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SOBRE O LAB

O Laboratorio de Inovacao Financeira (LAB) € um forum de interacao multissetorial
e um espaco de dialogo publico privado para a promocao da inovagao e das
financas sustentaveis no Brasil. Fruto de uma parceria entre a Associacao Brasileira

de Desenvolvimento (ABDE), o Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID) e a

Comissao de Valores Mobiliarios (CVM), tendo posteriormente se juntado a Deutsche

Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit (GIZ) GmbH, em 2019, o Lab reine

representantes do governo e da sociedade para debater alternativas inovadoras para
o financiamento de investimentos sustentaveis, enderecando temas selecionados
pelos proprios membros do LAB.

Atuando na promocao das finangas sustentaveis no pais, por meio da participacao
voluntaria, colaborativa e da diversidade de seus membros, o LAB trabalha para ser
reconhecido como o laboratorio de inovacao financeira propulsor do desenvolvimento
economico e social dentro dos parametros sustentaveis mundiais.

Tem como objetivo criar solugoes inovadoras de financiamento para viabilizar
recursos privados para projetos com adicionalidade socioambiental e, assim, acelerar
a transformacao necessaria.

Participam do LAB entidades do governo, entre as quais diversos Ministérios e
Reguladores(Banco Central, Previc, Susep, além da CVM), Associagoes Representativas,
Bancos Publicos e Privados, B3, Bancos de Desenvolvimento e Agéncias de Fomento,
Consultorias e Escritorios de Advocacia, Empresas, ONGs, além de representantes da
academia.
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1| CONSIDERACOES INICIAIS

O GT Impacto, do Laboratorio de Inovacao Financeira (LAB), criou
em 2021 o Subgrupo Diversidade no Sistema Financeiro (Sub DSF)
para abordar temas de transparéncia, praticas e produtos associa-
dos a promocao de maior diversidade no ecossistema nacional. A
intencao desta iniciativa era ampliar as possibilidades de avancgos
regulatorios a luz dos progressos em outros paises e contribuir para
a propagacao da inclusao de pessoas tradicionalmente marginali-
zadas do sistema financeiro.
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Como resultado dos debates e estudos
do Subgrupo, que apontaram a transpa-
réncia de informacoes como necessaria
para a promoc¢ao da diversidade, os par-
ticipantes elaboraram uma contribuicao
técnica a Audiéncia Pablica SDM 09/20.
A Audiéncia foi realizada pela Comissao
de Valores Mobiliarios (CVM) com o obje-
tivo de impulsionar a transparéncia nas
empresas de capital aberto, incluindo
as perspectivas Ambiental, Social e de
Governanca Corporativa (ASG). De acor-
do com os estudos do Subgrupo, enten-
deu-se que o eixo fundamental para o
avanco da diversidade na lideranca das
empresas € a transparéncia, razao pela
qual concentrou esforcos em trazer rele-

vancia sobre esta tematica. Uma atuali-
zacgao dos estudos sobre diversidade foi
publicada pelo LAB em fevereiro de 2022.

Parte das contribuicoes efetuadas pelo
GT a SDM 09/20 foi refletida na Reso-
lucao CVM 59, que trouxe avancos nos
requerimentos da abordagem ASG nas
instituicoes financeiras em relacao aos

seus Orgaos de Administracao e quadro
executivo (inclusive o quadro funcional'),
suas decisoes de investimento e no de-
senvolvimento de produtos para os di-
versos publicos. Esta mudanca na legis-
lagao do Mercado de Capitais Brasileiro
sera importante para a producao de
informagoes que permitirao mensurar e
acompanhar a evolucao de nosso ecos-
sistema no quesito diversidade e nortear
a elaboracao de politicas com base em
informacoes oficiais e periodicas.

Apos a edicao da Resolugcao CVM 59, o
Subgrupo percebeu por meio de intera-
¢coes com outros participantes do merca-
do que seria oportuno desenvolver agoes
que pudessem trazer maior clareza ao
mercado sobre a relevancia da transpa-
réncia das informacoes em diversidade.
Ao mesmo tempo, notou que existia uma
lacuna de orientagoes praticas as em-
presas sobre como proceder de forma
adequada ao coletar essas informacoes,
e que este poderia ser um bom eixo de
contribuicao.

" Na Resolucao 59, encontra-se esse requisito no item 71 e 10.1. O item 71 trata de caracteristicas dos orgaos de administracao e do

conselho fiscal, a saber: nimero total de membros, agrupados por identidade autodeclarada de género; nimero total de membros,
agrupados por identidade autodeclarada de cor ou raca; nimero total de membros agrupados por outros atributos de diversidade
que o emissor entenda relevante. Ja o item 101 trata de descricao detalhada de diversidade do quadro funcional.
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http://sdm0920/
https://conteudo.cvm.gov.br/export/sites/cvm/audiencias_publicas/ap_sdm/anexos/2020/sdm0920_Lab_GT_Impacto_08032021.pdf
https://conteudo.cvm.gov.br/export/sites/cvm/audiencias_publicas/ap_sdm/anexos/2020/sdm0920_Lab_GT_Impacto_08032021.pdf
https://labinovacaofinanceira.com/wp-content/uploads/2022/02/LAB-%E2%80%8BDiversidade-no-Sistema-Financeiro-Aprendizados-com-a-experiencia-internacional-e-caminhos-para-a-evolucao-no-ecossistema-brasileiro.pdf
https://conteudo.cvm.gov.br/legislacao/resolucoes/resol059.html
https://conteudo.cvm.gov.br/legislacao/resolucoes/resol059.html
https://conteudo.cvm.gov.br/legislacao/resolucoes/resol059.html

Neste contexto, o Subgrupo se propds a
elaborar esse Guia, trazendo contribui-
coes a evolucao das empresas no requi-
sito informacional da diversidade. Para
isso, contou com a colaboragao da AN-
BIMA e da Goldenberg para a elaboragao

desta publicacao pratica e orientativa, a
partir de reflexoes apuradas com parti-
cipantes dos mercados financeiros e de
capitais, além de empresas de capital
aberto.
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Esta publicacao destina-se a qualquer
empresa que deseje atuar concreta-
mente na promocao da diversidade.
Como efeito secundario, espera-se fa-
cilitar a jornada das empresas de capi-
tal aberto no atendimento a Resolucao
CVM 59. Este Guia nao traz recomenda-
coes exaustivas; ao contrario, espera es-
timular o debate entre os participantes
de mercado sobre caminhos promisso-
res para o alcance de maior diversidade
nas empresas.
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https://www.anbima.com.br/pt_br/pagina-inicial.htm
https://www.anbima.com.br/pt_br/pagina-inicial.htm
http://www.mgoldenberg.com.br/

2 | INTRODUCAO:

QUAL A RELEVANCIA
DA TRANSPARENCIA EM
DIVERSIDADE?

O reconhecimento sobre a importan-
cia da diversidade, equidade, inclusao
e cultura organizacional propicia para
o florescer de um ecossistema corpo-
rativo mais igualitario, equitativo, justo,
inovador e, ao mesmo tempo, lucrativo
tem sido crescente. No entanto, o inicio
desse ciclo virtuoso parece se dar com
a identificacao do perfil e acompanha-
mento da evolugao dos “numeros” da
diversidade na organizacgao.
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Por isto, o Subgrupo Diversidade do GT
Impacto do LAB considera que o primeiro
e fundamental passo nesta jornada € a
realizacao de uma pesquisa sobre a di-
versidade dentro da instituicao para que
se possa mapear, mensurar e tracar me-
lhores estratégias para a composicao de
equipes mais diversas.

E nesta perspectiva que esta publicacao
traz, de forma pormenorizada e objetiva,
0s principais topicos acerca do tema Di-
versidade, abordando desde as externa-
lidades positivas até como elaborar uma
pesquisa corporativa, levando-se em
conta os aspectos regulatorios nacionais
e tendéncias internacionais.

Ainda que o foco deste Guia seja a diver-
sidade, alguns aspectos de equidade e
inclusao sao abordados, na medida em
que sao assuntos profundamente conec-
tados?.

a. Diversidade e inclusao como imperati-
vo moral, legal e economico

Diversidade & Inclusao vém se tornando
temas centrais na pauta estratégica das
organizagoes globalmente e em todos os
segmentos do mercado. Esse movimento
tem sido impulsionado pela conscienti-
zacao dos direitos, criagao de novas leis
de inclusao e ainda pela crescente valo-

rizacao dos aspectos ASG para 0s nego-
cios nos ultimos anos.

