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“It's a double opportunity: when you accept diversity, you
provide equality and well-being and contribute to the company’s
performance targets.”

Billie Hartless, presidente de RH da Polycom Inc



RESUMO

O presente trabalho apresenta os conceitos relacionados a diversidade e incluséo,
bem como a importancia do tema dentro das organizacdes. Visando um
aprofundamento no assunto, buscou-se compreender o avanco da tematica nos
altimos anos, impulsionado pelos movimentos do mercado em relacdo as melhores
praticas ambientais, sociais e de governanca, que tomaram ainda maior notoriedade
no contexto apresentado pela pandemia do Covid-19. Sendo assim, por conta
movimento mercado que vem pressionando as empresas em relacdo as melhores
praticas ESG, diversas empresas tém investido em diversificar sua forca de trabalho
no intuito de se tornarem mais competitivas e sobreviverem as exigéncias do mercado.
Ainda, estudos apontam que empresas que se empenham em promover a diversidade
e a inclusdo dentro do ambiente corporativo tendem a ser mais inovadoras. Porém,
nao bastam apenas discursos sobre diversidade e inclusdo. Por fim, a partir dos
relatérios anuais ou relatérios de sustentabilidade publicados pelas empresas do ramo
de seguro, foi feita uma analise da materialidade do tema diversidade nos seus
respectivos relatérios divulgados para os stakeholders, bem como a evolucdo dos
indicadores de diversidade divulgados nos ultimos trés anos.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. Social. ASG. Responsabilidade Social.
Relat6rio Anual.



ABSTRACT

This work presents the concepts related to diversity and inclusion as well as the
importance of the theme within organizations. Aiming to delve deeper into the subject,
we sought to understand the advancement of the theme in recent years, driven by
market movements in relation to environmental, social and governance practices,
which gained even greater notoriety in the context presented by the Covid-19
pandemic. Therefore, due to market and world movements, several companies have
been investing in diversifying their workforce in order to become more competitive and
survive market demands. Still, studies show that companies that strive to promote
diversity and inclusion within the corporate environment tend to be more innovative.
However, just speeches about diversity and inclusion are not enough. Therefore,
based on the annual reports published by insurance companies, an analysis was made
of the materiality of the diversity theme in their respective reports released to
stakeholders, as well as the evolution of the diversity indicators reported in the last
three years.

Keywords: Diversity. Inclusion. Social. ESG. Social Responsibility. Annual Report.
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1 INTRODUCAO

A temética inclusdo e diversidade vem sendo alvo de diversas pautas
empresariais nos ultimos anos e objeto de pesquisa das &reas de sustentabilidade,
recursos humanos e administracdo de empresas. Apesar de ser um tema muito
difundido, é necessario compreender os movimentos do mercado relacionados a ele.
Principalmente, com a crescente demanda do mercado em relacdo as melhores
praticas ambientais, sociais e de governanca (ASG) ou Environmental, Social and
Governance (ESG) em inglés, diversas empresas promoveram acdes para se adequar
ao Novo cenario.

O ano de 2020, principalmente por conta da pandemia causada pelo Covid-19,
foi um marco para a aceleracdo da agenda ESG. A pandemia escancarou ainda mais
uma série de desigualdades, mostrou como a sociedade ainda tem muito a evoluir e,
consequentemente, chamou a atencédo no meio empresarial. Com isso, foi perceptivel
0 avanco da pauta ESG que ganhou ainda mais relevancia assumindo um papel
prioritario no cronograma das organizacdes (UNGARETTI, 2020; PACTO GLOBAL,
2021).

A Pesquisa Global com investidores 2021 realizada pela consultoria
PricewaterhouseCoopers, na qual participaram 325 investidores, também mostrou
que as questdbes ESG tém ganhado mais forca. Ainda, mostrou que 76% dos
consumidores optariam por comprar de marcas que tém iniciativas voltadas para
guestBes sociais e 83% dos profissionais escolheriam trabalhar em empresas que
tratam o tema como prioritario (PWC, 2021).

A gestdo estratégica dos temas ambientais, sociais e de governanca tornou-se
um atributo essencial para empresas e organizacdes que almejam ser mais
sustentaveis e garantir uma posicdo competitiva no atual mercado que esta em
constante transformacéo. (SILVA, 2022) Diante disso, este trabalho se propbe a
analisar o “S” de social no contexto da diversidade e inclusdo dentro das organizagdes.

A partir dos avangos advindos da globalizagdo, os movimentos sociais
passaram a ocupar diversos espagos, sejam eles fisicos ou virtuais, como em
palestras, eventos empresariais, redes sociais, dentre outros (SALES, 2016). Ainda,
as empresas passaram a serem avaliadas por, aléem de agregar valor aos acionistas,
gerar valor a longo prazo a todas as partes interessadas (SILVA, 2022). Hoje, ainda

mais do que antes, as empresas precisam repensar suas relagbes com todas as
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partes interessadas, clientes, fornecedores, funcionarios, acionistas e a comunidade,
no qual estdo inseridos (UNGARETTI, 2020).

As empresas passaram a tratar a diversidade como tema material e de
prioridade na agenda de responsabilidade social, ja que os investidores estdo cada
vez mais interessados em um investimento sustentavel (UNGARETTI, 2020). A
diversidade passou a ser vista, além de uma tematica estratégica, como qualidade de
vida no trabalho e agrega valor a imagem da empresa (SILVA, 2000).

Segundo Fleury (2000), o conceito de diversidade esta atrelado ao respeito a
individualidade dos empregados e ao reconhecimento desta; gerenciar a diversidade
implica o desenvolvimento das competéncias necessarias ao crescimento e sucesso
do negécio. Ainda, a literatura voltada para administracdo (COX, 1994; FLEURY,
2000) aponta que a partir da valorizacao da diversidade ha a melhoria de indicadores
como engajamento dos funcionarios, reducdo da rotatividade, diminuicdo do
absenteismo, promocado da resolucdo de conflitos no ambiente de trabalho, entre
outros aspectos.

Contudo, apenas discursos empresariais ndao contemplam e efetivam a
diversidade e inclusdo nas organizacbes. No cenario em que as organizacdes
somente exploram o tema no intuito de se legitimar no mercado, faz-se necessario o
acompanhamento e analise da evolucdo nas pautas importantes (SARAIVA,
IRIGARAY, 2009).

Um exemplo classico é o da mulher em cargos executivos ou cargos de gestao.
Diversas empresas falam sobre o direito das mulheres e o mercado de trabalho para
elas, porém ao expor indicadores relacionados a disparidade salarial ou percentual de
mulheres em cargos de gestdo, demonstram realidades muito diferentes do discurso
empresarial (MEIRELLES, 2021).

Sendo assim, para a elaboracédo deste trabalho, foi realizada uma pesquisa
exploratdria por meio de consultas bibliograficas, por meio da qual foram encontradas
diversas fontes secundarias, como livros e artigos relacionados ao tema, e dados da
Organizacao das Nacdes Unidas (ONU) e Instituto Ethos. Além disso, foi realizada
uma pesquisa documental onde foram consultadas as diretrizes do Global Reporting
Initiative (GRI), que concentra padrdes universais para publicacdo dos dados de
sustentabilidade com o objetivo de auxiliar as empresas a publicarem seus impactos

e obterem informacdes mais padronizadas e confiaveis (GRI, 2021), e relatorios
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anuais, relatorios de sustentabilidade ou relatorios de indicadores ESG divulgados
pelas organizacdes do ramo de seguro.

Portanto, este trabalho se propde a, além de analisar o tratamento do tema
diversidade e inclusdo nas organizagOes, observar a evolugcdo dos principais
indicadores de diversidade. Ele € dividido em seis capitulos, sendo eles: introducéao,
conceitos centrais, relevancia do tema diversidade nas organizacdes, diversidade e
inclusé@o e a responsabilidade social, contexto historico brasileiro, resultados obtidos
e limitagGes do estudo.
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2 CONCEITOS CENTRAIS

2.1 Diversidade

Segundo Fleury (2000), ha diversos aspectos a serem considerados ao se
pensar no significado de diversidade: sexo, idade, grau de instrucdo, grupo étnico,
religido, origem, raga e lingua. Ou seja, € o0 conjunto de caracteristicas que faz de
cada pessoa Unica. De acordo com Nkomo e Cox (1991, apud SILVA, 2006), a
diversidade é importante para o entendimento das interacdes entre as equipes no
ambiente de trabalho, cujos membros raramente sao Unicos em uma Unica dimensao,
referindo-se a todas as diferencas individuais entre as pessoas — isto €, todos sao
diferentes, espelhando o individualismo que estrutura muitas ideias sobre as
organizacoes.

