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Uma mudanca de era, uma era de mudancas

Falar de diversidade, equidade e inclusao nas
organizacoes é falar da evolugdo desses conceitos
na sociedade como um todo. O discurso e as
praticas nas empresas ndo estdo dissociados de
Ccomo esses temas sdo abordados nas familias, nas
cidades e nas instancias publicas de decisao.

Para olhar a diversidade de forma abrangente,

é preciso compreender e abracar a ambiguidade
inerente a um tema assim complexo. Seremos
desafiados e questionados nesse processo -
afinal, estamos todos evoluindo e aprendendo.
No entanto, com honestidade e transparéncia
em nossas iniciativas, elevaremos a régua da
discussao ao nivel onde realmente sera possivel
fazer a diferenca.

Nesta pesquisa “Diversidade, equidade e inclusao
nas organizagdes’, exploramos a realidade

das empresas, em termos de sua estrutura, de
suas praticas e de seus propositos em relacdo a
diversidade. Mais do que isso, nos debru¢amos
em como esses fatores se interinfluenciam e se
articulam. Afinal, s6 com representatividade e
incentivos ao desenvolvimento de profissionais

de grupos minorizados poderemos promover nas
empresas a transformacao cultural e a conexdo

com 0 amago de negdcio necessarias para a
conducdo de praticas de diversidade robustas
e radicalmente inclusivas.

Como tudo relacionado a inclusdo, nada fazemos
sozinhos. Para que este relatério atingisse 215
empresas participantes, contamos com 0 apoio
na divulgagdo de importantes entidades que tém
0 mesmo compromisso da Deloitte na promogdo
da diversidade nas empresas. A elas, agradeco:
30% Club, AGING2.0 - Chapter Rio, Associacdao
Brasileira dos Profissionais pelo Desenvolvimento
Sustentavel (ABRAPS), Empodera, Férum de
Empresas e Direitos LGBTI+, HubRH+ ABPRH,
Instituto Brasileiro de Executivos de Finangas -
Sao Paulo (IBEF-SP), Movimento Somos 60+

e Rede Brasil do Pacto Global.

Angela
Castro
Sécia e lider
da estratégia
ALL IN da
Deloitte



Diversidade, equidade e inclusdo nas organiza¢des
Sumario executivo

Empresas avancam
na formacdo de
grupos de afinidade,
mas ha desafios em
desenvolvimento

de carreiras,

31% das empresas pesquisadas
tém grupos de afinidade para
enderecar temas de diversidade.

Em 23% das organizacgoes as

representatividade aﬁﬁ mulheres ocupam mais da metade
em cargos de lideranca dos cargos de lideranga, mas em

e adoc¢ao de indicadores 24% dos conselhos pesquisados
e metas de inclusao. ndo hd mulheres.

41% das empresas tém
indicadores e 35% tém metas
relacionadas a inclusao.

Amostra e metodologia
A pesquisa “Diversidade,
equidade e inclusao nas
organizagdes” contou
com 215 empresas, que

Entraves culturais para desenvolver
praticas de diversidade sao mais
relevantes para os respondentes
do que os estruturais.

participaram por meio de

questionario eletrénico

@ @

entre agosto e setembro
de 2021




Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Estrutura deve ganhar complexidade

Para comecar a compreender como as
organiza¢Bes enderecam suas praticas de
diversidade, a pesquisa abordou de que maneira
as empresas participantes estdo formalmente
estruturadas nesse tema.

Entre as organiza¢fes respondentes, praticamente
metade tem uma area dedicada a diversidade,
equidade e inclusdo (DE&). Na maior parte dos
Casos, essa area é liderada por um profissional

de nivel de diretoria ou geréncia, e se reporta ao
departamento de recursos humanos. Observa-se,

49% tém area

portanto, um esfor¢o em incorporar essa fun¢do
dentro de uma estrutura ja consolidada, de forma
a otimizar esfor¢os e recursos para as iniciativas
de inclusdo.

