.al., 2020.
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Ao analisar aspetos de diversidade e inclusio racial a situa¢ao também ¢é complexa:
78% das empresas do Reino Unido tém equipes de lideranga sénior que nio refletem a
demografia da forga de trabalho e da populacio do pafs, em comparacio com 91% para o

Brasil e 97% para os Estados Unidos (Hunt et al., 2020).

As mulheres pretas enfrentam as maiores barreiras para alcangar progressos nas
empresas, devido ao acimulo de diferentes formas de discrimina¢do, como o racismo e o
sexismo. Nos Estados Unidos, para cada 100 homens que receberam uma promogao de um
cargo de entrada para um cargo de gerente, 79 mulheres conseguiram promogdes na mesma
condic¢do e ao analisar promogdes similares para mulheres pretas, esse numero cai para 60.
Estes dados mostram que ha muito a evoluir no ambito da diversidade de género, e mais
ainda no ambito da diversidade racial. Para construir empresas mais justas e equanimes, ha

um longo percurso a ser percorrido (Hunt et al., 2020).

E notavel que o discurso empresarial em prol da diversidade e inclusio nio esta
refletido nas praticas e politicas. Conforme pesquisa global realizada pela PWC que
contemplou instituicbes de 40 paises e contou com mais de 3.000 respondentes, 76% das
empresas afirmaram que os temas de diversidade e inclusao sao prioridades estratégicas.
Entretanto, apenas 17% destas organizag¢des tém um cargo de diversidade no nivel executivo

e somente 5% atingem um nivel alto de maturidade em seus programas de D&I (PWC, 2021).

Para que as organiza¢oes tenham programas de D&I bem sucedidos e maduros, é
essencial ter objetivos claros e engajar os lideres para atingir estes objetivos. Contudo, apenas
29% das empresas pesquisadas adotaram esta pratica e apenas 17% medem o progresso dos
lideres no atingimento dos objetivos de D&I. Além disso, esses objetivos influenciam a
avaliacio de desempenho de apenas 16% das liderancas. F notavel que as organizacdes
precisam progredir de forma acelerada na concepgao e execucao de programas de D&I, visto
que apenas 4% das organizagoes estiao tendo sucesso em dimensoes chave dos programas de

D&I. (PWC, 2021).

12



3. O Contexto brasileiro

3.1. Realidade brasileira no ambito da diversidade e inclusao

organizacional

O Brasil caracteriza-se por sua diversidade racial e étnica, pois sua populagio é o
resultado de uma confluéncia de diferentes etnias. No século XV, o pais era inicialmente
povoado por pessoas indigenas originarias, colonizadoras portuguesas e pretas africanas. No
século XIX, a miscigenagio expandiu-se devido as ondas imigratorias,
contemplando pessoas da Europa, Arabia, Japio, além de demais povos de origem asiatica e
sul-americana. Conforme o ultima Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD), realizada em 2019 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
42,7% da populagao se declarou branca e 56,2% preta e parda. A pesquisa também revelou
a diversidade de género existente no pafs, composto por 51,8% de mulheres e 48,2% de

homens (IBGE, 2020).

Entretanto, a grande diversidade demografica brasileira, ndo esta representada no
meio empresarial. Uma pesquisa realizada pelo Instituto Ethos, analisou as 500 maiores
empresas brasileiras e constatou que pessoas pretas e pardas sao apenas 34,4% do quadro de
funcionarios total, adicionalmente, ao considerar as posi¢des de alta lideranca como os
quadros executivos e os conselhos de administragdo, esse percentual ¢ inferior a 5%

(ETHOS, 2016),

Além do mais, mulheres em posicao de alta gestao representam uma fatia inferior a
15% (ETHOS, 2016), mesmo apresentando um indice superior de escolaridade, pois
conforme dados do IBGE, ao analisar o género das pessoas que possuem ensino superior
completo no pais no mesmo periodo, especialmente na faixa etaria de maior capacidade
produtiva, de 25 a 44 anos de idade, constatou-se que o percentual de mulheres que concluiu

a graduacao foi de 21,5%, enquanto o de homens atingiu apenas 15,6% (IBGE, 2018).

Conforme dados da edicao 2020 do estudo “Diversity Matters” (“Diversidade
Importa”, em tradugao livre), conduzido pela consultoria McKinsey, somente 21% dos
profissionais brasileiros afirmam que suas empresas tém diversidade étnico-racial elevada. O

estudo entrevistou 3.900 funcionarios de 1.300 grandes companbhias (Castilho et al., 2020).

A diversidade etaria também é um aspecto relevante a ser analisado no contexto

brasileiro, visto que o aumento da expectativa de vida e a reforma previdenciaria aprovada
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através da Emenda Constitucional n® 103, de 12 de novembro de 2019, trazem grandes
impactos para o ambito laboral no pais (Brasil, 2019). A reforma da previdéncia aumentou a
idade média de aposentadoria e as projegcdes apontam que em 2050, a propor¢ao de idosos
subira de 12% para 33% (Camarano & Fernandes, 2016). Os brasileiros terao que trabalhar
por mais tempo, mas o preconceito etario da populagio tem dificultado a presenca de
trabalhadores mais velhos nas empresas. Uma pesquisa realizada pela Infojobs', ouviu 4.588
profissionais e constatou que 78% das pessoas afirmaram que os profissionais acima de 40

anos nao possuem as mesmas oportunidades de trabalho que os mais jovens.

No ambito da diversidade e inclusao de pessoas com deficiéncia (PCD), o Brasil esta
mais avancado na parte legislativa. A Lei 8.213, de 1991% estabelece reserva de vagas de
emprego para PCDs. Esta legislacao ¢ aplicavel para empresas com 100 ou mais empregados
e as cotas variam entre 2 e 5% dos postos de trabalho. Entretanto, ainda ha muito o que
avangar, em 2014 das 6,5 milhoes de pessoas com deficiéncia em idade produtiva, apenas

53,2% delas, ou 3,4 milhoes, estavam ativas profissionalmente (Garcia, 2014).

Ao analisar a diversidade e inclusio no ambito LGBTQIA+, ha limitados estudos e
os dados sobre o tema sao escassos no Brasil. Uma pesquisa realizada pela consultoria Santo
Caos em 2015, com 230 pessoas, constatou que 40% dos entrevistados relatou ja ter
vivenciado preconceito no local de trabalho e por isso, passaram a omitir sua orientagao

sexual (Santo Caos, 2015).

Além de um cenario pouco diverso e até preconceituoso, a desigualdade salarial no
pais é outro ponto negativo relevante. De forma geral, as mulheres brasileiras receberam
77,7% do rendimento médio dos homens. Ao analisar cargos de alta gestdo, a desigualdade
salarial ¢ ainda maior, para posi¢oes de geréncia e diretoria as mulheres receberam entre,
61,9% e 63,6% do rendimento médio masculino, mesmo que ambos possuam o mesmo nivel

de escolaridade e atuem na mesma posi¢ao (IBGE, 2020).

