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RESUMO
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referéncias em sustentabilidade no Brasil e suas perspectivas de
avancos futuros nesta esfera.

Método: Anélise documental e de tendéncia temporal de Manuel Emilio Mota de Almeida
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Brasil em 2022 (ISE 2022) considerando dados de 2019 a 2021.

Foram analisadas as cinco dimensdes identitarias de D&I: Género,

Etaria, Racial, LGBTQIA+ e Deficiéncias, totalizando 9.380

apontamentos.

Originalidade/ Relevancia: A pauta ESG tem dominado o0s

investimentos sustentaveis no Brasil e parece impactar a

diversidade e a inclusdo empresarial. Entretanto faltam estudos

aprofundados este tema. Esta pesquisa visa preencher essa lacuna,

destacando a pauta ESG como catalisadora de acBes pro-

diversidade organizacional. Apesar da diversidade demografica do

Brasil, essa ndo se reflete no meio empresarial, perpetuando

retrocessos e desigualdades.

Resultados: A analise revelou avancos anuais no panorama atual

e nas perspectivas futuras, indicando que as organizagdes estdo

mais diversas e inclusivas. Contudo, ainda h4 um longo caminho

para que a forca de trabalho represente a demografia do pais.
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1 INTRODUCAO

Promover a Diversidade e a Inclusdo (D&I) é fundamental para a sustentabilidade, a
reducdo de desigualdades e o avango do bem-estar social (ONU, 2015). Além dos beneficios
sociais do desenvolvimento de modelos de negdcios diversos e inclusivos, mdaltiplos
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 estdo acelerando a disponibilizacdo 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 serem traduzidas
para portugués, significam Ambiental, Social e Governanca. O conceito € utilizado
principalmente no mercado financeiro para avaliar se as condutas empresariais estdo de
acordo com critérios de sustentabilidade, e, dessa forma, se servem como base para as
decisdes de investimentos sustentaveis (Ungaretti, 2020).

Contudo, enquanto a analise de indicadores ambientais e de governanca sdo mais
consistentes e ha mais recursos destinados para estas dimensdes. A dimensdo 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 avancos reais neste campo (Hutchins et al, 2019).

No pilar social da dimensdo ESG, ha anélises focadas em D&I, portanto, ao avancar
na dimenséo social, o impulso ESG pode ser catalisador de politicas e acbes pro-diversidade e
inclusdo (PRI, 2021; Deloitte & Fortune, 2022). Neste contexto, o Brasil é essencialmente
diverso em sua constituicdo demogréafica, formado majoritariamente por pessoas pretas,

pardas e do género feminino (IBGE, 2020), entretanto a grande diversidade demografica
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brasileira ndo esta representada no meio empresarial, 0 que aumenta a desigualdade social e
reduz as possibilidades de um crescimento econdémico sustentavel e inclusivo (ETHOS, 2016;
Pacto Global, 2021).

Apesar da pauta ESG ter impactado o cenario de investimentos sustentaveis no Brasil
nos Ultimos anos (Ungaretti, 2020) e a dimensdo de D&I empresarial parecer ter sido
impactada, ha caréncia de estudos aprofundados neste &mbito.

Portanto, o objetivo desta pesquisa € avaliar o impacto do impulso ESG na diversidade
e inclusdo das empresas mais sustentaveis de capital aberto brasileiras, por meio de analises
de informacdes de D&I presentes nos Relatorios de Sustentabilidade e Relatos Integrados das
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 a D&l
nestas empresas no periodo em analise, existe a possibilidade deste impacto ser diferente do
esperado, visto que é uma questdo relativamente nova no Brasil, pois somente a partir de 2020
este topico passou a ter relevancia na pauta de investimentos (Ungaretti, 2020).

Através da analise documental e também da tendéncia temporal de indicadores de
D&, esta pesquisa visa contribuir positivamente para o debate social nesta esfera de estudo,
com o intuito de agregar informacOes relevantes que auxiliem na construcdo de uma

sociedade mais inclusiva, equanime, economicamente e socialmente sustentavel.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 A importancia social e econdmica de politicas de D&
H& uma demanda social crescente para que as empresas desempenhem um papel maior
no desenvolvimento sustentavel, visto que atividades empresariais sustentaveis deixam um

legado positivo em fatores fundamentais para o bem-estar social, principalmente na redugéo
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das desigualdades sociais e na mitigacdo dos impactos das mudancas climéaticas (ONU, 2015;
Pacto Global, 2021). Dessa forma, o tema de D&I consolidou-se como uma pauta socialmente
relevante, principalmente devido as diferencas culturais, étnicas e demograficas existentes na
forca de trabalho (Hunt et al., 2018; 2020).

Aspectos como género, etnia, orientacdo sexual, idade e diversidade cultural e
religiosa contrastam com a heterogeneidade observada no nucleo corporativo, o que demanda
praticas empresariais mais sustentaveis que harmonizem rentabilidade e inclusdo social e que
ajudem a construir sociedades mais diversificadas e economicamente sustentaveis (Fleury,
2000; Galvin, 2006).

Além dos beneficios sociais de desenvolver modelos de negdcios sustentaveis, sao
notaveis também os impactos econémicos 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 & Poor's, o que refor¢ca que uma
forca de trabalho plural traz mais sucesso em ambientes de negdcios globais (Moran, 2006).

Em consonancia com Moran, a pesquisa Delivering through Diversity, realizada pela
renomada consultoria McKinsey and Co. e divulgada em janeiro de 2018, relata que as
empresas com maior diversidade de género nos cargos de alta gestdo tém 21% mais
probabilidade de apresentar lucratividade superior a média. Ao analisar fatores de diversidade
étnica no quadro de executivos, as chances de apresentarem maior lucratividade que a média
aumentam para 33%. A analise abrangeu 12 paises e mais de mil empresas globais (Hunt et

al., 2018).

