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A Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial (“Iniciativa”) é o maior
movimento corporativo de promocao da Equidade Racial da América Latina.
Foi criado em 2015 e formado por empresas e instituicdes comprometidas
com a promogao da equidade racial no seu ambiente, na sua cadeia de
valor e no mercado de trabalho como um todo.

A Iniciativa € um movimento pioneiro que apresentou uma nova
abordagem quanto a agenda da promoc¢ao da diversidade racial no
n;undo corporativo. Em uma época em que ainda pouco se falava sobre
diveridade, equidade e inclusao (DEI) racial, a Iniciativa prop6s que as
grande; empresas liderassem o processo de transforma¢do no mercado
corporath)o brasileiro, buscando uma verdadeira transformacao na cultura

\

empresarial até entdo estabelecida no pais.
\

Nessa nova abordagem, compreendeu-se que o diagndostico,

0 enfrentamen%o e a construcdo de solucdes que mitiguem e,
posteriormente,‘eliminem 0 racismo, a discriminacdo e o preconceito no
ambiente empres‘arial, deveriam integrar um processo de cocriagdo com
as empresas, em l‘Jm espaco aberto ao debate e a construc¢do. As grandes
empresas e seus plresidentes deveriam assumir seu papel de lideranca
nessa jornada, bem como um compromisso publico com a promoc¢ao da
diversidade racial, ndo sé internamente, mas também abrangendo toda a
sua cadeia de valor. Assim, a Iniciativa foi fundada.
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Atualmente, o movimento é composto por mais de 80 das maiores
empresas e instituicdes do Brasil, representando setores como varejo,
servicos financeiros, industria, agro, energia, consultoria, bens de
consumo, petréleo e gas, automobilistico, entre outros. O universo da
Iniciativa representa mais de R$ 1,3 trilhdo em faturamento, mais de 800
mil pessoas diretas, 4 milhdes de pessoas indiretas e alcance global.

O trabalho da Iniciativa baseia-se em pilares estruturais pautados
em seus 10 compromissos com a promocao da equidade racial, seu
planejamento estratégico, gerenciamento e mensuracao, bem como
acdes de propositivas de amplo impacto. As empresas que aderem

a Iniciativa devem atender a esses 10 compromissos, quais sejam:

1. Comprometer-se - presidéncia e executivos - com o respeito
a promocgao da igualdade racial.

2. Promover igualdade de oportunidades e tratamento
justo a todas as pessoas.

3. Promover ambiente respeitoso, seguro e saudavel
para todas as pessoas.

4. Sensibilizar e educar para o respeito e a promoc¢ao
da diversidade racial.

5. Estimular e apoiar a criacdo de grupos de afinidade
sobre diversidade racial.

6. Promover o respeito a diversidade racial na comunicacao
e marketing.

7. Promover o respeito a todas as pessoas no planejamento
de produtos, servicos e atendimento aos clientes.

8. Promover a¢des de desenvolvimento profissional para
se alcancar a igualdade racial no acesso a oportunidades
de trabalho e renda.

9. Promover o desenvolvimento econémico e social na

cadeia de valor dos segmentos étnico-raciais em situacgao
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de vulnerabilidade e exclusao na cadeia de valor.

10. Promover e apoiar acdes em prol da igualdade racial
no relacionamento com a comunidade.

Desde 2015, a Iniciativa tem sido inspiradora e estimuladora de
transformacdes histéricas no ambiente corporativo. Por meio de suas
associadas signatarias, iniciaram-se no Brasil os estagios e programas de
trainees exclusivos para jovens negros, os Comités de DEI, os grupos de
afinidade, a mudanca das nomenclaturas no organograma corporativo
com os especialistas em Diversidade, Diretores de Diversidade,

Diretores de Equidade Racial, compras corporativas empresariais,
clausula contratual antirracista, formacao de Conselheiros Negros de
Administracdo e os bonus vinculados as metas de diversidade racial.

Também é realizacio da Iniciativa o Indice de Equidade Racial
Empresarial (IERE)', o pioneiro e mais conceituado instrumento de
diagndstico e monitoramento anual das politicas de enfrentamento ao
racismo no ambiente corporativo. Criado em 2020, o IERE chegou a sua
quinta edicao em 2024, contando com a participacao das 45 maiores
empresas brasileiras.

Outros projetos importantes da Iniciativa que merecem destaque sao
o Prémio Melhores Praticas Empresariais de Diversidade e o Forum
Internacional de Equidade Racial Empresarial, o mais importante
ambiente de debates, compartilhamentos e sinalizador de tendéncias
dessa agenda das Américas, que ocorre sempre na Semana da
Consciéncia Negra no Brasil.

Nossa finalidade é promover um ambiente de negécios sustentavel,
através da superacao do racismo e de todas as formas de discriminacao
no ambiente corporativo e em toda a sua cadeia de valor.

Muito foi feito, muito ainda ha que se fazer, porém, tudo comeca com
uma Iniciativa!

1 Disponivel em: https://iniciativaempresarial.com.br/indice-de-equidade-racial-
empresarial/.
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1.
APRESENTACAO

Equidade e Inclusao (DEI) Racial (“Cddigo”) tem




Os bancos de praticas geralmente buscados pelas empresas sao
importantes fontes de insights, valida¢des e aprendizados. Contudo, sao
muitas vezes compostos por politicas esparsas, de curto prazo e com dificil
replicabilidade, além de ndo estarem devidamente organizadas, tornando
dificil a compreensao pelo mercado dos padrdes ou impactos efetivos.
Além disso, engajar a cadeia de valor das empresas sem um material para
suporte e aplicacdo pratica, dada a variedade de stakeholders em termos
de porte, setor de atuacao etc., torna a missao ainda mais dificil.

Os desafios que a agenda racial impde sdo imensos, exigindo um olhar
360°, diverso e fruto de um processo de cocria¢do. Dai a importancia
do engajamento das empresas e instituicdes dos mais variados
setores, uma vez que cada empresa e negocio enfrenta realidades

e desafios particulares.

E por isso que este Codigo ndo é estatico, mas sim um documento
orientativo e dinamico para estimular a acao concreta das empresas,

mas sujeito a continua atualizacdo conforme sejam identificadas novas
necessidades e gargalos em relacdo a pauta racial. Membros da sociedade
civil sdo encorajados a abracar esses principios, integra-los em suas
praticas diarias e se empenhar em promover uma cultura de respeito
mutuo e colaboracao. S6 assim sera possivel eliminar o racismo

do mercado de trabalho brasileiro.

Neste Cédigo, delineiam-se diretrizes e a¢bes concretas que visam a
promover a DEI racial em todas as facetas de uma corporacao, desde
recrutamento e sele¢do até desenvolvimento de carreira, retencao e
promocgdo. Tal processo requer esfor¢o continuo e compromisso constante,
da Iniciativa, as empresas signatarias e de toda a sociedade civil, donde este
Cédigo constitui apenas o primeiro passo, apenas uma primeira “iniciativa”,
na longa jornada para construir um mercado de trabalho no Brasil que seja
mais diverso, equitativo e inclusivo para todas e todos.

Por fim, vale ressaltar que é possivel transformar as propostas de
politicas e praticas deste Codigo em ac¢des tangiveis a fim de criar um
ambiente corporativo onde todas as pessoas, independentemente de

sua cor e origem racial ou étnica, possam prosperar profissionalmente e
alcancar seu pleno potencial. E é através da acao coletiva, de um processo
colaborativo, que esses compromissos podem moldar um futuro mais
justo para todas e todos.
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2.
PRINCIPIOS,
NORMAS E

DIRETRIZES
INTERNACIONAIS
E NACIONAIS




O objetivo desta secdo é apresentar principios, normas e diretrizes
norteadores das pautas de DEI racial, tanto sob uma perspectiva
internacional quanto nacional.

2.1.REFERENCIAS INTERNACIONAIS

No contexto global atual, a promocdo da diversidade racial em
ambientes corporativos é reconhecida como uma prioridade essencial
para a construcdo de organizag¢des inclusivas e sustentaveis. Em todo
o mundo, empresas tém se mostrado cada vez mais comprometidas
em criar culturas organizacionais que valorizem e celebrem a
multiplicidade de perspectivas, origens e experiéncias de seus
colaboradores.

Nesta subsecdo, serao explorados principios e diretrizes internacionais
que fundamentam a cria¢do de um cédigo de DEI racial, fornecendo
um arcabouco essencial para orientar as politicas, praticas e iniciativas
das empresas brasileiras rumo a promocdo de um ambiente de
trabalho verdadeiramente diverso, equitativo e inclusivo, onde todas
as pessoas, independentemente de sua cor, raga ou etnia, possam
prosperar profissionalmente e contribuir plenamente para o sucesso
das organizacgdes.