A desigualdade salarial é ainda mais critica no Brasil ao analisar a dimensao racial,
visto que as mulheres pretas receberam em média 44,4% do salario médio de um homem

branco. As pessoas pretas e pardas tém salarios muito menores que as brancas no Brasil,

1 Infojobs: Contratagdes 40+. Pesquisa publicada em 18/05/2021 e acedida em 16/03/2022, através do link:

ttps:/ /www.infojobs.com.brt/blog/contratacoes 40 mais 15994.aspx?t=2

2 Artigo 93 da Lei n° 8.213 de 24 de julho de 1991. Acedida em 16/03/2022, através do link:
https:/ /www.jusbrasil.com.br/topicos /11345588 / artig0-93-da-lei-n-8213-de-24-de-julho-de-1991
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mesmo com o mesmo nivel de instrugdao. Pessoas brancas ganhavam em média 45% mais

que pessoas pretas e pardas, ambas com ensino superior completo (IBGE, 2019).

A recorréncia de posturas preconceituosas também ¢é identificada no meio
empresarial brasileito. De acordo com a pesquisa “A Diversidade e Inclusao nas
Organizagoes no Brasil”, realizada pela Associagao Brasileira de Comunicacio Empresarial
e divulgada em 2019, 40% dos 269 respondentes relatou ja ter presenciado discriminagao no
trabalho devido a identidade ou expressio de género, 35% por causa da idade e 30% por cor

ou etnia (ABERJE, 2019).

E notavel que a sociedade brasileira caminha a passos lentos no ambito da diversidade
e inclusdo, e apesar do Brasil estar entre as quinze nagdes mais desenvolvidas
economicamente a nivel mundial, apresenta profundas desigualdades sociais de carater
estrutural, que também sdo observadas no mundo do trabalho. Portanto, é urgente que o
desenvolvimento social acompanhe o desenvolvimento econdémico no pafs, e a promogao da

diversidade organizacional ¢ decisiva neste contexto (ETHOS, 2016).
3.2. Contexto ESG no Brasil

Apesar das discussoes sobre ESG a nivel global terem iniciado em 2006, apenas em
meados de 2020 este conceito ganhou relevancia no Brasil. Portanto, a importancia do tema
ainda é pequena quando comparada ao panorama internacional. Entretanto, nos dltimos dois
anos este assunto tem ganhado destaque na midia, na pauta dos investimentos nacionais e

nas buscas do google, conforme demonstrado na Figura 4.

GOOGLE TRENDS - ESG
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Fignra 4: Buscas do termo “Diversidade e Inclusio” no Google no Brasil.
Fonte: Google Trends, 2022.
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Os investidores que aportam recursos no mercado brasileiro, estio comegando a
perceber que a sustentabilidade e a lucratividade caminham juntas. Dados da Bolsa de
Valores brasileira (B3) confirmam que investimentos que levam em considera¢io a dimensao
socioambiental resultam em uma melhor performance, visto que o Indicador de
Sustentabilidade (ISE) apresentou maior alta e menor volatilidade do que o Ibovespa,
principal indice de referéncia da bolsa brasileira. Desde que foi criado em 2006 até 2020, o

ISE B3 valorizou 269%, enquanto o Ibovespa subiu apenas 202% (Ungaretti, 2020).

O Indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE) foi criado com o objetivo de ser o
indicador de desempenho médio das agdes de empresas destaque no ambito da
sustentabilidade empresarial na Bolsa de Valores brasileira. Esta iniciativa foi apoiada e
financiada pela International Finance Corporation, corporagao financeira integrante ao
Banco Mundial. Entretanto, mesmo com mais de quinze anos de utiliza¢ao deste indice, ele
nao se consolidou entre os investidores, principalmente devido a falta de transparéncia,

materialidade e critérios para incluir ou excluir empresas (Adachi, 2021).

Dessa forma, em 2021 a B3 divulgou um novo Indice de Sustentabilidade
Empresarial (ISE), valido a partir de 2022 e que tem o objetivo de tornar o indice referéncia
para investidores analisarem os critérios ESG das empresas brasileiras. A nova metodologia
visa apresentar um indice mais robusto e transparente, baseado na pontuacio ESG das

organizagoes ¢ as informagdes sao publicas (Adachi, 2021).

E importante destacar que o tema de investimentos sustentaveis é recente no Brasil,
port isso nao ha dados detalhados neste quesito. Ao analisar especificamente a adesdao ao PRI,
o Brasil contava com 506 signatarios no final do ano de 2019, o que representava apenas 2%

do total de signatarios a nivel mundial (Ungaretti, 2020).

E notavel que o Brasil tem muito a avangar para tornar os critérios ESG relevantes
no cenario de investimentos sustentaveis, mas ha progressos, apesar de lentos. E notavel que
as empresas comegaram a se estruturar internamente para atender as demandas ESG, a
melhorar também a qualidade das informagdes divulgadas e sabe-se que maiores

oportunidades de alavancagem financeira, podem acelerar ainda mais esse processo.

Atualmente a publicacdo de relatérios de sustentabilidade é voluntaria para as
empresas que integram a bolsa de valores brasileira, mas mesmo sem esta obrigatoriedade,
namero de publicacbes de relatorios esta a crescer anualmente, conforme demonstrado na

Figura 5.
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Figura 5: Adesdo voluntaria anual das empresas listadas na B3 a publicacio de relatérios com
informacoes ESG.
Fonte: Ungaretti (2020).

Como observado em diversos paises do mundo, os investimentos sustentaveis
também apresentam rentabilidade maior que a média no cenario brasileiro. A empresa
financeira norte-americana Morgan Stanley Capital International, ou MSCI, publica indices
das principais agdes em todo o globo e também tem um indice especifico para analisar
investimentos que atendem aos critérios ESG. Ao analisar o perfodo de dezembro de 2014

a agosto de 2020, constata-se que o MSCI Brazil ESG Index superou em 11 pontos o MSCI
Brazil, conforme demonstrado na Figura 6 (Ungaretti, 2020).
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Figura 6: Retornos financeiros MSCI Brazi/ Index vs. MSCI Brazil ESG Index.
Fonte: Ungaretti (2020).
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3.3. Reflexos das praticas ESG no ambito da diversidade e inclusdo

O tema da gestio da diversidade e inclusaio no Brasil surgiu em 1990, devido a
praticas e agdes de multinacionais norte-americanas (Fleury, 2000). Entretanto, este topico
nunca ganhou relevancia no pafs e nio despontou nas pautas empresariais (da Conceigao &
Spink, 2013). O tema ESG dominou a pauta de investimentos sustentaveis no Brasil nos
ultimos anos e a dimensao da diversidade e inclusao empresarial parece ter sido impactada,
entretanto nao ha estudos aprofundados sobre este tema e o presente trabalho busca

preencher essa lacuna.

E importante destacar que em janeiro de 2022, a B3 tornou publicas as informacées
sobre as empresas que se candidataram para participar do ISE. Foi a primeira vez que a bolsa
brasileira divulgou as informagoes de forma aberta e transparente, o que ¢ um passo relevante
para futuras conquistas no ambito da diversidade e inclusio organizacional. O indice avalia
as empresas através de cinco dimensoes: capital humano; governanga corporativa e alta
gestao; modelo de negdcio e inovagao; capital social e meio ambiente. A dimensao de capital
humano, avalia fatores relacionados a praticas trabalhistas, saide e seguranca dos

trabalhadores, engajamento de diversidade e inclusao (Largui, 2022).

E importante destacar que entre as 10 empresas mais bem avaliadas no ISE, 80%
apresentaram no fator "capital humano" as pontuag¢oes mais baixas. De acordo com Carlo
Pereira, diretor-executivo do Pacto Global da ONU no Brasil, a falta de diversidade é o fator
mais impactante nas companhias. Devido ao racismo e machismo de carater estrutural na

sociedade brasileira, existe uma forga de trabalho pouco diversa (Largui, 2022).