2.2 Panorama demografico nacional e internacional de D&
E notavel que os impactos do ESG no ambito da diversidade e inclusio s&o relevantes,

mas é importante ressaltar que ha um longo caminho a ser percorrido para que a diversidade
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demogréfica esteja refletida nas empresas (Hunt et al., 2020). Segundo dados da pesquisa
Diversity wins, a diversidade de género nas organizagdes ainda tem muito a avancar. 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 (Hunt et al., 2020).

Ao analisar aspectos de diversidade racial, a situacdo também é complexa: 78% das
empresas do Reino Unido tém equipes de lideranca sénior que ndo refletem a demografia da
forca de trabalho e da populacdo do pais. No Brasil, essa mesma falta de diversidade em
postos de lideranca é de 91% e , nos Estados Unidos, de 97% (Hunt et al., 2020).

Ao examinar a realidade brasileira na ética da diversidade e inclusdo, é importante
destacar que o Brasil caracteriza-se por sua diversidade racial e étnica, pois sua populagao € o
resultado de uma confluéncia de diferentes etnias. Conforme a Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua (PNAD), realizada em 2019 pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), 42,7% da populacdo se declarou branca e 56,2% preta e
parda. A pesquisa também revelou a diversidade de género existente no pais, composta por
51,8% de mulheres e 48,2% de homens (IBGE, 2020).

Apesar desses numeros, 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 sdo apenas 34,4%
do quadro de funcionarios, adicionalmente, ao considerar as posi¢des de alta lideranca, esse
percentual é inferior a 5% (ETHOS, 2016).

Além disso, mulheres em posicéo de alta gestdo representam uma fatia inferior a 15%
nas empresas (ETHOS, 2016), mesmo apresentando um indice superior de escolaridade, pois,
conforme dados do IBGE, também de 2016, relacionados ao género das pessoas que possuem

ensino superior completo no pais especialmente na faixa etaria de maior capacidade produtiva
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(de 25 a 44 anos de idade), constatou-se que o percentual de mulheres que concluiu a
graduacéo foi de 21,5%, enquanto o de homens atingiu apenas 15,6% (IBGE, 2018).

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
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 projecGes apontam que, em 2050, a proporcdo de idosos
subira de 12% para 33% da populacdo (Camarano & Fernandes, 2016). Dessa forma, 0s
brasileiros terdo que trabalhar por mais tempo e as empresas precisardo absorver
colaboradores de diferentes idades nos seus quadros.

No ambito da diversidade e inclusdo 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 legislacdo € aplicavel para empresas com 100 ou mais empregados
e as cotas variam entre 2 e 5% dos postos de trabalho. Todavia, ainda hd muito o que
progredir, visto que, em 2014, das 6,5 milhdes de pessoas com deficiéncia em idade
produtiva, apenas 53,2% delas, ou 3,4 milhdes, estavam ativas profissionalmente (Garcia,
2014).

Na analise da diversidade e inclusdo no ambito LGBTQIA+, ha limitados estudos e 0s
dados sobre o tema s@o escassos no Brasil. Uma pesquisa realizada pela consultoria Santo
Caos, em 2015, com 230 pessoas, constatou que 40% dos entrevistados relataram ja ter
vivenciado preconceito no local de trabalho e, por isso, passaram a omitir sua orientacdo
sexual (Santo Caos, 2015).

E notavel que a sociedade brasileira caminha a passos lentos no ambito da diversidade

e inclusdo, e, apesar do Brasil estar entre as quinze nacdes mais desenvolvidas
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economicamente a nivel mundial, apresenta profundas desigualdades sociais, as quais também

s&o observadas no mundo do trabalho (ETHOS, 2016).

2.3 Contexto ESG nacional e seus impactos na pauta de D&

Apesar das discussfes 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 (Ungaretti, 2020).

Entretanto, os investidores estdo comecando a perceber que a sustentabilidade e a
lucratividade estdo interligadas. Dados da Bolsa de Valores Brasileira (B3) confirmam que
investimentos que levam em consideragcdo a dimensdo socioambiental resultam em uma
melhor performance, visto que o Indicador de Sustentabilidade (ISE) apresentou maior alta e
menor volatilidade do que o Ibovespa. Ao analisar o periodo de 2006 até 2020, o ISE B3
valorizou 269%, enquanto o Ibovespa subiu apenas 202% (Ungaretti, 2020).

Contudo, mesmo com mais de quinze anos de utilizacdo do ISE, ele ndo se consolidou
entre os investidores, principalmente devido a falta de transparéncia, materialidade e critérios
para incluir ou excluir empresas (Adachi, 2021).

Em janeiro de 2022, no entanto, a B3 tornou publicas as informacBes sobre as
empresas que se candidataram para participar do ISE (ISE, 2022). Foi a primeira vez que a
bolsa brasileira divulgou as informacfes de forma aberta e transparente, 0 que é um passo
relevante para futuras conquistas no ambito da diversidade e inclusdo organizacional.

Além disso, a B3 também divulgou um novo Indice de Sustentabilidade Empresarial
(ISE), vélido a partir de 2022, e que tem 0 objetivo de tornar-se referéncia no mercado e
passar mais seguranca para 0s investidores analisarem os critérios ESG das empresas
brasileiras. O indice considera cinco dimens@es para avaliacdo: capital humano; governanca

corporativa e alta gestdo; modelo de negocio e inovacao; capital social e meio ambiente (ISE,
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2022). A dimensdo de capital humano avalia fatores relacionados a préaticas trabalhistas, satde
e seguranca dos trabalhadores, engajamento, diversidade e inclusdo (Largui, 2022).

E importante destacar que, entre as 10 empresas mais bem avaliadas no ISE em 2021,
80% apresentaram no fator capital humano as pontuagbes mais baixas (Largui, 2022). A
inefetividade dos programas de diversidade e inclusdo empresarial no Brasil decorrem
principalmente do baixo comprometimento de alta gestdo, da falta de planos e planejamentos
estratégicos que contemplem acOes efetivas a respeito do tema, e, por fim, do ndo
desenvolvimento de reflexdes de carater ético-moral que proporcionem um pilar de
sustentacdo para as agdes realizadas (Diniz et al., 2013).