De acordo com Thomas

a diversidade inclui todos, nédo é algo que seja definido por raca ou género.
Estende-se a idade, historia pessoal e corporativa, formacao educacional,
funcdo e personalidade. Inclui estilo de vida, origem geogréfica, tempo de

servigo na organizacgéo, status de privilégio e néo privilégio e administracéo
ou ndo administracdo (THOMAS apud NKOMO; COX, 1999, p. 334).

Segundo Nkomo e Cox (1999), as definicbes mais amplas relacionadas a
diversidade indicam todas as diferencas individuais, ou seja, todos sao diferentes. Por
outro lado, h4 abordagens mais limitadas que se restringem a raca, etnia e género, ou
seja, referem-se apenas a um Unico género ou a um grupo minoritario de raca, iSSo
significa que se refere a mulher branca e as minorias raciais.

De acordo com Alexim (1999, apud SOUSA, 2008) a diversidade pode ser
conceituada sob a ética das empresas, a partir do interesse econdmico, visando a
adequacao de um mercado mais exigente em termos de imagem e desempenho, com
eficiéncia e compromisso social, e a da sociedade, no intuito de superar as praticas
discriminatorias e de excluséo.

Ja a Convencao da Diversidade das Expressoes Culturais da UNESCO (2007),
caracteriza a diversidade como a multiplicidade de formas pelas quais as culturas dos
grupos e sociedades encontram sua expressao; essas expressdes sao transmitidas
entre e dentro dos grupos e sociedades.

Para Bryan (1999, apud SILVA, 2006), a diversidade requer um tipo de cultura

organizacional em que o0s empregados tenham expectativa de crescimento e
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desenvolvimento de carreira sem impedimentos relacionados questbes de raca,
género, nacionalidade, religido, ou outros aspectos que sao irrelevantes seu
desempenho profissional do individuo.

Como afirmam Torres e Pérez-Nebra (2004, p. 460) “A diversidade cultural nas
organizacdes significa a inclusdo de pessoas de diferentes culturas, racas, género,

orientacdo sexual, classe social, nacionalidade, estilos, e outros atributos”.

2.2 Incluséo

A inclusdo esti atrelada ao relacionamento dentro das organizacles; diz
respeito a forma como a lideranga se comporta em relagdo aos funcionarios e como
as pessoas da equipe agem e tratam uns aos outros. Além disso, diz respeito a como
os funcionarios, cada um com caracteristica individual e diversa, sente-se no ambiente
de trabalho. Logo, a incluséo vai além de contratar pessoas diversas. Esta relacionado
a criar ambientes mais inclusivos e saudaveis, onde todos sintam-se pertencentes
daquele espaco. Significa adaptar espacos para que todos sejam respeitados
(NONATO, 2022).

De acordo com Holvino et al. (2004), a inclusdo é essencial para incorporar a
igualdade e compartilhar verdadeiramente o poder entre Varios grupos e seus
membros. Além disso, vém a inclusdo como uma das caracteristicas de uma boa
gestdo. A inclusdo seria até que ponto os funcionarios de determinada organizacéo
sentem que fazem parte dos processos, ou seja, quanto de acesso eles tém aos
recursos e informacges do ambiente no qual estdo inseridos e 0 quanto impactam ou
influenciam na tomada de decisdo (MOR-BARAK et.al., 1998; MILLER, 1998).

Quando uma a pessoa se sente incluida em determinado ambiente, ela se
sente pertencente e apoiada e acolhida pelos seus parceiros de trabalho. A inclusao
esté relacionada ao bem-estar psicolégico (HAYES, 2002).

Para Davidson e Ferdman (2001), a inclusdo acontece a partir dos niveis,
individual e organizacional. Nesse contexto, no nivel individual se encontra a
necessidade de participar do ambiente social como um todo, e tem sido visto como
peca chave do bem-estar psicologico.

De acordo com Mor-Barak (2005), um ambiente de trabalho inclusivo € onde

ha a valorizacéo das diferencas individuais e coletivas entre as equipes; colaboragao
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com individuos, organizacdes e grupos por meio de limites nacionais e culturais; alivia

as necessidades de grupos em desvantagem.

2.3 Diferenca entre diversidade e inclusdo

Apesar de constantemente os conceitos diversidade e inclusdo serem utilizados
juntos, o que da a ilusdo de que se referem & mesma coisa, ndo sdo termos iguais,
porém se complementam. A diversidade diz respeito as caracteristicas do ser humano,
gue podem ser culturais, biolégicas, econdmicas, sociais, regionais, ou seja, € um
conjunto de caracteristicas que faz cada pessoa unica (FLEURY, 2000). No contexto
das organizaces esté atrelado aos funcionarios e funcionarias e se ha oportunidades
para diferentes tipos de profissionais (ESTEVES, 2020).

J4 a inclusdo € promover as mesmas oportunidades de ascensdo e
desenvolvimento profissional para todos (ESTEVES, 2020). Logo, a inclusédo pode ser
definida como a valorizacdo e busca por meios que garantam insercdo de diversas
populac6es que por algum motivo, sejam eles historicos ou sociais, enfrentam
obstaculos nas organizacdes e sociedade.

Portanto, a diversidade € como a empresa se comporta em relacdo a sociedade.
Esta relacionada a representatividade. Quando se fala de inclusdo, esta conectado a
maneira como as pessoas estdo se relacionando dentro da empresa. Pode ser
apontada como a forma como a lideranca e demais trabalhadores agem uns com os
outros. A frase de Vernd Myers, atual Chief Diversity Officer (CDO) da Netflix,
“Diversidade é convidar para a festa. Inclusdao € chamar para dancar” € uma 6tima

analogia para compreender a diferenca entre os termos (GAIA, 2021).

2.4 ESG - environmental, social and governance

O ESG é uma sigla em inglés que diz respeito as abordagens responsaveis que
podem ser divididas nos pilares ambientais, sociais e de governanca. Esse conceito
ndo € tado atual, porém recentemente passou a tomar maior notoriedade,
principalmente apds inimeros escandalos de corrupcdo, desastres ambientais,
situacdes de discriminagdo, casos absurdos nos meios corporativos e, além disso, o
cenario pandémico (OLIVEIRA, 2020). O termo é utilizado como ferramenta pelo

mercado financeiro para tomada de decisfes, ja que por meio desta averiguam o
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comportamento das empresas em relacdo ao ambiente na qual estédo inseridas e seus
respectivos impactos e oportunidades (SILVA, 2022; UNGARETTI, 2020).

As trés letras mencionadas estdo atreladas a sustentabilidade e o assunto esta
relacionado ao ato de crescer de maneira sustentavel, que seria se desenvolver a
partir de estratégias ecologicamente e economicamente viaveis e socialmente justas,
além de culturalmente diversas (PEDROZA et al., 2020).

O “E”, que vem do inglés Environmental, traduz-se como Ambiental. Este esta
relacionado ao tratamento dos assuntos de conservacao e preservacao ambiental. Diz
respeito a atuacdo da empresa para com o meio ambiente (UNGARETTI, 2020).
Podem ser citadas as questdes de eficiéncia energética, emissao de gases do efeito
estufa, desmatamento, por exemplo.

0 “S”, que vem do inglés Social, tal como no portugués. Este refere-se a relagcéo
da empresa com todas as partes interessadas, clientes, fornecedores, acionistas,
funcionéarios, comunidade e outros, que fazem parte do ambiente na qual ela esta
inserida (UNGARETTI, 2020).

Nesse tépico encaixam-se as acdes de engajamento dos funcionarios e
funcionérias, relacdo com fornecedores, relacdes trabalhistas, satisfacéo de clientes,
direitos humanos. Além disso, abrange a questdo da responsabilidade social, onde
evidentemente sdo incluidas as acfes, politicas e programas de diversidade e
inclusdo adotados pelas organizacoes.

Ja o “G”, que vem do inglés Governance, significa Governanca. Trata-se de
governanca corporativa, que compreende as questdes éticas e de transparéncia da
empresa, buscando uma tomada de decisdo assertiva prezando pelo meio ambiente
e 0 bem-estar social (UNGARETTI, 2020). Logo, nesse item estdo contempladas as
prestacOes de contas das empresas.