E notavel que as organizagdes brasileiras niao tem priorizado programas de
diversidade e inclusao nas suas praticas e politicas. Mesmo com informagées que atestam o
quadro desigual que acomete a forca de trabalho, raras agoes siao realizadas pelas
organizagoes. A inefetividade dos programas de diversidade e inclusio empresarial no Brasil
decorrem principalmente do baixo comprometimento de alta gestio, da falta de planos e
planejamentos estratégicos que contemplem acOes efetivas a respeito do tema, e por fim, do
nao desenvolvimento de reflexdes de carater ético-moral que proporcionem um pilar de

sustentacao para as agoes realizadas (Diniz et al., 2013).
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4. Metodologia

4.1. Estratégia Metodologica

Com o objetivo de garantir um consistente grau de fundamenta¢ao metodoldgica para a
dissertagdo proposta, optou-se por realizar uma pesquisa empirica, através de uma
abordagem metodolégica qualitativa e quantitativa. Dessa forma, é possivel utilizar dados
obtidos com ambos métodos, integrando elementos variaveis de natureza qualitativa, aos
elementos mensuraveis quantitativos, posto que integrar as duas metodologias pode resultar
em uma analise mais consistente e aprofundada, principalmente para pesquisar complexos
problemas sociais, uma vez que a investigagao quantitativa atua com dados, indicadores e
tendéncias observaveis, a pesquisa qualitativa aborda valores, representacoes, habitos,

atitudes e opinides (Minayo & Sanches, 1993).

A primeira etapa metodoldgica consistiu em uma ampla analise tedrica e qualitativa sobre
a dimensio social do ESG, com foco especifico nos fatores relacionados a Diversidade e
Inclusio disponiveis em artigos, livros, relatorios, revistas, periddicos e sites, escritos por
renomados académicos e organizac¢Oes especialistas no tema, com o objetivo de compreender
o assunto e o contexto atual. Posteriormente, realizou-se uma analise quantitativa e
qualitativa de natureza exploratéria, através da analise documental de Relatorios Integrados

e de Relatorios de Sustentabilidade.

Os Relatérios Integrados e Relatérios de Sustentabilidade sao considerados uma resposta
direta das empresas as pressOes sociais e governamentais por comportamentos empresariais
mais éticos e sustentaveis. Dessa forma, é possivel ter informagdes mais claras e
aprofundadas sobre as condutas organizacionais e seus impactos na sociedade e no ambiente
(Daub, 2007). Mdltiplos dados sobre D&I tornaram-se publicos e disponiveis devido ao

aumento de informacoes e indicadores relacionadas ao tema nestes documentos.

A principal diferenca entre o Relato Integrado e o Relatério de Sustentabilidade, é que o
primeiro integra informagOes entre os disclosures voluntarios e os disclosures obrigatérios das
organizagoes, consolidando em um tnico documento as informagdes financeiras e contabeis
obrigatorias, além das informagoes sociais e ambientais, que destacam principalmente como
as organizagcdes criam valor no curto, médio e longo prazo. Ja os Relatérios de
Sustentabilidade trazem exclusivamente informagoes de publicagao voluntaria, ou seja, nao

constam nestes documentos as informacoes financeiras e contabeis obrigatorias.
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Os contetdos e formatos dos Relatérios de Sustentabilidade e Relatérios Integrados
evoluiram ao longo tempo, conforme tendéncias internacionais e demandas institucionais,
muitas empresas adaptaram a apresentacao das informagdes conforme o padrio estabelecido
pela Global Reporting Initiative (GRI), com o objetivo de obter mais consisténcia e materialidade

na divulgacdo das informagoes.

A GRI ¢é uma organizac¢io niao governamental e sem fins lucrativos, fundada em 1997 e
sediada em Amsterda, cidade localizada na Holanda. E formada por uma rede internacional
de empresas e associagoes civis, em parceria com a Coalition for Environmentally Responsible
Economies e United Nations Environmental Program. A GRI é referéncia em padroes de
divulgacbes de informagdes sobre sustentabilidade, sendo o modelo mais utilizado por
organiza¢oes em todo o mundo. A missio da GRI consiste em padronizar os relatérios e
permitir que as informacdes de sustentabilidade tenham o mesmo nivel de qualidade dos
relatérios financeiros. Além disso, busca melhorar continuamente as diretrizes, a construir

uma instituigao solida e permanente para gerenciar as diretrizes realizadas(GRI, 2022).

A analise central desta pesquisa foi realizada através de 135 Relatérios de Sustentabilidade
e Relatérios Integrados de 45 empresas listadas no Indice de Sustentabilidade Empresarial
(ISE) da Bolsa de Valores do Brasil (B3). A analise compreendeu o periodo de 2019 a 2021.
Os relatos e relatérios sao informagdes publicas, disponiveis nos sites institucionais das
empresas. Identificou-se que 100% destes documentos estao em conformidade com as

diretrizes GRI.

Todos os dados utilizados para este estudo foram verificados através da metodologia de
analise de conteudo. Este é um método de pesquisa usualmente utilizado para analisar
informagoes obrigatorias ou voluntarias de organizagoes (Koskela, 2014; Roca & Searcy,
2012). A investigagdao realizada levou em consideracio o conteido integral dos 135

documentos, incluindo textos, links, tabelas, figuras e anexos.

A coleta de informagGes publicas de sites institucionais apresenta uma vantagem
consistente em relacao a analises realizadas por meio de questionarios e entrevistas: nao
apresenta a interferéncia do viés do entrevistador e dos entrevistados. Dessa forma, a analise
¢é realizada de forma neutra e baseada em dados evidenciados. Além disso, se nio ha
informagoes de Diversidade e Inclusio em determinado Relatério Integrado ou Relatério de
Sustentabilidade analisado, demonstra que a empresa nao prioriza este tema em suas politicas

e acoes.
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Uma vez que todas informagdes relevantes sobre o tema foram extraidas destes
documentos, elas foram consolidadas e analisadas de forma quantitativa através da analise de
evolucgio temporal de indicadores. A analise quantitativa verifica as variaveis analisadas e suas
associa¢des entre as relacOes de causa-efeito. Dessa forma é possivel realizar uma analise

hipotético-dedutiva que verifica hipdteses previamente estabelecidas e as confirma ou rejeita.

(Gunter, 2013).

Uma estratégia de investigacdo quantitativa amplamente utilizada sdo os indicadores,
elaborados usualmente para medir questdes sociais, com o objetivo de ter instrumentos
evidenciaveis para medir os resultados atingidos e antecipar mudangas. Para que a avaliagao
seja consistente, deve-se selecionar indicadores assertivos e que reflitam o objetivo da
avaliagao. Posteriormente, é recomendavel ponderar os indicadores selecionados e agregar

esses indicadores em um indice composto (Juwana et al., 2012).

Portanto, foram elaborados indicadores de sustentabilidade amplos e robustos, que
consideraram as cinco dimensdes identitarias de Diversidade e Inclusio: Género, Etaria,
Racial, LGBTQIA+ e Deficiéncias. Cada dimensao considerou sete fatores referentes ao
panorama atual e mais sete fatores relativos as perspetivas futuras. No total, esta base de

dados contou com 9.380 apontamentos.