Como o tema ESG esta impactando a tematica de investimentos sustentaveis no Brasil,
esta pesquisa busca avaliar se a dimensdo da diversidade e inclusdo empresarial esta sendo

afetada e, além disso, quais as perspectivas futuras para esta pauta no pais.

3 METODOLOGIA

Com o objetivo de garantir um consistente grau de fundamentacdo metodoldgica nesta
pesquisa, optou-se por realizar uma pesquisa empirica, através de uma abordagem descritiva,
de andlise documental e de analise quantitativa de natureza exploratoria. Dessa forma, foi
possivel realizar um estudo consistente e aprofundado de Relatorios Integrados e de
Relatérios de Sustentabilidade, com o fito de pesquisar complexos problemas sociais, uma
vez que a investigacdo quantitativa atua com dados, indicadores e tendéncias observaveis
(Minayo & Sanches, 1993).

A andlise central desta pesquisa foi realizada através de 135 Relatorios de
Sustentabilidade e Relatérios Integrados de 45 empresas listadas no Indice de
Sustentabilidade Empresarial (ISE) da Bolsa de Valores do Brasil (B3), considerando o

periodo de 2019 a 2021. Os relatos e relatorios sdo informagdes publicas, disponiveis nos sites
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institucionais das empresas. ldentificou-se que 100% destes documentos estdo em
conformidade com as diretrizes GRI, que é a instituicdo referéncia em padrdes de divulgacbes
de informagOes sobre sustentabilidade, sendo o modelo mais utilizado por organizagdes em
todo o mundo (GRI, 2022).

Todos os dados utilizados para este estudo foram verificados através da metodologia
de anélise de conteudo. Este é um método de pesquisa usualmente utilizado para analisar
informacg6es obrigatdrias ou voluntérias de organizacdes (Koskela, 2014; Roca & Searcy,
2012).

Inicialmente, realizou-se a coleta de dados atravées dos relatérios disponiveis nos sites
das organizagdes. Uma vez que todas as informac0es relevantes sobre o tema foram extraidas
dos documentos, foram incorporadas em planilhas de Excel e analisadas através da evolucao
temporal dos indicadores.

Para esta pesquisa, foram elaborados indicadores de sustentabilidade amplos e
robustos, que consideraram as cinco dimensdes identitarias de Diversidade e Inclusdo:
Género, Etaria, Racial, LGBTQIA+ e Deficiéncias. Cada dimensdo considerou sete fatores
referentes ao panorama atual e mais sete fatores relativos as perspectivas 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 evolucdo temporal dos indicadores foi avaliada e comparada com o
referencial teorico, culminando nos resultados e conclusdes que serdo apresentados nesta

pesquisa.

3.1 Indicadores
Para realizar uma andlise perspicaz atraves de indicadores, Ginevi¢ius (2009) destaca

que se devem contemplar todos os aspetos relevantes do fendmeno em consideragéo.
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Portanto, utilizou-se como referencial tedrico para a construgcdo dos indicadores de

Diversidade e Inclusdo organizagdes e académicos considerados referéncia internacional e

nacional, conforme detalhado na Tabela 1.

Tabela 1

Referencial Tedrico dos Indicadores de Diversidade e Inclusdo

Indicador Descricéo Contexto Referencial tedrico
Limitadores de carreira e recrutamento;
Menor representatividade em cargos de
alta gestéo; Belingheri et al. (2021),
IDIG Indicador de Diversidade Salarios menores que pares do género GRI (2022), Hunt et al.
e Inclusdo de Género masculino; (2018;  2020), IBGE
Assédio moral e sexual; (2020), ISE (2022).
Menores oportunidades de promocdo e
reconhecimento.
Limitadores de carreira e recrutamento;
gftzno;sgglresentatlwdade em cargos de GRI (2022), Hunt et al.
. o gestao, (2018;  2020), IBGE
Indicador de Diversidade Salarios menores que pares de
IDIR e Inclusdo Racial caracteristica racial branca; (2020), - ISE  (2022),
. Lo Madeira e Gomes (2018),
Racismo estrutural e preconceito; .
. x Opie e Roberts (2017).
Menores oportunidades de promocao e
reconhecimento.
Discriminacdo/estigma/homo-fobia;
Nienor representatvidac em cargos e BEZ0VCh et al. (2013)
IDILGBT Indicador de Diversidade alta estég' 9 GRI  (2022), IBGE
QIA+ e Inclusdo LGBTQIA+ 9 ' (2020), ISE (2022), Vu
Salarios menores que pares de
; D r R (2022).
diferentes caracteristicas identitarias;
Menores oportunidades de promocgao.
Discriminacédo/estigma;
Acessibilidade;
Indicador de Diversidade Limitadores de carreira e recrutamento; ~ Garcia  (2014), GRI
IDIPCD x Menor representatividade em cargos de  (2022), IBGE (2020), ISE
e Inclusdo de PCDs .
alta gestéo; (2022).
Salarios menores que pares;
Menores oportunidades de promogao.
Indicador de Diversidade . . " Veen, S. (2013), GRI
IDIE reconhecimento e recrutamento;

e Inclusdo Etaria

Reforma da previdéncia que adiou a
possibilidade de aposentadoria.

(2022), IBGE (2020), ISE
(2022).

Em resumo, uma ampla quantidade de indicadores foi elaborada, categorizada e

revisada. Posteriormente, reduziu-se o nimero de indicadores com o objetivo de selecionar os

mais relevantes em cada categoria. Os indicadores foram categorizados em dois contextos

distintos: panorama atual e perspectivas futuras.
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O indicador de panorama atual avalia se a organizagdo é atualmente uma instituicdo

diversa e inclusiva. Os aspetos elencados levaram em consideragdo todos os fatores chave do

fendmeno analisado. Neste indicador, foram considerados os aspectos apresentados na Tabela

2.