Nesse sentido, as melhores praticas ESG funcionam como métricas que
norteiam as organizacbes em relagdo a temas considerados importantes na
atualidade (UNGARETTI, 2020). O fortalecimento e amadurecimento de uma boa
pratica nos negdécios associado a difusdo do ESG resulta na reducdo dos impactos e
riscos associados, tornando-o fundamental para a tomada de deciséo dos investidores
(UNGARETTI, 2020). Em resumo, abaixo segue a tabela relacionando a sigla com os

principais temas atrelados:
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Tabela 1: Resumo Sigla ESG
Sigla ESG Exemplos de Assuntos relacionados

Emissdes de gases no efeito estufa;
Desmatamento; Mudancas Climéticas;
Biodiversidade; Gestdo de Recursos.

"E" - Environmental ou "A" - Ambiental
Diz respeito as questdes ambientais

Diversidade e Inclusdo; Engajamento dos
colaboradores; Direitos Humanos;
Ambiente corporativo; Relagbes
Trabalhistas; Responsabilidade Social.

"S" - Social
Diz respeito a relacdo da empresa com
todas as partes interessadas.

Responsabilidade corporativa;
Transparéncia; Cédigo de ética; Politicas
Anticorrupcéo; Gestdo de Riscos.

"G" - Governance ou Governanga
Diz respeito a Governanca Corporativa.

Fonte: Elaboragéo propria (2022).

Para mensurar e compreender como esta o desempenho das empresas diante
das praticas ESG, hoje existem plataformas no mercado que fazem uma avaliacédo
com base em critérios definidos (UNGARETTI, 2020). Os indicadores ESG auxiliam
na mensuracao e analise dos impactos e desempenho das organizacdes em relacéo
a sustentabilidade empresarial. Empresas que adotam verdadeiramente as melhores
praticas se tornam mais transparentes e apresentam menores riscos, com isso seu
valor passa a ser reconhecido pelo mercado (SILVA, 2022; UNGARETTI, 2020).

A partir desses critérios, € possivel ter uma ideia de como esté a evolucdo das
empresas nos temas. Isso ajuda a evitar e a transparecer aguelas organizacdes que
apenas divulgam um comportamento de acordo com as melhores praticas ESG,
guando na verdade eles néao praticam nada do que pregam, o chamado ESG-washing
(UNGARETTI, 2020).

A diversidade e inclusdo se enquadram como indicador social ESG
(UNGARETTI, 2020). Atualmente, ndo € possivel falar de melhoria de eficiéncia,
produtividade e resultados sem pensar na diversidade como um pilar importante
(HOUNT et al. 2015; HAY GROUP, 2015; FLEURY, 2000). As empresas que ja
possuem um olhar para este pilar sdo mais bem quistas no mercado em geral, desde
0 consumidor ao acionista (HOUNT et al. 2015; UNGARETTI, 2020).
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2.5 Relatorios Anuais, Relatérios de Sustentabilidade e Relatorios de
Indicadores ESG

Esses relatorios sdo uma das principais publicacbes das organiza¢cbes para
seus stakeholders e € uma das comunicacfes externas mais importantes. Essas
publicacdes apresentam as informac¢cdes de uma organizacdo durante o periodo do
ano anterior e sdo compostas por informacgdes institucionais, resultados, indicadores
relacionados as atividades das empresas no periodo (CAVATTI, 2014; CUNHA;
RIBEIRO, 2006).

A adesédo a publicacédo desse tipo de relatério é voluntaria, porém, tendo em
vista a demanda do mercado em relacdo as melhores praticas ESG, muitas empresas
de capital aberto aderiram (CUNHA; RIBEIRO, 2006). Os relatdrios incorporam o0s
aspectos ESG, demonstrando a transparéncia e responsabilidade social e ambiental
das organizacdes (ABREU, 2021; CAVATTI, 2014 apud IGALENS, 2004).

Além disso, as publicagBes séo feitas a partir de padrdes universais para
divulgacdo e dentre eles podem ser citadas as normas GRI, que sdo comumente
utilizadas. As normas GRI sdo muito populares nesse tipo de publicacéo. Elas trazem
maior facilidade para comparacdo e compilacdo dos dados, ajuda a empresa a
identificar o que é material para publicacédo, auxiliando na identificacdo de riscos e
oportunidades, e, ainda, promove o engajamento dos stakeholders (APPROACH
COMUNICACAO, 2022). Possui varios topicos especificos que séo divididos em:
Econbémicos (série 200), Ambientais (série 300) e Sociais (série 400). A estrutura das
normas do GRI ordena os conteudos a partir de requisitos, recomendacbes e
orientacdes. Ainda, possui os principios de relato que guiam a qualidade do contetdo
a ser publicado, trazendo exigéncias em relacdo aos tdépicos materiais ou relevantes
(GRI, 2022).

Ademais, algumas empresas contratam auditoria para fazer a asseguracao do
relatorio, apesar de ndo ser uma obrigatoriedade. Porém, a asseguragcdo externa
presente nas divulgacdes possui bastante relevancia. De acordo com Simnett et al.
(2009), relatérios assegurados tendem a construir uma melhor reputagéo corporativa.
Na tabela abaixo constam exemplos de relatorios anuais que possuem asseguragao

externa:



Tabela 2: Exemplo de Relatérios Anuais e Relatorios de Asseguracao

Empresas Links Relatérios Anuais Relatoério de Asseguracao

https://api.mzig.com/mzfilema
Relatdrio Anual 2021 nager/v2/d/e8c6cbd2-1c84-
SulAmérica | https://www.sulamerica.com.br/RI/RELAT% | 422b-ae5f-

Seguros S.A| C3%93RIOANUAL2021 PORTUGU%C3%8AS | al66e084bf7e/6b0ef72a-16af-
.pdf d90a-4cef-
5ceea7c7a501?origin=2

Relatorio ESG 2020 https://www.itau.com.br/relaco
Itad https://www.itau.com.br/relacoes-com- es-com-investidores/relatorio-
Unibanco investidores/relatorio- anual/2020/pdf/Relatorio-ESG-
anual/2020/pdf/Relatorio-ESG-2020-Itau- | 2020-Itau-Unibanco.pdf. Pagina
Unibanco.pdf 183 e 184

Fonte: Elaboracgéo propria (2022).
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3 RELEVANCIA DO TEMA DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

Este estudo possui relevancia pois aborda um topico essencial para a
sociedade atual e futuras geracbes. A nocédo de diversidade como um valor nas
relacbes humanas é consequéncia da busca de oportunidades iguais e de respeito a
dignidade de todas as pessoas. Ainda, valorizar a diversidade cria ambientes e
condi¢cdes mais favoraveis para ampliacao de ideias e inovacgéo (SILVA, 2000).

Verifica-se que a promoc¢ao da diversidade e inclusdo nas empresas gera
inovacdo e assertividade para o negocio. Segundo a pesquisa publicada pela
consultoria McKinsey em 2018, Why Diversity Matters, empresas com maior
diversidade de género em cargos executivos tém 21% mais chance de ter lucros acima
da média e, no caso da diversidade étnica, esse percentual sobe para 33%.

De acordo com o Manual de Educacao do Instituto ETHOS (SILVA, 2000, p.
22), “ao estimular a diversidade e atuar contra a discriminagdo a empresa esta
fortalecendo o respeito mutuo entre as pessoas, 0 reconhecimento de suas
particularidades e o estimulo a sua criatividade e cooperagao”.

Diante de um mundo globalizado que esta cada vez mais tecnoldgico e
avancado, ainda é possivel observar o crescimento de intolerancias, preconceitos e
discriminacfes. Nesse contexto, a aceitacdo e a efetiva implementacéo da diversidade
tornam-se importantes instrumentos para a superacédo e mitigacdo desses conflitos
(SILVA, 2000). As empresas, como grandes causadores de impactos e geradoras de
oportunidades, tornam-se grandes aliados nessa caminhada.

Por meio de um estudo conduzido pelo Hay Group com 170 empresas,
apontou-se que 5% se preocupam em saber como os funcionarios percebem a
diversidade no ambiente de trabalho. Ainda, identificou que cerca de 76% dos
funcionarios das empresas que se preocupam com a diversidade confirmam que
possuem abertura para inovar e expor suas ideias. Ja aquelas que ndo tém a
diversidade como prioridade, o percentual € de 55% (HAY GROUP, 2015).



24

Gréfico 1: Incentivo x Diversidade

90 -

ABERTURA E INCENTIVO A INOVACAOQ

80 4

70 4

60

50 t 1 f 1 |
50 60 70 80 90 100

AMBIENTE COM INCENTIVO A DIVERSIDADE

Fonte: HAY GROUP, 2015.