Diante disto, grupos de stakeholders
pressionam pelo avan¢o desta pauta
nas empresas com as quais interagem:

 Acionistas, investidores e orgaos re-
guladores de mercado pressionam
por mais diversidade nos conselhos
e em posicoes executivas;

« Clientes fazem escolhas mais cons-
cientes quando adquirem produtos
e servi¢os pautados nos compromis-
sos das empresas no tema;

+ Profissionais estao mais seletivos na
definicao de companhias nas quais
querem trabalhar;

» Colaboradores e colaboradoras exi-
gem equidade de oportunidades e
ambiéncia justa e sem discriminacao
dos seus empregadores; e

« A sociedade, no seu conjunto, mais
consciente do contexto de desigual-
dade social e do seu poder de mo-
bilizacao, principalmente nas midias
sociais, expressa seu descontenta-
mento e desaprovagao, impulsio-
nando posicionamento e atuagao
genuinas das empresas para se tor-
narem cada vez mais diversas, justas
e inclusivas.

2 A abordagem de boas praticas também nas dimensoes de inclusao e equidade pode ser encontrada no Guia de Boas Praticas em

DE&I B3, 10 e Locomotiva, recém divulgado.
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https://iodiversidade.com.br/conteudos/guia-de-boas-praticas/
https://iodiversidade.com.br/conteudos/guia-de-boas-praticas/

Portanto, essa nos parece ser a tendéen-
cia. Seja por empatia, justica ou visao de
negocio, as organizagoes aos poucos es-
tao sendo impulsionadas a avancar nes-
ta jornada. Assim, para além da pressao
de alguns stakeholders, a agenda da di-
versidade e inclusao proporciona estra-
tégias mais competitivas e inovadoras.
Configura-se, desse modo, como um im-
perativo moral, legal e economico.

Imperativo Moral - Dar igualdade de
acesso e oportunidades a todas as pes-
soas para trabalharem em condicoes
justas e equitativas - independente dos
seus marcadores identitarios - & sim-
plesmente o mais adequado a se fazer.
Dados de pesquisas realizadas desde
2017, abaixo citados, revelam o nivel de
desigualdade no mercado brasileiro e
apontam a urgéncia para sua superacao:

+ Apenas 3% das posi¢oes mais altas
nas empresas do Brasil sao ocupadas
por mulheres’.

«  Mulheres negras ocupam menos de
1% dos cargos de alta lideranga nas
empresas”.

« As mulheres trabalham, em meédia,
7,5 horas a mais do que os homens

por semana devido a dupla jornada,
que inclui trabalho doméstico e re-
munerado®.

« 0Os homens ganham 20%, em média,
a mais que as mulheres, no mercado
de trabalho®.

- A diferenca salarial entre profissio-
nais brancos e negros no Brasil é de
40%/.

«  No mercado de trabalho formal, pes-
soas com deficiéncia representam
apenas 1% do total de carteiras assi-
nadas no Brasil®.

« 35% de profissionais LGBTQIA+ ja so-
freram discriminacao no ambiente de
trabalho®.

Trata-se de uma questao de garantia dos
direitos humanos e justica social e, por
conseguinte, valores corporativos e co-
digos de conduta devem demarcar atitu-
des e processos excludentes ou discrimi-
natorios como totalmente inaceitaveis.

Imperativo Legal - A Organizacao Inter-
nacional do Trabalho (OIT) adota uma
série de convencoes para eliminar a dis-
criminagao em todos os aspectos do tra-
balho, convencdes estas, ratificadas pela
maioria dos paises, inclusive o Brasil, e

* Para mais informagoes, veja publicacao da Bain&Co e Linkedin de 2019.

“Os dados sao de uma pesquisa da FGV, realizada em 2021. Veja mais informacoes agui.
> As informacoes foram originadas em uma pesquisa do Ipea, de 2017. Mais informagao nesta mateéria.

¢ Para mais informacoes, veja matéria que cita os dados do IBGE (2022).
7 Dados do Pnad Continuo de 2022. Veja mais informacdes neste link.

8 Segundo dados da Rais, 2020.

° Segunda matéria que cita a pesquisa realizada pela plataforma Linkedin, em 2019.
19 Veja no ANEXO A, pagina 20, da contribuicdo do LAB a SDM 09/20 uma lista de convénios e tratados internacionais aos quais o

Brasil aderiu e que se conectam com o tema de Diversidade, Inclusao e Equidade.
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https://www.bain.com/contentassets/e4fcb1f4478f49658dacdbcfe326b07e/bain_linkedin_liderancafeminina_sematalhos.pdf#page=4
https://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/gvexecutivo/article/download/88903/83538/195668
https://agenciabrasil.ebc.com.br/geral/noticia/2017-03/mulheres-trabalham-75-horas-mais-que-homens-devido-dupla-jornada
https://g1.globo.com/dia-das-mulheres/noticia/2022/03/08/mulheres-ganham-em-media-205percent-menos-que-homens-no-brasil.ghtml
https://g1.globo.com/economia/noticia/2022/11/15/trabalhadores-pretos-ganham-402percent-menos-do-que-brancos-por-hora-trabalhada.ghtml
https://diariopcd.com.br/2022/09/16/profissionais-com-deficiencia-representam-apenas-1-da-forca-de-trabalho-formal/
https://g1.globo.com/economia/concursos-e-emprego/noticia/2019/06/25/metade-dos-profissionais-lgbt-assumiu-orientacao-sexual-no-trabalho-diz-pesquisa.ghtml
https://conteudo.cvm.gov.br/export/sites/cvm/audiencias_publicas/ap_sdm/anexos/2020/sdm0920_Lab_GT_Impacto_08032021.pdf

desdobradas em legislagao nacional so-
bre igualdade de direitos, de tratamento
e oportunidades e nao discriminagao no
local de trabalho. No Brasil, a lei 14.457/22
institui a realizacao periodica de agoes
de capacitacao e orientacao em todos
niveis hierarquicos das empresas sobre
temas relacionados a igualdade, diversi-
dade, violéncia e assédio no ambito do
trabalho.

Imperativo Economico - Diversas pesqui-
sas de consultorias globais e organismos
multilaterais sugerem que Diversidade,
Equidade e Inclusao sao diferenciais
competitivos para os negocios. A con-
sultoria McKinsey divulgou, em 2015, o
relatorio “Why Diversity Matters” que es-
clarece razoes e comprova que a diversi-
dade corporativa esta associada a maior
probabilidade de retornos financeiros
nas empresas, com equipes mais plurais
em termos de género, raca e etnia.

O estudo revela que organizagoes diver-
sas, com equipes compostas por perfis
plurais, em todas as areas e niveis hierar-
quicos e que possuem ambientes inclusi-
Vos, justos e seguros onde as diferengas
sao valorizadas e todas as pessoas se
sentem pertencentes, tém desempenho
melhor do que a média do mercado em
varias dimensoes:

Maior Lucratividade™: Pesquisa realiza-
da pela Mckinsey com dados mundiais,
incluindo o Brasil, indica que empresas
no 12 quartil em diversidade (ou seja,
25% das empresas que possuem maior
diversidade em seus quadros executi-
vos) tiveram propensdo a ter lucrativi-
dade acima da média do que empresas
no quarto quartil, na ordem de 25% a
36% de maior probabilidade.

Inovacao™ . Diversidade cognitiva é
uma fonte de criatividade. Novas ideias
nascem de diversas formas de ver os
desafios, aumentando a inovacao em
cerca de 20%. Na comparagao com em-
presas com times compostos por perfis
homogéneos, as empresas com times
mais diversos tiveram receitas de inova-
¢ao 19% mais altas.

Reducao de riscos na tomada de deci-
sao™: Times diversos também viabilizam
maior probabilidade de identificacao de
riscos, reduzindo-os em até 30%. Adicio-
nalmente, facilitam a implementacao de
decisdes criando aceitacao e confianga.
0 Banco Central da Irlanda, que também
regula o mercado de capitais, aplica re-
gras de supervisao de mercado por re-
conhecer que a diversidade é parte da
analise de risco sistémico.

" De acordo com o relatorio Diversity wins: How inclusion matters da McKinsey & Company, as empresas mais diversas e inclusivas

sao melhores em diversos aspectos, inclusive em sua lucratividade.

2.0 artigo The diversity and inclusion revolution: Eight powerful truths da Deloitte Review traz essa perspectiva sobre a importancia

da diversidade e inclusao para a inovagao e, consequentemente, o aprimoramento da performance das empresas.
0 artigo How and Where Diversity Drives Financial Performance da Harvard Business Review também demonstra a importancia da

diversidade para o melhor desempenho das empresas.