Os dados foram tabulados em uma planilha de excel e consolidados em dois indices
compostos. Por fim, a evolugdo temporal dos indicadores foi avaliada e comparada com o
referencial tedrico e com as hipdteses levantadas, culminando nos resultados e conclusoes

que serdo apresentados nesta dissertagao.
4.2. Indicadores

Para realizar uma analise perspicaz através de indicadores, Ginevicius (2009) destaca que
deve-se contemplar todos os aspetos relevantes do fenémeno em consideracio. E
importante também utilizar como referéncia sistemas de indicadores e informagdes
padronizadas, que sejam considerados modelos internacionais de qualidade na dimensao de

estudo (Wilburn & Wilburn, 2013).

Portanto, utilizou-se como referencial tedrico para a construgao dos indicadores de
Diversidade e Inclusao, organizagdes e académicos considerados referéncia internacional e

nacional, conforme detalhado na Tabela 1 abaixo:
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Tabela 1: Referencial tedrico dos indicadores de Diversidade e Inclusio

Indicador Descrigao

Contexto

Referencial teérico

Indicador de Diversidade

IDIG e Inclusio de Género

Indicador de Diversidade

IDIR
D e Inclusiao Racial

Indicador de Diversidade

+
IDILGBTQIA e Inclusio LGBTQIA+

Indicador de Diversidade

IDI
DIPCD e Inclusiao Etaria

Indicador de Diversidade

IDI
DIE e Inclusio Etaria

Limitadores de carreira e
recrutamento;

Menor representatividade em
cargos de alta gestdo;

Salarios menores que pares do
género masculino;

Assédio moral e sexual;
Menores oportunidades de

promocao e reconhecimento.

Limitadores de carreira e
recrutamento;

Menor representatividade em
cargos de alta gestdo;

Salarios menores que pares de
caracteristica racial branca;
Racismo estrutural e
preconceito;

Menores oportunidades de

promocao e reconhecimento.

Disctiminacio/ estigma/
homofobia;

Limitadores de carreira e
recrutamento;

Menor representatividade em
cargos de alta gestdo;

Salarios menores que pares de
diferentes caracteristicas
identitarias;

Menores oportunidades de

promocgao.

Disctiminacio/ estigma;
Acessibilidade;

Limitadores de carreira e
recrutamento;

Menor representatividade em
cargos de alta gestdo;

Salarios menores que pares;
Menores oportunidades de
promogao.

Disctrimina¢io/ estigma,
Limitadores de carreira,
reconhecimento e recrutamento;
Reforma previdéncia que adiou a
possibilidade de aposentadoria.

Belingheri et al. (2021), GRI
(2022), Hunt et al. (2018; 2020),
IBGE (2020), ISE (2022).

GRI (2022), Hunt et al. (2018;
2020), IBGE (2020), ISE (2022),
Madeira e Gomes (2018), Opie e
Robetts (2017).

Blazovich et al. (2013), GRI
(2022), IBGE (2020), ISE.
(2022), Vu (2022).

Garcia (2014), GRI (2022),
IBGE (2020), ISE (2022).

Backes-Gellner, U., & Veen, S.
(2013), GRI (2022), IBGE
(2020), ISE (2022).

Fonte: Autor
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A maior referéncia internacional ao analisar indicadores e padronizagdes de informacdes
sobre sustentabilidade é a GRI. Por isso®, muitos deles relacionados a D&I. Dessa forma, os

indicadores de D&I elaborados foram referenciados nas seguintes normas (GRI, 2022):

e GRI 401 - Emprego;

e  GRI 402 - Relagoes de Trabalho;

e GRI 404 - Capacitagao e Educagio ;

e GRI 405 - Diversidade e Igualdade de Oportunidades;
e GRI 406 — Nao Discriminacao.

Embora o GRI 405 tenha sido introduzido em 2014 e aborde especificamente a
diversidade e a igualdade de oportunidades, os outros padroes GRI utilizados também
contemplam métricas relacionadas a avaliagio de programas de D&I, principalmente nos

aspetos relacionados a direitos humanos , gestao trabalhista e métricas de emprego.

Além da GRI, optou-se por referenciar os indicadores elaborados na dimensao de capital
humano contempladas pelo ISE B3, principal organizacao brasileira e latino-americana no
ambito de indicadores de sustentabilidade. Considerou-se especificamente os fatores de
praticas trabalhistas, engajamento, diversidade e inclusio dos funcionarios (ISE B3, 2022).
Como a pesquisa avaliou cinco dimensdes distintas da Diversidade e Inclusao organizacional,
considerou-se também como referéncia para construcao dos indicadores, pesquisadores e

académicos especialistas nestas dimensdes.

Em resumo, uma ampla quantidade de indicadores foi elaborada, categorizada e
revisada. Posteriormente, reduziu-se o numero de indicadores com o objetivo de selecionar
os mais relevantes em cada categoria. Os indicadores foram categorizados em dois contextos

distintos: panorama atual e perspetivas futuras.

O indicador de panorama atual avalia se a organizacao ¢ atualmente uma institui¢ao
diversa e inclusiva. Os aspetos elencados levaram em consideragiao todos os fatores chave
do fenémeno analisado. Portanto, analisou-se se o conselho de administracao, quadro de
colaboradores e lideres possui representatividades identitarias alinhadas as caracteristicas

demograficas do pafs.

Além disso, avaliou-se se existe politicas de paridade salarial, canal de denuncias
independente, indicadores internos e da cadeia de valor monitorados, metas publicas e o
percentual de atingimento destas metas. Neste indicador, foram considerados os aspetos

apresentados na Tabela 2:
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Tabela 2: Premissas de avaliagdo do Panorama Atual de D&I nas organizagdes

Indicador Descrigao

Premissas

Indicador de Diversidade

e Inclusio de Género

IDIG - PA

Indicador de Diversidade

IDIR - PA e Inclusiao Racial

IDILGBTQIA+  Indicador de Diversidade
PA e Inclusaio LGBTQI+

Indicador de Diversidade

IDIPCD - PA e Inclusio Etaria

Indicador de Diversidade

IDIE - PA
e Inclusiao Etaria

Indicadores monitorados e percentual de metas atingidas;

Possui canal de dendncias independente;

Indicadores monitorados na cadeia de valor e percentual de metas atingidas;
% de mulheres no quadro total de funcionarios;

% de mulheres em cargos de lideranca;

% de mulheres nos cargos de alta gestio e/ou representantes dos conselhos
administrativos;

Politicas de paridade salarial.

Indicadores monitorados e percentual de metas atingidas;

Possui canal de dendncias independente;

Indicadores monitorados na cadeia de valor e percentual de metas atingidas;
% de pessoas pretas e pardas no quadro total de funcionarios;

% de pessoas pretas e pardas na lideranca;

% de pessoas pretas e pardas nos cargos de alta gestdo ¢/ou representantes
dos conselhos administrativos;

Politicas de paridade salarial.

Indicadores monitorados e percentual de metas atingidas;

Possui canal de dentncias independente;

Indicadores monitorados na cadeia de valor e percentual de metas atingidas;
% de pessoas LGBTQIA+ no quadro total de funcionarios;

% de pessoas LGBTQIA+ em cargos de lideranga;

% de pessoas LGBTQIA+ nos cargos de alta gestdo e/ou representantes
dos conselhos administrativos;

Politicas de paridade salarial.

Indicadores monitorados e percentual de metas atingidas;

Possui canal de dentncias independente;

Indicadores monitorados na cadeia de valor e percentual de metas atingidas;
% de mulheres no quadro total de funcionarios;

% de mulheres em cargos de lideranca;

% de mulheres nos cargos de alta gestdo e representantes dos conselhos
administrativos;

Politicas de paridade salarial.