Ainda, identificou que o engajamento dos funcionérios é impactado. Conforme
grafico acima disponibilizado pelo estudo, trabalhadores em ambientes mais diversos
se sentem mais motivados e dispostos a ir além de suas responsabilidades quando
entendem que estdo em um ambiente que valoriza a diversidade (HAY GROUP,
2015).

Portanto, entende-se que o tema diversidade precisa estar na pauta
empresarial e impacta nos resultados da companhia. Ambientes mais diversos e
inclusivos fazem com que funcionarios e funcionarias se sintam mais motivados e
consequentemente estes possuem melhor desempenho. Logo, pensar em inovagao,
€ pensar em diversidade também (HAY GROUP, 2015).

Além disso, ha o senso comum de que o preconceito e a discriminagcdo sédo
errados e devem ser combatidos. Porém, o que € complexo é tomar atitudes efetivas
para combater tais atos (SILVA, 2000). Nesse sentido, faz-se necessario agdes

efetivas de mudancas de cultura e comportamentos.
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4 DIVERSIDADE E INCLUSAO E A RESPONSABILIDADE SOCIAL

O papel social das organizacdes, sejam elas publicas ou privadas, tem sido
constantemente discutido. Independente do ramo e natureza da organizagdo, por
conta de suas atividades, ela gera impactos positivos e negativos no ambiente e
sociedade. Diante disso, a responsabilidade social torna-se um fator critico e
competitivo.

Rodriguez e Oliveira (2004) afirmam que a responsabilidade social abrange
diversas acbes, comportamentos e atitudes, das quais podemos destacar: 0s
compromissos éticos e com o desenvolvimento profissional, a valorizacdo da
diversidade e a empregabilidade para com o publico interno; a reciclagem, a
compensacao da natureza pelos impactos ambientais e uso de recursos para com o
meio ambiente; o voluntariado e iniciativas para a reducédo da pobreza para com a
sociedade.

Segundo Fleury (2000, apud Thomas, 1996), a gestdo da diversidade cultural
implica adotar um enfoque holistico para criar um ambiente organizacional que
possibilite a todos o pleno desenvolvimento de seu potencial na realizacdo dos
objetivos da empresa. Nesse contexto, a responsabilidade social tornou-se um
diferencial competitivo.

A promocao e valorizagcdo da diversidade se relacionam com o conceito de
responsabilidade social a partir do momento em que as empresas se comprometem a
assumir um compromisso ético perante a sociedade e promover acdes e praticas
sociais mais inclusivas. O programa de diversidade e inclusdo ndo pode ser
compreendido como uma iniciativa isolada; deveré ser refletido em todo o negocio e
nas relacbes com as partes interessadas. Nesse sentido, as empresas precisam

investir em treinamento e capacitacdo dos profissionais (SILVA, 2000).

5 Breve contextualizacéo historica da diversidade

As questdes relacionadas a diversidade ndo sdo novas. Desde o0s anos 1960,
com o fim da segregacéo racial, a segunda onda do feminismo e o surgimento do
movimento LGBTQIA+, entre outros, as empresas ja respondiam tentando adotar
algumas acdes (SALES, 2016).
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Como afirma Hall (2006, p. 45), “cada movimento apelava para a identidade
social de seus sustentadores. Assim, o feminismo apelava as mulheres, a politica
sexual, aos gays e a lésbicas, e as lutas raciais, aos negros”. Sendo assim, a partir da
década de 1970 o tema j& entrava na agenda das organizacdes estadunidenses
(SALES, 2016).

Os primeiros movimentos de gestdo de diversidade nasceram a partir de
empresas estadunidenses nos anos de 1990 que trouxeram o desafio de se relacionar
com todo tipo de parte interessada, clientes, funcionarios, parceiros e entre outros
(SALES, 2016).

No Brasil, os primeiros movimentos relacionados a diversidade surgiram por
parte de empresas estadunidenses que sempre espelhavam aqui o que estava
acontecendo nas matrizes. Além disso, com o fim da ditadura militar que foi entre 1964
e 1985 e o processo da nova constituicdo possibilitou que os grupos minoritarios
fossem ouvidos. Assim, o caminho para as discussdes acerca da diversidade
comegou a ser formado (SALES, 2016).

Documentos normativos que sao marco da diversidade e podem ser citados
sdo a Convencédo 111 da organizacao Internacional do Trabalho sobre discriminacéo
nas relacdes de trabalho; a Lei 8213/91, que estabelece cotas para contratacdo de
pessoas com deficiéncia; a Lei 9459/97, que diz respeito a crimes de discriminagao
ou preconceito de racga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional e entre outros; o
artigo 5° da Constituicdo Federal que prevé a isonomia entre homens e mulheres; as
organizacdes se viram pressionadas a se adequarem ao novo cenario (SALES, 2016).

O Brasil, no contexto de diversidade, se destaca ja que € marcado por uma
série de desigualdades. Ainda hoje podem ser identificados problemas gerados por
conta da disparidade social entre as minorias, como apontado por Fleury:

Os brasileiros valorizam sua origem diversificada, incluindo as raizes
africanas, presentes na musica, na alimentacdo, no sincretismo religioso;
gostam de se imaginar como uma sociedade sem preconceitos de raca ou
cor. Mas, por outro lado, € uma sociedade estratificada, em que o0 acesso as

oportunidades educacionais e as posi¢cdes de prestigio no mercado de
trabalho é definido pelas origens econdmica e racial. (FLEURY, 2000, p. 19).
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5.1 Contexto Brasileiro: Pesquisa do Instituo Ethos 2016

Cabe ressaltar o contexto brasileiro em relacdo aos grupos minoritarios. Para
isso, foi tomado como base o perfil social, racial e de género das 500 maiores
empresas do Brasil e suas a¢0es afirmativas realizado pelo Instituto Ethos em 2016.
Foram mais de 300 funcionarios das empresas que responderam ao questionario. Os
cargos variam em aprendizes, estagiarios, trainees, quadro funcional, supervisao,
geréncia, executivos e conselho.

A pesquisa de ordem qualitativa foi realizada a partir de um questionério
dividido em quatro partes, sendo elas: primeira e segunda parte sobre o perfil da
empresa, terceira com perguntas sobre a percepcdo dos executivos e quarta
percepcao dos demais trabalhadores (SANTOS, 2016).

5.1.1 Diversidade nas Organizacdes

De acordo com o censo preliminar do IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica realizado em 2022, o Brasil € composto por 51,7% de mulheres. Além
disso, segundo o International Labor Organization, 46,5% da forca de trabalho no
Brasil € composta por mulheres. Porém, as mulheres ainda sdo minoria em cargos de
lideranca em empresas brasileiras. O estudo apontou que quanto mais elevado o nivel
hierarquico mais afunilado vai ficando o percentual de participacdo das mulheres.
Como podemos ver na tabela abaixo, mulheres ocupando conselhos e cargos

executivos correspondem a apenas 24,6%.

Tabela 3: Distribuicdo do pessoal por sexo
DISTRIBUICAO DO PESSOAL POR Homens Mulheres
SEXO (%)

Conselho de Administracao 89,0 11,0
Quadro Executivo 86,4 13,6
Geréncia 68,7 31,3
Supervisédo 61,2 38,8
Quadro Funcional 64,5 35,5
Trainees 57,4 42,6
Estagiérios 41,1 58,9
Aprendizes 441 55,9

Fonte: Adaptacao da tabela do Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do brasil e
suas acoes afirmativas 2016.
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Ainda, segundo o IBGE uma mulher branca recebe em média 20,5% a menos
do que um homem branco exercendo a mesma funcdo. Quando falamos de uma
mulher negra o percentual & de 40%. Nesse sentido, quando abordado a distribuicdo
por raga, foi constatado que os dados de desigualdade entre negros e brancos sao
notorios. As posi¢cdes do conselho de administracdo, quadro executivo e geréncia em
sua maioria ndo sao ocupados pela populacdo negra. Somando a representatividade

em cada um desses cargos, ndo correspondem nem a 20%.

Tabela 4: Distribuicdo por raca
DISTRIBUICAO DO PESSOAL POR Brancos Nearos
COR OU RACA (%) 9

Conselho de Administracéo 95,1 4,9
Quadro Executivo 94,2 4,7
Geréncia 90,1 6,3

Fonte: Adaptacgédo da tabela do Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do brasil e
suas acoes afirmativas 2016.