Entre as empresas que tém uma area dedicada
a diversidade, equidade e inclusao, 29%
destacaram ter mais de cinco profissionais
alocados nesse departamento, o que indica

a complexidade e o volume de aspectos
correlatos que envolvem esta funcdo (tais como
comunicacao, juridico, eto).

N 52% sdo lideradas

por diretoria ou geréncia

48% Se reportam

\

dedicada a diversidade,
equidade e inclusao

a recursos humanos

29% tém mais

de 5 profissionais



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Quando falamos da estrutura de diversidade

das empresas, é importante compreender 0
papel de parceiros na elaboragdo e na condugdo
de iniciativas de diversidade. Em grande parte
das vezes, esse apoio especializado se da em
resposta a desafios ainda desconhecidos pelas
organizagdes nessa seara - 0 que é natural em
um momento de tantas transformacdes culturais
e estruturais em curso.

Esse apoio pode se dar de forma mais subjacente
e de sensibilizagao para novas abordagens e
comportamentos (tais como treinamentos e
capacitacfes sobre esses temas), bem como pode
ser de ordem pratica em busca de maior eficiéncia
e otimizagdo dos processos (por exemplo, de
recrutamento e sele¢do).

Ainda ha, no entanto, espaco para que 0s
parceiros especializados atuem de forma mais
efetiva no desenho de programas de inclusdo
das organizac8es, contribuindo com o seu
conhecimento técnico e com sua experiéncia
sobre 0 assunto.

49% tém parcerias

em acOes de diversidade,
equidade e inclusao

Principais a¢des conduzidas com parceiros

Treinamento e capacitacao

Z Recrutamento e selecdo

3

Programas de saude mental



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Em relagdo aos investimentos em iniciativas de
diversidade, equidade e inclusdo, mais da metade
ressaltou destinar menos de 0,5% da receita liquida
a essas acdes. Pensando em como essas iniciativas
se articulam com outras de areas correlatas, como
recursos humanos, comunicacao, inovagao e
juridico, por exemplo, vale as organiza¢des fazerem
uma reflexdo sobre que recursos de fato sdo
destinados a promover a diversidade, a equidade
e ainclusdo - e que ndo estejam vinculados a
iniciativas regulamentares e imperativas, tais como
0 cumprimento de cotas para grupos minorizados.

Percentual da receita liquida investido em praticas
de diversidade, equidade e inclusao (em %)

M Menos de 0,5%
Entre 0,5e 1%

M Entre 1% e 3%

M Entre 3% e 5%
Entre 5% e 8%

M Entre 8% e 10%

W Mais de 10%

W N3o sabem




iversidade, equidade e inclusao nas organizacoes
A importancia dos grupos de afinidade

As empresas participantes da pesquisa estao Os grupos de afinidade mais adotados sdo para
buscando estruturar grupos de afinidade para mulheres; pessoas com deficiéncia (PcDs); racas
enderecar temas de diversidade. Entre os e etnias; lésbicas, gays, bissexuais, transexuais,
respondentes 81% ja tém organizado algum grupo  queer, intersexuais, assexuais e demais géneros
- em forma de comité, alianca ou squad, por (LGBTQIA+); jovem aprendiz e geracional
exemplo, para discutir essas iniciativas. (profissionais com mais de 50 anos).

81 O/O tém grupos

de afinidade

Entre as empresas com area
dedicada a DE&, esse percentual

é de 94%




Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Grupos de afinidade adotados

62%

Mulheres

52%

Pessoas com deficiéncia

52%

Racas e etnias

51%

LGBTQIA+

306%

Jovem Aprendiz

25%

Geracional (50+)

PO@@E

Cultura -15%

Renda/Classes sociais . 11%

Refugiados/Estrangeiros . 8%

Religido/Crencas . 3%

Ciéncia, Tecnologia, Engenharia . 70
e Matematica 0

Interseccional I4%
Neurodiversidade I3%
Egressos do sistema prisional }1%

Fstado civil |1%

Estética 11%
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Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Mulheres: pauta madura e abrangente

As mulheres formam o grupo de maior
representatividade na popula¢do. Segundo a
Pesquisa Nacional de Saude 2019, divulgada pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
as mulheres correspondiam, naquele ano, a 52,2%
(109,4 milhGes) da populacdo residente no Brasil.