Tabela 2

Premissas de Avaliacéo do Panorama Atual de D&I nas organizagfes

Indicador

Descricéo

Premissas

IDIG - PA

IDIR - PA

IDILGBTQI
A+ PA

IDIPCD -
PA

IDIE - PA

Indicador de
Diversidade e
Inclusao de
Género

Indicador de
Diversidade e
Inclusdo Racial

Indicador de
Diversidade e
Inclusdo
LGBTQI+

Indicador de
Diversidade e
Inclusdo de
PCDs

Indicador de
Diversidade e
Inclusdo Etaria

Indicadores monitorados e percentual de metas atingidas;

Possui canal de denuncias independente;

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

% de mulheres em cargos de lideranca;

% de mulheres 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 denuncias independente;

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

% de pessoas pretas e pardas na lideranca;

% de pessoas pretas e pardas 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 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 denuncias independente;

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

% de PCDs em cargos de lideranga;

% de PCDs nos cargos de alta gestdo e 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 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 gestdo e/ou
representantes dos conselhos administrativos;

Politicas de paridade salarial.
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Outro grupo de indicadores foi elaborado para avaliar as perspectivas futuras, a aferir

se ha condicdes favordveis para que a D&l avance no futuro. O objetivo é avaliar se as

organizagOes estdo criando estruturas e condigdes internas que possibilitardo avangos reais a

médio prazo, conforme premissas descritas na Tabela 3.

Tabela 3

Premissas de Avaliacéo das Perspectivas Futuras de D&I nas organizacoes

Indicador Descricio Contexto
Possui metas e indicadores de diversidade de género, objetivas, publicas,
auditaveis e monitoraveis;
Indicador de Integra acordos nacionais/internacionais e compromissos pablicos com o tema;
NS Possui uma &rea ou comité para promover acfes sobre o tema;
Diversidade X L " . .
IDIG - PF N Existe metas de diversidade de género a nivel de alta gestéo;
e Inclusdo de ~ A S .
Género As metas sdo atreladas ao pagamento de bénus ou avaliagdo de performance;
Existe uma politica ou cddigo de conduta sobre o tema;
Possui diretrizes relacionadas ao tema para todos os integrantes da cadeia de
valor.
Possui metas e indicadores de diversidade racial, objetivas, publicas, auditaveis
e monitoraveis;
Indicador de Integra acordos nacionais/internacionais e compromissos puablicos com o tema;
AR Possui uma &rea ou comité para promover acoes sobre o tema;
Diversidade X L o . A .
IDIR - PF e Inclusio Existe metas de diversidade étnico-racial a nivel de alta gestéo;
Racial As metas sdo atreladas ao pagamento de bénus ou avaliagdo de performance;
Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;
Possui diretrizes relacionadas aos temas para todos os integrantes da cadeia de
valor.
Possui metas e indicadores de diversidade LGBTQIA+, objetivas, publicas,
auditaveis e monitoraveis;
Indicador de Integra acordos nacionais/internacionais e compromissos publicos com o tema;
IDILGBT Diversidade  Possui uma area ou comité para promover agoes sobre o tema;
QIA+ PF e Inclusdo As metas sdo atreladas ao pagamento de b6nus ou avaliacdo de performance;
LGBTQIA+  Existe uma politica ou codigo de conduta sobre o tema;
Possui diretrizes relacionadas aos temas para todos os integrantes da cadeia de
valor.
Possui metas e indicadores de PCD, objetivas, publicas, auditaveis e
monitoraveis;
Indicador de Integra acordos nacionais/internacionais e compromissos pdblicos com o tema;
S Possui uma &rea ou comité para promover acfes sobre o tema;
IDIPCD - Diversidade - . - . -
~_ Existe metas de diversidade PCDs a nivel de alta gestéo;
PF e Inclusdao ~ ~ — )
PCDs As metas sdo atrgladas a0 pagamento de bdnus ou de avaliagdo de performance;
Existe uma politica ou cddigo de conduta sobre o tema;
Possui diretrizes relacionadas ao tema para todos os integrantes da cadeia de
valor.
Possui metas e indicadores de diversidade etéria, objetivas, publicas, auditaveis
e monitoraveis;
Indicador de Integra acordos nacionais/internacionais e compromissos pablicos com o tema;
Diversidade Possui uma &rea ou comité para promover acdes sobre o tema;
IDIE — PF ~ Existe metas de diversidade etéaria de alta gestao;
e Inclusdo ~ ~ - )
Etaria As metas sdo atreladas ao pagamento de bdnus ou de avaliacdo de performance;

Existe uma politica ou cédigo de conduta sobre o tema;
Possui diretrizes relacionadas ao tema para todos os integrantes da cadeia de
valor.
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Analisar os indicadores com critérios especificos e distintos para o contexto de
panorama atual e perspectivas futuras permitiu avaliar os avangos reais da diversidade e
inclusdo de forma objetiva. Ao analisar o indicador de contexto atual, por exemplo, é possivel
identificar uma situagdo realista e evidencidvel ao retirar dados que ndo contribuem para a
D&I no momento presente.

Promessas futuras de diversidade e inclusdo organizacional podem ser uma 6tima
alavanca de imagem e marketing. Portanto, foi essencial diferenciar as metas de diversidade e
inclusdo monitoraveis das metas vagas. Por exemplo, quando uma organizacdo informa que
possui uma meta de ter 30% de mulheres no conselho administrativo até 2023, existe uma
meta consistente e verificAvel. Mas se uma organizacdo informa que tem como meta ser cada
vez mais inclusiva para as mulheres, ndo existe um comprometimento real e esse dado ndo e
considerado como um fator que impulsionara a D&I no futuro. Dessa forma, realizou-se uma
analise criteriosa das informacGes para analisar a evolucdo temporal de indicadores de forma

assertiva, através de dados comparaveis, materiais e evidenciaveis.

3.2 Defini¢céo da amostra e critérios de pontuacao

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 periodos de 2019 a 2021, publicados nos sites
institucionais empresariais.