Quando se trata de pessoas com deficiéncia, a pesquisa apontou que,
considerando as empresas analisadas, a representatividade era de 2%. Os homens
eram maioria, o que indica dupla discriminacédo da mulher com deficiéncia, de género
e condicdo de deficiéncia, e quanto mais afunilado o nivel hierarquico menor a
participacdo desse grupo nos quadros. Inclusive, no conselho administrativo ndo se

encontrou mulheres ou homens com deficiéncia (SANTOS, 2016).

Tabela 5: Distribuicdo das pessoas com e sem deficiéncia
DISTRIBUICAO DAS PESSOAS Pessoas com Pessoas sem

COM E SEM DEFICIENCIA (%) deficiéncia  deficiéncia
Conselho de Administracéo 0,0 100,0
Quadro Executivo 0,6 99,4
Geréncia 0,4 99,6

Fonte: Adaptacao da tabela do Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do brasil e
suas acoes afirmativas 2016.

5.1.2 Politicas e A¢bes Afirmativas

Na referida pesquisa ainda foi feita uma analise de outros grupos de

vulnerabilidade social e um estudo sobre as politicas e a¢des afirmativas. No Brasil
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diversas empresas tém implementado acfes afirmativas nos ultimos anos (LIMA,
2019). Para o devido acompanhamento, € necessario alguns movimentos e um dos
principais € justamente fazer um censo para entender a situacao atual da companhia
e quais acOes deverao ser priorizadas.

O censo é um levantamento de dados que é feito em formato de pesquisa, onde
os funcionarios e funcionarias respondem questdes sobre identidade de género,
orientacdo sexual, raga/etnia, cargo, idade, escolaridade, entre outros. Sao coletados
os dados de diversidade e as respostas devem ser anOnimas. A partir desse
levantamento é feito uma analise mais aprofundada e é identificado o perfil dos
funcionérios e das funcionarias da empresa, ou seja, compreende-se 0 cenario atual
da empresa (PEREIRA, 2022).

Por meio do censo, torna-se viavel a definicdo de metas realistas, 0 apuramento
de indicadores de diversidade, serve de subsidio para constru¢cdo de um programa
estruturado de diversidade e inclusdo e, consequentemente, dar insumos para
elaboracdo de politicas e acdes afirmativas (PEREIRA, 2022). Nesse contexto, na
pesquisa do instituto Ethos foram feitos questionamentos sobre as acdes e politicas
gerais e algumas mais especificas e também questionaram sobre o acompanhamento

do censo dessas empresas. Os resultados obtidos foram conforme a tabela a seguir:
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Tabela 6: Questionamentos relacionados a Politicas ou Acfes Afirmativas
Estabelece metas para reduzir a diferenca entre o 25 6%
maior e 0 menor salario pago pela empresa '

Estabelece misséo, cddigo de conduta, compromissos
e valores da empresa que incorporem o tema da 68,4%
diversidade e principios de igualdade de oportunidades

Oferece bholsas, por meio de parcerias com escolas de
linguas, colégios técnicos, faculdades e universidades,
para qualificagdo, formagdo e aprimoramento dos
funcionarios

Capacita gestores(as) e equipes no tema da
diversidade e dos principios de igualdade de
oportunidades, com suas implicagées no ambito do
trabalho

Identifica e divulga boas praticas internas de gestéo e
relacionamento que promovam direitos humanos e
respeitem grupos vulneraveis a discriminagéo no
mercado de trabalho, dando visibilidade ao tema, aos
compromissos da empresa e aos gestores(as) e
empregados(as) que praticam inclusao e respeito
Desenvolve atualmente alguma politica visando a
promocéo daigualdade de oportunidades 19,7%
para o publico LGBT** entre seus funcionarios

Tem politica de concessao de beneficios iguais para
casais do mesmo sexo

85,5%

69,2%

53,8%

51,3%

Tem canais de reclamacédo (como ouvidoria e escritério
de ombudsman) para receber e solucionar queixas em
relagdo a problemas como assédio moral e casos 76,1%
de preconceito de raca, género, idade, orientacéo
sexual e identidade de género

Fonte: Adaptacéo da tabela do Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do brasil e
suas acoes afirmativas 2016.

Tabela 7: Diagnostico e Monitoramento
DIAGNOSTICO E MONITORAMENTO

Realiza um censo para levantamento de dados a respeito
do publico interno que considere género, cor ou raga,

escolaridade, faixa etaria, deficiéncia e tempo de casa, 60,7%
possibilitando andlises e formulacédo de propostas para
promover a equidade na distribuicdo de oportunidades

Realiza censos internos continuamente 48,7%
Estimula e apoia grupo(s) de trabalho(s) que elabore(m)
medidas de combate 35,9%

a discriminacdo na empresa e no local de trabalho

Fonte: Adaptacao da tabela do Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do brasil e
suas acdes afirmativas 2016.
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Sendo assim, como foi apontado e observado apesar de numeros alarmantes
em relacéo aos dados de proporcéo salarial entre homens e mulheres, apenas 25,6%
das empresas possuem acfes para reduzir isso. Ainda, em relacdo a adocao de
politicas que visam a promoc¢do da igualdade de oportunidades para o publico
LGBTQIA+ entre seus funcionarios, apenas 19,7% das empresas responderam que
tinham e 35,9% possuem grupos que elaborem medidas de combate a discriminacao.
Cabe mencionar que o estudo realizado pelo Center for Talent Innovation apontou que
61% dos funcionarios LGBTQIA+ no Brasil optam por esconder dos colegas de
trabalho sua orientacdo sexual por receio de represalias e possiveis demissdes
(BELLONI, 2016).

Atualmente, no Brasil, diversas empresas promovem ac¢les afirmativas
apoiadas a consultorias especializadas. Afinal, € necessario oportunidades que levem
em consideracdo a trajetéria de cada individuo e as dificuldades encontradas. A
implementacdo de politicas e programas que prezam pela diversidade nas
organizacfes se tornou uma estratégia para efetivacdo do sucesso nas organizacfes
(SANTOS, 2016)

De acordo com Sales (2016, apud BARBOSA, 2001, p. 2) “o assunto & por
demais importante para ser tratado como ferramenta gerencial. Esse me parece o
caminho mais curto para vé-lo em poucos anos jazendo no cemitério das tecnologias
de gestao”. Isso reforga a ideia de que as politicas e agdes devem ser efetivas. As
empresas precisam realmente executa-las ao invés de apenas aparentar que se
preocupam com a diversidade e adotar as medidas pensando ndo somente no

resultado, mas como o correto a se fazer.
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6 METODOLOGIA

Para elaboracdo deste trabalho foi feita uma pesquisa exploratoria que
procurou compreender e analisar as empresas do ramo de seguros no contexto de
diversidade e inclusédo. Ainda, buscou-se observar e analisar 0 avan¢o das empresas
em relacéo aos indicadores de diversidade e as acdes realizadas pelas organizacdes.

A coleta de dados foi feita a partir de uma pesquisa documental, que consiste
no levantamento de dados a partir de documentos disponiveis existentes (FONSECA,
2002, p. 32), considerando fontes primarias, sendo elas os relatérios anuais ou
relatorios de sustentabilidade ou relatérios de indicadores ESG publicados
anualmente pelas empresas. Além disso, foram consultadas as normas de GRI, que
sao padrdes universais para publicacdo, em especial a norma 405-1 que diz respeito
a diversidade. Primeiramente, a proposta deste presente trabalho foi a realizacéo de
uma pesquisa qualitativa. Depois, foi realizada uma pesquisa quantitativa definindo e
analisando o avanco dos indicadores de diversidade selecionados. Ainda, foi
verificado se as organizacdes passam anualmente por processo de auditoria externa
dos seus relatorios.

Importante ressaltar que, para fazer a pesquisa, foi preciso um recorte para que
fosse possivel aprofundar no tema sob a 6tica de cada uma das empresas. Logo,
foram selecionadas duas grandes empresas do ramo de seguros que publicam
relatérios anuais ou relatorios de sustentabilidade ou relatérios de indicadores
ambientais, sociais e de governanca seguindo o padrdo do GRI para divulgacéo,
visando informacfes relacionadas a diversidade e, ainda, a norma GRI 405:
Diversidade e Igualdade de oportunidades.

As empresas escolhidas séo correntes no ramo de seguros de saude, possuem
mais de 4.000 funcionarios e, até entdo, sdo empresas de capital aberto, e,
conseguentemente, estdo listadas na bolsa de valores. Além disso, sdo empresas
com matriz em Sao Paulo e Rio de Janeiro e possuem filiais por todo pais. Estas foram
nomeadas como Alpha e Beta.