Essa representatividade se reflete em uma
agenda consistente de busca continua por maior
inclusdo de mulheres no mercado de trabalho,
especialmente em cargos de lideranga. Sabemos
ainda haver entraves significativos para que essa
insercao se dé de forma plena, mas é fato que
esse grupo demonstrou, neste levantamento, ser
0 de maior maturidade e abrangéncia.

Entre os grupos de afinidade de mulheres

°/\°\ 57% consideram

/7
ﬁ ﬁ esse entre 0s grupos
que mais avancaram

87% dos grupos de afinidade de mulheres que
existem entre as empresas participantes da
pesquisa sdo liderados também por mulheres.
Além disso, 57% das empresas com esse grupo
0 consideram entre 0s que mais avangaram na
organizac¢do. Outro indicativo é o fato de que as
mulheres sdo as mais envolvidas em a¢des de
interseccionalidade (ou seja, as que integram
pessoas que representam mais de um grupo
minorizado). A abordagem interseccional mais
adotada pelas empresas pesquisadas € a de
mulheres negras, mas também sao exemplos
dessas abordagens a¢des para homossexuais
com deficiéncia ou profissionais com mais de
50 anos ndo brancos.

87% sao liderados

por representante do
grupo minorizado

11



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Longevidade e convivéncia entre gera¢oes
O impacto demografico do aumento da
expectativa de vida no Pais recai também

no mercado de trabalho. Segundo o IBGE, a
expectativa de vida ao nascer do brasileiro em
2019 foi de 76,6 anos — mais de trés décadas
superior aos 45,5 anos estimados em 1940.
Com as pessoas vivendo mais - e com a
necessidade de trabalhar por mais tempo - ha
uma convivéncia inédita de praticamente quatro
geracBes no ambiente profissional. Para tornar
tudo isso ainda mais complexo, a revolucdo
tecnoldgica acelerou uma série de mudancas

que os profissionais mais experientes se sentem
impelidos a acompanhar, sob pena de se sentirem
alijados das oportunidades de trabalho.

Essa realidade ja bate a porta das empresas, que
tém buscado se adaptar para ndo perder essa forca
de trabalho experiente. Entre as empresas que tém
grupos voltados a enderecar a inclusao das pessoas
com mais de 50 anos, 37% os adotaram no ultimo
ano. E esse crescimento deve seguir no proximo
ciclo, com mais de um ter¢o das organizacfes que
ainda ndo contam com esse grupo pretendendo
adota-lo nos proximos dois anos.

Sobre os grupos de afinidade de profissionais com mais de 50 anos

37% entre os

que tém, adotaram
no ultimo ano

34% entre os que

nao tém, esperam adotar
NOS proximos dois anos

12



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

A inclusao regulamentada de pessoas com
deficiéncia e jovens aprendizes

A adocdo de cotas para a inclusdo de grupos
minorizados é um tema controverso, e muitas

vezes balizado por convic¢Bes politicas e partidarias.

Polémicas a parte, é fato que a quebra de
barreiras de entrada para pessoas com deficiéncia
e jovens aprendizes tem promovido uma insercao
relevante desses grupos nas organizacoes.

Nos casos das pessoas com deficiéncia, a

Lei n® 8.213/1991 destina aos PcDs entre 2%

e 5% das vagas de trabalho, de acordo com o
tamanho da empresa, e caso ela tenha mais de
100 funcionarios. Para os jovens aprendizes, a
Lei n° 10.097/2000, regulamentada pelo Decreto
n° 9.579/2018, prevé que as empresas com

mais de sete funcionarios devem ter, no minimo,
5% do seu quadro formado por aprendizes.