Indicadores monitorados e percentual de metas atingidas;

Possui canal de denuncias independente;

Indicadores monitorados na cadeia de valor e percentual de metas atingidas;
% de pessoas com mais de 50 anos no quadro total de funcionarios;

% de pessoas com mais de 50 anos em cargos de lideranca;

% de pessoas com mais de 50 anos nos cargos de alta gestio e¢/ou
representantes dos conselhos administrativos;

Politicas de paridade salarial.

Fonte: Autor

Outro grupo de indicadores avaliou as perspetivas futuras, a aferir se ha condi¢oes

favoraveis para que a Diversidade e Inclusao avance no futuro. O objetivo é avaliar se as
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organizagoes estao criando estruturas e condi¢oes internas que possibilitardo avangos reais

no médio prazo, conforme premissas descritas na Tabela 3.

Tabela 3: Premissas de avaliagdo das Perspetivas Futuras de D&I nas organizagdes

Indicador Descrigao

Contexto

Indicador de Diversidade

IDIG - PE e Inclusio de Género

Indicador de Diversidade

IDIR - PE e Inclusao Racial

IDILGBTQIA+  Indicador de Diversidade
PF e Inclusao LGBTQIA+

Indicador de Diversidade

IDIPCD - PF e Inclusao Etaria

Indicador de Diversidade

IDIE - PF
e Inclusio Etaria

Possui metas e indicadores de diversidade de género, objetivas, publicas,
auditiveis e monitoraveis;

Integta acordos nacionais/ internacionais e compromissos publicos com o tema;
Possui uma area ou comité para promover a¢oes sobre o tema;

Existe metas de diversidade de género a nivel de alta gestio;

As metas sio atreladas ao pagamento de bénus ou avaliacio de performance;
Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;

Possui diretrizes relacionadas ao tema para todos integrantes da cadeia de valor.

Possui metas e indicadores de diversidade racial, objetivas, publicas, auditaveis e
monitoraveis;

Integra acordos nacionais/ internacionais e compromissos publicos com o tema;
Possui uma drea ou comité para promover agdes sobre o tema;

Existe metas de diversidade étnico-racial a nivel de alta gestio;

As metas sio atreladas ao pagamento de bonus ou avaliagido de performance;
Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;

Possui diretrizes relacionadas aos temas para todos integrantes da cadeia de

valot.

Possui metas e indicadores de diversidade LGBTQIA+, objetivas, publicas,
auditdveis e monitoraveis;

Integta acordos nacionais/ internacionais e compromissos publicos com o tema;
Possui uma drea ou comité para promover agdes sobre o tema;

As metas sdo atreladas ao pagamento de bonus ou avalia¢ido de performance;
Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;

Possui diretrizes relacionadas aos temas para todos integrantes da cadeia de

valot.

Possui metas e indicadores de PCD, objetivas, publicas, auditaveis e
monitoraveis;

Integta acordos nacionais/ internacionais e compromissos publicos com o tema,
Possui uma 4rea ou comité para promover agdes sobre o tema;

Existe metas de diversidade PCD de género a nivel de alta gestio;

As metas sio atreladas ao pagamento de bonus ou de avaliagio de performance;
Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;

Possui diretrizes relacionadas ao tema para todos integrantes da cadeia de valor.

Possui metas e indicadores de diversidade etaria, objetivas, publicas, auditaveis e
monitoraveis;

Integta acordos nacionais/ internacionais e compromissos ptblicos com o tema;
Possui uma drea ou comité para promover a¢des sobre o tema;

Existe metas de diversidade etaria de alta gestio;

As metas sio atreladas ao pagamento de bonus ou de avaliacdo de performance;
Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;

Possui diretrizes relacionadas ao tema para todos integrantes da cadeia de valor.

Fonte: Autor
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Analisar os indicadores com critérios especificos e distintos para o contexto de panorama
atual e perspetivas futuras, permitiu avaliar os avangos reais da diversidade e inclusao de
forma objetiva. Ao analisar o indicador de contexto atual, por exemplo, é possivel identificar
uma situagao realista e evidenciavel, ao retirar dados que nao contribuem para identificar

organizag¢oes mais inclusivas no momento presente.

Dentro da gestao ESG, especificamente no que diz respeito a diversidade e inclusao,
promessas futuras podem ser uma 6tima alavanca de imagem e marketing. Portanto, foi
essencial diferenciar metas de diversidade e inclusio monitoraveis, de metas vagas. Por
exemplo, quando uma organizag¢ao informa que ela tem uma meta de ter 30% de mulheres
no conselho administrativo até 2023, existe uma meta consistente e verificivel. Mas se uma
organiza¢ao informa que tem como meta ser cada vez mais inclusiva para as mulheres, nao
existe um comprometimento real e esse dado niao ¢é considerado como um fator que

impulsionara a D&I no futuro.

Através de uma analise criteriosa das informagdes, foi possivel analisar a evolugao
temporal dos indicadores de forma assertiva através de dados relevantes, comparaveis,

materiais e evidenciaveis.
4.3. Defini¢cdo da amostra e critérios de pontuagao

A amostra considerou todos os Relatérios de Sustentabilidade e Relatos Integrados
divulgados por 45 empresas listadas no Indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE) da
Bolsa de Valores do Brasil (B3), referentes aos perfodos de 2019 a 2021, publicados nos sites
institucionais empresariais. Os documentos foram analisados em sua totalidade, incluindo

todos os anexos e arquivos complementares.

Definiu-se o ultimo triénio como periodo de analise devido a maior parte das
organizagoes disponibilizarem nos seus sites apenas informagdes referentes aos ultimos trés
anos. Ademais, como a pauta ESG no pais ganhou impulso a partir de 2020, a analise do

triénio podera refletir essa evolugao temporal.

Selecionou-se todas as empresas listadas no ISE B3 em 2022, por serem consideradas
modelo de sustentabilidade no pais e mais aderentes aos critérios ESG. Além disso, a
qualidade das divulga¢bes voluntarias de ESG é maior em empresas listadas no ISE, a garantir

a abrangéncia, relevancia e acessibilidade dessas informacdes.
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Atualmente, o ISE contempla 46 organizacoes, entretanto, considerou-se apenas 45 na

analise, pois a Azul S.A ainda nio publicou o Relato Integrado de 2021 e, portanto, foi

excluida da analise. As organizagdes analisadas estao descritas na Tabela 4.

Tabela 4: 45 empresas listadas no ISE em 2022 e objetos deste estudo.