™ Informacao obtida também do artigo The diversity and inclusion revolution: Eight powerful truths ja citado anteriormente.
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https://in.gov.br/en/web/dou/-/lei-n-14.457-de-21-de-setembro-de-2022-431257298
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/why-diversity-matters
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html
https://www.centralbank.ie/regulation/how-we-regulate/diversity-and-inclusion-in-regulated-firms
https://www.centralbank.ie/regulation/how-we-regulate/diversity-and-inclusion-in-regulated-firms
https://www.centralbank.ie/news/article/diversity-and-inclusion-within-the-financial-services-sector-remarks-by-deputy-governor-derville-rowland-at-walkers-ireland
https://www.centralbank.ie/news/article/diversity-and-inclusion-within-the-financial-services-sector-remarks-by-deputy-governor-derville-rowland-at-walkers-ireland
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html
https://hbr.org/2018/01/how-and-where-diversity-drives-financial-performance
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html

O caso de negdcios para diversidade em equipes executivas continua forte.

Probabilidade de superacao financeira,’

Por diversidade de género

Por que a diversidade Entregando através da Diversidade vence *

é importante ? diversidade *
+15% +21% +25%
54 55 55
2014 2017 2019

Por que a diversidade

- Quartil inferior [ ] Quartil superior

Por diversidade étnica

Entregando através da Diversidade vence 7

é importante ° diversidade ¢

+15% +21% +25%
58 59 59
2014 2017 2019

'Probabilidade de superagdo financeira vs mediana da industria nacional; p-valor <0,05, exceto dados de 2014 em que p-valor <0,1. 2n = 383; América Latina, Reino Unido e
Estados Unidos; margem de lucro antes de juros e impostos (EBIT) 2010-13. *n = 991; Australia, Brasil, Franca, Alemanha, India, Japao, México, Nigéria, Cingapura, Africa do Sul,
Reino Unido e Estados Unidos; margem EBIT 2011-15; “n = 1.039; Empresas de 2017 para as quais os dados de género estao disponiveis em 2019, mais Dinamarca, Noruega e
Suécia; Margem EBIT 2014-18. °n = 364; América Latina, Reino Unido e Estados Unidos; Margem EBIT 2010-13. ¢n = 589; Brasil, México, Cingapura, Africa do Sul, Reino Unido e
Estados Unidos; Margem EBIT 2011-15. 7 n = 533; Brasil, México, Nigéria, Cingapura, Africa do Sul, Reino Unido e EUA, onde os dados de etnia estdo disponiveis em 2019;

Margem EBIT 2014-18. Fonte: conjunto de dados Diversity Wins

Figura 1: Propensao de obtencao de melhor performance financeira entre as empresas
com maior diversidade nos times executivos. Métrica definida como propensao de per-
formance financeira em relacao a média da indUstria. Fonte: Mckinsey&Company, Diver-

sity Wins Dataset

Engajamento do time, reducao de turn-

over”: Comprova-se que ha uma relacao
causal estatisticamente significativa
entre cultura inclusiva, de
engajamento e retencao. E, com isso,
economiza-se substancialmente com
gastos que poderiam ser evitados com
novas contratagoes e turnover.

taxas

Saide Organizacional e Performance'™:
Diversidade & Inclusao sao poderosos
impulsionadores de praticas saudaveis e
melhor performance. Nas empresas que
sao percebidas com boas praticas de
DE&I, 63% dos funcionarios indicam que
estao felizes no trabalho, em compara-
¢ao com apenas 31% dos funcionarios

>0 estudo de caso da Deloitte The role of diversity practices and inclusion in promoting trust and employee engagement revela a

importancia da diversidade e da inclusao na promocao da confianca e no engajamento do trabalhador.
60 artigo Diversity Matters: América Latina da McKinsey & Company elucida a saudabilidade e rentabilidade das empresas que

adotam a diversidade.
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https://www2.deloitte.com/au/en/pages/human-capital/articles/role-diversity-practices-inclusion-trust-employee-engagement.html
https://www2.deloitte.com/au/en/pages/human-capital/articles/role-diversity-practices-inclusion-trust-employee-engagement.html
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-interactive
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-interactive
https://www.mckinsey.com/br/our-insights/diversity-matters-america-latina
https://www2.deloitte.com/au/en/pages/human-capital/articles/role-diversity-practices-inclusion-trust-employee-engagement.html
https://www.mckinsey.com/br/our-insights/diversity-matters-america-latina

das empresas que nao sao percebidas
com as mesmas praticas. Empresas com
times diversos e ambiente inclusivo tém
probabilidade até uma vez e meia maior
de terem funcionarios e funcionarias
mais felizes em todas as funcdes e niveis
da organizacao, incluindo os de nivel ini-
cial, gerentes e executivos de alto nivel.

Reputacao, Valor de Marca e Conexao com
os Clientes 7" : Empresas com times di-
versos, refletindo a diversidade de mer-
cado, compreendem melhor as necessi-
dades dos clientes, ampliando qualidade
dos servicos e produtos e aumentando
participagao no mercado. Afinal, mulhe-
res, negros e classes CDE concentram
mais de 80% da intencao de compra do
Brasil. Ademais, 98% dos consumidores
nao comprariam de marcas que, de algu-
ma forma, nao respeitem a diversidade e
84% preferem marcas que promovam e
apoiem iniciativas em prol de diversida-
de racial. E, ainda, a geragao Z afirma que
deixara de comprar de marcas e divulgar
empresas cujas campanhas sao conside-
radas machistas (81%), racistas (79%) e
homofobicas (76%).

70 artigo The Impact of Board Diversity and Gender Composition on Corporate Social Responsibility and Firm Reputation explora como

Alinhamento com as praticas de ASG
(meio ambiente, social e governanca) »
2122: A adesao a diversidade nas empre-
sas vai alem do “S”, com representacao
a todo o impacto social e as relagoes in-
ternas e externas da organizacao. O “G”
de Governanca Corporativa também dis-
corre sobre empresas com conselhos,
lideranca e equipes diversas como boa
pratica em favor de companhias mais
longevas, resultado de maiores contro-
les de risco, lucratividade e abertura e
disposicao a inovacao. Até meados de
2022, os ativos investidos em ASG re-
presentavam mais de USS 2,5 trilhoes?
(McKinsey) e essa escolha de investi-
mentos esta diretamente ligada ao su-
cesso de longo prazo das organizagoes.
Para empresas, a implementacao de
aspectos ASG tem o potencial de con-
tribuir para sua reducao de custo de
capital®*. Objetivamente, a diversidade
é tema transversal aos aspectos econo-
micos, sociais e ambientais e compoe a
analise ASG, vez que se relaciona direta
e indiretamente com cada um dos as-
pectos dessa expressao.

a diversidade dos recursos do conselho e o nUmero de mulheres nos conselhos afetam as classificacoes de responsabilidade social
corporativa (CSR) das empresas e como, por sua vez, a RSE influencia a reputacao corporativa.

80 artigo True Gen: como a geracao Z impactara as empresas de bens de consumo da McKinsey & Company traz os comportamentos de

consumo dessa geracao e a importancia que dao ao se relacionarem com as marcas.
A apresentacao “O mercado da maioria - Periferia e diversidade como estratégia de negécio” convida a olhar para o Brasil sob a

perspectiva da maioria brasileira.

200 artigo Spinning gold: The financial returns to stakeholder engagement fornece evidéncias empiricas diretas sobre como aumentar o

apoio das partes interessadas aumenta a avaliacao financeira de uma empresa.

710 artigo Five ways that ESG creates value da McKinsey & Company elucida a importancia das esferas ESG para a criagao de maior valor.

220 podcast transcrito Why ESG is here to stay da McKinsey & Company explora a confiabilidade dos scores em ESG.

% De acordo com a publicagao Does ESG Matter - and Why.