Por décadas, essas importantes legislacdes
permitiram o acesso desses grupos nas
organiza¢des. Nao é coincidéncia portanto que,
entre as empresas pesquisadas, esses grupos

de afinidade sejam 0s que existam ha mais
tempo. No entanto, a pratica revela que essa
representatividade ainda esta limitada aos cargos
iniciais (N0 caso de pessoas com deficiéncia) e

a fun¢Bes burocraticas e de rotina (no caso dos
jovens aprendizes). Inserir esses agentes em
fun¢des gradativamente mais complexas e em linha
com sua formacdo é fundamental para promover
o desenvolvimento de todo o potencial desses
profissionais — e em beneficio da organizacdo.

Entre os grupos de afinidade de pessoas com deficiéncia

26% existem ha

mais de 10 anos

33% sdo liderados por

representante do grupo minorizado

Entre os grupos de afinidade de jovens aprendizes

3 8% existem ha

mais de 10 anos

/I 5% sdo liderados por

representante do grupo minorizado

13



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

O franco crescimento dos grupos

LGBTQIA+ e raciais

Vem da sociedade civil uma pressdo crescente por
trazer a tona os impactos nefastos da exclusdo e
do preconceito de raca e de identidade de género
e orienta¢do sexual. Movimentos massivos como
Black Lives Matter e Pride tracaram uma linha,
que divide 0 que é aceitavel do que ndo é. Nesse
sentido, nada mais natural que a mobilizagdo das
empresas em estruturar grupos de afinidade para
tratar a inclusdo racial e de LGBTQIA+ no ambito
organizacional. Entre as empresas pesquisadas,

0 crescimento de cada um desses grupos no
ultimo ano chama atencao..

As questdes de raca e de identidade e de
orientacdo sexual sdo um aprendizado continuo
para as empresas, e que se tornara mais efetivo
na medida em que esses grupos minorizados
estejam a frente do debate em torno das praticas
que promovam de fato a sua inclusdo no
ambiente organizacional. Ainda ha uma lacuna

na representatividade de ndo brancos e de
LGBTQIA+ nas liderancas de seus respectivos
grupos de afinidade.

Dos grupos de afinidade de LGBTQIA+

@Q?@ 33% foram adotados

no Ultimo ano

66% sao liderados

por representante do
grupo minorizado

Dos grupos de afinidade de racas e etnias

26% foram adotados

no Ultimo ano

59% sao liderados

por representante do
grupo minorizado

14



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

O desafio da representatividade na lideranca

Apesar de as empresas estarem avan¢ando em
suas praticas e politicas de inclusdo, a proxima
fronteira € ir além dessa representatividade nos
cargos iniciais, e levar os grupos minorizados
aos postos de lideranga.

Em 23% das empresas pesquisadas as mulheres

ocupam mais da metade dos cargos de lideranca.

No entanto, os demais grupos minorizados em

geral ocupam menos de 5% desses postos:
pessoas com deficiéncia (39%), LGBTQIA+ (29%),
racas e etnias (26%) e geracional (20%).

23% tém mulheres

= em mais da metade dos
cargos de lideranca

Tém o respectivo grupo minorizado em menos
de 5% dos cargos de liderancga

o 0
al 39%

Pessoas com deficiéncia

26%

Racas e etnias

29%

LGBTQIA+

20%

Geracional

15



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Mais da metade das empresas pesquisadas (56%)
tém conselho de administracao. Em 27% dessas
organizacdes, os profissionais com mais de 50
anos ocupam mais da metade dos assentos. No
entanto, ha uma lacuna de representatividade
importante em relagdo aos outros grupos
minorizados. Em 70% das empresas com conselho
nao ha pessoas com deficiéncia nessa instancia
de governanca, e em 56% ndo ha representantes
de grupos raciais e étnicos. Em 43% dos conselhos

56% tém conselho

de administracao

27% tém

profissionais com mais
de 50 anos em mais da
metade dos assentos
no conselho

pesquisados ndo ha membros declaradamente
LGBTQIA+ e em 24% nao ha mulheres.