Sendo assim, foi feito um levantamento de dados a partir das informacdes
disponibilizadas pelas empresas em seus respectivos relatérios e planilhas de
indicadores ESG. Além disso, foram analisados os indicadores de diversidade
divulgados nos udltimos trés anos, 2019, antes da pandemia, 2020 e 2021, periodo da
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pandemia. Todas as informacdes foram compiladas em planilhas formando tabelas e
graficos para andlise.
A figura a seguir demonstra as etapas que foram seguidas para

desenvolvimento da pesquisa:

Figura 1: Etapas da Pesquisa

Fonte: Elaboragéo propria (2022).

Inicialmente foi feito uma pesquisa qualitativa, avaliando disponibilidade das
informacgdes e buscando responder os questionamentos abaixo enumerados. A partir
disso foi possivel compreender como as empresas tém se comportado em relacédo a
pauta de diversidade e inclusédo. O roteiro foi inspirado nos questionamentos feitos
pelo Instituto Ethos na Perfil Social, Racial e de Género das 500 maiores empresas
do Brasil e suas acfes afirmativas de 2016 e foi composto por perguntas abertas e

fechadas.

1) A partir de que ano comecou a publicar relatério anual ou relatério de
sustentabilidade ou relatério/planilha de indicadores ESG?

2) A partir de que ano comecou a falar de diversidade?

3) Possui programa ou politica de diversidade e inclusdo na companhia
divulgado em seus relatérios?

4) Possui acdes afirmativas?

5) As palavras Diversidade e Inclusdo aparecem como temas materiais?

6) Divulga a realizacdo do censo? Quando foi o ultimo censo?

7) Emrelacdo a pessoas com deficiéncia, a empresa divulga o percentual?
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8) A empresa possui algum recurso que possibilite a acessibilidade as
pessoas com deficiéncia visual ou auditiva que desejem consultar o

relatério?

A pergunta 1 foi feita considerando os ultimos trés anos para base de
comparabilidade.

O objetivo foi compreender a partir das respostas a essas perguntas como esta
a organizacdo em relacao ao tema diversidade e inclusédo e como evoluiu no decorrer
dos ultimos anos.

Além disso, visando compreender a evolucdo das empresas nos indicadores
de diversidade, foi feita uma pesquisa quantitativa na qual foi tomado como prioridade
0S seguintes grupos minoritarios: mulheres, pessoas negras e pessoas com
deficiéncia. Os indicadores selecionados sdo comuns e foram baseados na pesquisa
do Instituto Ethos na Perfil Social, Racial e de Género das 500 maiores empresas do
Brasil e suas ag¢0es afirmativas de 2016.

Os dados coletados compreendem os ultimos trés anos: 2021, 2020 e 2019.
Tendo em vista que 2020 foi um ano desafiador para todas as empresas, ele foi
tomado como ponto de virada de chave, ja que foi observado a crescente demanda
pelas questdes ESG, principalmente diante do cenario pandémico. Sendo assim,
foram escolhidos indicadores pertinentes voltados para cada um dos pilares de

diversidade mencionados:

e Mulheres

1) Percentual de mulheres na companhia
Célculo do indicador: Namero de mulheres/Total de funcionarios

2) Percentual de mulheres em cargos executivos
Calculo do indicador: Numero de mulheres em cargos de
executivos / Total de pessoas em cargos de executivos.

3) Percentual de mulheres em cargos de gestéo
Calculo do indicador mulheres em cargos de gestdo: Numero de
mulheres em cargos de gestao / Total de pessoas em cargos de
gestao.

4) Disparidade Salarial entre homens e mulheres
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Calculo indicador: (Média salarial das mulheres — Média salarial

dos Homens) / Média salarial dos Homens

e Pessoas Negras

1) Percentual de pessoas negras na Companhia
Célculo do indicador: Numero de pessoas negras/Total de
funcionarios

2) Percentual de negras em cargos executivos
Numero de pessoas negras / Total de pessoas em cargos
executivos

3) Percentual de pessoas negras em cargos de gestao

4) Numero de pessoas negras / Total de pessoas em cargos de

gestéo

e Pessoas com deficiéncia

1) Percentual de pessoas com deficiéncia na companhia
Célculo indicador: Numero de pessoas com deficiéncia / Total de
funcionarios

2) Percentual de pessoas com deficiéncia em cargos executivos
Célculo indicador: Numero de pessoas com deficiéncia / Total de
pessoas em cargos executivos

3) Percentual de pessoas com deficiéncia em cargos de gestao
Calculo indicador: Numero de pessoas com deficiéncia / Total de

pessoas em cargos de gestio.

Logo, buscando compreender e analisar se os programas relacionados a
diversidade e inclusdo estdo evoluindo em numeros efetivamente, optou-se pela
técnica de analise de conteudo e evolugdo dos numeros. Apoés coletados e levantados
os dados, foram imputados em uma planilha para uma analise mais critica e mais

aprofundada dos numeros, entendendo e sinalizando as variagdes percentuais.
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7 RESULTADOS OBTIDOS E LIMITACOES DO ESTUDO

7.1 Resultado: pesquisa qualitativa

7.1.2 Selecao das seguradoras

Primeiramente, foi feita uma busca entre seguradoras atuantes no ramo de
saude mais conhecidas do mercado e algumas lideres no ranking de Net Promoter
Score (NPS) para selecionar as empresas que possuem relatorio anual publicado
utilizando os padrbées GRI. Foi identificado que sédo poucas seguradoras que possuem
relatérios de sustentabilidade publicado. As que fazem a publicacdo sédo apenas as
empresas de capital aberto. Foi considerado uma amostra mao probabilistica por
tipicidade, que seleciona a partir da consideracéo de representatividade (VERGARA,
2010).

Tabela 8: Verificacdo de Publicacao de Relatorios Anuais
Possui relatério com

os padrbes GRI 2021 2020 2019
publicado?

Seguradora Alpha Sim Sim Sim
Seguradora Beta Sim Sim Sim
Seguradora Gamma Sim Sim Sim
Seguradora Delta Nao Sim Sim
Seguradora Kappa Nao N&o Néo
Seguradora Zeta Nao Nao Nao

Fonte: Elaboracgéo propria (2022).

Das seguradoras que possuem relatério anual publicado apenas uma passa
atualmente pelo processo de asseguracao externa verificado se possui asseguracao

externa.

Tabela 9: Verificacdo de Asseguracdo Externa
O relatério passou
pelo processo de

2021 2020 2019

asseguracao

externa?

Seguradora Alpha Sim Sim Sim
Seguradora Beta N&o N&o N&o
Seguradora Gamma Nao N&o N&ao
Seguradora Delta - Nao Nao
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Fonte: Elaboracéo propria (2022).

A partir dessas verificacfes, foram selecionadas duas seguradoras, uma que

possui asseguracao externa e outra que nao possui. Estas foram nomeadas como

Alpha e Beta.

7.1.3 Coleta de Dados

A empresa Alpha possui relatério anual publicado e possui relatério de

asseguracdo emitido por uma auditoria externa. A partir dos questionarios foram

obtidos os seguintes resultados:

1)

2)

3)

A partir de que ano comecgou a publicar relatério anual ou relatério de
sustentabilidade ou relatério/planilha de indicadores ESG?

A empresa comecou a publicar relatérios a partir de 2007. Inicialmente
faziam publicacdes mais densas combinando diversos assuntos, desde
financeiros a sustentabilidade. A partir do relatério de 2012 passou a
assumir uma versao mais resumida do conteudo, priorizando os assuntos.
A partir de que ano comecou a falar de diversidade?

Sempre trouxe o0 padrdo de divulgacdo do GRI considerando raca, faixa
etaria, escolaridade e regido. Nos relatrios anteriores ao ano de 2021,
trazia alguns recortes sobre acdes de diversidade como: treinamentos em
diversidade e incluséo e treinamento lideranca inclusiva.

A partir de 2019, passaram a divulgar que possuem salas de
amamentacdo em suas instalacdes. Em 2020, as acbes da empresa ja
visavam a inclusdo, como, por exemplo, ja falavam de politica de
diversidade no conselho. Em 2021, adotaram a extensdo dos beneficios
de licenca maternidade e paternidade.

Possui programa ou politica de diversidade e inclusdo na companhia
divulgado em seus relatorios?

Sim. No relatério de 2021, divulgaram que estavam dando inicio ao
programa de inclusdo e diversidade da companhia. Ainda divulgam que

tinham forte apoio da alta lideranca e do conselho de administracdo. O



4)

5)

6)

7)

8)
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programa é dividido em cinco pilares: Equidade de Género, LGBTQIA+,

Raca e Etnia, Geracdes e Pessoas com Deficiéncia.