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

triénio podera refletir essa evolugédo temporal.
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O percentual de pessoas de determinada dimensdo identitaria no quadro total de
funcionérios, posi¢Bes de lideranca e pertencentes ao conselho administrativo foi avaliado
conforme a aderéncia a realidade demogréfica do pais, conforme informagdes atualizadas do
IBGE.

Selecionaram-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 divulgac6es voluntarias de ESG é maior em empresas listadas no ISE,
ja que este garante a abrangéncia, a relevancia e a acessibilidade dessas informagdes.

Tabela 4

45 Empresas Listadas no ISE em 2022 e Objetos deste Estudo

Empresas (1 a 15) Empresas (16 a 30) Empresas (31 a 45)
1 AES Brasil 16 Dexco 31 Movida
2 Ambipar 17 Drogasil 32 MRV
3 Arezzo 18 Ecorodovias 33 Natura
4 B2W 19 EDP Brasil 34 Neoenergia
5 Banco do Brasil 20 Engie Brasil 35 Renner
6 Bradesco 21 GPA 36 Rumo
7 Braskem 22 Grupo Fleury 37 Santander
8 BRF 23 lochp- Maxion 38 Simpar
9 BTG 24 Itau 39 Sulamerica
10 CCR 25 Itausa 40 Suzano
11 Cemig 26 Klabin 41 Tim
12 Cielo 27 Light 42  ViaVarejo
13 Copel 28 M Dias Branco 43 Vibra
14 Cosan 29 Magazine Luiza 44 Vivo
15 CPFL 30 Minerva Foods 45 WEG

Primeiramente, cada empresa foi avaliada conforme seu panorama atual nas cinco
dimensdes identitarias. Cada dimensdo levou em consideracdo sete fatores chaves,
enquadrados em uma escala de pontuacdo de 0 a 1, conforme premissas listadas na Tabela 5.

Posteriormente, cada empresa foi avaliada conforme as perspectivas futuras, ou seja,
fatores que fornecem bases sélidas para que a diversidade e inclusdo avance futuramente.
Dessa forma, os indicadores de perspectivas futuras contemplam cinco dimens6es identitarias

e sete fatores chaves em cada dimensdo. Os indicadores de perspectivas futuras possuem
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critérios de pontuacdo enquadrados em uma escala de 0 a 1, conforme premissas detalhadas

na Tabela 6.

Tabela 5

Premissas de pontuagéo dos indicadores de D&I - Panorama Atual (PADI)

Premissa Descrico Intervalo de pontuagéo
<=15,00% pontuacéo = 0,00
- 15,01% a 25,00%  pontuagdo = 0,25
PADI 1 :Dnedr ?ceanc}gfés iiierr?gitarﬁon?t:)nrg:idois s 25,01%:250,00% - pontuacdo = 0,50
50,01% a 75,00%  pontuacdo = 0,75
75,01% a 100% pontuacdo = 1,00
PADI 2 I_Dossui canal de dendncias Si~m pontuage?}o =1,00
independente Né&o pontuacdo = 0,00
<= 15,00% pontuacéo = 0,00
Percentual de metas atingidas dos 15,01% a 25,00%  pontuacgdo = 0,25
PADI 3 indicadores da cadeia de valor 25,01% a 50,00%  pontuagédo = 0,50
monitorados 50,01% a 75,00%  pontuacdo = 0,75
75,01% a 100% pontuacdo = 1,00
<=75,00 % pontuacdo = 0,00
Percentual de pessoas pertencentes ao 75,01% a81,25%  pontuagédo = 0,25
PADI 4 grupo identitario analisado no quadro 81,26% a 87,50%  pontuacdo = 0,50
total de funcionérios 87,51% a93,75%  pontuacdo = 0,75
93,76% a 100% pontuacdo = 1,00
<=75,00 % pontuacdo = 0,00
Percentual de pessoas pertencentes ao 75,01% a 81,25%  pontuagédo = 0,25
PADI 5 grupo identitario analisado em cargos 81,26% a 87,50%  pontuacdo = 0,50
de lideranca 87,51% a93,75%  pontuacdo = 0,75
93,76% a 100% pontuacdo = 1,00
<=75,00 % pontuacdo = 0,00
Percentual de pessoas pertencentes ao 75,01% a 81,25%  pontuagédo = 0,25
PADI 6 grupo identitario analisado como 81,26% a 87,50%  pontuacéo = 0,50
representantes do conselho 87,51% a93,75%  pontuacdo = 0,75
93,76% a 100% pontuacdo = 1,00
Politicas de paridade salarial que sim pontuacio = 1,00
PADI 7 contempla o grupo identitario Nzo pontuacio = 0,00

analisado

Em resumo, cada empresa recebe uma pontuacdo de O ou 1 para cada forca real de
diversidade e inclusdo existente em sua forca de trabalho ou cadeia de valor. Além disso, 0s
esforcos direcionados para a estruturacdo de uma empresa mais diversa e inclusiva no futuro
também séo considerados.

Posteriormente, os quatorze fatores analisados (sete de panorama atual e sete de
perspectivas futuras), foram consolidados em dez indicadores, dois para cada dimenséo

identitaria analisada: Género, Racial, Etaria, LGBTQIA+ e Deficiéncias.
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Tabela 6

Premissas de Pontuacéo dos Indicadores de D&I - Perspectivas Futuras (PFDI)

Premissa Descricgéo Intervalo de pontuacéo
Possui metas e indicadores de D&I referentes
a dimensdo identitaria analisada (as metas e 0s  Sim pontuacdo = 1,00
PFDI 1 o . o . x X _
indicadores devem ser evidenciaveis, ou seja, Né&o pontuacdo = 0,00

objetivos, publicos, auditaveis e monitoraveis)
Integra acordos nacionais/internacionais e