Esses indicadores corroboram o fato de que a
diversidade nas instancias de tomada de decisdo
é fundamental para que as organizacdes possam
acelerar transformacdes culturais e definir um
posicionamento estratégico mais em linha ao que
se espera hoje de uma empresa ética, plural e
inclusiva.

Nao tém o respectivo grupo minorizado no
conselho de administra¢ao

o
@ 70% Pessoas com deficiéncia

43% LGBTQIA+
56% Racas e etnias

24% Mulheres

16



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Praticas mais adotadas

Adotar praticas e politicas de governanca,
comunicacdo e gestao é fundamental para

a criacao de um ambiente de trabalho mais
diverso e inclusivo. No atual estagio em que
as organizac@es se encontram, muitas dessas

a¢des ainda se confundem ou sdo incorporadas

a outras iniciativas ja existentes, como maneira
de otimizar esforcos e custos. No entanto, vale
destacar que, conforme o tema da diversidade
ganha complexidade, as empresas tenderdo a
adotar praticas mais especificas, direcionadas e
relacionadas aos objetivos de negdcios.




Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Em relacao a iniciativas de governanca
relacionadas a promoc¢do da diversidade, ha maior
adesdo ao codigo de ética e conduta (76% das
empresas o tém) e canal de denuncias (presente
em 73% das organiza¢des). Apenas 30% das
empresas consideram a diversidade na gestao

de sua cadeia de valor, 0 que revela um espaco
importante de melhoria a ser feita na percep¢ao
do papel da empresa como promotora da
inclusdo junto aos seus stakeholders.

Os recursos de comunicacdo e acessibilidade

tém uma adesao menor entre as empresas
pesquisadas. 39% possuem acessibilidade digital
para canais externos, mesmo percentual que

tem acessibilidade digital para canais internos.

O reporte e a prestacdo de contas de iniciativas
de diversidade, equidade e inclusdo esta presente
em 34% das empresas, enquanto outras iniciativas
importantes tém ainda menor adesdo - como
guia de letramento (21%) e padronizacao

de género neutro ou ndo-binario (16%).

Conforme o tema da diversidade
ganha complexidade, as
empresas tenderdo a adotar
praticas mais especificas,
direcionadas e relacionadas

a0s objetivos de negocios.

As iniciativas de gestdao mais adotadas sao
formacdo de liderancgas e treinamentos formais,
seguidos pela realizacao de pesquisa de clima.
Nesse sentido, a ampliacao dos investimentos em
educagdo corporativa continuada e em gestdo do
conhecimento é uma ferramenta para minimizar
0s entraves culturais que impedem a execug¢do
plena de programas de diversidade pelas
empresas.

Em 41% das empresas sao usados indicadores
de diversidade, equidade e inclusdo, sendo os
mais acompanhados lideran¢as em quadros
de diversidade, profissionais em quadros de
diversidade e profissionais envolvidos em
diversidade, equidade e inclusdo. Na sequéncia,
estdo os relatos de preconceito ou assédio

e a rotatividade em quadros de diversidade.
Entre as empresas que tém indicadores, 73%
0s consideram como parte da estratégia de
governanc¢a ambiental, social e corporativa
(ESG, na sigla em inglés).

Pouco mais de um terco (35%) das organizacées
tém metas de diversidade, equidade e inclusdo
em seu planejamento, entre as quais 21%
consideram essas metas na remuneracao
variavel dos executivos. Mais de dois tercos (68%)
das empresas que tém metas as alinham aos
Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS)
da Organizacdo das Na¢bes Unidas.

18



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Entre as empresas da amostra que contam com
uma area dedicada a diversidade, equidade e
inclusao, a aderéncia é maior a indicadores (64%)
e metas (59%), indicando que uma estrutura
formal de diversidade reflete em praticas de
gestao mais consistentes. O estabelecimento de
meétricas e indicadores possibilita tornar tangiveis
0s resultados das praticas de diversidade,
equidade e inclusdo, contribuindo para que
essas iniciativas se incorporem a propria
estratégia de negdcios das organizagdes.