Empresas (1 a 23)

Empresas (24 a 45)

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

23

AES Brasil
Ambipar
Arezzo
B2wW

Banco do Brasil
Bradesco
Braskem
BRF

BTG

CCR

Cemig

Cielo

Copel
Cosan
CPFL
Dexco
Drogasil
Ecorodovias
EDP Brasil
Engie Brasil
GPA
Grupo Fleury

Iochp-Maxion

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

Ttaa

Ttausa

Klabin

Light

M Dias Branco
Magazine Luiza
Minerva Foods
Movida

MRV

Natura
Neoenergia
Renner

Rumo
Santander
Simpar
Sulametrica
Suzano

Tim

ViaVarejo
Vibra

Vivo

Weg

Fonte: Autor

Primeiramente, cada empresa foi avaliada conforme seu panorama atual em cinco

dimensdes identitarias. Cada dimensao levou em consideracao sete fatores chaves, com
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critérios de pontuagio enquadrados em uma escala de 0 a 1, conforme premissas listadas

abaixo:

Tabela 5: Premissas de pontuagio dos indicadores de D&I - Panorama Atual

Premissa Descrigao Intervalo de pontuagio
<= 15,00% pontuagao = 0,00
Percentual de metas 15,01% a 25,00% pontua¢ao = 0,25
PADI 1 atingidas dos indicadores 25,01% a 50,00% pontuacio = 0,50
internos monitorados 50,01% a 75,00% pontua¢ao = 0,75
75,01% a 100% pontuacao = 1,00
PADI 2 Possui canal de dentincias Sir~n pontuagiio =1,00
independente Nio pontuacao = 0,00
<= 15,00% pontuagao = 0,00
P‘?fc?;‘tuj de_“iftasd 15,01% 2 2500%  pontuacio = 0,25
PADI 3 aungidas dos Indicadores o 10 4 50,00%  pontuacio = 0,50
da caceia de valor 50,01% 2 75,00%  pontuagio = 0,75
monitorados ’ ’ ’
75,01% a 100% pontua¢ao = 1,00
Percentual de pessoas <=75,00 % pontuagdo = 0,00
pertencentes a0 grupo 75,01% a 81,25% pontuagao = 0,25
PADI 4 identitario analisado no 81,26% a 87,50%  pontuagio = 0,50
quadro total de 87,51% a 93,75%  pontuacao = 0,75
funcionarios 93,76% a 100% pontuagao = 1,00
<= 75,00 % pontuagao = 0,00
Percentual de pessoas 75,01%a 8125%  pontuacio = 0,25
PADI 5 pertencentes a0 grupo 81,26% a 87,50%  pontuacio = 0,50
identitario analisado em T
87,51% 2 93,75%  pontuagio = 0,75
cargos de lideranga ’ ’ o ’
93,76% a 100% pontuagao = 1,00
Percentual de pessoas <=75,00 % pontuagdo = 0,00
pertencentes a0 grupo 75,010/0 a 81,250/0 pontuagio = 0,25
PADI 6 identitario analisado como 81,26% a 87,50%  pontuagio = 0,50
representantes do 87,51% a 93,75%  pontuagio = 0,75
conselho 93,76% a 100% pontuagao = 1,00
Politicas de paridade
PADI 7 salarial. que F(/)gtempla o Sir~n pontua(;i?to =1,00
grupo identitario Nao pontuacao = 0,00

analisado

Fonte: Autor

O percentual de pessoas de determinada dimensdo identitiria no quadro total de

funcionarios, posi¢coes de lideranca e pertencentes ao conselho administrativo, foi avaliado

conforme a aderéncia a realidade demografica do pais, conforme informagoes atualizadas do

IBGE.
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Posteriormente, cada empresa foi avaliada conforme as perspetivas futuras, ou seja,

fatores que fornecem bases solidas para que a Diversidade & Inclusao avance futuramente.

Dessa forma, os indicadores de perspetivas futuras contemplam cinco dimensoes identitarias

e sete fatores chaves em cada dimensao, com critérios de pontuagao enquadrados em uma

escala de 0 a 1, conforme premissas listadas na Tabela 0.

Tabela 6: Premissas de pontuagdo dos indicadores de D&I - Perspetivas Futuras

Premissa Descrigao Intervalo de pontuagio
Possui metas e indicadotes de D&I
referentes a dimensio identitatia
analisada (as metas ¢ os . ~
o ( Sim pontuagio = 1,00
PFDI 1 indicadores devem ser N N
. L . - Nio pontuagao = 0,00
evidenciaveis, ou seja, objetivos,
publicos, auditaveis e
monitoraveis)
Integra acordos nacionais/
internacionais € compromissos Sim pontuagio = 1,00
PFDI 2 1 . . . ~
publicos referentes a dimensao Nio pontuagio = 0,00
identitaria analisada
Possui uma area ou comité para . ~
~ p Sim pontuagdo = 1,00
PFDI 3 promover a¢Oes referentes a . .
. - o . Nio pontuagao = 0,00
dimensao identitaria analisada
Existe metas de diversidade e
inclusio referentes a dimensio Sim pontuacio = 1,00
PFDI 4 . o . . ~ ~
identitaria analisada ao nivel de alta ~ Nao pontuagao = 0,00
gestao
As metas descritas em PFDI*4 sio . .
. Sim pontuagio = 1,00
PFDI 5 atreladas ao pagamento de bonus/ N ~
L Nao pontuacdo = 0,00
avaliacido de performance
Existe uma politica ou um c6digo
de conduta para colaboradores . .
Sim pontuagio = 1,00
PFDI 6 com normas e regras que . .
. . ... Nao pontuacdo = 0,00
contemplem a dimensao identitaria
analisada
Existe uma politica ou um cédigo
de conduta para todos os . ~
) p ; Sim pontuacdo = 1,00
PFDI 7 integrantes da cadeia de valor com N .
Naio pontuacao = 0,00

normas e regras que contemplem a
dimensao identitaria analisada

Fonte: Autor

Em resumo, cada empresa recebe uma pontuacao de 0 ou 1 para cada forca real de

Diversidade e Inclusio existente em sua forca de trabalho ou cadeia de valor. Além disso, os
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esforgos direcionados para a estruturacao de uma empresa mais diversa e inclusiva no futuro,

também sao considerados.

Posteriormente, os sete fatores analisados em cada dimensio identitiria foram
consolidados em um indicador dnico, de acordo com a férmula descrita abaixo para o

panorama atual:

PADI 1+ PADI 2 + PADI 3+ PADI 4+ PADI 5+ PADI 6 + PADI 7

D&I PA =
7

A férmula descrita acima foi segmentada para cada dimensao identitaria analisada:
Género, Racial, Etaria, LGBTQIA+ e Deficiéncias. A mesma logica de calculo foi utilizada

para o indicador referente as perspetivas futuras:

PEDI 1+ PFDI 2+ PFDI 3+ PFDI 4+ PFDI5+ PFDI 6 + PFDI 7

D&I PF =
7

Dessa forma, foi possivel avaliar o panorama atual e as perspetivas futuras de cada
dimensio identitaria analisada. Por fim, os indicadotres foram consolidados em dois indices

compostos, conforme férmulas descritas abaixo:

IDIG PA + IDIR PA + IDILGBTQIA PA + IDIPCD PA + IDIE PA

IDI PA =
5

IDIG PF + IDIR PF + IDILGBTQIA PF + IDIPCD PF + IDIE PF

IDI PF =
5
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5. Resultados e discussoes

A evolugao temporal dos indicadores de D&I indica um avanco anual em ambos os
contextos: panorama atual e perspetivas futuras, sendo mais expressivo no contexto de

perspetivas futuras, conforme demonstrado Figura 7.

Evolugao anual

0,600 0,552
0,500 0,443
0,392
0,400
0,300
0,190
0,200 0,172 0,177
oo 1 [ ] [ ]
2019 2020 2021

mIDIPA © IDIPF

Figura 7: Evolugio anual dos Indicadores de D&I referentes ao Panorama Atual e Perspetivas
Futuras.
Fonte: Autor.

