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PIreFaACIO

Ancestralidade. Refere-se a ligacao e continuidade entre as geragdes passadas e a nossa
geragao, o nosso tempo. Refere-se a transmissao de valores, conhecimentos, tradigoes e legado
cultural. A conexao existente entre as geragcoes passadas e a nossa, transcende o espago tem-
poral, conecta individuos contemporaneos as suas raizes histéricas e as experiéncias vividas por
seus pares.

Para falar de ancestralidade, precisamos falar de identidade cultural, transmissdo de
saberes, respeito pela histéria, criagcao.de conexdes, ressignificagdo e empoderamento e ins-
piragdo para o futuro. Identidade cultural é fundamental na construgdo de uma comunidade e/
ou individuo; transmissao de saberes inclui saberes praticos, valores éticos, praticas espirituais
e criacdo de identidades culturais; respeito pela historia ajuda a contextualizar as experiéncias
atuais e valoriza as conquistas alcancadas; criacdo de conexdes é necessaria para toda uma teia
entre as geracoes, fomentando um senso de comunidade e pertencimento; ressignificagdo e em-
poderamento compreende a ancestralidade e ajuda.a superar estigmas e injusticas e; inspiracdo
para o futuro ajuda a reconhecer a importancia da ancestralidade e estimular o compromisso
com valores que pavimentam a continuidade e progresso, assegurando um futuro fundamentado
em principios herdados.

A sabedoria ancestral e as contribuicoes extraordinarias de comunidades afrodescen-
dentes ao longo da histéria moldaram nao apenas culturas locais, mas também influenciaram de
maneira significativa o panorama global. No entanto, reconhecer essa riqueza cultural é apenas
o primeiro passo. Nosso compromisso com a justigca social exige agdes tangiveis, e é nesse con-
texto que emerge a importancia vital da educagao antirracista.

Em nossa 22 Conferéncia Empresarial ESG Racial, destacamos o poder transformador
da educagdo como um catalisador para a mudanga social. A promogdo de uma abordagem
afrocentrada ndo apenas enriquece os curriculos, mas também desafia normas prejudiciais e
estereotipos arraigados. Nesse sentido, investir em educagéo antirracista ndo é apenas uma
estratégia de negécios, mas um compromisso moral de construir uma sociedade mais justa e
equitativa.

Ao longo deste relatério, examinamos as intersegoes entre ESG e ESG Racial, destacando a
necessidade de incorporar a diversidade ndo apenas como um objetivo, mas como um valor cen-
tral em todas as operagdes € estratégias empresariais. A inclusdo plena é a forga que impulsiona o
desenvolvimento sustentavel. E em um mundo onde as cores vibrantes da diversidade compdem o
nosso tecido social, & imperativo que os principios da justiga e igualdade estejam entrelagados em
todas as esferas da sociedade e dos negocios. Neste relatério, exploramos ndo apenas os fundamen-
tos da sustentabilidade sob a perspectiva ESG (Ambiental, Social e de Governanga), mas também
nos aprofundamos na riqueza e complexidade da tematica ESG Racial, com uma lente afrocentrada.

cer as comunidades afrodescendentes. Ao nos inspirarmos na sabedoria dos Orixas, encontra-
mos guias para a construcao de organizacées mais inclusivas e sustentaveis. Oxum, por exemplo,
nos ensina sobre a importancia da empatia e da generosidade, principios essenciais na busca por
uma sociedade equitativa. Ogum, com sua determinagao e coragem, nos impulsiona a enfrentar
os desafios que surgem na jornada rumo a justica social: Oxossi, o cacador divino, representa
n3o apenas a busca pela verdade, mas também a conexao intrinseca entre o homem e a nature-
za. Sua visdo agugada nos ensina a olhar para além das aparéncias, a compreender os delicados
equilibrios e a reconhecer a responsabilidade que temos como gugcdiﬁes da Terra. Da mesma for-
ma, a medida que exploramos as dimensées ambientais do ESG, vislumbramos a oportunidade de
adotar uma perspectiva agugada, alinhada com@a pres%éo e regeneracao do nosso planeta. Ja
lans3, senhora dos ventos e tempestades, personifica a forca impet essaria para provocar
a mudanga. Sua energia dindmica inspira-nos a'desaﬁ%{estﬁ?‘::z:zoletas, a enfrentar os

ventos da adversidade e a moldar um futuro mais justo.

Juntos, exploramos ndo apenas as métricas e indicadores, m bém os caminhos que
nos conduzem a uma visdo mais abrangente e justa de um futuro compartil . Este relatorio
€ um convite para reflexdo e agédo, um testemunho do nosso compromisso coletivo em construir
um mundo onde a igualdade n3o seja uma aspiragao, mas uma realidade in;gociével.

Ao longo deste relatério, vemos nitidamente conexdes entre os valores dos Orixas e os
pilares ESG, ressaltando como incorporar esses principios enriquece nao apenas o ambiente de
trabalho, mas também a vida cotidiana de todos os envolvidos. Assim como os Orixas celebram a
diversidade e a interconexdo, nossa jornada em diregdo a sustentabilidade e inclusao reconhece
a for¢a que reside na unido de forcas diversas. Que, ao nos inspirarmos nos Orixas, possamos
trilhar um caminho que respeite e honre a diversidade, cultivando um ambiente onde todos os
seres possam prosperar, em respeito matuo e colaboragao constante.



CAT'Td GILBEI'TO

A sociedade est4 em constante movimento e o ano
de 2023 foi um exemplo da importancia em continuar se-
guindo com nossos propésitos. Tivemos mudangas poli-
ticas significativas no Brasil e no mundo, o que sinaliza
oportunidades positivas, principalmente se olharmos para
a questdo racial como prioridade para a reparagao histo-
rica necesséaria em nosso pais.

E qual é a importéancia da Diversidade, Incluséo e
Equidade frente aos movimentos que nossa sociedade
faz nesse momento? Acredito que muitas organizagdes
sabem disso e enfrentam o desafio de mudar a cultura
interna, visando justamente abracar verdadeiramente es-
sas pautas.

Obviamente, os desafios s&o enormes, principalmen-
te quando nesses desafios estdo envolvidos superar re-
sisténcias e preconceitos que estéo enraizados na cultura
organizacional nas empresas brasileiras. Mas, precisa-
mos sempre evidenciar os avangos e apresentar dados
consistentes, pois somente assim vamos conseguir ava-

liar e

mensurar as conquistas derivadas
das politicas de inclusé&o: e
impactar todo
nosso ecossiste-

assim

Como Diretor Executivo de uma organizag&o que pro-
poe fazer a diferenga em nossa sociedade, a preocupagao
com a equidade racial ¢ algo imprescindivel. E necessario
abordar os desafios de maneira sistemética, pragmatica
e objetiva. Precisamos rumar para a abordagem colabo-
rativa e estratégica, onde a sociedade é parte integrante
das mudangas positivas que propomos e promovemos.
Investir em DE&I é estar conectado com modelos em-
presariais de um novo tempo: onde o comprometimento
social ndo esté isolado dos objetivos empresariais. A in-
clusédo deve ser incorporada nas préaticas diarias e nao
vista como uma agdo isolada. Assegurar equidade sala-
rial e oportunidades iguais para todos os funcionérios é
um desafio persistente. Superar desigualdades historicas
exige medidas proativas e continuas.

O Pacto pela Promog&o da Equidade Racial é uma
engrenagem que funciona com o comprometimento da-
queles e daquelas que vém nas boas praticas empresa-
riais, oportunidades de corrigir injusticas histéricas, criar
condigdes igualitarias, promover diversidade, descons-
truir esteredtipos e preconceitos, incluir grupos histo-
ricamente marginalizados, ou seja, distribuir melhor as
oportunidades, proporcionando igualdade de condigdes e
contribuindo sistematicamente para um ambiente ampla-
mente democrético.

Em nosso evento de encerramento desse ano de
2023 - a 22 Conferéncia Empresarial ESG Racial -, a
tematica da Educacao Antirracista foi a ténica
e ficou nitida a importancia de oportu-
nidades educacionais distribuidas
de forma igualitaria, para melho-
rarmos enquanto sociedade. N&o
existe comprometimento social e
pratica empresarial sem educagéo.
O presente nos questiona sobre nosso
posicionamento diante desses desafios
e o futuro aguarda o resultado de nossos
propoésitos, objetivos e metas para o mundo

que queremos deixar como legado.

?AZZ@%@ Costa

Diretor Executivo
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0 Que€ € 0 PaCTO?
eQuipre

O Pacto de Promogdo da Equidade Racial &€ uma ini-
ciativa que propde implementar um Protocolo ESG Racial
para o Brasil, trazendo a questao racial para o centro do de-
bate econémico brasileiro e atraindo a atencédo de grandes
empresas nacionais e multinacionais e da sociedade civil
para o tema. Nosso objetivo é propor e implementar um
Protocolo ESG Racial para o Brasil e promover sua adogéo
por empresas e investidores institucionais, contemplando

acdes que estimulem uma maior equidade racial — muito //
centrada na adocdo de agdes afirmativas, na melhoria da // GILBEITO COSTAa
ualidade da educacéo publica e na formacéo d fissio- /
qu G0 p Ge0 de pronssio | DITETOrTa
nais negros. / EXecuTIva
]
]
I
A €sTruTtura bo paCcTo

O Pacto pela Promog&o da Equidade Racial se orga-
niza da seguinte forma:

GUIBSON Trinbane N
Geréncia Execurrva \

Bacharel em Comunicacao
Social e Mestrando pela
Fundacao Escola de
Comércio Alvares Penteado,
Ativista, Especialista em ESG
e Raca, Co-founder do Pacto
de Promogé&o da Equidade
Racial e Professor Convidado
na Fundac&o Dom Cabral

driene saLGueIro
ASSISTENTE
DE PrOJETOS

Economista Mestre em
Desenvolvimento Econdmico
e Doutoranda em Ciéncia
Politica | Pesquisadora de
Politicas Afirmativas com
foco na reducao das
Desigualdades | ESG

anpre SanTos
TU1Za ROCHA COOTDGD&DOTPG
anaLisTa PESQUISAS € ESTATISTICAS
ADMINISTraTivo Bacharel em Economia pela
Frnanceira Universidade Estadual

Paulista - Unesp e mestrando
em Economia pela
Universidade Estadual de
Campinas - Unicamp

Bacharel em Ciéncias
Contébeis, Pos Graduada em
Contraladoria e Financas,
Especialista em Financeiro,
Tesouraria, Contas a Receber

a Paoar
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Técnica:

EDNnarva Moura
Geréncia ne
reracoes
INSTITUCIONAIS

Psicopedagoga, Gerente de
Relacoes Institucionais,
Cosultora da Yalode
Consultoria, Conselheira 101 e
Mestranda pela Fundac&o
Escola de Comércio Alvares
Penteado.

InsSTancias
exTernas:

\
THEY van
DEr LOO
DITETOITA
esTaTutaria

ASSEINBLEIA

CONSELHO DELIBETATIVO

SErGIo pereira
Geréncia e
PrOJeTOS
€ Parcerras

Bacharel em Ciéncias
Sociais, Gestor de Projetos
Sociais e Programas de
Responsabilidade Social,
Especialista em Diversidade e
Inovagao, Captacao de
Recursos e Voluntariado.