Ha uma maior concentrac¢do de reportes em
canais de sustentabilidade e comunicacao
com acionistas, o que pode estar associado

a tendéncia de adequac¢do das metas de
diversidade, equidade e inclusdo aos ODS e a
estratégia ESG. Ainda sdo pouco explorados
0s reportes em canais que demandam uma
construgdo mais continua de narrativas -

tais como imprensa, comunicagdo interna e
canais institucionais oficiais. Isso indica que as
organizagdes podem estar preocupadas em
primeiro se estruturarem internamente para
depois construir um discurso coerente e robusto
em torno de suas praticas de inclusdo.

Praticas mais adotadas

Governanca

D2e©®

76% Codigo de ética e conduta

73% Canal de denuncias

5 O % Quvidoria/ombudsman

externos

45% Plano de gestdo de crises

30% Gestao da cadeia de

fornecedores/suprimentos

19



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

Comunicacao e acessibilidade

Oro) 39% Acessibilidade digital
(canais externos)

39 % Acessibilidade digital

(canais internos)

34% Reporte/prestacao

de contas

Z/I O/O Guia de

letramento

/I 6% Género

neutro/nao-binario

@@ ®

20



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes ‘

Gestao

6’] % N | N 35% Metas de diversidade,
Formacdo de liderancas equidade e inclus3o

o
@ S/I O/O Treinamentos formais 33 /O AcOes de

interseccionalidade

area dedicada a DE&l, esse
percentual é de 59%

@ 47% Pesquisa de clima Entre as empresas com

Entre as empresas com

4/| % indicadores de area dedicada a DE&l, esse
4 0
diversidade, equidade e inclusdo percentual é de 64%

21



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes ‘

Indicadores de diversidade, equidade e inclusao

Indicadores mais adotados O
73 /O consideram
0s indicadores como

parte da estratégia
Profissionais em quadros de diversidade de ESG

1 Liderancas em quadros de diversidade

Profissionais envolvidos em diversidade, equidade e inclusao

Relatos de preconceito ou assédio

SAWN

Metas de diversidade, equidade e inclusao

Canais de reporte para os resultados das metas O
2/| /O consideram

metas na remuneracao
variavel dos executivos

I Relatérios de sustentabilidade

Redes sociais

2 olte daempress 68% alinham

Relatdrios aos acionistas metas aos ODS

22



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes ‘

Jornada do profissional

De acordo com as empresas respondentes, ha no momento do desligamento (8%). O maior
um foco maior de a¢des de diversidade, equidade  esfor¢o no preenchimento de vagas do que
e inclusao nas etapas de recrutamento e selecao no desenvolvimento do profissional acaba por

(69%), divulgacao das vagas (61%) e onboarding resultar na falta de representatividade dos
(469%); contudo nas etapas de desenvolvimento grupos minorizados em cargos de lideranca

do profissional os esforcos diminuem para e, consequentemente, em um gargalo para a
menos da metade: beneficios (30%), mentoria transformacdo cultural e a condugdo de praticas

(30%), feedback (17%) promocao (17%) e suporte e politicas inclusivas.

Etapas da jornada do profissional com iniciativas de diversidade

61% 69% 46% 30% 17% 30% 17% 3%

OO0 606060600

Divulgacdo Recrutamento Onboarding Beneficios Feedback Mentoria/Coach Promoc¢do Desligamento
de vagas e selecao
Mais esforco no preenchimento de vagas Menos esforco no desenvolvimento

23



Diversidade, equidade e inclusdo nas organizagdes

A oferta de beneficios especificos € um
importante recurso para a atracao e retencdo
de talentos em diversidade. A pandemia de
Covid-19 radicalizou a virtualiza¢do da jornada
de trabalho, permitindo que a flexibilidade de
horario se tornasse uma forma de permitir
maior produtividade e, a0 mesmo tempo, melhor
qualidade de vida para as familias. Estender
plano de saulde, licenca parental e programa
de planejamento familiar no contexto de uma
sociedade diversa sdo formas de adequar o
pacote de beneficios a uma realidade na qual
0s profissionais esperam que a organizagao
reconheca e acolha as suas diferentes
necessidades.