- P I ~. Sim pontuacdo = 1,00
PFDI 2 compromissos _publlcos referentes a dimensdo Nio pontuacio = 0,00
identitéria analisada
Possui uma area ou comité para promover sim ontuacio = 1.00
PFDI 3 acOes referentes a dimensdo identitaria x P ca _
. Nao pontuacéo = 0,00
analisada
Existe metas de diversidade e inclusdao .. .
- . s . Sim pontuagéo = 1,00
PFDI 4 referentes & dimensdo identitaria analisada ao N X _
. N do pontuacgéo = 0,00
nivel de alta gestdo
. I
As metas descritas em PEDI 4 sdo aEreIadas sim pontuacio = 1,00
PFDI 5 ao pagamento de bonus/avaliagdo de x X _
Nao pontuacgéo = 0,00
performance
Existe uma politica ou um codigo de conduta .. A _
Sim pontuacéo = 1,00
PFDI 6 para colaboradores com normas e regras que x X _
. .. . . Nao pontuacédo = 0,00
contemplem a dimenséo identitaria analisada
Existe uma politica ou um cédigo de conduta
para todos os integrantes da cadeia de valor Sim pontuacdo = 1,00
PFDI 7 « X _
com normas e regras que contemplem a N&o pontuacéo = 0,00

dimensdo identitaria analisada

Em seguida, os sete fatores analisados em cada dimensdo identitaria foram
consolidados em um indicador Unico, de acordo com a formula (1) descrita abaixo para o

panorama atual:

PADI1 + PADI 2 + PADI 3+ PADI 4+ PADI5 + PADI6 + PADI 7
D&I PA = 5 (1)

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

para o indicador referente as perspetivas futuras (2):

PFDI1+ PFDI 2+ PFDI 3+ PFDI4 + PFDI5+PFDI 6 +PFDI7 (2)

7
Dessa forma, foi possivel avaliar o panorama atual e as perspectivas futuras de cada

D&I PF =

dimensao identitaria analisada.
Por fim, os indicadores foram consolidados em dois indices compostos, contemplando

todas as dimensdes identitarias e fornecendo um panorama completo sobre o cenario atual (3)
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e perspectivas futuras (4) da D&I organizacional das empresas listadas no ISE, conforme

férmulas descritas abaixo:

IDIG PA+ IDIR PA + IDILGBTQIAPA +IDIPCD PA + IDIE PA (3)
IDIPA =
5
1o1 pp  DIGPF + IDIRPF + IDILGETQIAPF + IDIPCD PF +IDIE PF @
- 5

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A evolucdo temporal dos indicadores de D&I indica um avango anual em ambos 0s
contextos: panorama atual e perspectivas futuras, sendo mais expressivo no contexto de
perspectivas futuras, conforme demonstrado na Figura 1.
Figural
Evolugcdo Anual dos Indicadores de D&l - Panorama Atual (IDI PA) e as Perspectivas

Futuras(IDI PF)

0,600 0,552
0,500 0‘_1__1_3
0,392

0,400
0,300
0,200 0,172 0,177 0,150
0,100 - - .

2019 2020 2021

mIDIPA © IDIPF

O Indicador de Diversidade e Inclusdo do Panorama Atual (IDI PA) teve um avanco
percentual de 2,9% ao comparar 2020 com 2019 e de 7,3% na comparacdo entre 2021 e 2020.
Ou seja, € possivel constatar que a diversidade e inclusdo avangou em um ritmo 2,5 vezes

maior no Ultimo ano da analise, a demonstrar que as empresas estdo mais inclusivas e com
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resultados mais expressivos a partir de 2020, possivelmente impactados pelo avanco da pauta
ESG no pais. A considerar também a avaliagdo qualitativa dos relatdrios, grande parte das
organizac@es passa a abordar o tema da diversidade e inclusdo com mais frequéncia a partir de
2020, consolidando estes indicadores nos reports da esfera ESG.

Outro ponto de destaque € o Indicador de Diversidade e Inclusdo das Perspectivas
Futuras (IDI PA) que teve um avanco percentual muito relevante no periodo analisado: 13%
ao comparar 2020 com 2019 e de 24,6% na comparagdo entre 2021 e 2020. O avango
demonstra 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.

Esta analise demonstra que as organizaces listadas no ISE estdo avancando
anualmente na pauta de D&I organizacional e ha indicativos que a pauta ESG tem
impulsionado estes avancos. Além disso, as perspectivas futuras sdo ainda melhores que os
resultados do panorama atual, o que indica que avancos ainda maiores acontecerdo nos

préximos anos.

5 DISCUSSOES DOS RESULTADOS

Ao analisar os resultados, é possivel observar que existem algumas dimensdes
identitarias mais avancadas que outras, como a diversidade e inclusdo de género, por
exemplo, dando indicativos que politicas de D&I de género sdo mais presentes e aceitas no
meio empresarial, possivelmente por existirem estudos que demonstram uma forte relagdo
positiva entre diversidade de género e desempenho econdmico (Cook & Glass, 2011; Silva
Junior & Martins, 2017). Nas demais dimensdes, ainda had muito a ser feito, conforme

demonstrado na Tabela 7.
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Tabela 7

Evolucdo Anual dos Indicadores de D&I Segmentados por Dimenséo Identitaria - 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

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 lideranca e 13,3% dos conselhos administrativos. As empresas analisadas possuem
muito a avancar para estarem aderentes a demografia brasileira, mas mostram avancos quando
comparadas ao contexto brasileiro. Segundo dados da pesquisa “Diversity wins”, realizada
com mais de 1.000 grandes empresas, as mulheres representam em média 8% dos membros
dos conselhos administrativos no Brasil.

Um ponto de destaque observado na dimensdo de género é que 82% das organizacGes
possuem politicas de paridade salarial entre homens e mulheres, o que demonstra politicas
fortes de equiparacgdo salarial no ambito de género, reduzindo desigualdades salariais.