Possui acdes afirmativas?

N&o.

As palavras Diversidade e Inclusdo aparecem como temas materiais?
N&o.

Divulga a realizagéo do censo? Quando foi o tltimo censo?

N&o.

Em relacéo a pessoas com deficiéncia, a empresa divulga o percentual?
N&o.

A empresa possui algum recurso que possibilite a acessibilidade as
pessoas com deficiéncia visual ou auditiva que desejem consultar o
relatério?

N&o.

J& a empresa Beta possui relatério anual publicado, porém néo possui relatério

de asseguracdo emitido por uma auditoria externa. A partir dos questionarios foram

obtidos os seguintes resultados:

1)

2)

A partir de que ano comecou a publicar relatério anual ou relatério de
sustentabilidade ou relatério/planilha de indicadores ESG?

A empresa comecou a publicar relatérios a partir de 2004. A partir do
relatorio de 2013 passou a fazer uma publicacdo mais completa no formato
de relatério de sustentabilidade com os padrdes do GRI.

A partir de que ano comecou a falar de diversidade?

Em 2017 ja possuia um discurso mais fluido em relacdo a diversidade e
inclusdo com acdes de sensibilizagcdo das equipes e liderangas. Além
disso, relata ter comecado a fazer parte do Grupo de Trabalho de
Diversidade e Incluséo organizado pela CNSeg — Confederacdo Nacional
das Seguradoras. Cabe mencionar que em 2017 a empresa ainda nao
divulgavam numeros relacionados a raca, por exemplo. Em 2018, a
empresa passou a divulgar o percentual de pessoas por raca e mais
indicadores relacionados a diversidade. Ainda, o tema diversidade ganhou

espaco na matriz de materialidade da companhia. A partir de 2020, adotou



39

salas de amamentacao nos espacos e extensao das licencas-maternidade
e paternidade, entre outros.

3) Possui programa ou politica de diversidade e inclusdo na companhia
divulgado em seus relatorios?
Sim. Em 2020 criou o comité de diversidade, estabeleceu uma comisséo
de Diversidade e Incluséo e definiu como temas prioritarios: género, raca
& etnia, LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia e geracdes.

4) Possui acdes afirmativas?
N&o.

5) As palavras Diversidade e Inclusdo aparecem como temas materiais?
Sim.

6) Divulga a realizacéo do censo? Quando foi o Gltimo censo?
Sim. 2021.

7) Em relacdo a pessoas com deficiéncia, a empresa divulga o percentual?
Sim.

8) A empresa possui algum recurso que possibilite a acessibilidade as
pessoas com deficiéncia visual ou auditiva que desejem consultar o
relatério?

Nao.

7.1.4 Andlise das informaces obtidas

A partir dessa pesquisa qualitativa foi possivel observar que no decorrer dos
anos as publicagdes foram ficando mais robustas. O tema diversidade passou a entrar
na pauta das empresas. Apesar da empresa Beta ndo possuir asseguracao externa,
a empresa apresenta dados mais completos em relacéo a diversidade e inclusédo na
companhia. A empresa Alpha possui asseguragdo e publica dados relacionados a
diversidade ha mais tempo, porém o percentual ou quantidade de pessoas com
deficiéncia na companhia néao é divulgado.

Além disso, a empresa Alpha nao relata se foi realizado censo recentemente
na companhia. Cabe mencionar que esta implementou muito recentemente o
programa de incluséo e diversidade, enquanto a empresa Beta comecou um ano mais

cedo. Ambas as seguradoras aparentam estar nas etapas iniciais dos processos de
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diversidade. Ainda ndo apresentam acdes afirmativas, porém a empresa Beta
apresenta indicacfes de que estao estudando a possibilidade para o futuro.

Portanto, os relatorios anuais foram assumindo os aspectos ESG com mais
intensidade a cada ano. Os relatérios deram uma abertura maior ao tema a partir do
ano de 2020. Ambas deram inicio ao programa ou politica de diversidade a partir de
2020. Contudo, ainda ha muito trabalho para evoluir. Apesar dos relatorios falarem da
tematica de diversidade, a leitura do material ndo apresenta recursos para todo tipo

de pessoa.
7.2 Resultado: pesquisa quantitativa

Com o objetivo de observar a evolugéo dos indicadores de diversidade das
empresas Alpha e Beta, foi feita uma coleta dos dados de diversidade e calculos,
conforme os indicadores previamente selecionados. A partir dos dados divulgados nos

ltimos trés anos pelas empresas foram obtidos os seguintes dados:
7.2.1 Indicadores relacionados a mulheres

O primeiro indicador relacionado a mulheres diz respeito ao numero geral de
mulheres na companhia. O gréafico a seguir indica o percentual de mulheres que fazem
parte da empresa Alpha.

Grafico 2: Percentual de mulheres na empresa Alpha

Percentual de Mulheres
na Empresa Alpha

64% 64%

61%

2019 2020 2021

Fonte: Elaboracao propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).

O segundo indicador diz respeito ao numero de Mulheres em Cargos

Executivos e Cargos de Gestdo. Veja-se o grafico que segue:
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Grafico 3: Percentual de mulheres em Cargos de Executivos e Cargos de Gestdo na Empresa Alpha

53% 53%

37%
28% I

B Percentual de mulheres em cargos executivos

49%

23%

B Percentual de mulheres em cargos de gestao

Fonte: Elaboracao propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).

A tabela a seguir leva em conta a Disparidade Salarial entre Homens e

Mulheres nos Cargos Gerenciais na empresa Alpha.

Tabela 10: Disparidade Salarial entre Homens e Mulheres (Cargos Gerenciais)

Indicador 2019 2020 2021
Disparidade Salarial entre
Homens e Mulheres -9% -11% -14%

(Cargos Gerenciais)

Fonte: Elaboracéo propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).

Quanto aos numeros da empresa Beta, o grafico 4 apresenta o indicador de

Mulheres na Companhia.

Gréfico 4: Percentual de mulheres na empresa Beta

Percentual de Mulheres

na Empresa Beta
58,5%

58,3%

57,8%

2019 2020 2021

Fonte: Elaboracéo propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).
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O grafico 5, por sua vez, leva em conta o Indicador 2, que trata sobre Mulheres

em Cargos Executivos e Cargos de Gestéao.

Gréfico 5: Percentual de mulheres em Cargos de Executivos e Cargos de Gestao na Empresa Beta

31%

28% 28%

17% I 17%

13%

B Percentual de mulheres em cargos executivos

M Percentual de mulheres em cargos de gestdo

Fonte: Elaboracao propria com base nos relatorios divulgados pelas empresas (2022).

7.2.2 Indicadores relacionados a pessoas negras

Grafico 6: Indicadores de Diversidade: Pessoas Negras na empresa Alpha

Empresa Alpha
46%
0 45% 21%
25% 24% 22%
8% 11%
— I

2019 2020 2021

H Percentual de pessoas negras na Companhia
H Percentual de negras em cargos executivos

H Percentual de pessoas negras em cargos de gestdo

Fonte: Elaborag&o propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).
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Graéfico 7: Indicadores de Diversidade: Pessoas Negras na Empresa Beta

Empresa Beta

38% A1% %

5 16%
12% o ’
6% °

0%
N I ° 1
2019 2020 2021

H Percentual de pessoas negras na Companhia
H Percentual de negras em cargos executivos

H Percentual de pessoas negras em cargos de gestao

Fonte: Elaborag&o propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).

7.2.3 Indicadores relacionados a pessoas com deficiéncia

Quanto aos indicadores relacionados a pessoas com deficiéncia, a empresa

Alpha ndo divulga dados. Ja a empresa Beta aponta os seguintes resultados:

Grafico 8: Indicadores de Diversidade: Pessoas com Deficiéncia

Empresa Beta
5% 5% 5%

2019 2020 2021

M Percentual de pessoas com deficiéncia na companhia
M Percentual de pessoas com deficiéncia em cargos executivos

H Percentual de pessoas com deficiéncia em cargos de gestdo

Fonte: Elaboracao propria com base nos relatérios divulgados pelas empresas (2022).

7.2.4 Anélise dos Indicadores

Por meio da andlise dos indicadores foi possivel compreender o cenario atual
das empresas e a como tem sido a evolu¢do dos nimeros nos ultimos trés anos, 2019,
2020 e 2021.