3 O% oferecem

beneficios especificos

Beneficios oferecidos
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87% Apoio psicologico/

Saude mental

79%Jomada de

trabalho flexivel

75% Auxilio-creche/

Creche na empresa

7/| O/O Programa de

saude/Convénio médico

63% Licenca

parental estendida

/I 3% Planejamento

familiar
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Da teoria a pratica

A resisténcia interna e um ambiente de negdcios
conservador sdo os principais desafios apontados
pelas empresas para a realizagao de iniciativas de
diversidade, equidade e inclusdo. Esses entraves
sdo ainda maiores do que pouco or¢amento e
falta de profissionais para conduzir essas ac¢ées.
Isso significa dizer que, embora as empresas
reconhecam que ha uma ampla transformacdo
cultural em curso na sociedade e nas empresas,
0s entraves culturais sao mais relevantes do que
0s estruturais para a promocdo da diversidade
nas organizagoes.

Resisténcia interna/Cultura organizacional

Ambiente de negdcios/setorial conservador

3 Pouco orcamento para promover essas acoes

Confirma o peso do fator cultural o indicador

de que as organiza¢des concordam fortemente
que, em geral, as acBes de diversidade, equidade e
inclusao trazem beneficios (87%) e geram valor ao
negocio (849%), mas um nUmero menor esta convicto
de que as iniciativas realizadas por sua organiza¢do
tém contribuido para a mudanca organizacional
(37%) e realmente sdo prioridade (21%).
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44 Em geral, as acdes de diversidade,
equidade e inclusao...

..frazem beneficios ao negocio.”

..geram valor ao negocio.”

..contribuem para a inovacao.”

..melhoram a qualidade da for¢a
de trabalho.”

..aumentam a retencdo de
profissionais.”

44 Em minha empresa, as acdes de

diversidade, equidade e inclusao...

..estdo alinhadas as premissas de ESG"

..tém contribuido para a mudanca
organizacional.”

..realmente sao prioridade.”

..Iém alto nivel de adesdo dos
profissionais.”

..seguem um checklist padrao.”
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Perfil da amostra

Eﬁ Z/I 5 empresas

participantes

44% multinacionais

Respostas coletadas entre agosto e setembro de 2021

Receita liquida em 2020 (em %) Atividade da empresa (em %) Cargo do respondente (em %)

3

W Mais de R$ 5 bilhdes M Servicos H Conselho
Entre R$ 1 bilhdo e R$ 5 bilhdes Bens de consumo Sociedade
M Entre R$ 500 milhdes e R$ 1 bilhdo B Infraestrutura e construgdo B Presidéncia/CEO
B Entre R$ 100 milhdes e R$ 500 milhdes B Atividades financeiras Bl Vice-presidéncia
Entre R$ 30 milhdes e R$ 100 milhdes Tl e telecomunicagdes Diretoria/Superintendéncia
B Entre R$ 5 milhdes e R$ 30 milhdes B Agronegdcio, alimentos e bebidas Bl Geréncia
M Menos de R$ 5 milhdes M Salde e farmacéutica Bl Coordenacao/Supervisao
Comeércio W Analista/Assistente

B Veiculos e autopecas
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Area de atuacdo

Financeiro/Controladoria .14%
Diversidade, equidade e inclusao . 14%
Comunicacdo e marketing .12%
Planejamento e estratégia .12%
Sustentabilidade .8%
Riscos, governanga e compliance .7%
Comercial |1%
Tecnologia da informacao |1%
Conselho 1%

Rela¢des institucionais |1%

Regido-sede
da empresa

B Centro-Oeste
Nordeste

M Norte

H Sudeste

M Sul
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