O Indicador de Diversidade e Inclusao do Panorama Atual (IDI PA) teve um avanco
percentual de 2,9% ao comparar 2020 com 2019 e de 7,3% na comparagao entre 2021 e 2020.
Ou seja, é possivel visualizar que a diversidade e inclusdo avangou em um ritmo 2,5 vezes
maior no ultimo ano da analise, a demonstrar que as empresas estao mais inclusivas e com
resultados mais expressivos a partir de 2020, possivelmente impactados pelo avango da pauta
ESG no pais. A considerar também a avaliacio qualitativa dos Relatos Integrados e
Relatérios de Sustentabilidade, grande parte das organizagdes passa a abordar o tema da
diversidade e inclusao com mais frequéncia a partir de 2020, consolidando estes indicadores

nos reports da esfera ESG.

Outro ponto de destaque é o Indicador de Diversidade e Inclusio das Perspetivas
Futuras (IDI PA) que teve um avango percentual muito relevante no periodo analisado: 13%
ao comparar 2020 com 2019 e de 24,6% na comparagao entre 2021 e 2020. Ao analisar os
fatores que compde o indicador ¢ possivel identificar que as empresas estruturaram seus
programas de D&I de forma mais solida: criaram comités sobre o tema, realizaram
compromissos publicos, elaboraram politicas internas e para toda a cadeia de valor, também

estabeleceram metas e indicadores.
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Ao analisar os resultados de forma mais detalhada é possivel observar que existem
dimensoes identitarias mais avancadas nas empresas, como a diversidade e inclusio de
género, por exemplo. Dando indicativos que politicas de D&I de género sio mais presentes
e aceitas no meio empresarial, principalmente por existir estudos que demonstram uma forte
relagao positiva entre diversidade de género e desempenho econémico (Cook & Glass, 2011;
Silva Junior & Martins, 2017). Nas demais dimensdes ainda ha muito a ser feito, conforme

demonstrado na Tabela 7.

Tabela 7: Evolugao anual dos Indicadores de D&I segmentados por dimensio identitaria
referentes a0 Panorama Atual.

Premissa 2019 2020 2021
IDIG 0,33 0,34 0,36
IDIR 0,17 0,17 0,20
IDILGBTQIA+ 0,10 0,11 0,12
IDIPCD 0,11 0,12 0,12
IDIE 0,15 0,15 0,15
Total PA 0,17 0,18 0,19

Fonte: Autor

O Brasil possui 50,85% de mulheres ativas economicamente (IBGE,2020) e nas
empresas analisadas representam em média 35,7% da forca de trabalho total, 29,1% dos
cargos de lideranga e 13,3% dos conselhos administrativos. Mesmo sendo a dimensiao com
os melhores resultados desta analise, ainda ha muito a avangar para que as organizagoes sejam
de fato diversas e inclusivas na dimensao de género, visto que atualmente as organizacoes
nao refletem a demografia do pais e ao analisar as posi¢cdes de lideranga e de conselho
administrativo, a realidade ¢ ainda pior. Entretanto, 82% das organiza¢des possui politicas

de paridade salarial entre homens e mulheres, o que é um fator positivo.

Ao analisar a dimensao racial, a situagdao ¢ ainda mais critica: o pafs possui 54,9% de
pessoas pretas e pardas ativas (IBGE, 2020), mas nas organizagoes analisadas elas
representam em média 24,9% da forga de trabalho, 9,8% dos cargos de lideranca e nao ha
informagoes sobre a diversidade racial nos conselhos administrativos. Nenhuma organizagao
reportou informagdes sobre paridade salarial entre pessoas brancas e pessoas pretas. Existe
um longo caminho a avangar no ambito de inclusao racial nas organizacoes ditas como mais

sustentaveis do pais.
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Referente ao indicador de diversidade etaria, a situagdo também é complexa, enquanto
pessoas com mais de 50 anos representam 18,85% da populacgao ativa, sao 8,85% da forca
de trabalho das organizagoes contempladas na analise, 6,7% das liderangas e 39,1% dos
conselhos administrativos. F notavel que os conselhos administrativos de grande parte das
organizagoes sido formados por homens com mais de 50 anos, demonstrando um quadro

pouco diverso em posi¢oes de grande influéncia.

Pessoas com deficiéncia representam 6,1% da populagao ativa do pais, entretanto apenas
2% da forca de trabalho analisada, mesmo com uma legislacio especifica que obriga a
contratagao de PCDs no Brasil, ha muito a avangar neste ambito. Quase nao existem pessoas

com deficiéncia entre os lideres e participantes de conselhos de administragao.

Ainda mais critica é a situagao de pessoas LGBTQIA +, extremamente invisibilizadas
nas organizagoes, ha pouquissimas informagoes sobre esta populagao nas empresas, apenas
17,77% das empresas realizam um censo que abrange esta dimensao, ou seja, 82,23% das

organizag¢des nao possui informagdes e nem agodes para inclusao deste publico.

As perspetivas futuras da diversidade e inclusdo sdo mais favoraveis para todas as

dimensoes analisadas, como se percebe pela analise da Tabela 8.

Tabela 8: Indicadores de D&I segmentados por dimensao identitaria referentes as
Perspetivas Futuras.

Premissa 2019 2020 2021
IDIG 0,38 0,46 0,64
IDIR 0,35 0,41 0,56
IDILGBTQIA+ 0,32 0,37 0,47
IDIPCD 0,59 0,63 0,69
IDIE 0,31 0,34 0,41
Total PF 0,39 0,44 0,55

Fonte: Autor

Os indicadores sio muito mais favoraveis nas cinco dimensoes identitarias analisadas
quando analisam-se as perspetivas futuras, o que demonstra que as empresas estao se
estruturando para melhorar as condi¢oes de diversidade e inclusio para a maior parte das

identidades analisadas.
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Em primeiro lugar a diversidade de PCDs possui as melhores pontuaces demonstrando
que as empresas tem programas mais estruturados neste ambito, principalmente devido a
legislacao obrigar um percentual de 2% a 5% no quadro de funcionarios ocupados por esta

populacdo. A dimensao de género é a segunda com melhores perspetivas futuras, seguida da

racial, LGBTQIA+ e etaria.

Cabe destacar que apenas 20% das organizac¢oes possuem metas de diversidade e inclusio
atreladas as avaliacGes de performance e remuneragdo variavel da alta lideranca, fator

essencial para que O0s avangos ocorram.

O segmento de atuagdo das empresas foi outro fator levado em consideragiao na analise

realizada, conforme demonstrado na Figura 8.
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Fignra 8: Evolugdo anual dos Indicadores de D&I referentes ao Panorama Atual por
segmento de atuagio.
Fonte: Autor

Ao analisar o panorama atual o segmento de servicos de saude tem os melhores
resultados, embora tenha parado de evoluir, demonstrando estagnagao de evolugio desde
2019. Em segundo lugar o setor com melhores resultados é o de varejo e atacado. Dessa
forma, ha indicativos que possivelmente ¢ verdadeira a hipotese de que empresas do setor e
servicos e varejo sio mais sensiveis as politicas de D&I, devido ao fato de serem mais

dependentes do capital humano (McMillan-Capehart et al., 2010).
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Ao analisar as perspetivas futuras por segmento, Commodities e Utilidade Publica estao

com os melhores resultados, conforme demonstrado na Figura 9.