Em relacdo as mulheres, pode ser observado que seguem sendo maioria nos
quadros de funcionarios das empresas. Na empresa Alpha o percentual de mulheres
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na companhia é maior. Quando restringido a cargos executivos, constata-se que o
percentual de mulheres teve um aumento significativo nos ultimos anos. Em
comparacdo a 2019 teve um significativo aumento de cerca de 14%. Quando
comparado a 2020, o aumento foi de 9%. Nos cargos de gestdo, apresenta acréscimo
percentual de 4% em relacdo a 2019. Para 2020 e 2021 o percentual se mantém,
assim como o percentual de mulheres total. Em contrapartida, € perceptivel que a
disparidade salarial entre homens e mulheres tem aumentado.

Ja a empresa Beta apresenta pouca evolugdo nos numeros. Apesar das
mulheres serem maioria, quando limitado a cargos executivos o percentual reduz em
4% em relacdo a 2020. O percentual de mulheres em cargos de gestdo em 2021
cresceu 3% em relacao a 2020. A disparidade salarial também apresenta crescimento
em relacdo aos anos anteriores a 2021.

Sobre os indicadores relacionados a pessoas negras, constatou-se que apesar
das empresas possuirem cerca de 40% do quadro de funcionarios composto por
pessoas negras, a empresa Alpha quando afunilado para cargos executivos o
percentual de pessoas negras em 2021 é de 11% e na empresa Beta o percentual €
de 0%, ou seja, n8o possui pessoas negras ocupando cargos executivos. Os nimeros
sdo alarmantes. A empresa Beta, principalmente, ja que foi a primeira a dar inicio ao
programa de diversidade e, um ano apos de implementado, ainda ndo tem negros no
quadro de executivos. As pessoas negras em cargos de gestao tém representado de
20% a 25% nos ultimos anos na empresa Alpha, ja na empresa Beta o percentual tem
variado de 12% a 16%.

No que se refere a pessoas com deficiéncia, apenas a empresa Beta apresenta
dados divulgados. Os dados obtidos apontam que a populacdo com deficiéncia
representa 5% do total de funcionarios da companhia e esse percentual vém sendo
mantido nos ultimos trés anos. Ainda, ndo ha representatividade de pessoas com
deficiéncia em cargos de gestdo ou cargos executivos. A empresa Alpha apresenta
acOes relacionadas a pessoas com deficiéncia, porém ndo apresenta nenhum dado

gue possa servir para analise quantitativa.

7.3 Limitagbes do Método

Os relatérios sdo a maneira pela qual as organizacdées comunicam seus

pY

principais impactos e destaques relacionados a sustentabilidade para seus
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stakeholders. As empresas fazem essas divulgacdes visando evitar sancdes
financeiras associadas, propondo a teoria da dissuasdo e prevencdo como uma
motivacdo da empresa (ARAUJO; RAMOS 2015, p. 141 apud MURPHY; MCGRATH,
p. 216-235, p. 2013).

Logo, esse tipo de divulgacédo, além de ser incentivado, torna-se também uma
exigéncia do mercado. O documento The Future We Want elaborado pela ONU, no
paragrafo 47, prevé que:

We acknowledge the importance of corporate sustainability reporting and
encourage companies, where appropriate, especially publicly listed and large
companies, to consider integrating sustainability information into their
reporting cycle. We encourage industry, interested governments as well as
relevant stakeholders with the support of the UN system, as appropriate, to
develop models for best practice and facilitate action for the integration of
sustainability reporting, taking into account the experiences of already existing

frameworks, and paying particular attention to the needs of developing
countries, including for capacity building (ONU, 2012, p. 12).

Além disso, este estudo foi realizado a partir de informacgdes que as empresas
estdo dispostas a publicar em seus respectivos relatérios. Logo, estes documentos
podem ter um certo grau de subjetividade. Ainda, h4 a questdo de que o relatério em
si € uma maneira de divulgar o trabalho e desempenho da empresa no ano anterior,
ou seja, acaba sendo um meio da empresa vender sua imagem também. Desse modo,
uma vez que ndo ha um padréo de apresentacdo e interpretacdo das métricas ESG,
ha brechas para greenwashing, que é quando uma empresa apenas mascara seus
nameros e tenta se passar como sustentavel (ROQUE, 2021).

Ademais, algumas diretrizes GRI estabelecem requisitos, aqueles indicadores
considerados obrigatorios, e recomendacfes, ndo obrigatérias, e 0o que uma
organizacdo estd considerando pode ndo ser necessariamente o que a outra esta
considerando e isso podera afetar a comparabilidade das informacdes. Ainda, ha
rodapés com anotacdes referentes a metodologias de compilacdo dos dados, porém
podem ocorrer equivocos durante a diagramacédo e essa informacédo pode ter sido

esquecida ou colocada erroneamente.
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8 CONCLUSAO

A partir da pesquisa realizada nesse trabalho, foi possivel observar que o ramo
de seguros € composto por seguradoras de capital aberto e fechado e boa parte das
seguradoras ndo publicam relatorios anuais ou relatérios de sustentabilidade. Das que
fazem o relato, poucas contratam asseguracao externa. Ainda, dado que a tematica
ESG vem crescendo continuamente, o setor de seguros tem acompanhado esse
movimento. E possivel inferir que, a partir dos debates acerca da diversidade, as
seguradoras comecaram a tratar o tema diversidade e inclusdo como material até
mesmo diretamente em sua matriz de materialidade.

A analise foi especificamente em um dos itens que compreendem o “S” de
social, o contexto de diversidade e inclusédo. Neste trabalho foram analisadas duas
grandes seguradas referéncias de mercado e ambas demonstraram evolu¢cdo em
relacdo a publicacéo dos relatorios.

Contudo, averiguou-se que ha ainda muito a ser aprimorado em relacdo aos
indicadores divulgados no relatério e as agfes de diversidade nas companhias. Foram
selecionados recortes dentro do debate sobre diversidade, mulheres, pessoas com
deficiéncia e pessoas negras, para execucao desse trabalho. Porém, cabe mencionar
gue para essas empresas esses mesmos pilares estdo entre os temas priorizados na
pauta dos respectivos programas de diversidade. Logo, compreende-se que apesar
dos indicadores ndo serem t&do atrativos nesse momento, as empresas seguem
fazendo a publicacdo destes em seus relatérios de sustentabilidade ou relatorios
anuais e sinalizam que estdo com programas ou politicas de diversidade, como
apontado na pesquisa realizada.

Em relacdo as acdes e préticas de diversidade, pdde-se concluir que ainda ha
muito a ser implementado. As empresas fizeram algumas adaptacdes em suas
instalacdes e modo de atuagéo, mas foi possivel observar que ainda nédo é suficiente.
A construgdo de um ambiente inclusivo envolve uma série de iniciativas. Além disso,
pode-se verificar que quanto maior o nivel hierarquico, menos diversidade havera. A
guantidade de mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, por exemplo, sdo maioria
em cargos de entrada, operacionais e administrativos.

De acordo com a pesquisa da Schroders em 2018, cerca de 52% das pessoas
entre 18 e 54 anos investem em fundos sustentaveis e deixam aqueles que ndo levam
em consideracdo os aspectos relacionados ao ESG (DIARIO DO COMERCIO, 2021).
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Portanto, aquelas empresas que nao se adaptarem as exigéncias do mercado
poderdo encontrar dificuldades no futuro. Afinal, pesquisas recentes apontaram que
até acionistas minoritarios estéo interessados em entender o cenario das empresas
no contexto das melhores praticas ambientais, sociais e de governanca (DE
VILLIERS; VAN STADEN, 2006).

No ano de 2020 houve um crescimento na aplicacdo das praticas ESG e
espera-se que isso ndo seja passageiro. Além disso, segundo Mecchi (2007) as
relacbes externas — com parceiros, consumidores e sociedade —, a adogédo da
diversidade como um principio de atuacédo € beneficio para a imagem da empresa.
Afinal, este trabalho parte do pressuposto de que a transparéncia e a responsabilidade
social sdo responsabilidades de todas as organizacdes, sejam elas publicas ou
privadas, capital aberto ou fechado. Ademais, é necessério, além das politicas e
programas de diversidade, o acompanhamento dos indicadores de diversidade e
acOes efetivas.

N&o obstante, a expectativa é que os futuros investidores sejam cada vez mais
pressionados a se atentar em relagéo as atitudes das empresas, ou seja, a expectativa
€ que ndo irdo comprar somente pela marca e sim pelo que ela tem representado.
Assim, os investidores estdo cada vez mais buscando entender o modelo de negécio
e atentos em relacdo a diversidade e inclusdo, impactos ambientais, entre outros

fatores relevantes.
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