Ao analisar a dimensdo racial, a situacdo é mais critica: o pais possui 54,9% de
pessoas pretas e pardas ativas (IBGE, 2020), mas, nas organizagdes analisadas, elas
representam em média 24,9% da forca de trabalho, 9,8% dos cargos de lideranca e ndo ha
informacdes sobre a diversidade racial nos conselhos administrativos. Nenhuma organizacédo
reportou informacdes sobre paridade salarial entre pessoas brancas e pessoas pretas. Ou seja, a
inclusdo racial e a equiparacédo salarial de pessoas pretas nas organizac@es consideradas mais
sustentaveis do pais ainda ndo sdo uma realidade e ndo ha indicativos de avancos nesta esfera.
Os dados confirmam pesquisas realizadas, pois, conforme dados da edi¢do 2020 do estudo

“Diversity Matters” (“Diversidade Importa”, em tradugdo livre), conduzido pela consultoria
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McKinsey, somente 21% dos profissionais brasileiros afirmam que suas empresas tém
diversidade étnico-racial elevada. O estudo entrevistou 3.900 funcionérios de 1.300 grandes
companhias (Castilho et al., 2020).

Referente ao indicador de diversidade etéria, a situacdo também é complexa, enquanto
pessoas com mais de 50 anos representam 18,85% da populagéo ativa, sdo 8,85% da forca de
trabalho das organizagdes contempladas na analise, 6,7% das liderancas e 39,1% dos
conselhos administrativos. E notavel que os conselhos administrativos de grande parte das
organizagdes sdo formados por homens com mais de 50 anos, demonstrando um quadro
pouco diverso em posi¢des de grande influéncia. A diversidade etaria é um aspecto relevante
a ser analisado no contexto brasileiro, visto que 0 aumento da expectativa de vida e a reforma
previdenciaria aprovada 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 projecdes apontam que em 2050, a
proporc¢do de idosos subird de 12% para 33% (Camarano & Fernandes, 2016). Os brasileiros
terdo que trabalhar por mais tempo e sera essencial para o bem-estar social que o mercado de
trabalho se adapte a esta nova realidade.

Pessoas com deficiéncia, por sua vez, representam 6,1% da populacdo ativa do pais,
entretanto é apenas 2% da forca de trabalho analisada, mesmo com uma legislacdo especifica
que obriga a contratacdo de PCDs no Brasil, logo, ha muito a avancar neste ambito. Ainda,
quase ndo existem pessoas com deficiéncia entre os lideres e participantes de conselhos de
administracéo.

Ainda mais critica é a situacdo de pessoas LGBTQIA +, extremamente invisibilizadas
nas organizacdes. Ha pouquissimas informacgdes sobre esta populacdo nas empresas, apenas
17,77% das empresas realizam um censo que abrange esta dimensdo, ou seja, 82,23% das

organizac6es ndo possuem informacdes e nem acdes para a inclusao deste publico.
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Ainda assim, as perspectivas futuras da diversidade e inclusdo sdo favoraveis para

todas as dimensdes analisadas, como se percebe pela analise da Tabela 8.

Tabela 8
Indicadores de D&I Segmentados por Dimensao ldentitaria - Perspectivas 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

Os indicadores sdo mais favoraveis aos grupos nas cinco dimens@es identitarias em
perspectivas futuras, 0 que demonstra que as empresas estdo se estruturando para melhorar a
diversidade e inclusdo em todas as dimensdes identitarias analisadas.

Em primeiro lugar, aparece a diversidade de PCDs, que possui as melhores
pontuacOes, demonstrando que as empresas tém programas mais estruturados neste ambito,
principalmente devido a legislacdo obrigar um percentual de 2% a 5% no quadro de
funcionarios ocupados por esta populacdo. A dimenséo de género é a segunda com melhores
perspetivas futuras, seguida pela racial, LGBTQIA+ e etaria respectivamente.

Cabe destacar que apenas 20% das organizacGes possuem metas de diversidade e
inclusdo atreladas as avaliacdes de performance e remuneracdo variavel da alta lideranca,
fator essencial para que 0s avangos ocorram.

A empresa com melhores resultados, analisando o panorama atual, é a Itausa, que atua
no setor de servicos financeiros, conforme demonstrado na Tabela 9.

Tabela 9
Evolucdo Anual dos Indicadores de D&I nas 5 Empresas com Melhor Pontuacdo Média -
Panorama Atual (IDI PA)

Premissa 2019 2020 2021 A 2021 - 2019
Itausa 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
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A Itausa possui um percentual de mulheres na forca 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 administragdo, um percentual bem superior a média. A
Suzano, a Renner, o Grupo Fleury e a Natura também sdo organizacfes com resultados de
destaque no ambito da diversidade e inclusdo, a maior parte delas mais avancadas nas
dimensdes de género, racial e PCD.

Ao analisar as perspectivas futuras, a empresa de energia AES Brasil se destaca por ter
se estruturado muito bem em todos os fatores analisados, seguida por Suzano, EDP Brasil,
Ecorodovias e Grupo Pdo de Acucar, conforme demonstrado na Tabela 10.

Tabela 10

Evolucdo Anual dos Indicadores de D&I nas 5 Empresas com Melhor Pontuagdo Média -

Perspectivas Futuras (IDI - PF)

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

Os dados demonstram que, a partir de 2020, ocorre um salto no indicador de
Diversidade e Inclusao de Perspectivas Futuras, evidenciando que o Impulso ESG impactou a
diversidade e inclusdo organizacional (D&I) das empresas de capital aberto consideradas
referéncias em sustentabilidade no Brasil.

Além disso, os Relatdrios e Relatos Integrados das empresas destacam que o tema da
diversidade e incluséo organizacional comecou a ser incorporado nas companhias de forma
solida, através da criacdo de comités internos e metas claras de diversidade e inclusdo. Estes
dados apontam a mesma direcdo que Ungaretti, que destaca que, a partir de 2020, o tema ESG

passou a ter maior relevancia na pauta de investimentos brasileira e que diversas empresas
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tém se estruturado para implementar a¢Ges que aumentem a representatividade de pessoas de

diferentes identidades entre os colaboradores (Ungaretti, 2020).

6 CONCLUSOES

Ndo ha& duvidas que os principios ESG estdo impulsionando investimentos
responsaveis a nivel mundial, embora o Brasil ainda seja incipiente nessa direcdo. Entretanto,
cresce anualmente no pais o numero de empresas engajadas no ambito da sustentabilidade
socioambiental, seja para atrair investimentos, fortalecer suas marcas, seja atender as
demandas sociais.

E importante ressaltar que os investidores que aportam capital no mercado brasileiro
estdo analisando os critérios ESG das companhias com mais frequéncia, antes de direcionar
seus recursos financeiros. Além disso, € crescente 0 nimero de pessoas que buscam consumir
produtos e servicos de empresas sustentaveis (Pacto Global, 2021).

O debate sobre capital humano esta avancando a nivel nacional e a avaliagdo de como
as empresas cumprem seus compromissos com a diversidade e a inclusdo também. Ha
exigéncias sociais de informag¢BGes mais aprimoradas sobre o capital humano, incluindo o
fornecimento de dados para demonstrar 0 progresso e a responsabilidade em torno dos
compromissos declarados neste ambito, além da alocacdo de responsabilidades e o nivel de
supervisdo do conselho administrativo (Smith, 2020).

A dimensdo da diversidade e inclusdo organizacional comecga a ser incorporada nas
companhias através da criacdo de comités internos para discutir o tema e implementar acoes
gue aumentem a representatividade de pessoas de diferentes identidades entre 0s
colaboradores e demais integrantes da cadeia de valor organizacional. Em consonancia com
este cendrio, os resultados indicam que o Indicador de Diversidade e Inclusdo do Panorama

Atual (IDI PA) apresenta avancos a cada ano, com um percentual 2,9% superior ao comparar
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2020 com 2019 e 7,3% maior na comparagédo entre 2021 e 2020. O resultado mais expressivo
a partir de 2020 demonstra um reflexo do avango da pauta ESG no pais.

Ademais, o Indicador de Diversidade e Incluséo das Perspetivas Futuras (IDI PA)
apresentou um avango muito relevante no periodo analisado: 13% superior ao comparar 2020
com 2019 e de 24,6% maior na comparagdo entre 2021 e 2020, também com um resultado
mais expressivo a partir de 2020, demonstrando que as organizagdes estdo se estruturando
para garantir avancgos futuros consistentes.

Dessa forma, esta pesquisa demonstrou que as organizacdes brasileiras listadas no ISE
estdo se estruturando para ser progressivamente mais diversas e inclusivas, embora exista um
longo caminho a ser percorrido para que a forca de trabalho represente a demografia do pais.
Portanto, através da analise realizada, foi possivel medir 0s avancos reais das politicas pro-
diversidade e inclusdo organizacional, agregando informac0es relevantes que auxiliam no
debate publico em prol da construgdo de uma sociedade mais inclusiva.

Por fim, é importante destacar que este estudo apresenta diversas limitacGes, ndo
contemplando fatores estatisticos que expliquem as diferencas entre 0os comportamentos
observados. Destas limitagdes também derivam pistas para investigacGes futuras: seria
interessante efetuar o mesmo tipo de analise realizada em comparacBes entre paises e
evolugdes de um periodo temporal maior. Por fim, recomenda-se avaliar fatores relacionados
as singularidades entre as organizacOGes (pais de atuacdo, dimensdo, adesdo ao PRI,
diversidade nos conselhos de administracéo, etc.).

De forma geral, o estudo agrega contribuicdes para o debate publico de diversidade e
inclusdo organizacional no Brasil, demonstrando que as empresas estdo avancando
significativamente nesta esfera quando analisamos o panorama atual, e as perspectivas futuras

sao ainda melhores.
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E importante destacar que a diversidade de género é a que teve maiores avangos entre
os indicadores analisados referentes ao panorama atual. Adicionalmente, os indicadores de
diversidade no ambito de PCDs sdo os que apresentam as melhores perspectivas futuras. Tais
dados demonstram a necessidade de mais a¢fes no ambito etério, racial e LGBQTIA+ para
que a diversidade e incluséo organizacional se torne ampla e contemple todas as dimensdes
identitarias.

Além disso, é importante que organizacGes alcancem maior diversidade nos cargos de
gestdo, desenvolvam programas de equiparacédo salarial, acompanhem indicadores internos e
realizem planos de acdo estruturados para aumentar a diversidade organizacional em todos os
niveis, para que, no futuro, as empresas reflitam a demografia brasileira e a equidade social

seja uma realidade.
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Objective: Evaluation of the ESG framework in the diversity and Gabriela Mesquita Quartucci

organizational inclusion (D&I) of publicly traded companies considered U”’Ve“’g’. of Port‘.’t’ PO/:”; Pogt“ga’
as references in sustainability in Brazil and their prospects for future gabrmesquita@hotmarl.com
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Index of the Brazilian Stock Exchange in 2022 (ISE 2022) considering mcbranco@fep.up.pt

data from 2019 to 2021. The five dimensions of identity of D&l were
analyzed: Gender, Age, Racial, LGBTQIA+ and Disabilities, totaling
9,380 notes.

Originality/Relevance: ESG has dominated sustainable investments in
Brazil and seems to impact diversity and corporate inclusion. However,
there are no in-depth studies on this topic. This research aims to fill this
gap, highlighting the ESG agenda as a catalyst for pro-diversity
organizational actions. Despite the demographic diversity of Brazil, this
is not reflected in the business environment, perpetuating setbacks and
inequalities.

Results: The analysis revealed annual advances in the current panorama
and future perspectives, indicating that organizations are more diverse
and inclusive. However, there is still a long way to go for the labour

force to represent the country’s demography. Received: November 06, 2023
Theoretical/Methodological contributions: The ESG agenda has i‘é‘c’;:t‘ia'_)gceec?nﬁi';fi’oz%‘; .
posit_i(\j/ely ig]pggted odrganizatrional :jiv_ersift)ll3 ;rlld inclusion_. Thi_shsltzusdé/ Published: December 30, 2024
provides subsidies to deepen the analysis o in companies wit

strategies, indicating that the most competitive companies will be those

that adopt ESG and D& practices.
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