Evolucio IDI PF por segmento
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Fignra 9: Evolugio anual dos Indicadores de D&I referentes as Perspetivas Futuras por segmento
de atuacio.
Fonte: Autor

Entretanto, a maior parte do indice ISE é composto por empresas do segmento de
utilidade publica, seguida por servicos financeiros, varejo e atacado, conforme demonstrado

na figura abaixo:

m Commodities

m Construcio

® Indistria
Logistica, transporte e
armazanagem

= Saude

u Servigcos

m Servicos financeiros

m Utilidade ptiblica

m Varejo e atacado

Fignra 10: Segmento de atuacio das 45 empresas objetos deste estudo.
Fonte: Autor
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A empresa com melhores resultados analisando o panorama atual ¢ a Itausa, que atua

no setor de servicos financeiros, conforme demonstrado na Tabela 10.

Tabela 9: Evolugao anual dos Indicadores de D&I nas 5 empresas com melhor pontuagiao
média referente ao Panorama Atual.

Premissa 2019 2020 2021 A 2021 - 2019
Ttausa 0,25 0,29 0,31 0,06
Suzano 0,24 0,27 0,29 0,05
Renner 0,24 0,26 0,28 0,03
Grupo Fleury 0,27 0,27 0,27 0,00
Natura 0,24 0,31 0,27 0,03

>

Fonte: Autor

A Ttausa possui um percentual de mulheres na forga total de trabalho e nas liderancas
mais condizente com a realidade do pais: 57,9% e 56,3% respetivamente. Além disso, tem

22% de mulheres no conselho de administragao, um percentual bem superior a média.

A Suzano, a Renner, o Grupo Fleury e a Natura também sio organizagdes com resultados
de destaque no ambito da diversidade e inclusdo, a maior parte delas mais avancadas nas

dimensoes de género, racial e PCD.

Ao analisar as perspetivas futuras, a empresa de energia AES Brasil se destaca por ter se
estruturado muito bem em todos os fatores analisados, para garantir que os avangos em
diversidade e inclusao se concretizem, seguida por Suzano, EDP Brasil, Ecorodovias e
Grupo Pao de Agucar, conforme demonstrado na Tabela 10.

Tabela 10: Evolugao anual dos Indicadores de D&I nas 5 empresas com melhor pontuagao
média referente as Perspetivas Futuras.

Premissa 2019 2020 2021 A 2021 - 2019
AES Brasil 0,09 0,23 1,00 0,91
Suzano 0,49 0,89 0,89 0,40
EDP Brasil 0,69 0,86 0,86 0,86
Ecorodovias 0,49 0,51 0,80 0,80
GPA 0,66 0,66 0,77 0,77

Fonte: Autor.
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6. Conclusoes

Nao ha duavidas que os principios ESG estio impulsionando investimentos responsaveis
a nfvel mundial, embora o Brasil ainda esteja dando os primeiros passos nessa diregao.
Entretanto, cresce anualmente no pafs o numero de empresas engajadas no ambito da
sustentabilidade social e ambiental, seja para atrair investimentos, fortalecer suas marcas ou

atender as demandas sociais.

E importante ressaltar que os investidores que aportam capital no mercado brasileiro
estao analisando os critérios ESG das companhias com mais frequéncia, antes de direcionar
os recursos financeiros. Além disso, é crescente o nimero de pessoas que buscam consumir

produtos e servigos de empresas sustentaveis. (Pacto Global, 2021).

Dessa forma, os investidores avaliam que uma boa gestao do capital humano ¢ vital para
aumentar o valor e o desempenho das empresas no longo prazo, portanto, o foco na forma
que uma empresa trata das questdes relacionadas aos funcionarios esta crescendo, a afetar

cada vez mais a marca organizacional, a rela¢do com os investidores e com os consumidores.

O debate sobre capital humano esta avancando a nivel nacional e a avaliagao de como as
empresas cumprem seus compromissos com a diversidade e a inclusio também. Ha
exigéncias sociais de informag¢des mais aprimoradas sobre o capital humano, incluindo o
fornecimento de dados para demonstrar o progresso e a responsabilidade em torno dos
compromissos declarados neste ambito, além da alocacao de responsabilidades e o nivel de

supervisao do conselho administrativo (Smith, 2020).

A dimensao da diversidade e inclusao organizacional comega a ser incorporada nas
companhias, através da criacdo de comites internos para discutir o tema e implementar ages
que aumentem a representatividade de pessoas de diferentes identidades entre os

colaboradores e demais integrantes da cadeia de valor organizacional.

Além disso, com o objetivo de aprimorar a andlise de critérios ESG e alinhar suas praticas
com o mercado global, a Comissao de Valores Mobiliarios brasileira passara a exigir que os
formularios de referéncia divulgados pelas empresas de capital aberto passem a incluir
informagoes sobre os riscos sociais, ambientais e climaticos que as empresas estao expostas,
e também que apresentem as diferencas salariais dos seus colaboradores por género, etnia e

cor. Essa exigéncia sera valida a partir do ano de competéncia 2022 (Adachi, 2021).
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Em consonancia com este cenario, esta pesquisa demonstrou que o Indicador de
Diversidade e Inclusio do Panorama Atual (IDI PA) apresenta avancos ano a ano, com um
percentual 2,9% superior ao comparar 2020 com 2019 e 7,3% maior na comparagao entre
2021 e 2020. O resultado mais expressivo a partir de 2020, pode ser reflexo do avango da
pauta ESG no pais.

Ademais, o Indicador de Diversidade e Inclusio das Perspetivas Futuras (IDI PA)
apresentou um avan¢o muito relevante no perfodo analisado: 13% superior a0 comparar
2020 com 2019 e de 24,6% maior na comparacao entre 2021 e 2020, também com um
resultado mais expressivo a partir de 2020 e a demonstrar que as organizagdes €stao se

estruturando para garantir avangos futuros consistentes.

Dessa forma, esta pesquisa demonstrou que as organizagoes brasileiras listadas no ISE
estdo se estruturando para ser cada vez mais diversas e inclusivas, embora exista um longo

caminho a ser percorrido para que a forca de trabalho represente a demografia do pafs.

Através da analise da evolugdo de indicadores e documental realizada, foi possivel medir
os avangos reais das politicas pré-diversidade e inclusao organizacional, agregando
informagoes relevantes, que auxiliam no debate publico em prol da construgao de uma

sociedade mais inclusiva.

O referencial tedrico pesquisado demonstra que as empresas mais competitivas no futuro
serdo aquelas que consideram os critérios ESG nas suas praticas, politicas e agoes. E o Brasil

esta a avancar nesta tendéncia, embora que ainda lentamente.

Por fim, ¢ importante destacar que este estudo apresenta diversas limita¢des, como
qualquer estudo, incluindo as seguintes: diz respeito apenas a um pais, sendo os resultados
dificilmente generalizaveis; analisa uma amostra de empresas relativamente reduzida; o
petiodo analisado ¢ de apenas trés anos. Além disso, uma vez que se trata de um estudo
exploratorio, é essencialmente descritivo e temporal, ndo contemplando fatores estatisticos
que expliquem as diferencas entre os comportamentos observados. Mas, destas limitacOes
também derivam pistas para investigacOes futuras: seria interessante efetuar o mesmo tipo
de analise realizada em comparagGes entre paises. Também seria rico analisar amostras mais
alargadas, que contemplem evolugdes de um periodo temporal maior. Por fim, recomenda-
se avaliar fatores relacionados as singularidades entre as organizagdes (pafs de atuagao,

dimensao, adesdao ao PRI, diversidade nos conselhos de administracio, etc.).
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