CONSELHO CONSULTIVO

CONSELHO FISCaL
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SSOS CONSCLHEITOS

CONSELHO CONSULTIVO

CONSELHO DELIBETATIVO

Adriana Barbosa

CONSELHO FISCAL

Michael Tulio Ramos de Franca

Anna Karla da Silva Pereira

Soraia Barbosa Cardoso

Rachel de Oliveira Maia Marina Peixoto — Mover

Wilson Risolia Rodrigues Marta Pinheiro

Ana Amelia Inoue Mauricio Fernando Pestana
Carlo Linkevieius Pereira Maria Alice Setubal

Daniel da Silva Bento Teixeira

Eduardo Alves de Oliveira

Maria Carolina Sanchez da Costa

Nivia Luzia Silva de Santana

Luana Ozemela

Celso Athayde

Paula Maria de Jancso Fabiani

Gustavo Wernek da Cunha

Douglas Belchior

Paulo Rogério Nunes

Carla Smith de Vasconcellos Crippa
Prado

Elizabete Leite Scheibmayr

Preto /ezé

" Gilberto Costa

Fernanda de Arruda Camargo

Renato de Oliveira Meirelles

Monica Marcondes

Flavia Regina de Souza Oliveira

Roberta Janaina Borba Fernandes
Damasceno

Jéssica Rios

Frei David

Wania Jesus de SantAnna

Jair Ribeiro da Silva Neto

ltala Herta de Melo Correia

Edson Luis de Franga

Luana de Souza Martins Génot

Carlos Alberto Ivanir dos Santos

Andrea Figueiredo Teixeira Alvares

Helio de Souza Santos

Joao Jorge Santos Rodrigues

Fabio Alperowitch

Ricardo Manuel dos Santos Henrigues

José Roberto Marinho

Adriana Alves

José Vicente

Liliane Rocha
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Para saBer mais SOBre
/ 0S N0SS0S CONSELHEITOS,
' acesse:

-~ -
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A Diretoria é composta pela Diretoria Executiva e Diretoria Estatutaria. Ja a equipe técnica é formada pelas areas:
Geréncia Executiva (NUcleo de Pesquisas e Estatisticas e Nucleo Administrativo Financeiro), Geréncia de Relagdes

Institucionais e Parcerias e Geréncia de Projetos e Captacéo.

.
.
.
.

Geréncia Executiva

Traca a estratégia, planeja, organiza, controla e as-
sessora a area de recursos humanos, Pesquisas e Dados,
e Operagoes da associacdo. Planeja, analisa e atualiza
as informagdes. Acompanha o mercado e suas melhores
praticas. Elabora e apresenta o resultado e os relatoérios
gerenciais. Avalia e aperfeigoa continuamente os proces-
sos, gerencia 0s bens, as metas, os custos, os indices e
as producdes.

Responsavel pelas Relagdes Institucionais e Gover-
namentais (RIG) visando possibilitar que o Pacto construa
e fortaleca os relacionamentos com o Estado e com a so-
ciedade, permitindo que as instituigbes publicas e priva-
das participem de diversos foruns de discussao perante a
sociedade civil, setor produtivo e as autoridades publicas,
expandindo o diélogo, o relacionamento e sua participa-
cao, contribuicao e influéncia nas decisdes sobre os temas
de seu interesse, também tem como objetivo fortalecer a
articulagao politico-institucional com os poderes Executi-
vo e Legislativo e com as entidades de representacao de

Geréncia de Projetos e Captagdo

Area responsavel por garantir recursos financeiros
para a organizacdo, através da criacdo de estratégias e
planos para angariar fundos e doagdes. Este setor lidera
as agoes responsaveis pela captagdo de recursos, reali-
zacdo de eventos de captagado e campanhas para inspirar
doacdes, trabalhando em estreita colaboracdo com as ou-
tras gerencias para direcionar os recursos arrecadados
para 0s programas e servicos da organizagao e fortaleci-
mento institucional. Elabora e geri a implantacdo e Pro-
gramas de relagdes com parceiros, doadores e projetos

aDEsan ao ProToCcoLo €sSG raciaL:

Para aderir ao nosso protocolo ESG Racial, as empresas assinam um Termo de Parceria com a Associagao de
Promocgao da Equidade Racial, manifestando seu interesse em adotar o novo Protocolo ESG para questées raciais no
Brasil com base nas premissas do Pacto de Promogao da Equidade. Apos essa formalizagao, poderdo divulgar a sua
participagdo no Pacto de Promocao de Equidade e calcular o seu respectivo indice ESG de Equidade Racial (IEER), com
0 apoio de uma empresa certificadora. Esse Indice serve para medir o desequilibrio racial dentro das organizagdes em
termos de renda destinada a profissionais negros, quando comparado ao percentual de negros na populagao econo-
micamente ativa na regido em que a empresa atua. O Indice pode ser melhorado com a adogao de aces afirmativas
e o compromisso de realizar investimentos em equidade racial dentro dos parametros do programa descritos neste
documento. Apresentamos abaixo dados segmentados por setor de nossas empresas signatéarias:

O

sSeGuros,
ressecuros,
Previbéncia
€ PLANO0S De
saupe

setores da corporativos. incentivados. .

Geréncia de Relagées Institucionais e Parcerias N

Lidera a relagdo Pacto-empresas, promovendo um .
conjunto de interagbes e experiéncias que ocorrem en- 3
tre um parceiro privado e a Associagdo. Abrangendo o .
relacionamento institucional com as organizacdes priva- .
das interessadas em estimular o Protocolo ESG Racial do .
Pacto, tal como com as organizagdes que atuam como .
certificadoras do processo de validagao do indicador da..'.
Associagao. :

No Pacto a presenga feminina na gestdo beneficia o
negocio, uma vez que ao promover a diversidade, também
ressalta nosso compromisso com a equidade de género e
a promogao de liderangas fortes e bem engajadas a cau-
sa. Geri as iniciativas que sao de valorizagao da pauta das
mulheres negras.
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NOSSOS INDICES € PTOJETOS D€ ESTUDO

O indice IEER, que originalmente foi desenvolvido no ambito de um estudo para a economia do Sul dos Estados
Unidos, tem diversas vantagens, que incluem a relativa simplicidade de computo e de interpretagéo. Contudo, vivemos
em uma sociedade completamente diferente da americana; |4 a populagéo negra representa apenas 13% da populagao
geral, enquanto no Brasil somos mais de 56%, sem esquecer que as politicas afirmativas americanas ja tém mais de
60 anos de existéncia.

O IEER representa uma métrica que permite avaliar o grau de divergéncia da distribuicdo das ocupacdes por raca
em uma determinada unidade, em relacgao a distribui¢do racial de uma populagéo de referéncia (no mesmo exemplo, a
populagao economicamente ativa, PEA). As unidades de analise podem ser empresas, setores ou regides.

No Pacto, focamos em empresas, e a populagéo de referéncia é a PEA do local em que se situam as empresas.
Esse exemplo nos permite medir o quéo distante e estrutura ocupacional por raga em cada empresa da distribuigdo
ocupacional por raca da oferta de trabalho. Uma equipe conceituada, formada com um time de especialistas contando
com os econometristas Ph.D Sergio Firpo - INSPER, Dr. Michal Franga - USP e Me. Lucas Cavalcanti — INSPER. A
ideia inicial era elaborar um algoritmo que nos ajudasse a mensurar o desequilibrio racial nas organizagdes. Deste
conceito surge o indice ESG de Equidade Racial - IEER, com a colaboragao de diversos outros voluntarios especialistas
em investimento social, ESG, Educacao e Acdes Afirmativas Antirracistas.

Compreendendo a importéancia de basear a tomada de decisdes em dados, o Pacto investe constinuamente no
desenvolvimento de indices de acompanhamento que possam auxiliar as empresas e a sociedade como um todo a

tangibilizar o impacto da questao racial em nossas realidades. Conhega nossos indices: ¢ ¢ s e e e cecececececccccccecee

14 | RELaTOTTO ANuaL PacTO PELA EQUIDADE RACIAL | 2023

0 inpice ESG De EQUuIDaDe RaciaL
IEER - ADOCA0

O objetivo é maximizar o indice ESG de Equidade Ra-
cial (IEER) da empresa. O IEER é um indice que mede
o desequilibrio racial de uma empresa, tendo em vista a
composicao do quadro de colaboradores por ocupagao, os
salarios médios das ocupacdes e a distribuicao racial na
regido em que a empresa opera.

O IEER pode melhorar por meio da adogado de
acoes afirmativas e da realizag&o de investimentos sociais
voltados a equidade racial.

O processo do Pacto de Promogédo da Equidade
Racial, com apuragao do |IEER da empresa, se distribui em
trés niveis diferentes.

» IEER_NT1 = reflete a condigdo de equida-
de racial atual da empresa, atribuindo
maior peso a participagdo de negros em
cargos de lideranga.

IEER_NZ2 = considera a adogdo de agdes
afirmativas, que contemplem o recruta-
mento, permanéncia e promogdo de pro-

fissionais negros, garantindo uma mu-
danga cultural sistémica nas empresas.

IEER_N3 = considera, além da adogdo de
agées afirmativas, os investimentos so-
ciais voltados a equidade racial, dando
preferéncia a organizagées com lideran-
¢as negras jd atuantes e fomentando a
criagdo de novas organizagdes negras.

Estudo sobre as empresas signatarias do Pacto pela
classificacdo da CNAE, ao invés do sub nivel do IBGE

Um dos focos para 2024 é uma nova anélise seto-
rial do IEER, levando em conta a Classificacdo Nacional
das Atividades Econémicas (CNAE) 2.0. O objetivo desse
novo estudo é calcular o IEER para diferentes setores da

economia, a fim de entender a composic&o racial deles.
Dessa forma, um dos resultados é que podemos enten-
der qual a posigdo das empresas signatarias do Pacto em
relacdo aos seus setores, a CNAE é amplamente utilizada
pelas empresas. Além disso, a desagregagao em mais di-
visdes setoriais ird mensurar a fotografia do mercado de
trabalho na questao racial em mais niveis.

IEER SETOI'TAL

O IEER Setorial se apresenta com o objetivo de men-
surar o |IEER para os 25 subsetores da economia brasilei-
ra, definidos segundo a classificagao do IBGE, para medir
o grau de desigualdade racial nos cargos de nao lideranga,
geréncia e diretoria.

IEER MULHETES NEGI'AS

O IEER Mulheres Negras busca aprofundar a partici-
pacdo da mulher negra no mercado de trabalho. Para isso,
¢ utilizado o IEER como base do célculo, onde se leva em
consideragdo como as mulheres negras estao represen-
tadas no mercado de trabalho formal brasileiro para os
cargos de nao liderancga, geréncia e diretoria.

inpIce Da JuvenTune Necra

O olhar para a juventude negra é de grande relevan-
cia na busca por maior equidade racial. Atualmente a po-
pulacdo negra jovem, considerando as pessoas entre 15
a 24 anos, representa aproximadamente 60% da popula-
cao brasileira dessa faixa etéaria, segundo dados da PNAD
Continua de 2021. Contudo, sofre de diferentes desafios
relacionados a menor escolaridade, menor empregabilida-
de, maior vulnerabilidade social e risco de violéncia. Des-
se modo, é essencial mensurar com fatos e dados qual o
atual cenério da juventude negra no Brasil. Com isso, uma
das propostas, atualmente em elaboracgao, do Pacto pela
Promocao da Equidade Racial é o Indice da Juventude
Negra, em busca de mensurar como a populagdo jovem
negra esta presente na sociedade brasileira e buscar pro-
mover novos debates para gerar melhores oportunidades
para essa parte da populagao.
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AGENDA ESG?

O termo Agenda ESG: O termo “agenda ESG” pode ser usado para se referir as prioridades e compromissos de
uma empresa em relagao aos critérios ambientais, sociais e de governanga. Ele destaca o compromisso continuo da
empresa com esses principios e reflete a inclusdo dessas questdes em sua agenda estratégica. Ja “protocolo ESG”
pode sugerir um conjunto mais formalizado de diretrizes ou praticas especificas que uma empresa adota para abordar
questdes ESG. Pode ser um documento ou conjunto de politicas que detalha as abordagens especificas que a empresa
est4 tomando em relagéo a cada um dos critérios E, S e G. Ambas as expressoes sao vélidas e podem ser usadas de-
pendendo do contexto especifico. A escolha entre “agenda” e “protocolo” dependeré do grau de formalidade e detalha-
mento que vocé deseja transmitir ao se referir as préaticas e compromissos da empresa em relagdo aos critérios ESG.

ESG Racial refere-se a uma extensao dos principios ESG (Ambiental, Social e de Governanga) com um foco espe-
cifico nas questdes raciais. Essa abordagem procura avaliar e integrar consideragdes sobre diversidade étnico-racial
nas préticas e politicas corporativas, visando promover a equidade racial e a incluséo.

A sigla ESG Racial pode ser dividida da seguinte forma:

CSG
raCldL

Neste contexto, a dimens&o ambiental pode
abordar questdes relacionadas a impactos despro-
porcionais de praticas empresariais emcomunidades
racialmente diversas, bem como o comprometimentoda
empresa em agdes que promovam a igualdade racial no
contexto ambiental.

A dimensao social do ESG Racial destaca questées como
diversidade étnico-racial dentro da empresa, igualdade
de oportunidades, equidade salarial e acdes voltadas
para o desenvolvimento e bem-estar das comunidades
raciais minoritarias.

No éambito da governanca racial, as empresas seriam
avaliadas quanto as politicas e préaticas de lideranga,
transparéncia e prestacdo de contas relacionadas a
promocgé&o da diversidade racial e a
eliminacado de préaticas discriminatorias.
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" AGEINDA ESG € €SG I'dCIdL

O ESG Racial destaca a importancia de abordar as
disparidades raciais de forma sistematica e proativa, reco-
nhecendo que a inclusé&o racial ndo é apenas uma quest&o
social, mas também uma estratégia de negdcios sustenta-
vel. Empresas que adotam o ESG Racial demonstram um
compromisso nao apenas com a diversidade, mas também
com a promogao de uma sociedade mais justa e equitativa
em termos raciais.

Implementar um Protocolo ESG Racial para o Brasil
e promovendo sua adogao por empresas e investidores
institucionais, contemplando agdes que estimulem uma
maior equidade racial - muito centrada na adog&o de
acdes afirmativas, na melhoria da qualidade da educacéo
publica e na formagao de profissionais negros. Essa ¢ a
proposta do Pacto de Promocgéao da Equidade Racial.

O Pacto de Promogéo da Equidade Racial visa imple-
mentar um Protocolo ESG Racial para o Brasil, trazendo a
questao racial para o centro do debate econdémico brasileiro
e atraindo a atengdo de grandes empresas nacionais e mul-
tinacionais, da sociedade civil e do Governo para o tema.

’ Tendéncias

Fortalecimento dos padroes e regulamentacées
Net Zero e transicdo climatica

Maior transparéncia e prestacido de contas
Boom de investimentos ESG

Diversidade e reestruturacdo dos conselhos
Maior qualidade de avaliacées e prémios ESG
Biodiversidade na pegada ambiental

Maior uso de IA e Ciéncias de Dados

Novas tecnologias e crise climatica

Just transition

Cadeia de suprimento sustentavel

Maior eficiéncia e uso de energias renovaveis

No Brasil, investimento em equidade racial é essen-
cial para enfrentar a reprodugao do racismo estrutural
no pafs. Um dos instrumentos fundamentais para tanto é
incorporar a questao racial a parémetros sociais, ambien-
tais e de governanca. Os critérios ESG - sigla derivada
de Environmental, Social and Governance - s&o, hoje, os
parémetros internacionais mais importantes que orientam
investidores institucionais quanto a questdes ambientais,
sociais e de governanca.

Esses critérios e suas métricas ajudam a reconhe-
cer o nivel de sustentabilidade dos investimentos em de-
terminadas atividades da economia real. Considerando
a relagao direta entre sustentabilidade e rentabilidade, ha
uma demanda crescente do setor privado e, em especial,
do mercado financeiro, pela adogado de tais parametros e a
fiscalizagdo sobre seu cumprimento.

O Protocolo ESG Racial sera regido através de uma
regulamentacao especifica, concebida por diversos espe-
cialistas do Brasil. Ao promover a adogéo do Protocolo
por investidores institucionais, o Pacto impulsionara a
adesao voluntaria de Empresas interessadas em atender
as demandas sociais por maior equidade racial, conscién-
cia social e transparéncia. ®

Globais ESG 2023

fonte: Humanizadas (2023)
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OBJETIVOS SUSTENTAVEIS € ESG raciaL

Nao podemos falar de objetivos sustentaveis sem
mencionar a pauta racial. E € justamente para dialogar
diretamente com os objetivos de diversidade e incluséo,
que temos o ESG Racial com uma extensao dos principios
das Agenda ESG. O foco é especifico para as questdes
raciais, tendo como abordagem a avaliacdo e integracéo
de consideragdes sobre diversidade étnico-racial, praticas
e politicas corporativas, com o objetivo da promogao de

equidade racial e inclus&o.

O ESG Racial destaca a importancia de abordar
as disparidades raciais de forma sistematica e proativa,
reconhecendo que a inclusdo racial ndo é apenas uma
questdo social, mas também uma estratégia de negoécios
sustentavel. Empresas que adotam o ESG Racial demons-
tram um compromisso n&o apenas com a diversidade,
mas também com a promogdo de uma sociedade mais

justa e equitativa.

O Pacto pela Promogao da Equidade Racial visa
implementar um protocolo ESG Racial para o Brasil, vi-

IMPACTO Da DIVErSIDADE € INCLUSA0
na proopuTivipabe
FONTE: ID_BT (2022)

5%

4%

raca Género
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sando trazer a questao racial para o centro do debate eco-
némico brasileiro, atraindo atengéo de grandes empresas
nacionais e multinacionais, da sociedade civil e do gover-
no: implementar um protocolo ESG Racial para o Brasil,
contemplando agdes que estimulem maior equidade ra-
cial, com a adocdo de acdes afirmativas, mas também
centrada na melhoria da qualidade da educac&o publica e
na formagédo de profissionais negros.

O investimento em equidade racial é necessério
para enfrentar o racismo estrutural no Brasil e um dos
instrumentos fundamentais para tanto é incorporar a
questdo racial a parametros sociais, ambientais e gover-
nanca. O protocolo ESG Racial é regido através de uma
regulamentacdo especifica e concebida por diversos es-
pecialistas do Brasil. E ao promover a adogao do protocolo
ESG Racial, o Pacto pela Promocgdo da Equidade Racial
impulsiona a adesao voluntaria de empresas interessadas
em atender as demandas sociais, entendendo que um mo-
delo de negbcio que queira permanecer relevante para as
proximas geragdes precisa considerar essa atuagao.

IMPACTO Da DIVErsSIDaDE € INCLUSA0
Nnas recerras emerpresariais
FONTE: ID_BT (2022)

1,60%
1,46%

raca Genero

ESG RACIAL € 018° ODS

No dia 19 de setembro de 2023, em discurso na Assembléia Geral das Nacdes Unidas, o governo brasileiro, na
figura do Presidente da Republica Luis Inacio Lula da Silva, apresentou uma proposta que amplia os ODS da ONU. E o
189 Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel, € o que tem como objetivo central, promover a igualdade racial, a partir do
enfrentamento a todos os tipos de racismo. Podemos ver que, com a adicdo desse novo ODS, o ESG Racial se torna
importantissimo para toda empresa que pretende caminhar de acordo com a Agenda 2030 e com a Agenda ESG. A
criagao desse novo Objetivo é uma acéo integrada dos Ministérios da Igualdade Racial (MIR) e Ministério dos Povos
Indigenas (MPI), além do Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES).

“Um Brasil que enfrenta o racismo e promove a igualdade racial € um Brasil mais desenvolvido, mais justo e de-
mocratico. Fortalecer a memoria, a histoéria, a cultura e o orgulho da populagdo que movimenta esse pais ha séculos
é o caminho.” ®

fonte: (https://www.gov.br/ igualdaderacial/pt-br/ assuntos/copy2_of _noticias/ ministerio-da-igualdade-racial-prepa-
ra-pacote-de-medidas-que-beneficiara-a-populacao-negra)

30 € aProximanpamente a

0 porcenracem Do PIB BrasILEITO
QUE as 63 EMPresas Que Comroe
HOJ€ 0 TOTAL D€ SIGnaTarias
DO PACTO POSSUEM JunTas em
FaTuramenTo, 0 QUE eQUIVaLe a
Quase 65 BILHOES D€ rears!
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compreLIance anTibisScriminarorio

Decifre ou seja devorado, piece by piece...

Vocé acredita que em pleno 2023, com um futuro marcado pela necessidade de total transformacdo da matriz
energética global (logo: da forma como pensamos e fazemos negocios), ainda existam liderangas corporativas que
conduzem suas companhias e negocios olhando para o retrovisor da histéria?

sevoce...

Acredita que diversidade é apenas uma questao de “responsabilidade social”;

Pensa que essa agenda é passageira — um modismo - e vai passar;

Tem convicgao que, no fim do dia, é o lucro expresso na Ultima linha do balango o que de fato importa;

Cré que com “bom” marketing e propaganda sua marca estara alinhada com as demandas presentes;

Prefere uma alta gestao formada exclusivamente pelo critério “mérito” — casualmente com origens, géneros
e racas semelhantes (isso, obviamente, ndo passa de casualidade);

» Entende que as demandas (do seu time e da sociedade) por equidade, inclusao, diversidade, respeito, se-
guranca psicolégica, ndo-discriminagdo e mudanca de cultura corporativa sdo “mimimi” (eis a mais abjeta de

todas as onomatopeias da lingua portuguesa)...

» Temos uma noticia terrivel para lhe dar, quase um diagnéstico terminal: sua viséo possivelmente esteja
focada no retrovisor, suas posturas podem ter vieses perigosos (para seu negocio e sua lideranga) e a histéria
pode te devorar peca por pega. Afinal, ndo ha gigante corporativo que, ao ndo entender os desafios do presen-
te, ndo possa lentamente agonizar até a morte ou (pior) até a irrelevancia. Nao é assim mesmo Blockbuster,
Kodak, Blackberry, Nokia, Xerox...?

Acreditamos que vocé captou a ideia central. A era
que vivemos é (e sera) tracionada por, ao menos, quatro
grandes transformagoes: econdmicas, politicas, ambien-
tais e sociais.

Em todas elas, o paradigma central é o da sustentabi-
lidade. Nesse ponto, ndo se iluda, ndo h& sustentabilidade
sem que gaps profundo de oportunidades, desigualdades
estruturais e, no ambito racial, o racismo seja combatido
sem trégua em todas as suas formas, manifestagdes e
ambitos de incidéncia.

O mundo corporativo (e vocé como lider) recebe o
convite transformador do Pacto de Promogao da Equida-
de Racial para decifrar esse codigo de inovagao e oportu-
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nidades imensas que é a construgdo de uma nova cultura
corporativa antirracista.

Mas como decifrar esse codigo que esta longe de ser
simples num pafs como o Brasil?

Defendemos no livro “Compliance Antidiscriminaté-
rio” um novo paradigma antidiscriminatério que perpasse
todos os pilares, processos e politicas de um programa de
compliance moderno que se proponha efetivo. Dadas as
complexidades e as variedade dos temas derivados dos
preconceitos e discriminacdes, assim como seus efeitos
danosos, internos e externos, é que apontamos para a im-
plantacdo do Compliance Antidiscriminatério como campo
autdénomo da governanga corporativa.

Apesar da nao termos espago para aprofundamento, vamos fazer algumas provocagdes que poderao fazer sentido

no seu esforco decodificador.

FINANnceIro

Para além do lucro visto pela optica do EBITDA, empresas que visam a
antidiscriminagao tendem a aumentar seu valor no futuro por meio de um efeito
positivo na eficiéncia em matéria de inovagao.

maior
QU&LIFIC&QEIO DOS
COLABOTraDOres

Contratagdes que levam em conta a diversidade como ativo organizacional faz
com que marca/negocio/servico se beneficie com a pluralidade de talentos que
em ambientes tradicionais acabam sendo “filtrados” por parémetros que sao, na
verdade, discriminatérios.

aTracao e
reTencao De
TaLENTOS

Os times das empresas que combatem a discriminagdo em seus ambientes
permanecem mais tempo nas organizagoes, independentemente de seu papel. Em
fungdes de nivel basico ou ndo gerenciais, ha 55% mais probabilidade de quererem
permanecer na organizacdo. Esse nimero é de 28% para pessoas colaboradoras
de campo, 32% para gerentes e 28% para gerentes de nivel sénior.

COLaBOTacao €
encajamento

Empresas com DNA da diversidade tém equipes 62% mais engajadas em
colaborar com as demais e uma probabilidade 64% maior de compartilhamento de
ideias e melhores praticas entre os times.

Inovacao €
Cr1aTIviDane

Pessoas trabalhadoras de empresas comprometidas com a diversidade tém
probabilidade 152% maior de propor novas ideias; probabilidade 62% maior de
serem incentivadas a colaborar com outras equipes, sendo recompensadas com
maior eficiéncia inovadora.

saupe e
FeLIcIDaDe

Quando a McKinsey perguntou sobre o grau de felicidade das pessoas
colaboradoras, as empresas comprometidas com a diversidade obtiveram indices
mais altos de satisfacdo em todos os géneros, etnias e orientagdes sexuais.

repucao Do risco
jurionico e
LITIGANCIA

Através do Compliance Antidiscriminatério, as empresas podem identificar,
prevenir, mitigar ou afastar possiveis situagdes discriminatérias que, na maioria
dos casos, gerardo passivos sob a forma de contenciosos de natureza trabalhista
ou civel.

O percurso até a equidade é tortuoso e dificil, mar-
cado por avangos e retrocessos. E necesséario resiliéncia
e comprometimento com as pautas de ndo discriminacéo
e direitos humanos, além de uma cultura e comunicagao
corporativas firmes e coerentes. No entanto, além de um
imperativo ético, cada vez mais, a construgao de espacos
publicos e privados mais equanimes serd uma exigéncia
da sociedade e do mercado.

Cabe a vocé como lideranga e as companhias decidirem
se acompanhar&o essa evolugdo ou se serdo devoradas. ®

A PMR Advocacia é
parceira do Pacto pela
Equidade Racial e
aceitaram escrever
gratuitamente esse artigo.

o PMR Aovocacia
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DEI E LGPD: COMO A PROTECAO DE DADOS
PESSOAIS PODE IMPULSIONAR A DIVERSIDADE
E A INCLUSAO NAS ORGANIZACOES

As iniciativas de DEI tém crescido em todos os se-
tores da economia, seja em programas mais robustos e
maduros, seja em iniciativas pontuais e ainda incipientes,
considerando diversos marcadores como género, raca,
LGBTQIAP+, parentalidade, pessoas com deficiéncia, ida-
de, religido, dentre tantos outros. Inevitavelmente, para
que as iniciativas de DEI se concretizem e sejam alavan-
cadas, existe tratamento de dados pessoais sensiveis.
Além disso, obrigacoes legais trazidas pela legislacao, ao
exemplo da recente alteracdo ao Estatuto da Igualdade
Racial (Lei 12.288/2010), que passou a exigir a coleta de
dados sensiveis de raga e origem étnica para posterior
compartilhamento com 6rgaos do governo, a fim de ga-
rantir o mapeamento da distribuicao de diferentes grupos
étnicos e raciais no mercado de trabalho brasileiro.

Nesse contexto, percebe-se um receio de que essas
iniciativas sejam inviabilizadas pela Lei Geral de Prote-
¢do de Dados Pessoais (LGPD). O receio de violagao a lei
é frequentemente suscitado por departamentos de DEI,
juridicos e de gente e vem justamente da percepcao de
que ha uma contraposigdo entre a LGPD e o tratamento
de dados pessoais sensiveis para fins de DEI, o que nédo
é verdade.

O crescimento desse receio atualmente, pode ser jus-
tificado porque, apesar da LGPD ter entrado em vigor em
setembro de 2020, foi apenas em 2023 que a Autoridade
Nacional de Protegdo de Dados (ANPD) estabeleceu suas
regras para sancionar as organizagdes por violagoes a lei.
Desde entéao, a Autoridade tem se mostrado bastante pre-
sente, instaurando processos sancionatérios e notificando
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organizagdes. Assim, é recente a percepgao das organi-
zagOes de que ha efetivamente uma fiscalizagdo sobre o
cumprimento da lei e o potencial processo administrativo
sancionador, que pode culminar na aplicagao de diversas
sancgdes, dentre elas, as de multa e de publicizagdo da
infracdo cometida.

De fato, os dados pessoais tratados para fins de DEI
sdo, em sua maioria, dados pessoais sensiveis, assim con-
siderados pela lei os dados pessoais sobre origem racial
ou étnica, convicgao religiosa, opinido politica, filiagado a
sindicato ou a organizacdo de carater religioso, filosofico
ou politico, dados referentes a salde ou a vida sexual,
dados genéticos ou biométricos. Esses dados podem ser
coletados diretamente do candidato a vaga, no caso da
iniciativa de DEI ocorrer no processo de selegéo e recru-
tamento, ou do colaborador, apés a contratagao.

Os dados sensiveis, podem, inclusive ndo serem co-
letados diretamente, mas decorrerem de inferéncias feitas
a partir de dados simples. Por exemplo, se a pessoa apre-
senta um nome social distinto do nome de registro no RG,
é evidente que ela passou por uma transicdo de género.
Esses dados tém uma protecdo maior da legislagao, de
forma a evitar o uso ilegitimo, para discriminagdo. Isso
significa que a LGPD permite a utilizagao de dados pesso-
ais sensiveis, mas exige maior rigor para que o titular dos
dados nao sofra discriminacao em razéo deles. Esse rigos
estad representado na obrigagdo de dar efetividade para
0s principios da lei, assim como selecionar uma hipétese
legal do artigo 11° que seja adequada para justificar o tra-
tamento dos dados pessoais sensiveis.

Nesse sentido, além de ter uma hipotese legal é pre-
ciso que a finalidade de tratamento dos dados pessoais
seja especifica e evidente. E a partir dessa finalidade que
vamos verificar se ha autorizagao, fundamento legal para
o tratamento ou n&o. Existem muitos fundamentos le-
gais para o tratamento de dados pessoais no artigo 7° da
LGPD, entretanto menores as hipoteses que justificam o
tratamento de dados pessoais sensiveis.

No caso das iniciativas de DEI, algumas serao reali-
zadas para cumprimento de obrigagdes legais, como é o
caso do §8°9, do artigo 38, do Estatuto da Igualdade Ra-
cial (Lei 12.288/2010 - mapeamento da distribuicdo de
grupos étnicos e raciais no mercado de trabalho) e da
Lei 8.213/91, no que tange as cotas para pessoas com
deficiéncia. Outras, no entanto, s&o fruto das politicas da
organizagao, e estas devem ser claras sobre seu escopo e
finalidade para que as pessoas tenham a liberdade de de-
cidir se querem ou n&o ter os seus dados tratados nesse
€scopo, ou seja, a base legal mais adequada seria o con-
sentimento. E importante ressaltar que mesmo os dados
gue sdo coletados para fins de cumprimento de obrigacao
legal, devem ser declarados pelo seu titular e essa auto-
declaracédo deve ser respeitada. As &reas de DEIl ou de
gente que estiverem responsaveis por essa coleta devem
tomar o cuidado de nao declarar pelas pessoas, ndo supor
ou inferir respostas.

Nos demais casos, a coleta deve ser realizada com o
prévio consentimento do titular de participar das politicas
de DEI da organizagao. Olhando para a autodeclaragao e
para o consentimento, vemos que sempre h4d um elemen-
to de vontade do titular . A autodeterminac&o informati-
va, que pode ser definida como o poder que cada um de
nos tem, enquanto titulares de dados, de exercer controle
sobre nossos proprios dados pessoais, nada mais é do
que uma forma de autodeterminagao dos individuos. A
autodeterminacgao geral € o pilar das iniciativas de DEl e
a autodeterminacgao informativa é o fundamento ultimo da
protecdo de dados pessoais.

Isso nos leva a duas conclusdes importantes. A pri-
meira é a de que, ao contrario do que comumente apa-
rece subtendido nas questdes sobre o tema, a LGPD né&o
se opde a coleta de dados para as iniciativas de DEI. Ao
contrario, ambas tém o mesmo fundamento e encontram-
-se no prestigio da autodeterminagéo do individuo. Ja a
segunda conclusdo decorre da primeira e é mais estra-
tégica. Ambos os exemplos de coleta de dados sensiveis
para programas de DEl dependem, de alguma forma, da
vontade do titular. Nos casos de obrigacéo legal, a coleta
dos dados é obrigatéria, mas o colaborador deve se auto-

declarar como preferir. Ele pode se sentir mais ou menos
a vontade para exercer a declaragdo de sua autodeter-
minagao naquele momento e é uma responsabilidade da
empresa construir um ambiente confortavel o suficiente
para isso.

J& nos casos de agdes afirmativas como politica da
organizagao, com mais razao, ele pode consentir em parti-
cipar ou nao. Por isso é importante notar que a eficiéncia,
e talvez mais, o sucesso, do programa de DEI esta direta-
mente vinculado a estruturagdo de uma Politica de Diver-
sidade que dé transparéncia as iniciativas da empresa e
Pa criagdo de um ambiente seguro o bastante para que os
funcionarios possam se sentir confortaveis para a sua au-
todeclaragao e para se engajar nas iniciativas propostas.

A chave para a coleta licita (e eficiente) dos dados
pessoais sensiveis para DEl esta, portanto, na constru-
cao desse ambiente nas organizagdes. Algumas medidas
importantes e recomendacdes nesse sentido sdo (i) o le-
tramento na drea de DEIl, para que as pessoas tenham
acesso d maior conscientizagdo sobre a importdncia do
tema para as suas vidas e para a sociedade; (ii) ter um
programa de DE| com finalidades concretas, grupos en-
volvidos, diagnésticos e metas pretendidas, documentado
através de uma politica para que ndo se corra o risco
de utilizagdo indevida dos dados, para outras finalidades,
desvinculadas dos propésitos de DEI; (iii) ter um Aviso de
Privacidade para dar maior transparéncia as atividades
de tratamento realizadas com os dados em questdo; e (iv)
garantir maior seguranca para esses dados, para que néo
sejam acessados indevidamente, o que também poderia
ensejar usos discriminatorios ilicitos.

O que a LGPD impbe para todas as atividades, in-
cluindo as de DEI, sdo requerimentos como o estabele-
cimento de finalidades para assegurar que todas sejam
licitas; a transparéncia sobre o fluxo do tratamento de da-
dos pessoais; a seguranga, técnica e administrativa, para
que os dados pessoais mantenham sua confidencialida-
de, integridade e disponibilidade. Todas medidas que, na
realidade , ajudam as organizagoes a fortalecerem suas
iniciativas de DEI, promovendo um espago seguro para os
dados e para as pessoas a quem eles se referem. @

A Daniel Law é parceira

do Pacto pela Equidade
Racial e aceitaram escrever
gratuitamente esse artigo.

DANIE
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0 TMPACTO DAs QUESTHES DE GENETo na
economia € nas POLITICAaS PUBLICAS

A superagdo das disparidades econémicas entre ho-
mens e mulheres & um imperativo moral, social, politico
e econdmico para o0 nosso Pais. Entretanto, a discussao
sobre os impactos econdmicos da igualdade de género
tem sido historicamente timida ou ausente nos ambientes
de decisdo da politica econdmica. Portanto, me permito ir
diretamente as justificativas econémicas centrais sobre a
importancia das mulheres para a economia.

O aumento da participagdo das mulheres no merca-
do de trabalho produz invariavelmente um aumento do
PIB, pois o resultado é que mais trabalhadoras passam
a contribuir para a produgdo no mercado. Atualmente,
as mulheres controlam a maior parcela das decisdes de
consumo e investem maior propor¢do de suas rendas em
suas familia, em comparacdo aos homens [1]. Os niveis
de inadimpléncia bancéria das mulheres sdo 40% meno-
res [2] e as empresas de tecnologia de capital fechado
lideradas por mulheres s&o mais eficientes em termos de
capital e alcangam um retorno do investimento 35% maior
comparadas as empresas lideradas por homens [3].

Contrariando todo o tipo de esterettipos, as mulheres
em geral sdo melhores lideres do que os homens. Se-
gundo estudo recente publicado na Revista da Harvard,
as mulheres, a nivel global, s&o mais eficazes do que os
homens em todos os niveis hierarquicos e em pratica-
mente todas as areas funcionais das organizacoes [4]. E
na politica, municipios governados por prefeitas tém me-
lhores resultados em salde, recebem mais transferéncias
federais discricionérias e tém menos corrupgao [5]. Em
resumo, se tivéssemos mais mulheres na lideranca seri-
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amos mais resilientes as crises, teriamos mais inovacao,
mais economia, e maiores niveis de investimento.

A literatura econdmica a nivel mundial sugere forte-
mente que o processo de desenvolvimento esté associado
ao aumento da participagdo das mulheres no mercado de
trabalho. A relacao é em forma de U onde, em niveis bai-
xo0s de desenvolvimento, a participacdo da forga de traba-
lho feminina é muito alta por necessidade e, a medida que
o PIB aumenta, algumas mulheres conseguem optar por
trabalhar fora do mercado de trabalho formal e, @ medida
que o PIB continua a aumentar, outros tipos de empregos
flexiveis vao surgindo e as mulheres voltam a aumentar a
sua participagao. Particularmente agora, na era da Quarta
Revolugado Industrial (4IR) em que as economias precisam
aproveitar ao maximo as novas tecnologias, mulheres e ho-
mens terdo que desenvolver novas habilidades e talentos
Unicos para poder lidar com mudangas tecnologicas cada
vez mais rapidas e garantir progresso para todos. Entretan-
to, somente 11% das mulheres nas universidades estdo em
cursos de tecnologia comparado a 29% dos homens [6].

A nivel macroecondémico, a literatura mostra que uma
maior participagdo feminina e uma melhor alocacdo de
trabalhadores em ocupagoes e setores de maior produti-
vidade poderia contribuir para o crescimento, reducdo da
pobreza e melhores resultados de salde e educagéo para
as proximas geragdes. Segundo um estudo recente, se au-
mentassemos a produtividade das mulheres em 10%, as
taxas de participacdo aumentariam em mais de 20 pontos
percentuais, levando a economia a participagdo quase to-
tal em alguns paises da América Latina [7]. Este efeito no
crescimento econdmico € significativo e permanente.

Segundo estimativas regionais, o Brasil poderia au-
mentar seu PIB per capita em 30% dentro de uma déca-
da se eliminasse as desigualdades de género no merca-
do de trabalho, uma producao adicional entre 410 e 850
bilhdes de délares [8]. Outro estudo global do Peterson
Institute analisou quase 22.000 empresas em 91 paises
e descobriu que, se 30% dos lideres fossem mulheres,
as empresas deveriam esperar um aumento de 15% na
lucratividade [9]. Um estudo de 2016 da Intel e da Dal-
berg Global Development Advisors encontrou uma liga-
cao entre diversidade e maiores receitas, lucros e valor
de mercado em empresas de tecnologia. Essas empresas
poderiam beneficiar-se de US$ 50 a US$ 70 bilhdes em
maior valor de mercado, eliminando as disparidades de
género nos cargos de lideranca. [10]

Com a adogdo da Agenda 2030 para o Desenvolvi-
mento Sustentavel, os pafses do mundo todo se compro-
meteram a alcancar a igualdade de género e a adotar 54
metas desagregadas por género espalhadas em 10 dos 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Mes-
mo que as metas dos ODS nao estejam desagregadas por
raga, a nivel mundial, também & um imperativo que no
caso do Brasil, onde as desigualdades s&o principalmente
regionais, de classe, de género e raca, elas também este-
jam devidamente divididas por esses aspectos.

Entretanto, temos muito trabalho a fazer. O Brasil se
encontra entre as Ultimas posigdes (25 de 26) no ranking
dos paises da América Latina em paridade de género. O
mais recente relatério sobre Paridade de Género do Foro
Econdmico Mundial prevé que levara 62 anos para que o
Brasil alcance a paridade de género, principalmente devi-
do a lacunas nas oportunidades econémicas e na lideran-
ca politica [71]. E outros vérios anos para que as mulheres
negras e indigenas possam fazer o mesmo.

As politicas econdmicas devem, portanto, incorporar
totalmente uma perspectiva de género e racga na legisla-
¢do nacional, no planejamento econémico e na formulacéo
de politicas intersetoriais, a fim de enfrentar as multiplas
barreiras ao empoderamento das mulheres e da popula-
cdo negra. So6 assim esta parcela majoritaria da populacéo
podera desempenhar um papel igualitario na vida econ6-
mica, social, e politica de nosso pais.

A exclusao continua das mulheres bem como da po-
pulagcdo negra da vida econémica e social também tem
tido por muito tempo um impacto negativo na governanga

democrética, na seguranga dos cidadaos e na capacidade
de cumprirmos as metas estratégicas de desenvolvimento
sustentavel.

As sucessivas recessoes influenciaram fortemente o
mercado de trabalho, sendo o fator decisivo para inter-
romper a trajetéria de desenvolvimento socioeconémico
brasileiro. Segundo a OIT, a pandemia da Covid-19 des-
truiu 11 milhdes de postos de trabalho no Brasil e reduziu
o rendimento dos trabalhadores em 21%. As mulheres fo-
ram as mais impactadas porque elas cuidam e curam, no
hospital e em casa [12]. As mulheres negras, que antes ja
eram as mais vulneraveis a violéncia e ao sub-emprego
foram as mais impactadas entre as mulheres. Atualmente,
a vulnerabilidade das mulheres negras ao desemprego é

50% maior comparada a das mulheres brancas [13].

Importante mencionar que embora a igualdade de
género na educagao tenha desempenhado um importante
papel no aumento da produtividade feminina, ela ndo ga-
rantiu a eliminagdo completa das disparidades de género
no mercado de trabalho. A diferenca de género na parti-
cipagao laboral esta entre 20 a 30 pontos percentuais e
nos ultimos anos tem mostrado sinais de uma significativa
piora com a pandemia [74]. Homens com ensino superior
recebem rendimentos por hora em média 48% mais altos
do que as mulheres [15]. Ou seja, existem outros fatores
importantes em jogo que afetam a participagdo e os sala-
rios das mulheres.

Entre as varias explicacdes propostas para as dife-
rengas de género significativas e persistentes na partici-
pacdo est&o: a) fatores estruturais, como determinantes
politicos e legais, habilidades, mercados familiares; b) fa-
tores ciclicos que tém a ver com as condi¢des gerais da
economia e do mercado de trabalho; e ¢) outros fatores,
como as mudangas climéaticas e os desastres naturais.

Precisamos enfrentar as normas de género nas es-
truturas patriarcais da nossa sociedade e diagnosticar os
regimes de bem-estar, os beneficios de assisténcia a in-
fancia, a licenca parental remunerada, entre outras que
assumem uma norma que coloca em cheque a mobilidade
ascendente das mulheres. E sabido que as responsabili-
dades associadas ao cuidado e a educacgéo dos filhos - as-
sim como o cuidado de idosos e pessoas com deficiéncia
- geralmente recaem sobre os ombros femininos e afetam
a trajetéria das mulheres no mercado de trabalho. Se esti-
ma que o valor total do trabalho ndo remunerado exercido
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pelas mulheres esteja estimado entre 10 e 39 por cento
do PIB, e poderia ultrapassar a produgéo da manufatura,
comércio, transporte e outros setores-chaves [16].

A politica publica nacional precisa demonstrar um
compromisso genuino com a igualdade de género. Care-
cemos de politicas com resultados efetivos em diregao
a mudangas sistémicas, promovendo o empoderamento
econdmico das mulheres e melhorando o acesso das mu-
lheres a educacgéo e servigos de qualidade.

Os programas de treinamento do governo s&o frequen-
temente de baixa qualidade e ndo respondem necessaria-
mente as constantes demandas do mercado de trabalho.
Os trabalhadores est&o sendo obrigados a tomar decisdes e
financiar a atualizagdo de suas habilidades [17]. Isso é par-
ticularmente oneroso para mulheres, e para a populagado
negra. Um passo fundamental é estabelecer mecanismos
inteligentes e sustentaveis para financiar o treinamento
de qualidade das trabalhadoras. Devemos direcionar es-
forcos as areas geograficas onde o setor privado ndo esta
disposto a investir recursos e estabelecer indicadores de
desempenho em termos de raga e género. Por exemplo,
um sistema de vouchers que permita as mulheres paga-
rem diretamente aos provedores de treinamento privados
poderia ser uma alternativa.

O uso de big data para melhorar a gestédo de recursos
humanos (RH) tem sido considerado a proxima fronteira
para reduzir vieses cognitivos e discriminagdo de género
e raca no mercado laboral. Se espera que o aprendizado
de maquina (machine learning) com dados histoéricos de
RH melhore as chances de que mais mulheres passem
em entrevistas de emprego, e possam ser promovidas. De
acordo com Valfort (2018), um candidato escolhido pela
méaquina tem 17% mais chances de passar em uma en-
trevista cara a cara e receber uma oferta de emprego do
que quando escolhido por uma pessoa [18]. Apesar de sua
eficacia demonstrada, apenas 5% das empresas em todo
o mundo investem em projetos de RH Analytics [19].

Reconhecendo essa tendéncia, as politicas publicas
deveriam promover o uso responsavel e cuidadoso de
aprendizado de méaquina e inteligéncia artificial para en-
frentar os desafios da desigualdade. O uso de algoritmos
para orientar o recrutamento e gestao de carreiras se-
ria de particular importéancia para as pequenas empresas
onde os empregos do pais estdo mais concentrados.
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Talvez nunca tenha havido um momento tao oportuno
e urgente quanto esse que vivemos agora na histéria para
enfrentar consistentemente as disparidades de género. A
crise da COVID-19 exacerbou as disparidades de género
pré-existentes, incluindo cargas de trabalho ndo remune-
rado, perda de empregos em indUstrias de servigos domi-
nadas por mulheres e a violéncia.

Precisamos de uma visao de longo prazo, uma estru-
tura de governanca robusta, disponibilidade de recursos e
desenvolver uma base de conhecimento adequada e ex-
periéncia entre os formuladores de politicas para engajar
significativamente o setor privado. Nas Ultimas décadas,
sem dlvida, tivemos um progresso consideravel no nive-
lamento das oportunidades econdmicas entre homens e
mulheres, mas ainda ha muito trabalho a ser feito.®
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0 COMPTromiIsso COmaT ransmrma(;ao
Dd SOCIEDADC BI'dSILCITd PASSd PC€LA

FILANTTOPIA NEGrd

Como pessoa comprometida com a promogao de
transformacoes sociais e a construgdo de um cenario mais
igualitario, € com grande satisfagdo que compartilho al-
guns insights sobre a intersecédo entre a filantropia negra,
a sociologia e as bases do Protocolo ESG e ESG Racial.
Em meu percurso, tenho buscado integrar meu conhe-
cimento com o compromisso pratico de en-
frentar as desigualdades sistémicas.
A filantropia negra, para mim,
transcende a mera generosi-
dade; trata-se de um com-
prometimento profundo
com a promogao do

‘ ‘ AFILANTTOPIA NEGIA,

impactos, conduzindo-me a investir em solugdes que
abordem as raizes profundas da discriminagdo racial.
Minha convicgdo é que a sociologia desempenha um pa-
pel vital nesse processo. Ao analisar as estruturas sociais
e compreender as complexidades das dinamicas raciais,
podemos direcionar recursos de maneira mais eficaz,
promovendo n&o apenas igualdade de oportu-
nidades, mas também uma transforma-
¢do estrutural que perdure no tempo.

No ambito social, busco
criar pontes entre a filan-
tropia e as comunidades

bem-estar da comu- para mim, Transcenbne N
nidade negra e a aMera GENEerosIDane:; aaf;c;f]‘zzce”:lf:it:jao e
desconstrucdo das TraTta-se ne um o
barreiras que his- COMPLOMETIMENTO consequéncias das de-
toricamente a tém sigualdades, mas tam-
impactado. PI'OFUI’IDNO coma bém empoderando-as
PTromocao bo BEmM-€sTar por meio de educacao,
Ao aplicar os Da comunibabe necra oportunidades de em-
principios do Pro- e aDegconng(;QO prego e apoio a empre-
tocolo ESG, percebo Das Barreiras Que endimentos liderados por
a necessidade de uma HISTOTICAMENTE a individuos negros.

abordagem abrangente
que ndo apenas contem-
ple questdes ambientais e
sociais, mas também enfatize a
importancia de medidas especificas

para combater as disparidades raciais.

O ESG Racial, como extensdo natural, orienta mi-
nhas acgdes filantropicas para além da mitigagdo de
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Tém 1mrpacTano.”

Acredito que a verdadei-
ra mudancga surge quando inves-
timos n&do apenas em projetos, mas
nas pessoas que sao agentes de trans-
formagdo em suas proprias comunidades.

Essa jornada, que combina sociologia, filantropia e os
pilares do ESG, é uma expressado do compromisso conti-
nuo com a construg&o de um futuro mais justo e inclusivo.

Ao alinhar esfor¢os e recursos, podemos desencade-
ar impactos significativos e duradouros, contribuindo para
a construgdo de uma sociedade que valoriza a diversi-
dade e promove a equidade em todas as suas formas.
Em meu percurso, percebo que o ESG Racial desempenha
um papel crucial na orientagdo das minhas agdes filantro-
picas. Este enfoque especifico dentro do Protocolo ESG
reconhece a necessidade premente de enfrentar as dispa-
ridades raciais de forma direta e estratégica. Assim, mi-
nha abordagem vai além de uma visé&o tradicional do ESG,
integrando a equidade racial como um elemento central.

Ao incorporar os principios do ESG Racial, busco ndo
apenas reduzir as desigualdades existentes, mas atuar na
desconstrucao das estruturas que perpetuam tais dispa-
ridades. Isso implica em investir em programas educa-
cionais que promovam a diversidade e a incluséo, bem
como em iniciativas que gerem oportunidades economi-
cas para comunidades historicamente marginalizadas.
Na esfera ambiental, reconheco que as comunidades
afrodescendentes frequentemente enfrentam desafios
especificos, como a proximidade a areas de degradacéo
ambiental. Minha filantropia busca, portanto, ndo apenas
mitigar impactos ambientais, mas também empoderar es-
sas comunidades para que possam liderar iniciativas sus-
tentaveis em seus proprios contextos.

Além disso, a sociologia continua a ser uma ferra-
menta valiosa na anélise das dindmicas sociais e estru-
turas que contribuem para a perpetuacdo das desigual-
dades raciais. Compreender as nuances dessas questdes
¢ fundamental para direcionar efetivamente recursos
e esforgos, ndo apenas para aliviar sintomas, mas para
abordar as raizes profundas da discriminagdo racial.

Minha trajetéria, ancorada nos principios do ESG Racial,
reflete um compromisso continuo em promover uma mu-
danca estrutural e sistémica.

Ao colaborar com comunidades, organizacdes e lide-
res comprometidos, busco n&o apenas impactos imedia-
tos, mas contribuir para a construgdo de uma base solida
para a equidade racial em todas as esferas da sociedade.
Essa abordagem holistica reflete ndo apenas meu com-
prometimento pessoal, mas a convic¢ao de que a verda-
deira transformagao requer uma resposta coordenada e
multifacetada para superar os desafios complexos que
permeiam nossa sociedade.®
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20 FOrum PacTo bas pretras

O Férum Pacto das Pretas surgiu enquanto uma agéo
elementar para evidenciar a urgéncia de se estabelecer,
como presenca real e permanente, a participacdo das
mulheres negras nos lugares de tomada de decisdo. Uma
estratégia da associagao Pacto de Promogdo da Equidade
Racial para que as vozes das mulheres negras sejam ouvi-
das, trazendo para o centro das discussoes, a necessidade
da dialogarmos sobre a invisibilidade e os desafios viven-
ciados por elas no mercado de trabalho, de forma que
a liderangas das empresas reconhegam a probleméatica e
sejam aliadas no combate ao racismo e o sexismo.

O Forum Pacto das Pretas acontece anualmente no
més de julho porque representa a resisténcia da mulher
negra, sendo o marco histérico social o Julho das Pretas,
desde o ano de 1992, por conta do Dia Internacional da
Mulher Negra Afro Latino-americana e Caribenha.

34 | RELATOITO ANUAL PACTO PELA EQUIDADE RACIAL | 2023

PALECSTTANTCS

+ 230 EMPIresas

D€ TODO BrasiL

+ 700

LIDErancas neGcras
FEMININAS

O Il Forum Pacto das Pretas foi realizado no dia
25/07/2023 e teve como temética principal “Investimento
Social Privado: Uma estratégia de Transforma-
¢do Social da Mulher Negra” O forum ¢ a oportu-
nidade na qual convocamos toda a sociedade, represen-
tada pelas presencas de liderangas negras e aliados(as)
do setor privado, sociedade civil, organizagdes nacionais
e internacionais, consultorias e todos os demais agentes
com interesse na pauta racial com interseccédo de género
para debater o cenario atual e estratégias de intervencéo
para que o futuro possa apresentar melhores caminhos
para meninas e mulheres negras em todos os espagos.

Dentre as estratégias ja em andamento estd o
Coletivo Pacto das Pretas e o Programa de Men-

toria Pacto Transforma:. - - .. .......................

- COLETIVO PACTO DAS PI€TdS

O Coletivo Pacto das Pretas é uma iniciativa ideali-
zada pela Associacédo Pacto de Promogéao da Equidade
Racial, uma organizagao sem fins lucrativos, que en-
gajou seus stakeholders, ao longo de dois anos,
com o proposito de implementar o Protocolo
ESG Racial, trazendo a questado racial para o
centro do debate econémico.

Surgiu com o compromisso de po-
tencializar a disseminacao das premissas
da Associacdo Pacto de Promocgéo da
Equidade Racial, tento o viés prioritario:
combater e evidenciar os desafios en-
frentados pela mulher negra no mercado
de trabalho, bem como buscar solucdes
propositivas para inclusdo de mulheres
negras, de forma a garantir a presenca e
a representatividade nas posigoes de lide-
rangas.

E importante destacar que o coletivo é
resultante do | Férum Pacto das Pretas - que
aconteceu em julho de 2022, com o tema “Ene-
grecendo a sustentabilidade nas empresas”, e desde
entdo, é composto por mulheres negras que sao associa-
das e conselheiras da Associagao Pacto de Promocéo da
Equidade Racial, que participam de outras articulagdes de
mulheres e/ou protagonizam de maneira autébnoma.

Atualmente conta com 20 participantes atuam pro-
fissionalmente nos segmentos de economia, ESG, cultura,
mercado financeiro, educacéo, dentre outros setores, nas
posicdes de especialistas, analistas e liderangas nos car-
gos de geréncia e/ou executivas.

Programad p€ MENToria pACTO TransSrorma

31 MULHEeres necras bDe TODO PaIs S€rao menToranas Por 11 meses Por
€XECUTIVOS D€ DIVETSaAsS €1MPIe€sds D€ GIanbdeE POITE.

O programa vem contribuir para a mitigagdo do de-
safio da ascencao profissional, oportunizando uma jorna-
da voltada para mulheres negras inseridas no mercado
corporativo que buscam novas oportunidades e percebem
limites, muitas vezes invisiveis, para a continuidade de sua
trajetoria profissional.

Iniciado em 07 de agosto de 2023, com a divulgacéo
do edital, o programa foi criado em conjunto com a B3
e conta ainda com o patrocinio da Lenovo Philanthropy,
ADP Brasil e o apoio educacional da Fundagdo Dom Ca-
bral e apoio institucional da 99 Jobs. J& em andamento,
a jornada com 380 horas de atividades tem previsao de
encerramento em junho de 2024.
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24 CONFerénclia emeresariarL ESG RacIaL

Muitas s&o as acdes e investimentos do setor pri-
vado, mas é preciso investir e ser mais assertivos nos
projetos e programas que possuem o recorte racial como
prioridade, para diminuirmos as desigualdades existentes
em nosso pais. A diversidade da nossa sociedade e suas
singularidades estiveram presentes em nossos painéis,
talks, TED's, com o objetivo de sermos representativos.

A nossa 22 Conferéncia Empresarial ESG Racial
foi totalmente gratuita e aberta ao publico, focada em lide-
rancas corporativas das areas ESG, Diversidade e Inclu-
sdo e contou com mais de 1000 pessoas por dia, ao longo
de dois dias.E o local escolhido para nossa Conferéncia,
foi o Teatro Sérgio Cardoso, que possui mais de 40 anos
de historia, referéncia no cenério cultural paulistano e na-
cional e & um dos teatros mais bem equipados do Estado
de S&o Paulo.

A 22 Conferéncia foi realizada com o propésito de
aprofundar a discussao sobre a intersegao entre praticas
ESG e a promogéo da igualdade racial e concentrou-se
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especialmente na urgéncia dos investimentos em educa-
¢do e no impacto de uma educagao antirracista. Lideres
empresariais, ativistas e especialistas destacaram a ne-
cessidade de integrar a educagdo como um pilar central
das estratégias ESG. A educacao foi ressaltada nao ape-
nas como uma ferramenta de conscientizag&o, mas como
um catalisador de transformagdes estruturais nas organi-
zacoes e na sociedade.

Diversas empresas reiteraram seus COMPromissos
com a promogéao da equidade racial. Do estabelecimento
de metas quantificaveis a implementagdo de programas
de capacitagao, essas organizagdes destacaram a impor-
tancia de traduzir intencoes em acodes tangiveis. A criacéo
de ambientes inclusivos e a valorizacdo da diversidade
foram enfatizadas como prioridades estratégicas.

Os diélogos interativos durante a conferéncia propor-
cionaram uma plataforma Unica para a troca de ideias e
experiéncias. Painéis abordaram temas cruciais, desde a
desconstrugdo de esteredtipos até a importancia da re-

presentatividade nos processos de tomada de deciséo.
Os participantes foram desafiados a repensar praticas e a
considerar a diversidade ndo apenas como uma meétrica,
mas como um principio fundamental para a prosperidade
coletiva. Ao encerrarmos esta conferéncia, celebramos
0s progressos alcangados, mas reconhecemos que o ca-
minho para a equidade racial é continuo. O Pacto pela

CONriraa PI'OGI'aHlaQQO DO €VENTO:

19 DIa

Aula Magna - Ricardo Henriques

Painel 1 - Dados e Estratégias para Fomentar a
Equidade Racial no Brasil - Pardmetros de Edu-
cagdo e Empregabilidade

Felipe Sobrinho - Mediador (Head of ESG - DE&I da GOL)
Luana Ozemela - VP de Diversidade IFood (aspas da Luana)

Vilma Pinto - Diretora da Instituigdo Fiscal Independente
do Senado Federal

Luciana Serpo - Presidente do IPEA

Talk 2 - Investimento Privado em Educagdo -
Experiéncias de Impacto

Eduardo Saron - Presidente Fundacao Itau

Fernanda Aroni Hatanaka - Gerente de Certificactes e
Solucoes Educacionais da FEBRABAN

Promocado da Equidade Racial reafirma seu compromisso
de fomentar mudancas efetivas e duradouras. A 22 Confe-
réncia Empresarial ESG Racial serviu como um catalisador
para agbes concretas, destacando que, por meio da colabo-
racao e do comprometimento coletivo, podemos construir
um futuro empresarial verdadeiramente igualitario. ®

Painel 2 - ESG: Empresas, Inovagées e Tecnolo-
gias - Agdes para Educagdo e Trabalho

Ednalva Moura - Mediadora
Gabriela Torquato - Head do Instituto XP
Miguel Castilho - Gerente Nacional Oracle Academy

Tatiana Santarelli - Fundadora CEO da TeamHub e Profes-
sora da Fundacao Dom Cabral

TED Especial - Empresas e o Compromisso com
o Desenvolvimento Social e Sustentdvel

Andre Prestes - Especialista Fundagéo Vale

Combater o racismo é essencial via educac&o. E uma edu-
cacdo antirracista

TALK - Fundos Filantrépicos, Investidores e So-
ciedade Civil: Equidade Racial em Pauta

Giovani Harvey - Diretor Executivo do Fundo Baoba (as-
pas do Giovani)

Célia Cruz - Diretora Executiva do ICE (aspas da Celia)

Interessante colocar uma aspa do Giovani, que fala justa-
mente sobre a confusdo em investir em agdes afirmativas
e pensar em estar acelerando o processo de conbate a
discriminagao. (pobreza x combate ao racismo)

Painel 4 - Por que priorizar o investimento so-
cial privado em equidade racial?

Tiana Lins - NESsT Brazil Country Director

Marisa Santana - Gerente de Impacto Social e ESG no
Nubank (aspas da Marisa)

Alberto Cordeiro - Socio McKinsey & Company Brasil
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Painel 5 - Mercado e Produtos Financeiros
Como Instrumento para Promogdo de Equidade
e Educagdo.

Grazi Mendes - Mediadora
Cacé Takahashi - Vice-Presidente da ANBIMA
Jéssica Rios - Fundadora Black Win

Ana Buchaim - Vice-Presidente de Pessoas, Marketing,
Comunicagao e Responsabilidade Social da B3 Social

TALK - lei 10.639 Ensino de Historia e Cultura
Afrobrasileira - 10 anos de poucos avangos e o
Estatuto da Igualdade Racial

Grazi Mendes - Mediadora
Lilia Schwarcz - Professora Titular da USP
Jésus Gomes - Professor Titular da FECAP

Painel 6 - Indicadores de Justica Social: inves-
timentos em Equidade Racial

Grazi Mendes - Mediadora

Ariana Britto - Economista e Gerente de Politicas Publicas
J-PAL

Michael Franga - Economista e Coordenador do Nucleo de
Estudos Raciais do INSPER

Felipe Groba - Economista e Gerente de Projetos do IDIS
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TALK - Investimentos Sociais Privados em Equi-
dade Desenvolvimento Social: Como Fomentar?

Grazi Mendes - Mediadora
Thiago Thobias - Assessor Especial do BNDES

Rachel Quintiliano - Gerente de Relacdes Institucionais do
GIFE

Painel 7 - Educagdo e Empregabilidade da Ju-
ventude Negra Brasileira

Andreza Machado - Gerente de Impacto Positivo na AMBEV
Aline Mariano - Supervisora de Contetidos do CIEE

Jeferson Mariano - Professor Titular da Faculdade Casper
Libero

Painel 10 - Sociedade e Antirracismo - Desafios
e Avancgos

Gibson Trindade - Mediacéo
Hélio Santos - Presidente do Conselho da OXFAM Brasil
Luciana Barreto - Jornalista CNN

Wania SantAnna - Historiadora, Consultora e Conselheira
do Pacto pela Promogéo da Equidade Racial.

VOZES DO FUTUIO

Veja as tendéncias apontadas por algumas das maiores autoridades em questdo racial no Brasil

apontaram durante a 2¢ conferéncia empresarial:

negras em suas pesquisas.”

“um dos espacos fundamentais,

sdo 0s espacos de engajamento de
cunho mundial. O Brasil assumira a
presidéncia do G20 no ano de 2024.
A ideia é ocupar esses espaco e
aumentar a pressao para pautar a
questao racial num ambito global”
LuUcIana servo - PresIDENTE DO IPEA

Luana 0Z€emeLra,vbe D€ DIVErSIDADE IFOOD

“o0 IFood é extremamente interessado em apoiar iniciativas como o B20. N&o quer
somente contar pessoas, mas sim, ajudar na questao racial, principalmente quando
os dados refletem que grande parte dos trabalhadores/entregadores sao pessoas
negras. Em relagao ao Pacto, ela reflete o prazer em ver o Pacto utilizando pessoas

“é fundamental a iniciativa do Pacto.
A escala e 0 engajamento que essa
iniciativa esta tomando é de extrema
relevancia e pode sim, talvez, servir de

base para pensarmos politicas publicas.”
VILMAa PINTO, DITETOra Da INSTITUICAO
FISCAL INDEPENDENTE DO SENADO FEDETaL
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“Os indicadores sado sempre muito importantes e ndo sdo coisas

exclusivamente de economistas. Trabalhar com indicador é trabalhar
com evidéncias, com consciéncia. E muito dificil falar com governos
sobre indicadores, justamente pela falta de desagregacéo de dados”
ATTana BIITTO - ECONOMISTA € GerenTe DE POLITICAS PUBLICAS J-PAL

“Precisamos que investir em acoes
afirmativas, ndo necessariamente é estar
acelerando o processo de combate a
discriminacado. Mitigar a pobreza nao

basta para combater o racismo”
GIOVanI Harvey - DITETOT EXECUTIVO DO

FUnbpo BaoBa
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“é muito importante e a formacg&o dos
grupos de interesse e da formacao de
liderancas negras para o mercado de
trabalho e para diversificar ainda mais
a corporacao. A pegada da Oracle é
muito dedicada a responsabilidade de

formar tbm com tecnologia.”
MIGUEL CaSTILHO - GETENTE Nacronar

OraCLE ACADEMY

“A sociedade brasileira se auto atribuiu limites [...] nés estamos ha muito tempo

entre os 10 paises mais ricos do mundo, junto com Alemanha, Japao, China,
EUA, Franca.. e ao mesmo tempo, simultaneamente, estamos também entre os
10 com mais desigualdade. Isso é uma assimetria bizarra. Como vocé consegue
estar entre os 10 mais ricos e os 10 mais desiguais? O Brasil ndo vai para outro
patamar civilizatério, sem a participacao também das maiorias. O Pacto &€ um
exemplo inteiro de que nés podemos mudar isso”

HELIO SanToS - PresibenTe DO CONSELHO DA OXFAM BrasIL

“Nos nao temos uma educacao de
qualidade, ndo temos... nés, do movimento
negro, ndo somos portadores de

boas novidades, temos cumprido o

papel de apontar as fragilidades e as
irresponsabilidades do Estado. Nao somos
portadores de boas noticias, mas tudo
bem... 0 nosso papel é apontar todas as
situagOes que fragilizam principalmente a
cidadania e os direitos da populagao negra.
Nos ndo viemos aqui como ativistas a
passeio, NOS viemos aqui para apresentar
uma luta politica e € isso que estamos

fazendo aqui”

wania sanTAnna - HISTorranora, ConsurTora
€ COnseLHeIra DO PaCTO PELa PrOMOCA0 Da
EQUIDaDE RaclaL

“A gerac&o que nao conheceu (a nova
geracao) toda luta do movimento negro
precisa lutar contra algo novo: esse
mecanismo de manutencao de privilégios
e de manutencao de uma ideologia
supremacista nesse pais. E ela tende a
fazer um estrago muito grande, se nao
tivermos cuidado com ela”

Luciana Barrero - Jornarista CNN
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SERVICGOS

MENTORIAS

A mentoria é uma técnica de desenvolvimento de pessoas na qual o mentor
ajuda o seu mentorado a desenvolver habilidades estratégicas para questdes de
alto impacto para a empresa. Por isso, geralmente, ela é direcionada a um tema
especifico. As atividades sdo implementadas com o apoio de materiais, aulas,
atendimento personalizado, entre outras técnicas.

A mentoria é uma acdo complementar ou um modelo de treinamento. Empresas
mais novas, por outro lado, buscam mentoria com empresas parceiras ou de
investidores. O Pacto seleciona mentores de referéncia para que possa ser um
guia, com o objetivo de utilizar sua vivéncia para dar os melhores conselhos e
direcionamentos. Tudo planejado e orientado pela equipe do Pacto. Podendo ser
realizados com foco na alta lideranca, Gestores e Funcionarios.

CO-CRIAGAD

As acoes de Co-Criacdo sao iniciativas
especificas para apoiar as instituicoes
signatarias do protocolo ESG Racial

ou que buscam letramento racial para
balizar suas estratégias de investimento.
Com uma abordagem que leva as
caracteristicas de cada empresa e

seu setor, as acoes buscam perceber

de forma conjunta a maturidade da
instituicdo e os caminhos possiveis de se
percorrer, com um percurso formativo
que traz as contribui¢cdes dos principais
aprendizados sistematizados pela
associacao.

SUPORTE

Sao ag¢des de curta duracao, que tem
como objetivo sensibilizar ou mobilizar
a empresa sobre as questdes étnico
raciais. Geralmente realizadas dentro
de um contexto de semanas tematicas,
seminarios, programas ou formac¢odes
corporativas.

WORKSHOPS

Podem ter diferentes formatos

oficinas, cursos, palestras, convenc¢oes,
semindrios, congressos, treinamentos,
conferéncias etc. conforme a
necessidade do parceiro. A atividade

é realizada dentro de uma estrutura
planejada e traz sempre um profissional
de referéncia para discursar sobre o
tema e orientar as atividades. Além

de abordar conceitos relacionados a
tematica, o profissional de referéncia
também conduz os participantes a uma
reflexdao, esclarece duvidas, abrir espaco
para troca de ideias e aplicar uma
atividade pratica para reforcar o que foi
aprendido.

MAPEAMENTO E DIAGNOSTICOS

E a esquematizacdo das informacdes da
empresa com a intencao de visualizar
toda a cadeia de atuacao e pensar
oportunidades, riscos e gargalos.

O diagnostico de necessidades
empresariais em questdes étnicos
raciais € um processo de levantamento,
mapeamento e analise que busca
exatamente a resposta para os desafios
identificados.

Seu objetivo é encontrar meios
confidveis e mensuraveis de entender
questdes associadas a decisdes de
negocio que se ajustam ao longo do
tempo.
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PROJETOS

PACTO DAS PRETAS

O Pacto das Pretas € uma iniciativa que busca destacar a importancia da
participacdao das mulheres negras em posi¢cdes de lideranca e decisao. Promovido
pela associagdao Pacto de Promog¢ao da Equidade Racial, o féorum visa amplificar
as vozes das mulheres negras, colocando em pauta a invisibilidade e os desafios
enfrentados por elas no mercado de trabalho. Através desse dialogo, busca-se
conscientizar as liderancas empresariais sobre a problematica do racismo e do
sexismo, incentivando-as a se tornarem aliadas na luta contra essas formas de
discriminacdo. O Férum Pacto das Pretas ocorre anualmente no més de julho para
celebrar a resisténcia das mulheres negras. Esse més foi escolhido como marco
historico-social em homenagem ao Dia Internacional da Mulher Negra Afro latino-
americana e Caribenha, estabelecido desde 1992.

O evento busca promover a inclusao e a igualdade de oportunidades

para as mulheres negras, destacando suas conquistas e fortalecendo sua
representatividade nos espacos de poder. E tem como embaixadora a Atriz e
cantora Isabel Fillardis.

PUBLICO ESTIMADO: 5 MIL PESSOAS APROVADO NA
LEI DE FOMENTO
A CULTURA

Saiba mais informacgodes e
como patrocinar o Féorum
acessando o QR Code:

“-—

(A _
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APROVADO NA
LEI DE FOMENTO
A CULTURA

BLACK HUB

O Black Hub sera uma plataforma de conteuido participativo

gue concentrara experiéncias, informacgodes e sistematizacdes
utilizando diferentes midias e experiéncias sobre as acdes sobre
equidade racial. Com um percurso e uma atuacao separadas em
trés grandes eixos: Dissemina¢ao, Advocacy e Relacionamento,
Projetos e Programas.

Um espaco destinado a promoc¢ao de conhecimentos de
empresas, organizacoes da sociedade civil e governos que buscam
compartilhar boas praticas com a¢des de equidade racial dentro
do universo das diretrizes apontadas pelo Protocolo ESG Racial,
trazendo a questao racial para o centro do debate nas dimensdes
econdmica, Social e Cultural brasileira e atraindo a atencao de
grandes lideranc¢as dos diferentes setores para o tema.

Nosso objetivo é promover a pratica de agoes de equidade
racial replicaveis, tendo como consequéncia o fomento de

uma sociedade mais inclusiva, apoiando a ado¢ao de acdes
afirmativas, na melhoria da qualidade da educacao publica e na
formacao de profissionais negros.

PUBLICO ESTIMADO: 10 MIL PESSOAS
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PORQUE APOIAR
0 PACTO

Ao patrocinar qualquer projeto da Associacdo do Pacto de Equidade
Racial, a empresa trara evidéncias praticas de acdes de mitigacdo do
racismo e letramento racial na empresa, setor e sociedade. Todos os
projetos buscam mobilizar a sociedade, diferentes setores e trazer
visibilidade aos casos de sucesso, oportunizando a desconstrucao
de premissas falsas sobre as dificuldades de implementar acdes
afirmativas, qualidade ou alto custo de investimento. Além disso,

a Associacao Pacto pela Equidade Racial conta com o apoio das
principais liderancas, empresarios e figuras publicas engajadas

com a pauta racial. Esse ecossistema gera uma 6tima repercussao
de midia espontanea, desdobramentos efetivos e um ambiente de
articulacao poderoso.

A logomarca do patrocinador estara em todas as pec¢as de
comunicacao, dependendo do aporte financeiro é possivel pensar
acoes e conteudos exclusivos com foco nos colaboradores. Espacos
de ativacdao da marca no evento, engajamento nas redes sociais e
customizacao de entregas.

NOSSAS CATEGORIAS DE PATROCINIO

AGOES CUSTOMIZADAS

ATIVAGAO DA MARCA

LOGO MATERIAL IMPRESSO

LOGO MATERIAL DIGITAL

POST NAS REDES SOCIAIS

PARTICIPAGAO NA PROGRAMAGAO DO PROJETO
PALESTRAS EXCLUSIVAS

LOGO NO WEBSITE DA INSTITUICAO

ANUNCIO DA PARCERIA POR E-MAIL MKT

PLATINIUM ' OURO

X
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Cal'Ta 2024

[...] Ndo é comum no Brasil, sobretudo em se tra-
tando da agenda racial, reconhecer a importancia de en-
tidades longevas que temos no movimento negro: Gele-
dés, com Sueli Carneiro; CEERT, com Cida Bento; Criola,
com Lucia Xavier. A agenda de transformagéo de pails
passa pelo Movimento Negro e passa, ndo so pela re-
siliéncia, mas sobretudo pela consisténcia, a dignida-
de e a firmeza da luta das mulheres negras do pais.
Parte dessa reflexdo, no contexto da agenda do Pacto, é
pensar o Brasil para daqui a pouco. Brasil 2030, 2040, no
méaximo 2050.

Daqui a 20 anos, o Brasil podera estar na primeira
liga das nagdes? Serd que a gente é capaz de pensar e
projetar esse futuro pro Brasil. Obviamente a gente tem
que enfrentar vérios desafios estruturais da democracia
- a gente viu como é fragil - até toda a agenda de modelo
de desenvolvimento: a gente vai fazer a opgao ou nao por
uma economia de baixo carbono? Como a gente vai lidar
com inteligéncia artificial? Como a gente vai lidar com a
reconfiguracdo do mundo do trabalho?

Mas, a centralidade da nossa histéria pas-
sa por enfrentar o desafio das desigualdade e, ob-
viamente, no coracdo das desigualdades brasileiras,
estd a questdo do racismo, da discriminacdo racial.
Todas as sociedades que conseguiram ja se projetar -
nisso que to chamando aqui, obviamente como uma ale-
goria “primeira liga das nagdes” -, as sociedade tiveram
investimento muito so6lido no desenvolvimento do capital
humano, investimento na educagdo. Capital humano aqui
é fundamental e deve ser pensado como algo que vem
desde a primeira infancia até todo o ciclo escolar: o basico
obrigatorio, mas também o universitario, o pds-béasico uni-
versitario e todos os aprofundamentos que a gente tem disso.
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Agora, as nagdes que passaram por modelos liga-
dos a exploragédo de grandes propriedades de terra - a
experiéncia latinoamericana - tiveram baixissimo ou ine-
xistente investimento nesse fator humano, na qualidade
das pessoas e em suas habilidades e competéncias que
foram desenvolvidas ao longo dos séculos. E, obviamente,
isso coloca um teto, uma projecdo muito longo pra gente
chegar num desenvolvimento pleno, econdmico, social e
cultural como um todo.

E no caso brasileiro, a face mais visivel e mais brutal
dessa desigualdade esta no racismo, na questdo racial.
S6 pra gente pegar um dado do IBGE, temos 70% dos
trabalhadores negros, dentro dos 20% das pessoas mais
pobres desse pais. Isso sé para pegar os dados de merca-
do de trabalho. Mais desafiador que as taxas de desigual-
dade serem altas, & que elas persistem ao longo de nossa
historia. Somos uma sociedade que se coloca de costas
para mais de 50% da populagao brasileira, quando projeta
sua ambigdo de sociedade. A gente ndo pode pensar a
desigualdade no Brasil, desprezando as marcas de 300
anos, ou mais, de escravid&o.

A ‘libertacdo’ se deu sob o signo do abandono. A Lei
Aurea foi um ato que traz uma desresponsabilizacao do
Estado com as marcas desses séculos. A forma com que
essa transicdo se da é uma transicao que isenta o Esta-
do de responsabilidade por um padrédo de desigualdade
tao radical que foi construido por ele mesmo. E acredito
que na origem da forma que isso se deu, se desdobra
naquilo que vivemos até hoje, que é uma certa naturali-
zacdo da relacdo com a desigualdade racial, como esse
assim o fosse. Evidente que temos melhorado muito, mas
0s marcadores dessa naturalizacdo seguem. E uma frase

importante da professora Nilma Lino Gomes é fundamen-
tal para isso, porque ela de alguma forma, esté dizendo
que o racismo no Brasil se d&4 de uma forma que ela cha-
ma de ‘muito especial’: ‘o racismo se afirma através de
sua propria negacdo’. A professora chama de ‘racismo a
brasileira”: ‘'se reconhece a existéncia do racismo, mas as
pessoas nado se identificam como racistas, ou ndo se com-
preendem como operadoras do sistema racista’.

Entao qual é a questdo-chave aqui? E fundamental
a estratégia de investimento em educacao! A gente pre-
cisa fazer mais do que investir em educagdo, para poder
conseguir gerar essa transformacao. A sociedade, tanto
no setor privado, quanto no setor publico, ao reconhecer
esse 6nus de um padrdo estrutural da desigualdade, pre-
cisa criar instrumentos multiplos de natureza afirmativa,
em vérias etapas ao longo de todo o ciclo educacional.
Nao adianta achar que gera igualdade de oportunida-
de somente dando acesso a educacao, sabendo que do
ponto de vista de qualquer para@metro de mérito que vocé
estabeleca, que o mérito num futuro muito proximo sera
equivalente, desde que vocé construa condigdes de opor-
tunidade ao longo dos processos e ndo s6 na entrada do
mesmo.

O Brasil & um pais que se projeta e ndo se realiza.
Para o nosso pais se realizar, ele tem que deixar de ficar
de costas pro racismo, olhar frente a frente as nossas
desigualdades histéricas, e diante da densidade derivada
desse ‘enfrentar-se no espelho’ e ver as marcas do nosso
racismo estrutural, fazer escolhas estratégicas para sair
dessa armadilha de um estado latente de ‘vir a ser’.

-~ - -
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