Ao abracar a diversidade racial, as empresas ndo apenas cumprem
com sua responsabilidade social, mas também fortalecem sua
resiliéncia, estimulam a inova¢dao e garantem maior competitividade
em um mundo cada vez mais globalizado e diversificado. Para o
levantamento de principios e diretrizes que orientam este Cédigo
no ambiente corporativo, foram consultadas e analisadas diversas
fontes de organismos internacionais relevantes para a promoc¢ao da
diversidade racial no ambiente corporativo, tais como a Organizagao
das Nag¢bes Unidas (ONU), seja de seus escritdrios tematicos, como
a Organizac¢ao Internacional do Trabalho (OIT) e UNESCO, seja de
tratados e convencdes internacionais resultantes de iniciativas dos
Estados membros, seja de Agendas compartilhadas por eles, como a
Agenda 2030, ou a Agenda ESG. Além disso, buscaram-se iniciativas
de organizacdes internacionais relevantes como o Banco Mundial (BM)
e o Fundo Monetario Internacional (FMI).
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Primeiramente, é fundamental apontar que todos os Estados
membros da ONU ratificaram a Declaracao Universal dos Direitos
Humanos (DUDH), de 1948. Tal declaragao ja traz, em si, relevantes
diretrizes para este Codigo, uma vez que, em seu artigo 7°, a DUDH
aponta que todos sao iguais perante a lei, sem nenhum tipo de
discriminacdo e que em seu artigo 23° “[...] 2. Todos tém direito,
sem discriminacdo alguma, a salario igual por trabalho igual”.

Nesse sentido, faz-se necessario destacar a interconexao entre os
Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS) estabelecidos pelas
Nac¢Bes Unidas, em 2015, e a promog¢do da diversidade racial nas
empresas. Os ODS, compreendendo um conjunto de metas ambiciosas
para alcancar um futuro mais justo e igualitario até 2030, reconhecem
a importancia da inclusdo e da igualdade racial como pilares
fundamentais para o desenvolvimento sustentavel.

Os ODS servem como diretrizes diretas para uma agenda de
diversidade racial nas empresas. Tais diretrizes estdo refletidas em
diversos objetivos. E possivel citar, por exemplo, 0 “ODS 10 - Reducdo
das Desigualdades”, que em diversas metas especificas coloca como
centralidade a reduc¢do das desigualdades, inclusive raciais, e o
combate a discrimina¢do. Destacam-se, nesse interim, as metas:

“10.2 - Até 2030, empoderar e promover a inclusao social,
econdmica e politica de todos, independentemente da idade,
género, deficiéncia, raca, etnia, origem, religido, condicdo
econdmica ou outra.”

“10.3 Garantir a igualdade de oportunidades e reduzir as
desigualdades de resultados, inclusive por meio da eliminacao
de leis, politicas e praticas discriminatérias e da promog¢ao

de legislagao, politicas e a¢cdes adequadas a este respeito.”

“10.7 Facilitar a migracdo e a mobilidade ordenada,
segura, regular e responsavel das pessoas, inclusive
por meio da implementacao de politicas de migragao
planejadas e bem geridas”.
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Em relacdo a esta ultima meta, é importante destacar a tematica das
pessoas refugiadas. Tal tematica esta intimamente ligada a equidade
racial, uma vez que os refugiados frequentemente enfrentam
discriminacao racial e desigualdade de oportunidades, tanto em

seus paises de origem quanto nos paises onde buscam asilo. Muitos
refugiados fogem de conflitos enraizados em tensdes étnicas e raciais,
e, ao chegarem aos paises de acolhimento, ficam sujeitos a enfrentar
racismo sistémico, xenofobia e barreiras no acesso a servi¢os basicos
como moradia, educacdao e emprego.

Além disso, destaca-se que minorias raciais estdo
desproporcionalmente representadas entre as populac¢des refugiadas.
Dai que a interseccionalidade entre o status de refugiado e a
identidade racial pode agravar vulnerabilidades. Individuos nessas
condicdes passam a sofrer de uma dupla discriminacdo: por serem
refugiados e por pertencerem a uma minoria racial ou étnica. Isso
significa que abordar as questdes relacionadas aos refugiados
envolve, necessariamente, enfrentar desafios de DEI racial.

Outros objetivos também sao dignos de destaque. O “ODS 8 -
Trabalho Decente e Crescimento Econdmico” também se desdobra

em metas especificas que promovem maior igualdade racial, mesmo
gue a expressao nao esteja explicita em seu texto. Isso se da, por
exemplo, no ambito da meta 8.5, que diz que: “[A]té 2030, alcancar o
emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas as mulheres
e homens, inclusive para os jovens e as pessoas com deficiéncia,

e remuneracao igual para trabalho de igual valor”.

Tendo em vista a interseccionalidade das diferentes identidades, por
exemplo, entre pessoas negras e mulheres, é importante destacar

que a pauta de DEI racial no ambiente corporativo reflete também o
compromisso das organiza¢des com o “ODS 5 - Igualdade de Género”.
Além disso, a promocdo da DEI racial nas empresas contribui diretamente
com 0 “ODS 16 - Paz, Justica e Institui¢cdes Eficazes”, uma vez que as
organiza¢des passam a fortalecer a coesao social e a estabilidade.

Oferecendo oportunidades iguais de emprego e desenvolvimento
profissional para individuos de todas as cores e origens étnicas e
raciais, as empresas também passam a promover indiretamente o ODS
“1 - Erradicacdo da Pobreza”, uma vez que, como se sabe, a pobreza
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concentra-se nas popula¢des com marcagdo racial.

Por fim, a DEI racial também pode impulsionar a inovacdo e a
criatividade dentro das organizacdes, alimentando o progresso em
direcdo ao “ODS 9 - Industria, Inovagao e Infraestrutura”. Assim, ao
adotar praticas inclusivas e valorizar a pauta objeto deste Cddigo, as
empresas ndo apenas avan¢am em dire¢do a maior DEI, como também
desempenham um papel fundamental na realizacdo de uma ampla
gama de metas e aspiracdes delineadas nos ODS da ONU.

Embora o ODS 18 ainda ndo exista oficialmente, esta sendo
desenvolvido com foco na promocao especifica da equidade racial.
Este novo objetivo busca abordar as desigualdades raciais sistémicas
gue persistem globalmente, promovendo politicas que garantam
igualdade de oportunidades, representatividade e justica social

para todas as racas e etnias. A implementacao do ODS 18 reforcaria
0 compromisso internacional em combater o racismo e construir
sociedades mais inclusivas e equitativas, alinhando-se aos principios
de dignidade e respeito para todas e todos. Ja ha apoio formal do
Estado brasileiro quanto ao tema.

Ainda que haja diferencas conceituais, fato € que a implementacdo
da Agenda ESG no ambiente privado esta intrinsicamente ligada aos
ODS estabelecidos pela ONU. A Agenda ESG surgiu em 2004 quando
o ex-secretario geral da ONU langou um desafio aos 50 presidentes
das maiores institui¢des financeiras do mundo: em suas operacdes,
engajar-se em fatores ambientais, sociais e de governanc¢a no
mercado de capitais até 2030. Portanto, sdo conceitos imbricados

e que tem o ano de 2030 como horizonte.

A promoc¢do da DEI racial no ambiente corporativo esta

intimamente relacionada aos eixos “S” e “G” da sigla ESG, uma vez
gue nao apenas promove externamente melhorias para a sociedade,
mas internamente esta pautada em boas praticas em termos de
recrutamento e selecdo, capacitacao e treinamento, comunicacao,
politicas de promoc¢do entre outras.

A promoc¢do da DEI racial ndo é apenas uma questao local, mas

também uma preocupacdo global refletida em tratados e acordos
internacionais. Desse modo, é igualmente essencial considerar

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL



a conexao dos esforcos de promoc¢ao da DEI racial no ambiente
corporativo com os tratados internacionais assumidos pelo Brasil.

No pais, tratados como a Convencao Internacional sobre a Eliminacao
de Todas as Formas de Discriminacdao Racial da ONU e a Convencao
concernente a discriminacdo em matéria de emprego e profissao,

n° 111, da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) destacam o
compromisso do pais em combater a discriminag¢do racial e promover
aigualdade de oportunidades para todos os cidadaos.

Tais instrumentos internacionais reforcam a conformidade com
obrigac¢des juridicas internacionais assumidas pelo Brasil, enquanto
Estado. A partir da implementacgdo de tais tratados, cria-se um
ecossistema legal para implementacdo de politicas, ndo apenas
publicas, mas também privadas, para o combate a discriminacado

e promocado da equidade racial. Essa sinergia entre esforcos locais

e globais é fundamental para impulsionar mudancas significativas

e duradouras em direcdo a uma sociedade mais inclusiva e equitativa.

A Convencdo Internacional sobre a Elimina¢do de Todas as Formas
de Discriminacdo Racial, editada em 1965, porém apenas decretada
no Brasil em 1969, constitui um compromisso firme do pais no
combate as diferentes formas de discriminacao. No documento, ha
conceituagbes importantes para o campo juridico, como a propria
definicdo de “discriminacdo racial”, sendo definida da seguinte forma:

[A] expressdo “discriminag¢do racial” significard qualquer
distin¢cdo, exclusdo restri¢cdo ou preferéncia baseadas

em raca, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica
que tem por objetivo ou efeito anular ou restringir o
reconhecimento, gozo ou exercicio num mesmo plano, (em
igualdade de condicdo), de direitos humanos e liberdades
fundamentais no dominio politico econémico, social,
cultural ou em qualquer outro dominio de vida publica.

No documento também sdo apresentados os compromissos publicos
dos Estados que assinaram a convenc¢do, como alteracdes de leis,
formulacdo e implementacdes de politicas nacionais para o combate a
discriminacdo, condena¢do e compromisso de eliminacdo e proibi¢ao
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das diversas formas de discriminacdo presentes no mundo.

A Convenc¢do concernente a discriminacdo em matéria de emprego e
profissao, n° 111, da OIT, de 1964, e promulgada no Brasil em 1968,
é mais restrita ao ambiente de trabalho. Da mesma forma que a
supracitada convencdo de 1965, essa também define o que considera
como discriminacdo, no caso:

a) Toda distin¢do, exclusdo ou preferéncia fundada na raga,
cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional
ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar
a igualdade de oportunidades ou de tratamento
em matéria de emprego ou profiss@o;

b) Qualquer outra distin¢do, excluséo ou preferéncia que
tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou tratamento em matéria de emprego
ou profissédo, que poderd ser especificada pelo Membro
Interessado depois de consultadas as organizacoes
representativas de empregadores e trabalhadores,
quando estas existam, e outros organismos adequados.

Além disso, também implica para os Estados que aderiram a
Convencao da OIT agdes para formular e aplicar uma politica nacional
gue ambicione promover a igualdade de oportunidade e de tratamento
no que diz respeito ao emprego e a profissao, com objetivo de eliminar
todo e qualquer tipo de discrimina¢cao neste ambito.

Em 16 de dezembro de 1966, durante a XXI Sessao da Assembleia
Geral das Nacgdes Unidas, foram adotados dois marcos significativos
na promog¢ao de DEI racial: o Pacto Internacional dos Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais (PIDESC), que entrou em vigor em

3 de janeiro de 1976, sendo o Brasil um dos signatarios, e o Pacto
Internacional sobre Direitos Civis e Politicos, incorporado a legislacao
nacional pelo Decreto n° 592, de 6 de julho de 1992. Ambos os pactos
tém como foco primordial o acesso a justica e a protecdo dos direitos
humanos, incluindo aspectos culturais, religiosos, econémicos,
politicos e sociais.
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Ja a Convencdo Americana sobre Direitos Humanos (Pacto de San José
da Costa Rica), firmada em 22 de novembro de 1969, entrou em vigor
no Brasil por meio do Decreto n° 678, de 6 de novembro de 1992. Este
tratado internacional estabelece um conjunto abrangente de garantias
fundamentais, englobando direitos civis, politicos, econdmicos, sociais
e culturais. Sua relevancia é destacada pela criagdo de um sistema
regional voltado a protec¢ao dos direitos humanos, fomentando

0 respeito, a justica e a dignidade para todos os habitantes das
Ameéricas. Além disso, o Pacto de San José instituiu diversos
mecanismos destinados a assegurar sua efetiva implementacao,
incluindo a Comissdo Interamericana de Direitos Humanos e a Corte
Interamericana de Direitos Humanos, ambas desempenhando papéis
cruciais na promocdo e defesa dos direitos humanos na regido. Além
de estabelecer uma ampla gama de direitos humanos, também
desempenhou um papel fundamental na promocao da igualdade
racial, ao reconhecé-la perante a lei e proibir a discriminacao,
constituindo-se em um importante instrumento legal na luta contra

o racismo e a discriminacdo racial em todas as suas manifestacdes.

Ainda no que tange as convencdes internacionais, € importante
destacar a Convencao Interamericana contra o Racismo, a
Discriminacdo Racial e Formas Correlatas de Intolerancia, da
Organizacao dos Estados Americanos (OEA), que entrou em vigor no
Brasil em 2022. Em tal convencao, verificam-se importantes defini¢bes
de discriminac¢do racial, direta e indireta, bem como a discriminagao
multipla ou agravada. E importante destacar que o acordo estabelece
que os signatarios devem:

“adotar as politicas especiais e acées afirmativas
necessdrias para assegurar o gozo ou exercicio dos direitos
e liberdades fundamentais das pessoas ou grupos sujeitos
ao racismo, a discriminagdo racial e formas correlatas

de intolerdncia, com o propésito de promover condi¢bes
equitativas para a igualdade de oportunidades; inclusédo

e progresso para essas pessoas ou grupos.”

Para além de pactos e leis, alguns planos de a¢ao formulados
internacionalmente também contribuem no combate ao racismo
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e todas as formas de discrimina¢do. Destacam-se a Conferéncia
Regional das Américas, que culminou na Declaracdo da Conferéncia
de Santiago e o Plano de Acao de Durban, de 2001. Ambos
desempenharam um papel crucial na elaboracao de estratégias para
enfrentar o racismo e a discrimina¢cdo no mundo, representando um
compromisso coletivo em combater o racismo, a discriminacao racial,
a xenofobia e outras formas de intolerancia.

A III Conferéncia Mundial Contra o Racismo, Discriminacdo Racial,
Xenofobia e Intolerancias Correlatas, realizada em Durban, Africa
do Sul, consolidou esses esfor¢os globais, oferecendo aos Estados
participantes para o estabelecimento de ac¢des judiciais, recursos,
repara¢des e outras medidas eficazes de combate ao racismo em
ambito nacional e internacional, assegurando que todas as pessoas
tenham acesso a instrumentos eficazes contra a discriminacao.

Outra agéncia da ONU, a UNESCO, também tem como um programa
relevante para a promocao da diversidade racial e combate a
discriminacdao que merece destaque: o UNESCO ROADMAP AGAINST
RACISM AND DISCRIMINATION (Roteiro da UNESCO contra o Racismo
e a Discriminagdo, em traducao livre), que tem como o objetivo a
eliminacdo da discriminacdo racial, do 6dio racial e dos crimes de
odio racial no mundo. Por atuar no campo educacional, a UNESCO
desenvolve a¢des fundamentais, porém, com resultados ndo para

o curto, mas para o longo prazo. O programa é apoiado em quatro
pilares, indicando responsaveis pela coordenacdo, prazos e recursos
para a consecucdo dos objetivos:

_ Pilar Estratégico 1: Aproveitar os quadros e o trabalho
normativo da UNESCO para combater o racismo e a
discriminacao

_ Pilar Estratégico 2: Fortalecer as capacidades da UNESCO
para gerar e mobilizar conhecimentos e evidéncias para
combater o racismo e a discriminagao

_ Pilar Estratégico 3: Melhorar o trabalho da UNESCO
para desenvolver capacidades para enfrentar o racismo
e a discriminagao
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_ Pilar Estratégico 4: Reforcando a defesa da UNESCO
pelo antirracismo e pela antidiscriminac¢ao

Da porta para fora, o Banco Mundial é outra importante organizagao
internacional que tem apoiado projetos e desenvolvido pesquisas em
algumas comunidades na qual o grupo opera. Em paises da América
Latina alguns estudos visam a abordar as disparidades raciais no
acesso a educacao e oportunidades econémicas, reconhecendo que
a promocao da diversidade racial ndo apenas fortalece as economias,
mas também contribui para o desenvolvimento sustentavel e a
reducdao da pobreza (CERATTI, 2023). Além disso, o banco tem
desenvolvido ac¢des para expandir oportunidades econdmicas para
negros, indigenas e ndo-brancos.

Ademais, o Banco Mundial tem desempenhado um papel importante
na promoc¢ao da diversidade racial e no combate a discriminagao

por meio de diversas iniciativas e programas internos. Da porta para
dentro, em seu compromisso com a equidade e inclusado, o banco
tem trabalhado para aumentar a representatividade de grupos raciais
minoritarios em sua proépria for¢ca de trabalho, implementando
politicas de recrutamento e promocdo que visam a diversificacao de
sua equipe. Além disso, instituiu uma For¢a-Tarefa Antirracismo, apos
o lamentavel assassinato de George Floyd, nos EUA.

Tal forca-tarefa possui mais de 80 recomendacdes para melhoramento
das condic¢des no local de trabalho, incluindo temas como resolugao
de conflitos, cultura, treinamento, responsabilidade gerencial,

gestdo de carreira e recrutamento. As recomendac¢des foram
resumidas em uma carta antirracismo do Grupo Banco Mundial,
publicada em setembro de 2021, com seis principios que orientam

as a¢des do grupo.

O FMI é outra grande institui¢do internacional que tem colocado em
pratica acdes de promocdo de diversidade e inclusdo, com especial
atencdo para a tematica racial, apds o assassinato de George

Floyd. Em 2021, a instituicdo lancou seu relatério de Diversidade e
Inclusdo, no qual esclarece para o publico suas a¢des relacionadas
a recrutamento, promocao e afastamento de seus quadros, sempre
embasando, a nivel mundial, as tendéncias em cada um destes
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eixos. Mais do que isso, no documento sao detalhadas as acdes de
inclusdo para equidade racial, além de outras interseccionalidades,
como pessoas com deficiéncia e uso de pronomes. Por fim, sao
previstas medidas a serem realizadas nos proximos anos, planos
departamentais de diversidade e inclusao, além de questionarios que
buscam medir a diversidade e inclusao na organizacao.

No cenario internacional vale destacar ainda que grandes empresas
tém desempenhado um papel crucial na promoc¢do da diversidade,
equidade e inclusdao em seus ambientes corporativos, implementando
uma variedade de boas praticas que visam a criar culturas
organizacionais mais inclusivas, representativas e proporcionais. Tais
empresas frequentemente adotam politicas de recrutamento e selecao
gue buscam ativamente atrair talentos de diversos backgrounds
étnicos, raciais, de género, de nacionalidades e socioeconémicos,
garantindo a representacdo de diferentes perspectivas em todos os
niveis da organizacao.

Além disso, muitas empresas tém investido em programas

de capacitacdo e desenvolvimento profissional para grupos
historicamente subrepresentados, promovendo o avanco e a reten¢ao
desses talentos dentro da empresa. Praticas de transparéncia e
prestacdo de contas também tém sido cada vez mais comuns, com as
empresas estabelecendo metas concretas de diversidade para o médio
e longo prazo, e monitorando regularmente seu progresso em direcdo
a esses objetivos. Ao adotar essas e outras boas praticas, as grandes
empresas internacionais ndo apenas tém fortalecido sua vantagem
competitiva e sua resiliéncia, mas também tém contribuido para o
avanc¢o de uma sociedade mais justa e inclusiva em escala global.

2.2. REFERENCIAS NACIONAIS

Esta subsecdo reune as principais referéncias nacionais acerca de
DEI racial, (independentemente de serem vinculantes ou ndo a leis,
portarias, normativos etc.), bem como exemplos de boas praticas
de organizacdes brasileiras, publicas ou privadas. Apés mais de 130
anos de abolicao da escravidao no Brasil, os individuos negros e
pardos, apesar de constituirem mais da metade da populacao, ainda
se concentram na base da piramide social brasileira, constituindo,
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assim, uma massa de trabalhadores mal remunerados. Portanto,
conforme mostra a literatura académica que estuda o tema, a abolicao
definitivamente ndo significou o inicio da desconstrucdo dos valores
associados as desigualdades de cor no Brasil (JACCOUD, 2008, p. 47).

Recentemente, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
divulgou os resultados do Censo 2022, que evidenciam tal conclusao.
Cerca de 92,1 milhdes de pessoas se declaram parda (45,3%), sendo
a primeira vez que a populacdo de pardos supera a populacado de
brancos. Ja 55,5% da populacdo brasileira se declara negra, isto é,
pretos e pardos, ou 112,7 milhdes. Verifica-se que este é o retrato

de um pais que sofreu um processo de miscigenacao, processo que
foi composto primordialmente pelos povos originadrios, processos
imigratdrios promovidos e pela escraviza¢cao dos povos africanos.

A construcdo da sociedade brasileira e maior compreensao sobre a
diversidade exigiu uma legislacdo que garantisse direitos a diferentes
grupos. Conforme ja abordado, o Brasil, por meio do Decreto n°®
65.810, de dezembro de 1969, promulgou a Convencao Internacional
sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Racial. A
partir de entdo € que novas legislacdes surgiram, reforcando-a e
complementando-a de diferentes formas. A comecar pela Carta Magna
brasileira, cujos principios fundamentais do art.1°, inciso III e IV, do
art. 3°, incisos I, Ill e IV, e do art. 7°, inciso XXX merecem destaque:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela uniéo
indissoluvel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,
constitui-se em Estado Democrdtico de Direito e tem como
fundamentos:

[...]
III - a dignidade da pessoa humana;
IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica
Federativa do Brasil:
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I - construir uma sociedade livre, justa e soliddria;

[...]

IIT - erradicar a pobreza e a marginalizag¢édo e reduzir as
desigualdades sociais e regionais;

IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de
origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminacgdo.

[...]

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além
de outros que visem a melhoria de sua condi¢do social:

[...]

XXX - proibi¢céo de diferenca de saldrios, de exercicio de
funcades e de critério de admisséo por motivo de sexo, idade,
cor ou estado civil (BRASIL, 1988)

Ainda na Constituicao Federal (CF) de 1988, houve o reconhecimento
dos direitos e deveres individuais e coletivos que previu a igualdade
entre homens e mulheres:

Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢éo de
qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a
vida, a liberdade, a igualdade, a sequranca e a propriedade,
nos termos seguintes

O proprio Codigo Penal brasileiro, em seu Capitulo V dos crimes contra
a honra, trata da questdo da injuria em seu art. 140°. Além disso, no
capitulo VI, o qual trata dos crimes contra a liberdade individual, tem-
se o0 tratamento dos crimes analogos a escravidao, estabelecendo

gue a pena sera aumentada se o crime for cometido por motivo de
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preconceito de raca, cor, etnia, religido ou origem. Em complemento
ao Cédigo Penal, vale mencionar o Cédigo de Processo Penal, que, em
seu art. 323, inciso [, informa que em caso de crime de racismo nao
sera concedida fianga.

Outro grande avanco que decorre da CF é a Lei n® 7.716 de 5 de

janeiro de 1989, a qual define os crimes resultantes de preconceito de
raca ou de cor: injudria, negar ou obstar emprego em empresa privada,
recusar ou impedir acesso a estabelecimento comercial, entre outros.

O Estatuto da Igualdade Racial (Lei n® 12.288 de 20 de julho de 2010)
veio com o objetivo de garantir a populag¢do negra o que estava
expresso na CF de 1988, ou seja, a igualdade de oportunidades, a
defesa dos direitos e o combate da discriminagdo. A referida lei trata
também sobre politicas de incentivo a igualdade de oportunidade por
meio de politicas e programas tanto de formacao profissional e de
emprego, quanto de gera¢ao de renda, com enfoque na populacdo
negra brasileira:

Art. 39. O poder publico promoverad a¢des que assegurem a
igualdade de oportunidades no mercado de trabalho para

a populagdo negra, inclusive mediante a implementacédo de
medidas visando a promoc¢do da igualdade nas contratagées
do setor publico e o incentivo a ado¢cdo de medidas similares
nas empresas e organizagdes privadas.

[...]

§ 4° As agbes de que trata o caput deste artigo assegurardo
o principio da proporcionalidade de género entre os
beneficidrios. (BRASIL, 2010)

A Politica Nacional de Promoc¢ao da Igualdade Racial (PNPIR,

Decreto n°® 4.886, de 20 de novembro de 2003) teve como objetivo

a diminui¢do das desigualdades raciais no Brasil, com enfoque na
populacdo negra. Esta politica apresentou a¢bes de curto, médio e
longo prazo, além de informar as areas de atuacdo prioritarias. Assim
como o Estatuto, este normativo em seus objetivos especificos trata
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sobre a articulagdo tematica de género e raca, mostrando
a importancia de se analisar a interseccionalidade nas politicas
e programas que visam a promocao da DEL

Para colocar em pratica as a¢fes de curto, médio e longo prazo
estabelecidos na PNPIR, vale destacar o Plano Nacional de Promocao
da Igualdade Racial (PLANAPIR, Decreto 6.872 de 4 de junho de 2009),
gue trouxe metas, estratégias e diretrizes. O plano esta dividido

em 12 eixos: Trabalho e Desenvolvimento Econdmico, Educacao,
Saude, Diversidade Cultural, Direitos Humanos e Seguranca Publica,
Comunidades Remanescentes de Quilombos, Povos Indigenas,
Comunidades Tradicionais de Terreiro, Politica Internacional,
Desenvolvimento Social e Seguranca Alimentar, Infraestrutura e
Juventude. Isto mostra a preocupag¢ao com todos os desafios que
perpassam a popula¢ao negra no Brasil.

Um dos eixos de maior importancia para o governo brasileiro é o da
Educacgao e, por meio da Lei n®12.711, de 29 de agosto de 2012, foi
instituida a Lei de Cotas nas universidades federais e nas institui¢cbes
federais de ensino técnico e médio. Além disso, com intuito de
aumentar o acesso dos negro(as) no mercado de trabalho formal,
foi proposta a reserva de 20% das vagas oferecidas nos concursos
publicos para provimento de cargos efetivos e empregos publicos
no ambito da administracdo publica federal, das autarquias, das
fundacdes publicas, das empresas publicas e das sociedades de
economia mista controladas pela Unido, conforme a Lei n° 12.990,
de 9 de junho de 2014.

A Lei n°®10.639, de 9 de janeiro de 2003, por sua vez, representou
um marco histdrico na luta pela igualdade racial no Brasil ao incluir
no curriculo oficial da Rede de Ensino a obrigatoriedade da tematica
“Historia e Cultura Afro-Brasileira”. Essa legislacdo visa a combater
o racismo estrutural e promover a valoriza¢do da contribuicdo dos
afrodescendentes para a formacao da sociedade brasileira. Ao
incorporar o estudo da histdria e cultura afro-brasileira nas escolas,
a lei busca promover a conscientizacao, o respeito a diversidade e a
construcdao de uma sociedade mais justa e inclusiva. Essa medida é
fundamental para garantir a representatividade e o reconhecimento
da pluralidade étnico-cultural do Brasil, contribuindo para o
fortalecimento da identidade e autoestima da populacdo negra.
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Vale destacar que, recentemente, o governo brasileiro revogou o
Decreto 4.228 de 13 de maio de 2002, que tratava sobre o Programa
Nacional de A¢bes Afirmativas. Em seu lugar, foi instituido o Decreto
11.785 de 20 de novembro de 2023, o qual institui o Programa Federal
de A¢bes Afirmativas (PFAA) com o objetivo geral de “promover
direitos e a equiparacao de oportunidades por meio de acdes
afirmativas destinadas as pessoas negras, quilombolas, indigenas,
pessoas com deficiéncia e mulheres”? . Os principais objetivos do PFAA
sao, conforme art. 4 do decreto:

_ Promover igualdade de oportunidades por meio de acdes
afirmativas;

Promover equidade nas politicas publicas de forma
transversal, interseccional e intersetorial com acdes

afirmativas;

Promover a inclusdo por meio de politicas de reparacado,
valorizagao e acessibilidade;

Ampliar a conscientizacdo sobre desigualdades de raca,
etnia, deficiéncia e género; e

Valorizar a contribuicao de pessoas negras, quilombolas,

com deficiéncia, indigenas e mulheres na formacao da
sociedade brasileira.

Dentre as a¢des previstas no decreto, vale destacar:

Art.2[..]

I - politicas de cotas ou reservas de vagas;

2 Disponivel em: https://www.gov.br/igualdaderacial/pt-br/assuntos/acoes-
afirmativas. Acesso em: 04/11/2024.
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II - bonificagdes ou critérios diferenciados de pontuagéo
em processos seletivos;

III - estabelecimento de metas destinadas a ampliar
a participagdo e a inclusédo dos referidos grupos;

IV - critérios de desempate em processos competitivos,
com vistas a ampliar a participa¢édo dos referidos grupos;

V - cursos preparatérios voltados para processos seletivos;

VI - programas de assisténcia financeira, incluida a
concessdo de bolsas e auxilios para garantir o acesso e a
permanéncia em instituicées de ensino ou de qualificagéo
profissional;

VII - politicas de acessibilidade arquiteténica, atitudinal,
metodolégica, instrumental, comunicacional ou
programadtica; e

VIII - destinag¢do de parcela de recursos e fundos existentes
para ag¢des afirmativas ou criagdo de fundos especificos
para agédes afirmativas.

§ 2° Os orgdos da administragdo publica federal poderéo
implementar outras modalidades de a¢cdes afirmativas em
favor dos grupos indicados no art. 1°, no Gmbito de suas
competéncias e observado o disposto na legislagdo.
(BRASIL, 2023)

Dentre os principios do PFAA, vale destacar também a
transversalidade e interseccionalidade nas politicas publicas sob a
Otica de raca, género, etnia e de pessoa com deficiéncia. Além disso,
sao objetivos do referido programa, conforme seu art. 4:

Houve também a previsao de criagcdo de um Comité Gestor que sera
responsavel pela gestao, avaliagdo e monitoramento do programa. O
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comité é formado por representantes de sete 6érgdos e uma entidade3:

* Ministério da Igualdade Racial (MIR - coordenador);

+ Casa Civil da Presidéncia da Repubilica;

* Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania;

* Ministério da Gestdo e da Inovag¢do em Servicos Publicos;

* Ministério das Mulheres;

* Ministério do Planejamento e Or¢camento;

* Ministério dos Povos Indigenas; e

+ Escola Nacional de Administracdo Publica.
A primeira tarefa do Comité Gestor foi a publicacdo do “Modelo de
Plano de A¢do para implementac¢do do PFAA”, lancado em 22 de janeiro
de 2024%. Este documento servira como base para que os 6rgdos da
administracdo publica federal possam implementar o Programa em
suas respectivas estruturas. A partir de entdo o comité vem atuando,
sob a coordenac¢do do MIR, no sentido de apoiar e auxiliar todos os
o6rgaos da administracdo publica federal a construir seus planos para
implementar a¢des afirmativas e monitora-las.
No ambito estadual, em marco de 2021, a Secretaria da Justica

e Cidadania do Estado de Sao Paulo apresentou ao governo do
estado propostas para um Plano Estadual de Promocdo da

3 Disponivel em: https://www.gov.br/igualdaderacial/pt-br/assuntos/acoes-
afirmativas/comite-gestor/comite-gestor. Acesso em: 04/11/2024.

4 Disponivel em: https://www.gov.br/igualdaderacial/pt-br/assuntos/copy2_of_
noticias/ModelodePlanodeAoPFAA.pdf.
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Igualdade Racial. Tal Plano apresenta metas de curto, médio e
longo prazo com acdes para as areas de: trabalho e renda,
desenvolvimento econdmico, tecnologia e inovag¢ao vinculados

a populacao negra, aos povos originarios e as comunidades
tradicionais; desenvolvimento de educac¢do nas relacdes étnicos
raciais; politica estadual integral de saude da populacdo negra,
dos povos originarios e das comunidades tradicionais; promoc¢ao
de instrumentos de enfrentamento ao racismo; prote¢do a cultura
da comunidade negra e aos povos originarios e comunidades
tradicionais; defesa dos povos originarios e comunidades tradicionais;
processo de empoderamento das mulheres negras;

politicas publicas para a juventude negra e pertencentes

aos povos originarios e comunidades tradicionais; protec¢do dos
povos originarios e comunidades tradicionais de matriz africana
e religides afro-brasileiras e; politica habitacional; direito a terra
e desenvolvimento sustentavel dos povos originarios

e comunidades tradicionais.

Também merece destaque que a Comissao de Valores Mobiliarios
(CVM), autarquia vinculada ao Ministério da Fazenda responsavel

por disciplinar, fiscalizar e desenvolver o mercado de valores
mobilidrios no Brasil, demonstrou firmeza diante do debate sobre
transparéncia na composi¢cao dos quadros executivos de empresas
de capital aberto. A Resolu¢dao CVM n° 59, de 22 de dezembro de 2021
(Resolucao CVM 59), representou um marco nesse sentido ao alterar
a Instru¢cdao CVM n° 480, de 7 de dezembro de 2009, e a Instru¢ao CVM
n° 481, de 17 de dezembro de 2009. As alteracdes determinam que
as companhias abertas brasileiras devem aumentar a transparéncia
em relacdo aos objetivos, metas e composicdo da diretoria e dos
Conselhos de Administracdo e Fiscal. Em particular, a Resolugao

CVM 59 estabelece que atributos relacionados a diversidade dos
colaboradores, como raca e género, devem ser explicitados por

nivel hierarquico.

Nesse sentido, em 2023, a Lei Federal n°® 14.553 de 20 de abril de
2023, alterou dois artigos do Estatuto da Igualdade Racial para
estabelecer que os registros administrativos direcionados a érgaos
e entidades da Administra¢ao Publica, a empregadores privados e a
trabalhadores que lhes sejam subordinados passardo a ter campos
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destinados a identificar o segmento étnico e racial a que pertence ao
trabalhador, com utilizacdo do critério da autoclassificacao
em grupos previamente delimitados.

Além das referéncias normativas é importante destacar as

boas praticas fomentadas pela prépria sociedade que podem ser
pensadas a partir da tendéncia de leis que estao sendo instituidas,
mas que em muitos momentos sdo maneiras de resisténcia e busca
por mudancas na estrutura da sociedade. Como exemplo, vale

citar o Comité Permanente para as Questdes de Género, Raca e
Diversidade do Ministério de Minas e Energia (MME), criado em 2004,
que visa a estimular o debate e, a partir das diretrizes das legisla¢des
nacionais, propor projetos e acdes que estimulem a diversidade

nas industrias do setor.

Todas os principios, diretrizes, normas e convencgodes
abordadas nesta secdo, nacionais e internacionais,
juntamente com experiéncias recentes e bem-sucedidas

de empresas signatarias da Iniciativa serviram de referéncia
para a estruturacdo da Matriz de Responsabilidades a ser
apresentada a seguir.
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3.
RECOMENDACOES
DE POLITICAS

E MATRIZ DE
RESPONSABILIDADES




Nesta se¢do, apresentam-se recomendacdes de politicas e a¢bes
afirmativas para empresas comprometidas com a promog¢ao de DEI
racial. As recomendacdes sdo categorizadas em sete temas distintos,
refletindo as diversas dimensdes em ambientes corporativos nas quais
o racismo estrutural se manifesta e precisa ser enfrentado:

Diagnéstico;

Conscientizacao e Sensibilizacao;
Recrutamento, Selecdo e Retencao;
Treinamento e Capacitacgao;
Ascensao;

Governancga; e

Relacdao com Cadeia de Valor

Nouhkh=

E notével o paralelismo com os seis pilares do supracitado IERE, a saber:

I. Recenseamento Empresarial;
II. Conscientizacao;

ITI. Recrutamento;

IV. Capacitacgao;

V. Ascensao; e

VI. Publicidade e Engajamento

Embora haja semelhancas importantes entre os cinco primeiros pilares
do IERE e as dimensdes de politicas deste Cédigo, surge uma importante
distincdo na forma de separacao do sexto pilar, “Publicidade e
Engajamento”, nas areas de governanca e relacdao com a cadeia de valor.
Tal divisdo foi proposta devido a natureza das politicas recomendadas
em cada uma dessas dimensdes, que sdo distintas e, portanto, requerem
tratamento especifico em cada caso.

Ao final de cada subsecdo a seqguir sera apresentado um quadro-resumo
das politicas e melhores praticas corporativas recomendadas neste
Cédigo. Em tais quadros, serdao apresentados o eixo, as dimensdes
medidas e a politica corporativa em si. A partir de entdo, serdo descritos,
em linhas gerais - ainda que diferentes empresas e organizacdes
possuam suas particularidades na estrutura - as respectivas: unidades
organizacionais comumente envolvidas na formulacao e implementacao
daquela politica; o publico-alvo, ou seja, o objeto da politica corporativa;
0S recursos criticos para sua implementacao (organizacionais, cognitivos,
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financeiros e politicos); a frequéncia de avaliagao da politica, e o produto
e o0s potenciais resultados esperados pela implementacao da politica.

Além disso, serdo apresentados, para fins de exemplificacdo, metas
relacionadas a cada uma das politicas, acompanhadas de seus
respectivos potenciais indicadores de implementacdo. Neste sentido,

é importante frisar que, os exemplos deste C6digo ndo sao os unicos
possiveis. Mais do que isso, para estabelecimento das metas de qualquer
assunto, ndo apenas metas de DEI racial, ha diversas metodologias
disponiveis no mercado. Assim, é importante que o gestor representante
de cada empresa se atente as recomendacdes deste Cédigo, mas

tenha a compreensao profunda do estagio atual da sua empresa, de

seu mercado e da realidade social brasileira, estabelecendo metas
factiveis® e mensuraveis, bem como acompanhando-as periodicamente,
comunicando-as para os atores-chave da organizacao

3.1. DIAGNOSTICO

Este primeiro tema aborda a importancia de se realizar uma avaliacao de
diagnéstico abrangente das praticas, politicas e cultura organizacional
relacionadas a DEI racial dentro da empresa. Isso pode incluir analises
de dados demograficos, pesquisas de clima organizacional e avalia¢des
periddica de politicas existentes para identificar areas com possiveis
quadros de desigualdade racial e com oportunidades de melhoria.

Este tema contempla cinco recomendacdes de boas praticas.

A primeira politica e fundamental a ser adotada por empresas engajadas
com a promocao de DEI racial no ambiente corporativo é a implementacao
de um recenseamento empresarial periédico e transparente, de modo

5 Uma dica importante para a definicdo de uma meta é estabelecer que o indicador
da empresa deve, de alguma forma, buscar representar a realidade. Por exemplo:
na regido nordeste, a propor¢ao de negros na populagao é de 72,6% (IBGE, 2022),
portanto, ter essa meta como referéncia de longo prazo para a proporcao de
negros na sua organizacao que atua na regido € um indicador importante para a
busca da equidade no estado. Na regido Sul, tal proporcdo é de 26,7%, o que pode
implicar metas menos agressivas.
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a ser capaz de mapear a representatividade da popula¢dao negra nos
diferentes niveis hierarquicos da empresa e orientar as demais acdes
recomendadas neste Cdédigo. Embora mais custosas, periodicidades mais
frequentes sao preferiveis de modo a manter as informacdes atualizadas
com regularidade, permitindo uma tomada de decisdo estratégica

mais assertiva e eficaz. H4, inclusive, exemplos de organizacdes que
realizam seus recenseamentos de maneira continua, deixando que os
colaboradores realizem autodeclara¢des de cor ou raca em plataformas
digitais que se atualizam em tempo real. Ressalta-se que o recenseamento
empresarial € uma responsabilidade da equipe de Gestao de Pessoas, mas
também deve ser apoiada pelas areas de formulacdo e implementacdo de
estratégia, como a Alta Dire¢dao, bem como pelo Comité de Equidade Racial
e / ou a Diretoria ou Coordenacao de DEI da organizacao.

Além de integrar um dos pilares do IERE e de pertencer ao rol de
caracteristicas analisadas pelo IBGE, o recenseamento se tornou uma
obrigacdo legal no ano passado, quando a Lei n® 14.553/2023, que
alterou dois artigos do Estatuto da Igualdade Racial, determinou inclusao
de dados sobre raca em documentos trabalhistas. Além disso, um ano
antes, a Resolu¢cdo CVM 59 ja havia determinado que companhias abertas
brasileiras deveriam aumentar a transparéncia ao divulgar objetivos,
metas e composicao da Diretoria, dos Conselhos de Administracdo e
Fiscal, também obrigando a explicitacdo dos atributos relacionados a
diversidade dos colaboradores, como raca e género, por nivel hierarquico.

A segunda politica recomendada neste tema € a realizacdo

periddica de pesquisas de clima organizacional com foco em DEI
racial. Trata-se de uma ferramenta de gestao atualmente utilizada
por empresas para avaliar o ambiente de trabalho e a satisfacao dos
colaboradores, e, consequentemente, identificar pontos de atencdo e
oportunidades de melhoria no ambito corporativo. Tal pesquisa pode
ser realizada por meio de questionarios ou entrevistas, nas quais 0s
colaboradores tém a oportunidade de expressar opinides, sentimentos
e percep¢des sobre diversos aspectos do ambiente de trabalho, como
comunicacao, lideranca, cultura organizacional, relacionamento
interpessoal, inclusao, reconhecimento de talentos, oportunidades
de desenvolvimento, entre outros.

Da mesma forma que o recenseamento, é desejavel que a pesquisa
de clima organizacional seja realizada de forma mais frequentemente
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possivel, com a participacao e engajamento de todos os colaboradores
e com recortes minimos que permitam uma analise da mesma pergunta
sendo respondida por diferentes grupos étnico-raciais: pessoas brancas,
pretas, pardas, amarelas e indigenas.

Mais do que o percentual de respostas positivas ou negativas, pesquisas
como a de clima organizacional permitem a observa¢do sobre como um
grupo pequeno ou uma minoria percebe a questao de DEI, o que pode
trazer resultados muito mais negativos ou muito mais positivos que
simplesmente o total de respondentes. Essa leitura focada em diferentes
segmentos da popula¢do de colaboradores permite aprimorar praticas
que beneficiam quem mais precisa, a depender do tema pesquisado.

Ha pesquisas genéricas, por exemplo, que apenas mostram como as
pessoas expressam seu pertencimento étnico-racial e depois apresentam
respostas as questdes essenciais para entender o clima da organizacao,
mas sem identificar tal pertencimento por grupo populacional, o que reduz
sobremaneira a utilidade da pesquisa para a definicao de a¢des

de promocdo da equidade racial no ambiente de trabalho.

A realizacdo das pesquisas de clima também deve ser uma atribui¢do da
equipe de Gestao de Pessoas, que deve propb-las, organiza-las, executa-las
e compilar as suas respostas, salvaguardando o anonimato de respondentes
se assim desejarem. Também é desejavel o apoio da Alta Direcdo para o
engajamento no tema, além dos apoios estratégicos do Comité de Equidade
Racial e apoios taticos e operacionais da Diretoria / Coordenac¢ao DEI da
organizagdo. Ainda, os resultados devem ser analisados e compartilhados
com as liderancas da empresa para identificar tendéncias, padrdes e

areas de preocupacao. Com base nessas informacdes, passa a ser possivel
desenvolver estratégias e acdes para promover melhorias no ambiente

de trabalho, aumentar a satisfacdao dos colaboradores, fortalecer a cultura
organizacional e impulsionar o desempenho da empresa como um todo.
Uma pesquisa de clima bem conduzida e com a¢des efetivas resultantes
pode contribuir significativamente para o engajamento e retencao dos
colaboradores negro(as), além do aumento da produtividade e o sucesso
geral da organizacao.

A préxima politica a ser destacada é a elaboracdo de métricas e relatérios
de DEI Tal politica se assemelha e pode ser complementar as duas
anteriores, e visa a estabelecer um procedimento robusto e dinamico
para medir e reportar a representacdo e a inclusao de diferentes grupos
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populacionais dentro da organizacao. Além da raca, isso geralmente inclui
categorias como género, etnia, idade, orientacao sexual e deficiéncia,
entre outros. Para implementar essa politica, é necessario primeiro
identificar as métricas relevantes para acompanhar a diversidade, como

a composicdao demografica da forga de trabalho, taxas de contratacao,
promocao, posi¢dao hierarquica e rotatividade, além de dados de
engajamento e satisfacao dos colaboradores e fornecedores.

A area responsavel por implementar essa politica, normalmente, é a
diretoria de Gestdo de Pessoas, em colaboracdao com equipes de DEI ou
unidades semelhantes. Essas equipes sao encarregadas de desenvolver
e implementar estratégias para garantir que a DEI seja valorizada e
promovida em toda a organizacdo. E desejavel a Alta Direcdo apoiar

a politica, estabelecendo metas de implementacdo e assegurando-

se de que as métricas e relatérios sejam publicados, ao menos,
trimestralmente para fins internos e anualmente para fins externos.

Ao acompanhar de perto as métricas de diversidade e produzir
relatérios regulares, as empresas podem identificar lacunas, definir
metas e implementar iniciativas especificas para melhorar a DEI e
aumentar a participacao de grupos tipicamente subrepresentados.

Os beneficios dessa politica sao diversos. Além de fornecer uma visao
clara da diversidade dentro da organizac¢ao, os relatdrios de métricas
de diversidade podem ajudar a promover uma cultura de transparéncia
e presta¢ao de contas. Ao demonstrar um compromisso genuino com
a diversidade, as empresas podem atrair e reter talentos diversos,
melhorar a tomada de decisdes, impulsionar a inovag¢ao e aumentar a
satisfacdo e o engajamento dos colaboradores. Além disso, ao avaliar
regularmente o progresso em direcao a metas de diversidade, as
organizac¢des podem fortalecer sua reputacdo externa e demonstrar
lideranca em questdes sociais e éticas.

Ainda na tematica do diagndstico, destaca-se a politica de analise
periddica de equidade salarial. Tal politica é fundamental dentro

da estratégia de DEI de uma organizagado, pois visa a garantir que

nao haja disparidades injustas nos salarios entre colaboradores que
desempenham func¢des semelhantes ou equivalentes. Para implementa-
la, a organizacdo deve conduzir regularmente anadlises detalhadas dos
salarios de seus colaboradores, considerando fatores como experiéncia,
habilidades, responsabilidades e desempenho. Além disso, é crucial
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realizar comparag¢des entre grupos demograficos para identificar
possiveis disparidades salariais que estejam possivelmente influenciadas
indevidamente por raca e suas interseccionalidades, como género. Neste
sentido, a Lei n® 14.611/23, sobre igualdade salarial de género, pode ser
um ponto de partida sobre como fazer a analise salarial em funcdo das
distintas ocupacdes da empresa. A meta deve ser a nao identifica¢cdo de
diferenca salarial injustificada para as mesmas posicdes.

Sua implementacdo eficaz traz uma série de beneficios para a
organizag¢ao. Em primeiro lugar, promove um ambiente de trabalho mais
justo e equitativo, o que pode aumentar a satisfacdo e o engajamento
dos colaboradores. Além disso, ao corrigir discrepancias salariais
injustas, a empresa fortalece sua reputacdao como empregadora
comprometida com a igualdade de oportunidades. Isso pode

atrair talentos diversos e reter colaboradores de alto desempenho,
contribuindo para a construc¢ao de uma forca de trabalho mais resiliente
e inovadora.

A area da organizag¢ao responsavel por implementar e monitorar essa
politica é, geralmente, a drea de Gestdo de Pessoas, em colaboracao
com lideres de equipe e gestores de folha de pagamento. Eles sao
encarregados de realizar as analises salariais periddicas, identificar
quaisquer disparidades e tomar medidas corretivas, como ajustes
salariais ou revisGes de politicas de remuneracdo. Além disso, tais
equipes sao responsaveis por comunicar de forma transparente

as descobertas da analise de equidade salarial aos colaboradores

e garantir que as politicas e praticas relacionadas a salarios sejam
consistentemente aplicadas em toda a organizacao.

Para finalizar a dimensao de diagnéstico, por fim, destaca-se a politica
de analise de impacto racial das demais politicas da corporacdo. Trata-
se de uma abordagem essencial para garantir que as politicas e praticas
de uma organizacdo nao perpetuem ou ampliem as desigualdades
raciais. Essa politica envolve a avaliacdo sistematica de como as decisdes
organizacionais podem afetar diferentes grupos raciais, identificando
potenciais disparidades, os efeitos das decisdes corporativas e
desenvolvendo estratégias para mitiga-las. Para implementar essa
politica, a organizacao deve dispor de metodologias para avaliar como
suas politicas internas podem impactar negativamente certos grupos

e quais medidas podem ser adotadas para promover a equidade. O
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intercambio de problemas e criacdo de espacos para discussao sao
exemplos de instrumentos que podem ser utilizados para a avaliagao.
Ouvir as populacdes potencialmente afetadas é fundamental.

A analise de impacto racial das politicas corporativas oferece uma
série de beneficios significativos para as organiza¢des. Em primeiro
lugar, ela ajuda a garantir que as decisGes organizacionais sejam
justas e equitativas, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo
e diversificado. Além disso, ao identificar e abordar as disparidades

raciais, as organizacdes podem melhorar sua reputacao, atrair talentos
diversos e fortalecer o engajamento dos colaboradores. Essa abordagem
também pode levar a uma tomada de decisao mais assertiva e sensivel
as questdes raciais, resultando em politicas mais eficazes e impactantes.

A area da organizacado responsavel por implementar e supervisionar
a analise de impacto racial das politicas corporativas pode variar, mas
geralmente inclui equipes de Gestdo de Pessoas, Comités e Diretorias
de DEI, grupos de afinidade e areas especificas relacionadas as
politicas que estdo sendo analisadas. Essas equipes sao encarregadas
de liderar o processo de coleta e analise de dados, envolver partes

interessadas relevantes, como grupos de afinidade ou representantes da
comunidade, e garantir que as conclusdes sejam usadas para informar

a tomada de decisdes e o desenvolvimento de politicas futuras.

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL

43



WG EGES)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Diagndstico Recensea- Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
interno mento Comité d colaboradores (pessoas/areas dedicadas a formulacdo
Om' € ae . da organizacdo do censo, sua implementacdo
Equidade Racial
e processamento das respostas))
" Fornecedores
Coordenacao/ - a
X X Recursos cognitivos (pessoas/areas
Diretoria DEI P ,
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcao)
Recursos financeiros (caso necessite de
apoio, serd necessaria a contratacdo de
consultoria especializada para a formu-
lacdo do censo, sua implementacao e
processamento das respostas. Além disso,
é necessaria uma infraestrutura que
comporte a resposta dos colaboradores,
em geral, fornecida por outra empresa)
Pesquisa Gestdo Atuais Recursos organizacionais
de clima de Pessoas colaboradores (pessoas/areas dedicadas a formulacdo
. da organizacdo da pesquisa de clima, sua implementacéo
Areas de formulacdo 9 ¢ pesq P ¢
) » e processamento das respostas)
e implementagao
da estratégia Recursos cognitivos (pessoas/areas
Comité de responsaveis pela politica estarem
| q A =
capacitadas para sua implementacdo
Equidade Racial P P P céo)
Coord 50/ Recursos politicos (Iniciativa ser
ooraenagdo respaldada e promovida pela Alta Diregdo)
Diretoria DEI
Recursos financeiros (caso necessite
de apoio, serd necessdria a contratacao
de consultoria especializada para
a formulacao da pesquisa de clima,
sua implementacdo e processamento
das respostas. Além disso, é necessa-
ria uma infraestrutura que comporte
a resposta dos funcionarios, em geral,
fornecida por outra empresa)
Remuneracdo Elaboracdo Gestdo de Pessoas AET Recursos organizacionais
de métricas A colaboradores (pessoas/areas dedicadas a elaboracao
- Comité de s e o X X
e Relatérios . . da organizagao das métricas e relatérios de diversidade)
de DEI Equidade Racial

Coordenacao/
Diretoria DEI

Fornecedores

Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacéo)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcdo)

Recursos financeiros (caso necessite de
apoio, serd necessaria a contratacdo de
consultoria especializada para a realiza-
¢do da atividade. Além disso, pode haver
custos de fornecedores para edi¢do,
diagramacdo, entre outros)
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Exemplos

. Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de d c d o Itad
Relacionadas Implementacao L L spera‘ _° 0 _a_ 22
a esta Politica da Politica Férmula avaliacao  da Politica da Politica
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa Corporativa
Periédica: Recenseamento Contagem No minimo Colaboradores Alimentacao da
Realizar o realizado neste Simples: N° de anual recenseados estratégia de DEI
recenseamento ano: S/N recenseamentos »
. Fornecedores Formulacado
acada 1 ano feito no ano .
85% dos recenseados de politicas
Publico: funcionarios Porcentagens: de recursos
Recensear 100% da recenseados (NUmero de humanos
empresa em 2025 no ano 2025 funcionarios baseada em
Publico: 60% d recenseados/n° total evidéncias
ULLIEE OIS de funcionarios)
Recensear escritérios *100
100% dos de advocacia
escritérios recenseados Porcentagens:
de advocacia (NUmero de
que fornecem escritorios
servicos para recenseados/n° de
a nossa empresa total de escritérios
que prestam
servicos) *100
Periédica: Pesquisa Contagem No minimo Percepgao Alimentacao da
Realizar a de clima Simples: anual sobre o clima estratégia de DEI
pesquisa de clima realizada neste N° de da organizagdo -
Formulagdo
acada 1 ano ano? S/N recenseamentos segundo os .
3 de politicas
L feito no ano colaboradores
Publico: 85% dos de recursos
100% dos colaboradores Porcentagens: humanos
colaboradores respondentes (NUmero de baseada em
responderem no ano 2025 funcionarios evidéncias
a pesquisa respondentes da
de clima pesquisa de clima/n°
em 2025 total de funcionarios)
*100
Periédica: Relatério de Contagem Trimestral- Relatério Alimentacdo da
formular relatérios diversidade Simples: mente para publicado e estratégia de DEI
de diversidade publicado este N° de relatérios fins internos indicadores -
A - A Formulagdo
acada 1 ano ano? Sim/Nao publicados no ano calculados e L
Anualmente S de politicas
Indicadores: 100% dos Porcentagens: SEICRIS de recursos
10 indicadores indicadores (NUmero de externos humanos
elaborados calculados e indicadores baseada em
e analisados analisados calculados e evidéncias
[ RENES no ano 2025 implementados/ T ..
X,YeZ ne° total indicadores MR @

programados) *100

posicionamento
de mercado
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WG EGES)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Politicas Analise Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
internas periddica . colaboradores (pessoas/areas dedicadas a andlise)
d R Liderancas o
e equidade da organizagao L.
: ) ) Recursos cognitivos
salarial Diretoria /4 o
Financeira (pessoas/areas responsaveis
pela politica estarem capacitadas
Comité de para sua implementacao)
Egulekisle Fecl:l Recursos politicos
Coordenacéo/ (Iniciativa ser respaldada
Diretoria DEI e promovida pela Alta Dire¢do)
Analise Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
de impacto o colaboradores (pessoas/areas dedicadas a andlise)
. Comité de o
racial das Equidade Racial da organizagao R iti
politicas quidade Racia ecursos cognitivos

corporativas

Coordenagdo/
Diretoria DEI

Grupos de Afinidade

Areas especificas
relacionadas as
politicas que estao
sendo adotadas

(pessoas/areas responsaveis
pela politica estarem capacitadas
para sua implementacgao)

Recursos politicos
(Iniciativa ser respaldada
e promovida pela Alta Dire¢do)
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Exemplos

: Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de
Relacionadas Implementacao de Esperado Resultados
a esta Politica da Politica Formula avaliacao da Politica da Politica
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa Corporativa
Diferenca: Anélise de Contagem Anual/ Equidade Maior bem-
a diferenca salarial equidade salarial  Simples: Semestral salarial estar entre os
entre negros e realizada neste N° de analises de trabalhadores
brancos da mesma ano? S/N equidade salarial -
fungao deve ser . . realizadas no ano Pror,nOan da,
T \E] hlerarqgla X, » equidade racial
emimédia, de\0% Ye Z a anallge de Ana!lse de :
equidade racial equidade salarial
foi feita, porém por hierarquia =
EIRCERENEINES (numero de
hierarquias WeV  hierarquias cuja
X% dos ENEINRIRNEVI
S de hierarquias da
funC|onar|os empresa total) *100
integraram
a analise de Anadlise de
equidade salarial equidade salarial
por funcionarios =
(n° de colaboradores
da empresa
considerado na
andlise de equidade
salarial/n°® de
colaboradores total)
Impacto Porcentagem: Porcentagem: A cada Andlise Maior
positivo em 80% % de pessoas n° de pessoas mudanca/ de impacto bem-estar
dos colaboradores negras impactadas negras impactadas lancamento racial feita das pessoas
negros e pela politica X pela politica X / de politica para a politica negras em
negras apos em relagdo ao total ndmero total de coorporativa X, YeZ funcdo das
a implementagdo de pessoas negras  pessoas negras politicas
de programa da empresa da empresa corporativas
de fretados adotadas
Porcentagem: Porcentagem:
Implementacdo % de pessoas n° de pessoas
da licenca negras impactadas negras
paternidade pela politica X em impactadas
de 1 més relagdo ao total pela politica Y
impactara 20% dos de pessoas da /nimero total
colaboradores negros  empresa de pessoas
e negras da empresa

Implementar
politica de subsidio

imobilidrio impactara
5% dos colaboradores

negros e negras
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3.2. CONSCIENTIZACAO E SENSIBILIZACAO

Neste tema, destaca-se a necessidade de promover a
conscientizacdo sobre questdes de raca, racismo, preconceito

e discriminacao de qualquer natureza, vieses inconscientes

e DEI racial entre os colaboradores. Isso pode envolver a realizacao
de treinamentos, workshops, letramentos e / ou demais eventos
educacionais para aumentar a compreensao e a empatia

em relacdo as experiéncias de profissionais vulnerabilizados.

A primeira politica que merece destaque nesta dimensdo é a
conscientizacao sobre a tematica da equidade racial, por exemplo, mas
ndo limitada, aos principios e valores da organizacao. Trata-se uma forma
de oficializar publicamente o compromisso da empresa com a pauta racial
e comunica-lo de forma bastante assertiva a todos os colaboradores.

A incorporacdo da equidade racial nos valores de uma organizacdo
traz diversos beneficios, tanto internos quanto externos.
Internamente, promove um ambiente de trabalho mais inclusivo e
diverso, onde todos os colaboradores, independentemente de sua
raca, se sentem respeitados e valorizados. Isso pode aumentar a
motivacdo, melhorar a retencdo de talentos e fortalecer o sentimento
de pertencimento dentro da equipe. Externamente, uma organizacao
gue se compromete publicamente com a equidade racial pode
melhorar sua reputacao e atratividade no mercado, sendo reconhecida
por suas praticas justas e éticas, além de conquistar uma clientela
mais diversa e consciente.

A responsabilidade pela implementa¢do da equidade racial nos
valores da organizacgdo deve ser compartilhada entre diversos atores.
A lideranca executiva tem um papel fundamental, pois deve atuar
como exemplo e patrocinador desse compromisso, garantindo que a
agenda seja devidamente priorizada. Além disso, os departamentos de
Recursos Humanos e Diversidade e Inclusdo devem estar a frente do
desenvolvimento e aplicacdo de politicas que fomentem a equidade
racial, tornando o compromisso assumido concreto. A conscientizacao
deve ser uma responsabilidade de todos os colaboradores, que devem
ser capacitados para identificar e combater praticas discriminatdrias
no dia a dia organizacional.
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Outra possibilidade de conscientiza¢do sobre DEI racial passa pelas
datas comemorativas associadas a pauta - ainda que as empresas,
naturalmente, ndo devam se limitar a essas datas para demonstrar
seu compromisso e defesa a DEI racial -. Tal politica tem sido adotada
por empresas comprometidas com DEI, que envolve reconhecer e
celebrar uma ampla variedade de datas comemorativas que refletem
a diversidade cultural, étnica, religiosa relacionada a tematica racial.
Para implementar essa politica, as empresas podem realizar atividades
como palestras, workshops, eventos culturais, campanhas de
sensibilizacdo e divulgacao de informacdes relevantes na imprensa

e nas suas midias oficiais sobre as diferentes datas comemorativas.

Ao adotar uma politica de conscientizacdo em datas comemorativas,
as empresas podem colher uma série de beneficios significativos.
Primeiramente, demonstram publicamente seu compromisso

com a inclusao e o respeito a DEI, o que pode fortalecer a cultura
organizacional e aumentar a satisfacdo e o engajamento dos
colaboradores. Além disso, promovem um ambiente de trabalho
mais acolhedor e inclusivo, onde todos os colaboradores se sentem
valorizados e respeitados, independentemente de sua origem,
crengas ou identidade.

A implementacdo e coordenacdo dessa politica geralmente ficam a
cargo do Comité de Equidade Racial, apoiado pela Coordenadoria DEI
e grupos de afinidade. Tais areas e departamentos sdao fundamentais
para a garantia de que os compromissos assumidos pela empresa
sejam concretizados e, portanto, devem ndo s ter voz nas empresas
como recursos humanos e financeiros para implementar as politicas
e iniciativas necessarias. Sao essas as equipes responsaveis por
planejar, organizar e promover atividades e iniciativas que promovam
a conscientizacdo e a celebracao das diversas datas comemorativas
ao longo do ano, garantindo que a politica esteja alinhada aos valores
e objetivos da organizacdo em relacdo a DEI. E possivel estabelecer
metas de frequéncia de conscientizacdo, por exemplo, nas seis datas
histéricas relacionadas a luta pela equidade racial:
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Dia Internacional de Luta pela Eliminagao
da Discriminag¢ao Racial

Dia da Abolicao da Escravatura
Dia Mundial da Africa

Dia Internacional da Mulher Negra
Latino-Americana e Caribenha

Dia Internacional da Lembranca
do Trafico de Escravos e sua Aboli¢ao

Dia Nacional de Zumbi e da Consciéncia Negra

Na mesma ldgica, insere-se a politica de celebracdo ativa de
tradicdes e feriados relacionados a equidade racial. