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Estamos convencidos de que racismo, discriminacdo racial,

xenofobia e

intolerancia correlata

revelam-se de maneira

diferenciada para mulheres e meninas, e podem estar entre 0s

fatores que levam a uma deterioracdo de sua condicdo de vida, a



pobreza, a violéncia, as mdultiplas formas de discriminagédo e a

limitag&o ou negac&o de seus direitos humanos®.

Um dos maiores desafios do setor econémico no Brasil é a criacdo de um ambiente
realmente diverso, inclusivo e equitativo que incorpore as dimensdes de raca e género em sua
gestdo estratégica e cultura organizacional, possibilitando novas relacdes com a sociedade:
cidadaos e cidadas, clientes, consumidores/as de produtos e servicos e com o meio-ambiente,
assegurando a participacdo de todas as pessoas nos processos de tomada de decisbes que
afetam o cotidiano da vida em sociedade.

As pressfes para o desenvolvimento de agbes voltadas para equidade racial e de
género sdo uma tendéncia crescente em relacdo a agenda do tema da diversidade e inclusdo
em empresas e outras organizacdes empregadoras. Embora a populagdo negra configure
maioria no Brasil, 56,10%?2, testemunhamos uma sub-representacdo de pessoas negras nas
empresas, principalmente no topo da piramide hierarquica. Em 2019, segundo o IBGE?3, 68,4%
dos cargos gerenciais eram ocupados por pessoas brancas, ao passo que apenas 31,6% eram
ocupados por pessoas negras (pretas e pardas). De acordo com dados do Instituto Ethos?,
pessoas negras tinham participacdo de apenas 34,4% no quadro de pessoal das 500 maiores
empresas do pais. Quando interseccionamos raca e género, mulheres negras ocupam uma
posicdo ainda mais desfavoravel: 10,3% do nivel funcional, 8,2% da supervisao e 1,6% da
geréncia. No quadro executivo, sua presenca se reduz a 0,4%. Eram duas mulheres negras
nas 500 empresas que compuseram o universo da pesquisa.

A sub-representacdo de mulheres negras, de negros e de mulheres em geral nos
cargos diretivos das grandes corporacbes é uma questdo crucial para o processo de
desenvolvimento de um pais que ndo apenas perde talentos, mas também abre mao de
perspectivas diferentes e complementares daquelas que sdo hegemébnicas nas grandes

empresas.

Ao analisar os dados da PNAD Continua nos ultimos 8 anos é possivel observar a
diferenca de rendimentos entre homens branco e mulheres negras que ocupam cargos de

diretores e gerentes nas empresas e instituicdes publicas.

1 Declaragéo da Ill Conferéncia Mundial contra o Racismo, Xenofobia e Intolerancias Correlatas, paragrafo 69.
2 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (Pnad), IBGE, 2019.
3 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, IBGE, 2019.

4 Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Agoes Afirmativas, 2016.
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Nosso modelo de desenvolvimento é excludente na esséncia, aspecto que remonta a
matriz de desigualdades que deriva do racismo estrutural. Foi o racismo que fez com que a
vida de pessoas sequestradas do continente africano e das popula¢des originarias que
habitavam o territério brasileiro fosse considerada de menor valor e, portanto, passivel de
genocidio institucionalizado e escravizacao sistémica, com a consequente apropriacao indébita
do valor de seu trabalho.

Perspectivas historicamente construidas, a partir de lugares culturais, econdmicos e politicos
diferentes, podem trazer elementos renovadores para o enfrentamento de problemas
estruturais vividos pelo pais na atualidade.

Neste sentido, é preciso decidir que tipo de pais queremos para nés e para 0s que
virdo. Se queremos uma sociedade mais estavel, ndo podemos manter excluidos das
instituicbes e dos seus processos decisOrios segmentos populacionais, em particular, os
majoritarios. Ha diferentes maneiras de se investir no desenvolvimento do pais, e uma delas é
combatendo as desigualdades e a exclusao e promovendo a equidade.

Daniel Teixeira® ressalta que a Constituicdo Federal, ao enumerar os principios que regem a

ordem econdmica, assim prescreve:

5 Daniel Teixeira, em Fquidade  racial nas  empresas  nao é nada mais que  obrigago.

https://economia.uol.com.br/colunas/2020/09/23/daniel-bento-teixeira-cert.htm



‘Art. 170. A ordem econbmica, fundada na
valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem
por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os
ditames da justica social, observados o0s seguintes
principios:

(...) VII - reducdo das desigualdades regionais e

sociais;”

Portanto, considerando que os principios do ordenamento juridico ndo sao itens
decorativos, mas normas a serem cumpridas, especialmente os principios consagrados em
dispositivos constitucionais, temos que a reducdo das desigualdades sociais constitui
mandamento previsto na Lei Maior de nosso pais, imputando as empresas e outros agentes
econbmicos o dever de promover a equidade. Ou seja, tal artigo enfatiza a necessidade e
importancia de agfes voltadas a redugdo das desigualdades sociais, 0 que, no caso brasileiro,
nao pode ser feito sem programas que combatam o racismo estrutural e que promovam a
equidade racial.

Além disso, uma mudanca no cenario por meio da criacdo de ambientes organizacionais
diversos, inclusivos e equitativos pode trazer novas perspectivas e auxiliar a encontrar outras
solucdes para os velhos problemas que enfrentamos: altos indices de desigualdades e
violéncia. E fundamental, portanto, assegurar os direitos fundamentais e avancar em direcéo a

verdadeira sustentabilidade socioambiental.

2. BREVES NOTAS SOBRE QUATRO SECULOS DA LUTA E RESISTENCIA DE
PESSOAS NEGRAS NO BRASIL

O siléncio e 0 medo marcam profundamente a maneira como o Brasil
vem lidando com as desigualdades raciais. De algum modo, em alguma
parte de cada um de nos, estad colocada a informagdo de que a maior
parte da histéria deste pais foi construida com base na apropriagéo
indébita concreta e simbdlica, e na violacdo institucionalizada de direitos
de um grupo, em beneficio de outro grupo. E, tanto objetiva quanto
subjetivamente, procuramos desconsiderar essa dimensdo da nossa

historia. De fato, do que é que fugimos? Quais sdo os lugares ocupados



por negros e brancos ao longo dos quinhentos anos de trabalho no

Brasil?®

Para podermos avancar, é fundamental olharmos para trds, bem como imprescindivel
analisar a situacdo socioecondmica de pessoas negras e brancas levando em conta o passado
escravista que imprimiu perdas e negacdes de direitos minimos para um grupo e alavancou a
gualidade e possibilidade de vida digna, para outro.

O legado concreto e simbdlico de escravizados e escravizadores precisa ser avaliado,
discutido, aprofundado, considerado no contexto do mercado de trabalho formal. E fundamental
quebrar o siléncio intencional, cuja finalidade ultima é a manutencéo do status quo e de toda a
rede de privilégios oriundos dessa abissal desigualdade racial.

Dentre os dez milhdes de africanos escravizados pelo colonialismo, cerca de 4 milh&es vieram
trabalhar forcadamente no Brasil, entre o periodo de 1530 e 1850’.

As marcas da luta que se travou, durante todo o periodo que durou o regime
escravocrata, estdo registradas de diversas formas. Da resisténcia individual as insurrei¢cdes
urbanas, até o quilombismo - agrupamentos de ex-escravizados fugidos das cidades e
fazendas. O mais importante deles, o Quilombo de Palmares, teve em Zumbi o seu lider maior
e chegou a abrigar aproximadamente 30.000 pessoas. A coroa portuguesa organizou cerca de
65 expedicdes para destrui-lo e Zumbi foi assassinado no dia 20 de novembro de 1695: o
Movimento Negro brasileiro instituiu esta data como Dia Nacional da Consciéncia Negra.

A partir de meados de 1850 o escravismo entrou em declinio o que ensejou a primeira
Lei de Terras no Brasil, medida benéfica a grandes fazendeiros e politicos latifundiarios que se
anteciparam a fim de impedir que pessoas negras pudessem também se tornar donas de
terras.

Vale lembrar que, enquanto os Estados Unidos promoviam direitos civis para a
populacdo negra e medidas de indenizagdo e integracdo (apés finalizada a Guerra da
Secessdo, em 1865), no Brasil, editava-se a Lei do Ventre Livre (1871). Teixeira® destaca que
em seu artigo 1° libertava os filhos das mulheres escravizadas, mas os colocava sob custddia

do senhor de escravos, que deveria receber uma indenizagdo do estado quando a crianca

6 Cida Bento, Pactos narcisicos no racismo: branquitude e poder nas organizagées empresariais e no poder publico, p. 51.

" Cidadania em Preto e Branco, Maria Aparecida Silva Bento, 2006

8 Daniel Teixeira, em Fquidade  racial  nas empresas — nao é nada mais  que obrigagéo.

https://economia.uol.com.br/colunas/2020/09/23/daniel-bento-teixeira-cert.htm



completasse oito anos, ou o direito de exigir compensacao da prépria crianga, com seu trabalho
for¢ado, até os 21 anos.

Por conta de toda a luta e resisténcias, em 13 de maio 1888, data oficial da abolicdo da
escravatura, menos de 20% das pessoas negras encontravam-se na condicdo de
escravizados, pois a maioria ja estava liberta em razdo de fugas e rebelibes, alforrias
judicializadas, libertacBes de fundo paternalista, pressdo do movimento abolicionista. Esse
contingente de ex-escravizados, sem nenhum tipo de auxilio ou indenizacao, ficou a propria
sorte, enquanto imigrantes europeus usufruiam de uma politica de estado. Cida Bento atenta
para o fato de que os europeus que imigraram para o Brasil vinham de zonas economicamente
decadentes, e traziam, como Unica bagagem técnica, a experiéncia do trabalho rural, ou seja, a
mesma do ex-trabalhador escravizado®.

Clévis Moura®® destaca que pessoas escravizadas foram o motor da economia da

metropole e da colbnia e, a partir de seu trabalho nos diferentes ciclos econdmicos, do agucar,
do café e do ouro, produziu riquezas e possibilitou a consolidagdo da classe dominante
brasileira protagonizando ainda o enriquecimento europeu. Para o autor, o trafico foi o negécio
mais importante do Brasil, na primeira metade do século XIX e foi a escraviddo nas col6nias
gue proporcionou o desenvolvimento do capitalismo industrial nas metrépoles.
A resisténcia de pessoas negras no Brasil dura cinco séculos: desde 1535 até os dias atuais,
mais da metade da populagdo brasileira luta continua e cotidianamente para que sejam
assegurados seus direitos, sendo, um deles, a entrada, a permanéncia e a ascensao no
mercado de trabalho formal.

Como forma de resisténcia da populacdo negra, nos dias atuais, destacamos a Coalizdo
Negra por Direitos, que se trata de mobilizacdo da sociedade civil que reldne cerca de 150
organizacdes e coletivos do Movimento Negro e que atua na defesa dos direitos humanos da
populacdo negra brasileira. Nesse contexto, uma iniciativa que ecoa com a fundamental
importancia a urgente necessidade de organizacdes negras falarem por si, reivindicando
direitos a partir de seu lugar de fala, como aponta Djamila Ribeiro. Termo amplamente
disseminado por ela, lugar de fala representa a busca pelo fim da mediacdo: quem sofre
preconceito, discriminacdo ou tem seus acessos negados, fala por si, como protagonista da

propria reivindicagdo, historia e pertencimento.

9 Cida Bento, Pactos narcisicos no racismo: branquitude e poder nas organizagées empresariais e no poder piblico, p. 54.

10 MOURA, Clovis. Rebelides da Senzala: quilombos, insurreicées, guerrilhas. 3 ed. Sado Paulo: Editora Ciéncias Humanas,
1981.



3. O MITO DA DEMOCRACIA RACIAL

Durante décadas vivemos sob a égide do mito da democracia racial que disseminava a
crenca que o Brasil se configurava como um paraiso racial, sem desigualdades que
culminassem em tensdes. Ou seja, supostamente vigiam “relagdes raciais harmoniosas”, termo
usado pela UNESCO em maio de 1997.

Os principios mais importantes do mito da democracia racial disseminado no Brasil, de
acordo com Hasenbalg, sdo a auséncia de racismo, preconceito e discriminagdo racial e,
consequentemente, a existéncia de oportunidades iguais para pessoas brancas e negras'?.

O autor destaca duas consequéncias praticas da perpetuagdo do mito da democracia racial. A
primeira: uma vez que inexistiria discriminacdo racial, as manifestacdes de racismo
aconteceriam em decorréncia das diferencas de classe.

A segunda consequéncia apontada pelo autor diz respeito a manutencéo de privilégios
da branquitude: o mito da democracia racial produz um senso de alivio entre as pessoas
brancas, que podem se isentar de qualquer responsabilidade pelos problemas sociais das
pessoas negras e pelo racismo estrutural.

No final dos anos 70 e até os anos 90, uma das grandes pautas de reivindicacdo e
atuacao dos movimentos negros brasileiros era justamente a denincia do mito da democracia
racial, que impedia acGes antirracistas, acdes afirmativas e o enfrentamento do racismo,

discriminacao e preconceito racial, com reflexos que alcangcam os dias de hoje.

4. CONCEITOS IMPORTANTES

Para avancgar na préatica de promocé&o na equidade racial e de género, é necessario que
se conhega e se aproprie de conceitos que nos permitam adentrar e aprofundar o debate em
relacéo a equidade racial e de género.

Em termos de conceituagdo, mesmo que do ponto de vista biolégico seja inadequado o
uso da categoria raca para a classificacdo de seres humanos, isso ndo impede que o fenétipo
das pessoas seja socialmente tratado como atributo racial. Ou seja, no que se refere aos genes
humanos, somos uma s raga, no entanto, nossas caracteristicas externas marcam lugares

sociais inferiores ou superiores.

11 Carlos Hasenbalg, Discriminagdo e Desigualdades Raciais no Brasil, 2005.



Em relagdo ao racismo no Brasil, de acordo com Mario Theodoro??, trata-se de uma
ideologia que classifica e hierarquiza individuos em fungédo de seu fendétipo, numa escala de
valores que tem o modelo branco europeu ariano como o padréo positivo superior e, de outro
lado, o modelo negro africano como o padréo inferior. Além do mais, formula ele, o racismo
esta presente no cotidiano das relagdes sociais, funcionando como um filtro social, abrindo
oportunidades para uns, cerceando caminhos de outros, moldando uma sociedade desigual
baseada justamente na clivagem racial*®.

JA o preconceito racial estrutura-se com a introjecdo dos valores racistas pelos
individuos que assim passam a nortear suas praticas cotidianas®. Aqui, valem parénteses: no
Brasil opera-se o0 preconceito de marca, cuja expressao se da pelos atributos fenotipicos das
pessoas. Ja o0 preconceito de origem determina os lugares sociais a partir da
ascendéncia/descendéncia dos individuos e prevalece, por exemplo, na sociedade
estadunidense.

A discriminacao institucional é aquela que ocorre independentemente do fato de a
pessoa ter ou ndo preconceito aberto ou intengéo de discriminar. O conceito de discriminacéo
institucional € fundamental pois dispensa discussdes sobre, por exemplo, se determinada
empresa ou profissionais que ali atuam tém preconceito contra pessoas negras ou mulheres.
As questdes que se colocam sdo outras: onde estdo as pessoas negras e mulheres no quadro
funcional? Quais séo seus cargos, salarios, atribuicdes? °

Ja o racismo institucional que se configura como a forma mais sofisticada e bem
acabada do preconceito, envolvendo o aparato juridico-institucional. Atuando no plano macro, o
racismo institucional é o principal responsavel pela reproducdo ampliada da desigualdade no
Brasil'®.

Silvio de Almeida (2018)'" apresenta o conceito de racismo estrutural que esta
intrinsecamente ligado ao racismo institucional que determina suas regras a partir de uma
ordem social estabelecida. Ou seja: o racismo é uma decorréncia da estrutura da sociedade

gue normaliza e concebe como verdade padrbes e regras baseadas em principios

12 Diversidade nas Empresas e Igualdade Racial, CEERT, 2016.

13 Idem

14 Idem

15 Cida Bento em Agdes Afirmativas e Diversidade no Trabalho: desafios e possibilidades, Casa do Psicélogo, 2000.

16 Mario Theodoro em Diversidade nas Empresas e Igualdade Racial, CEERT, 2016.

1 Silvio Almeida em Racismo Estrutural, Colecdo Feminismos Plurais, 2018



discriminatérios de raca. Almeida afirma que o racismo é parte de um processo social, historico
e politico que faz com que que pessoas ou grupos sejam discriminados de maneira sisteméatica.
Perceber o racismo como integrante da estrutura social ndo exime a responsabilidade dos
individuos que cometem acdes de discriminagdo racial. Para Almeida, ao compreender a
ordem racista que estrutura a sociedade, nos tornamos ainda mais responsaveis no
enfrentamento de préticas discriminatérias e preconceituosas, considerando o siléncio nessa
guestdo como um dispositivo de manutencao do racismo?®.

Dominar conceitos centrais a equidade racial € parte fundamental do avanco da
discussdo e prepara o terreno para que praticas inclusivas sejam implementadas com o vigor

necessario para que a sociedade seja cada vez mais saudavel e democréatica.

5. MOVIMENTO NEGRO: PARTICIPACAO, CONSTRUCAO E REIVINDICACOES
EM RELACAO AOS MOVIMENTOS SINDICAIS, AS POLITICAS PUBLICAS E
EMPRESAS

De acordo com a Oxfam?'®, se o Brasil seguir o ritmo de incluséo de pessoas negras das
Ultimas décadas, a equiparacdo da renda média com a das pessoas brancas ocorrera somente
em 2089. Como dissemos anteriormente, a alteracdo deste cenario exige reflexdo, discussdes
profundas e, principalmente, adocdo de medidas reais e concretas, a exemplo de algumas que,
nos Uultimos anos, foram implementadas no Brasil, provocadas pelas organizacdes do
Movimento Negro.

Nesse sentido, podemos destacar trés atores sociais que tiveram e tém papel central na
construcdo e implementacdo das principais iniciativas introduzidas no Brasil para alavancar a
equidade racial no mercado de trabalho. Em primeiro lugar, o movimento sindical que,
impulsionado pela estratégica e direcionada a¢cdo do Movimento Negro, atuou no sentido de
impulsionar politicas de promogéo da equidade racial. O segundo, o Poder Publico, que inclui
os diversos governos e todo o aparelho de Estado, esferas nas quais também existem politicas
em execucédo, desativadas ou em gestacdo. E, por fim, o setor empresarial que, apesar da

incipiéncia, prop6e importantes iniciativas de promoc¢ao da equidade racial.

8 Eduarda Souza Gaudio em O que é racismo estrutural? Revista Humanidades e Inovagéo v.6, n. 4 - 2019

19 RAFAEL, Georges. “A Distédncia que nos une: um retrato das desigualdades brasileiras”. OXAFAM Brasil. Sdo Paulo,
25/09/2017.



5.1. Movimento sindical

O movimento sindical brasileiro demorou para colocar o combate ao racismo e
promocao da equidade racial entre as suas prioridades. No inicio do século XX, as correntes,
grupos ou tendéncias organizadas pensavam nos trabalhadores brasileiros como homens
brancos e europeus.

No fim da década de 1970, o reaparecimento do movimento sindical no cenario politico

do pais coincidiu com a organizacdo de um vigoroso movimento antirracista, que teve como
resultado mais conhecido o surgimento do Movimento Negro Unificado (MNU). No entanto, o
movimento sindical ndo compreendeu o valor estratégico e a importancia politica de combinar a
defesa dos direitos trabalhistas com a luta contra a discriminac&o racial.
Foi apenas na década de 1990 que importantes categorias profissionais aprovaram o
desenvolvimento de politicas antirracistas e também é quando se intensifica, no interior dos
sindicatos e das centrais, 0 surgimento de 6rgaos criados para abordar especificamente as
relacdes raciais.

Neste cenario, em 1992, o CEERT, juntamente com as trés principais centrais sindicais
do pais a época denuncia o descumprimento pelo governo brasileiro da Convencdo 111 da
Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), que trata das discriminacbes de raca e género
em matéria de emprego e profisséo.

Esse tratado internacional, do qual o Brasil é signatario, ndo s6 proibe o Estado de
discriminar como estabelece medidas que devem ser adotadas para promover a igualdade de
oportunidade e tratamento. Em resposta a essa denuncia, o governo brasileiro criou, no ambito
do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), o Grupo de Trabalho Executivo para Eliminagéo
da Discriminagdo no Emprego e na Ocupagéo (Gtedeo), que esta na origem de muitas politicas
publicas de promogé&o da igualdade adotadas pelo pais.

Ainda em meados da década de 1990, as trés centrais sindicais brasileiras entao
existentes (CGT, Forca Sindical e CUT) se uniram em torno de propostas para a equidade
racial, participando de duas conferéncias interamericanas. Como resultado, em 1995, foi criado
o Instituto Sindical Interamericano pela Igualdade Racial (Inspir), cujo objetivo é capacitar
dirigentes sindicais e fornecer subsidios para o combate ao racismo e a promoc¢ao da igualdade
racial na sociedade e, especialmente, no trabalho. Nesse sentido, o Inspir concentrou seus
esfor¢os nas relacdes trabalhistas, com foco nas negociagfes coletivas.

A elaboracéo, negociacao e aprovacéo de propostas voltadas para o0 combate ao racismo e

a promocdo da equidade nas negociacbes coletivas de direitos trabalhistas, por meio da

10



aprovacao de clausulas especificas, foram alguns dos resultados mais importantes da atuacao
do Movimento Negro e dos sindicalistas antirracistas ocorridas nos ultimos 30 anos no Brasil.

5.2. Poder Publico

As ac0Oes afirmativas com enfoque em equidade racial sdo instrumento concebido para
o enfrentamento dos efeitos do racismo no exercicio de direitos pela populacdo negra. Tratam-
se de politicas feitas para abrir oportunidades para grupos historicamente discriminados e
excluidos. Nessa seara, destaca-se a decisdo unanime do Supremo Tribunal Federal, em 2012,
na Arguicdo de Descumprimento de Preceito Fundamental 186, declarando a
constitucionalidade das a¢des afirmativas para promover a equidade racial. No mesmo ano, a
sancgédo da lei de cotas nas universidades federais (Lei 12.711) também representa avangos.

Um importante impulso dado ao debate sobre a questéo racial no pais e para a adogao
das ag0es afirmativas ocorreu em 1995: a Marcha Zumbi dos Palmares contra o Racismo, pela
Cidadania e a Vida, da qual participaram cerca de 30 mil pessoas, entre elas dirigentes
sindicais, pressionando 0 governo a assumir um compromisso publico contra a discriminacdo
racial. Como resultado direto da Marcha, foi criado, por decreto presidencial, o Grupo de
Trabalho Interministerial de Valorizacdo da Populacdo Negra (GTI Populacdo Negra), ligado ao
Ministério da Justica.

Um sinal das mudancas na acdo estatal foi a articulagdo entre os Ministérios do
Trabalho e da Justica, em conjunto com a OIT, que delineou um novo cenéario, ainda que de
duragdo transitoria, para a implementacdo de programas de igualdade de oportunidade e
tratamento no trabalho?®. Neste Programa de Cooperacéo, foram realizados, em 1996 e 1997,
duas edicbes do Seminario Governamental para Multiplicadores em Questbes de Género e
Raca.

Em 1997, foi lancado, pela Assessoria Internacional do Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE), o Programa Brasil, Género e Raca, que trata da discriminagdo como um todo,
ndo somente relacionada a um segmento em especial (raga/cor, género, orientagdo afetivo-
sexual, idade, estado de saude etc.). Um de seus principais resultados foi a implementacao de
Nucleos de Promocéo da Igualdade de Oportunidades e de Combate a Discriminagdo no

Emprego e na Profissdo dentro das Delegacias e Subdelegacias Regionais do Trabalho. Uma

20 BENTO, Maria Aparecida Silva. Racismo no trabalho: o movimento sindical e o Estado In: Huntley, Lynn; Guimarées,

Antonio Sérgio Alfredo, (orgs). Tirando a Mdscara: ensaios sobre o racismo no Brasil, Sdo Paulo: Paz e Terra, 2000, p.325-342.

21 Conferéncia Interamericana pela Igualdade Racial. [consultoria do CEERT]
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outra medida importante tomada a partir do Programa Brasil, Género e Raga foi a inclusdo, em
1999, do quesito raga/cor nas analises estatisticas do mercado de trabalho, que sdo a RAIS-
(Relacdo Anual de Informacdes Sociais) e o CAGED - (Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados)?.

Também foi criada nesse periodo uma Resolugéo (n° 194/98 do CODEFAT) que define
a populacgao prioritaria dos projetos financiados pelo Fundo de Amparo ao Trabalhador — FAT,
dando preferéncia no acesso aos programas do Plano Nacional de Qualificacdo do Trabalhador
— PLANFOR, a pessoas mais vulnerdveis, com caracteristicas que possam implicar

desvantagem ou discriminacdo no mercado de trabalho.

Em 2002, o Ministério Publico do Trabalho (MPT) instalou a Coordenadoria Nacional de
Promocdo de Igualdade de Oportunidade e Eliminagcdo da Discriminagdo no Trabalho
(COORDIGUALDADE) que, em 2005, lancou o Programa de Promogdo da lgualdade de
Oportunidades para Todos (PPIOT), cujo objetivo ultimo é a alteragcdo das praticas de
contratacdo e promocéo de pessoal de empresas de proeminentes setores da economia?®.

Em 2003, o governo Federal criou a Secretaria de Politicas de Promoc¢éo da Igualdade
Racial (SEPPIR), com o objetivo de promover a equidade étnico-racial em diversas esferas
sociais. Entre as pautas defendidas pela SEPPIR, constam as ac¢des afirmativas com o fim de
promover igualdade de oportunidades e combater o racismo estrutural. Neste contexto, a
criacdo da SEPPIR e de outros 6rgaos tais como a SECADI (Secretaria de Alfabetizacao,
Diversidade e Inclusdo) configurara-se em iniciativa para institucionalizacdo das pautas de
combate ao racismo e de promoc¢ao da igualdade racial, no ambito do poder publico.

A escola é também um espaco privilegiado para o combate ao racismo e para a promocao da
equidade racial. Na trajetéria escolar da populagdo negra constata-se um ciclo
discriminatério que impacta negativamente o0 desempenho e a permanéncia na escola e

culmina nas dificuldades de insercdo no mundo do trabalho.

A titulo de exemplo, o Sistema de Avaliagdo da Educacéo Basica (Saeb/Inep) de 2017
indica que a proporcdo de estudantes brancos no 5° ano com aprendizagem adequada em

matematica, era duas vezes maior (59,5% ) que o de estudantes negros (29,9%). Essa

22 Portaria MTE n° 1740 de 26/10/1999. Disponivel em http://www.normasbrasil.com.br/norma/portaria-1740-
1999 181362.html

23 CONCEICAOQ, Eliane Barbosa da. Programa de Promocdo da lgualdade de Oportunidade para Todos: Institucionalizando
Novas Préticas Organizacionais?.APG — Encontro de Admi9nistracdo Publica e Governancga. Vitéria/ES 2010. Disponivel em
www.anpad.org.br/admin/pdf/enapg372.pdf
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distancia vai se ampliando e no ensino médio, a propor¢do de estudantes brancos com
aprendizado adequado em matematica (16%) chega a ser quatro vezes superior & dos negros
( 4,1%). Somado a isso, a diferenca na taxa de conclusdo no ensino médio entre brancos e
pretos € de 19,8 pontos percentuais, em favor dos primeiros (Todos Pela Educacdo, 2018,
2019).

Como demonstra o Indicador de Desigualdades e Aprendizagens (IDeA) sdo poucos 0s
municipios brasileiros nos quais € possivel verificar niveis altos de aprendizagem com
equidade nos resultados de diferentes grupos sociais formados a partir de critérios de nivel

socioecondmico, raca e género.

Cabe lembrar que a maioria das criancas e jovens negros sempre foi atendida em
escolas de educacdo basica publicas, com problemas estruturais de toda a ordem , porém o
acesso a universidade invertia esse quadro: oriundos de escolas basicas publicas acessavam
apenas o0 ensino superior privado e os alunos das escolas privadas acessavam 0 ensino

superior publico.

Esse cenario vem se modificando apenas ap6s a implementacdo de acdes afirmativas,
fazendo com que cerca de metade das matriculas no ensino superior esteja ocupada por
negros, conquista que evidencia como politicas focalizadas na reversdo das desigualdades
raciais sdo indispensaveis para a construcdo da equidade. Neste sentido faz-se urgente a

adocao de politica afirmativas também na educacao bésica.

Ressalte-se que o curriculo, as relagdes estabelecidas na escola, os materiais didaticos
e 0s projetos politico-pedagégicos devem ser ressignificados e reconstruidos, de modo a
refletir os anseios de mudancga ja preconizados nos dispositivos legais existentes, em especial
a Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional alterada pelas leis 10.639/2003 e
11.645/2008, fruto da luta do movimento negro e indigena. Tais leis versam sobre a
obrigatoriedade do ensino da histéria e cultura afro-brasileira e indigena, respectivamente, com
vistas a tornar as escolas mais acolhedoras, diminuir a evasao escolar, maior entre estudantes
negros, e propiciar, futuramente, melhores condigbes para a insercdo qualificada da juventude

negra no mundo do trabalho.

Sancionado pelo presidente da republica em 2010, na forma da Lei no 12.288, o
Estatuto da Igualdade Racial € um conjunto de regras e principios juridicos que visa coibir a
discriminacao racial e estabelecer politicas para diminuir a desigualdade social existente entre

os diferentes grupos raciais. Nesse contexto, destaca-se a Lei 12.990/2014, que prevé a
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reserva de 20% das vagas em concursos publicos federais para pessoas negras. Esta lei, se
replicada por municipios e pela inciativa privada, pode representar uma efetiva resposta a
exclusdo de milhares de jovens negras e negros de posi¢cbes qualificadas no mercado de
trabalho.

Em 2019, foi lancado o Observatorio da Diversidade e da Igualdade de
Oportunidades no Trabalho. Trata-se de iniciativa do MPT e da OIT Brasil que compila uma
série de indicadores de varias fontes oficiais e transforma os dados em informac6es com
potencial de subsidiar politicas publicas. A plataforma beneficia organizacdes governamentais,
nao-governamentais e internacionais com dados sobre seguranca e saude no trabalho. Outra
beneficiaria é a comunidade cientifica que passa a ter acesso a informagdes com facilidade
sem precedentes para pesquisas.

Mas, infelizmente, nos ultimos anos, testemunhamos o desmanche de 6rgdos, agbes e
politicas voltadas para a promocao da equidade racial e de género, tanto por esvaziamento de

recursos financeiros e pessoais, quanto por posi¢des ideologicas contrarias a garantia de

direitos, ensejando a quebra de redes de protecdo de mais da metade da populagéo brasileira.

5.3. Empresas

Em 1996 foi realizado, em Sao Paulo, importante seminario com representantes do
governo federal, de empresas de capital norte-americano e dirigentes sindicais para realizar
uma avaliagdo de programas de promogdo da diversidade e inclusdo desenvolvidos por
diferentes organizacdes corporativas®*.

Os programas e agdes empresariais voltados para a equidade racial e de género,
incipientes na época, respondiam timidamente a investidas e provocagfes dos movimentos
negros e de mulheres, nas duas décadas anteriores, em torno do combate a discriminacdo no
trabalho®.

As principais conclusfes do semindrio apontaram para a insuficiéncia de as empresas
se autoproclamarem livres de ambientes discriminatorios: era necessaria a criacdo de
procedimentos e normas administrativas para prevenir a discriminacdo e promover

oportunidades iguais para todas as pessoas®. Neste periodo, inicia-se um debate critico com

24 Cida Bento em Agdes Afirmativas e Diversidade no Trabalho: desafios e possibilidades, Casa do Psicologo, 2000.
25 Idem.

26 ldem.
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o empresariado para identificar as dificuldades para adotar politicas de incluséo e progresséo
funcional de mulheres e negros?’.

De la para ca, observamos que, apesar de alguns avancos em relacdo a promocéao da
equidade racial e de género, o mercado de trabalho brasileiro ainda apresenta grandes
desigualdades. ApGs mais de uma década de vigéncia dos programas de a¢fes afirmativas nas
principais universidades do pais, mais de um milh&o de jovens negros e negras formados em
tais universidades pressionam o universo do trabalho em busca de insercdo qualificada. Isso
significa, dentre outros aspectos, que o argumento que frequentemente se ouve, de que “nao
ha negros com a escolaridade exigida” para posi¢coes qualificadas, ndo tem fundamento. O que
se observa, portanto, € um hiato entre a realidade (jovens negros e negras oriundos das ditas
universidade de primeira linha) e a repeticdo monotemética das empresas que nao sao
comprometidas com a equidade racial (baixa escolaridade de pessoas negras).

Como dissemos anteriormente, ha uma baixissima porcentagem de pessoas negras
empregadas nas grandes corporacdes brasileiras, em posi¢cfes de lideranca, de vanguarda ou
cientificas. Quanto mais alto o nivel hierarquico, mais brancas as organiza¢des se configuram:
nas 500 maiores empresas®, 94,2% do quadro executivo e 94,8% do conselho de
administracéo sdo formados por pessoas brancas, em sua maioria homens.

Como exemplo nesse contexto, recentemente, a EDUCAFRO, entidade que trabalha
pela diversidade e inclusao racial ha mais de 40 anos, questionou a B3 (Brasil Bolsa Balcéo)
acerca de politicas efetivas a fim de mudanca no cenario excludente e desigual: ndo ha sequer
um negro entre presidentes das 100 maiores companhias listadas na Bolsa. A carta, assinada
por Frei David, aponta que ao mesmo tempo que reconhecemos a importancia da B3 para
economia do pais, consideramos urgente a atualizacdo dos regramentos de governanca
corporativa e a construgdo junto a sociedade civil organizada de caminhos efetivos para o
combate ao racismo institucional nas empresas e a promocao da equidade racial e de género
no mercado profissional.

Apesar dos problemas apontados, € preciso dizer que existe hoje, no campo
empresarial brasileiro, um despertar de consciéncia crescente para a necessidade de
enfrentamento dos impactos do racismo institucional e estrutural e seus efeitos negativos para

trabalhadores, trabalhadoras e empresas, tema que abordaremos mais adiante.

27 Cida Bento, Pactos narcisicos no racismo. branquitude e poder nas organizagées empresariais e no poder publico, p. 25.

28 Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Agoes Afirmativas, 2016.
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6. DESIGUALDADES DE RAGA E GENERO NO MERCADO DE TRABALHO

De acordo com o IBGE, o impacto da pandemia no mercado de trabalho fez com que a
diferenca da taxa de desemprego entre pessoas brancas e pessoas negras disparasse. A crise
provocada pela COVID-19 atingiu principalmente atividades econémicas com maior
participacdo de pessoas negras, como comeércio e construcao civil. Segundo a PNAD Continua,
ao fazer o recorte racial, a taxa de desemprego de pretos ficou em 17,8%; de pardos, 15,4%; e
de brancos, 10,4%.

Apesar de a populagdo negra ser maioria no pais, as taxas de pobreza e de pobreza
extrema séo maiores entre essa fatia da populacdo. Segundo o IBGE?°, em 2018, 15,4% das
pessoas brancas viviam com menos de US$ 5,50 por dia no Brasil — valor adotado pelo Banco
Mundial para indicar a linha de pobreza em economias médias, como a brasileira. Entre as
pessoas negras, chegava a 32,9% da populacéo.

Em 2018, a populagdo negra representou apenas 27,7% das pessoas quando se
consideram os 10% com os maiores rendimentos. Por outro lado, entre os 10% com o0s
menores rendimentos, observa-se uma sobrerrepresentacdo desse grupo, abarcando 75,2%
dos individuos®.

De acordo com o Insper®!, em 2019, o salario médio de pessoas com ensino superior
completo que haviam cursado universidades publicas era de R$ 7.891,78 para homens brancos
e de R$ 3.047,01 para mulheres negras, ou seja, mais de 159% de diferenca entre esses dois

grupos.

No que tange especificamente a intersec¢do de género e raca, segundo o IBGE, 39,8%
de mulheres negras compdem o grupo submetido a condi¢des precarias de trabalho — homens
negros abrangem 31,6%; mulheres brancas, 26,9%; e homens brancos, 20,6% do total. A taxa
de desemprego entre mulheres negras é de 16,6%, o dobro da verificada entre homens
brancos, de 8,3% de acordo com a PNAD Continua 2019.

Cabe salientar aqui que mulheres negras s&o maioria na categoria do emprego

doméstico. De acordo com a PNAD Continua de 2019, 6,2 milhdes de pessoas exercem 0

29 IBGE: Desigualdades Sociais por Cor ou Raga no Brasil, 2019
30 IBGE: Desigualdades Sociais por Cor ou Raga no Brasil, 2019

31 Diferenciais Salariais por Raca e Género para Formados em Escolas Publicas ou Privadas, Policy Paper | N° 45

Julho, 2020
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trabalho doméstico. Em 2018, 14,6% das mulheres brasileiras ocupadas concentravam-se em
atividades remuneradas no trabalho doméstico: um contingente de mais de 5,7 milhdes de
mulheres que compdem a maior categoria ocupacional ainda aberta para as trabalhadoras,
sendo 3,9 milhdes mulheres negras. Estas, portanto, respondem por 63% do total de
trabalhadores(as) domésticos(as)®>. Ou seja, o trabalho doméstico no Brasil € um trabalho

realizado majoritariamente por mulheres negras oriundas de familias de baixa renda.

BN

De outro lado, no que diz respeito a ocupacdo de cargos diretivos nas grandes
empresas, mulheres continuam sub-representadas no ambito corporativo na América Latina —
em média, apenas 11% dos executivos em empresas latino-americanas sdo mulheres e mais

de 50% das empresas ndo tém mulheres em suas equipes executivas®.

A situagéo de extrema desigualdade que enfrentam as mulheres negras no mercado de
trabalho, ganhou maior visibilidade nos anos 1980 por meio de ativistas e pesquisadoras como
Sueli Carneiro, Tereza Santos, Tereza Cristina, Lucia Helena, Rosa Maria, Cida Bento, Luiza

Bairros, Fulvia Rosemberg, dentre tantas outras.

O Feminismo Negro ja havia repercutido no Brasil, no fim dos anos 1970, por meio de
feministas negras como Lélia Gonzalez (1935-1994), que iniciou as provoca¢cfes sobre as
mulheres negras e o mercado de trabalho. J4 a filésofa Sueli Carneiro cunhou a expressao
“‘enegrecendo o feminismo” para a ampliar a discussdo sobre a emergéncia de um novo
movimento, fundamental para visibilizar e denunciar as condicbes das mulheres negras na

sociedade brasileira.

A literatura sobre este contexto de desigualdades, em que se inserem as mulheres
negras, vem crescendo muito nos Ultimos anos, nas vozes de jovens feministas negras,

assegurando visibilidade e a necessidade urgente de mudanca neste cenario.

32 Os desafios do passado no trabalho doméstico do século XXI: reflexdes para o caso brasileiro a partir dos dados da PNAD

Continua, Inper, novembro de 2019.

33 Diversity Matters: Por que empresas que adotam a diversidade sdo mais saudaveis, felizes e rentaveis, McKinsey e Co,
junho de 2020.
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6.1. Um olhar detalhado para o mercado de trabalho

No ano de 2018, existiam no Brasil 46.631.115 de vinculos formais de trabalho, dos
guais 56% eram masculinos e 44% femininos; 31,9% de pessoas negras, 40,4% de brancas e

27.7% com caracteristicas ndo informadas®*.

Distribuicdo dos vinculos formais dos celetistas e estatutarios presentes
na RAIS 2018
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O setor publico € responsavel pela maioria dos cadastros sem a informacgéo sobre cor,
com uma auséncia desse quesito que abrange 92,7% dos cadastros. No Brasil, para cada
grupo de trés pessoas sem o quesito cor na RAIS, duas sdo do setor publico. Elas representam
18.15% de todo o cadastro, enquanto a média nas empresas privadas é de 27.7% de dados

sem o quesito cor.

A auséncia do quesito cor é obstaculo para a elaboracao e implementacéao de politicas
publicas de promocao da igualdade, uma vez que a falta desta informacao neutraliza os dados,
fazendo parecer que todos os segmentos da populacdo experimentam da mesma forma as

oportunidades de acesso ao trabalho, saude, educacéo etc.

Estudar e analisar em profundidade as caracteristicas e as desigualdades no mercado
de trabalho passa pelo desafio de introduzir a informag&o sobre cor nos cadastros publicos e
privados, utilizando métodos e técnicas adequados, a fim de que seja possivel produzir os
subsidios necessérios para o desenho de politicas de promocdo da igualdade racial nesse

setor.

A Declaracdo de Durban® da qual o Brasil é signatario, apresenta, em seu artigo 92,

uma rica formulagao sobre o tema. O documento insta os Estados a “coletarem, compilarem,

34 Informagoes contidas na Relagdo Anual de Informagdes Sociais - RAIS, do ano de 2018, disponibilizada pelo Ministério da

Economia.
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analisarem, disseminarem e publicarem dados estatisticos confidveis (...) para avaliar,
periodicamente, a situagéo de individuos e grupos que séo vitimas de racismo, discriminacdo
racial, xenofobia e intolerancia correlata”. E acrescenta que toda e qualquer informacao deve
ser coletada com o consentimento explicito das pessoas, baseada na autoclassificacdo, com o
objetivo de monitorar a situacéo de grupos marginalizados.

Como ja dissemos anteriormente, com a pandemia da Covid19, as desigualdades se
ampliaram e o nimero de desocupados no segundo trimestre de 2020 chegou a 14 milhdes de
pessoas, 0 que corresponde a uma taxa de desemprego de 14.4%, a maior apurada desde o

inicio da série da PNAD Continua, em 2012.

Quando este dado é desagregado, percebe-se que a taxa de desemprego para a
populacdo negra é de 15.8, enquanto para as pessoas brancas fica em 10.3%, diferenca que
se amplia na interseccdo de sexo e raga, com as mulheres negras atingindo a taxa de 18.2%

enguanto os homens brancos desempregados apresentam taxa de 10.3%°°.

Ao analisar os microdados da RAIS 2018, a distor¢do salarial é elevada entre os
diferentes grupos, sendo possivel constatar a maior participacdo de negros em setores com

baixos salarios e a maior presencga de brancos nos setores com melhor remuneracao.

Distribui¢do dos vinculos, por setor de atividade, segundo faixa salarial
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% Em 2001, a Organizacao Nagdes Unidas organizou a Conferéncia contra o Racismo, a Discriminagéo Racial, a Xenofobia e a
Intolerancia, ocorrida de 31 de agosto e 8 de setembro em Durban, na Africa do Sul.

%  PNAD  Continua IBGE - https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/agencia-sala-de-imprensa/2013-agencia-de-
noticias/releases/29322-pnad-continua-taxa-de-desocupacao-e-de-14-4-e-taxa-de-subutilizacao-e-de-30-6-no-trimestre-
encerrado-em-agosto-de-2020
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Distribui¢do dos vinculos, por setor de atividade, segundo cor/raga
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No setor aéreo®” por exemplo, majoritariamente branco (68,9%) e masculino (62%), que
paga bons salarios, - 68,9% dos(as) trabalhadores(as) recebem acima de 3 salarios-minimos -
ficam evidentes as desigualdades: 58,1% dos negros estéo na faixa de até 3 salarios-minimos,
as piores remuneragdes, enquanto apenas 27,6% das pessoas brancas estdo nesta faixa, na

gual as mulheres negras séo 66,8% e os homens brancos 24,5%.

Nas empresas de construcdo®, setor majoritariamente masculino (90% homens), negro
e com baixos salarios, apenas 16,9 % dos(as) trabalhadores(as) recebem acima de 3 salarios-
minimos e 30,6% dos negros recebem até 1,5 salarios-minimos, ao passo que apenas 21,7%
das pessoas brancas estdo na mesma faixa. Observando as desigualdades de género
intersecionadas com racga, 49,4% das mulheres negras recebem até 1,5 salarios-minimos,

enguanto 19,9% dos homens brancos estdo na mesma faixa.

A escolaridade no setor € similar, ou seja, ndo justifica a amplitude das diferencas
salariais: 63,6% das pessoas tém curso superior incompleto/completo e 33,8% possuem ensino

médio completo, respectivamente os negros 59,2% e 36,9%, e os brancos 65,8% e 32,1%.

Como ja dissemos, a reversao deste quadro de desigualdade exige ndo so ferramentas
institucionais focadas na distribuicdo — principalmente politicas de rendas, programas sociais
de combate a pobreza extrema, dentre outros — mas, fundamentalmente, a extingdo do
racismo institucional que reproduz e naturaliza as hierarquias e a desigualdade, em particular
de raca e género. O racismo e 0 sexismo sao herancas do passado escravista e patriarcal,
marcado por uma perspectiva estereotipada das capacidades e atributos de cidadas e

cidadédos, tendo como &pice a reducao de oportunidades que Ihes é de direito.

37 Codigo CNAE 2.0 Empresas Aéreas, grupo 51.1 - Transporte aéreo de passageiros

% Codigo CNAE 2.0 Construgéo, Segao F - Construgéo
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Esse cenéario de profundas desigualdades explicita a discriminacdo institucional que
pode se manifestar de diferentes maneiras no interior das empresas, com destaque para:

e Concepcdao e divisdo racial e de género do trabalho manifestadas nas regras, normas e
procedimentos organizacionais que impactam os processos de recursos humanos e
marcam decisivamente a trajetdria de pessoas negras. Vale lembrar que tais processos
refletem a cultura das organizac8es e sdo caracterizados pela persisténcia de conceitos
e atitudes negativas a respeito do perfil, capacidade, desempenho e habilidades
profissionais de pessoas negras e mulheres®* em geral;

e Barreiras nos processos de recrutamento, selecdo, promocao e treinamento de pessoas
negras, particularmente de mulheres negras;

e O “teto de vidro”, que dificulta o acesso das mulheres e pessoas negras a areas que
exigem maiores responsabilidades e oferecem melhores salérios, sugerindo a presenca
de um conflito entre géneros e racas nas organizagdes*’;

¢ O fato de que os homens brancos tendem a promover outros homens brancos, pois o
poder ja € formado por homens brancos, e ainda veem as mulheres, pessoas negras,
LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia como menos competentes e menos qualificadas;

¢ O modelo social de comportamento de gestores e liderancas intermediarias,
atravessado, quase sempre, pelo machismo e racismo;

e Persisténcia de um contexto em que sdo maiores as responsabilidades das mulheres
em relacdo as questbes domésticas e familiares;

e Restricdes impostas as mulheres pela responsabilidade reprodutiva;

e Menor participagdo de mulheres negras em redes de informacéo e contatos que fazem
parte do ambiente corporativo;

e Menor familiaridade e experiéncia com cédigos institucionais de cargos de poder e

comando em face do racismo estrutural.

Este contexto explica a exclusdo, sub-representacdo ou insercdo desqualificada da

populacdo negra no mercado de trabalho, configurando-se como um obstaculo a possibilidade

39 MANCINI, Ménica. Mulheres Profissionais Bem-Sucedidas: um estudo exploratério no contexto organizacional brasileiro.
Tese, PUC/SP, 2005.

40 Idem.
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de vida digna e ascensao social, fortalecendo a reproducdo da pobreza e da miséria, o que

limita o crescimento social e econdmico do pais.

7. AIMPORTANCIA DAS POLITICAS DE ACAO AFIRMATIVA

Parece-me de bom alvitre observar que o acolhimento no local de trabalho para
as politicas afirmativas em favor da inclusdo do negro no mercado de trabalho de
gualidade, é fundamental. Observo que esta preocupacdo se constitui em um
contributo relevante, na medida em que atende a possibilidade da observancia
de algumas experiéncias com este proposito, vendo-as nha entrada do
beneficiado, nas relacdes do desenvolvimento no ambiente ocupacional e,
sobretudo no resultado que implica no estabelecimento do beneficiado que € o
sucesso do proposito ou nos acidentes sugestivos da sua eliminacao, implicando
na necessidade de uma atenc¢do mais holistica para os tais acidentes*'.

Uma das maneiras possiveis e concretas de mudanca desse cendrio de exclusao e
desigualdades é um investimento macico nas politicas de a¢fes afirmativas que, ainda que de
forma incipiente, vém sendo implantadas ha alguns anos em instituicdes publicas e privadas.

A expressao acdo afirmativa, ou agdo positiva, configura uma orientacdo, um comportamento
ativo das instituicbes no sentido de garantir, fomentar, propiciar a igualdade, em contraposi¢ao
a atitude negativa, passiva, limitada a mera intencdo de ndo discriminar. A principal
caracteristica da acdo afirmativa, portanto, distingue-se por um comportamento atuante das
instituicbes, em termos de transformar a igualdade formal em igualdade substantiva,
favorecendo a criagdo de condigbes que permitam todas as pessoas se beneficiarem da
igualdade de oportunidade e de tratamento, eliminando qualquer fonte de discriminacéo direta
ou indireta*”. Ainda em conexdo com politicas de promoc¢é&o da equidade, podemos destacar o

termo politicas antidiscriminatérias.

41 Celso Luiz Prudente, em Acolhimento no local de trabalho, 2020

42 SILVA JR., Hédio; BENTO, Maria Aparecida da Silva; SILVA, Mario Rogério (Org.). Politicas Publicas de Promogdo da
lgualdade Racial. Sao Paulo: CEERT, 2010.
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Celso Prudente destaca que as ac¢des afirmativas resultam diretamente da intensa luta e
acdo politica dos Movimento Negro e de Mulheres Negras. Um exemplo sdo as cotas no
servico publico em nivel federal e nos estados e municipios®.

Mais recentemente, o STF determinou que a partir das eleicbes de 2020, os recursos do
Fundo de Financiamento de Campanha, o fundo eleitoral, devem ser distribuidos,
proporcionalmente ao nimero de candidatos negros e brancos em cada sigla. A medida
também exige a distribuicdo equanime do tempo de propaganda gratuita na TV e no radio,
Estas acdes afirmativas podem contribuir para a mudanca deste cenério, se forem criadas as
condicbes para uma conexao, de fato, com as politicas de diversidade com foco na promoc¢ao

da equidade racial e de género.

8. RESPONSABILIDADE SOCIAL E SUSTENTABILIDADE NAS EMPRESAS

Politicas de Diversidade e Inclusdo inserem-se no ambito do que vem sendo chamado
de responsabilidade social, aqui entendida como uma forma de gestdo comprometida com
ética, transparéncia e pluralidade humana alcancadas pela atividade das empresas, com
preservacédo ambiental e esforcos para reducdo das desigualdades sociais.

A responsabilidade social leva-nos a reconhecer que a sociedade brasileira necessita
implementar medidas concretas para superar as praticas discriminatorias que dificultam a
inclusdo social de homens e mulheres prejulgados em funcdo de sua cor, raca, origem, género,
deficiéncias, idade, credo religioso, orientacdo afetivo-sexual, dentre outros marcadores
identitarios. E sua meta final é garantir um ambiente que assegure o pleno desenvolvimento de
absolutamente todas as pessoas. Assim, é de fundamental importancia que se identifiguem
quais sdo os elementos que dificultam ou facilitam a implementacéo da diversidade e acdes
inclusivas. E necessario conhecer as regras informais ou formais das empresas, 0s critérios
objetivos ou subjetivos que orientam as tomadas de decisdo nos processos de gestdo, as
fontes de discriminagéo direta ou indireta que geram as desigualdades.

O racismo no trabalho € maximizado pelo fato de que as relagBes cotidianas entre
pessoas negras e brancas, homens e mulheres, sdo marcadas pela hierarquia, abrindo espaco

para o uso arbitrario do poder*’. As decisdes tomadas neste contexto relacional influenciam

43 Lei 12.990 de 09 de Junho de 2014.

44 BENTO, Maria Aparecida Silva. Os Psicologos de Recursos Humanos, a Igualdade e a Diversidade no Trabalho /n Cadernos

do ELAS-Elizabeth Souza Lobo Estudos e Assessoria (no prelo).
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fortemente a insercdo social, a ascensao profissional, as condicdes de bem-estar no cotidiano
do trabalho de mulheres, pessoas negras, pessoas com deficiéncia, enfim, de todos 0s grupos
minorizados.

Essas discriminagdes tém natureza e impacto diferenciados quando se trata de idade,
deficiéncia, género, raca, orientacao afetivo-sexual. No caso especifico de género e raca, cabe
destacar o carater estruturante da discriminacdo, tendo em vista sua forca, amplitude,
continuidade, transversalidade, enfim a sua dimenséo sistémica. Assim, € muito importante ndo
pensarmos em politicas de promocdo da equidade como um processo genérico, 0 que nos
levaria a uma homogeneizacdo dos segmentos discriminados, a uma relativizacdo da
discriminacdo, ou seja, a ocultar o impacto diferenciado que ela possui. Nesse contexto, o
conceito de interseccionalidade se faz urgente e necessario.

Vale ressaltar ainda que politicas de promog¢do da equidade e valorizagdo da
diversidade ndo estdo remetidas apenas a relagdo com o publico interno da empresa, mas
também a clientes, fornecedores, prestadores de servicos em geral, bem como se expressam
nos produtos e servicos da organizagao.

Portanto, a diversidade e a inclusdo sao valores estratégicos, e um pilar fundamental da
responsabilidade social das empresas, e devem atravessar todas as praticas de gestdo em

diferentes niveis e em instancias diversificadas.

9. DIVERSIDADE E EQUIDADE NAS EMPRESAS

O tema “diversidade”, associado a promog¢ao da equidade, ganhou visibilidade a partir
dos anos 60. Nessa época, nos Estados Unidos, um conjunto de mobilizagbes sociais
marcadas por conflitos raciais, conhecidas como “luta pelos direitos civis”, resultou na criagao
de leis que buscavam minimizar a desigualdade de oportunidades entre os segmentos da
sociedade®.

Esse processo de articulagbes sociais voltadas a defesa dos direitos humanos e ao
estabelecimento da igualdade de oportunidades ocorreu em paralelo a expansao geografica de
uma série de empresas.

Segundo Muniz Sodré*¢, diversidade é mais do que variedade de aparéncias, histérias e
culturas: é a existéncia de valores atribuidos a determinados grupos, gerando estigma,

esteredtipo, preconceito e discriminacdo, ou seja, pressupde julgamento de valor. O diverso, o

45 Texto produzido pelo CEERT, em consultoria & FUNDAP — 2008, S&o Paulo

46 SODRE, Muniz. Invengdo do contemporéneo: a ignorancia da diversidade, 2007.
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diferente, é definido a partir da comparagdo com o que € considerado “a referéncia”, “o
universal”, que, por ser colocado na condi¢ao de “modelo”, se considera superior.

Diversidade remete a imediaticidade, & proximidade, portanto também é fisica. Trata-se
da convivéncia entre grupos humanos com diferentes historias, trajetorias, religides, culturas e
linguagens.

E um reconhecimento de que pessoas brancas e negras, homens e mulheres,
LGBTQIA+* ou ndo, pessoas com e sem deficiéncia vivenciaram trajetérias muito
diferenciadas, herdaram beneficios e prejuizos (concretos e simbdlicos) de um mesmo
processo histérico. E essa heranca se reflete objetivamente nas diferentes condicdes dos
diversos segmentos e também subjetivamente, na maneira como se veem ou Sao vistos, na
maneira como se sentem com relacdo a si proprios e as outras pessoas, impactando sua
identidade.

9.1. Politicade Promocéao da Equidade e Valorizagdo da Diversidade

Pode-se definir politica de promoc¢éo da equidade e valorizacdo da diversidade como
um conjunto de medidas que visa promover a inclusdo e a equidade de oportunidades e
tratamento aos membros de grupos discriminados em fungdo da cor, raca, etnia, origem,
género, deficiéncias, idade, crenca, orientacdo afetivo-sexual, identidade de género, dentre
outros marcadores identitarios.

Como ja dissemos anteriormente, a viabilizacdo da politica de promoc¢éao da equidade e
valorizacdo da diversidade requer a adocdo e/ou aprimoramento de algumas diretrizes

fundamentais®e:

¢ Identificagdo e a revogacao de praticas administrativas incompativeis com a valorizagéo
da diversidade, bem como a eliminagéo de fontes de discriminagdo direta ou indireta;

e Implantacdo de orientagcbes e normas escritas voltadas para a valorizacdo da
diversidade, tendo como objetivo Ultimo a inscricdo de tal politica como um valor central
da cultura organizacional,

o Estabelecimento de objetivos e indicadores que possibilitem o monitoramento do

impacto e da eficacia da politica de valorizacdo da diversidade;

47 LGBTQIA+ ¢ a sigla de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais, Transgéneros, Queer, Intersexo, Assexuais,
aberta a novas letras que podem representar outros segmentos populacionais referentes a dimensao de orientagao afetivo-

sexual e identidade de género.

48 Dijversidade nas Empresas e lgualdade Racial, CEERT, 2016.
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e Aplicacdo da politica nas relagdes com a cadeia produtiva, com a comunidade, com o
terceiro setor etc.
e Criagdo de canais de denuncias de situacdes de assédio moral e de discriminacdo de

carater racial, de género, de pessoas com deficiéncia e de orientacdo afetivo-sexual.

As politicas de promocdo da equidade e valorizacdo da diversidade devem estar
apoiadas em valores éticos fundados na busca da igualdade e da justica, fortemente
conectadas a responsabilidade social, ao interesse corporativo e a sustentabilidade da
organizacao.

Destaque-se aqui que sustentabilidade pressupde conjugar 0 sucesso empresarial com
iniciativas que contribuam para o desenvolvimento econémico e social da comunidade, para o
meio-ambiente saudavel, a consolidacao das instituicdes publicas e da democracia.

Cabe salientar que sélidos marcos legais jA amparam a coleta destas informacdes,
especialmente para fundamentar medidas de promocao da equidade. Na pratica, entretanto, ha
muito o0 que avancar, bem como h& que se reconhecer e dar visibilidade ao que ja vem sendo
feito.

Assim, programas de diversidade e inclusdo podem ter como ponto de partida um
diagnostico da empresa a partir de pesquisas nos processos de recursos humanos, censo de
funcionarios e funcionérias, levantamento de boas praticas da organizacdo, bem como a
investigacdo a respeito do perfil da clientela, fornecedores, servigcos prestados e produtos
ofertados.

Com base neste diagnostico é possivel identificar elementos que obstaculizam e/ou
favorecem a promocédo da diversidade e inclusdo e tracar um plano de acdo, que permite
monitorar a evolugdo de dados relativos a género, cor/raga, deficiéncia etc. nos processos de
selecdo, recrutamento, treinamento, promocdo e demissdo*®. Esse plano de acdo pode ser
construido, discutido e implementado, assegurando corresponsabilidade do quadro funcional,
gerencial, além de parceiros, clientes etc., tendo como articulador um comité gestor e/ou
comissdo especificamente criados para implantar e monitorar todo o processo e todas as
acoes.

Destaque-se, ainda, que o plano de acdo deve ser enderecado aos codigos de conduta,

a missao da empresa, aos principios, enfim, ao modo pelo qual a empresa se posiciona interna

49 Dijversidade nas Empresas e lgualdade Racial, CEERT, 2016.
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e externamente. S6 dessa maneira podemos ter uma verdadeira politica e, consequentemente,

praticas de promocao da equidade e valorizacdo da diversidade.

9.2. Os Ganhos das Politicas de Diversidade e Inclusio

De acordo com a McKinsey®®, nas empresas que adotam politicas de diversidade,
funcionarios e funcionarias tém maior probabilidade de ter mais liberdade, tanto em termos de
sua identidade, quanto em relacdo a maneira de se trabalhar. O estudo mostra que o quadro
funcional dessas empresas tem 11% mais probabilidade de revelar que podem “ser quem sao”
no trabalho. Essas empresas também tendem a ter menos pessoas que expressam sentir-se
como “estranhos” no ambiente de trabalho.

Da mesma forma, funcionarios e funcionarias de empresas que adotam politicas de
diversidade relatam niveis muito mais altos de inovacdo e colaboracdo do que seus pares de
outras empresas. Os resultados indicam que o quadro funcional dessas empresas tem
probabilidade 72% maior de acreditar que a organizacao aprimora consistentemente sua forma
de fazer as coisas, 77% mais probabilidade de relatar que suas organizagbes aplicam
consistentemente ideias externas para melhorar sua performance e 76% mais probabilidade de
afirmar que a organizacao utiliza o feedback dos clientes para melhor atendé-los.

Outra descoberta interessante € que funcionarios e funcionarias de empresas
comprometidas com a diversidade geralmente desejam permanecer mais tempo e aspiram a
alcar niveis mais altos na organiza¢do. Tais profissionais tém probabilidade 36% maior de
relatar que desejam permanecer trés anos ou mais na mesma empresa. Além disso, sdo 15%
mais propensos a expressar o desejo de serem promovidos. Como resultado, as empresas
comprometidas com a diversidade tém maior probabilidade de ter mais funcionéarios e
funcionarias que queiram permanecer mais tempo, independentemente do género, raga/etnia
ou orientagéo afetivo-sexual.

Por fim, existe uma relagdo positiva entre performance financeira e promoc¢do da
diversidade j& identificada em pesquisas anteriores da McKinsey. Na América Latina, as
empresas com equipes executivas diversificadas em termos de género tém 14% mais

probabilidade de superar a performance de seus pares na industria. Em 2019, as empresas

50 Diversity Matters: Por que empresas que adotam a diversidade sdo mais saudaveis, felizes e rentaveis, McKinsey e Co,
junho de 2020.
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gue investiram em diversidade racial/étnica e cultural, superaram as que nao tiveram esse

investimento, em 36% na lucratividade®.

9.3. Programas de Diversidade e Inclusédo Corporativa no Brasil

No contexto brasileiro, poucas pesquisas nha area de diversidade corporativa sao
encontradas. Das mais recentes, destaca-se a Diversidade e Inclusdo nas Organizacdes no
Brasil, desenvolvida pela ABERJE, em 2019%2. Foram 124 empresas participantes do estudo,
gue figuraram entre as maiores e melhores do pais, totalizando um faturamento da ordem de
R$ 1,24 trilhdes, equivalente a 18,3% do PIB de 2018.

Das empresas pesquisadas, 63% tém programa de diversidade e inclusdo e empregam
um total aproximado de 850.000 funcionarios e funcionarias. Entre os tipos de diversidade mais
abrangidos pelos programas das organizacdes, destacam-se: pessoas com deficiéncia (96%),
identidade de género (83%), equidade racial (78%) e orientacdo afetivo-sexual (74%).

Esses pilares vém sendo trabalhados pelas organizagfes principalmente nos processos
de comunicagéo, de recrutamento e selegéo e de treinamento e desenvolvimento. As principais
justificativas das organizacdes para as iniciativas relacionadas a diversidade sédo: melhorar a
imagem e reputagdo organizacional (68%), contribuir para as mudangas estruturais da
sociedade (63%), aumentar a eficiéncia interna (57%), qualificar sua cultura organizacional

(54%) e desenvolver solucdes inovadoras (47%).

Menos da metade das organizacbes (45%) tem area estruturada para a gestao e
disseminacdo do programa de diversidade e inclusdo, sendo 35% em nivel de diretoria e 24%
em nivel de geréncia. A maioria das organizagbes (59%) tem comité formal para tratar as

guestbes de diversidade por meio de encontros mensais (45%).

Em 46% das organizagbes que tém programa de diversidade existem grupos
especificos formais de diversidade. As medidas mais utilizadas pelas organizagcbes para
promover e monitorar a diversidade sdo o treinamento dos funcionarios em questdes de

diversidade (80%) e o fornecimento de canais para tratar as reclamacdes especificas (80%).

51 A diversidade vence: como a incluséo é importante, McKinsey, maio de 2020.

52 ABERJE. A Diversidade e Incluséo nas Organizagoes no Brasil. Sao Paulo: Aberje, 2019.
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Pouco mais da metade das organizacbes (56%) possuem métricas para acompanhar a
evolucédo da diversidade, sendo que, dentre essas, 21% estdo em fase de desenvolvimento.

Vale ressaltar, conforme demonstra Daniel Teixeira®®, que as filiais brasileiras de
multinacionais comumente adotam politicas e praticas de diversidade em patamar aquém,
guantitativa e qualitativamente, daquele adotado na matriz, pelo qual se tornam reconhecidas

como lideres em diversidade racial.

9.4. Benchmarking: diversidade corporativa nos EUA

Como ja dissemos, experiéncias de politicas de promocéo da equidade, de valorizacdo
da diversidade e ag¢fes afirmativas sdo mais robustas e numerosas em empresas e

organizacdes estadunidenses.

Nos Estados Unidos, existe um departamento que realiza compliance de empresas que
possuem contratos com o Governo Federal. Esse servico monitora se essas empresas agem

conforme a Lei Federal de ndo-discriminagéao.

Ha precedentes de empresas, por exemplo, que tiveram que pagar cerca de 17 milhdes
de ddlares para centenas de funcionarios e funciondrias por motivos de diferenca salarial
baseada em discriminacao racial e de género. Este configura um dentre os varios casos de

disparidade salarial investigados pela agéncia de compliance.

Outra empresa firmou acordo de 4,2 milh6es de ddlares no esteio de uma investigacao
feita pela agéncia de compliance. O departamento de trabalho dos EUA constatou racismo e
discriminacdo contra mulheres, pessoas negras e latinas no processo seletivo de diversas

agéncias do banco.

Outras medidas envolvem uma iniciativa por parte de um grupo de empresarios/as
negros/as que propde as empresas garantirem uma reparagdo econdémica de pessoas negras,
intitulada “capital reparativo”. Uma das propostas € o desafio as liderancas empresariais e
governamentais de considerarem dispor de 14 trilhdes de doélares em reparacdes e
transferéncia de riqueza para os descendentes de escravizados. Uma outra iniciativa demanda

solucéo corporativa, com o objetivo de financiar bancos e empresas de propriedade de pessoas

53 |niciativas para a promogdo da diversidade étnico-racial em empresas multinacionais. In: Diversidade nas
Empresas e Equidade Racial. Sdo Paulo: CEERT, 2017.
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negras: nos préoximos 10 anos, 2% do lucro liquido das maiores corporacdes do pais seriam

investidos nessas empresas.

10. ALGUMAS INICIATIVAS COLETIVAS BRASILEIRAS DE PROMOCAO DA EQUIDADE
RACIAL E DE GENERO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

10.1. Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género

Iniciativa que busca reforcar e estimular ac6es em favor a equidade racial e de género
no ambito empresarial , a Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género se constitui
em articulacdo de empresas criada pelo CEERT (Centro de Estudos das Relagbes de Trabalho
e Desigualdades, organizacdo da sociedade civil, que ha 30 anos, produz conhecimento e
desenvolve projetos voltados para a promocéo da equidade racial e de género) e o Instituto
Ethos (organizagdo da sociedade civil cuja missdo é mobilizar, sensibilizar e ajudar as
empresas a gerir seus negocios de forma socialmente sustentavel). Lancada em maio de
2017, a Coalizao é parte de um conjunto de trés iniciativas, que inclui ainda um Guia Tematico
para Equidade Racial®* - Indicadores Ethos-CEERT®® — além do Banco de Préticas para a
Equidade Racial e de Género. A Coalizdo se configura como um espaco de debate, troca de
experiéncias e estimulo & implementagédo e ao aprimoramento de politicas publicas e praticas
empresariais, em um esfor¢go coletivo para superar a discriminacdo de género e raga nas

organizacoes.

10.2. Feira Preta

54 https://www3.ethos.org.br/cedoc/guia-tematico-promocao-da-equidade-racial-versao-consulta-publica/#.W4YbdvZFzIU

55 www.ceert.org.br/publicacoes/diversidade-trabalho/29/indicadoresethos-ceert-para-promocao-de-equidade-racial
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A Feira Preta é o maior evento de cultura e empreendedorismo negro da América
Latina, que ha 18 anos mobiliza um acontecimento anual que retune empreendedores/as
negros e negras para mostrarem sua criatividade e inventividade nas areas de moda, musica,

gastronomia, audiovisual, design, tecnologia, entre outras.

10.3. Movimento Black Money

Movimento que surgiu para equilibrar as relacdes de poder no Brasil, no que diz respeito
a populacdo negra, oferecendo mais instrumentos, tecnolégicos e financeiros, para o
enfrentamento do racismo. Por meio do fomento a inovacdo e ao empreendedorismo na
populacdo negra, o Black Money tem como objetivo fazer com que o dinheiro circule, e se
mantenha por mais tempo, entre pessoas negras antes de ir para as maos de outros grupos

étnicos.

10.4. Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial

Movimento formado por empresas e instituicbes comprometidas com a promocao da
inclusdo racial e a superacdo do racismo. Representa uma plataforma de articulacdo entre
empresas comprometidas em buscar um desempenho ainda mais significativo na abordagem
do tema, bem como assegurar vantagem competitiva, constituindo-se em um espaco de
dialogo do empresariado brasileiro em torno dos seus compromissos com a inclusédo, promogao
e valorizag&o da diversidade étnico-racial.

Na coordenacgdo desta iniciativa estd a AFROBRAS, que objetiva promover a incluséo,
qualificacdo, protagonismo e empoderamento da juventude negra na educagdo, cultura,

ciéncia, tecnologia, mercado de trabalho, comunicagéo social, esportes e empreendedorismo.

10.5. ID_BR

Desenvolvendo a¢cBes em diferentes formatos para conscientizar e engajar empresas,
organizacdes e a sociedade, o Instituto Identidades do Brasil € uma organizagdo sem fins
lucrativos, comprometida com a aceleracdo da promoc¢ao da igualdade racial, tendo como

ponto de partida a Campanha Sim a Igualdade Racial.

10.6. Instituicdes financeiras do setor bancario
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As instituicdes financeiras do setor bancéario brasileiro, representadas pela Febraban
tiveram o tema “Ilgualdade de Oportunidades” inserido nas negocia¢des coletivas, constando
das Convencdes Coletivas de Trabalho do setor desde 2000. Provocado por organizagfes do
movimento negro, de mulheres e sindical em 2003, o setor respondeu a ac¢des civis publicas
do Ministério Publico do Trabalho, o que demandou realizagdo de censos e planos de acéo
envolvendo a adocdo de politicas e praticas de promocdo da igualdade de raca e género,
traduzidos no Programa Febraban de Valorizacdo da Diversidade, realizado em trés edicoes:
2008, 2014 e 2020°¢. Foi um dos primeiros setores a ser provocado pela atuagdo conjunta dos
movimentos negro, sindical e de mulheres com vistas a  avancar nos indicadores de

diversidade.

10.7. Alianca Juridica pela Equidade Racial

Iniciativa dos nove maiores escritérios juridicos do Brasil: Pinheiro Neto, Mattos Filho,
TozziniFreire, BMA, Machado Meyer, Veirano, Lefosse, Demarest e Trench Rossi Watanabe,
gue envolveu a consultoria do CEERT e parceria com a FGV no desenvolvimento de censo e
plano de acédo, diagnésticos de processos de RH, oficinas, seminarios, dentre outras acdes
ainda em curso, visando mudar o retrato de desigualdades de raca e género.

10.8. Programa Pré-Equidade de Género e Raca

Outra agdo de destaque € o Programa Pro-Equidade de Género e Raga da Secretaria
de Politicas para Mulheres. Criado em 2008, seu objetivo € de provocar reflexdo e inspiragdo
para o implemento de a¢gbes que promovam a equidade de género e ragca nos ambientes e nas
relacdes de trabalho, por meio do estabelecimento de metas de forma compartilhada com as

préprias empresas, as quais eram monitoradas anualmente pela referida Secretaria.

11. ESTRATEGIAS PARA AVANCAR

Como ja dissemos anteriormente, eliminar as desigualdades raciais e de género exige
mais do que a adocdo de acdes pontuais. E necessario implementar politicas de acbes
afirmativas, com metas firmes e acfes planejadas, a partir de um diagndstico minucioso e

preciso dos dados internos das organizacdes, o que possibilitara a definicdo de metas

56 Diversidade nas Empresas e lgualdade Racial, CEERT, 2017.
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condizentes com o diagndstico, bem como uma cultura organizacional voltada para a equidade
racial e valorizacdo da diversidade.

Apesar do avan¢co na adogcdo de praticas que se baseiam nos conceitos de
sustentabilidade e responsabilidade social e da incorporacdo destas as estratégias
empresariais, tem sido lenta a evolucdo dos indicadores que tratam da igualdade de
oportunidades para pessoas negras ho mundo do trabalho, em especial para mulheres negras.
A despeito de comporem um segmento duplamente excluido e serem as menos representadas
nos quadros funcionais, menos ainda nos cargos estratégicos e de lideranca, todavia nao
contam com ac¢des voltadas exclusivamente a elas, nem se beneficiam das acbes com foco em
mulheres.

Para governos, sociedade, empresas e organizagdes, permanece o desafio: s6 poderdo
alcancar a equidade de género e raga quando, além das acdes e politicas com foco em cada

uma das dimens0des, desenvolverem também a intersecgdo entre ambas.

12. 0 CAMINHO A FRENTE

Para qual direcdo o setor produtivo brasileiro vai seguir em termos de promocéo de
equidade racial e de género? Essa pergunta pode ser respondida ao olharmos o histérico
apresentado acima e as experiéncias descritas. O Brasil conta com um desafio amplamente
qualificado e definido, além de arcabouco juridico que fundamenta a atuacéo frente ao racismo
institucional e estrutural do pais, bem como com uma sociedade civil engajada, criativa e
atuante. Temos um empresariado cada vez mais aberto para politicas e préaticas de equidade
racial e, sobretudo, para a constru¢cdo de uma cultura organizacional a altura deste intento.
Contamos com cidadaos, trabalhadores e consumidores cada vez mais conscientes e
exigentes quanto a equidade nas posi¢des de decisédo das empresas. Assim sendo, o0 sentido
possivel é a orquestracéo de agfes coletivas consequentes de promocao da incluséo de raca e
género.

Perto do raiar do ano de 2021, ainda experimentando os dramas da exacerbacdo das
vulnerabilidades com um quadro de pandemia mundial, as empresas possuem importante
papel na construcdo de uma sociedade mais justa, saudavel e sustentavel, tanto do ponto de
vista econémico, quanto social e ambiental.

Para isso sera necessario elaborar planos de ac6es robustos para equidade racial,

em perspectiva interseccional com outras dimensdes de equidade, que apresentem metas
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e instrumentos de monitoramento e avaliacao auditaveis, localizados na gestédo estratégica da
empresa, a partir de diagnosticos iniciais precisos.

Além disso, sera fundamental comunicar estes resultados, aprendizados e desafios
para o publico interno e externo, com vistas a gerar saberes e aprendizados coletivos. E
também parte deste processo ser uma empresa aberta e transparente para que a sociedade
brasileira possa perceber a importancia deste movimento no sentido da valorizacdo da
diversidade que o Brasil, como poucos paises do mundo, ostenta. O caminho para o setor
produtivo € contribuir para um pais mais equanime e dar visibilidade para isto. Temos uma

jornada ja iniciada, temos saberes acumulados e a necessidade de empreender nesta direcéo.
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Critérios ESG "'situacbes de discriminacéo racial sio situacdes de riscos em si**
1. Critérios ESG e seus desafios

Os critérios ESG sdo parametros internacionais que prevéem o aumento da
sustentabilidade de investimentos, a partir da capacidade de os investidores orientarem seus
negécios com base no cumprimento de padrdes para seguranca ambiental, social e
governamental. Dai, o seu home: ESG ¢é a abreviacdo das palavras Environmental, Social
and Governance (critérios de meio ambiente, sociais e de governanca). Tais critérios
medem as praticas de empresas nesses trés ambitos e procuram associa-los a rentabilidade dos
investimentos.

O ESG pode ser considerado uma derivacdo dos Investimentos Socialmente
Responsaveis (ISR) que surgiu nos EUA nas décadas de 1960 e 1970. Neste contexto esta a
concepcao de Ativismo dos Acionista (“Shareholder Activism”) que consiste em pressionar,
por meio de investimentos e crédito, os acionistas das companhias a mudarem seus
comportamentos em favor do desenvolvimento sustentavel a longo prazo.! Apesar de os
ISR terem sido, desde entao, fruto da agcdo de atores publicos e privados, a criagcao do “United
Nations Principles of Responsible Investments” (UN PRI), em 2005, foi fundamental para
consolidacdo dos principios orientadores do investimento responsavel, com base nos critérios
ESG.?

Dentre os principais desafios dos critérios ESG estdo a defini¢cdo e a mensuracgéo
dos critérios para avaliacdo do investimento responsavel, a sua correlagdo com a
lucratividade e a coordenacgé@o com outras iniciativas similares - e isso tende a impactar o
debate entre critérios ESG e equidade racial. Esses desafios tém sido superados pela acéo
de agentes catalisadores de iniciativas e reputacdo no mercado, assim como pelas respostas
necessérias a desastres e crises reais. E importante considerar a forma de superacéo de
desafios para se pensar em novos passos para implementacéo dos critérios ESG, como é o
caso da sua relacdo com a equidade racial.

A titulo de exemplo, no comeco dos anos 2000, trés movimentos foram essenciais para
o0 desenvolvimento dos ISR e a consolidagdo dos critérios ESG. O primeiro deles foi a resolucao

1 Os conhecidos "Socially Responsible Investments" advogavam, nos anos 1960-70, a filosofia de Do Not Harm”,
procurando deixar de fora do portfélio companhias ou indUstrias que conflitam com certos aspectos morais, como
as industrias de tabaco, armas, apostas, alcool e pornografia. Nas décadas de 1980-1990, este conceito agregou a
ideia do Best in the Class, que passou a eliminar as empresas que ndo possuiam os melhores padrfes de
comportamento quanto a governancga, questdes ambientais e outros critérios. E, assim, seus padrdes e critérios
foram sendo aprimorado, cf. The Origins of Socially Responsible Investments pag. 4-8.

2 0 UN PRI é uma organizacéo ndo governamental internacional que agrega investidores institucionais de diversas
partes do mundo, em especial administradores de fundos tradicionais e alguns fundos socialmente responsaveis.
Eles estabeleceram seis principios centrais para os ISR, aos quais os investidores se vinculam: (1) incorporar 0s
critérios ESG na analise de investimentos e nos processos de tomada de deciséo; (2) atuar como investidores ativos,
incorporando critérios ESG em suas politicas e praticas relacionadas a sua titularidade; (3) divulgagdo sobre
critérios ESG pelas empresas em que investem; (4) aceitacdo e implementacdo destes principios no setor
financeiro; (5) envidar esforcos para aumentar a eficacia na implementacéo destes principios; e (6) apresentacéo
de relatério de atividades e progresso na implementagdo destes principios. Mais informacGes em:
https://www.unpri.org/pri/what-are-the-principles-for-responsible-investment. e R. Gray, Taylor. Investing for
the Environment? The Limits of the UN Principles of Responsible Investments, pag. 8



ESG e Equidade Racial, por Thiago Amparo, Michelle Ratton, Odara Andrade, Lorraine Silva, Fabio Garcia

de que a integracéo dos critérios ESG néo viola os deveres fiduciarios dos investidores. Isso foi
resolvido com pareceres de especialistas e uma recomendacao, na sequéncia, da International
Finance Corporation (IFC) e o governo da Suica para adocio dos critérios ESG.2 O segundo
movimento se deu, a partir da crise decorrente do vazamento de petrdleo da Exxon Valdez na
Baia de Prudhoe no Alaska, com o reconhecimento dos padrdes de sustentabilidade como
centrais para os ISR. E, o terceiro movimento, com o reconhecimento da governanca
corporativa como adequada para evitar graves prejuizos financeiros, como ocorreu na quebra
do mercado hipotecario dos Estados Unidos e na consequente crise de 2008. Estudos com
evidéncias empiricas, também, tém procurado evidenciar a importancia dos ISR: o estudo da
TIAA-CREF demonstrou que a longo prazo, ndo existe diferenca material de retorno de ISR
para investimentos considerados “tradicionais”;* e, outros evidenciam que, apesar de os ISR
serem menos rentaveis em tempos de prosperidade, sd0 mais seguros em tempos de crise.®
Assim, 0 que comecou como uma série de alinhamentos entre portfdlios e valores éticos de
investidores (ISR) acabou se tornando um método pelo qual o mercado possui critérios
praticos e relevantes para, ao mesmo tempo, garantir o seu lucro, planejar a longo prazo
e projetar um desenvolvimento sustentavel global.

Por fim, ha que se reconhecer que muitos padrdes, foruns e certificacdes para ISR foram
criados nas Gltimas décadas.® Mas, comparativamente a outras iniciativas de ISR, os critérios
de ESG tém sido apontados como mais vantajosos pelas métricas claras e a exemplificacdo de
sua implementacdo como referéncia para os investidores engajados.” Sempre é importante
gue 0 processo ndo se torne uma burocracia em si, preenchida por especialistas ou seus

3 Em 2005, o Programa da ONU para 0 Meio Ambiente (UNEP, em inglés) contratou o escritério Freshfields
Bruckhaus Deringerum para analisar a questdo do dever fiduciario e responder se a integracéo dos critérios ESG
seria permitida ou amparada pela lei, em diferentes jurisdicbes.O parecer analisou as leis das sete maiores
economias do mundo, incluindo Reino Unido, Estados Unidos, Alemanha e Franga. Sua conclusdo foi de que
integrar critérios ESG na andlise de investimentos ndo sé ndo configurava uma quebra dos deveres fiduciarios
(desde que o investimento fosse apropriado e equivalente aos objetivos do investidor), como também deveria ser
um requerimento. Veja mais em: UNEP. A legal framework for the integration of environmental, social and
government issues into institutional investment. Disponivel em:
http://www.unepfi.org/fileadmin/documents/freshfields_legal _resp_20051123.pdf .

4 Veja mais em: O’BRIEN; LIAO; CAMPAGNA. Responsible Investing: Delivering competitive performance,
2017. Disponivel: https://www.tiaa.org/public/pdf/ri_delivering_competitive performance.pdf

5 Veja mais em: VARMA; NOFSINGER. Socially Responsible Funds and Market Crises. Journal of Banking and
Finance. 2012.

© Na area de sustentabilidade, por exemplo, foi recentemente reconhecido, pelo World Economic Forum (WEF),
que 0s muitos padrBes que existem, tais como o Sustainability Accounting Standards Board (SASB), o Task
Force on Climate-related Financial Disclosures (TCFD), o Climate Disclosure Standards Board CDSB (CDSB) e
0 Global Reporting Initiative (GRI) apresentam inconsisténcias e geram dificuldades para se comparar o
desempenho das empresas. O WEF procurou, entdo, padronizar essas métricas, buscando identificar uma
coletanea de critérios universais para associar ao padrdo ESG. Ver a respeito,
http://www3.weforum.org/docs/WEF_IBC_Measuring_Stakeholder Capitalism_Report_2020.pdf, pag 6

" lustrativamente, no campo de temas ambientais, foram incluidos os seguintes itens para avaliagdo de risco: 1)
uso sustentavel da terra; 2) plasticos; 3) agua; 4) fraturamento hidraulico; 5) metano; e 6) biodiversidade. No
tocante ao critério social, os itens considerados sdo: 1) direitos humanos e padrdes trabalhistas; 2) condicdes de
emprego; e 3) zonas de conflito. E, na parte de governanga, foram eleitos: 1) evasdo fiscal; 2) remuneracao de
administradores; 3) corrupcao; 4) nomeacao de diretores; e 6) ciber-seguranca. Na indicacdo destes itens, o PRI
fornece guias de orientagdo para o investidor, incluindo guias para setores especificos, e também inclui algumas
métricas j& reconhecidas. Considerando que o detalhamento e a expansdo de itens advém da pratica e, muitas
vezes, de crises e casos altamente danosos, a exemplificacdo dos casos pelo PRI tem sido um referencial
importante.



http://www.unepfi.org/fileadmin/documents/freshfields_legal_resp_20051123.pdf
https://www.tiaa.org/public/pdf/ri_delivering_competitive_performance.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_IBC_Measuring_Stakeholder_Capitalism_Report_2020.pdf

ESG e Equidade Racial, por Thiago Amparo, Michelle Ratton, Odara Andrade, Lorraine Silva, Fabio Garcia

assistentes, mas sem aderéncia dos efetivos operadores do sistema de producédo e de
investimento. Por isso, 0 reconhecimento dos critérios ESG também requer que a iniciativa
seja percebida, estimulada e coordenada com varios grupos do mercado.®

As iniciativas de coordenacdo e disseminagdo sé@o operadas tanto por instituicGes
internacionais como nacionais. No primeiro caso, ttm-se como exemplos: WEF, GRI, PRI, UN
Global Compact, OCDE, entre outros. No Brasil, tanto as associagdes dos investidores
institucionais como os 6rgdos reguladores e iniciativas do terceiro setor como o Instituto Ethos
e 0 GIFE sdo muito importantes na coordenacgédo e nova disseminacdo dos critérios ESG, em
suas atividades. Tendo em vista os diferentes perfis de agentes que implementam o ESG, €
necessario que a pauta racial seja incorporada por uma gama diversa de atores: sejam
eles investidores institucionais e suas associacoes (p.ex. AMEC no Brasil); agéncias de
proxy voting, que orientam os investidores a como votar nas assembleias e conselhos;
empresas e suas associagdes; bolsas, CVM e outros agentes com micro-regulacgao; e, por
fim, organizacdes do terceiro setor que promova esta agenda como Instituto Ethos, GIFE e
outras.

2. Como articular critérios ESG com racismo?

A recente publicacdo do WEF Measuring Stakeholder Capitalism - Towards Common
Metrics and Consistent Reporting of Sustainable Value Creation estabelece, como parte do
pilares para atender aos critérios ESG, que as empresas implementem critérios de diversidade
de raca, género e idade entre funcionarios, igualdade salarial, treinamento e capacitacdo de
funcionarios e entre outros.® Pode-se colocar essa como uma nova fronteira dos critérios ESG
e sabe-se que adequacdo a esses critérios pode parecer dificil para muitas empresas e setores,
por isso € esperado que se questione sobre as vantagens de se exigir, por parte dos investidores,
esforcos das empresas investidas para tal.

Como apresentado anteriormente, a importancia do cumprimento de critérios ESG tem
sido demonstrada por diferentes situacGes concretas, em geral de crises, e estudos. No caso da
equidade racial, um estudo realizado pela empresa de consultoria Mckinsey & Company
demonstrou, por exemplo, que existe uma relacdo direta entre diversidade no nucleo executivo
de uma empresa e a sua probabilidade de atingir performances superiores as esperadas: as
empresas com Y2 maior diversidade em seus quadros executivos possuem 25% mais
chance de apresentar rentabilidade acima do esperado do que as companhias que se
encontram no ¥4 das menos diversas.® O grafico a seguir explicita estes pontos.

8 Entre esses agentes, destacamos: 1) as variadas associagdes de investidores; 2) as empresas que recebem
aportes dos investidores, incluindo, com destaque os seus departamentos de relagdes com investidores; 3) 6rgaos
reguladores e de micro-regulacdo; 4) agéncias de proxy voting (empresas que basicamente assessoram 0s
investidores para votacdo nas assembleias). Alguns dos exemplos de instituicdes com tal perfil no Brasil sdo:
ABRAPP, AMEC, FEBRABAN, ANBIMA, ABRASCA, IBRI, B3, CVM.

9 Este relatorio, elaborado em meio & pandemia de COVID-19 ¢ o movimento do “Black Lives Matter” em 2020,
traz a preméncia desta questéo da equidade nos critérios ESG. Veja mais em:
http://www3.weforum.org/docs/WEF IBC_Measuring_Stakeholder Capitalism Report_2020.pdf p 64-72

10 Este relat6rio analisou dados de 15 paises e mais de 1000 grandes companhias. Ele é o terceiro em uma série de
estudos da Mckinsey: foi antecedido pelo “Why diversity matters” (2015) e “Delivering through diversity” (2018).
Veja mais em: MCKINSEY & COMPANY Diversity wins. Disponivel em:
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The business case for ethnic diversity on executive teams remains strong

Likelihood of financial outperformance!, %

ﬁ@(ﬁl Quartile @ 4™ @4 Median
Why diversity matters Delivering through diversity Diversity wins
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Likelihood of financial outperformance vs the national industry median. p-value <0.05, except 2014 data where p-value <01
n=364; US, UK, and | atin America; FBIT margin 2010-2013.

n = 688; US, UK, Brazl, Mexico, Singapore, and South Africa; EBIT margin 2011-2016.
. n=533; US, UK, Brazil, Mexico, Singapore, Nigeria, and South Africa where ethnicity data available in 2016; FBIT margin 2014-2018.
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Source: Diversity Matters data set

Assim, cada vez mais a ideia de Inclusdo e Diversidade tem sido levada em consideracao
como uma vantagem competitiva. As empresas com quadros mais diversos encaram hoje a
diversidade como um facilitador de crescimento e de criacéo de valor, para além do componente
de equidade per se e de justica social. Ao integrar a equidade nos critérios ESG, o desempenho
superior das empresas mais diversas que ja é um dado, pode se fortalecer com novos
investimentos, proporcionando assim um ciclo virtuoso do investimento e da atividade
empreendida com equidade. A seguir, exploramos diversas outras maneiras possiveis de se
articular a relacdo entre critérios ESG e equidade racial.

A. Padrdes ESG para a Equidade Racial

O compromisso do setor privado em intensificar o respeito a valores de bem-estar
e a mitigacdo dos impactos negativos de sua atividade econémica perante a comunidade
expandida de stakeholders deve vir acompanhado de critérios objetivos que dialoguem
com a realidade local (ou nacional) de sua atuacdo. A sociedade brasileira, com bases
escravocratas e profunda desigualdade social, tem uma realidade concreta a ser contabilizada
quando se discute critérios de gestao de riscos como 0 ESG: os dados sobre violéncia, educacao
e salde e a sua discrepancia no tocante a populagio branca e ndo-branca.! Isso se traduz

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Diversity%20and%20Inclusion/Diversity
%20wins%20How%20inclusion%20matters/Diversity-wins-How-inclusion-matters-vF.pdf

11 Nesse sentido, o Atlas da Violéncia de 2020 (IPEA, 2020) indica que o indice de violéncia fatal contra pessoas
negras aumentou 11,5% enquanto contra ndo negros diminuiu em 12% entre 2008 e 2018. A maior parte das
vitimas sao jovens e mulheres, perfis que também sofrem com aumento do encarceramento e com as
disparidades no mercado de trabalho. As ac¢Bes afirmativas para promocao da equidade no sistema de educagéo
foram passos importantes. Em 2017 (BBC, 2020), 9,3% das pessoas pretas e pardas possuiam diploma de ensino
superior, contudo comparando-se a populagdo branca, a desigualdade € evidente, tendo em vista que representam
22%. De acordo com a Fiocruz, “Em termos de cobertura de saneamento basico, negros sdo a maioria vivendo
em locais com infraestrutura inadequada e exposi¢éo a vetores de doenca: 12,5% de negros residem em locais
sem coleta de lixo e apenas 6% da populagdo branca; sem abastecimento de agua por rede geral, 0s negros
representam 17,9%, e brancos 11,5%; sem esgotamento sanitario por rede coletora ou pluvial, negros
representam 42,8% da populagdo contra 26,5% de brancos” (OLIVEIRA; CUNHA,; et al. 2020). Entretanto,
mesmo durante a pandemia de COVID-19, foram necessarias estratégias politicas dos movimentos negros para a
inclusdo de dados de cor e raga nos registros diarios da doenga no Brasil. Em 2019, a popula¢do branca recebia,
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também na dificuldade de inclusdo da populacdo negra no mercado de trabalho, sobretudo nos
mercados formais e corporativos. De acordo com o Instituto Ethos (2018), o mercado
corporativo conta com menos de 5% de executivos negros, quando se olha para mulheres
negras, essa porcentagem ja baixa, cai para 0,4%. A transparéncia dos critérios ESG
inseridos no contexto brasileiro falharg, portanto, se o racismo, que estrutura a base social
e econbmica do pais, ndo compuser a métrica do investimento.

A identificacdo de obstaculos raciais ao equilibrio ambiental, na diversidade social e
aperfeicoamento da governanca corporativa é fase inicial para seguranca inconteste dos
investimentos, seja por empresas intencionadas a incorporacdo de politicas, seja para a
expansdo a um ecossistema que desconheca a realidade brasileira, até mesmo, para cadeias de
producdo que operam por métricas distintas. A inten¢do aqui ndo é modificar os critérios de
ESG, mas torna-los aptos a ler os obstaculos da desigualdade racial e, por consequéncia,
representarem uma alavanca a favor da equidade.

Os destaques abaixo séo sugestes de aprimoramento da composi¢do dos eixos mais
seguros para investimentos fundados em critérios ESG com base na equidade racial. Estas
sugestdes sao estruturadas em acdes diretas e apoio a comunidade, em interlocucdo, na medida
do possivel, com os topicos elencados pelo UN PRI para detalhamento do analise dos critérios
ESG.

B. Equidade Racial no "E"

A mitigacdo de riscos com foco na preservacao e equilibrio ambiental tem respaldo na
Conferéncia de Durban e na propria Politica Nacional de Saude Integral da Populacdo Negra
gue reconhece que o racismo € um componente que acelera a deteriora¢do das condicdes de
vida. O racismo ambiental ndo se restringe a intencdo de exclusdo racial por acdes
deliberadas, mas se reproduz também pelo impacto racial do setor privado,

independentemente da intencgao.
Entende-se por racismo ambiental qualquer politica, pratica ou diretiva conduzida por
instituigdes governamentais, juridicas, econdmicas, politicas e militares que afete ou
prejudique racialmente, de formas diferentes, voluntéria ou involuntariamente, as
condi¢cbes ambientais de moradia, trabalho ou lazer de pessoas, grupos ou
comunidades (JESUS, 2020).

A devastacdo do meio ambiente e a escassez de recursos naturais afeta de modo
desproporcional a populacdo negra no Brasil. A atencdo na gestdo de riscos ambientais ao
enfrentamento dos problemas que impactam comunidades negras, portanto, ao ser incorporada
pela empresa, tende a mitigar ndo s a expansao de doencas associadas a determinagdes sociais
como desnutricdo, verminoses, gastroenterites, tuberculose e outras infecgfes e enfermidades
(WERNECK, 2016, p. 537), mas também garante a seguranca financeira e de estabilidade das
relacbes empresariais. A falha na promocéo de equilibrio ambiental € facilmente associada ao
descaso das reivindicagdes que ocorrem h& muitos anos no Brasil por movimentos negros

em média, 56,6% a mais que a populacdo negra segundo IBGE (HALLAL, 2020) e ocupam 0s postos mais
precéarios e sem vinculos formais de empregabilidade, estando sujeitos a alta instabilidade de renda. Em
nameros, no ano de 2018, a populagdo negra tinha em média R$ 934,00 em rendimento domiciliar per capita,
aproximadamente a metade quando comparado com os R$ 1.846,00 da populacdo branca no mesmo periodo.
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formadores de opinido. As geracdes Z e millennials (LONGDON; HARRIS; HENRY. 2020)
estdo cobrando maior responsividade do setor privado e evidenciando a insuficiéncia do
compromisso sem agdo. As novas geragdes estdo mais conscientes do impacto social e
ambiental.

AcOes Diretas:

% Elaboracdo de uma politica de respeito ao meio ambiente e praticas sustentaveis que

evidencie o mapeamento da regido afetada pelas atividades empresariais investidas a partir

de dados étnico-raciais: densidade demogréfica, indice de enfermidades comuns a regido;

saneamento basico; condi¢des do solo e corpo hidrico no entorno de moradias precérias;

Desenvolvimento de fluxos de contratacdo (cadeias de suprimento) de cooperativas

protagonizadas por habitantes de regides afetadas pela atividade empresarial investida.

Exemplo: uso de plastico retirado do meio ambiente por acbes comunitarias para producgéo

de embalagens;

< Investimento em infraestrutura adequada para mitigacdo de riscos ambientais, pois afetam
de maneira desproporcional populagdes marginalizadas no entorno da empresa investida, a
qual, majoritariamente sera negra e/ou indigena;

< Investimento em reflorestamento, corredores culturais condizentes com a regido,
restauracdo e manutencdo ambiental, incluindo infraestrutura de zonas urbanas com apoio
a apropriacao social dos espacos publicos, nas regides;

% Reducdo do consumo interno de produtos ndo-sustentaveis pela empresa para gerar maior
consciéncia ambiental.

Apoio a comunidade:

% Incentivo ao turismo sustentavel que valorize parceiros locais;

% Promocédo de treinamento de moradores e voluntarios para fiscalizacdo comunitaria e
divulgacdo de boas praticas por meio de um canal em redes sociais com a empresa
localizada na regido;

% Patrocinio de producéo artistica que constitua um legado permanente e de valorizacdo de
intelectuais negros e negras para gerar movimentacoes financeiras e atrativos para a regido;

% Incentivo a producdo local e regional por meio da contratacdo da empresa como
fornecedores prioritarios e/ou prestadores de servicos e parceiros. Exemplo: criacdo de uma
rede de restaurantes com proprietarios locais para descontos do almoco dos funcionarios/as;

% Investimentos em polos publicos de acesso a internet e/ou incentivos ao aprimoramento das
redes de internet em regibes precarias objetivando a democratizacdo digital, o que pode
acarretar maior impacto do marketing empresarial.

R?
°

C. Equidade Racial no "'S™

A exposicdo a riscos e oportunidades apontam o grau de gerenciamento das
empresas no ambito social e indicadores de ESG costumam medir quatro fatores centrais:
forca de trabalho e diversidade, seguranca da gestdo, envolvimento do cliente e a
comunidade. A implementagdo da equidade racial nas relagdes sociais do setor privado se
associa com a ampliagdo dos grupos interessados de forma a horizontalizar a participagédo da
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sociedade civil. O envolvimento de diversos atores comprometidos com os valores da empresa
e dispostos a apresentarem solugfes tendentes a mitigacdo de riscos é possivel com a
contratagéo de colaboradores de diversos grupos sociais, com a promogao de novas perspectivas
no funcionamento interno da empresa e uma maior compreensdo dos impactos nos territorios e
alternativas a empresa, como contratagdo de fornecedores com equidade racial em sua cadeia
de producéo e suprimentos e pesquisas qualitativas.

A pressdo exponencial para 0 compromisso social das empresas pela perspectiva ESG
pode levar a menor satisfacdo dos funcionarios e consumidores e, a longo prazo, ter
repercussdes financeiras e de reputacbes materiais. A imagem da marca e a fidelidade dos
consumidores e da comunidade sdo fatores essenciais para a promogéo da funcéo social, assim
como sdao indispensaveis para a longevidade da lucratividade esperada. A inclusdo de acoes
apropriadas e eficazes devem ser disseminadas e pluralizadas, para tanto, as redes sociais devem
ser aliadas para aproximar empresas e a vasta comunidade de "stakeholders".

O setor privado, ao eleger critérios ESG para mitigar os riscos do investimento nao se
preservam ao escantear fatores de impacto a populacdo negra. Frente a realidade brasileira,
todos os fatores sO serdo chave se envolverem o mapeamento racial da regido. A velocidade
com que um caso de discriminacao racial se espalha nas redes e, em poucas horas, circulam
mundialmente, é um dos maiores fatores para impulsionar empresas a incutirem nas analises de
risco critérios especificos, mensuraveis, alcancaveis e em tempo determinado (LONGDON;
HARRIS; HENRY. 2020). Assim, entende-se que os fatores sociais dos critérios ESG so terdo
efetividade, no Brasil, se expressarem dados raciais.

A seguir, seguem algumas medidas que favorecem a andlise de risco social ao
investimento ESG objetivando incluir critérios de equidade racial.

AcOes Diretas:

% Mapeamento a equidade racial na cadeia de producdo e suprimento da empresa, envolvendo
a atividade empresarial e contratos internos para o funcionamento rotineiro da empresa;

< Desenvolvimento de um sistema informatico cuja privacidade e seguranca de dados sobre
novas tecnologias e seus efeitos colaterais ndo reproduzam racismo;

% Aprimoramento de a¢Bes afirmativas para contratagdo de funcionérios/as em todos os
niveis hierarquicos da empresa por meio da implementacdo de indices e métricas;

< Elaboracdo de relatorios de atividades frequentes que apontem problemas a serem
resolvidos e que estdo no radar da empresa, por meio da aplicacdo do método de consulta
a grupos focais. Exemplo: reunido de todos os funcionarios autodeclarados negros para
momento aberto de troca de experiéncia e listagem de obstaculos no dia-a-dia do trabalho;

% Promocdo de ciclos de formacdo sobre temas de dominio dos diretores da empresa

relacionados a problemas da comunidade;

Reformulacéo de critérios de acesso a servigos em caso de dificuldade de acesso a pessoas

negras;

% Divulgacéao de relatérios anuais com metas de equidade racial e social a serem atingidas
pela empresa (reavaliacdo dos critérios de selecdo de profissionais, oferecimento de
recursos materiais para realizacdo de cursos de aprimoramento de soft skills quando
necessario);
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« Desenvolvimento de um canal interativo para acompanhamento pela comunidade dos
avancos da empresa.

Apoio a comunidade:

% Incentivo a agdes de co-criacdo entre a comunidade e a empresa para fundamento de
tomadas de decisé&o;

% Impulsionamento da dindmica econémica de comunidades e/ou favelas mediante a
contratagdo de prestadores de servico situados nestas localidades geograficas.

D. Equidade Racial no "G"

A equidade racial no desenvolvimento de gestdo e governanga da empresa se relaciona
com 0s dois eixos anteriores na medida em que a incorporacdo enraizada das redes sociais e
marketing digital passam a compor um pilar fundamental para a longevidade dos investimentos
que podem ser interrompidos, por exemplo, por campanhas digitais como lideranca de hashtags
nas redes sociais que disseminam um caso de discriminacdo racial associada a empresa. Assim,
a elaboracdo de um compliance antirracista, promocdo de relatorios de transparéncia e de
atividades que asseguram a equidade racial como pilar ao ESG sdo acdes indispensaveis de
compromisso e protecdo contra riscos de imagem, de paralisacdo dos negdcios em casos de
danos de grande proporc¢éo e em favor da sustentabilidade do retorno aos investidores.

Os pilares da preocupagdo com governancga corporativa como eixo central a gestdo de
riscos e investimentos longevos estdo respaldadas no fato de que uma sociedade mais justa
significa melhor fluxo de capital e mais oportunidades tendem a resultar em mais inovagéao.
Desse modo, a proposta por uma governancga corporativa por fatores ESG objetiva criar
um ambiente néo so inclusivo, mas inovador e de destaque.

Tratar sobre equidade racial em todos os planos e decisbes empresariais € um passo
fundamental para a concretizacdo de uma democracia efetiva para todos. O que, por
consequéncia, também envolve a atencdo da empresa no modus operandi de sua gestdo, afinal,
entender o funcionamento estrutural do racismo e outras opressdes histdricas no Brasil significa
enfrenta-la perante todas as frentes de atuacdo. Por tais motivos, detalhamos abaixo critérios
para acOes concretas de governanca pela equidade racial como uma forma de aprimorar o
investimento ESG.

AcOes Diretas:

% Contratacdo de consultoria negra em todas as iniciativas e ao longo da cadeia de produgéo
da empresa;

% Desenvolvimento de métodos para a integracdo de lideres comunitarios em reunifes do
conselho de acionistas, como consultores e intermediarios entre a comunidade e a empresa;

% Elaboracdo uma politica antidiscriminatéria vinculada ao Regimento Interno e/ou Estatuto,
envolvendo processos seletivos, plano de carreira, procedimentos administrativos internos,
entre outros;

< Desenvolvimento de um Cadigo de Etica com foco nos compromissos politicos da empresa
com equidade racial;
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% Estabelecimento de um canal de denlncia externo a empresa e sem vinculo hierarquico;

% Elaboracdo e divulgacdo de relatorios periodicos de transparéncia com metas de
compliance antirracista (acOes coordenadas internas e aplicadas a todos 0s niveis
hierarquicos — com foco maior nos patamares de alta autonomia — direcao, gestao, gerencia,
entre outros);

% Realizacdo de workshops sobre ética e posturas antirracistas no ambiente de trabalho;

% Realizacdo periodica de workshops destinada a qualificacdo dos executivos e diretores da
empresa quanto a realidade étnico-racial nos lugares onde estdo situadas as producdes e
investimentos da empresa (introjecao de valores para enriquecimento da cultura corporativa
nos corpos diretivos);

% Andlise qualitativa das metas com representantes das comunidades impactadas pela

empresa como procedimento indispensavel em votacdes de conselho consultor, de

acionistas e outros.

Apoio a comunidade:

% Realizagdo de parcerias com centros educacionais e aprofundamento de incentivos na
qualificacdo profissional nas comunidades;

< Investimento em préaticas anticorrupcdo preventivas e sancionatorias que se vinculam a
demonstracdo dos efeitos das praticas prejudiciais para a comunidade estendida das
empresas;

< Investimento de marketing social por meio de apoio a instituicbes que se notabilizam por
seu compromisso com os direitos humanos e a luta antirracista.

E. Transversalidade da Equidade Racial em ESG

Conforme apontado, a incorporacdo do compromisso com equidade racial nos padrdes
ESG é possivel, seja por meio de acles diretas, seja por apoio e incentivo ao ecossistema em
torno da empresa e subsidiarias. O desafio se aloja, sobretudo, na separa¢do do investimento
em E, S e G pela perspectiva da equidade racial, tendo em vista o carater estrutural do racismo
no Brasil.

A elaboracdo de metas separadas para 0 mesmo objetivo e tendo por base uma opressao
estrutural s6 é possivel didaticamente, afinal a desigualdade racial estd presente em todas as
relacbes sociais e deve ser enfrentada, por consequéncia, por todas as vertentes pela empresa
gue se preocupa em mitigar riscos. A correcao das desigualdades promovidas pelo racismo nédo
s0 perfaz uma face ética e de responsabilidade social da empresa, mas é um fator indispensavel
para a longevidade dos investimentos, sobretudo em uma sociedade que inferioriza mais da
metade de sua populacéo de forma sistémica e historica, como é o caso do Brasil.

A incorporacdo ao investimento ESG de medidas que visam a equidade racial
precisa ser uma politica corporativa intencional e proativa. Em outras palavras, a inércia
empresarial quanto a desigualdade racial resulta na continuidade impositiva de marginalizacdo
de pessoas negras no Brasil. Como demonstrado, as medidas corporativas sao transversais e
insuficientes se mantidas em eixos separados.
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A armadilha de um enderecamento ndo transversal das propostas para
reconhecimento da desigualdade racial ¢ a ineficiéncia, porque quando se implementa uma
proposta como reducdo do consumo de produtos ndo-sustentaveis pela empresa e, portanto,
evidenciando a inten¢do de diminuir a degradacdo do meio ambiente e seus efeitos nocivos e
desproporcionais contra a populacdo negra habitante nas regides conservadas, a escolha por
fornecedores diferentes pode estar associada a uma politica de governanca corporativa que opte
por fornecedores negros e locais.

O enraizamento do racismo dificulta, inclusive, a visualizacdo desses mecanismos de
interrelacdo. A compreensdo dos riscos frente a realidade nacional deve ser formada pela
propria dindmica social, o que evidencia pontos de atencdo, traduzidos pela
interseccionalidade.!? O conceito de interseccionalidade para a promogéo de equidade racial se
apresenta pelos dados, se, como mencionado anteriormente, para homens negros o indice de
ocupacgdo em cargos de geréncia é de 5%, para mulheres negras o percentual cai para 0,4%. A
disponibilidade corporativa em enfrentar tais desafios em busca de investimentos mais seguros
e relacionados com realidades concretas deve se basear nos graus distintos de desigualdade.
Para tanto, um olhar sensibilizado e profissional para essas diferencas é essencial para a
construcao de politicas para mitigacdo de riscos e enderecamento de equidade racial.

O interesse corporativo em direcionar politicas em prol da equidade racial ndo
significa excluir as demais discriminacgdes, mas acoplar perspectivas distintas envolvendo
as multiplas realidades sociais do Brasil para um aumento exponencial da seguranca e
longevidade dos investimentos em ESG.

Ajustes nos Protocolos ESG para Equidade Racial: Premissas do processo

Como ajustar os protocolos ESG para enfrentar o racismo no ambiente de trabalho e no
mercado? Primeiramente, como parte do processo, entende-se que avancar na integracao para
equidade racial nos Protocolos de ESG requer a analise e tomada de decisdo por meio criacao
de ferramentas, orientacdo e engajamento para conscientizacdo da necessidade de se
avancar cotidianamente contra a discriminacdo racial, ou seja, requer a criacdo de um
ambiente que parta da premissa de que o avanco na integracdo dos Protocolos acontece nas
mudancas de habitos que fazem parte do dia-a-dia da corporacao.

Em segundo lugar, considerando a necessidade superacdo dos problemas que o0s
Protocolos de ESG enfrentam® para realizacéo de todos os ajustes com éxito, € preciso que se
compreenda as dimensdes ESG por sua transversalidade. Nenhuma acdo é um fenémeno
isolado, assumir sua integralidade é aproveitar as ferramentas para um manejo, em totalidade,
da propria empresa investida. Assim, naandlise e mitigacao de riscos, deve-se reconhecer como

12 pela interpretacéo pioneira de Kimberle Crenshaw (1991), a interseccionalidade transparece que a
compreensdo da realidade que acomete mulheres negras, mulheres negras lésbicas, mulheres transsexuais com
deficiéncia, e outras intersec¢des sé sera satisfatoriamente mitigada quando ndo houver esgotamento das
intencBes por priorizar uma ou outra opressdo isoladamente.

13 Entre os quais, grande nimero de modelos para avaliar atividades corporativas e seus aspectos ambientais
(West, 2009), a falta de teoria de gestdo unificada (teoria de governanca universal) para contabilizar tais atividades
(Carver, 2010), e a lacuna significativa entre os interesses das partes interessadas internas e externas no processo
de tomada de deciséo em rela¢do ao investimento responsavel (Cadman, 2011).
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os stakeholders e grupos externos sdo impactados pelas acdes das empresas. E como, as proprias
acOes das empresas sdo impactadas por problemas estruturais, como 0 racismo. Portanto,
considerando a dinamicidade em que os fendmenos se ddo, somente a transversalidade podera
criar uma rede de solugdes alternativas que garantam a previsibilidade e seguranca, j que o
maior potencial da analise transversal é possibilitar a mitigacdo dos riscos através de uma
autonomia em que 0s recursos sao autogestores.

Para apoiar essa transversalidade, a exposicao passa por cada dimensdo de ESG, nhum
movimento espiral, de maneira que cada parte se complementa na totalidade. Dessa maneira,
chamaremos de fatores os fendbmenos que impactam - negativamente ou positivamente - a
realidade social e que interagem aos protocolos ESG, como por exemplo: fator mudanca
climatica que interage com o protocolo Environmental. Estes fatores interagem aos protocolos
de maneira direta e indireta: ao relacionarem diretamente a determinado protocolo os efeitos
desta relacdo, ndo se restringem a ele, respingando nos outros critérios da sigla ESG: os critérios
ESG ao pretenderem mitigar os impactos negativos de sua atividade econdmica perante a
comunidade expandida de stakeholders, devem estar atentos aos problemas estruturais que 0s
afetam e criam/intensificam situacdes de riscos de maneira comum.

Diante disso, os protocolos ESG devem ser ajustados para um avanc¢o da integralidade
que possibilite a leitura dos problemas estruturais sociais para que se mitigue riscos aos
negocios. Em outras palavras: situagdes de discriminacao racial sao situagdes de riscos em
si. Cada dimensédo do ESG tém potencialidades proprias no trato dos problemas estruturais, mas
sdo dependentes entre si na construcdo de ferramentas de engajamento e responsabilidade na
mitigacdo de riscos. Assim, para se pensar a mitigacdo, propde-se um protocolo que parte da
articulacdo do agente privado enquanto um agente catalisador de uma dindmica inclusiva que
permite a mitigacdo dos riscos pela autogestdo, levando as particularidades de cada problema
que coloca em risco 0 negdcio. Dessa maneira, em caso de uma situacdo de risco (ambiental,
de governanca, social e as situacdes criadas pela prdpria tensdo racial), € necessario que se:

(1) identifique os atores e grupos envolvidos e afetados;

(2) possibilite a negociacdo dos conflitos através da articulacdo de diferentes
perspectivas com empoderamento dos préprios grupos envolvidos na situacéo; e

(3) estabeleca a negociacao no espaco de uma dindmica inclusiva em que é agente
facilitador, iniciador e catalisador.

Posto isso, é importante lembrar que a perspectiva de autogestao pressupde ndo s6 uma
gestdo integrada, mas como também uma atuagio preventiva. E, a partir desta atuacio
preventiva que o agente privado lograra éxito na mitigacao das situagdes de risco, agregando
a sua gestdo a possibilidade de previsibilidade dos riscos, incorporando a seguranga na sua
atividade econdmica. Deste modo, o enfrentamento dos problemas estruturais como o racismo
devem passar ndo s0 por um ajuste no modo de como lemos a gestdo dos riscos, como
explicitamos, mas no ajustes das ferramentas que estruturam as dimensdes do ESG, para isso,
cinco principios sdo centrais e devem ser observados de maneira transversal, nos protocolos de
ESG:
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Legitimidade A legitimidade deve ser garantida a partir do empoderamento dos grupos
e individuos que compdem a corporagdo ou que por agdo dela podem ser
afetados (grupos presentes na situacao de risco). Como empoderamento,
entende-se a garantia de liberdade, acessibilidade, informacéo e
reconhecimento as pessoas para tomada efetiva participacéo na
organizacéo.

Acessibilidade Trata-se da garantia aos grupos mais vulneraveis a assisténcia adequada
para sua manutencao tanto na corpora¢do como na situacgao de risco,
garantindo sua protecao para a participacao na gestdo da corporativa e
do risco.

Transparéncia E preciso garantir o acesso as informac@es sobre os impactos da
atividade econdmica e a garantia ao acesso as informac6es necessarias
para analise da situacdo de risco provenientes desta atividade ou que lhe
afetam.

Previsibilidade Como desdobramento da transparéncia, é necessario garantir a
transparéncia dos processos feitos na mitigacao dos riscos através da
previsibilidade das etapas do processo, tipos de resultados disponiveis e
monitoramento.

Equidade e E preciso garantir a equidade pelo reconhecimento das diferentes

participacao vulnerabilidades e na garantia da participacdo como elemento
fundamental para gestdo dos riscos que afetam a corporacédo e aos
grupos externos que com ela interagem.

S6 com o cumprimento de tais principios é que se podera ajustar os protocolos de ESG
para equidade racial em cada dimensdo do ESG. Levando isso em conta, o proximo tépico
demonstrard como aplicar medidas antirracistas em cada dimensdo do ESG, ou seja, como
aplicar medidas antirracistas em acdes que visam meio ambiente, direitos sociais e direitos de
governanca a partir das desigualdades causadas pela falta de efetividade destes direitos a partir
de critérios de raca.

3. Medidas Possiveis contra o Racismo

A) Quais as medidas possiveis para se enfrentar o racismo? E quais séo seus tipos?

Para responder a questdo, deve-se recuperar a concep¢do do racismo enquanto um
problema estrutural da nossa sociabilidade e localizar como as atividades de uma corporagéo
podem ser omissas ou gatilhos para que esse problema seja intensificados ou negligenciados no
trato de uma situacédo de risco (ambiental, social ou governamental). Como enfrentar, portanto,
esse problema e efetivar os 5 principios necessarios a integracdo dos protocolos ESG? E, o que
fazer ao enfrentar uma experiéncia com tensao racial para que esta mesma nao ocorra num
futuro ou, caso ocorra, seja melhor gerenciada?

Em primeiro lugar, é imprescindivel que se compreenda como o racismo em cada
dimensédo do ESG, como apresentado na parte 2 deste relatério. Além disso, € necessario que
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se perceba as fontes de tensao racial no ambiente de trabalho e nas acGes da empresa investida
para que se possa localizar as medidas de enfrentamento.
B) O que pode ser feito agora?

1. Medidas de Comunicacionais
Abrir espagos para debates sobre o tema da equidade racial institucionalmente e fora da
instituicdo como meio sensibilizar e de efetivar os principios de transparéncia e legitimidade.
Investir em marketing social por meio de apoio a instituicdes que se notabilizam por seu
compromisso com os direitos humanos e a luta antirracista.

2. Medidas Organizacionais
Dentro da prépria governanca institucional, criar uma politica de trabalho antirracista que tenha
como meta a realizacdo dos cinco principios listados acima para integracdo do ESG, com
investimento em treinamento do RH e lideres para o reconhecimento de situa¢fes de tensdo
racial.

3. Uso de tecnologias para relatorios
As tecnologias podem ser uma ferramenta aliada na comunicagdo com a comunidade interna e
externa da corporacdo e por ela. Essa comunicacdo pode ser utilizada na confec¢do dos
relatorios que investiguem : (1) o que 0S grupos com 0s quais a corporacdo interage pensam
sobre o racismo ; (2) como esses grupos e seus atores veem as acdes da empresa sobre o tema;
(3) quais os problemas relacionados ao racismo que encontram nas agdes e Como gostariam que
a corporacao os respondesse.

4. Praticar, votar e simular
Dinamicas de simulacdo de possiveis tensdes raciais nos eixos ESG podem ser Uteis na
formulacéo de protocolos de acdo para situacdes de risco. Nesse sentido, alertas na corporacéo
sobre respeito racial através de comunicados por canais oficiais, cartazes educativos podem ser
um meio de familiarizar a pratica antirracista; criar dindmicas quantitativas por meio de votos,
como “nossa pratica ¢ racista?” traz a oportunidade para corporacao de quantificar seus erros e
acertos para se elaborar uma politica organizativa e uma gestdo de risco cada vez mais alinhada
com a equidade racial

C) O que pode ser feito para o futuro?

1. Ciclos de formacédo: promocao de ciclos de formacéo sobre temas de dominio dos diretores
da empresa relacionados a problemas de comunidades; contratacdo de consultoria negra em
todas as iniciativas e ao longo da cadeia de producdo da empresa; realizacdo de workshops
sobre ética e posturas antirracistas no ambiente de trabalho; realizacdo periodica de
workshops destinada a qualificacdo dos executivos e diretores da empresa quanto a
realidade étnico-racial nos lugares onde estdo situadas as producdes e investimentos da
empresa (introjecdo de valores para enriquecimento da cultura corporativa nos corpos
diretivos); realizagdo de parcerias com centros educacionais e aprofundamento de
incentivos na qualificagdo profissional nas comunidades.

2. Aumentar o orcamento para diversidade. O aumento do or¢camento para o tema é
essencial para criagdo de uma Diretoria ou Coordenadoria de Diversidade dentro das
corporagdes, para que sejam localizados os problemas e desafios quanto aos tema de
diversidade (raca e género, por ex) e, assim, investir em alternativas para superagdo das
discrepancias e desigualdades estruturais.
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3. Criacdo de Redes. A criacdo de redes entre corporativas que visam a reducdo das

desigualdades raciais, de modo que estas corporacdes se relacionem na troca de alternativas

para superagdo dos problemas estruturais e incentivo a agOes de co-criagdo entre a

comunidade e a empresa para fundamento de tomadas de decisdo; o desenvolvimento de

métodos para a integracdo de lideres comunitarios em reunides do conselho de acionistas,
como consultores e intermediarios entre a comunidade e a empresa.

4. Politicas de contratacdo sustentaveis. Impulsionamento da dindmica econémica de
comunidades e/ou favelas mediante a contratacéo de prestadores de servigo situados nestas
localidades geogréaficas. Contratacdo de pessoas vinculadas as redes de diversidade e
aprimoramento de a¢Bes afirmativas para contratagéo de funcionarios/as em todos os niveis
hierarquicos da empresa por meio da implementacdo de indices e métricas.

5. Criacao de um fundo comunitério de servicos. Criacdo de um fundo de crédito e juro
adaptado as necessidades econdémicas, por exemplo com menor juros, mais facilidades para
investimentos, promog&o de acesso a servicos basicos; reformulacdo de critérios de acesso
a servicos em caso de dificuldade de acesso a pessoas negras; o fundo pode ser promovido
entre empresas.

6. Investimento em negocios de propriedade ou gerenciados por pessoas negras.

7. Perddo de parcela de dividas de pessoas negras em situacdo de vulnerabilidade
econdmica.

8. Investimento em reparacdo historica.

9. Investimento em préticas anticorrupcao preventivas e sancionatorias que se vinculam

a demonstracao dos efeitos das praticas prejudiciais para a comunidade estendida das

empresas.

10. Reparacoes pelas negligéncias frente ao enfrentamento das desigualdades.

11. Desenvolvimento de um Sistema Informéatico Transparente e acessivel.

Desenvolvimento de um sistema informatico cuja privacidade e seguranca de dados sobre

novas tecnologias e seus efeitos colaterais ndo reproduzam racismo.

4. O Processo de Implementacao

a) Quais os principais desafios que podem aparecer no caminho?

Algumas dificuldades na implementacdo dos ajustes podem surgir ao longo do tempo.
A maioria delas sdo decorrentes da propria sociabilidade em que se permeiam problemas
estruturais. Assim sendo, pode-se citar como possiveis dificuldades:

A falta de:

Engajamento. A falta de engajamento de membros da corporacgdo e comunidades externas nas
politicas antirracistas;

Representatividade. A falta de representatividade de grupos, ou seja, a falta de diversidade
cria dificuldades na aderéncia, engajamento e participacdo nas politicas corporativas
antirracistas;

Orcamento. A falta de um orgamento especifico para implementagéo dos ajustes, assim como
a falta de recursos disponiveis para tanto sdo obstaculos que impossibilitam a implementacéo
das medidas, principalmente as de médio e longo prazo;

Participacdo. A auséncia de participacdo da comunidade e de membros da corporagéo trazem
dificuldade na implementagéo efetiva dos ajustes;
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Transparéncia. Falta de informac6es ou dificuldades nos acessos sdo fatores que causam
problemas de governancas nas politicas pela equidade racial;

Aderéncia. A ndo aderéncia aos programas e ajustes pela equidade racial impedem a
implementacdo destes nas corporacdes. A falta de aderéncia, também, a concepcdo da
transversalidade

Situacdes de:

1. Vulnerabilidade Social e Econdmica: Situacoes de vulnerabilidade social e econdmica
talvez sejam os maiores desafios a serem enfrentados, € importante que se compreenda
que tais vulnerabilidades fazem parte de um processo historico que é excludente a
depender da raca, classe e género. Assim, estdo presentes na sociabilidade
intensificando e criando situacGes de risco;

2. Tensdo Racial : Como situacdes de tenséo racial se define as situagcdes conflituosas em
que o fator de conflito é a raca, alguns exemplos podem ser citados: micro agressoes
raciais (habitos racistas presente no cotidiano); erros raciais ndo corrigidos ou
constrangidos; lacunas raciais (como a falta de promog¢do no emprego as pessoas nao
brancas ou discrepancias salariais); frustracdo cumulativa (pessoas nao brancas sempre
tem que assumir a responsabilidade pela conscientizacdo sobre equidade racial ainda
que este ndo seja seu trabalho, pessoas ndo brancas sempre tém que defender seus
colegas ndo brancos)

b) Como superar os desafios?

A superacdo dos desafios supramencionados e outros que podem surgir passa pela
efetivacdo dos cinco principios para integracdo dos protocolos de ESG. Por exemplo, no caso de
problemas com aderéncia, engajamento e representatividade é necessario que seja reforcado o
principio da legitimidade e da equidade de participacdo. Ja as dificuldades com orcamento e
aderéncia necessitam de um maior reforco nos principios da previsibilidade e transparéncia.

Algumas atitudes podem ser tomadas para superar tais desafios, como:

1. Reforcar e demonstrar a importancia da transversalidade: E importante que a
transversalidade do ESG seja reforgada para que se compreenda o racismo engquanto um
problema estrutural e que sejam realizados trabalhos de reconhecimento dessa
desigualdade social no pais, alertando para a falta de inclusédo e acesso que sao ocasionados
pelo racismo.

2.  Evitar atitudes de minimizacdo e defensivas frente aos problemas raciais: ndo se pode
sugerir que um problema é de pequena relevancia; Ao ter conhecimento de um problema
racial, ao invés de apreciar e agradecer pela coragem de quem o relatou, adotar uma postura
defensiva e ndo procurar entender como enfrentar, mas procurar so justificar;

3. Naéo adotar o reconhecimento posterior: numa situacdo em que se diz algo racialmente
improprio ndo se corrigir na hora, mas sim posteriormente e de modo individualizado; ou,
apenas apos a situacdo lamentar o ocorrido;

4.  Nao as equipes predominante com pessoas brancas para lidar com assuntos de pessoas ndo
brancas: é preciso buscar sempre a representatividade e legitimidade nas equipes que lidam
com o0s assuntos e desafios para equidade racial, para isso, incentiva-se a criacdo de comités
compostos por pessoas diversas e politicas de treinamento para estes assuntos;
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5.  Politicas restaurativas e ndao punitivas: nos casos de conflitos, agressdes raciais a punicao
em si é apenas remediadora. E necessario se valer da prevencéo e portanto adotar politicas
restaurativas que sdo politicas que promovem “um espaco de didlogo, contribuindo de
forma efetiva para a reparacdo de danos, restauracdo de vinculos, promocdo de
responsabilizagdes, permitindo integra¢do e pacificagdo comunitaria” (veja mais aqui).

Outro ponto importante, é que as politicas restaurativas sdo essenciais, também, para a
prevencdo de possiveis situacoes de conflito, uma vez que o seu maior objetivo é criar um
ambiente de responsabilidade coletiva autogestora, um ambiente que, por sua vez, seja
capaz de lidar com os desafios de um futuro a médio e longo prazo, prevenindo-se, assim,

0s possiveis conflitos.

6.  Na&o imputar a responsabilidade pela conscientizagdo as pessoas nao brancas: ndo colocar
a carga as liderancas negras e indigenas de mediar os problemas raciais que ocorrem dentro
das empresas e por a¢do delas, essa responsabilidade deve ser uma funcéo especifica dentro

da empresa;

7. Adotar uma politica orcamentaria prévia: fazer sempre um levantamento prévio dos
recursos financeiros necessarios para promocao de politicas de equidade racial para que se

possa ter previsibilidade or¢camentaria;

8.  Criacdo de um fundo de parcerias nas empresas para arrecadacéo de recursos financeiros:
empresas parceiras na luta contra desigualdade racial podem criar um fundo cooperativo

para promocao das politicas corporativas em prol da equidade;

9. Criagdo de um fundo comunitario: criacdo de um fundo comunitario em que se investe em
pequenas empresas e negocios de pessoas negras com taxas menores e mais facilitadas,
mas que consegue, manter uma rentabilidade capaz de financiar as politicas em prol da

equidade;

10. Celebracdo de datas historicas contra a desigualdade racial: celebragdes simbolicas e

momentos de reflexdo em datas como “dia da consciéncia negra”;

11.  Investimentos na formacéo de pessoas ndo brancas para compor os quadros da empresa;

12. Premiagdes e desafios para criacdo de politicas de equidade racial na empresa e
comunidade externa: em momentos de desafios de equipe, investir nos desafios que passam
pelas situacGes de desigualdade racial (situagfes implicitas ou explicitas) para serem
resolvidas pelos funcionarios da empresa de forma que recolha um material que pode ser
aproveitado como uma politica institucional; Premiaces de final de ano para projetos que
concebam explicitamente o combate a desigualdade racial; Essas premia¢cfes podem ser
também aos membros da comunidade externa que se dispem a criar programas para

superagdo dos impactos da empresa na comunidade;

13.  Crie um ambiente de trabalho que divulgue os valores pela equidade racial: cartazes,
lembretes, emails, slogans, tudo pode ser utilizado como ferramenta para reforcar as

politicas e medidas pela equidade racial;

14.  Reconhecimento da comunidade externa: é necessario que se reconheca a comunidade
externa que medeia a empresa, esse reconhecimento passa tanto pela confecgéo de
relatorios sobre quem é essa comunidade e o que ela espera da empresa, como em

investimentos em educagéo, profissionalizacao.
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Ja nos casos de situacao de risco (seja ambiental, governamental ou social), incentiva-se a
adogdo do protocolo j& exposto: ou seja, a partir da: 1) identificacdo dos grupos: procurar entender
quais foram os grupos envolvidos e afetados; 2) mediagdo de conflitos a partir de dindmicas
alternativas e politicas para empoderamento dos grupos envolvidos e afetados; 3) considerar a
empresa como agente catalisador e facilitador: se responsabilizar pela inefetividade dos direitos
sociais em decorréncia da acdo do negocio ou pela falta dela; e 4) diante de uma situacao de risco
€ necessario que os agentes privados reforcem os principios da legitimidade, acessibilidade,
transparéncia, equidade e participacéo, e previsibilidade.

Por essa razdo, o principio da equidade e participacdo numa situacdo de risco
ambiental e social deve garantir aos grupos vulneraveis que foram identificados o acesso a
assisténcia adequada para possibilitar a protecdo necessaria a sua participagdo, jA numa
situacdo de governanca, esta participacdo passa tanto pela protecdo, em caso dos
shareholders serem minorias, como na transparéncia sobre um interesse material em
gualquer transacgao ou assunto diretamente afetando a corporacgéao. A governancga corporativa,
por sua vez, ndo devera isolada na propria corporacdo, ela deve passar pelos elementos externos
que lhe afetam e sdo por ela afetadas, garantindo a participacdo ndo s6 daqueles e daquelas que
estejam dentro da corporacdo, mas dos grupos a ela externos, dando, também, maior seguranca e
previsibilidade a governanca.

As acdes sugeridas ao longo de todo o texto séo portanto modos de gestdo preventiva para
a garantia dos principios que permitem os ajustes do protocolo de ESG em todas as suas
dimensdes. Ao se ajustarem pelos principios e pela dindmica inclusiva de gestdo dos riscos, 0s
protocolos de ESG avancardo na mitigacdo da desigualdade racial por meio do pensamento,
lideranca e criacdo de ferramentas, orientacdo e engajamento.
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O PAPEL DAS EMPRESAS NO INVESTIMENTO
SOCIAL PRIVADO, ESG E EQUIDADE RACIAL

Investimento Estatal e o Investimento Social Privado: a
sociedade civil como potencializadora do investimento
publico

O Investimento Social Privado x Investimento Publico

Conforme enunciado em secbes anteriores, a busca por equidade racial no pais e no
ambiente profissional é objeto crescente de debate no Brasil e no mundo. Governos,
empresas e organizacoes da sociedade civil tém se organizado para que a pauta esteja
presente nas mais variadas esferas de participacao popular, da constituicao de partidos
politicos e acesso as universidades publicas e colégios privados, até processos seletivos
de empresas e nas representacoes artisticas - todas sao esferas capazes de reconstruir
o imaginario popular e com grande potencial de empoderamento de grupos
subrepresentados.

Além do resgate da identidade negra e do estabelecimento de politicas afirmativas
(em universidades, dentro de empresas e instancias publicas), a baixa qualidade da
educacao publica é comumente apontada como responsavel pela desproporcional
representatividade de negros em universidades e cursos de prestigio, € em cargos de
lideranca e governanca de grandes empresas.

Nos Estados Unidos, em um estudo publicado na Economic Policy Institute', foi
estimado um gap salarial médio de 22% para homens negros na compara¢ao com
homens brancos (vide grafico abaixo para adultos com 11-20 anos de experiéncia e
varios niveis de escolaridade) e de 11,7% para mulheres negras na comparacao com
mulheres brancas, mesmo controlando por fatores como educacdao, anos de
experiéncia e regiao, indicando a existéncia de um racismo estrutural persistente no
pais ao longo do tempo.

" https: //www.epi.org/publication/black-white-wage-gaps-expand-with-rising-wage-inequality/
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Experienced men’s black-white wage gaps, by educational
attainment, 1980-2014
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Note: Wage gaps reflect a three-year moving average. Gaps are of adjusted average hourly wages.

Source: EPl analysis of Current Population Survey (CPS) Outgoing Rotatlon Group microdata

No Brasil, a situacdo é ainda mais alarmante: a Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD-IBGE) apontou que em 2019 a diferenca salarial entre brancos e
negros foi de 45% em média. Estudo econométrico publicado pelo BID para o Brasil
(Garcia, Nopo e Salardi, 2009%) aponta para um cronico descompasso salarial entre
negros e nao-negros, também controlando por fatores observaveis (género, idade,
regiao e ocupacao) e para todos os percentis salariais, vide imagem abaixo. Vale
ressaltar que para os percentis salariais mais altos a diferenca é maior. Os autores
atribuem o resultado ndo so6 ao racismo estrutural, como também a qualidade da
educacao publica que cobre proporcionalmente mais negros do que nao-negros no
Brasil.

Gap salarial entre negros e brancos para distintos percentis salariais
(fatores nao-explicados)
4005
2026 -
l}“o [ERIRT RN i NI RININY! IR IREORENRE] (T RENANA NIRIANERREREN [RERTRN] (NERERIRIRRARY!

1 11 21 31 11 52 62 T2 a2 92

Cabe lembrar que a educacao de qualidade é hoje considerada um direito humano e
também um dos Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS 2030) elencados pela
ONU, tendo por finalidade a formacao de sujeitos cidadaos, com capacidade reflexiva
e potencial produtivo para o mercado de trabalho, e colaborando para a diminuicao

2 https://publications.iadb.org/publications/english/document/Gender-and-Racial-Wage-Gaps-in-Brazil-

1996-2006-Evidence-Using-a-Matching-Comparisons-Approach.pdf
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das desigualdades sociais. Além disso, a educacao publica é comumente encarada
como reflexo de um projeto de pais e uma das principais trilhas para a inclusao social.
Reforcando essa compreensao, historicamente no Brasil enraizou-se a percepcao de
que o acesso a escolarizacao de qualidade traz como consequéncia ldgica a propensao
a ocupacao de cargos intelectuais e com maior estabilidade financeira, em oposicao a
trabalhos bracais e muitas vezes precarios. Ainda que problematico, esse paradigma
Brasileiro so6 sera revertido com a melhoria da educacado publica, para qual esse
documento convoca o setor privado a se envolver.

Eficiéncia em investimentos publicos na Educacao

O debate sobre educacdo tem focado cada vez mais na qualidade do ensino, nao
somente no montante destinado a esse setor, ja que nao ha diagnostico que relacione
de maneira inequivoca o financiamento publico da educacdao ao desempenho dos
estados brasileiros na educacao - a partir de certos patamares de investimento.

Do ponto de vista agregado, o Brasil investe cerca de 6% de seu PIB com educacao,
média superior aos 5,5% dos paises da OCDE (Organizacao para a Cooperacao e
Desenvolvimento Econdomico). Algumas estatisticas relacionadas a melhoria
educacional (como alfabetizacao e nivel de evasao) tém mostrado avancos, porém os
resultados de aprendizagem nao acompanham o aumento no fluxo de investimento. O
desempenho do Brasil em matematica no PISA (Programa Internacional de Avaliacao
dos Estudantes®) é decepcionante: em 2018, a nota geral foi de 384, ficando abaixo na
comparacao com Chile (417 pontos), Turquia (454) e México (409), paises de
demografia e nivel de renda semelhantes e que gastam montantes proporcionalmente
parecidos ou até menores do PIB com educacao. Em analise realizada pela Todos pela
Educacao’ do artigo When Education Expenditure Matters: An Empirical Analysis of
Recent International Data (Vegas e Coffin, 2015), que relaciona o investimento por
aluno no ensino secundario e as notas do PISA em matematica, nota-se que, embora o
pais apresente niveis de financiamento abaixo do patamar de USS$ 8mil/ano (a partir
do qual o PISA pouco reage ao valor investido), o pais tem desempenho muito inferior
ao esperado.

Correlacéo entre resultado no PISA e gasto por aluno uss$ 8 mil
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Fonte: Vegas e Coffin, 2015: When education expenditure matters: an empirical
10 15 analysis of recent intemational data. Comparalive Education Review | University

Gasto por aluno (milhares de délares, PPP) of Chicago Joumsis.

3 https://factsmaps.com/pisa-2018-worldwide-ranking-average-score-of-mathematics-science-reading/
e

http://download.inep.gov.br/acoes_internacionais/pisa/documentos/2019/relatorio_PISA_ 2018 prelimi
nar.pdf (para dados de 2015: https://www.oecd.org/pisa/pisa-2015-results-in-focus.pdf )

4 https://www.todospelaeducacao.org.br/_uploads/_posts/258.pdf
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Alguns dos pontos que indicam a baixa eficiéncia dos recursos alocados envolvem a ma
preparacao dos alunos na Educacao Infantil, o déficit de formacao e motivacao de
professores da rede publico e ineficiéncias da gestdao escolar. Como exemplo,
recentemente, paises como Uruguai e india demonstraram que a tecnologia tem
servido como ferramenta fundamental para entender as necessidades dos alunos e
melhorar os resultados gerais, demonstrando a importancia da adocao de modelos
personalizados de aprendizagem.

Colocando a lupa no Brasil, alguns municipios e estados do Norte e Nordeste tém
demonstrado maior eficiéncia nos gastos com educacdao, apesar de terem
investimentos publicos menores. Como exemplo, o Ceara teve 10 municipios entre os
20 melhores classificados no ensino fundamental do Brasil, com o municipio de Sobral
ocupando o primeiro lugar (IDEB, 2017)°. Nesse estado, a politica publica de
transferéncias adicionais de ICMS para as prefeituras condiciona o financiamento a
melhores desempenhos escolares, em um modelo até entao inédito de financiamento
baseado em resultados. Essa iniciativa demonstrou impacto nos dados gerais da
educacao no estado, cuja pontuacao no IDEB saltou de 3,2 em 2008 para 6,4 em 2019,
se igualando a pontuacao do estado de Sao Paulo para os anos finais do ensino
fundamental. Na comparacao financeira, no entanto, temos que o Ceara investia em
2019 cerca de RS 4.608 por aluno por ano, enquanto que em Sao Paulo o investimento
foi de RS 5.778. Alavancando o uso dos recursos, no Ceara utiliza-se um modelo de
Ciéncia da Aprendizagem calcado em trés principios fundamentais para redes de
ensino: a) oportunidades e incentivos para a melhoria; b) devolutivas constantes e
focadas; c¢) compreensao da aprendizagem como processo que une alegria, rigor e
propdsito®”.

A Todos pela Educacao realizou um trabalho autoral em 20198, que disponibiliza dados
e estudos para a tomada de decisdes no campo da educacao publica, para a sociedade
e gestores publicos. Nele, observa-se que, a partir de certos niveis de investimento
por aluno (VAAT de RS 4.300 em 2015), a nota do IDEB nos anos iniciais do ensino
fundamental pouco se altera, demonstrando o potencial que iniciativas no campo da
gestao de escolas e secretariais pUblicas de educacao tém para alavancar os resultados
da educacdao no Brasil, mesmo quando muito abaixo do patamar de niveis de
financiamento de USS 8mil/ano por aluno.

5 https://www.qgedu.org.br/estado/106-ceara/evolucao

6 https://brasil.un.org/pt-br/89584-reforma-educacional-no-ceara-e-modelo-para-enfrentar-deficit-de-
aprendizagem-no-brasil

7 http://documents1.worldbank.org/curated/en/200981594196175640/pdf/The-State-of-Ceara-in-
Brazil-is-a-Role-Model-for-Reducing-Learning-Poverty.pdf

8 https://www.todospelaeducacao.org.br/_uploads/ posts/319.pdf?477736800
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IDEB dos anos iniciais do Ensio Fundamental, por faixa de Investimento por Aluno
(IDEB do percentil 702 de cada faixa; valores de 2015)
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IDEB - anos iniciais do EF

Nessa conjuntura, o investimento social privado surge como um coprodutor e
potencializador de bens publicos, como a educacdo. Vale ressaltar que as diversas
atividades educacionais desenvolvidas por organizacoes da sociedade civil (apoio e
reforco escolar, atividades esportivas e culturais, oficinas e capacitacoes
profissionalizantes, apoio na gestao, etc.) nao substituem ou eximem o Estado de suas
responsabilidades no campo educacional, mas somam para um maior desenvolvimento
de grupos e comunidades em situacao de inequidade e vulnerabilidade social. Essa
potencialidade convoca a participacao das corporacées como agentes da sociedade
civil, na execucao de acbes que se configurem como projetos de interesse publico-
privado na defesa, producao e distribuicao de bens e servicos, fortalecendo o acesso a
um direito humano fundamental como a educacao.

Nesta direcao, anteriormente apresentaremos cases e estudos que demonstram como
as empresas que investem em equidade racial - “para dentro e para fora de suas
porteiras” - podem se beneficiar com o ciclo virtuoso gerado pela melhoria da
educacao publica, insercao de profissionais negros em seus quadros e ganhos
financeiros para seus acionistas.

Educacao e Investimento Social Privado no Brasil

Ainda que concernente a esfera governamental de intervencao, mostraremos ao longo
desta secao como as organizacoes da sociedade civil sao capazes de agir e transformar
a educacdo publica no Brasil’, com o apoio financeiro e material de empresas
socialmente responsaveis.

O GIFE (Grupo de Institutos, Fundacées e Empresas) levanta bianualmente o
investimento social privado realizado por seus associados, na pesquisa conhecida como
Censo GIFE. Na edicao de 2018, foi apontado que foram investidos RS 3,25 bilhdes em
iniciativas que contribuem para o desenvolvimento social. A principal area de
investimento é a educacao, tematica na qual 80% dos associados do GIFE alocam parte
de seus recursos filantropicos. Quanto ao modo de operacao desses investimentos,

9 https://ufpb.br/ebap/contents/documentos/0250-264-estado-e-terceiro-setor.pdf
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observa-se que 61% realizam suas atividades sociais no campo educacional através de
projetos proprios, enquanto 39% o fazem através de estratégias de grantmaking, ou
seja, com a doacao de recursos a projetos e programas de terceiros.

Grafico: Organiza¢des por subareas dos projetos ou programas mais representativos
relacionados a educacao
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0 investimento social em educacao efetuado por empresas é mais discreto. A Pesquisa
BISC - Benchmarking do Investimento Social Corporativo, realizada pela Comunitas
(2018), que conta com a participacao de 259 empresas e 17 institutos e fundacées
empresarias, aponta o direcionamento de RS 920 milhdes para projetos educacionais.
Dentre o montante investido, 87% dos investimentos foram realizados por institutos
corporativos e apenas 13% diretamente pelas empresas. Existe um grande potencial de
participacao das empresas na melhoria da qualidade do ensino publico no Brasil™.

10 https://sinapse.gife.org.br/download/28834
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Grafico: Contribuicao entre institutos e empresas (Benchmarking do Investimento Social
Corporativo - 2018)
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Assim, independentemente da fonte de informacao para o ISP (Censo GIFE ou Pesquisa
BISC) é pequeno o investimento realizado pela iniciativa privada em educacao, se
comparado com o aportado pelos entes publicos (de RS 117,2 bilhdes em 2017'). No
entanto, o papel do investimento social, por sua natureza e poténcia financeira, jamais
sera o de preencher todas as lacunas de financiamento e cobertura deixadas pelo
Estado Brasileiro. Assim, além de prover servicos diretos a seus beneficiarios - como
creches, atividades de contraturno e complementacao a jornada escolar - o
investimento social tem o potencial de catalisar e alavancar melhorias nas entregas do
poder publico nos niveis municipais, estaduais e federal?, ao operar com maior
liberdade, apetite a risco e poucas amarras burocraticas.

Exemplos de organizacdes que atuam nesse sentido nao faltam e vao desde a influéncia
em politicas publicas (advocacy) e discussoes sobre a Base Nacional Curricular, até ao
apoio a gestao de escolas publicas, com técnicas de gestao e parametros de eficiéncia
trazidos do setor privado. A seguir, apresentamos um preambulo sobre a importancia
do investimento social em equidade racial educacional, além de relatar alguns cases
no Brasil e no mundo.

Investimento Social Privado em Equidade Educacional e Insercao Profissional no
Mundo

Ainda que os paises apresentem distintas realidades em seus modelos educacionais e
no balanco de financiamento publico e privado, é comum a existéncia de redes de
apoio estatais ou filantropicas para garantir o acesso e a permanéncia nos estudos de
populacdes em situacao de vulnerabilidade social, muitas vezes majoritariamente
composta por perfis étnicos e raciais bem definidos. Nos Estados Unidos, na Inglaterra
e na Australia, existe uma combinacao entre a subvencao estatal a
mensalidades/tuitions, o apoio de organizacdes filantropicas e o financiamento por
entidades financeiras com fins lucrativos, especialmente no ensino superior.

" https://revistapesquisa.fapesp.br/engrenagem-complexa/

12 https: / /gife.org.br/qual-e-a-importancia-da-conexao-entre-investimento-social-privado-e-gestao-
publica/
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No Brasil, ainda que organizacdes, como o Instituto Ling e a Fundacao Estudar, operem
ha mais de 25 anos oferecendo bolsas de estudos universitario para jovens talentosos,
ainda nao existe uma rede ampla para o apoio a jovens em situacao de vulnerabilidade
- a maioria negros - para que cursem 0O ensino superior. Mesmo em universidades
pUblicas com politicas de cotas étnico-raciais, como a USP e a Unicamp'?, as faculdades
de elite ainda sao majoritariamente ocupadas por egressos das classes médias e altas
e de raca branca, apesar de que, no Estado de Sao Paulo, os negros representavam,
em 2019, cerca de 46% da populacao entre 18-24 anos, segundo a PNAD.

Sobre as politicas afirmativas para ingresso em universidades publicas, o Brasil ja
dispde de relevantes evidéncias empiricas'* atestando que alunos cotistas - sejam por
cotas raciais sejam sociais - apresentam desempenho académico igual ou mesmo
superior ao de alunos nao-cotistas, reforcando o argumento de que as cotas sao
efetivas e ndo prejudicam a performance das universidades. Alguns desses estudos,
inclusive, evidenciam que a falta de apoio e as condicées financeiras extra-
universidade ainda sao um empecilho para uma performance ainda mais positiva em
“cursos de elite”, ou seja: se as cotas sao instrumentos eficazes ao oferecer
oportunidades, o papel das organizacées da sociedade civil e de governos ainda é
fundamental para tirar obstaculos para que esses jovens extraiam seu maximo
potencial.

Tabela: Distribuicdo por raca do ingresso em universidades publicas de Sdo Paulo - USP e

Unicamp (2019)
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No caso da educacao basica, a dificuldade esta na qualidade oferecida pela rede
publica, que ha décadas deixou de ser objeto de desejo das classes mais altas e tem

3 https://jornal.usp.br/artigos/o-sistema-de-cotas-etno-raciais-adotado-pela-usp/

14 Vide https://www.poli.usp.br/noticias/3270-apesar-de-ter-melhor-desempenho-aluno-cotista-precisa-
de-apoio.html, https://www.scielo.br/scielo.php?pid=50100-15742009000200014&script=sci_arttext e
https://www.scielo.br/pdf/aval/v24n1/1982-5765-aval-24-01-305.pdf
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sofrido com problemas cronicos que vao do subfinanciamento estatal a gestao de baixa
qualidade nas escolas e secretarias de educacao.

Nas proximas secoes, traremos exemplos de investimentos sociais realizados no Brasil
e no mundo que buscam suprir os gaps educacionais de grupos menos favorecidos.

Cases de sucesso internacionais sobre o desenvolvimento educacional e
profissional de estudantes negros

Nos Estados Unidos, a sociedade civil organizada foi pioneira na luta por equidade
racial. Bem antes da erradicacao das Leis de Jim Crow, que institucionalizavam o
racismo no ordenamento social de varios estados americanos, a National Association
for the Advancement of Colored People (NAACP, fundada em 1909) ja estruturava
programas e intervencoes para assegurar os direitos da populacao negra, perpassando
todo o periodo de luta por direitos civis de meados do século XX até os dias atuais.

Organizacoes que zelam por politicas afirmativas nos EUA tém mantido sua relevancia
no pais, tendo em vista recentes revezes na justica que acabaram por banir programas
de cotas raciais para ingresso em universidades nos EUA", que tiveram inicio nas
décadas de 1960 e 1970.

Recentemente, além de movimentos civis organizados, o setor privado tem se
engajado crescentemente com a causa da inclusao educacional para as populacées
afrodescendentes. Como exemplo, o JPMorgan Chase, lider mundial em servicos
financeiros, tem realizado grandes doacoes financeiras para confrontar as dificuldades
de acesso a educacdo superior de qualidade em escala global'. Em 2020, o banco
lancou a iniciativa Advancing Black Pathways, que objetiva o aumento de
oportunidades educacionais e insercao no mercado de trabalho para estudantes
negros. Uma das principais acées da iniciativa € a disponibilizacao 4.000 vagas de
emprego na organizacao em diversos niveis hierarquicos, além de firmar parcerias com
universidades e organizacdes nao governamentais, de forma a prover oportunidades de
desenvolvimento de carreira, impactando o desenvolvimento profissional e oferecendo
melhores condicdes financeiras. Também, incorporando esse mesmo programa, a
instituicao disponibilizou cursos online de gestao financeira e orientacao profissional
para estudantes negros recém-formados'’.

No estado de Washington, a Puget Sound Educational Service District (PSESD), agéncia
regional de educacao do estado, desenvolve acdes para a melhora da equidade e
qualidade da educacao para o ensino fundamental e médio na rede publica e privada
estadual. Para alcancar tal feito, a organizacao estimula parcerias em rede para
melhorar a eficiéncia financeira das escolas, estuda a efetividade dos programas
educacionais, promove liderancas que tragam inovacoes em praticas pedagogicas e
aproxima as escolas com recursos informacionais de praticas educativas em nivel
regional, estadual e federal. Por meio dos programas, o valor do retorno social somou
USS 58 milhdes de dolares para escolas e estudantes do ensino infantil.

5 https://ballotpedia.org/State_data_on_colleges considering race in_admissions

16 https://www.dispatch.com/opinion/20181115/column-jpmorgan-chase-turns-150-invests-in-higher-
education

7 https: / /www.insidephilanthropy.com/grants-for-higher-education/jpmorgan-chase-grants-for-higher-
education.html e https://www.jpmorganchase.com/impact/people/advancing-black-pathways
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Focalizando a desigualdade de oportunidades da populacao negra, a unidade de
Cincinnati da United Way, organizacao sem fins lucrativos americana, desenvolveu o
programa Black-led Social Chance. A ONG, por meio da iniciativa, seleciona lideres
comunitarios negros e organizacdes comunitarias que enderecam acoes para enfrentar
problemas relacionados a desigualdade de renda. Entre as acdes educacionais do
programa, a organizacao oferece sessdes de preparacao, treinamento e
enriquecimento cultural, para aumentar o nimero de alunos negros de baixa renda que
ingressam em universidades; investe em programas de contraturno escolar e aulas de
reforco privadas, para aumentar a performance académica de criancas negras; realiza
programas de educacao empreendedoras para estudantes de 7 a 18 anos, entre outras
estratégias. Entre 2020 e 2021, o investimento para as acdes sera de USS 500 mil'é.

No mundo anglo-saxdao, onde o engajamento da sociedade civil € historico e,
coincidentemente, onde também existe uma representatividade demografica
relevante de minorias étnicas, a Save the Children Australia executa projetos
educacionais junto a populacao aborigene, que representava 3,3% da populacdo, em
2016. Na Australia, criancas e adolescentes aborigenes de 0 a 14 anos tém propensao
duas vezes maior de apresentar deficiéncias fisicas, do que criancas nao indigenas,
privando-as de atingir o potencial educacional, por problemas de acesso a alimentacao
balanceada e a equipamentos de saude. Com a intencao de atender os jovens
aborigenes e mitigar a lacuna socioeconomica historica, a organizacdo trabalha em
parceria com organizacoes indigenas para a elaboracao de estratégias educacionais e
profissionais de inclusao social e fortalecimento desse grupo no mercado de trabalho.

Cases de investimento social voltados a melhoria da educacao publica e inserc¢éo
profissional no Brasil

Temos otimos exemplos de organizacoes da sociedade civil que oferecem apoio a
escolas publicas e redes municipais de educacdo. A Parceiros da Educacao, organizacao
sem fins lucrativos que atua no estado de Sao Paulo, trabalha em parceria com as
escolas e redes publicas de ensino, desenvolvendo objetivos de médio e longo prazo
que resultem em melhora da aprendizagem dos alunos. Ao trabalharem proximos
dessas redes, também conseguem identificar oportunidades de melhoria e de apoio,
que potencializam os investimentos pubicos em educacao. Em 2019, as pontuacdes no
IDESP (indice de Desenvolvimento das Escolas de Sao Paulo), comparando dados das
escolas apoiadas pela iniciativa e as nao apoiadas, foram de 5,86 e 5,64
respectivamente, nos anos iniciais do ensino fundamental. A discrepancia de
performance € ainda maior ao compararmos as pontuacoes dos anos finais, que foram
de 4,57 para as escolas apoiadas e 3,51 para as nao apoiadas. A Parceiros atua
principalmente por meio de 2 pilares de intervencao, o pedagodgico e o da gestao,
através da provisao de cursos, treinamentos, mentoria e elaboracao de planos de acao
junto as equipes gestoras (coordenadores pedagogicos, diretores de escola e
secretarios de educacao) e professores, além de desenvolver iniciativas pontuais para

8 https: //www.uwgc.org/community-impact/black-led-social-change

9 https:/ /resourcecentre.savethechildren.net/node/17837/pdf/sca-workforce-development-
framework.pdf
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a melhoria da infraestrutura das escolas e o engajamento das comunidades do
entorno®.

O Instituto Ayrton Senna, que atua em 385 municipios e 3.502 escolas, atingiu a meta
de 95% de aprovacao nas escolas em que estabeleceram parcerias nos anos iniciais do
ensino fundamental. A atuacdo se da, principalmente, através da metodologia de
educacao por projetos. Se configurando como um plano de trabalho integrado,
envolvem a atitude proativa de enfrentamento dos problemas identificados nas escolas
ou nas redes de ensino. Junto as escolas, desenvolvem estratégias para propor
solucdes, mobilizando os diversos conhecimentos, para que os alunos percebam e
vivenciem o conhecimento como uma construcao diaria, integrando o curriculo e a
formacao integral dos estudantes?'.

O Instituto PROA desenvolve acdes com o intuito de oportunizar o desenvolvimento do
individuo através do planejamento de projeto e vida concreto e sustentavel,
concretizado por meio do acesso a educacao de qualidade, para adolescentes e jovens
da rede publica de educacao. Com o objetivo de inserir jovens no mercado de trabalho,
oferecem cursos e formacdes profissionalizantes e de insercao cultural gratuitos,
orientacao no inicio da carreira profissional e formacao comportamental voltada ao
mercado de trabalho. Dos jovens formados entre 2016 a 2018, 80% foram empregados
apos a participacao nos cursos e 65% estavam cursando o ensino superior. Dentre os
formandos do 1° semestre de 2019, 89% foram empregados?2.

No atendimento direto a criancas e adolescentes e no apoio a jovens a procura do
primeiro emprego os exemplos também sdo fartos. E possivel mencionar o trabalho
pioneiro de organizacdes tradicionais como a Liga Solidaria e a ASA (Associacao Santo
Agostinho), ambas administrando CEls (Centros de Educacao Infantil) e CCAs (Centros
para Criancas e Adolescentes) na cidade de Sao Paulo, ou mesmo o Solar Meninos de
Luz, que desde 1991 opera nas comunidades do Cantagalo e Pavao-Pavaozinho, no Rio
de Janeiro.

Por outra via, organizacoes como ISMART, PRIMEIRA CHANCE e PROJETO GAUSS
oferecem bolsas de estudos para que jovens talentosos em situacao de vulnerabilidade
social possam cursar boas escolas privadas e alcancar seu maximo potencial. No campo
da formacao universitaria, instituicoes como INSTITUTO SEMEAR e programas de bolsas
de universidades privadas ou filantropicas (como a FGV Direito, o Insper e a PUC-RJ)
dao suporte financeiro, muitas vezes casado com mentoria, para que jovens talentos
possam manter-se em cursos superiores de alto-nivel, mesmo que sem condicoes
economicas a priori. Com atuacao voltada a educacao técnica e vocacional, iniciativas
consagradas, como o Programa Formare da Fundacao lochpe e o CEAP (Centro
Educacional Assistencial Profissionalizante), tém oferecido formacao de qualidade e
inserido milhares de jovens em carreiras que garantem uma elevacao significativa do
patamar de renda de suas familias.

No mais, ganham relevancia no Brasil as organizacées voltadas para o desenvolvimento
de competéncias socioemocionais e de habilidades técnicas valorizadas pelo mercado
de trabalho. Exemplos como o da Cidadao Pr6-Mundo (com ensino gratuito de inglés
em periferias), Gerando Falcdes (com cursos de empreendedorismo e inovacao social)

20https: //parceirosdaeducacao.org.br/wp-content/uploads/2020/04/PE-Relatorio-2019-vs6.pdf
21https: / /institutoayrtonsenna.org.br/pt-br/quem-somos/relatorio-anual-2019.html
22 https://www.proa.org.br/p/resultados
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e Fundacao Estudar (com formacdes voltadas ao desenvolvimento de soft-skills)
alcancam cada vez mais jovens em suas regides de atuacao e inspiram organizacoes
por todo o pais.

Impacto comprovado: Investimento Social em Educa¢ao

0 artigo “Retorno da educacao no Brasil”, de Fernando Filho e Samuel Pessda (2008%),
apresenta a relacao entre o grau de escolaridade e o salario individual, por meio da
estimativa de Taxas Internas de Retorno (TIR) por anos de estudo e por ciclo escolar
(ensino fundamental, médio e superior). Segundo o estudo, a TIR dos investimentos em
anos adicionais de escolaridade (estimada com dados de 2004) chegam a 14,4% ao ano
para individuos que completaram o ensino superior (vide tabela), taxa de retorno muito
acima da Selic observada ao longo do ano de 2020 (entre 2,0 e 3,0% ao ano).

TABELA 5
rTEIquvf!e ciclos completos com 30 anos de trabalho

Escolaridade 1981 1985 1990 1996 2001 2004
Dad 17,4 237 16,5 16,0 121 9,8
438 131 11,0 13,3 10,4 12,4 14,8
8all 20,2 215 29,7 14,4 14,3 13,9
11315 16,9 15,5 15,1 12,9 14,5 13,8
Dad 17,4 237 16,5 16,0 121 9,8
Da8 151 14,9 14,8 13,6 12,4 13,2
Dall 16,6 16,8 18,0 14,0 131 14,4
0a1l5 16,8 16,3 16,7 13,8 13,9 14,4

Fonte: Elaboraco propria utilizando dados da Pnad e do Inep.
Mota: O item 0 a 4 representa a TIR de completar a 42 série do ensino fundamental em relagdo a estudar zero ano.

Estudos de avaliacdo de impacto mais recentes apontam que, além dos anos de
escolaridade, as acoes promovidas por gestores escolares e educadores também
apresentam resultados importantes na performance escolar e desenvolvimento de
jovens e adultos no mercado de trabalho.

O Programa Jovem de Futuro do Instituto Unibanco, que estabeleceu parcerias com o
poder puUblico, foi estruturado para fortalecer a competéncia de lideranca e gestao de
diretores de escolas e coordenadores pedagodgicos, através do compartilhamento de
praticas que geram impacto na permanéncia escolar e nas taxas de conclusao do ensino
médio. Nas escolas atendidas, o impacto na nota média de lingua portuguesa equivale
a 31% de melhora, em matematica os nUmeros foram ainda maiores, apresentando 87%
da evolucao global, em comparacao com escolas do grupo de controle. Para estimular
a reflexao sobre as praticas escolares, o Programa utiliza um método chamado Circuito
de Gestao, inspirada na metodologia PCDA, que, em traducao literal do inglés, significa
planejamento, execucao, monitoramento e replanejamento das acoes.

23 http://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/3357/4/PPE_v38 _n01_Retorno.pdf
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Historicamente, o Jovem de Futuro teve atuacao em 11 estados brasileiros, em 2015,
estabeleceu parcerias com 3.549 escolas em 7 estados. Para viabilizar a transformacao
pretendida, também sao oferecidas acoes gratuitas de formacao, assessoria técnica,
governanca, mobilizacao e avaliacao. A avaliacao de impacto foi produzida pelo
Instituto Unibanco em 2020%.

Criado em 1999, o programa Melhoria da Educacdo da Fundacao Itau Social ofereceu
capacitacoes para cerca de 4.700 profissionais da rede pUblica de educacao, em 1.151
municipios do Brasil (2018)?°. Com o objetivo de garantir direito a educacao e promover
o aprendizado com equidade aos estudantes, a acao focaliza o fortalecimento das
secretarias de educacao, por meio de formacao continuada - cursos, encontros
formativos e assessorias técnicas - as equipes que atuam na gestao pedagogica e gestao
administrativa de municipios e estados. Nas formacoes, sao elaborados diagnosticos
regionais nos territdrios, identificando os desafios comuns na valorizacdao dos
profissionais da educacao, formacao continuada e apoio pedagogico complementar das
aprendizagens (lingua portuguesa e matematica).

Em 2019, o programa iniciou o desenvolvimento do portfélio de tecnologias
educacionais, que serao disseminadas com livre acesso e uso para todas as redes de
ensino parceiras. Avante - Educacao e Mobilizacao Social, CEERT (Centro de Estudos
das Relacdes de Trabalho e Desigualdades) e Comunidade Educativa CEDAC, sao
algumas das instituicées parcerias nas formacées do programa?.

O investimento social privado em iniciativas educacionais no campo da educacao
técnica e vocacional também tem trazido impactos comprovados. O CEAP (Centro
Educacional Assistencial Profissionalizante) € uma organizacao fundada em 1985 que
atua como uma escola profissionalizante gratuita, oferecendo anualmente cursos
técnicos e profissionalizantes para cerca de 1.000 jovens, entre 10 e 18 anos, em
regides de vulnerabilidade social.

Em avaliacao de impacto realizada pelo IDIS (Instituto para o Desenvolvimento do
Investimento Social), em 2019%, utilizando o protocolo SROI (Social Return of
Investment), encontrou-se que para cada RS 1,00 investido em cursos técnicos
operacionalizados pelo CEAP, sao criados RS 3,00 em valor social, divididos em 4 eixos
de mudanca, conforme tabela abaixo:

B £ e Beneficio social gerido
pelo programa (em %)

1. Perspectivas de futuro e disposicao em perseguir objetivos 37

2. Formacao técnica de exceléncia 23

3. Etica e responsabilidade na relacdo com familia, amigos e

sociedade 22

24 https: //www.institutounibanco.org.br/wp-
content/uploads/2020/05/IU_avaliacao_impacto_educacao-26052020_baixa.pdf

25 https://resultados2018.itausocial.org.br/programas
26 https://resultados2019.itausocial.org.br/programas

27 https: //www.idis.org.br/avaliando-o-impacto-social-dos-cursos-tecnicos-ceap/
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4. Desenvolvimento de habilidades sociais 18

Adicionalmente, a diferenca entre o salario anual liquido dos ex-alunos do CEAP de 19
a 24 anos e a média dos jovens da cidade de Sao Paulo na mesma faixa etaria foi de
RS 11.319, demonstrando a importancia de iniciativas educacionais de
profissionalizacao para seus beneficiarios.

Em documento anexo, propomos um processo para selecao de organizacoes e projetos
voltados a equidade educacional racial e a insercao profissional de jovens negros no
mercado de trabalho, com foco em critérios claros de impacto e governanca que
possam auxiliar investidores sociais - empresas e filantropos - com interesse em
contribuir para a transformacao social do Brasil através da equidade racial.

Impactos da equidade racial para a sustentabilidade das
empresas e seu entorno

Corporacoes que nao estejam formulando estratégias de equidade racial estdao
perdendo a maior oportunidade dos Ultimos tempos para impulsionar a inovacao e o
crescimento de suas instituicées. Em pesquisa da McKinsey & Company, empresa de
consultoria empresarial americana, aponta-se que empresas com diversidade racial em
cargos executivos tém 33% mais propensdo ao lucro (2017)%. Outro estudo
estadunidense, realizado pela American Sociological Review, demonstra que a
diversidade racial da base de consumidores exerce mais influéncia nas vendas, do que
o impacto do tamanho da organizacdo®. Uma organizacdo que apresente um quadro
de colaboradores racialmente diverso cria produtos e servicos para uma base de
consumidores também mais diversa. Uma organizacdao que nao adota medidas de
diversidade dificilmente continuara a ter bons resultados em uma sociedade que esta
se transformando.

Times mais diversos conseguem resolver problemas de forma mais rapida, apresentam
ampliacao na gama de consumidores, maior lucro e participacao em acées no mercado.
Lideres de negdcios precisam reinventar os aspectos de suas empresas para lidar com
diferentes circunstancias e preferéncias, ja que a tendéncia da populacao negra no
Brasil é de aumentar nos préximos anos*.

Com o titulo “A Grande Ideia”, Porter e Krames lancaram a teoria de Criacao de Valor
Compartilhado (Creating Shared Value), na revista de administracdo de Harvard*'.
Apresentaram o pressuposto de que nem todo lucro é igual, o lucro gerado que envolva
um proposito social representa uma forma mais avancada de capitalismo, de forma
que permite que a sociedade se desenvolva mais rapido, enquanto as companhias

ZBhttps: / /www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/business%20functions/organization/our%20insights/de
livering%20through%20diversity/delivering-through-diversity full-report.ashx

2https: //www.asanet.org/sites/default/files/savvy/images/journals/docs/pdf/asr/AprO9ASRFeature.p
df

30 https://g1.globo.com/economia/noticia/2019/05/22/em-sete-anos-aumenta-em-32percent-a-
populacao-que-se-declara-preta-no-brasil.ghtml

31 https://hbr.org/2011/01/the-big-idea-creating-shared-value
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crescem ainda mais. O resultado € um ciclo positivo, comunidades e companhias
prosperam juntas, o que torna o lucro sustentavel a longo prazo.

As empresas tém oportunidades de incrementar acdes de promocao da equidade racial
em todas as suas areas e acoes, desde a contratacao, treinamento, promocao de
funcionarios, design de produtos, marketing, vendas, logistica, etc. H4 mudancas
possiveis também na estrutura de governanca e na forma de fazer lobby e filantropia.

De acordo com Porter e Kramer, as organizacoes podem criar valor compartilhado em
trés niveis e, em cada um, ha a oportunidade de melhorar o desenvolvimento
econdmico e sua performance:

N
-,
Y XX

1 Remodelando produtos e mercados

Atender melhor mercados ja existentes e acessar novos mercados, por meio
de desenvolvimento de produtos inovadores e servicos que diminuem as
desigualdades de acesso e atendem as necessidades da populacao nao-
branca.

2 Redefinindo a produtividade na cadeia de valor

Reduzir custos, aumentando qualidade e melhorando a produtividade nas
operacoes da empresa por meio do avanco da equidade racial.

3 Fortalecendo o contexto do negécio

Nutrir uma base competente de capital humano e fornecedores externos
qualificados, aumentando a demanda do consumidor, criando oportunidades
de trabalho para comunidades de pessoas nao-brancas.

Empresas em todos os setores tém a ganhar com a maior equidade racial em seus
quadros de funcionarios. Nos Estados Unidos e no Brasil, empresas da area de venda
de bens de consumo, bancos e empresas de tecnologia tém criado acdes robustas
quanto a inclusao racial. Abaixo temos as acoes para equidade racial de algumas
empresas segmentadas pela teoria de Criacao de Valor Compartilhado (CSV)*%:

ESTADOS UNIDOS??

Remodelando produtos e mercados

O Empréstimo de Capital de Giro do PayPal (PPWC) usa formas
alternativas de avaliacao de crédito e, portanto, elimina fatores

Paypal tradicionalmente influenciados pela raca (desigualdades de
) o renda). Até o momento, o PPWC ja direcionou USS 3 bilhGes para
(Carteira Digital) 115.000 clientes. 25% de seus empréstimos foram em condados

carentes de crédito, que sao predominantemente comunidades
negras e latinas.

32https: / /www.policylink.org/sites/default/files/ The%20Competitive%20Advantage%200f%20Racial%20Eq
uity-final_0.pdf
Bhttps: //www.policylink.org/sites/default/files/ The%20Competitive%20Advantage%200f%20Racial%20Eq
uity-final_0.pdf
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O operador do ShopRite, Brown’s Super Stores, encontrou uma

Brown'’s Super oportunidade de expansao de mercado lucrativa, ao estabelecer

Stores, Operador da mercearias em desertos de alimentos na area da Filadélfia, onde

ShopRite vivem predominantemente pessoas de baixa renda nao-brancas. A
empresa oferecia alimentos customizados e servicos

(Mercado e loja de complementares que faltavam, como clinicas de saude. As sete

departamento) lojas da empresa geram US$ 250 milhdes em receitas e atendem

250.000 pessoas.

Redefinindo a produtividade na cadeia de valor

A Gap Inc. criou um programa de talentos com o dobro das taxas
médias de retencao, fornecendo um treinamento de habilidades

?;gstlzg;'io) curso e um programa de estagio de 10 semanas através do
programa This Way Ahead (98% dos participantes sendo negros e
latinos).

Kaiser Permanente analisou dados e encontrou disparidades

Kaiser Permanente significativas nas taxas de hipertensdo entre brancos e negros,

(Cobertura médicae  €ntéo projetou um conjunto de estratégias de cuidado

planos de saude) culturalmente responsivas que reduziram o gap de 6,3% para 2,8 %

e reduziu significativamente os custos operacionais.

Fortalecendo o contexto do negdcio

A Symantec usou sua base corporativa para lancar o Symantec
Cyber Career Connection, um programa que treina e coloca os
jovens - principalmente negros - nas carreiras de seguranca

Symantec . s . .

Y cibernética. Symantec planeja expandir o programa
nacionalmente, a fim de criar uma forca de trabalho mais
diversificada para todo a industria de ciberseguranca.

BRASIL

Remodelando produtos e mercados

Em 2017, a expressao “cabelos cacheados” ultrapassou pela
primeira vez a busca pelos lisos ho Google no Brasil, um
Salon Line crescimento de 232%. A empresa paulista Salon Line conquistou
fas com a linha “To de Cacho”, com condicionadores, cremes para
(Produtos de beleza  pentear e mascaras de cabelo. Eram cinco itens em 2016, em 2018
capilar) ja somavam 90 produtos especialmente para cabelos cacheados e
crespos. As mulheres negras se veem representadas na
comunicacao visual e nos rotulos dos produtos.

Redefinindo a produtividade na cadeia de valor

A consultoria de financas EY lancou, em setembro de 2020, a
EY Black Professional Network, iniciativa interna para promover o
(Consultoria) avango em recrutamento, desenvolvimento profissional e retencao
de profissionais negros. O objetivo da rede é criar
relacionamentos sélidos entre todos os colaboradores e reforcar a

34 https: //vejasp.abril.com.br/cidades/beleza-negra-cosmeticos-expansao/
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diversidade, consciéncia cultural, educacao e exceléncia
profissional na organizacao®.

A Magazine Luiza, em 2020, lancou um programa de trainee
apenas para pessoas negras. O objetivo do programa é de trazer
mais diversidade para os cargos de lideranca da companhia no

Magazine Luiza futuro. A partir da reflexao sobre as desigualdades geradas pelo

(Varejista) racismo estrutural no Brasil, a empresa chegou a compreensao de
que o “ponto de partida” é diferente e que deveriam ter uma
acao mais incisiva para reverter o quadro de executivos da
empresa’.

Fortalecendo o contexto do negocio

Empresa de Ciéncias da Vida, focada em saude e nutricao, lancou

Bayer o Programa de Trainee Lideranca Negra Bayer. A iniciativa
(Empresa quimica e objetiva, além da maior inclusao e diversidade, fortalecer a
farmacéutica) inovacao e alcancar novos resultados, para abranger as

necessidades da sociedade, por meio de olhares mais plurais¥.

Movimento Black Money e seu impacto no Brasil

Ao longo da historia, houve o fortalecimento econdmico de diversos grupos étnicos. As
comunidades judaica e asiatica, por exemplo, redirecionaram o consumo intragrupo
para apoiar o desenvolvimento econémico de seu proprio circulo de pessoas. Esta acao
fortaleceu essas organizacoes perante o mercado também. O redirecionamento do
consumo para produtos e servicos produzidos e comercializados por pessoas negras
segue esse mesmo raciocinio®®. O movimento Black Money tem como objetivo
potencializar os afroempreendimentos, fazendo com que o dinheiro de uma parte da
populacao circule entre ela mesma, de forma a desenvolver financeiramente e
intelectualmente esse grupo®.

A pratica deriva de um ensinamento ancestral de convivéncia em comunidade, porém
a consolidacao desse movimento se deu nos Estados Unidos, no comeco do século XX,
com o empresario, politico e jornalista Marcus Garvey. A pratica sobrevive até os dias
atuais, possibilitando que pessoas negras tenham referéncias em outros paises, que
também possuem uma populacdo negra expressiva.

No Brasil, 29% dos negros que trabalham tém o seu proprio negécio, totalizando 14
milhdes de empreendedores, que movimentam RS 359 bilhdes em renda propria
anualmente. Porém, 82% desses empreendedores nao possuem CNPJ, 12% a mais do
que as estatisticas de empreendedores nao-negros e 57% deles acreditam que pessoas
negras sofrem preconceito quando tentam abrir seu proprio negocio®. O consumo da

35 https: //www.ey.com/pt_br/news/2020-press-releases/09/ey-traca-metas-para-ampliar-a-equidade-
racial-dentro-da-empresa

36 https: //www1.folha.uol.com.br/mercado/2020/09/magazine-luiza-abre-programa-de-trainee-
exclusivo-para-pessoas-negras.shtml

37 https: / /liderancanegra.ciadetalentos.com.br/
38 https: //movimentoblackmoney.com.br/comprar-produtos-pensados-para-pessoas-negras
39 https: //marketingdecrescimento.com.br/black-money
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populacao negra no Brasil é responsavel pela movimentacao de RS 1,7 trilhdo por ano
(2017). Se a populacao negra brasileira formasse um pais, seria o 11° pais do mundo
em termos populacionais e 17° em volume de consumo. Apesar disso, 72% dos
consumidores negros consideram que nao se veem representados em propagandas
comerciais. Ainda nessa pesquisa, 82% da populacao negra gostaria de ser mais ouvida
pelas empresas*'. Diante de dados alarmantes sobre a disparidade de condicdes
financeiras e de representatividade, ha espaco para a criacao e potencializacao de
negdcios, produtos e servicos que sejam direcionados para a maioria étnica da nacao.

De acordo com os consumidores brasileiros, 96% nao comprariam de marcas que, de
alguma forma, nao respeitem a diversidade, 85% preferem marcas que promovam e
apoiem iniciativas em prol de uma maior diversidade, enquanto 81% dos negros
afirmam que nao aceitam calados qualquer tipo de preconceito na comunicacao. Se a
populacao negra recebesse salarios equiparados aos dos brancos, RS 776 bilhdes seriam
injetados por ano na economia®.

Iniciativas nacionais que fortalecem o investimento em organizacées fundadas por
negros

Ha iniciativas nacionais que vém gerando impacto em grande escala, ao investir em
negdcios criados por negros e em iniciativas que objetivam a equidade racial.

O Fundo Baoba para Equidade Racial, criado em 2011, é o primeiro fundo dedicado,
exclusivamente, para a promocao da equidade racial para a populacao negra no Brasil.
Eles trabalham principalmente por editais de financiamento. Sua atuacao é dividida
em trés grandes dimensoes: articulacao social, mobilizacao de recursos e investimento
programatico, cujo publico-alvo sao organizacdes e liderancas negras comprometidas
com o enfrentamento ao racismo. Parte significativa das doacdes efetivadas pelo
Fundo Baoba sao direcionadas para a regiao Nordeste do pais, ja que se configura como
regiao estratégica para a promocao de equidade pela composicao demografica,
historico de resiliéncia e inovacao no campo.

0 edital Negras Poténcias, lancado em fevereiro de 2018, apoiou iniciativas e solucoes
de impacto que contribuem para o empoderamento de meninas e mulheres negras.
Para fazer parte do edital, as organizacées deveriam atingir a meta minima, entre
R$10 mil e R$100 mil, através da proporcao de um terco arrecadado por financiamento
coletivo e dois tercos via complemento do Movimento Coletivo (parceria entre
Benfeitoria, Instituto Coca-Cola e Movimento Coletivo). Aqueles que nao conseguiram
chegar na meta através dessa metodologia deveriam estornar o valor dos apoiadores.
O projeto impactou diretamente mais de 100 familias de diferentes lugares do pais.

Em 2020, outra importante acao em parceria com a Fundacao Lemann e a W.K. Kellogg
Foundation foi lancada. Foi criado um fundo patrimonial de USS 2 milhdes (R$7,5
milhdes), que é administrado pelo Fundo Baoba. Cerca de 5% dos rendimentos serao
destinados a bolsas de estudo para estudantes negros em programas de pds-graduacao
nas areas de saude, educacdao e gestao publica, nas Universidades de Harvard,

41 https://blogs.correiobraziliense.com.br/servidor/populacao-negra-movimenta-r-17-trilhao-no-brasil-
revela-pesquisa-do-instituto-locomotiva/

42 https://economia.estadao.com.br/noticias/geral,entre-graduados-branco-ganha-quase-30-a-mais-
que-

negro,70002085985#: ~: text=Se%200s%20negros%20recebessem%20sal%C3%A1rios, pirkC3%A2mide%20socia
1%20subiram%20um%20degrau
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Columbia, Stanford, MIT, Illinois de Urbana-Champaign e Oxford. A partir deste ano
(2020), os estudantes terao todas as despesas anuais custeadas. Como citado
anteriormente, essa acao reitera transformacdes sociais que sao sustentadas pelo
investimento robusto em educacao, ferramenta imprescindivel de acesso ao mercado
de trabalho e desenvolvimento econdmico da populacdo negra®.

A PretaHub é um negocio social brasileiro, criado através do Instituto Feira Preta,
fundado ha 18 anos*, que age a partir da relacdo entre producdo, consumo,
apropriacao cultural, economia e empreendedorismo negro, entendendo o papel dessa
populacao como fundamental na mudanca estrutural da sociedade e do mercado. Ao
alavancar o empreendedorismo negro, a organizacao prega que o consumo de produtos
advindos de cadeias de fornecedores negros é fundamental para o reconhecimento de
sua poténcia criativa e para o empoderamento racial dos empreendedores.®

O poder da representatividade e personalizacdo de produtos e servicos

O poder da representatividade ja foi comprovado no trato com outros grupos
minoritarios ou subrepresentados nos espacos de poder, como mulheres e a
comunidade LGBTQIA+.

Na questao de género, é emblematico o caso da industria automotiva. Atualmente, as
mulheres representam quase 50% do publico consumidor de automdveis. As principais
mudancas planejadas em algumas linhas de producao das montadoras foi a ampliacao
de oferta de cores, presenca de varios porta-objetos, espelhos no quebra-sol e tecidos
mais confortaveis nos bancos*. Foi abandonada a conviccao tradicional de compra do
carro pela potencialidade mecanica, houve incremento de recursos para pesquisa e
personalizacao de produtos, com vistas ao aumento o resultado financeiro.

Outra tendéncia mercadologica sao produtos oferecidos para a comunidade LGBTQIA+,
grupo responsavel pela movimentacdo de RS 150 bilhdes ao ano, no Brasil, com
consumo®. Pensando na potencialidade financeira desse grupo, na parada do orgulho
LGBTQIA+ em Sao Paulo, marcas como Doritos, Burguer King e Skol lancaram produtos
e brindes personalizados com a bandeira que representa o movimento. Apesar das
organizacées promoverem o consumo dos seus servicos, a personalizacao foi pensada
para dar visibilidade para a causa. O publico LGBTQIA+ reconheceu as acdes como
positivas, por proporcionarem representatividade midiatica e gerarem locais de fala®.

Na ultima década, com o avanco da tecnologia e dos meios de producao, foi possivel
diversificar a gama de oferecimento de produtos e servicos interessantes para
diferentes publicos. Segundo uma pesquisa da Forbes nos Estados Unidos, 91% dos
consumidores estao mais propensos a comprar produtos de marcas que oferecam
ofertas e recomendacées de produtos que sao relevantes para eles, enquanto 66%

43 https: //fundacaolemann.org.br/noticias/bolsas-de-pos-graduacao-para-estudantes-brasileiros-negros
44 https://pretahub.com/quem-somos/

4 Para conhecer mais negdcios sociais com foco em empreendedorismo negro:
https://www1.folha.uol.com.br/empreendedorsocial/2020/01/de-preto-para-preto-9-negocios-sociais-
que-impactam-a-populacao-negra.shtml

46 https: //www.gazetadopovo.com.br/automoveis/e-a-cara-delas-12-carros-que-agradam-as-mulheres-
0wk846vcec3a9ilucdmybdigu/

47 http://diversidade.blogsdagazetaweb.com/tag/insearch/

“Bhttp: //www.formacerta.com.br/blog/por-que-personalizar-um-produto-entenda-o-poder-da-
personalizacao/

p.19

'
o
. &

I

IDIS


https://fundacaolemann.org.br/noticias/bolsas-de-pos-graduacao-para-estudantes-brasileiros-negros
https://pretahub.com/quem-somos/
https://www1.folha.uol.com.br/empreendedorsocial/2020/01/de-preto-para-preto-9-negocios-sociais-que-impactam-a-populacao-negra.shtml
https://www1.folha.uol.com.br/empreendedorsocial/2020/01/de-preto-para-preto-9-negocios-sociais-que-impactam-a-populacao-negra.shtml
https://www.gazetadopovo.com.br/automoveis/e-a-cara-delas-12-carros-que-agradam-as-mulheres-0wk846vcec3a9ilucdmybdigu/
https://www.gazetadopovo.com.br/automoveis/e-a-cara-delas-12-carros-que-agradam-as-mulheres-0wk846vcec3a9ilucdmybdigu/
http://diversidade.blogsdagazetaweb.com/tag/insearch/
http://www.formacerta.com.br/blog/por-que-personalizar-um-produto-entenda-o-poder-da-personalizacao/
http://www.formacerta.com.br/blog/por-que-personalizar-um-produto-entenda-o-poder-da-personalizacao/

APENDICE TECNICO - PACTO DE PROMOGAO DA EQUIDADE RACIAL M
at

declara que ndao compram produtos ou servicos que nao oferecam uma experiéncia
personalizada. Um exemplo seguindo esse raciocinio seria que uma mulher negra nao
teria interesse em comprar um produto especifico para tipos capilares diferentes do
dela. Ainda nesta pesquisa, 71% dos millenials (nascidos na década de 1980 até final
da década de 1990), mais conhecidos no Brasil como “Geracao Y”, reportaram que se
sentem frustrados quando marcas enviam e-mails que eles consideram irrelevantes pra
si, os afastando de possiveis compras®. Investir em experiéncia do consumidor e
personalizacao de servicos € uma oportunidade de oferecer produtos que melhor se
adequam as necessidades dos clientes®, gerando valor agregado e reconhecimento por
parte do publico dos esforcos da organizacao.

Empresas que desejam conquistar novos publicos e, assim, obter incremento no
resultado financeiro devem oferecer produtos que se adequem a diversidade racial
presente em seus territdrios. A industria de cosméticos, por exemplo, tem apresentado
bons resultados ao oferecer produtos pensando na maior diversidade de cores de bases
e corretivos. A marca de cosméticos Fenty Beauty, lancada pela cantora Rihanna
Fenty, atraiu muitas consumidoras e consumidores a comprarem seus produtos a partir
da estratégia de oferecer produtos adequados para todos os tons de pele. O catalogo
de bases oferecido pela empresa, por exemplo, possui quarenta cores, demonstrando
a preocupacao ativa de oferecer personalizacdo e boas experiéncias com a marca para
todos os consumidores®'.

Ja no contexto da indUstria de cosméticos no Brasil, a Avon foi a primeira marca a ter
uma protagonista negra em uma campanha de maquiagem. Em 2018, lancaram uma
campanha com dezoito tons de base, que foram criados para se adaptarem as nuances
de mais de 94 milhGes de brasileiras. Em 2019, lancaram uma linha de batons Nude
Ultramatte, com nove opcoes de cores que contemplam diversas tonalidades de pele.

“Ao longo dos anos procuramos direcionar o0 nosso posicionamento como
empresa para ampliar ainda mais o nosso publico englobando diferentes perfis.
O nosso foco em politicas de diversidade foi fundamental para fazer com que
mais pessoas se sentissem representadas pelos nossos produtos e pelas
bandeiras que levantamos.”

Danielle Bibas, VP de Marketing da Avon

Ainda em 2019, a Avon patrocinou o evento “Noite da Beleza Negra” do Ilé Aiyé, maior
concurso de beleza negra do pais. Todos os produtos usados no concurso foram da
Avon, além disso foram responsaveis por treinar maquiadores e maquiadores que
prepararam as candidatas. As acdes da empresa tém como objetivo firmar o
compromisso como marca que constantemente trabalha para apoiar mulheres na
descoberta do poder transformador de si mesma, trabalhando a ideia de

49 https: //www.forbes.com/sites/shephyken/2017/10/29/personalized-customer-experience-increases-
revenue-and-loyalty/?sh=3cb54fbc4bdé

50https: //www.forbes.com/sites/blakemorgan/2020/02/18/50-stats-showing-the-power-of-
personalization/?sh=782fbb542a94

51 https: //commonthreadco.com/blogs/coachs-corner/cosmetics-marketing-industry-trends
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empoderamento, de forma a estarem presentes e atuarem na sociedade de maneira
consciente®,

Como pudemos observar ao longo deste documento, acoes diretas de desenvolvimento
educacional e inclusao social apresentam impacto positivo no aumento do poder
aquisitivo da populacao negra. Além do possivel em investimento em projetos sociais,
demonstramos também que as empresas podem gerar impacto por outros meios, como
o treinamento, selecdo e contratacao de profissionais negros, acoées que proporcionam
ganhos em inovacao e resolucao de problemas para as empresas. Por ultimo,
demonstramos como as empresas constroem relacdes ganha-ganha, através da
personalizacao de seus produtos e servicos para atender essa populacao. A inclusao
social e financeira da populacao negra constitui potencialidade de desenvolvimento
econdmico para o pais. E preciso que as empresas também se mobilizem nesta direcao
para tornarmos o Brasil uma nacao com equidade racial e prosperidade.

Importadncia e parametros ESG para as empresas e o ISP
como parte da solucao

Conforme ressaltado na proposta de novo protocolo ESG adequado a realidade
brasileira, vemos a importancia de empresas enderecarem a equidade racial, em suas
mais variadas facetas, na operacdo de seus negdcios e politicas de responsabilidade
social.

Além da adocdo de politicas afirmativas e que busquem a maior insercao de
colaboradores negros em suas quadros funcionais, existe a percepcao crescente de que
as empresas devem atuar em seus entornos e junto aos mais diversos stakeholders -
ndo sO acionistas, mas também clientes, colaboradores, territorio e entes publicos -
alterando a realidade na qual atuam e apoiando a sociedade na solucao. Em secao
anterior, trouxemos evidéncias empiricas e cases de organizacdes que adotam politicas
voltadas a promocao da equidade racial e perceberam ganhos do ponto de vista da
demanda e também da oferta, seja pela mudanca de cultura corporativa aberta a
inovacao, seja por atender as demandas reprimidas por produtos nichados e por
empresas com olhar para o diverso.

Com a adocao de um novo protocolo ESG referendado por asset managers de peso no
Brasil e em total sincronia com as linhas de atuacao de grandes investidores
institucionais internacionais - como fundos de pensao e fundos soberanos - a busca por
equidade racial traz uma nova dimensao positiva para as empresas: balancos mais
saudaveis, com o acesso ao mercado internacional de crédito, em condicoes mais
favoraveis e a atracao de investidores com apetite por empresas ESG.

Um resultado sintomatico de que empresas aderentes aos protocolos ESG sao
consideradas mais sustentaveis e com melhores expectativas de futuro pelo mercado
ja esta refletido em indicadores como o S&P500 ESG Index e o ISE B3 (indice de
Sustentabilidade Empresarial). Desde que foram criados, esses indices, que incorporam
critérios de exclusao e ponderacao com base em critérios de sustentabilidade, ja

52 https: //propmark.com.br/anunciantes/diversidade-esta-no-centro-das-acoes-da-avon/
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performam melhor do que seus originais S&P500° (vide grafico abaixo) e Ibovespa (o
ISE apresentou rentabilidade de 204% desde sua criacao, contra 175% do Ibovespa no
mesmo periodo™).

Historical Performance

* Data has been re-based at 100
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Uma importante evidéncia do apetite por empresas ESG é encontrada em pesquisa
publicada em 2019 pela State Street Global Advisors® junto a 427 investidores
institucionais, mostrando que, para a maior parte das categorias desses investidores,
ja é pratica o uso de critérios ESG para a tomada de decisdes alocativas, seja através
de uma integracao sistematica, seja parcialmente. A relevancia dos critérios ESG junto
a Endowments e Fundacdes demonstra como o setor filantropico tem sido vanguarda
no tema (vide grafico). Nos Estados Unidos, os 10 maiores fundos patrimoniais

53 https: //www.spglobal.com/spdji/en/indices/equity/sp-500-esg-index/#overview e
https://www.cmegroup.com/education/articles-and-reports/why-esg-is-outperforming-the-sp-500.html

54 https: //www.infomoney.com.br/cotacoes/ise/
55 https: //www.ssga.com/library-content/pdfs/official-institutions-/how-sovereign-asset-owners-think-
about-esg.pdf
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‘
(endowments) de universidades somam juntos mais de USS$ 200 bilhdes em ativos®® e
sao clientes preferenciais de asset managers e cobicados como investidores por todos
os tipos de empresas, tendo em vista seu carater de longo prazo.
CB PPF SWF Corp Pens Endowment Foundation Ins
25.8% 40.7% 52.4% 37.2% 28.3% 29.5% 36.1%
Asset Owners’
B 35 5% B = ox Integration of ESG
nEe 3i.8%
0.6 29.8% 28.9% Do not Lock at ESG
Look at ESG but Do not

Integrate Systematically
Bl Integrate ESG to Improve
Risk and Return

23.8%

39.5% 28.6%
31.1% 47.8%

38.7%
34.9%

CB: Central Banks | PPF: Public Pension Funds | SWF: Sovereign Wealth Funds |

Corp Pens: Corporate Pension Plans | Ins: Insurance Firms

No tocante as tematicas, os quesitos sociais do ESG ainda nao tinham, em 2019, a
proeminéncia, em comparacao com critérios de governanca e ambientais, que
ganharam com o advento da pandemia de Covid-19 e os protestos em funcao da morte
de George Floyd. Segundo os autores, “questées sociais sGo uma prioridade muito
menor, talvez por serem mais dificeis de definir e sua transmissGo em risco e retorno
é percebida como menos direta”. No entanto, dentre as tematicas sociais lembradas,
nota-se a relevancia dos “Direitos Humanos” e da “Equidade Social e Diversidade”.

5 https: //www.bestcolleges.com/blog/university-endowments-college-decision/
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CB PPF SWF Corp Pension Endowment Foundation Insurers
Corporate Corporate Corporate Corporate Transparency Corporate
Governance Governance Governance

Financial
Stability

Transparency

Financial
Stability

Rights

Transparency

Infrastructure

Corruption

Human
Rights

Social Equality
and Diversity

Corruption Transparency Financial Corruption
Human Financial Human
Eights Stability Rights
Social Equality Human
and Diversity Rights
Infrastructure Social Equality Human Social Equality
and Diversity Rights and Diversity

Employment Infrastructure Infrastructure

Governance Il Environmental Social “Corp pension” refers to co

Human Rights

rporate pension plans

Infrastructure

Human

Infrastructure

Source: Center for Applied Research. System-wide issues are ranked in the order of likelihood of institutional types considering them as important.

Reforcando essa tendéncia, o estudo The Growth Opportunity of a Century - Are you
ready for the ESG change?, publicado em 2020 pela PwC de Luxemburgo, apontou que
77% dos investidores institucionais entrevistados planejam parar investir em produtos
que nao sdo ESG, nos proximos 2 anos™. O estudo prevé também que, ja em 2025, 57%
dos ativos em fundos mutuos na Europa estarao alocados em fundos com parametros
ESG. Ao propor um roadmap para corporacoes que queiram alinhar-se ao mundo ESG,
o relatorio é taxativo sobre a importancia de politicas de recursos humanos mais
inclusivas:

Adopt a sustainable approach to human resources
There are numerous operational aspects of the corporate structure that managers can and should
reshape in order to ensure that ESG considerations are deeply anchored in their organisational

philosophies. Firstly, managers must take steps to reconfigure their HR policies to ensure that they
are conducive to both diversity and inclusion. This has the capability to not only boost equality and
close the wage and opportunity gap but is also commonly accepted to enhance engagement with

stakeholders, enhance innovation and boost financial performance. This extends also to improving
pay and promation transparency, which is being increasingly regarded as instrumental to building

trust between employers and employees, as well in addressing concerns of gender and racial wage
gaps. Increasing transparency can help build a culture of trust and collaboration, which will in turn

help managers to attract and retain talent.

Na mesma linha e reforcando a hipdtese de que o interesse de investidores por
empresas ESG tem também raizes egoistas (e ndo so altruistas), o estudo Delivering

57 https: //www.pwc.lu/en/sustainable-finance/esg-report-the-growth-opportunity-of-the-century.html

e https://esgclarityasia.com/esg-fund-assets-in-europe-to-overtake-conventional-products-by-2025/
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through Diversity®®, publicado ainda em 2018 pela consultoria McKinsey, aponta
correlacao positiva entre performance financeiras e a existéncia de maior equidade no
quadro de colaboradores, seja ela racial ou de género. Assim, apesar da ainda baixa
representatividade de mulheres e minorias étnicas no quadro de grandes empresas,
aquelas mais diversas tendem a se situarem também entre as mais lucrativas.

Ethnic diversity in the executive
team and board correlates with
stronger profitability.

Likelihood of financial performance above
national industry median, %

Ethnic minority diversity by quartile'

Executive team Board of directors
i &
33%
43%
59 59 a1
Top Bottom Top Bottom
s Eaas
Average of Average of
12% minority 14% minority
in sample in sample

'Avarage earnings-before-interest-and-taxes (EBIT) margin
2011-15, Results are statistically significant at p-value <0.05,

Com a tendéncia crescente de grandes fundos de pensao, fundos soberanos e
endowments, sem mencionar grandes casas financeiras como a BlackRock, adotarem
critérios ESG mais restritos, tem surgido iniciativas no mercado financeiro com o
objetivo com o uniformizar entendimentos e métricas globais sobre os critérios ESG.
Com esse intuito, uniram forcas no segundo semestre de 2020 o IBC (International
Business Council), o WEF (World Economic Forum) e as Big-4 empresas de auditoria
internacional (Deloitte, EY, KPMG e PwC) para a producao do white paper Measuring

58 https: //www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/delivering-through-
diversity#
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Stakeholder Capitalism Towards Common Metrics and Consistent Reporting of
Sustainable Value Creation®, que contou com o processo de escuta de mais de 203
stakeholders envolvidos com o tema, de empresas associadas e nao-associadas ao IBC
a investidores, ONGs, entre outros.

Ao longo de suas mais de 90 paginas, o documento de carater propositivo e
autoregulatorio indica um modelo de avaliacao de empresas que considere 4 pilares:
Planeta, Gente, Governanca e Prosperidade, em analogia direta com os 3 elementos
ESG (Ambiente, Social e Governanca) e com a inclusao de um fator que “ressalte a
prosperidade das sociedades e o papel que as empresas tém em servir de combustivel

para o crescimento econémico, a inovacdo e o compartilhamento de riquezas”®°.

Principles of
Governance

Planet Prosperity

An ambition to ensure
that all human beings
can enjoy prosperous
and fulfiling lives and
that economic, social
and technological
progress occurs in
harmany with nature.

An ambition to end

The definition of
governance is evolving
as organizations are
increasingly expected to
define and embed their
purpose at the centre of
their business. But the
principles of agency,
accountability and
stewardship continue to

An ambition to protect
the planet from
degradation, including
through sustainable
consumption and
production, sustainably
managing its natural
resources and taking
urgent action on climate
change, so that it can

poverty and hunger, in all
their forms and
dimensions, and to
ensure that all human
beings can fulfil their
potential in dignity and
equality and in a healthy
environment.

be vital for truly “good support the needs of the
govemnance”. present and future
generations.

Dentro do pilar de Gente - ou seu similar Social - ganha destaque a construcao de
indicadores padronizados para enderecar os ODS 1, 3, 4, 5, 8 e 10, através dos
subtopicos Dignidade e Igualdade, Salude e Bem-Estar, e Habilidades para o Futuro.

Para o primeiro subtopico de Dignidade e Igualdade, sao propostas 2 métricas-nlcleo
adaptadas a partir do GRI (Global Reporting Initiative) e que estao em direta
correlacdo com o tema de equidade racial abordado no presente documento. O
primeiro considera a distribuicao dos “colaboradores por idade, género e outros
indicadores de diversidade”, sendo a origem étnica um deles, e a equiparacao salarial
para essas instancias de diversidade, considerando cargos e locais de trabalho:

5 https: //www.weforum.org/reports/measuring-stakeholder-capitalism-towards-common-metrics-and-
consistent-reporting-of-sustainable-value-creation

60 “The inclusion of prosperity as the fourth pillar takes this project’s work beyond simply “ESG”,
highlighting the importance of prosperous societies and the role of businesses in fuelling economic
growth, innovation and shared wealth.”
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Theme People: Core metrics and disclosures Sources
Dignity and Diversity and inclusion (%) GRI 405-1b
equality Percentage of employees per employee category, by age group,

gender and other indicators of diversity (e.q. ethnicity).

Rationale

Empowering and promoting social and economic inclusion, irespective of age, sex, disability, race,
ethnicity, origin, religion or other status is an important aspect of good people management. Gender

and ethnic/cultural diversity, particularly within executive teams, are closely correlated to both financial
and non-financial performance and enhance the stability of companies across the globe. More diverse
companies are better able to innovate, attract top talent, improve their customer orientation, enhance
employee satisfaction and secure a licence to operate. Inclusion and diversity are likely to become core to
an organization’s business model in the future. Companies that focus on improving inclusion and diversity
in their workforce can reap both tangible and intangible benefits.

Additional commentary

Ethnicity issues have received renewed focus with recent events across the globe, including the Black
Lives Matter movement. Beporting on these aspects provides an opportunity to identify disparities within
the organization and helps improve the culture across the value chain. The suggested age groups for
reporting on this disclosure are: under 30 years old, 30-50 years old and over 50 years old.

Dignity and Pay eqguality (%) Adapted from
equality Ratio of the basic salary and remuneration for each employee GRI 405-2
category by significant locations of operation for priority areas
of equality: women to men, minor to major ethnic groups, and
other relevant equality areas.

Rationale

Corporate policies promoting pay equality reflect an organization’s culture and help companies bridge
diversity gaps, attract talent and drive long-term competitiveness. Inclusion and diversity can only be
achieved by promoting equal pay and by providing egual remuneration for the same jobs, to address
social disparity and to maximize professional opportunities for all people irrespective of gender, colour,
caste, creed, religion and other diversity aspects. Organizations in which racial and other discrimination
imbalances exist expose themselves to reputational and potential legal risk.

Additional commentary

Refer to the guidance provided in the GRI Standard 405 for reporting on this metric. For reporting on
ethnic pay equality, adopt a methodology similar to GRI 405-2, focusing on ethnic groups. The major and
minor ethnic group would be based on the significant locations of organizations’ operations.

Do ponto de vista da prosperidade, o documento traz também o total do investimento
social como uma de suas métricas expandidas, demonstrando como o papel ativo das
empresas para a transformacao do entorno (“para fora de suas porteiras”) ja € visto
como relevante por importantes stakeholders do mundo ESG. Segundo os autores, “a
medicdo do investimento social continua a evoluir a medida que os setores publico e
privado tentam medir suas contribuicées para as comunidades e sociedades onde
vivem e trabalham. Atividades sociais corporativas, que podem ter comecado
enfrentando desafios nas comunidades locais com investimentos na comunidade (por
exemplo, contribuicées em dinheiro para parceiros da comunidade), se expandiram
para incluir outros tipos de investimento social, como envolvimento de funciondrios,
o0 uso da influéncia da empresa para levantar fundos de terceiros, desenvolvimento de
produtos com finalidade social e muito mais”.
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Theme Prosperity: Expanded metrics and disclosures

Community and Total Social Investment (F)

social vitality

H¥IDIS
>
Sources
CECP Valuation

Total Social Investment (TSI) sums up a company's resources  Guidance

used for “S" in ESG efforts defined by CECP Valuation

Guidance.

Rationale

This metric is a more inclusive definition of community investment, which seeks to capture the multiple
ways in which companies can demonstrate their investment in social activities beyond traditional

charitable giving.

Uma métrica ESG que considere o investimento social privado das empresas vai ao
encontro de movimentos como o Pledge 1%°' que motiva a doacdo por empresas da
ordem de 1% para organizacoes da sociedade civil de sua escolha - seja em equity, seja
em voluntariado, seja em produtos, seja em lucros. Com mais de 8.500 empresas
signatarias voluntariamente em mais de 100 paises®?, o manifesto prega - inspirado em
campanhas como o Giving Pledge®® e o Generation Pledge® que focam em individuos e
herdeiros ricos - que empresas sdo capazes de liderar mudancas econdmicas e sociais
através da mudanca de cultura das empresas. Além de beneficios altruisticos, o Pledge
1% argumenta que ao doarem as empresas podem auferir também beneficios proprios,
como gozar de melhor imagem perante seus consumidores e colaboradores (atuais e

potenciais).

Benefits of Pledging 1%

¢ Position your company as an influencer in the
movement.

¢ Connect with other Pledge 1% members and gain
extra visibility and perks at major events.

* |everage our platform to talk about your company’s
story and values.

¢ Beseen as aleader and pioneer in the industry.

* 60%+ of Millennials state that a “sense of purpose” is
a key reason why they work for their current
employers.

* Companies with giving programs have 2.3 times the
employee retention rate.

61 https://pledge1percent.org/

87% of consumers believe corporations should place
equal weight on business and supporting
communities.

59% of Americans are more likely to buy a product
associated with a corporate-nonprofit partnership.
Companies with engaged employees see a 26%
higher revenue per employee & 13% higher total
returns to stakeholders.

Receive turn-key solutions to engage employees,
consumers, and partners around your program.
Gain access to tools to launch and grow your giving
program and 1-on-1 advice from the Pledge 1%
team.

62 https: //www.forbes.com/sites/timothyjmcclimon/2019/05/13/pledging-1-percent-to-charity-made-

easy-for-companies/?sh=2dca665165b1
63 https: //givingpledge.org/
64 https: //www.generationpledge.org/
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A influéncia e resultados de documentos como o elaborado pelo WEF e as Big-4 e
também de movimentos como o Pledge 1% poderao ser sentidos nos proximos anos. No
entanto, ja existem iniciativas consolidadas de analise ESG que contemplam a
diversidade racial e os investimentos sociais privados realizados por empresas. Nas
proximas secOes, traremos um mapeamento nacional e internacional de gestores de
recursos com atuacao ESG, que buscam incorporar esses temas em seus mecanismos
de tomada de decisao e que ja afetam positivamente o balanco de empresas que
optaram por essas praticas.

Integracao ESG por gestoras de ativos pelo Mundo

Como apresentado anteriormente, ha uma crescente conscientizacdo sobre a
influéncia de fatores ambientais, sociais e de governanca no desempenho das
organizacoes. A sustentabilidade de um negécio é um dos fatores mais importantes
para nortear os investimentos realizados por investidores institucionais, e a
longevidade de uma organizacao esta diretamente ligada as acoes que garantam a sua
existéncia nas proximas décadas, para muito além dos dados contabeis e econdomicos
tradicionalmente relatados. No contexto contemporaneo, a avaliacao das empresas
tornou-se mais complexa com a necessidade de contemplar ativos intangiveis como,
por exemplo, a reputacdo ou mesmo o risco reputacional de uma marca®.

O valor total de ativos sobre gestao de fundos que levam em consideracao aspectos
ambientais, sociais e de governanca (ESG) aumentou substancialmente nos Gltimos
quatro anos, passando de USS 22,9 trilhdes em 2016, para USS 40,5 trilhdes em 2020,
segundo a pesquisa da Opimas, consultoria americana de mercados de capital®®. A
pesquisa realizada levou em consideracao produtos que, mesmo nao nomeados como
ESG ou sustentavel para as empresas, apresentam relacao com as métricas ESG em seu
portfolio. Fundos que apresentam relacdo com as métricas ESG representam 75% dos
fundos nos Estados Unidos, enquanto na Europa ja representam 82% dos ativos em
fundos®’.

65 Sobre o risco reputacional em tempos de pandemia: https://www.ft.com/content/3615ceb2-abbe-
11ea-abfc-5d8dc4dd86f9

66 http://www.opimas.com/research/570
67 https: //www.pionline.com/esg/global-esg-data-driven-assets-hit-405-trillion
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Global growth Europe and the U.S. Japan’s proportion of
= £ are the biggest players sustainable assets increased
in sustainable in sustainable investing. by an impressive 200-fold.
investments

T Japan Canada
(USDS$ Trillion) $0.01T  $0.59T Canada gos7F

Aus/NZ $L.7T

Europe is well ahead $0.18T

of the sustainable Japan

investing curve, and $2.2T

specific legislation is

fundamentally shaping

the indUStrY' u.S. 2012 Europe uU.s. 2018 Europe

$3.7T $13.3T EY:X:3) $12T $30.7T $14.1T

Source: Global Sustainable Investment Alliance, Mar 2019

68

Ha um movimento em massa de fundos internacionais que tém integrado métricas ESG
para incorporar empresas em seus portfélios. A BlackRock, maior gestora de fundos de
investimento do mundo, com USS 7,43 trilhdes de ativos sob gestao (em 2019), esta
em processo de incorporacao de métricas ESG para avaliar toda sua carteira. De acordo
com a organizacao, as acdes para integrar a sustentabilidade no processo de
investimento refletem a diversidade dos clientes atendidos, que reconhecem a
responsabilidade da gestora para a transformacao do mercado financeiro. Hoje, todas
as equipes de investimento da BlackRock possuem métricas proprias de integracao ESG,
devendo, de forma obrigatoria, emitir uma declaracao formal de integracao ESG para
sustentar a respectiva abordagem pretendida para o portfélio de investimentos®.

A Amundi, maior companhia de investimentos da Europa, anunciou, em 2018, um plano
de trés anos para integrar valores ESG em todas as carteiras de investimento que
administram’®. Os critérios utilizados se baseiam na metodologia “Best-In-Class”, que
consiste em classificar as praticas ESG de acordo com o setor em que opera. Até junho
de 2020, € 310 bilhdes foram investidos em fundos ESG da companhia’'. Como exemplo,
setores com maior influéncia sobre a emissao de gases estufa, como o automotivo,
apresentam peso maior nos fatores ambientais e sociais, tendo em vista a
responsabilidade na contencao dos danos causados ao meio ambiente e as comunidades
adjacentes locais (vide tabela abaixo). A gestora também exclui de seu portfolio de
investimento companhias que atuem na producao de armamentos ou que infrinjam

68 https: //www.visualcapitalist.com/rise-of-sustainable-investing/

6https: //www.blackrock.com/ch/individual/en/literature/publication/blk-esg-investment-statement-
web.pdf e https://www.blackrock.com/ch/individual/en/themes/sustainable-investing/esg-integration

70 https: //www.amundi.com/int/ESG/ESG-Amundi-s-action-plan-for-2021

"https: //www.amundi.com/int/Common-Content/Instit/Services-aux-professionnels/2019-01-
Responsible-Investment/Responsible-Investing
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O JP Morgan Chase também se comprometeu a incorporar fatores ESG em seus fundos.
Para tal, utilizam as métricas ESG para atingir dois principais objetivos:

1. Aprimorar analises de risco-retorno de longo prazo, através da inclusao de fatores
ESG com materialidade financeira as analises e tomadas de decisao de investimento.
Além de fatores classicos de governanca (qualidade dos conselhos, salarios de altos-
executivos e direitos de acionistas), o banco cogita a inclusao de tematicas como a
destinacao residuos solidos, direitos dos trabalhadores, diversidade e outros;

2. Oferecer a clientes mais engajados um portfélio de Sustentainable Investment
Strategies, que engloba a analise uma gama maior de fatores ESG especificos aos
interesses do cliente, podendo ter materialidade financeira ou nao.

Nesse processo, o banco desenvolveu um sistema de pontuacdo para avaliar a
integracao ESG dentro de seus times de investimento’. Para tal, criaram um nlcleo
de estudos sobre métricas ESG, denominado Sustainable Investment Leadership Team-
ESG Data & Research Working Group, composto pelo time de investimentos
sustentaveis, senior portfolio managers, analistas de research e especialistas em
relacao com investidores dentro de seus quadros. Como resultado, o banco atingiu USS
1,7 trilhdes (em 2020) em fundos integrados a critérios ESG™.

TIhttps: / /www.amundi.com/int/ezjscore/call/ezjscamundibuzz::sfForwardFront::paramsList=service=Pr
oxyGedApi&routeld=_dl MGIYNGUSMWQOOGNhN2UzNTILYWZkMjdiNTQwY2Q5N2Q download

Bhttps: / /www.esgtoday.com/jp-morgan-am-introduces-new-scoring-system-to-evaluate-esg-
integration/

74 https: //am.jpmorgan.com/blob-
gim/1383683505205/83456/JPM52791_JPMAM_ESG_Integration_Brochure.pdf
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EXHIBIT 1: GROWTH OF OUR ESG INTEGRATED ASSETS UNDER MANAGEMENT

$1.7 trillion

Por fim, de acordo com pesquisa da Morningstar, fundos ESG apresentam maior
longevidade do que os fundos que nao integram esses critérios. Em média, 77% dos
fundos ESG que estavam no mercado ha 10 anos continuam existindo, comparado a um
indice de sobrevivéncia de apenas 46% entre fundos tradicionais. A BlackRock,
menciona ainda que 88% dos fundos com indices sustentaveis tiveram performance
superior na comparacao com seus contrapartes nao- sustentaveis’.

Estratégias de Equidade Racial no “S” de ESG

Como mostrado anteriormente, grandes gestoras internacionais vém utilizando
metodologias ESG, por acreditarem em seu poder como instrumento para qualificar
investimentos. Na outra ponta, companhias e empresarios tém aumentado seu
engajamento em questdes sociais e ambientais e até mesmo feito um mea culpa quanto
a falta de compromisso com a equidade racial, desenvolvendo, dentro de suas politicas
ESG, medidas para reverter o racismo estrutural’.

A seguir, apresentamos como a tematica da equidade racial tem sido incorporada ao
fator Social (o S do ESG) pelas grandes casas de investimento do mundo e que podem
servir de inspiracao para empresas e gestoras no Brasil em acdes “para dentro e para
fora de suas porteiras”.

BlackRock

A BlackRock lancou, em 2020, um pacote de acdes de investimento e de praticas
internas para avancar em equidade racial e inclusao. Segundo o Diretor Presidente da
empresa, Larry Fink, “precisamos usar nossa voz e trabalhar com outras pessoas para
defender mudancas em nosso setor e em toda a sociedade de maneira mais ampla”.
Atualmente a companhia emprega cerca de 16 mil funcionarios globalmente, sendo
apenas 3% dos cargos de lideranca ocupados por pessoas negras, enquanto a
representacao de negros em todos os niveis da companhia é de 5%. Até 2024,
estipularam a meta de dobrarem a representacao de negros em cargos de lideranca e
de chegar a 30% de representacao negra em toda a companhia.

https: / /www.financial-planning.com/articles/blackrock-joins-allianz-invesco-saying-esg-outperformed

76 https: //www.investmentexecutive.com/news/industry-news/supporting-racial-justice-through-esg-
investing/
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Para alcancar esses objetivos, a BlackRock desenhou 3 frentes de atuacao’”:
1. BlackRock Talent and Culture:

a. Guiar e desenvolver planos de carreira para os profissionais negros da
organizacao;

b. Focar na gestdao de pessoas, com foco em retencao de profissionais
negros, através de estratégias ativas de inclusao;

c. Aumentar o comprometimento em recrutar profissionais negros;

d. Aumentar a consciéncia sobre questdes relacionadas a equidade racial,
através de cursos mandatorios sobre equidade racial para todos os
colaboradores;

e. Accountability (transparéncia) e melhoria das métricas de diversidade;
2. Our Role as a Fiduciary on Behalf of our Clients:
a. Aumentar as parcerias com negocios liderados por grupos minoritarios;

b. Desenvolver e lancar produtos focados em equidade racial e justica
social;

c. Promover a diversidade entre as organizacées em que investem.
3. Policy and Social Impact in the Communities where we operate:

a. Continuar a contribuir para politicas publicas, a partir de parcerias com
outras organizacdes, para gerar impacto e mudancas positivas para a
sociedade;

b. Continuar a liderar a indUstria com transparéncia de dados sobre a
diversidade na BlackRock;

c. Através da BlackRock Foundation, realizardao um total de USS$ 10 milhdes
em investimento social privado para dar suporte as comunidades negra
e latina nos EUA. Desse montante, alocardo US 2 milhdes para
organizacoes nacionais focadas em uma justica igualitaria e USS 3
milhdes para organizacées com o mesmo proposito nas cidades em que
operam fisicamente (Nova lorque, Atlanta, Los Angeles e Sao Francisco).
O restante do investimento sera destinado para o desenvolvimento de
empreendedores sociais negros e latinos’.

JP Morgan Chase

Em consonancia com o movimento crescente para aderecar as desigualdades raciais
nos Estados Unidos, a JP Morgan Chase ira investir USS 30 bilhdes para avancar na
agenda de equidade racial nos proximos 5 anos. Segundo Jamie Dimon, Chairman e
CEO do banco, “podemos fazer mais e melhor para quebrar os sistemas que
propagaram o racismo e a desigualdade econémica generalizada, especialmente para

77 https: / /www.blackrock.com/corporate/about-us/social-impact/advancing-racial-equity
78 https: //www.blackrock.com/corporate/about-us/social-impact/advancing-racial-equity
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negros e latinos. Jd passou da hora da sociedade lidar com as desigualdades raciais de
uma forma mais tangivel e significativa.”.

As acOes apresentam perspectivas de influéncia em politicas pUblicas, geracdao de
crédito para empreendedores negros, investimentos em filantropia e suporte aos
funcionarios das empresas. Elas se dividem em quatro principais areas:

1. Promote and Expand Affordable Housing and Homeownership for Underserved
Communities

a. 40.000 novas linhas de hipoteca para familias negras e latinas (USS 8
bilhdes);

b. 20.000 refinanciamentos de hipotecas (USS$ 4 bilhoes);

c. Financiamento de 100.000 aluguéis em unidades acessiveis, além do
investimento em fundacdes comunitarias e fundos para a construcao e
reabilitacado de moradias acessiveis para familias com baixa renda nos
Estados Unidos (USS 14 bilhoes).

2. Grow Black and Latino-owned Business

a. Prover 15.000 linhas de empréstimo para pequenos negocios em
comunidades de maioria negra e latina (USS 2 bilhges);

b. Aumento das compras junto a fornecedores negros e latinos (USS 750
milhoes).

3. Improve Financial Health and Access to Banking in Black and Latino
Communities

a. Auxiliar 1 milhao de pessoas a abrirem contas correntes ou de poupanca
de baixo custo;

b. Investimento de até USS 50 milhoes (via capital e depositos) em Minority
Depository Institutions (MDI) e Community Development Financial
Institutions (CDFI) liderados por negros ou latinos, além de continuar o
programa de mentoria a assessoria a essas instituicoes.

4. Accelerate Investment in our Employess and Build a More Diverse and Inclusive
Workforce

a. Continuar a investir em uma forca de trabalho mais representativa
racialmente;

b. Prover treinamentos financeiros para os colaboradores nos Estados
Unidos;

c. Disponibilizar USS 2 bilhées em investimento social privado nos proximos
5 anos para alavancar uma recuperacao economica inclusiva, dando
suporte para comunidades negras, latinas e outros grupos vulneraveis”.

Outros bancos e gestoras

Se BlackRock e JP Morgan apresentam um enfoque ESG completo - com a adocao de
politicas afirmativas, investimento social privado para a equidade racial e também

Shttps: //www.jpmorganchase.com/news-stories/jpmc-commits-30-billion-to-advance-racial-equity
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integracao do protocolo ESG aos seus produtos de investimento - a maioria dos bancos
e gestores de ativos pelo mundo tem iniciado seus esforcos por mais sustentabilidade
através da oferta de produtos de investimentos com crivos ESG.

A gestora alema MEAG, com USS$ 334 bilhdes sob gestao, aderiu ao PRI (Principles for
Responsible Investment) da ONU e ja considera critérios de exclusao e fatores ESG em
todos seus fundos. Dentre os critérios Sociais, sao elencados, dentre outros: a)
diligéncia com direitos trabalhistas; b) principio ndo discriminatério em contratacoes;
c) condicoes justas de trabalho, remuneracao apropriada, promocao da capacitacao e
oportunidades educacionais; e d) liberdade de reuniao e sindicato®.

Ja o TD Bank, fundado em 1855 no Canada e com mais de USS 270 bilhdes sob gestao,
incorpora as seguintes variaveis de decisao nao-financeiras no ambito social de seu
ESG: a) direitos humanos; b) impacto e contratacao de colaboradores na comunidade
local; c) uso de trabalho infantil; d) condicoes de trabalho; e) salde e seguranca; e f)
politica anticorrupcao®'. No caso canadense, em que existe uma histérica politica pro-
migracao e grande presenca de imigrantes de origem asiatica, a analise da variavel
“contratacao de pessoas da comunidade” assemelhasse muito a verificacdo de politicas
afirmativas com foco em equidade racial.

Com sede na Suica e atuando como private bank, a Globalance é uma empresa do
Sistema B e tem se destacado nao s6 como gestora de grandes fortunas, mas também
na elaboracao e avaliacao de footprint de investimentos com foco em critérios ESG.
Através de uma abordagem individual de cada empresa investida (e depois no agregado
do portfolio), é possivel verificar cases em que o “aumento do acesso a informacao,
educacao e treinamento” e a “provisao de educacao basica em regides com baixa
oferta” sao considerados fatores positivos para a decisao de investimento em uma
empresa®?.

Como exemplo latino-americano, temos o Grupo Bancolombia, um dos maiores e mais
lucrativos do pais®® e considerado como um dos mais sustentaveis do mundo, segundo
o Indice de Sustentabilidade Global do Dow Jones®. Em seu modelo de
sustentabilidade, o grupo inclui diretrizes como direitos humanos e inclusao nao so6
para seus recursos humanos, como também para a politica de compras, decisao de
investimentos e concessao de empréstimos.

80 https://www.meag.com/de/investieren/privatkunden/6458.html

81 https: //www.td.com/ca/en/asset-management/documents/institutional/pdf/INST_ESG_Factors-
EN.pdf

82 https: //footprint.globalance-bank.com/en/assets/ntt-docomo-1

83 https: //www.larepublica.co/finanzas/bancos-con-mayores-ganancias-resultados-financieros-a-
septiembre-2019-2939226

84 https: //www.grupobancolombia.com/wps/portal/acerca-de/informacion-
corporativa/sostenibilidad/reporte-de-sostenibilidad/modelo-de-sostenibilidad/
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Por fim, vale mencionar a iniciativa inédita da fintech Openinvest, com foco em
investimentos de impacto e ESG. A plataforma ofertou aos seus clientes uma
ferramenta para alocacao de investimento com base em indicadores de Justica Racial.
Assim, a plataforma atribui maior peso a empresas que fixam metas quantitativas para
diversidade racial dentro de seu quadro funcional e que publicam regulamente
relatérios sobre o tema®. Com mais de US$ 55 milhdes sob gestdo e uma base de 520
clientes®, essa iniciativa demonstra a importancia que investidores individuais -
pequenos, médios e grandes - ja tém, ao fomentar boas praticas de equidade racial
por empresas e influenciar gestoras de ativos.

Utilizacdo de métricas ESG  Diversidade ou
equidade racial Acdes internas de

Integrada Parcial Aentre os equidade racial
parametros ESG

BlackRock (US) X X X

JP Morgan Chase (EUA) X X X
TD Bank (Canada) X X N/D
Amundi (Franca) X - N/D
MEAG (Alemanha) X N/D
Globalance (Suica) X N/D

Grupo Bancolombia X X

8 https://finance.yahoo.com/news/now-invest-racial-justice-index-110050958.html e
https://fortune.com/2020/08/20/openinvest-racial-justice-investment-screen-sp-500-companies/

86 https: //www.investmentnews.com/openinvest-launches-esg-reporting-software-197221
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Integracao ESG em gestoras de ativos brasileiras

Seguindo a tendéncia global, gestoras de ativos no Brasil também tém enxergado o
potencial de investimento ESG como parte de seu portfélio ou em 100% das opcoes
ofertadas a seus clientes.

A FAMA Investimentos, fundada em 1993 e com RS 3,1 bilhdes sob gestao, possui 100%
de sua operacao integrada a critérios ESG. Além de filtros de exclusado setoriais e com
foco em governanca, a gestora entende que “as companhias devem ser analisadas de
forma holistica em todos os seus aspectos” sem segregar aspectos financeiros de
aspectos éticos, de cultura corporativa e ambientais. Preocupada com a criacao de
“ESG de fachada” ou o enquadramento de empresas através de uma analise de check-
list, a gestora esclarece sua posicao de que “o uso isolado de scores, check-lists ou
indicadores como Uunicas formas de entender o ESG é uma postura miope e
eventualmente pode até inibir o desenvolvimento de boas politicas”, ressaltando que
“ESG é pensar em sustentabilidade a longo prazo” e ndo a simples exclusGo ou
evitamento de setores ou empresas®”.

Também empenhada em incorporar métricas ESG, a Constellation Asset Management
lancou em 2018 o fundo Constellation Compounders ESG FIA, que ja conta com mais
de RS 400 milhdes investidos®®. Para compor o fundo, as empresas sao avaliadas
segundo metodologia prépria da gestora, que elaborou perguntas norteadoras para
avaliar o alinhamento aos critérios ESG:

1. Os fatores ESG sao importantes para a companhia e levados em consideracao
pelos executivos da empresa?

A empresa possui relatorio de sustentabilidade ou manual de boas praticas ESG?
As metas de remuneracao da empresa estao associadas a fatores ESG?

Qual é a estratégia da companhia relacionada aos riscos ambientais?

g A W N

Qual o histérico da companhia nas questdes ambientais (antecedentes de
violacoes, noticias negativas, etc.)?

6. E apropriado ajustar as estimativas das demonstracdes de resultado e valuation
(multiplos, taxa de desconto) devido aos fatores ESG?

7. A companhia causa impacto positivo ou negativo para a sociedade?

8. Estratégia Long Only (focada na sustentabilidade de organizacdes no longo
prazo);

9. Forte apelo para ética e transparéncia nos negocios.

Na mesma linha, a JGP lancou em 2020 o fundo JGP ESG Master Fundo de Investimento
em AcOes, apds ser sensibilizada pelo desastre ecologico e humano em Brumadinho-

87 https: //www.famainvestimentos.com.br/esg e https://927ae365-d5b4-4f2b-aéba-
28ecab60d344.filesusr.com/ugd/610c4d_71e09e1f267346e4b891ed3673056196.pdf

88 https://constellation.com.br/wp-content/uploads/2020/11/Qutubro-2020-Constellation-
Compounders-ESG.pdf
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MG, em 2019%¥. O fundo ja conta com patriménio de mais de RS 40 milhdes™ e, em
iniciativa inédita relacionando o ESG a filantropia, a gestora decidiu dedicar 20% das
taxas de administracdo arrecadadas com o fundo para o patrocinio de causas
socioambientais. O primeiro apoio anunciado sera feito para o Projeto Ilhas do Rio,
operado pela ONG Instituto Mar Adentro e feito em parceria com a WWF Brasil e a
Associacao IEPY',

Em suma, a pressao pela incorporacao de metodologias de investimento responsavel,
seja pelas liderancas empresariais seja pelos consumidores e organizacoes da
sociedade civil, tem levado gestoras de ativos de todo o mundo a repensarem sua
atuacao e analises de risco e retorno, tornam-se cada vez mais agentes ativos de
mudancas sociais.

Ainda que pouco significativo no Brasil, os fundos e iniciativas ESG ganharam destaque
com o advento da pandemia do Covid-19. A continua insercao internacional do pais e
busca por capitais internacionais devem alavancar nao sé os fundos ESG no Pais como
- principalmente - a adocao de politicas de modo proativo pelas grandes empresas que
aqui atuam.

Nesse sentido, o presente documento demonstra a importancia Unica da causa da
equidade racial - e suas implicacoes - para a sociedade brasileira, composta
majoritariamente por negros. Com isso, mostra-se imprescindivel a proposicao e
implementacao de um protocolo ESG adequado a realidade brasileira e que posicione
a equidade racial no centro da agenda de empresas socialmente responsaveis, nao so6
para a transformacao cultural e pratica “para dentro de suas porteiras” como também
“para fora de suas porteiras”, gerando impactos positivos no em seu entorno e nas suas
relacées com stakeholders.

De modo a auxiliar as empresas, gestoras de ativos e sociedade civil no diagnostico da
equidade racial, surge o Pacto de Promocéo da Equidade Racial e o IEER - indice ESG
de Equidade Racial. Além disso, o Pacto sugere um conjunto de medidas praticas para
enderecar os desequilibrios raciais identificados, que vao desde politicas afirmativas e
de mudanca cultural corporativa até metodologias de investimento social que poderao,
juntas, colaborar para a melhoria dos indicadores ESG das empresas. Além dos ganhos
diretos para os negocios advindos da maior equidade racial, acreditamos no enorme
potencial que essas politicas e investimentos trardo para o Brasil, constituindo-se em
um circulo virtuoso de maior equidade racial e desenvolvimento humano e econémico.

89 https://valorinveste.globo.com/produtos/fundos/acoes/noticia/2020/06/01/jgp-lanca-seu-primeiro-
fundo-esg-e-inclui-criterios-socioambientais-em-outras-carteiras.ghtml

9 https://www.jgp.com.br/asset-management/

91 https://valorinveste.globo.com/produtos/fundos/acoes/noticia/2020/07/12/gestora-doa-taxa-de-
administracao-de-fundo-para-projeto-ilhas-do-rio.ghtml
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POLITICA DE SELECAO DE ORGANIZACOES E
PROJETOS SOCIAIS, MONITORAMENTO E
PRESTACAO DE CONTAS

A Politica de Monitoramento e Prestacao de Contas pelas instituicdes apoiadas por
Empresas no ambito de seus investimentos sociais para a maior equidade racial nos
campos educacional e profissional compreendera um compilado de boas praticas e
condicionantes a serem incluidos nos Termos de Doacao firmados entre a empresa
e/ou seu instituto empresarial (“Investidor Social”) e as organizacdes da sociedade
civil contempladas com apoio financeiro para a execucao de projetos e programas. A
selecao das organizacdes da sociedade civil ou atividades (“Organizacoes”) devera
seguir, a sua vez, o Manual de Selecao e os instrumentos acessorios de selecao por
edital ou selecao ativa definidos.

a) Prestacao de Contas: Monitoramento Técnico e Financeiro de Execucao de
Projetos

O conceito de prestacao de contas remete aos relatorios que proporcionam
transparéncia para a relacao entre um Investidor Social e as Organizacoes por ele
apoiadas. Sao informacées que ajudam no acompanhamento dos compromissos
firmados no contrato de doacao de recursos e contribuem para a construcao de uma
relacao de confianca entre as partes.

Assim como a conformidade com as leis vigentes, o processo de prestacao de contas,
acompanhamento de atividades e a transparéncia das Organizacoes apoiadas
financeiramente sao elementos valorizados pelas corporacdes empresariais e
determinantes no processo de tomada de selecao e decisao. Desse modo, os
contratos de doacao deverao estar constituidos por clausulas de adequacao das
Organizacoes escolhidas aos padroes de transparéncia exigidos por cada Investidor
Social.

A prestacao de contas técnica e financeira dos projetos e programas financiados sera
de responsabilidade das Organizacoes. Nesse sentido, o Termo de Doacao podera
conter sancoes as Organizacoes que nao prestarem as devidas contas sobre a
execucao dos projetos, podendo ser suspensos os repasses financeiros ou mesmo
solicitado o seu reembolso.

O processo de monitoramento técnico e financeiro contara com as seguintes
atividades:

e Comunicacao continua com os parceiros;

e Monitoramento telefonico e eletronico conforme demanda;

e Analise de relatorio narrativo e de relatério financeiro periédico;
e Analise de KPlIs;

e Encaminhamento de solicitacdes pelas Organizacoes (alteracao orcamentaria,
mudanca de atividades, prorrogacao dos repasses, etc.);
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e Visita de monitoramento, sempre que houver necessidade

A submissao de documentos para o correto monitoramento dos projetos devera ser
feita com periodicidade e em formato definidos no Termo de Doacao. A submissao de
planilhas e relatérios gerenciais podera seguir modelos padronizados para cada tipo
de atividade contratada, que deverao constar em anexo ao Termo de Doacao e/ou
publicado em sitio web do Investidor Social e/ou sua plataforma de gestao de
doacoes.

A seguir, sao apresentados os conceitos de Relatorio Narrativo, Relatorio Financeiro e
de KPls, que poderao constar, com menor ou maior complexidade, no processo de
prestacao de contas a ser definido no Termo de Doacao.

b) Relatoério Narrativo

O relatorio narrativo é uma forma de dar visibilidade ao status da implantacao das
atividades previstas no escopo do projeto. E comum, principalmente em projetos de
longa duracao, que projetos passem por necessidades de ajustes de escopo e de
cronograma. Por mais consistente que tenha sido o planejamento do projeto, ha
fatores internos e externos que podem influenciar positiva ou negativamente a
conducao de um projeto. Assim, ainda que revisdes e adaptacdes de escopo e prazos
serao normais, € boa pratica que o Investidor Social seja informado e acompanhe as
mudancas propostas pelas Organizacoes.

0 quadro abaixo mostra um exemplo de modelo de relatorio narrativo. Nele, sao
detalhadas as frentes de trabalho de um projeto, as atividades que compde cada uma
delas e o cronograma previsto para sua realizacao. Adicionalmente, é informado o
status atual para cada atividade, a data prevista para sua conclusao e eventuais
riscos e comentarios pertinentes.

M Previsao
Atividades Cronograma de Comentarios
Conclusao
Atividade Em &
X X X No prazo Meés/ano
1 andamento
A 1vi ~ s s s A
2t1v1dade X X X x | Naoiniciada | Noprazo | Més/ano
ﬁ\tmdade X X X X X Concluida Em atraso | Més/ano
,;tmdade X X Concluida No prazo | Més/ano

Usualmente, além desse quadro resumo, os relatorios narrativos também apresentam
uma sessao mais descritiva e qualitativa, onde a organizacao comenta sobre os
acontecimentos relevantes ocorridos desde o ultimo relatério e aponta pontos de
aprendizado, imprevistos, riscos e decisdes relevantes em relacéo ao projeto. E
bastante comum que também haja um anexo final com fotos, depoimentos, registros
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e documentos de apoio, podendo constar também os indicadores de monitoramento,
evidenciando os produtos intermediarios e os resultados entregues pelo projeto.

c) Relatoério Financeiro

O relatorio financeiro da informacoes relativas a como os recursos doados estao sendo
gastos pela Organizacao. Durante o processo de selecao de projetos, é boa pratica que
a Organizacao apresente um orcamento detalhado do projeto, explicitando em que
tipos de despesas internas ou externas, os recursos serao investidos ao longo do
desenvolvimento do projeto a ser financiado.

No quadro abaixo, apresentamos um exemplo de um modelo de relatorio financeiro.
Como podemos verificar, para cada uma das frentes de trabalho do projeto, sao
apresentadas as rubricas (naturezas de despesa) previstas e os valores orcados para
cada uma delas. Outra informacao passivel de inclusdao no relatoério financeiro é a
previsao de desembolsos, ou seja, as datas ou meses nos quais as Organizacoes
planejam efetivar cada gasto - esse € um recurso que permite acompanhar se o
orcamento esta sendo consumido na velocidade planejada e, também, pode servir
como base para que o Investidor Social defina no termo de doacao os repasses
financeiros em parcelas sem prejudicar a liquidez da Organizacao.

Frentes Rubricas UEEES | [FeuiE A Status vl el Vil Uizl Variacao Justificativas
Orcados = Desembolso desembolsado orcado | realizado s
. Realizado
T“br‘ca RS Més/ano RS RS RS %
A
Rubrica N Nao 0
) RS Més/ano realizado RS RS RS %
; Realizado
}12ubr1ca RS Més/ano RS RS RS %
B
. Realizado
sumca RS Més/ano RS RS RS %

Faz-se importante o acompanhamento de eventuais discrepancias entre o valor orcado
e o valor real desembolsado de cada despesa ou de cada fase do projeto. Tal fator
demonstrara a capacidade de planejamento da Organizacao e podera alertar para
possiveis riscos e pontos de atencao em relacao a capacidade da Organizacao finalizar
o projeto dentro do orcamento disponivel. Em caso de variacoes grandes entre valor
orcado e realizado, é recomendavel que a Organizacao forneca uma justificativa para
tal, bem como um plano de como essa despesa em excesso sera compensada ou
complementada para nao prejudicar a implantacao das etapas futuras.

d) Levantamento de KPIs

KPI é a sigla para o termo, na lingua inglesa, para Key Performance Indicator que é
considerada uma “técnica de gestdao para monitorar o desempenho de atividades,
processos, projetos e pessoas.” Os indicadores definidos pelo Investidor Social
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constituirao ferramentas mensuraveis e/ou quantitativas que correspondam a
concretizacao dos resultados previstos no objetivo do projeto ou programa.

A submissao de indicadores de performance para o Investidor Social podera ser feita
ndo so durante o periodo de apoio financeiro, mas também posteriormente, no que o
Termo de Doacao podera prever a obrigatoriedade de envio dessas informacdes. O
levantamento desses dados € de suma importancia para a mensuracao - presente ou
futura - do impacto dos investimentos sociais.

MANUAL DE SELECAO E VALIDACAO DE ORGANIZACOES,
PROGRAMAS E PROJETOS

Este manual visa sistematizar processos e boas praticas para a selecao de programas e
projetos pelo Investidor Social.

A selecao de Organizacdes devera estar alinhada com a missao, visao e valores do
Investidor Social e, no ambito do protocolo ESG sugerido, tendo como proposito a busca
por maior equidade racial através do investimento em educacao e insercao no mercado
de trabalho.

1. Perfil das Organizacées a serem apoiadas dentro do novo protocolo ESG:
possiveis campos de atuacao, natureza e de impacto

Causa

Tendo em vista o protocolo ESG sugerido e a priorizacao de intervencoes relacionadas
a provisao de educacao publica e privada e insercao profissional da populacao negra,
poderao ser selecionadas para apoio financeiro as instituicées privadas sem fins
lucrativos ou projetos sociais com atuacao nas seguintes areas e atividades (nao
exaustivo):

a) Primeira Infancia (0-6 anos)

a. Operacao direta de creches e bercarios de acesso gratuito

b. Provisao de gratuidades em creches e bercarios privados

c. Apoio a gestao publica e desenvolvimento de politicas pUblicas
b) Educacao Basica (Ensino Fundamental | e Il e Ensino Médio)

a. Operacao direta de escolas de acesso gratuito

b. Provisao de bolsas de estudo integrais em escolas privadas

c. Operacao direta de atividades de reforco escolar junto a estudantes em
situacao de vulnerabilidade econdmica e social (de escolas publicas ou bolsistas
integrais de escolas privadas)

d. Operacao direta de atividades de contraturno vinculadas ao esporte, a cultura,
ao desenvolvimento de competéncias socioemocionais, civicas e vocacionais
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junto a estudantes em situacdo de vulnerabilidade econdmica e social (de
escolas publicas ou bolsistas integrais de escolas privadas)

e. Provisao de materiais, servicos e suporte financeiro direto junto a estudantes
em situacdo de vulnerabilidade econémica e social (de escolas publicas ou
bolsistas integrais de escolas privadas)

f. Treinamento e formacao continuada de professores, coordenadores e diretores
de escolas publicas

g. Apoio a gestao de escolas publicas

h. Apoio a gestao pUblica e desenvolvimento de politicas publicas
c) Educacao Superior

a. Operacao direta de universidades de acesso gratuito

b. Provisao de bolsas de estudo integrais em universidades privadas

c. Provisao de materiais, servicos e suporte financeiro direto junto a estudantes
em situacao de vulnerabilidade econdmica e social (de universidades publicas
ou bolsistas integrais de universidades privadas)

d. Apoio a gestao de universidades pUblicas
e. Apoio a gestao publica e desenvolvimento de politicas publicas
f. Endowments de Universidades Plblicas e Filantropicas

d) Ensino Técnico e Vocacional

a. Operacao direta de cursos e centros de formacdes técnicas e vocacionais de
acesso gratuito

b. Provisao de bolsas de estudo integrais em cursos e centros de formacoes
técnicas

c. Endowments de Institutos Técnicos Plblicos e Filantropicos

e) Provisao gratuita de formacbes para o desenvolvimento de competéncias
socioemocionais (soft skills) voltadas ao exercicio profissional

f) Provisao gratuita de formacdes para o desenvolvimento de competéncias técnicas
(hard skills) voltadas ao exercicio profissional

g) Apoio a insercao ou recolocacao profissional da populacao negra

Para a identificacao e enquadramento das OrganizacGes, projetos e programas em
algumas das areas e atividades acima, poderao ser utilizados:

- Cadastro realizado junto ao MAPA DAS 0OSCs disponibilizado no sitio web do
Instituto de Pesquisas Econdomica Aplicada
(https://mapaosc.ipea.gov.br/consultar.html), com destaque para o seu
enquadramento dentro dos ODS - Objetivos do Desenvolvimento Sustentdvel de
numeros 4 (Educacao de Qualidade) e 8 (Emprego Decente e Crescimento
Economico)

- Estatuto Social

- Visita de Campo
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Além do enquadramento nas areas de atuacao e atividades elencadas acima, os
investimentos sociais deverao ser destinados a programas e projetos executados
exclusivamente ou majoritariamente em beneficio de pessoas de etnia negra (pretos
ou pardos).

Natureza

Quanto a natureza das OrganizacOes executoras dos projetos e programas apoiados
com o investimento social, elas poderao ser:

- Organizacoes da Sociedade Civil com natureza juridica de Associacao
- Organizacoes da Sociedade Civil com natureza juridica de Fundacao
- Cooperativas

- Negocios de impacto socioambiental e empresas do Sistema B

- Iniciativas da propria empresa, desde que as atividades sejam orientadas
exclusivamente ou majoritariamente ao publico negro (nao incluindo os
pertencentes ao quadro de colaboradores da empresa)

Impacto

E boa pratica para o investimento social corporativo o apoio a organizacées que tenham
executado ou executem continuamente avaliacbes de impacto de suas atividades
sociais, de modo a possibilitar o reporte dos impactos alcancados para os variados
stakeholders do Investidor Social como colaboradores, executivos, clientes,
fornecedores e instancias governamentais.

Na tabela abaixo, reproduzimos as técnicas consagradas pela literatura de avaliacao
de impacto e que poderao ser utilizadas pelas organizacoes.
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Metodologias e ferramentas para avaliacdao de investimentos sociais

Metodologias e
Ferramentas

* Global Impact Investing
Report System (GIIRS)

* Impact Reporting and
Investment Standards
(IRIS)

« Avaliacdo de Impacto B

* Modelo Logico

+ Difference in differeances

+ Matching (Propensity
Score Matching)

* Regression

Discontinuity Design
(RDD)

+ Instrumental Variables

Objetivo

Apoiar a transparéncia,
credibilidade e
responsabilidade nas
praticas de mensuracdo do
investimento corporativo de
impacto

Descrever o processo
desejado para o impacto
social, com uso de modelo
ldgico

Estudar o impacto através
da utilizagdo de grupos de
tratamento e de controle -
sem designacao aleatoria

Etapa do Ciclo
do Investimento
Social®

3. Monitoramento
do Impacto

1. Estimativa do
Impacto

2. Plangjamento do
Impacto

1. Estimativa do
Impacto

4. Avallagao do
Impacto

Investimento
(tempo e
recursos)

Baixo

Baixo

Alto

Precisao

Baixo

Varia de
acordo
COom os in-
dicadores
definidos”

Alto

Comparabilidade
entre projetos

Alto

Medio

Baixo

Referéncia

https://iris thegiin.org/guide/getting-
-started-guide/summary

https:/firis.thegiin.org/metrics

http:/bimpactassessment.net/pt-pt

http:fwww theoryofchange.org/

https://redeitausocialdeava-
liacao-producaon.s3-sa-east-1
amazonaws.com/wp-content/
uploads/LIVRO_Av_Economi-
ca_2e_20160301_20170123 pdf

+ Social Return on
Investment (SROI)

* Randomized Control
Trials (RCT)

Estudar o impacto de

um projeto ou programa,
relacionando os beneficios
(sociais, ambientais) do
investimento com o seu custo

Estudar o impacto através
da utilizagdo de grupos de
tratamenteo e de controle -
com designacio aleatdria

1. Estimativa do
Impacto

2. Monitoramento do
Impacto

4. Avallagdo do
Impacto

1. Estimativa do
Impacto

4. Avallagdo do
Impacto

Médio

Alto

Medio

Alto

Médio

Médio

http:/idis.org.br/wp-content/
uploads/2016/09/GUIA_SROI_
PT_2.pdf

https:/redeitausocialdeava-
liacao-producao.s3-sa-east-1.
amazonaws.com/wp-content/
uploads/LIVRO_Av_Economi-
ca_2e_20160301_20170123.pdf

Fonte: IDIS (2018). Avaliacdo de Impacto Social metodologias e reflexées (2018). Disponivel em:
https://www.idis.org.br/wp-content/uploads/2018/05/Artigo_Avaliacao_Impacto_Social_06.pdf

A realidade brasileira, no entanto, ndao permite a grande parte das organizacoes
realizarem avaliacGes de impacto de suas atividades, tendo em vista a falta de recursos
para a dedicacao de pessoal proprio ou contratacao de consultorias para este fim.

De modo a nao excluir a maioria das organizacoes da possibilidade de receber apoio
financeiro, sugere-se também a busca por avaliacées de impactos de projetos sociais
congéneres no Brasil ou mesmo em outros paises do Mundo. Para tal consulta,
recomendamos as revisoes sistematicas da literatura internacional (systematic review)

de intervencoes na area educacional

como as disponibilizadas pelo International
Initiative for Impact Evaluation - 3ie em seu site??, o ranking de praticas educacionais

92 https://www.3ieimpact.org/evidence-hub/publications/systematic-reviews

Como exemplo, recomendamos a revisoes sistematicas:

o 03 - Interventions in developing nations for improving primary and secondary school enrolments
(disponivel em: https://www.3ieimpact.org/evidence-hub/publications/systematic-

reviews/interventions-developing-nations-improving-primary-and)
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com impacto comprovado sobre a aprendizagem elaborado por John Hattie?®, por bem
como o repositorio de avaliacdes SROI - Social Return on Investment constante do site
da Social Value UK.

Por ultimo, é recomendavel checar também o enquadramento da Organizacao (quando
uma organizacao da sociedade civil) em algumas das metas previstas nos ODS -
Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel de nimeros 4 (Educacao de Qualidade) e 8
(Emprego Decente e Crescimento Econdmico).

Nas proximas secoes abordaremos os processos possiveis de selecao de programas e
projetos, bem como detalharemos as etapas de validacao documental e, quando
cabivel, de visita a organizacoes.

2. Processo de Selecao de Programas e Projetos

As Organizacdes poderao ser selecionadas por meio de Processo de Prospeccao Ativa
ou Edital ou por métodos proprios de selecao.

- Edital: desenvolvimento e divulgacao de edital aberto a um grande nimero de
organizacoes, com delimitacdo geografica e/ou tematica e o estabelecimento
prévio de critérios de selecao de interesse do Investidor Social.

* Prospeccao Ativa: quando o Investidor Social busca e propde apoio financeiro
diretamente as organizacoes de interesse.

Prospeccao ativa

A prospeccao ou selecao ativa se da por meio da busca e/ou recebimento, analise e
validacao de propostas de projetos pela equipe do Investidor Social ou por instituicao
contratada para o processo de prospeccao.

Apoés abordagem, o proponente deve preencher um Formulario de Interesse de Projeto
que, mediante analise, devera ser encaminhado para apresentacao e discussao junto
as instancias técnicas e decisorias constituidas, seguindo o fluxo de etapas elencadas
abaixo:

i.  Proposicao: indicacao de organizacao ou projeto
ii.  Pesquisa, solicitacao e analise documental:

- Levantamento de informacées

- Analise de informacdes publicas

- Validacao Documental

o 21 - The effects of school-based decision making on educational outcomes in low and middle
income contexts (disponivel em: https://www.3ieimpact.org/evidence-
hub/publications/systematic-reviews/effects-school-based-decision-making-educational)

o 24 - Interventions for improving learning outcomes and access to education in low- and middle
income countries (disponivel em: https://www.3ieimpact.org/evidence-
hub/publications/systematic-reviews/interventions-improving-learning-outcomes-and-access)

93 https://visible-learning.org/hattie-ranking-influences-effect-sizes-learning-achievement/
94 http://www.socialvalueuk.org/report-database/
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- Realizacao de visita de campo e entrevista com lideranca (quando
cabivel)

iii.  Relatorio de Candidaturas, analise e aprovacao por instancia decisoria

iv.  Negociacao de condicoes com Organizacdes (valores, prazos, prestacao de
contas e demais clausulas contratuais)

v.  Assinatura de Termo de Doacao

vi.  Desembolso dos recursos
vii.  Prestacado de contas: monitoramento técnico e financeiro
viii.  Revisdao e Aprovacao (com ressalvas ou nao) da prestacao de contas
Edital

Com a excecao das etapas iniciais, a selecao por edital € muito semelhante ao processo
de escolha ativa nas etapas de validacao, aprovacao e negociacao, monitoramento e
avaliacdo. Sua ordem légica pode ser resumida conforme as etapas abaixo:

i.  Definicao de orcamento, diretrizes e caracteristicas do Edital
ii.  Publicacao do Edital
iii.  Candidaturas
- Recebimento
- Andlise de informacoes publicas
- Validacao Documental

- Realizacao de visita de campo e entrevista com lideranca (quando
cabivel)

iv.  Relatorio de Candidaturas, analise e selecao dos contemplados por instancia
decisoria

v.  Negociacao de condicdes com Organizacées contempladas (valores, prazos,
prestacao de contas e demais clausulas contratuais)

vi.  Assinatura de Termo de Doacao
vii.  Desembolso dos recursos
viii.  Prestacado de contas: monitoramento técnico e financeiro

ix.  Revisao e Aprovacao (com ressalvas ou nao) da prestacao de contas

3. Processo de Validacdao Documental

O processo de validacao refere-se a uma verificacao realizada por investidores para
garantir que as organizacOes que irao apoiar estao em conformidade com suas
obrigacoes financeiras, regulatorias e estatutarias. Essa checagem devera ser realizada
antes da formalizacao de qualquer contrato de doacao, para evitar o repasse de
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recursos financeiros para organizacoes que apresentem qualquer tipo de irregularidade
ou risco financeiro, judicial ou reputacional.

Apresentamos a seguir alguns documentos utilizados para o processo de validacao
documental.

CNPJ

0 n° do CNPJ é a informacao mais importante no processo de validacao pois € a partir
deste que se torna possivel o acesso e a consulta a diversas informacoes
imprescindiveis para a validacao de organizagées.

A partir da consulta ao CNPJ de uma organizacao, é possivel obter informacdes basicas
como:

« NUmero da inscricao.

« Se é uma Matriz ou Filial.

« Tempo de existéncia da organizacao (data de abertura).

*  Nome da empresa.

* Nome fantasia, se houver.

« Cddigo e descricao da atividade economica principal.

« Codigo e descricao das atividades econdmicas secundarias.
« A sua natureza juridica (fundacao ou associacao).

* A localizacao da organizacao (importante, principalmente, se a selecao das
organizacoes tem como critério regides especificas).

+ Status de pendencias frente a Receita Federal (situacao cadastral).

A consulta pode ser realizada no sitio web da Receita Federal.

Certidao Negativa De Crédito (CND)

A Certidao Negativa de Crédito é um documento emitido em ambito federal, cujo
objetivo é comprovar a inexisténcia de pendéncias frente a Receita Federal. Sua
emissao € realizada a partir do nUmero do CNPJ e a sua consulta permite a verificacao
do status de pagamento de todos os impostos federais.

A CND Federal possui validade de 6 meses. No entanto, se dentro deste periodo a
organizacao criar alguma pendéncia com a Receita, esta organizacdao perdera a sua
certidao de modo automatico.

Ao realizar a consulta a CND de uma organizacao através de seu CNPJ, caso esta possua
pendéncias com a Receita Federal a busca resultara em uma mensagem orientando a
realizacao do contato direto com a Receita. Neste caso, é preciso conversar
diretamente com a organizacao, a fim de compreender se ja houve encaminhamento
para resolucao da divida e solicitar os comprovantes da formalizacao da negociacao
com o 6rgao federal.

A ocorréncia de indicacao de certidao positiva com efeitos de negativa indica que a
organizacdo em questao possuia pendencias junto a Receita, porém que ja esta em
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processo de resolucao. Em outras palavras, a organizacao se encontra em situacao
regular, porém, com ressalvas.

A consulta pode ser realizada no sitio web da Receita Federal.

Certidao Negativa de Débitos Trabalhistas (CNDT)

A Certidao Negativa de Débitos Trabalhistas trata-se de documento que comprova a
inexisténcia de pendéncias da organizacao perante a Justica do Trabalho, e também
pode ser acessada por meio do CNPJ.

Assim como a Certidao Negativa de Crédito (CND), a CNDT também pode indicar status
de irregularidade (CNDT positiva) ou a existéncia de um processo em resolucao (CNDT
positiva com efeito de negativa).

A consulta pode ser realizada no sitio web do Tribunal Superior do Trabalho.

Certificado de Regularidade Do FGTS

0 acesso ao certificado de Regularidade do FGTS também é realizado por meio do
numero do CNPJ de uma organizacao, e comprova a conformidade da organizacdo com
relacao ao pagamento do FGTS (Fundo de Garantia do Tempo de Servico) de seus
funcionarios.

Normalmente, quando uma organizacao esta com o status irregular, esta possui
pendéncias junto a Caixa Econdmica Federal ou nao esta recolhendo o FGTS conforme
a legislacao trabalhista exige.

A sua emissao pode ser realizada no sitio web da Caixa Economica Federal

Estatuto Social

O Estatuto Social define as normas que regem o funcionamento da organizacao e que,
necessariamente, deve estar registrado em cartério. A partir do Estatuto Social, é
possivel verificar se todas as obrigacoes e regras que o constituem estao sendo, de
fato, cumpridas pela organizacdo. Os termos utilizados nos estatutos podem variar de
uma organizacao para outra, mas, no geral, a estrutura do documento é muito similar.

Ao acessar o Estatuto Social de uma organizacao, o investidor tem acesso a informacoes
referentes as atividades que a organizacao esta autorizada a executar; atividades
previstas para a geracao de receita da organizacao; tipos de recursos que a organizacao
esta autorizada a receber; direitos e deveres de Associados, Conselheiros, cargos
estatutarios e executivos; dentre outras delimitacoes basicas sobre o funcionamento
da mesma.

[No caso de Fundacgoes, devera constar também do documento de constituicao o valor
do patrimonio inicial, a composicao do Conselho Curador e as obrigacées quanto a
prestacao de contas junto a seus Conselheiros e a fiscalizacdo prevista em lei pelo
Ministério Publico da Unidade Federativa de fundacao.]

Os primeiros elementos a serem verificado no Estatuto sao as Atividades Previstas e a
constituicao de seu Patrimonio e Fontes de Recursos. As atividades previstas devem
englobar as possibilidades de atuacao, considerando inclusive aquelas sujeitas a
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regulamentacoes especificas ou que poderao afetar o enquadramento em Leis de
Incentivo ou o status de imunidade ou isencao tributaria. No caso do Patrimonio e
Fontes de Recursos, devem-se prever eventuais restricoes ao recebimento de doacoes
e requisitos para co-financiamento.

Na sessao “Administracao” ou “Governanca” sao definidas as regras de composicao dos
orgaos de governanca da organizacao, como, por exemplo, 0 nimero minimo de
membros de cada tipo de Conselho, a duracao do mandato dos Conselheiros, as alcadas
de decisao de cada 6rgao de governanca, entre outras informacoes. Para garantir que
estas regras estejam sendo seguidas, é necessario solicitar, além do Estatuto Social, a
Ultima Ata de Reunidao de Assembleia Geral (em caso Associacdes) ou do Conselho
Curador (no caso de Fundacdes), onde estara descrita a data da Ultima reuniao e os
membros vigentes dos 6rgdos de governanca. E importante verificar se o mandato de
todos os membros do Conselho Deliberativo e da Diretoria estao vigentes.

Por fim, deve-se verificar se existe alguma exigéncia no Estatuto quanto a obrigacao
de auditoria externa das demonstracoes financeiras por um escritério independente,
bem como a necessidade de submissao e aprovacao das contas anuais (ou mesmo de
modo mais frequente) por seu Conselho Fiscal e/ou Deliberativo ou Conselho Curador.

Obs.: As Atas de Reunidao necessitam estar registradas em cartorio.

Demonstrativo de Resultados do Exercicio (DRE) e Balanco Patrimonial

Por meio da DRE é possivel verificar a execucao orcamentaria anual da organizacao.
Muitos investidores estabelecem uma politica de nao realizar uma doacao superior a
um determinado percentual do orcamento anual da instituicao. Isso se deve a
preocupacao pelo desenvolvimento de uma forte relacao de dependéncia, na qual a
nao renovacao da doacao nos periodos subsequentes possa ameacar a continuidade das
iniciativas da organizacao.

Muitas vezes, potenciais financiadores também se interessam por saber quais sao as
fontes de recursos utilizadas pela organizacao (e o percentual de relevancia de cada
uma) e a identificacao dos principais doadores e patrocinadores. Essas informacoes
podem constar no DRE (dependendo do nivel de detalhamento do demonstrativo), ou
pode ser necessario o pedido de relatorios gerenciais adicionais.

Sempre que possivel, a FUNDACAO devera solicitar estimativas de receitas/gastos com
gratuidades e trabalhos voluntarios, conforme resolucao do Conselho Federal de
Contabilidade e instrucao da Receita Federal. Essas estimativas ajudarao a
dimensionar o impacto de eventual desmobilizacao de pessoal sobre as atividades da
organizacao e sua sustentabilidade.

Além disso, e tendo por base parametros de eficiéncia nacionais e internacionais,
deverao criar-se indicadores financeiros e de gestao, como a participacao das despesas
administrativas sobre orcamento total entre outras, a fim de acompanhar a evolucao
das organizacoes, o cumprimento de clausulas contratuais ou mesmo como critério de
selecao entre organizacdes similares (Util no caso de selecao por editais).

Quanto ao Balanco Patrimonial, cabe checar e existéncia de passivos fiscais e
trabalhistas, bem como a constituicao de fundos de reserva/contingéncia de modo a
organizacao estar preparada para afrontar periodos de queda de receita e/ou aumento
repentino de despesas.
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Outros documentos recomendaveis para o processo de validacao

e Certificacbes e Alvaras de Funcionamento no Ambito Estadual ou Municipal: E
importante ressaltar que em cada Estado existem diferentes tipos de certidoes,
com formatos e validades diferentes e o mesmo se aplica para as certidées emitidas
em ambito municipal. Sendo assim, a depender do escopo geografico delimitado
para a selecao de projetos, é preciso realizar pesquisas especificas em o6rgaos
publicos de cada localidade em questao. Para isso, sera necessario pedir para a
organizacao os numeros de registro municipal e estadual de sua regiao.

e Certiddao Tributaria Imobiliaria: Para organizacoes do Estado de Sao Paulo, é
possivel obter a Certidao Conjunta de Débitos de Tributos Mobiliarios. Esse
documento é emitido pelas prefeituras locais, e pode ser consultado por meio do
CNPJ das organizacoes. Sua finalidade € indicar a regularidade fiscal da
organizacao no que concerne as obrigacdes fiscais com o Imposto Sobre Servicos
(ISS), Taxa de Fiscalizacdo de AnlUncio (TFA), Taxa de Fiscalizacao de
Estabelecimento (TFE/TLIF), Taxa de Residuos Sélidos de Servicos de Saude (TRSS)
e Imposto Sobre Transmissao de Bens Imdveis (ITBI)

e Lei de Incentivo ao Esporte: Em caso de apoio a organizacdes que possuem
projetos dentro da Lei do Incentivo ao Esporte, é interessante verificar se o projeto
apoiado se encontra sob o escopo da lei e, caso sim, se esta apto a captar, quem
sdo os seus patrocinadores e qual é o valor investido por cada financiador. As
informacOes podem ser acessadas por meio do site da Secretaria Especial do
Esporte a partir do nome da organizacao ou do projeto.

e Lei de Incentivo a Cultura: O mesmo se aplica as organizacdes com projetos
inscritos na Lei de Incentivo a Cultura, que disponibiliza em sua pagina online as
informacdes sobre propostas apresentadas e projetos aprovados, com dados basicos
sobre a captacao e execucao destes a partir da consulta por meio do nome do
projeto, do proponente ou do incentivador.

4. Visita as organizacoes

Quando possivel, a realizacao de visitas as organizacdes de interesse, constitui-se em
etapa de grande relevancia, uma vez que possibilita ao Investidor Social o contato
pessoal com a equipe da organizacao, sua estrutura de trabalho e atividades
desenvolvidas. Por meio desta acao, pode-se verificar se os conteldos que a
organizacao comunica em suas redes sociais, site e relatorios, de fato, coincidem com
a realidade.

O planejamento prévio é essencial para que haja o maior aproveitamento da visita.
Primeiramente, é importante identificar um ponto de contato dentro da organizacao,
com o qual seja possivel alinhar expectativas quanto aos objetivos da visita: Quando a
visita acontecera? Qual o tempo de duracdao esperado? Quais informacdes deseja
adquirir? Deseja conversar com outras pessoas da organizacao ou com o publico
atendido? Acompanhar alguma atividade especifica?

Preferencialmente, a visita deve ser guiada por um representante com mais tempo de
experiéncia na organizacdo, com amplo conhecimento do historico e de todas as
atividades realizadas por esta. E essencial que a pessoa seja capaz de responder tanto
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a perguntas mais estratégicas e de procedimentos internos, quanto a perguntas
referentes a operacdes na ponta.

Se possivel, € interessante que o dia da visita coincida com as atividades realizadas
pela organizacdo junto a eventuais beneficiarios, de modo que seja possivel observar
seus projetos em execucdo e conversar com beneficiarios e outras partes interessadas
(stakeholders) que possam oferecer diferentes perspectivas sobre a iniciativa e a
organizacdo como um todo. Além disso, € fundamental ler (ou reler) os materiais
disponiveis sobre a organizacao de modo a levar para a visita questoes importantes e
estratégicas quanto a governanca, gestao, financas e metodologia de trabalho.

Durante a realizacao da visita, € importante observar alguns aspectos da organizacao,
como:

- Infraestrutura das instalacoes e de equipamentos
- Numero de funcionarios
- Relacionamento entre lideranca e colaboradores

Apds a visita, € de bom costume conceder um retorno a organizacao, mesmo que a
decisao seja pelo nao apoio financeiro. Uma devolutiva simples pode auxiliar e orientar
a organizacao na aderéncia a melhores praticas, de modo que esta venha a se
desenvolver positivamente.
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APENDICE #1: Exemplo de Organizacées e Projetos Sociais (ndo exaustivo)

Atuacéo e Periodo
de Estudo

Primeira Infancia Educ. Basica

Educ. Superior

Ens. Técnico,
Vocacional, Mercado
de Trabalho

Soft-skills e Hard-Skills

Operacao e suporte
direto aos
beneficiarios

Apoio a Gestao
Publica

Ismart
Projeto Gauss
Alicerce

ASA Solar Meninos de Luz

leacolidaria Instituto Alpha Lumen

ETE FMC (S.R.Sapucai)
Guri

Projetos para uma
escola antirracista
Parceiros da Educacao
IASenna
Escola de Educadores _
Todos pela Educacao

Instituto Sicredi

Instituto Semear

Programas de Bolsas

Endowments de
Universidades (Amigos
da Poli,
Lumina/Unicamp, AAA
PUC-RJ)

G.Falcoes
Proa
CEAP
ETE FMC (S.R.Sapucai)
Carambola
Formare

Feira Preta

Endowments de
Institutos Federais

Instituto Sicoob

Cidadao Pr6-Mundo
Fundacao Estudar

Universidades
Corporativas
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APENDICE #2: Ranking John Hattie com 252 intervencées e seus efeitos sobre os

resultados/aprendizagem dos estudantes
(Fonte: https://visible-learning.org/ e https://visible-learning.org/wp-content/uploads/2018/03/VLPLUS-252-Influences-Hattie-ranking-DEC-2017.pdf)
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APENDICE #3: Compilado de Estudos SROI e Analises Custo-Beneficio com intervencées no
campo educacional (ndo exaustivo)

Intervengdo

Programa de melhoria na qualidade de ensino para criangas de 0 a 5 anos, por meio da
capacitagdo de educadores, apoio a infraestrutura educacional e apoio ao desenvolvimento de
projetos e lideres comunitarios,

Promogdo da melhoria na qualidade de vida de jovens em situagdo de vulnerabilidade social, por

meio da oferta de cursos de educagao profissional técnica.

Formagdo artistica profissionalizante para que jovens possam desenvolver seu potencial de
criagdo artistica e implementar projetos sociais e culturais em suas comunidades , promovendo
acesso a cultura e transformagdo social.

Projeto-piloto para estabelecimento de politica publica para a primeira infancia no Amazonas,
visando o desenvolvimento integral de criangas de 0 a 6 anos das comunidades ribeirinhas , a
partir do aprimoramento das visitas domiciliares e apoio aos Agentes Comunitarios de Saude
(ACSs) e cuidadores de criangas.

Ensino Médio e técnico da Escola Técnica de Eletrénica Francisco Moreira da Costa (ETE FMC),
localizada em Santa Rita do Sapucai (considerada o Vale do Silicio brasileiro), reconhecida
amplamente pela sua qualidade de ensino e formagdo de profissionais de exceléncia.

Programa educacional baseado em metodologia de pedagogia ativa e desenvolvimento de
projetos multidisciplinares, com objetivo de contribuir com a educagdo publica e formar
cidaddos que contribuam para suas comunidades.

Programa de ensino complementar com foco no desenvolvimento musical (inclusive alta-
performance) e inclusdo sociocultural de criangas e adolescentes. Contempla também o o
envolvimento de familiares e comunidades através da realizagdo de apresentagdes ao publico.

Formagdo continuada de professores, apoio a equipe gestora de escolas publicas e reforco
escolar

Educadores, familiares e criangas
de 0 a 5 anos

Jovens (a partir de 14 anos)
cursando o Ensino Médio do Ensino
Regular

Jovens (17- 23 anos) em situacao
de vulnerabilidade e risco social

Agentes Comunitarios de Saude
Cuidadores
Gestantes

Criangas (0 —3) anos
Criangas (3 — 6)

Alunos, ex-alunos e professores

Alunos do ensino fundamental |

Alunos (Criangas de 6-9 anos e
Adolescentes de 10-18 anos)
Familias
Professores

Alunos (7-18 anos), Professores e
Equipe Gestora de Escolas
Publicas

Regido/Estado

Estado de Sdo Paulo / Vale
do Paraiba

Sé&o Paulo/Pedreira

Sé&o Paulo

Reserva de
Desenvolvimento
Sustentavel (RDS) do
Rio Negro (AM)

Santa Rita do Sapucai
(MG)

Brasil

Estado de S&o Paulo

Estado de S&o Paulo

Metodologia

SROI avaliativo
acreditado

SROI avaliativo
ndo-acreditado

SROI avaliativo
ndo-acreditado

SROI avaliativo
ndo-acreditado

SROI avaliativo
ndo-acreditado

SROI avaliativo
ndo-acreditado

SROI

SROI

Retorno sobre
Investimento

Organizagdo

Nome do Projeto

4,08

3,00

2,61

2,82

2,92

4,07

6,53

em andamento

Fundago Lucia e Pelerson Penido (FLUPP)

Centro Educacional
Assistencial Profissionalizante (CEAP)

Doutores da Alegria

Fundagdo Amazonia Sustentavel (FAS)

Secretaria de Estado de Satide do Amazonas

(Susam)
Fundagdo Bernard van Leer (FBvL)
IDIS

Jesuitas Brasil

Sicredi

Santa Marcelina Cultura
Guri

Parceiros da Educagdo

Valorizando uma Infancia Melhor

Cursos Técnicos CEAP

Programa de Formacéo de
Palhaco para Jovens (PFPJ)

Primeira Infancia Ribeirinha (PIR)

ETE FMC

Programa A Unido Faz a Vida

Programa Guri

Programa de parcerias com
escolas e redes de ensino
municipais
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. 5 . Retorno sobre
Pais/Regido Metodologia )
Investimento

Intervengdo Organizagdo

Nome do Projeto

Projeto de aprendizado por meio da experiéncia em saldo de beleza, com objetivo de ensinar

SROI preditivo

alunos, por meio de jogos e atividades recreativas, sobre o funcionalmente do estabelecimento e Alunos da pré-escola Taiwan ditad 1.88 The little shopkeeper experience camp (LSEC)
L o acreditado
préticas profissionais atreladas a este.
Investimento em recursos humanos e espago recreativo (playwork) para criangas, jovens e Criancas, jovens, familias e . Andlise Custo- I .
X . Pais de Gales L. 4,6 Communities First Playwork in Wrexham
comunidade em geral de Wrexham. comunidade de Wrexham Beneficio
Suporte e acompanhamento de criangas no periodo pés-aula, por meio de atividades de . . ~ . . .
> o . ; p a D > . Criancas em situacéo de . SROI avaliativo . . Taiwan Dream Project on the Dahu
contraturno e fortalecimento de rede comunitaria, de modo que tenham acesso a ambientes i X Taiwan ) 4,26 CTBC Charity Foundation )
X X vulnerabilidade social acreditado community
seguros e que contribuam para o seu desenvolvimento.
Jovens, familiares dos
participantes, empregadores do
P . - . } - projeto,
Criagdo de oportunidades de emprego e oferta de educagdo, treinamento e orientagdo ) e .
. . . - . ~ . . Departamento de Servigos - SROI avaliativo Socialsuite o )
profissional para jovens infratores, contribuindo para a reintegragdo social e econdmica nas . Austraélia - . 2,33 YMCA's Bridge Project
) , Corretivos, nao-acreditado YMCA
comunidades em que vivem. . o -
Servigo de Policia da Australia,
Escritério de Impostos do governo
australiano.
Enderecamento de problemas associados a auséncia de habitag6es adequadas ou acessiveis para Jovens (12-25 anos) moradores de SRO! avaliati
. . . avaliativo ) .
jovens em situagdo de vulnerabilidade, fornecendo acomodag@o seguras e estaveis, e oferta de rua ou sob o risco de se tornarem Austrélia - ditad 4,17 Kids Under Cover The Studio Program
ndo-acreditado
bolsas para custeio da educagdo e treinamento destes jovens. moradores de rua
Programa de apoio a familias com criangas com necessidades médicas por meio de servigos ey Dv—— SRO avaliativo
ofertados em 4 casas Ronald Mcdonald e 2 quartos familiares em hospitais, de modo que a X . 9 . Itdlia . R 3,15 Ronald McDonalds Italy Ronald McDonald House Charity Italy
o - ) - X necessidades médicas e hospitais ndo-acreditado
familia se torne participante ativa no cuidado das criangas.
Projeto de treinamento em midias e tecnologia da informagdo e comunicagdo para jovens no SROI liati
el . - . . - avaliativo X . X
Quénia, de modo a oferecer oportunidades educacionais, profissionais e de crescimento Mulheres de 16-24 anos Quénia ditad 2,1 Community Media Trust (CoMeT) WezeshaDada project
B L . L acreditado
econdmico e evitar riscos vinculados a prostituicdo e HIV.
Modelo de reforma escolar com objetivo de desenvolver a capacidade de leitura em criangas do Anilise Cust
. - nalise Custo- o o
ensino fundamental, a partir da énfase na fonética, compreensdo e técnicas de aprendizagem Alunos do ensino basico EUA Benefici 2,38 Politica Publica Success for All (SFA)
eneficio
cooperativas.
Modelo de reforma escolar para melhoria do desempenho académico de escolas de ensino
secundario e estudantes em situagdo de vulnerabilidade, a partir de pesquisas sobre como os Alunos de escolas de ensino B Analise Custo- . - . . .
. g b @D _p 4 . s Minnesota (EUA) L 6,72 Politica Publica First Things First
jovens se desenvolvem e como as escolas podem promover o envolvimento e a aprendizagem secundario (5-17 anos) Beneficio
dos alunos.
Iniciativa de reforma educacional que visa melhorar o desempenho académico dos alunos em Analise Custo
escolas de ensino médio, caracterizadas por problemas de frequéncia, disciplina, desempenho e Alunos do ensino médio EUA Beneficio 6,56 Politica Publica Talent Development
taxas de evasdo dos alunos.
Estratégia de prevengdo do abandono escolar que se baseia no monitoramento préximo do .
R . X . . - Analise Custo- L L
desempenho escolar do aluno e na atengdo individualizada para estes, por meio da parceria com Alunos do ensino médio EUA 4,77 Politica Publica Check & Connect

funciondrios das escolas, familiares e prestadores de servicos comunitarios.

Beneficio
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POR QUE AS EMPRESAS DEVERIAM ADOTAR ESSE PROGRAMA?
DA RELEVANCIA DO TEMA EQUIDADE PARA EMPRESA E PARA SOCIEDADE.

INTRODUGAO e MOTIVAGAO

A sobreposi¢ao raca e classe € uma caracteristica da desigualdade brasileira. Entretanto,
politicas de cunho universalista ndo foram suficientes para combater as desigualdades
raciais, mesmo com a sobrerrepresentacdo dos negros na populagédo em situagdo de
pobreza. Vale lembrar que ainda nao foram esgotadas as solugdes de cunho social/universal,
como a oferta de boa escola publica em especial nas regides mais pobres. Mas a histérica
indiferenca da sociedade e do Estado brasileiros em relagéo a pobreza relaciona-se também
com o fato de esse grupo ser majoritariamente negro. Nesse sentido, as a¢les afirmativas
de acesso ao ensino superior sdo importantes porque tocam no espago de privilégio da
classe média e dos ricos, no qual prevalece a presenca da populagao branca. (OXFAM).

O ponto de partida para demonstrar a importéncia de investimentos em diversidade é
compreender o contexto historico que a sociedade brasileira foi estruturada, que deixou a
populagdo negra a margem da sociedade, apresentando os piores indicadores com relacdo
a trabalho, educagéo, moradia, violéncia, trabalho, politica, etc.

Os dados apresentados pelos relatérios demonstram tais fatos (contra dados ndo ha
argumentos). Os relatérios das desigualdades - Raga, Género, Classe e desigualdade
sociais por cor ou raga no Brasil - IBGE, trazem numeros alarmantes. ( Relatério das
desigualdades - Raca Género Classe e Desigualdade sociais por cor ou Raca no Brasil -
IBGE)

Os numeros da desigualdade:

Trabalho e renda


http://gemaa.iesp.uerj.br/wp-content/uploads/2017/08/Relato%CC%81rio_Corrigido-2.0.pdf
http://gemaa.iesp.uerj.br/wp-content/uploads/2017/08/Relato%CC%81rio_Corrigido-2.0.pdf
https://www.ibge.gov.br/estatisticas/sociais/populacao/25844-desigualdades-sociais-por-cor-ou-raca.html
https://www.ibge.gov.br/estatisticas/sociais/populacao/25844-desigualdades-sociais-por-cor-ou-raca.html

A PNAD Continua de 2017 mostra que ha forte desigualdade na renda média do trabalho:
R$ 1.570 para negros, R$ 1.606 para pardos e R$ 2.814 para brancos.

O desemprego também ¢ fator de desigualdade: a PNAD Continua do 3° trimestre de 2018
registrou um desemprego mais alto entre pardos (13,8%) e pretos (14,6%) do que na média
da populagéo (11,9%).

Dados também da PNAD s6 que mais antigos, de 2015, mostram que apesar dos negros e
pardos representarem 54% da populagdo na época, a sua participagéo no grupo dos 10%
mais pobres era muito maior: 75%.

Ja no grupo do 1% mais rico da populagéo, a porcentagem de negros e pardos era de apenas

17,8%

Vitimas de violéncia

Negros s&o as maiores vitimas de homicidios no Brasil. Segundo o Atlas da Violéncia, em
2017, 75,5% das pessoas assassinadas no pais eram pretas ou pardas — 0 equivalente a
49.524 vitimas. A chance de um jovem negro ser vitima de homicidio no Brasil é 2,5 vezes
maior do que a de um jovem branco.

Analfabetismo

A taxa de analfabetismo entre negros de 15 anos ou mais diminuiu nos ultimos anos - de
9,8% em 2016 para 9,1% em 2018. Ainda assim, & maior do que o dobro da taxa de
analfabetismo entre brancos da mesma idade, que ficou em 3,9% no ano passado, segundo

o IBGE.

As acoes afirmativas, como cota para as universidades, mostram uma mudanga no cenario,
no tocante ao ensino superior.

Educagao Superior

Pela primeira vez, os negros sdo maioria no ensino superior publico. Segundo o estudo


https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101681_informativo.pdf
https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101681_informativo.pdf
https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101681_informativo.pdf

Desigualdades Sociais por Cor ou Raca no Brasil, do IBGE, em 2018, 50,3% dos estudantes
das instituicdes publicas eram pretos ou pardos.

O numero de pretos e pardos de 18 a 24 que estavam estudando também aumentou no ano
passado, passando de 50,5% em 2016 para 55,6% em 2018. No entanto, ainda € menor do
que o de estudantes brancos da mesma idade, que chegou a 78,8% em 2018.

Compromisso para mudar esta realidade

No atual mundo globalizado, a diversidade representa um valor estratégico para as
corporagdes. Mais do que uma acéo ética ou de responsabilidade social, ela proporciona,
comprovadamente, muitos ganhos para as empresas em relacao a possibilidade de novos
negadcios, sobretudo, no incremento da competitividade e no seu fortalecimento financeiro.
Afinal, cada vez mais essa preocupacao passa a ser um diferencial associado a prépria
marca da organizacgao projetada no mercado e na sociedade.

Pesquisas recentes realizadas pela Mckinsey demonstram que empresas mais diversas séo
mais lucrativas.

A McKinsey & Company, firma global de consultoria estratégica, divulgou os resultados da
sua ultima pesquisa sobre diversidade no ambiente corporativo. Além das conclusdes, 0
relatorio completo do Delivering Through Diversity traz sugestdes de como as organizagoes
podem criar melhores estratégias de inclusdo para mulheres e minorias.

Investir em justica social pode trazer, também, vantagens competitivas. E 0 que mostra o
evidente impacto positivo da diversidade no desempenho financeiro das instituigdes,
detalhado pelo estudo.

Para analisar a relagao da diversidade étnica com o desempenho financeiro, a McKinsey
estudou diferencas raciais e culturais em seis paises.

Os dados indicam que as empresas com maior diversidade étnica, em suas equipes
executivas, tém 33% mais propensao a rentabilidade. Em 2014, este numero era de 35%.

Assim como o estudo de 2014 mostrou, as empresas com menos diversidade étnica e de
género continuam sendo menos lucrativas. Atualmente, elas sdo 29% menos propensas a
rentabilidade do que as outras.


https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101681_informativo.pdf
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/delivering-through-diversity?cid=soc-web
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/delivering-through-diversity?cid=soc-web

As empresas deveriam entender que a igualdade e a inclusdo sdo essenciais para o
crescimento e a prosperidade do Brasil, uma vez que metade da populacdo brasileira &
composta de pretos e pardos. Cabe, ainda, as empresas entenderem que terdo uma forga
de trabalho qualificada somente se todas as pessoas tiverem oportunidades de acesso a
uma educagéo qualidade e sucesso na carreira.

Finalmente, as empresas precisam entender que seus produtos e servigos devem atender
as necessidades de uma populagdo em constante mudanga para que seus negocios
prosperem.

O que as empresas muitas vezes nao percebem, no entanto, € qudo grande € o papel que
podem desempenhar na criagéo de uma sociedade igualitaria e quao grande é o papel que
a equidade pode desempenhar para proporcionar maior lucratividade.

Vérios indices ja classificam as empresas em diversidade, praticas comerciais éticas,
sustentabilidade ou responsabilidade social, aumentando seu valor de mercado.

As empresas que se concentram na equidade racial criaram novo valor de negocios e
melhoraram seus resultados financeiros. Focar nas necessidades e barreiras exclusivas de
comunidades historicamente marginalizadas pode estimular a inovagéo em torno de novos
produtos e servigos, ampliando a base de clientes e fortalecendo o fluxo de talentos local.
Trazer a mesma lente para as politicas internas pode reduzir a rotatividade de funcionarios
e aumentar o engajamento.

“E um mercado com grande potencial de consumo. Se 0s negros recebessem salarios
equiparados aos dos brancos seriam injetados R$ 776 bilhdes por ano na economia. ”
Renato Meirelles”

Em suma, as empresas devem investir em programas que combatem a desigualdade racial:

1) Segundo o relatério das desigualdades a populagdo negra encontra-se nas piores
posicdes nos indices de educagdo, violéncia, doméstica, populacdo carceraria,



mercado de trabalho (renda e desemprego). expectativa de vida, saneamento basico.
Relatério das desigualdades - Raca Género Classe
2) A desigualdade racial traz impacto na economia.

2.1. Aumento do PIB: O maior empregabilidade e aumento de renda gera
aumento no PIB - incremento de recursos advindos de novos consumidores.

2.2. Empresas mais diversas sdo mais lucrativas, a diversidade traz inovagéo
e melhora no ambiente de trabalho

2.3. Educacéo e educacao de qualidade é solugéo para redugéo da violéncia

2.4. As empresas com programas de diversidade sao melhores avaliadas entre
seus colaboradores, clientes e mercado

2.5. Cria um novo mercado de produtos, servigos e de consumidores.



http://gemaa.iesp.uerj.br/wp-content/uploads/2017/08/Relato%CC%81rio_Corrigido-2.0.pdf
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Resumo

O objetivo deste trabalho é apresentar uma proposta para monitorar a desigualdade racial no
mercado de trabalho ao longo do tempo. Para isso, propde-se o Indice de Equilibrio Racial
(IER). Esse indice representa uma forma de medir o quanto a distribui¢do ocupacional por
raga de determinada unidade (firma, setor, regido) diverge da distribuicdo ocupacional por
raga em uma populacdo de referéncia. Um exemplo é a comparagdo da distribuicdo ocupa-
cional por raca numa firma com a mesma distribui¢cdo na populagdo economicamente ativa.
Com essa métrica, é possivel visualizar a magnitude do desequilibrio racial em empresas e
regides. Isso possibilita 0 monitoramento da situacado racial no mercado formal de trabalho e,
consequentemente, contribui para a avaliagdo e o desenvolvimento de politicas de promocao
de equidade racial. Além disso, o trabalho fornece uma proposta metodoldgica para se es-
timar o volume de recursos que seriam destinados a populagdo negra caso ndo houvesse
discrepancia entre as unidades estudadas e a populacgdo de referéncia.

Palavras-chave: raca, desigualdade, mercado de trabalho
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1 Introducao

O efeito desproporcional da pandemia da covid-19 sobre a populagdo negra chamou
a atencdo da sociedade para os desafios raciais (Bruce et al., 2020; Baqui et al., 2020).
Os assassinatos de George Floyd nos Estados Unidos e de Jodo Alberto no Brasil ge-
raram uma expressiva onda de manifestacdes antirracistas'. Como consequéncia, a
desigualdade racial virou um tema cada vez mais presente no debate ptblico brasi-
leiro e global.

A despeito de ter se tornado um tema central no debate ptblico conjuntural, as cau-
sas da desigualdade racial brasileira sdo estruturais e afetam todas as rela¢des sociais
no Brasil. Neste estudo, focamos num aspecto fundamental das relagdes raciais que é
o mercado de trabalho. O objetivo é apresentar uma proposta para mensurar as desi-
gualdades ocupacionais entre brancos e negros. Para isso, propde-se usar o Indice de
Equilibrio Racial (IER). Esse indice, que originalmente foi desenvolvido no dmbito de
um estudo para a economia do Sul dos Estados Unidos, tem diversas vantagens, que
incluem a relativa simplicidade de computo e de interpretagdo (Ransom and Sutch,
2001) 2.

O IER representa uma métrica que permite avaliar o grau de divergéncia da dis-
tribuicdo das ocupagdes por raca de uma determinada unidade (por exemplo, uma
tirma) em relacdo a distribui¢do racial de uma populacdo de referéncia (no mesmo
exemplo, a populagdo economicamente ativa, PEA). As unidades de analise podem
ser empresas, setores ou regides. Neste trabalho, o foco estard nas empresas. E a
populacdo de referéncia serd a PEA do local em que se situam as empresas. Esse
exemplo nos permite medir o qudo distante estd a estrutura ocupacional por raga em

cada empresa da distribui¢do ocupacional por raga da oferta de trabalho local.

Desse modo, esse indice ajuda a identificar onde hd avangos e oportunidades em
termos de promogdo da equidade racial e permite revelar empresas, setores, cidades
e estados que precisariam avancar nessa agenda. Assim, representa uma métrica que
poderd auxiliar a avaliagdo e o desenho de politicas voltadas para a promog¢édo da equi-
dade racial nas ocupacdes’. Além disso, também representa um meio de fornecer para

a sociedade maior transparéncia em relagdo a evolucdo da desigualdade racial no mer-

! A morte de George Floyd levou a explosao do que pode ter sido, segundo o New York Times, a maior
manifestacdo da histéria americana (Buchanan et al., 2020).

2No estudo de Ransom and Sutch (2001), o IER é chamado de Racial Balance Index, sendo “Indice de
Equilibrio Racial” apenas uma tradugéo livre.

3Para diferenga salarial por raca no mercado de trabalho brasileiro ver Gerard et al. (2018) e Hirata
and Soares (2020).



cado de trabalho.

As instrugdes bésicas para o cédlculo do IER encontram-se na obra de Ransom and
Sutch (2001). No entanto, a apresentagdo original do computo do indice pula algumas
importantes etapas e contém um erro, o que pode confundir o leitor. Assim, o presente
trabalho fornece um passo a passo mais detalhado da criagdo do indice e disponibiliza

uma correcdo para imprecisdo da explicacdo original.

Aplicou-se o IER para o universo das maiores empresas do Estado de Sdo Paulo.
O computo do IER mostra um expressivo desequilibrio racial para parte significativa
das grandes empresas paulistas. Além disso, dado a metologia proposta na construc¢ao
do indice, verificou-se que as empresas que possuem uma proporcao significativa de
profissionais com alto nivel de escolaridade tendem a apresentar maior desequilibrio

racial.

O presente trabalho foi dividido em 6 se¢Ges. A seguinte, que detalha a construcao
do IER agregado, pode ser ignorada por aqueles cujo interesse ndo esteja na parte
técnica do indice. A terceira se¢do fornece uma simulacdo de uma empresa do setor
financeiro presente na Relacdo Anual de Informacgdes Sociais (RAIS). O intuito dessa
secdo é fornecer uma interpretacdo intuitiva do valor do indice e suas implicagdes.
Na quarta se¢do, o foco é realizar o mesmo exercicio para as 500 maiores empresas

paulistas. Por fim, tem-se as consideragdes finais.

2 IER Agregado

Para o computo do IER, presume-se que a probabilidade de x trabalhadores negros
estarem empregados em uma ocupacdo j em uma determinada unidade de anélise

(firma), com n trabalhadores segue uma distribui¢do binomial:

ni\ . o
R(x =)= () 0
Em que p é uma constante que representa a proporg¢ao de trabalhadores negros na

populacdo de referéncia (PEA).

Usando propriedades da distribui¢do binomial, é possivel definir o nivel de equi-
librio racial de uma determinada ocupagdo pela diferenca da quantidade de negros
observados na ocupagdo (x;) e seu valor esperado (1;p). Medindo essa distancia em



relagdo ao desvio-padrdo, tem-se:
Xi—np
U]' = 7 (2)
nip(1—p)

O IER é apenas uma versdo re-padronizada do indice v que garante que seu va-
lor varie de -1 a 1. Valores préximos a -1 indicam sub-representacdo de negros, en-
quanto valores préximos a 1 indicam sobre-representagdo desse grupo demografico
na ocupagao j.

Para chegar ao IER, contudo, sdo necessarios mais alguns passos. Defina-se b; como
a proporgao de negros na ocupagao j. Assim, usando-se b;n; no lugar de x; e omitindo-
se o subscrito j com a finalidade de simplificacdo da exposicdo, tem-se, ap6s alguma
algebra elementar:

_ [nb—p)’
WA= ©

Como b é uma proporcdo, seu valor necessariamente varia de 0 a 1. Assim, é
possivel definir dois limites para v como funcdo de b. Se b = 0, vale:

0(0) = /=¥ ()

Seb=1:

o(1) =/ 200 ©

Uma versao padronizada do indice, i, pode ser construida dividindo-se v por ¢,

p(b) = \/ : (%)Hb ©)

Vale notar que ¢(0) = v(0) e ¢(1) = v(1). Realizando a divisdo e apés um pouco

onde:

de 4lgebra obtém-se a expressdo para o IER para uma populacdo de referéncia com



parametro p:

e <900 - 55 - (*55) (25)

Agora, o proximo passo é apresentar uma forma funcional para o IER agregado.
Como visto na equagdo acima, o IER para uma ocupacdo j pode ser expresso da se-
guinte forma:

IER;(p) = IER(bj|p) = (bf;p) (1fp>bj ®)

Em que b; é a proporgéo de negros na ocupacédo j e p € a proporgdo de negros na
populacdo de referéncia (por exemplo, na PEA). O parametro p pode ser visto como
uma constante para todas as ocupag¢des como no caso em que ele é definido como a
proporcdo de negros na PEA da regido onde a empresa exerce sua atividade. Ou pode
ser especifico para cada ocupagdo. Nesse caso, se usa p;. Essa € a situacdo em que
para cada ocupacgdo j se usa a proporcdo de negros na ocupagao j da PEA. Também
ha a possibilidade de se usar um recorte regional diferente ou mesmo algum recorte

demografico, ajustando-o por sexo e idade, por exemplo.

Da forma como estéd definido na equacéao 8, IER é calculado para cada ocupagao se-
paradamente. Assim, o préximo passo € criar um IER por empresa para que se possa,
em um numero, resumir a condi¢do atual da empresa em termos de representativi-
dade de negros, bem como estabelecer um plano de metas que permita a empresa e
a sociedade civil acompanhar a evolugdo do equilibrio racial da empresa ao longo do

tempo.

Para atingir esse objetivo é necessario criar uma forma funcional que permita agre-
gar o IER por empresa. Deste modo, a proposta é utilizar um vetor de ponderagao
do IER com base na massa salarial da empresa. Com isso, é possivel atribuir pesos

maiores a ocupagdes mais bem pagas:

W,

IER;(by, by, ...by]| )= i bij — pj P i & = iIER ( )_ZJ
i\01,02,...011P1, P2, ---PJ p; 1= p; W, = i,j\Pj W,
)

Em que i é a empresa, j € novamente a ocupagdo, W; ; € montante pago em saldrio

j=1

a todos os trabalhadores na ocupagdo j na empresa i (massa salarial na ocupacéo j



da empresa i) e W; é a massa salarial da empresa i, ou seja, W; = 2]121 Wi ;. O vetor
p = [p1, P2, --pj] traz a proporgao de trabalhadores negros por ocupagdo numa dada

populacdo de referéncia.

Note que a equagdo 9 pode ser vista como um produto vetorial, em que a primeira
parte da equagdo é o IER de cada uma das | ocupacdes na empresa i e a segunda parte
. ~ Wi
é um vetor com | valores que representam proporc¢des de modo que 2}21 Wz] = L
Dessa forma, assegura-se que o IER continue variando de -1 a 1, com a interpretacdo

usual®.

Na proxima secdo, utilizam-se os dados de uma empresa real para computar seu
IER e ilustrar o tipo de informacao que se pode obter a partir desse exercicio. Os dados

da empresa foram tirados da RAIS. Apenas o nome dado a empresa € ficticio.

3 KOB: a histéria de uma empresa

A KOB é uma empresa que opera no ramo financeiro, sendo classificada pelo IBGE
como pertencendo ao subsetor “institui¢des de crédito, seguros e capitalizagdo”>. A
andlise dos dados da empresa permite inferir que se trata de uma grande empresa. No
total, a KOB contava em 2017 com 944 colaboradores e operava em dois municipios,

Sao Paulo e Campinas.

Antes de calcular o IER da KOB, é relevante conhecer melhor o perfil demogréfico
dos colaboradores da empresa, analisando a composi¢do de sexo-idade, escolaridade
e cor da pele. Embora a composi¢do demogréfica e a escolaridade ndo estejam di-
retamente relacionados a questdo racial, entende-se que conhecer com clareza essas

dimensodes permitird uma melhor compreensao do IER.

Comecando pela andlise da composicdo de sexo-idade, pode-se notar que a KOB
é uma empresa relativamente jovem com domindncia feminina. A idade mediana da
empresa é de 34 anos e o colaborador mais jovem da empresa tem apenas 18 anos,
ou seja, metade do quadro de funciondrios da KOB tem entre 18 e 34 anos. Outra
caracteristica do quadro de colaboradores da KOB ¢ a forte presenca de mulheres, ja

que cerca 62% dos colaboradores sdo do sexo feminino.

A figura 1 permite observar com maior detalhe a composigdo de sexo e idade da

KOB. E f4cil notar que a dominancia feminina se d4 sobretudo nos coortes mais jovens,

“Um IER de -1 significa que a ocupagdo em questdo tem alta sub-representatividade de negros.
IER = 1 representa uma ocupacdo onde negros estdo muito sobre-representados
5KOB é acronimo de Kind of Blue. Aparentemente, o fundador da empresa era fa de Miles Davis.


https://youtu.be/ylXk1LBvIqU

com a razdo sexual elevando-se a partir do grupo etario com idade entre 45-50 anos.
Para o grupo etdrio com idade entre 60 e 65 anos hd 2 homens por mulher na empresa.

Figura 1: Composigdo de sexo e idade na KOB
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Fonte: Relagdo Anual de Informagdes Sociais-2017

Sendo uma empresa do setor financeiro, ndo surpreende que a KOB tenha um qua-
dro de funcionarios bastante qualificado, como mostra a tabela 1. A grande maioria
dos trabalhadores da KOB tem ensino superior. O percentual de trabalhadores com

esse grau de escolaridade na empresa supera os 70%.

Tabela 1: Escolaridade do quadro de colaboradores da KOB

Escolaridade Total (%)
Superior completo 664 70,3
Médio completo 146 15,5
Superior incompleto 123 13,0
Mestrado 6 0,6
Doutorado 5 0,5

Fonte: Relagdo Anual de Informagdes Sociais-2017

O elevado capital humano da forca de trabalho da KOB fica ainda mais claro quando
se leva em considerac¢do que, no estado de Sdo Paulo como um todo, o percentual de
trabalhadores com ensino superior é de 12,5%°.

Diferentemente do que ocorre com as informacgdes de sexo, idade e escolaridade, a

informagdo referente a cor da pele possui alguns missings. Do total de 944 colaborado-
res da KOB, tem-se informacdo sobre a cor da pele de 735. Entre estes 735, 556, (75,6%)

®Todos os dados apresentados neste trabalho que se referem ao estado de Sdo Paulo foram compu-
tados a partir de uma amostra pseudo-aleatéria contendo 1% das observagdes do banco original que,

no caso, é a RAIS-2017.



sdo brancos, 131 (17,8%) sdo pardos, 31 (4,2%) sdo pretos e 17 estdo registrados como

amarelos.

O grupo negros, que corresponde a soma de pretos e pardos, representa 22% do
quadro de colaboradores. Assim, surge a questdo: como esse valor se compara com 0s

percentuais de negros na populacdo economicamente ativa local?

Para responder a essa pergunta, deve-se lembrar que a KOB opera em dois mu-
nicipios, de modo que o mais adequado é comparar o percentual de negros na empresa

com a média ponderada dos percentuais de negros de Campinas e de Sdo Paulo.

O candidato natural para o vetor de ponderagdo sdo as proporc¢des de colabora-
dores da KOB em cada municipio. De acordo com o censo de 2010, pretos e pardos
eram 32,2% da populagdo de Campinas, enquanto a capital paulista pretos e pardos

compunham 37% do total, segundo o mesmo levantamento.

Como a grande maioria dos colaboradores da KOB trabalham em Sao Paulo (97%),
o resultado da ponderagdo é préximo ao observado para a capital paulista: 36,8%.
Esse valor indica que negros estdo sub-representados entre os colaboradores da KOB.
Na préxima subsegdo, sera discutida com mais profundidade a sub-representacao de

negros na KOB, com atencao particular as ocupagdes.

3.1 IER: ocupacgdes e indicador agregado da KOB

A tabela 2 mostra o quadro de ocupagdes da KOB, o IER e o saldrio-hora médio de

cada uma das ocupagdes.

Para facilitar a interpretagdo do IER, pode-se usar a classificacdo criada no trabalho
de Ransom and Sutch (2001), na qual ha 5 categorias de ocupagdes de acordo com o
valor do IER:

1. Brancos excluidos (IER > 0,8): ocupagdes em que a participacdo relativa de
brancos é muito préxima ou igual a zero.

2. Dominancia negra (0,2 < IER < 0, 8): ocupagdes em que hé sobre-representacgdo

de negros, mas ndo exclui brancos.

3. Ocupagdes abertas (—0,2 < IER < 0,2): ocupagdes em que ndo hd dominancia

de nenhum grupo em particular.

4. Dominancia branca (—0,8 < IER < —0,2): ocupagdes em que ha sobre-repre-

sentacdo de brancos, mas ndo exclui negros.
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Tabela 2: IER das ocupacdes da KOB

~ Proporgdo 5
Ocupagdes de negros IER w;
Comunicadores, Artistas e Religiosos 2 0,00 -1,00 105,84
Diretores e Gerentes em Empresa 1 0,00 -1,00 739,36
Dirigentes de Empresas e Organizagdes 19 0,05 -0,83 1166,43
Escriturarios 17 0,24 -0,32 127,08
Gerentes 82 0,04 -0,88 516,76
Outros Técnicos de Nivel Médio 2 0,50 0,27 94,51
Profissionais das Ciéncias Exatas 23 0,13 -0,60 226,56
Profissionais das Ciéncias Juridicas 9 0,22 -0,35 279,44
Profissionais das Ciéncias Sociais e Humanas 77 0,18 -0,46 280,20
Trabalhadores de Atendimento ao Publico 14 0,21 -0,37 112,91
Técnicos de Nivel Médio Adm 469 0,28 -021 113,64
Técnicos de Nivel Médio Exatas 3 0,00 -1,00 185,92

Notas: CBO (2002), 2 digitos. A maior parte das ocupagdes tiveram os nomes abre-
viados para caberem na tabela. A lista com nomes completos encontra-se na tabela
4 anexa.

Fonte: Relagdo Anual de Informagdes Sociais-2017

5. Negros excluidos (IER < —0,8): ocupagdes em que a participagdo relativa de

negros é muito préxima ou igual a zero.

Usando essa classificagdo como referéncia, pode-se notar que apenas uma ocupa-
¢do (“Outros técnicos de nivel médio”) apresenta domindncia negra. Todas as demais
ocupagdes apresentam IER < —0, 2.

Em outras palavras, das 12 ocupagdes existentes na KOB, 11 apresentam domi-
nancia branca ou os negros estdo efetivamente excluidos. Em particular, todas as
ocupagdes ligadas a cargos de diregdo tiveram IER < —0,8, mostrando efetiva ex-

clusdo de profissionais negros desses cargos.

Para resumir todas essas informagdes em um tnico indicador estima-se a equagao
9. O resultado mostra que o IER agregado da KOB ¢é de -0,54. Como idealmente o IER
deveria estar entre -0,2 e 0,2, conclui-se que hé espaco para implementagdo de politicas

para melhoria da sub-representagdo de negros entre os colaboradores da KOB.

3.2 Medindo o custo da inequidade racial

Na subsegdo anterior, o objetivo foi calcular o IER agregado para a KOB e concluiu-
se que, como um todo, a KOB tem um indice de equidade racial de -0,54. Como foi
visto, esse valor significa que, para muitas ocupagdes, especialmente as de maiores
saldrios, existe uma sobre-representacdo de brancos na empresa. Nesse contexto, surge

a seguinte questdo: quais as consequéncias financeiras dessa sub-representacdo de
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negros no quadro da KOB?

Uma forma de responder essa pergunta é verificar qual o volume de renda deixa
de ir para a comunidade negra como consequéncia da auséncia de equidade racial.
Em outras palavras, qual o valor da massa salarial que seria direcionado a populag¢do

negra caso a KOB tivesse equilibrio racial em todas as ocupagdes, ou seja, um IER = 0?

Para estimar a massa salarial contrafactual da populagdo negra em um cendrio de
equidade, defina-se para cada ocupacdo j um valor A dado por:

Onde x; é o numero de trabalhadores negros observados na ocupacéo j, enquanto
E
%)

fosse igual a zero. Para obter o valor da massa salarial que seria sendo recebida pela

é o nimero de trabalhadores que seriam observados casos o indice de equidade

populagdo negra em um cendrio de equidade racial, computa-se:

k —
WN =Y Al (11)
j=1

h
Em que w;

¢ o salario-hora médio da ocupacdo j e h_] ¢ o nimero de horas média
contratado na mesma ocupacdo. A implementacdo da equacdo 11 aos dados da KOB
resulta em uma estimativa de R$ 1,3 milhdo que iriam para a popula¢do negra todos
os meses caso houvesse plena equidade racial em todas as ocupag¢des. Anualmente,

esse valor chega a R$ 15 milhges.

E importante notar que a auséncia desses recursos tem implicagdes nao triviais para
a populacdo negra gerando, possivelmente, sub-investimento em educacdo, satide e
aquisigdo de capital. Se a desigualdade ocupacional observada para a KOB se manti-
ver para outras grandes empresas, entdo é possivel que o volume de recursos que esta
deixando de ir para as familias negras, bem como suas eventuais consequéncias para

acumulacao de capital fisico e humano seja substancial.

Na proxima secdo serd apresentado uma estimativa do custo total da desigual-
dade ocupacional entre brancos e negros no mercado formal de trabalho de Sao Paulo

usando dados de 500 grandes empresas.



4 Para além da KOB: nivel e consequéncia da desigual-
dade racial em 500 grandes empresas

A figura 2 apresenta uma visualizagdo dos dados do IER para as 500 maiores empresas
paulistas em nimeros de empregados’. No painel (a) ¢ apresentada a densidade de
kernel estimada para a distribuicdo empirica do IER, enquanto no painel (b) mostra-
se uma simples correlagdo entre o IER e o nivel educacional da forca de trabalho das
empresas. Nesse segundo painel, a varidvel de educacédo utilizada foi a proporcao de

colaboradores da empresa com escolaridade igual ou maior ao ensino superior.

E facil notar, a partir da observagio da densidade estimada do TER no painel (a),
que a distribuicdo do IER nas 500 maiores empresas é aproximadamente simétrica.

Vale dizer, as medidas de tendéncia central sdo representativas da distribuigdo.

Essa forma da fungdo densidade é caracterizada pela proximidade dos valores da
média e da mediana. Com efeito, enquanto a média da distribuicdo do IER é de -0,12,
a mediana é de -0,14. Isso significa que empresas no meio da distribui¢do tém relativa

equidade racial em suas estruturas ocupacionais.

Considerando a classificacdo apresentada na se¢do anterior, porém, cerca de 47%
das empresas seriam classificadas no penaltimo (39%) ou no ultimo grupo (8%), em
que ha, respectivamente, dominancia branca e efetiva exclusdo de negros. Em relagdo
as 500 maiores empresas em numero de funciondrios, a situagdo de equidade racial
da KOB é bastante negativa. Essa empresa encontra-se em situagdo pior do que quase

77% das maiores empresas paulistas.

E provavel que o elevado estoque de capital humano da forga de trabalho da KOB
ajude a explicar essa disparidade. O painel (b) da figura 2 mostra essa relagio. E
possivel notar que o IER é fortemente decrescente na proporg¢ao de colaboradores com
escolaridade igual ou maior ao ensino superior. Na verdade, empresas com até 20%
do quadro de funciondrios com alta escolaridade estdo em situacdo de equidade ra-
cial. O IER, porém, cai rapidamente ap6s o percentual de trabalhadores qualificados
ultrapassar 1/5 do total. (ver figura 4, no anexo A).

Uma possivel consequéncia da correlagao entre educacdo e o IER é que a distribuigao
do IER divirja significativamente da distribui¢do global. A figura 3 mostra como a
distribuicdo do IER da ocupacdo de “Gerentes” e do setor financeiro sdo mais positiva-

’0s dados sao referentes a empresas formais listadas na RAIS em 2017. A informagao sobre cor da
pele tem uma taxa de 15% de missing para toda a base e de cerca de 30% para as 500 maiores empresas.
A base das 500 empresas foi construida listando as maiores empresas por niimero de colaboradores e
pegando as 500 maiores cuja a informacao de cor da pele tinha ao menos uma entrada néo missing.
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Figura 2: IER nas 500 maiores empresas - Sdo Paulo 2017
(a) Densidade (b) Correlagdo com educagédo
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Nota: Informagao referente as 500 maiores empresas em niimero de colaboradores
com ao menos uma entrada nédo missing na varidvel de cor da pele. Ver nota 7.
Fonte: Rela¢do Anual de Informacgdes Sociais-2017

mente assimétricas que as distribui¢des de “Trabalhadores de servigos” e “Construgao

Civil”, respectivamente.

O padrao observado na distribui¢do do IER por setor também pode ser explicado
pelas propriedades do indice. Uma forma de ver o IER é conceber o indice como
sendo composto de um “efeito preco” e um “efeito quantidade”. O efeito prego é a de-
sigualdade salarial: ceteris paribus, quanto maior a desigualdade, mais negativo tende
a ser o valor do IER. O efeito quantidade seria o ntiimero de trabalhadores na base
da distribui¢do da empresa: quanto mais trabalhadores na base, mais positivo tende
a ser o indice. Em setores com elevada desigualdade salarial intra-firma e pequena
quantidade de trabalhadores na base da distribuigdo, o efeito preco domina (e.g., se-
tor financeiro). Por outro lado, em setores com muitos trabalhadores na base, o efeito

quantidade domina (e.g., construgao civil).

Também é possivel repetir o exercicio da subsecdo 3.2, que estima a massa salarial
contrafactual da populagdo negra, para cada uma das 500 maiores empresas paulistas.
Os resultados desse exercicio sdo apresentados na tabela 3. Na tabela, as empresas
foram divididas em 10 grupos de acordo com o valor do IER.

A distribui¢do de empresas ao longo dos intervalos é relativamente uniforme, com
pequena concentragdo entre empresas com IER negativo. De fato, das 500 empresas,
289 tem IER menor que zero. A tabela 3 mostra ainda que, para empresas com IER
entre -1 e -0,8, a massa salarial contrafactual média é de aproximadamente 3,5 milh&es

de reais por més. Isso representa 31,5% da massa salarial total dessas empresas.
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Figura 3: Decomposicdo da distribui¢ao do IER - Sdao Paulo 2017
(a) Setor (b) Ocupagdo
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Nota: Informagao referente as 500 maiores empresas em niimero de colaboradores
com ao menos uma entrada ndo missing na varidvel de cor da pele. A distribuigdo
do IER para ocupagdes foi baseada nos valores do IER das ocupacdes de “Gerentes”
e “Trabalhadores de Servigos” de todas as firmas em que foi possivel calcular o
indice para essas ocupagdes. A densidade de Kernel das ocupagdes usou o market
share da firma no mercado da ocupagdo em questdo como vetor de ponderagéo.
Fonte: Relagdo Anual de Informagdes Sociais-2017

No outro extremo da tabela, existem 17 empresas com massa salarial contrafactual
média de cerca de 4 milhdes negativos. O valor negativo se explica porque, nesse caso,
as empresas tém forte sobre-representagio de negros e a massa salarial contrafactual é
positiva para a popula¢do branca. Mesmo descontando os valores negativos, porém,
as 500 maiores empresas paulistas tém uma massa salarial contrafactual que supera

614 milhdes ao més, o que representa um montante anual de mais de 7 bilhoes.

Esse breve exercicio de computo do IER e da massa salarial contrafactual das 500
maiores empresas paulistas coloca em evidéncia que o desequilibrio racial encontrado
na KOB, cujos os dados foram analisados na se¢do anterior, ndo é um caso isolado, em-
bora a situacdo de equidade racial da KOB parecesse especialmente critica em funcao

de sua estrutura produtiva e perfil de demanda por trabalho.
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Tabela 3: Massa salarial contrafactual por IER - Sao Paulo 2017

Numero de Massa salarial

Intervalo IER (%)
empresas  contrafactual
[-1.0,-0.8) 42 3.586 31.4
[-0.8,-0.6) 50 6.488 25.3
[-0.6,-0.4) 74 7.112 18.9
[-0.4,-0.2) 73 2.192 11.2
[-0.2, 0) 50 468 2.8
[0,0.2) 66 -867 4.6
[0.2,0.4) 59 -2.229 15.3
[0.4, 0.6) 39 -4.085 26.8
[0.6, 0.8) 30 -5.018 38.1
[0.8,1.0) 17 -4.226 54.9

Nota: Massa salarial medida em R$1000. A ultima coluna representa o quanto
a massa salarial contrafactual representa da massa salarial total das empresas no
intervalo.

Fonte: Rela¢do Anual de Informacgdes Sociais-2017

5 Consideragdes finais

Este trabalho apresenta uma proposta para monitorar o desequilibrio racial no nivel
das ocupagdes de empresas, setores e regides. O desequilibrio é mensurado por meio
de uma versdo adaptada do Indice de Equilibrio Racial sugerido por Ransom and
Sutch (2001) para economia americana. Nesse estudo, o IER é usado para cada ocupa-

¢do isoladamente.

Com o intuito de agregar todas as ocupag¢des em uma determinada empresa, foi
sugerido usar a massa salarial de cada ocupagdo como ponderacdo para chegar em
uma medida do IER agregado. Com isso, o objetivo é dar um peso maior para aquelas
ocupagdes que pagam mais e, consequentemente, tendem a exigir um alto nivel de

escolaridade.

Assim, por meio do IER agregado, encontrou-se um relativo desequilibrio racial
para as 500 maiores empresas paulistas. A mediana da distribui¢do do IER estimado
foi de -0,14, Além disso, cerca de 47% das empresas apresentam ao menos dominéncia
branca no seu quadro de ocupagdes. Esse dado mostra que essas empresas ndo estdo
refletindo internamente a distribuicao racial da populagdo economicamente ativa pre-

sente fora delas.

Adicionalmente, dada a metodologia de constru¢do do IER agregado, verificou-
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se a presenca de uma correlacdo negativa entre o IER e o nivel de escolaridade dos
colaboradores. Empresas com significativa proporg¢do de profissionais com alto nivel

de escolaridade tendem a apresentar maior desequilibrio racial.

Nesse contexto, existem uma série de motivos que podem ser apontados para
explicar o desequilibrio racial nas empresas. Dentre esses, 0os mais comuns sdo a
discriminacdo no mercado de trabalho e a desigualdade na oferta de mao de obra

qualificada por grupo racial.

Desse modo, uma determinada empresa ndo pode ser totalmente responsabilizada
pelo desequilibrio racial nas ocupagdes. Especialmente, quando existe uma baixa
oferta de mado de obra negra qualificada na regido em que atua. Em certa medida,

a empresa pode acabar sendo um reflexo do viés racial presente na sociedade.

Entretanto, com o IER é possivel monitorar o comportamento do desequilibrio ra-
cial ao longo do tempo das empresas, setores, cidades e estados. Isso permitird realizar
diversas comparacdes e revelar onde a promogdo da equidade racial esta avangando
mais. Deste modo, o indice representa uma forma de oferecer uma melhor trans-
paréncia em relacdo a situagdo racial e poderd ajudar na avaliacdo e no desenho de

politicas mais efetivas no sentido de promover a equidade racial.

Por fim, é importante pontuar duas limitagdes do presente trabalho. Em primeiro
lugar, a estimacdo do IER é parcialmente afetada pelo fato de haver problemas na
declaracdo racial da RAIS. Esse problema ocorre tanto pelo fato de que a raca nédo é au-
todeclarada, quanto pelo fato de que existe uma proporcdo considerdvel de individuos

sem informacdo racial na RAIS.

Em segundo lugar, a decisdo de se computar o IER das 500 maiores empresas em
nimero de funciondrios leva, possivelmente, a valores mais equilibrados do indice do
que seria estimado caso considerassemos as 500 maiores empresas por faturamento. Se
empresas que usam uma baixa razdo capital/trabalho em seu processo produtivo tém
faturamento sistematicamente diferente de empresas que usam relativamente mais ca-
pital, a sobreposicdo entre as 500 maiores empresas por ntiimero de colaboradores e as
500 maiores empresas em faturamento tende a ser baixo. Os dois grupos de empresas
podem divergir também na composigao educacional da forca de trabalho. Se as maio-
res empresas em volume de faturamento usam mais capital humano na sua estrutura
produtiva, entdo a distribui¢do do IER nessas empresas deve ser mais assimétrica que
a distribuicdo que observou-se para as 500 maiores empresas em ntimero de colabora-
dores.
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A Figuras Complementares

Figura 4: IER mediano por grupo de empresas segundo a escolaridade da méao de obra - Sdo
Paulo 2017
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Fonte: Relagdo Anual de Informagdes Sociais-2017

B Tabelas Complementares

Tabela 4: Nome completo ocupagdes - KOB

CBO dois digitos Total
Técnicos de Nivel Médio nas Ciéncias Administrativas 627
Escriturérios 20
Técnicos de Nivel Médio das Ciéncias Fisicas, Quimicas, Engenharia e Afins 3
Profissionais das Ciéncias Exatas, Fisicas e da Engenharia 25
Trabalhadores de Atendimento ao Publico 19
Gerentes 104
Profissionais das Ciéncias Sociais e Humanas 102
Dirigentes de Empresas e Organizagdes (Exceto de Interesse Ptblico) 23
Profissionais das Ciéncias Juridicas 13
Comunicadores, Artistas e Religiosos 2
Diretores e Gerentes em Empresa de Servigos ’
de Saude, da Educacgéo, ou de Servicos Culturais, Sociais ou Pessoais
Outros Técnicos de Nivel Médio 4
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