% Quando é possivel correlacionar aspectos ASG com seu melhor rating de crédito.
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https://www.researchgate.net/publication/227153339_The_Impact_of_Board_Diversity_and_Gender_Composition_on_Corporate_Social_Responsibility_and_Firm_Reputation
https://www.mckinsey.com/industries/consumer-packaged-goods/our-insights/true-gen-generation-z-and-its-implications-for-companies/pt-br
https://ilocomotiva.com.br/wp-content/uploads/2022/01/o-mercado-da-maioria.pdf
http://dx.doi.org/10.1002/smj.2180
https://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/five-ways-that-esg-creates-value
https://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/why-esg-is-here-to-stay
https://www.mckinsey.com/capabilities/sustainability/our-insights/does-esg-really-matter-and-why

Em sintese, independente do setor, a Di-
versidade & Inclusao sao imperativas e
partes essenciais do proposito coletivo
de uma empresa. Se lideres e equipes
conduzirem com éxito a diversidade e
estabelecerem um ambiente de trabalho
que permita o seu sucesso, as empresas
terao maior probabilidade de desenvol-
ver capacidade de inovar, crescer e re-
sistir aos choques da proxima década,
tornando-se mais resilientes, perenes e
sustentaveis no longo prazo.

b. Importancia da transparéncia e coleta
de indicadores

As empresas brasileiras ja possuem obri-
gatoriedade sobre a coleta de informa-
coes sobre a diversidade de seu quadro
de funcionarios. Por meio da RAIS (Re-
lacdo Anual de Informacdes Sociais), as
empresas devem prestar informacoes a
respeito de género, idade, raca®, estado
civil, grau de instrucao, nacionalidade,
data de admissao, salario base, tipo de
contrato, jornada de trabalho entre ou-
tros aspectos dos seus trabalhadores.
Parte dessas informacoes esta acessivel
publicamente na basededados.org, or-
ganizacao sem fins lucrativos que coleta
e organiza dados publicos® .

» Indigena, Branca, Preta/Amarela, Parda ou ndo informado.

No entanto, a RAIS nao traz dados de for-
ma autodeclaratoria, algo relevante do
ponto de vista da diversidade. E impor-
tante coletar as informagoes de acordo
com a auto identificacao de cada indivi-
duo, ainda que de forma voluntaria. Além
disso, a RAIS nao contempla aspectos
de orientacao sexual. Entende-se, claro,
que para que isso fosse possivel, um am-
biente seguro deve ser estabelecido in-
ternamente nas empresas, propiciando
um contexto propicio a preservacao da
privacidade das pessoas.

Além dessa fonte, o indice de Sustenta-
bilidade Empresarial (ISE) da B3 consi-
dera em seu questionario o aspecto de
diversidade do Conselho de Administra-
cdo (CA) desde 2015, quando o assunto
foi incorporado a dimensao Governanca
Corporativa. Por outro lado, essas infor-
macoes estao presentes apenas ao res-
trito universo das empresas de capital
aberto que compdem o indice.

A ANBIMA realizou em 2022 uma pesqui-
sa com seus associados para entender
como o mercado de capitais percebe o
tema da diversidade, nivel de maturida-
de das instituicoes e de suas politicas.
Os resultados mostram que 76% dos as-

2% Em fortalecimento das informacoes de diversidade em orgaos publicos, a Lei n® 14.553, de 20 de abril de 2023, determina

procedimentos e critérios de coleta de informagoes relativas a distribuicao dos segmentos étnicos e raciais no mercado de trabalho.
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http://www.rais.gov.br/sitio/sobre.jsf
http://www.rais.gov.br/sitio/sobre.jsf
https://basedosdados.org/dataset/br-me-rais?bdm_table=microdados_vinculos
https://basedosdados.org/dataset/br-me-rais?bdm_table=microdados_vinculos
https://basedosdados.org/
https://www.anbima.com.br/pt_br/especial/diversidade-nos-mercados-financeiro-e-de-capitais.htm
https://www.anbima.com.br/pt_br/especial/diversidade-nos-mercados-financeiro-e-de-capitais.htm
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/lei-n-14.553-de-20-de-abril-de-2023-478586302

sociados entendem que aspectos DE&l
ajudam a promover a justica social. Alem
disso, 66% veem as praticas DE&l como
uma importante ferramenta para atracao
e retencao de talentos.

Além dessas fontes de informacoes, por
acoes individuais, algumas empresas di-
vulgam espontaneamente sua matriz de
diversidade, tanto da lideranca, quanto
do quadro total de recursos humanos.
Geralmente, um modelo entre os varios
frameworks de reporte € adotado, tal
como o do Global Report Initiative (GRI).
Em vista de que cada empresa repor-
ta usando um framework, € comum en-
contrar falta de padronizagao na forma
e indicadores apresentados a cada ano,
tornando a analise da evolugao de diver-
sidade de uma empresa uma tarefa, por
vezes, dificil de ser realizada. Pelo mes-
mo motivo, a comparacao entre as em-
presas é ainda mais dificultada.

A Consultoria Spencer Stuart traz regular-
mente um olhar sobre a diversidade de
conselhos em empresas de capital aberto
por meio da publicacao Brasil Board In-
dex, com sua ultima versao referente aos
dados da diversidade em conselhos de
empresas de 2021. O documento aponta
que 11,9% dos Conselheiros sao do ge-
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nero feminino, numero 20% superior ao
verificado na analise de 2020. Contudo,
apenas 4,5% dos cargos de Presidentes
de Conselhos de Administracao eram
ocupados por mulheres em 2021, nime-
ro proporcionalmente inferior ao obser-
vado em 2020 (6%). O lado positivo é a
ligeira melhora na presenca de mulhe-
res em Conselhos de Administragao: em
2021, 65% dos Conselhos apresentaram
ao menos uma mulher, comparado com
57% em 2020.

Por fim, a Resolugao 59, da CVM, trou-
xe uma padronizacao para aplicacao
na captura das informacoes sobre gé-
nero, cor, raca, faixa etaria, localizagao
geografica da lideranca e recursos hu-
manos. A padronizagao de indicadores
e orientagao sobre o formato de divul-
gacao, vindo de orgaos de regulagao e
controle, traz maior seguranca as em-
presas listadas. Além disso, permite que
os dados sejam melhor analisados e in-
terpretados tanto por pessoas quanto
por algoritmos de computador. A pos-
sibilidade de que os dados sejam facil-
mente interpretados, também por ma-
quinas, proporciona maior eficiéncia na
captura, tratativa e disponibilizagao de
repositorio central de informacoes.
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https://www.institutobkk.org.br/wp-content/uploads/2021/10/Board-Index-Brazil-2021-Spencer-Stuart.pdf

Diante destas perspectivas, o Subgru-
po de Diversidade espera visualizar ja
em 2024 uma melhor “fotografia” sobre
a diversidade nas empresas e maiores
oportunidades de analise da evolugao
do atual quadro nos proximos anos. Ain-
da assim, ha espaco para padronizacao
de informacgoes sobre orientacao sexual
de forma autodeclaratoria, bem como de
informacgoes sobre pessoas com defici-
éncia e outros grupos minorizados que a
empresa possa incluir.

c. As dimensoes da diversidade e inclu-

~

Ssao

Diversidade e inclusao sao termos com-
plementares e interdependentes. A di-
versidade descreve a pluralidade nas
caracteristicas pessoais, fisicas, sociais
e culturais das pessoas, enquanto a in-
clusao se refere aos procedimentos que
as organizagoes implementam para inte-
grar e valorizar todo o time no local de
trabalho. Em outras palavras, a diversi-
dade indica o “o qué”, enquanto a inclu-
sao indica o “como”.

Diversidade é a variacao, em um grupo,
das caracteristicas que trazemos ao nas-
cer e aquelas que sao construidas e ad-
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quiridas ao longo da vida (culturais, so-
cioeconomicas, comportamentais, etnia,
auto identificacdo).

Inclusao significa garantir ambientes
justos, com respeito, presenca e acesso
de todas as pessoas a oportunidades de
diferentes espacos, sem que suas carac-
teristicas sejam motivo de discrimina-
¢ao, exclusao ou restricao.

Diante disso, e para assegurar objetivi-
dade a um assunto tao amplo e com-
plexo, o Subgrupo optou por focar sua
contribuicao no mapeamento dos indi-
cadores basicos de representatividade,
ou seja, diversidade, e na elaboracao de
um Censo da Diversidade, consideran-
do este um significativo primeiro pas-
SO para se comecar a medir, dar trans-
paréncia e acompanhar a evolugao dos
distintos aspectos da diversidade nas
organizagoes.

Nao obstante, salienta-se que, os in-
dicadores de mapeamento de repre-
sentatividade devem estar associados
a questoes relativas a percepcao dos
respondentes sobre: i. compromisso da
empresa com o tema, ii. importancia da
diversidade e inclusao para pessoas e
para 0s negocios, iii. momento atual da
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organizacgao, iv. seguran¢a e nao discri-
minagao e v. oportunidades equitativas
e justas de desenvolvimento. Essas infor-
macoes permitem definir indicadores de
inclusao que sao tao importantes quanto
os de representatividade. Afinal, tratam-
-se de questoes complementares: quanto
mais inclusiva & uma organizacao, maior
seu potencial de ampliar a representa-
tividade de diferentes grupos sociais e
quanto maior for essa representativida-
de, maior o potencial dela se tornar cada
vez mais inclusiva para diferentes tipos
de pessoas.



3 | TENDENCIAS
INTERNACIONAIS

DA DIVERSIDADE NO
MERCADO DE CAPITAIS

O mercado de capitais global tende a
caminhar em dire¢cao ao aumento do
comprometimento das empresas de ca-
pital aberto com maior diversidade na
lideranca em cargos como conselhos
de administracao, diretoria estatutaria
e diretoria executiva.
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Em outras publicacoes do LAB eviden-
ciou-se que, de modo geral, ha uma es-
cala evolutiva de maturidade dos merca-
dos, em que os primeiros passos tendem
a ser relacionados a inducao de maior
transparéncia das informacoes em diver-
sidade nas empresas, enquanto os esta-
gios mais avangados com a atuagao ativa
de bolsas de valores e/ou jurisdicoes
exigindo um percentual minimo de diver-
sidade na lideranca das empresas.

Dentre as dimensoes? de diversidade
na lideranca, observa-se maior atengao
dada ao aspecto de género e raca. No en-
tanto, vé-se como boa pratica, abrir espa-
CO para que cada instituicao defina para
si 0 que considera como diversidade.

De outro modo, a equidade salarial por
género € outro ponto que recebe atencao
em outros mercados de capitais. Como
referéncias, vale destacar:

- Na Inglaterra, o Governo disponibi-
liza uma plataforma eletronica com
meétricas® comparativas de empresas
com mais de 250 funcionarios;

+ Na Franga, o European Institute for
Gender Equality monitora um indice

de disparidade salarial® composto
por métricas® de disparidade que
vém obrigatoriamente de empresas
com pelo menos 50 funcionarios.
Nesta perspectiva de equidade sa-
larial por género, observa-se que 0s
mercados iniciam seu processo de
maturidade com a transparéncia so-
bre a disparidade salarial e, quando
estao mais maduros, realizam a ava-
liacao da evolucao do mercado por
meio de indices oficiais.

Ha que se mencionar, ainda, a criagao

de metas e objetivos de Diversidade a

partir de orientacoes regulatorias ou da

autorregulacao de entidades de merca-

do. O Subgrupo identificou, ainda na sua

criacao, algumas experiéncias com obri-

gatoriedade de mulheres em Conselhos

de Administracao:

O Governo da Franc¢a determinou em
2011 que as empresas com a maior
capitalizacao bursatil listadas na
Bolsa de Valores local e que com-
poem o indice CAC-40 devem ter mu-
lheres em 40% das suas posicoes de
Conselho de Administragao;

7 Dimensoes de diversidade proposto por BIS: género; orientacao sexual; Etnia/raga-cor/religido; geracional; PcDs; geracional;
historico educacional, profissional e social; nacionalidade; crencas ideologicas; riqueza/remuneracao.

2 Exemplos de métricas: diferenca na hora paga (média e mediana); percentual de mulheres por quartil; percentual de recebimento
de bonus por género; diferenca percentual no pagamento de bonus por género.

» The Gender Equality Index, implementado por forca do Codigo Trabalhista Francés, Art. L1142-7 e 1142-2.

* Exemplos de métricas: Diferenca salarial por género: diferenca de aumento salarial individual; nimero de mulheres recebendo
aumento salarial apos maternidade; paridade salarial entre os 10 profissionais melhor pagos; diferenca em taxas de promocao.
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https://labinovacaofinanceira.com/wp-content/uploads/2022/02/LAB-%E2%80%8BDiversidade-no-Sistema-Financeiro-Aprendizados-com-a-experiencia-internacional-e-caminhos-para-a-evolucao-no-ecossistema-brasileiro.pdf
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/
https://eige.europa.eu/countries/france
https://eige.europa.eu/countries/france
https://www.bis.org/fsi/publ/insights42.pdf#page=7

« O Governo do Chile determinou em
2013 que as mulheres devem compor
30% das cadeiras de Conselhos de
Administracao de Empresas Publicas;

« O Governo do Estado da California,
nos Estados Unidos da América (EUA),
determinou em 2019 que a partir
de 2022 as empresas que detenham
mais de 5 conselheiros de adminis-
tracao deverao ter 2 mulheres entre
os 5 conselheiros, ou 3 mulheres se
o conselho tiver 6 - ou mais - conse-
lheiros.

Ainda assim, foi a Bolsa de Valores NAS-
DAQ, nos EUA, que determinou em 2021
que os Conselhos de Administracao das

empresas listadas em seu ambiente de
negociacao deverao ter obrigatoriamen-
te uma participante do género feminino
e um participante representante de gru-
pos de minorias sub-representadas ou
que seja LGBTQIA+.

De modo nao exaustivo ou determinis-
tico, & possivel acompanhar um padrao
do desenvolvimento no mercado de ca-
pitais de outras jurisdi¢oes, seja na pers-
pectiva da diversidade de género ou da
equidade salarial. Veja na tabela abaixo
um resumo dos principais passos de ma-
turidade dos mercados observados pelo
Subgrupo.

MATURIDADE DA DIVERSIDADE EM MERCADO DE CAPITAIS

Lideranca das empresas

Equidade Salarial

Divulgacdo obrigatéria de dados
sobre diversidade na lideranca e RH

Padronizagdo do formato de
disclosure

Obrigatoriedade de Politicas de
Diversidade & Inclusdo

Obrigatoriedade de participagdo de
mulheres em conselhos

®OEO
®OO

® - Maduro
o
Disclosure sobre disparidade salarial Q
)
Q
Padronizagdo de indicadores disparidade 0]
3
Obrigatoriedade da divulgagdo sobre Q
disparidade (em diferentes tiers (camadas) E
- por nimero de empregados) g
Q
Avalia¢do da evolugdo do mercado na ™
reducdo das desigualdades
® + Maduro

Tabela 1: maturidade ilustrativa da diversidade no mercado de capitais. Fonte: GT Im-

pacto, Laboratorio de Inovacgao Financeira
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4 | A PROTECAO DE
DADOS PESSOAIS

NAS INICIATIVAS DE
DIVERSIDADE & INCLUSAO

a. Aspectos gerais

A coleta de dados de colaboradores e candi-
datos por parte das empresas, que pode in-
cluir informacoes capazes de revelar aspec-
tos da sua intimidade e privacidade, constitui
elemento central para o desenvolvimento e a
expansao de iniciativas de Diversidade & In-
clusao (DE&I). Neste sentido, as organizacoes
devem atender aos requisitos de protecao
de dados pessoais e de seguranga estabe-
lecidos pela Lei Geral de Protecao de Dados
(Lei n° 13.709/2018 ou “LGPD") para a condu-
cao adequada de pesquisas de diversidade e
utilizacao de métricas e indicadores.
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A LGPD define (1) dados pessoais como
quaisquer informacoes que possam
identificar um individuo ou torna-lo
identificavel;®" (2) dados sensiveis como
dados sobre origem racial ou étnica, con-
viccao religiosa, opiniao politica, filiacao
a sindicato ou a organizacao de carater
religioso, filosofico ou politico, referen-
tes a saude ou a vida sexual, e associa-
dos ao perfil genético ou biométrico;*? e
(3) dados anonimizados como aqueles
relativos a um individuo que nao possa
ser identificado, considerando a utiliza-
cao de meios técnicos razoaveis e dis-
poniveis no momento do tratamento.®
A luz dessas definicoes, a seguir serao
apresentadas recomendacoes para que
as iniciativas de DE&I das organizagoes
sejam realizadas em conformidade com
requisitos da LGPD, especialmente no
contexto de pesquisas de diversidade.

b. Anonimizacao

Dados anonimizados nao sao conside-
rados dados pessoais para efeitos da
LGPD e, portanto, estao fora do ambito
de aplicagao da norma.** Sempre que
possivel, &€ recomendavel que as pesqui-
sas de diversidade sejam conduzidas de
forma anonima ou que os dados cole-

STArt. 59, 1, LGPD.

32 Art. 59, 1, LGPD.
= Art. 59, 111, LGPD.
*Art. 12, LGPD.
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tados sejam submetidos a um processo
de anonimizagao, de modo que nao haja
a possibilidade de associacao direta ou
indireta com o participante. O manejo
de dados anonimizados pode reduzir a
probabilidade de uso indevido das infor-
magoes e tende a atrair maior confianca
dos participantes. Deve-se observar, por
exemplo, que coletas de dados DE&I em
contextos com poucos participantes nas
pesquisas, tem maior potencial de expor
direta ou indiretamente a identificagao
de um individuo.

c. Requisitos para o tratamento de da-
dos pessoais e dados sensiveis

Por vezes, o uso de dados anonimizados
pode nao corresponder aos objetivos
pretendidos com as iniciativas de DE&,
sendo necessario coletar dados de in-
dividuos identificados ou identificaveis,
sujeitos a aplicacao da LGPD. De forma
geral, grande parte dos dados coletados
no ambito de pesquisas de diversidade
sao considerados dados sensiveis, como
dados referentes a origem racial, orien-
tacao sexual, conviccao religiosa e con-
dicao de saude, e, por consequéncia, o
tratamento devera obedecer a critérios
e parametros de protecao mais rigidos.
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Para garantir a legalidade da coleta de
tais dados nas pesquisas de diversida-
de, a organizacao devera definir a base
legal mais apropriada, conforme previsto
na LGPD.> Sob esse aspecto, podera ser
necessario obter o consentimento dos
participantes. A LGPD estabelece que o
consentimento constitui a manifestacao
livre, informada e inequivoca que auto-
riza o tratamento de dados para uma fi-
nalidade determinada.*® Assim, deverao
ser fornecidas informacgdes claras e su-
ficientes aos participantes a respeito de
como e para quais finalidades a pesquisa
de diversidade esta sendo realizada, sem
que haja qualquer consequéncia adversa
em caso de nao aderéncia. Ainda, o con-
sentimento devera ser fornecido por es-
crito ou por qualquer outra agao afirma-
tiva que demonstre a vontade expressa
do participante.”

Diante do seu carater voluntario, o con-
sentimento sempre sera uma autorizagao
precaria, uma vez que podera ser revo-
gado a qualquer momento pelo partici-
pante por procedimento gratuito e faci-
litado.*® Alem disso, o participante tem
o direito de solicitar a eliminacao de
quaisquer dados coletados com base no
consentimento, ressalvadas as hipoteses

* Art. 11, LGPD.

¥ Art. 59, XII, LGPD.

¥ Art. 82, LGPD.

*® Art. 89, §5, LGPD.

¥ Art. 69, VI e 92, LGPD.
0 Art. 69, 1X, LGPD.
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de retencao permitidas pela LGPD, o que
inclui a guarda de dados pessoais para
cumprimento de obrigacao legal ou a
guarda de dados na forma anonimizada.

d. Transparéncia e nao discriminacao

Alinhada ao principio da transparéncia,
a LGPD estabelece que as informacgoes
sobre o tratamento de dados pessoais
deverao ser fornecidas de forma facili-
tada, clara e ostensiva, o que, em geral,
é feito por meio de politicas de priva-
cidade.*® Neste sentido, as organizagcoes
devem informar adequadamente as fi-
nalidades da pesquisa de diversidade,
os direitos garantidos aos participantes,
inclusive o direito de revogar o consen-
timento a qualquer momento, e as in-
formacgoes acerca do uso compartilha-
do dos dados, conforme aplicavel. Vale
destacar que a luz do principio da nao
discriminacao previsto na LGPD, que
veda a realizagao de tratamento para
fins ilicitos ou abusivos, as organizagoes
deverao utilizar os dados coletados
nas pesquisas de diversidade de forma
compativel com as iniciativas de DE&I.*
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e. Seguranca

As organizacoes deverao adotar medi-
das técnicas e organizacionais capazes
de proteger a seguranca e a confiden-
cialidade dos dados coletados nas pes-
quisas de diversidade contra acessos
nao autorizados ou qualquer forma de

“UArt. 46, LGPD.
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tratamento inadequado ou ilicito.” Caso
nao seja fornecida a seguranca espera-
da, dados de natureza sensivel poderao
estar sujeitos a incidentes de seguranca
que possivelmente acarretarao riscos e
danos aos direitos e liberdades funda-

mentais dos participantes.
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5] COLETA DAS
INFORMACOES: UM
PASSO A PASSO

Avancos e resultados em Diversi-
dade & Inclusao nao acontecem
apenas de maneira organica. Nes-
se sentido, podem existir conquis-
tas pontuais em algumas areas ou
temas, porem, como a exclusao e
a discriminacao sao sistéemicas em
nossa sociedade e, consequen-
temente, também no mundo do
trabalho, é preciso que diferentes
organizagoes atuem de maneira re-
gular, planejada e com foco em re-
sultados de longo prazo, avaliando
nao so as praticas, como também
0s comportamentos e cultura or-
ganizacional.

25
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Os avangos precisam acontecer de ma-
neira integrada, com a articulagao entre
as empresas, entre os setores e com a
sociedade civil e politicas publicas que
estimulem o desenvolvimento do tema.

O desafio é grande, porém é possivel dar
0S primeiros passos na propria organi-
zacao, comecando por avaliar qual € o
momento atual da empresa em relacao a
representatividade de diferentes marca-
dores sociais no negocio e direcionando
estratégias para reducao e neutralizacao
dos problemas mapeados.

Para isso, € necessario um planejamento
que sistematize esse processo de mu-
dancas que seja baseado em dados e
evidencias concretas. Eles serao as ba-
ses de todo processo de tomada de de-
cisao. Para mapear esses indicadores,
definimos algumas perguntas e reco-
mendacgoes orientadoras:

Quais indicadores é possivel mapear?

A definicao de quais publicos e indicado-
res sociais devem ser acompanhados €
pautada pelo avango do debate publico,
do comprometimento de diferentes tipos
de instituicdes e do desenvolvimento de
praticas afirmativas que contemplem um
escopo cada vez maior da inclusao. Por
isso, trata-se de um tema em constante
atualizacao, que demanda atencao con-
tinua por parte das organizacoes.
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E importante, porém, que as organiza-
¢oes compreendam que seu papel vai
aléem da prestacao de contas e como
agentes sociais que geram alto impacto
no mundo do trabalho, &€ primordial que
compreendam esse papel de assumir
compromissos de longo prazo que nao
sejam restritos a cumprimentos legais
ou regulatorios do setor. Salientando-
-se aqui que, ja evidenciado por diversas
pesquisas, 0 que € bom para as pessoas
também é bom para os negocios.

Por isso, aléem do acompanhamento dos
dados relativos a participacao de mu-
lheres e cor e raca, é interessante con-
templar outros marcadores identitarios
como orientacao sexual e identidade
de género, condicoes fisicas e mentais,
faixa etaria e composicao familiar (re-
lativas a parentalidade), entre outros.
Dessa maneira, € possivel ter um olhar
mais amplo para diferentes publicos que
sao impactados pela exclusao sistémica
no mercado de trabalho e que contem-
plam a demografia da sociedade brasi-
leira, além de termos mais recursos para
avaliarmos as intersecoes entre os te-
mas. Lembrando que essas orientacoes
sao sugestoes e que sempre podem ser
adicionados outros topicos conforme a
necessidade e/ou demanda dos stake-
holders.
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Organizacao dos indicadores e topicos
principais a serem analisados para cada
grupo social:

I. Mulheres (pessoas que se autodecla-
ram mulheres)

A. Participacao das mulheres no head-
count (ou quadro de funcionarios) da or-
ganizacao

- Numero total de respondentes que se
identificam como mulheres

Por que esse dado é importante? Para
compreender qual a participacao de mu-
lheres no headcount total do negocio
e termos um comparativo em relacao a
participacao de mulheres na sociedade e
no mundo do trabalho. E a partir disso
que é possivel avaliar potenciais gaps de
entrada para participacao de mulheres
na organizagao. Esse olhar sera comple-
mentado pela analise dos demais itens
expostos a seguir.

B. Perfil geral das mulheres

- Distribuicao por faixa etaria

+ Grau de formacgao

«  NOmero de mulheres maes

- Identidade de Género e Orientacao
sexual

+ CoreRacga

- Condigoes fisicas e mentais
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Por que esses dados sao importantes?
Além de olhar para a participagao quan-
titativa das mulheres, é preciso apro-
fundar o olhar para entender se existe
a reproducao de barreiras comuns, es-
pecificas para determinados grupos de
mulheres, como, por exemplo: mulheres
com filhos, mulheres pretas e pardas,
mulheres lésbicas, bissexuais e trans,
acima de 40 anos, dentre outras. A me-
dida que o tema se intersecciona com
questoes de maternidade, orientacao
sexual, idade, cor e raga, a tendéncia é
que se somem barreiras para atragao e
retencao desses talentos, bem como as-
censao de carreira.

C. Distribuicao de mulheres por areas
- Identificacao das areas ou unidades
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para identificarmos barreiras especifi-
cas de entrada e desenvolvimento por
areas. E comum no mercado brasileiro
existir menor participacao feminina em
unidades de manufatura, P&D, inovagao
e tecnologia, por exemplo. Essa menor
participagao, muitas vezes, é reforcada
por tomadas de decisao que nao levam
em consideragao a avaliagao de desem-
penho, mas sim a reproducao de este-
reotipos de género e questoes que nao
tém base em evidéncias concretas como
“falta de interesse ou capacidade das
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mulheres para exercerem determinadas
funcoes”.

D. Distribuicao de mulheres por cargos

- Identificagao dos niveis hierarquicos
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para identificar potenciais funis hie-
rarquicos de participacao feminina no
negocio. Ou seja, quanto maior o ni-
vel hierarquico, menor a participacao
de mulheres. Em pesquisa do Instituto
Ethos, & possivel ver que as mulheres
tém vantagem em relagao aos homens
no contingente de aprendizes e estagia-
rios, com participacao de 55,9% e 58,9%,
respectivamente. No entanto, seu espago
é reduzido ja a partir dos trainees, com
42,6%. Subindo a hierarquia, estao ain-
da menos presentes, com porcentagens
de 35,5% no quadro funcional, 38,8% na
supervisao, 31,3% na geréncia, 13,6% no
quadro executivo e 11% no conselho de
administracao. Esses gaps, assim como a
distribuicao por areas, também sao re-
forcados por esteredtipos que nao tém
materialidade como “falta de interesse
das mulheres”, “as mulheres optam por
serem maes ao invés de terem carreiras
de trabalho”. Além disso, dados indica-
dos anteriormente demonstraram por
meio do estudo Brasil Board Index 2021

da Spencer Stuart a pequena proporcao
de mulheres em cadeiras de Conselhos
de Administracao e lideranca das em-
presas.

Il. Pessoas negras (pessoas que se auto-
declaram pretas e pardas)

A. Participacao de pessoas negras (pre-
tas + pardas) no headcount total

- Numero total de respondentes que
se identificam como pessoas negras

Por que esse dado é importante? E im-
portante abordar este tema consideran-
do a participacao da populacao negra no
total de funcionarios do negocio e ter-
mos um comparativo em relacao a par-
ticipacao de negros na sociedade (56%
Fonte: Ibge) e no mundo do trabalho (34%
Fonte: 500 maiores empresas Ethos)? . A
partir disso é possivel avaliar potenciais
gaps de entrada para participagao dessa
populagao na nossa organizagao. Esse
olhar sera complementado pela analise
dos demais itens expostos a seguir.

B. Perfil geral das pessoas negras

- Distincao da populacao autodeclara-
da preta e parda

+ Grau de formacao

- Parentalidade

“ Conforme o estudo do instituto Ethos, 34,4% € a participacao negra dentro das empresas. Vide pagina 23 do estudo para mais

informacoes.
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- Identidade de Género e Orientacao
sexual

- Distribuicao por faixa etaria

-+ Condicoes fisicas e mentais

Por que esses dados sao importantes?
Apesar da populacao negra ser compos-
ta pelas pessoas declaradas como pretas
e pardas, € importante fazer a distincao
entre esses dois publicos por conta de
barreiras especificas que se aplicam de
maneira distinta para cada um em nos-
so pais. Alem disso, os aspectos de cor e
raca, associados as demais caracteristi-
cas como orientagao sexual, identidade e
faixa etaria também podem trazer apren-
dizados e desafios especificos.

C. Distribuicao de pessoas negras por
areas

- ldentificacao das areas ou unidades
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para identificar barreiras especificas de
entrada e desenvolvimento por areas. E
comum no mercado brasileiro ter uma
maior concentracao da populagao negra
nas areas de producao e operagao e um
maior distanciamento dos cargos admi-
nistrativos, estratégicos, de lideranca e
de inovagao nos negocios.
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D. Distribuicao de pessoas negras por
cargos

- Identificacao dos niveis hierarquicos
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para identificar potenciais funis hierar-
quicos de participagao negra no nego-
cio. Ou seja, quanto maior o nivel hierar-
quico, menor a participacao de negros e
negras. Em estudo publicado pelo Insti-
tuto Ethos, os negros, de ambos os se-
x0s, tém participacao de apenas 34,4%
em todo o quadro de pessoal. Por outro
lado, as mulheres negras encontram-se
em situacao ainda menos favoravel, ocu-
pando 10,3% do nivel funcional, 8,2% da
supervisao e 1,6% da geréncia. No qua-
dro executivo, sua presenca feminina se
reduz a 0,4%. Esses gaps, assim como a
distribuicao por areas, também sao re-
forcados por estereotipos que nao tém
materialidade como “faltam profissio-
nais qualificados”, “nao existe interesse
em assumir esse tipo de funcao”.

I1l. Pessoas com deficiéncia

A. Participacao de pessoas com defici-
éncia no headcount total

- Numero total de respondentes que
declararam ter algum tipo de defici-
éncia
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Por que esse dado & importante? Além
de existir uma lei de cotas que deter-
mina a obrigatoriedade de uma parcela
minima de pessoas com deficiéncia a
partir do nimero total de funcionarios
do negocio, € importante que a empre-
sa conheca o numero total desses cola-
boradores para que possa compreender
as necessidades de recursos de inclusao
para aléem daqueles obrigatorios previs-
tos em lel.

B. Perfil geral das pessoas com deficién-
cia

- Tipo de deficiéncia

+ Grau de formacgao

- Parentalidade

- Identidade de Género e Orientagao
sexual

+ Coreraca

- Distribuicao por faixa etaria

Por que esses dados sao importantes?
Para garantir processos de inclusao efe-
tivos, seja nas estruturas, no suporte
técnico/instrumental ou no repertorio
de gestores & importante trazer clareza
de quais os tipos de deficiéncias exis-
tem entre os colaboradores do negocio
e qual a demanda por recursos de aces-
sibilidade especificos.
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C. Distribuicao de pessoas com deficién-
cia por areas

- Identificacao das areas ou unidades
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para que se possa identificar se existe
adequagao entre o tipo de qualificagao
e expertise do colaborador e das ativi-
dades que sao exercidas por ele no seu
dia-a-dia. Alem disso, é importante que
a empresa seja acessivel de maneira
transversal nas suas vagas e em todas as
areas, considerando os diferentes tipos
de deficiéncias para que possa atrair e
garantir oportunidades de desenvolvi-
mento de talentos em diferentes ativi-
dades.

D. Distribuicao de pessoas com deficién-
cia por cargos

- Identificagao dos niveis hierarquicos
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para que se possa identificar os poten-
ciais funis hierarquicos de participagao
de pessoas com deficiéncia no negocio
e potenciais desafios de retencao desses
talentos.

Guia para Transparéncia em Diversidade nas Empresas Brasileiras



IV. identidade de género, sexualidade,
orientagao sexual e expressao de género
(pessoas declaradas LGBTQIA+)

A. Participacao no headcount total

- Numero total de respondentes que se
identificam como LGBTQIA+

Por que esse dado é importante? Para
compreender qual a participagao da po-
pulacao LGBTQIA+ no headcount total
do negocio e ter um comparativo em re-
lacao a participacao na sociedade e no
mundo do trabalho (13% - base clientes
Goldenberg). A partir disso, avalia-se po-
tenciais gaps de entrada e ascensao para
participacao dessa populacao na nossa
organizacao e o quanto as pessoas se
sentem seguras em se autodeclararem
no ambiente de trabalho.

B. Perfil geral das pessoas LGBTQIA+

+ Distincao dos diferentes tipos de
orientacao

+ Distincao dos diferentes tipos de
identidade

+ Grau de formacgao

- Parentalidade

+ Coreraca

- Distribuicao por faixa etaria

-+ Condicoes fisicas e mentais
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Por que esses dados sao importantes?
Apesar da sigla LGBTQIA+ integrar bar-
reiras comuns a essa populacao, € pre-
ciso compreender >que existem desafios
especificos dentro desse contexto, tanto
em relagao a representatividade, aces-
sibilidade, acesso a beneficios e direi-
tos, quanto em relacao a tratamentos e
tipos de discriminacao distintas.

C. Distribuicao de LGBTQIA+ por areas

Identificagao das areas ou unidades
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para identificar barreiras especificas de
entrada, desenvolvimento e percepgao
para autodeclaracao por areas.

D. Distribuicao de LGBTQIA+ por cargos

- Identificacao dos niveis hierarquicos
do negocio

Por que esses dados sao importantes?
Para identificar barreiras especificas de
entrada, desenvolvimento e percepcao
para autodeclaragao por nivel hierar-
quico.
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6 | O QUE E NECESSARIO
PERGUNTAR?

Para construir as analises recomendadas
no bloco anterior, & preciso ter uma es-
trutura de coleta de dados que nos per-
mita trabalhar de maneira dinamica o
cruzamento desses dados.

32
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Essa coleta pode ser aplicada da seguin-
te forma:

1. Qual a sua idade? (alternativas defi-
nidas a partir dos recortes mais interes-
santes para empresa)

2. Vocé tem filhos(as)? (alternativas de-
finidas a partir dos recortes mais inte-
ressantes para a empresa). Interessante
questionar também a idade dos filhos
e se existem dependentes pessoas com
deficiéncia.

3. Qual sua escolaridade? (alternativas
definidas a partir dos recortes mais inte-
ressantes para a empresa)

4. Em qual area vocé atua? (definido a
partir das areas pré-existentes na em-
presa)

5. Qual seu cargo? (definido a partir dos
cargos na empresa ou por nivel organi-
zacional)

6. Qual o seu tempo na empresa? (alter-
nativas definidas a partir dos recortes
mais interessantes para a empresa)

7. Quantas vezes vocé teve algum tipo
de promocao (carreira, meritocracia)
interna nos ultimos anos? (periodo de
analise e alternativas definidas a partir
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dos recortes mais interessante para a
empresa)

8. Qual a sua cor / raga? (alternativas or-
ganizadas a partir da estrutura utilizada
no IBGE: Branca / Preta / Parda / Amare-
la / Indigena

9. Vocé tem algum tipo de deficiéncia?
Nos casos positivos, abrir a pergunta
subsequente:

10. Qual tipo de deficiéncia? (Fisica / Vi-
sual / Auditiva / Intelectual /Mental /
Autismo /Deficiéncia psicossocial / De-
ficiéncia maltipla / Sou uma pessoa rea-
bilitada / Outro (especifique)

11. Vocé se sente a vontade para identi-
ficar sua orientacao sexual e sua iden-
tidade de género nesta pesquisa? Caso
positivo, abrir as duas perguntas subse-
quentes:

12. Qual é a sua identidade de género? -
Vale ressaltar aqui que identidade de geé-
nero € como a pessoa se identifica, nao
necessariamente como ela se expressa
(expressao de género)

+ Homem Cisgénero - pessoa identifi-
cada com o sexo biologico masculino
ao nascer e se identifica como ho-
mem;
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- Homem Transgénero - pessoa identi-
ficada com o sexo biologico feminino
ao nascer e se identifica como ho-
mem;

« Mulher Cisgénero - pessoa identifica-
da com o sexo biologico feminino ao
nascer e se identifica como mulher;

« Mulher Transgénero - pessoa identifi-
cada com o sexo biologico masculino
ao nascer e se identifica como mulher;

« Nao-binario e suas demais identi-
dades como género fluido, agénero,
queer, androgine, dentre outras - pes-
soa que nao se identifica estritamente
nem como mulher nem como homem,
podendo, dependendo da identidade,
fluir entre esses géneros;

« Prefiro me autodescrever.

13. Qual é a sua orientagao sexual? - Vale
ressaltar que a orientacao sexual inde-
pende da identidade de género e do sexo
biologico, podendo, inclusive ser fluida
durante a vida de uma pessoa

« Heterossexual - pessoa que se sente
atraida fisica, romantica e/ou afeti-
vamente por pessoas do sexo/género
oposto;

« Homossexual - pessoa que se sente
atraida fisica, romantica e/ou afetiva-
mente por pessoas do mesmo sexo/
género;

-+ Bissexual - pessoa que se sente atrai-
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da fisica, romantica ou afetivamente
por homens e mulheres;

« Assexual - pessoa que sente pouca
ou nenhuma atracao sexual e/ou ro-
mantica independente do género;

- Pansexual - pessoa que se sente
atraida fisica, romantica e/ou afe-
tivamente independentemente da
identidade de género do outro;

« Prefiro me autodescrever.

Observando todos os aspectos legais
apontados no item 4 (“A protecao de da-
dos pessoais nas iniciativas de diversi-
dade e inclusao”), & importante reforcar
a relevancia do direito a privacidade em
todo o processo de coleta de informa-
coes. E comum que essas pesquisas se-
jam aplicadas por consultorias externas
a0 negocio para garantir o processo de
confidencialidade. Além disso, € impor-
tante deixar claro que a utilizagao dos
dados sera voltada para criar, desenvol-
ver e aprimorar a estratégia de Diversi-
dade & Inclusao dentro do negocio.

Por isso, é fundamental que o compro-
misso da empresa va além do mapea-
mento apenas de dados e esteja vin-
culado ao desenvolvimento de praticas
afirmativas que neutralizem os gaps en-
contrados e garantam a cultura de in-
clusao. A empresa pode, por exemplo,
apresentar um cronograma com a divul-
gacao do resultado da pesquisa, como
marco do inicio dos estudos para a ela-
boracao de um plano de trabalho. Esta
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acao, provavelmente, contribuira para
um maior nivel de engajamento dos co-
laboradores.

Ressalta-se que a garantia da nao utili-
zacao das informacoes de maneira dis-
criminatoria € imprescindivel.

Finalmente, € fundamental que sejam
considerados outros grupos sociais vul-

35

neraveis como destinatarios das poli-
ticas de diversidade, como é o caso de

pessoas refugiadas, considerando suas

interseccionalidades de género, cor/
etnia, dentre outras. Sobre este grupo,
mais informacoes podem ser obtidas no
Guia Como criar uma politica de diversi-

dade inclusiva a pessoas refugiadas nas

empresas.
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7 | CONCLUSAO

Desde a criacao do Subgrupo de Diversidade
no Sistema Financeiro, em outubro de 2020, é
possivel perceber a evolucao de praticas e a
atencao dos reguladores e autorreguladores
para fornecer bases que abram espaco para
maior diversidade nas empresas.
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Percorrendo espacos ja abertos por ou-
tras iniciativas, tal como as questoes de
diversidade exploradas pelo indice de
Sustentabilidade Empresarial (ISE) da
B3 , e o monitoramento de diversida-
de e inclusao no mercado de capitais da
ANBIMA, a Resolucao CVM 59 se apre-
senta como um marco importante para
a transparéncia e monitoramento da
diversidade nas empresas. Ainda que a
obrigatoriedade se dé no formato “relate
ou explique”, a expectativa é que a nor-
ma inspire as empresas a evoluirem em
suas praticas de diversidade.

Como reforcado ao longo deste Guia, en-
tende-se que a transparéncia € apenas
um dos aspectos a ser contemplado pe-
las empresas e deve estar alinhada com
as melhores praticas de equidade e in-
clusao para que a diversidade possa, de
fato, promover ambientes de trabalho
mais justos, inclusivos e diversificados.

Deste modo, o Subgrupo espera que este
Guia possa contribuir com iniciativas de
mapeamento de informacoes nas em-
presas, que resultem, em ultima instan-
cia, na evolugao dos atuais indicadores
de diversidade no mercado brasileiro.
Entende-se que ao mesmo tempo em

que os reguladores e autorreguladores
indicam caminhos e melhores praticas
no mercado, as empresas tem a opcao
de “subir a barra” de suas praticas de go-
vernanca, com aumento de produtivida-
de, ao mesmo tempo em que colaboram
com a urgéncia a justica social e repara-
¢ao historica de pessoas marginalizadas.

O Subgrupo de Diversidade no Sistema
Financeiro ira continuar com seus esfor-
¢os de apoio técnico as discussoes so-
bre diversidade nas empresas, a partir
das necessidades e gargalos indicados
pelos seus membros. Aspectos de diver-
sidade, equidade e inclusao devem estar
presentes nas agendas nao apenas nas
empresas de capital aberto, mas sao um
pilar importante para todas as institui-
coes, privadas e publicas, e de diferentes
portes.

Por fim, o Subgrupo também engendra
esforcos para entender e discutir for-
mas de promocao da inclusao de pesso-
as marginalizadas por meio de produtos
financeiros inovadores. A discussao esta
aberta e o convite disponivel a todas as
instituicoes interessadas em contribuir
COm sua Visao e experiéncia.

“ Aspectos de diversidade sao contemplados para as empresas pelo questionario do ISE nas dimensoes de Capital Humano e
Governanca Corporativa. No entanto, apenas 46 empresas integram o indice.
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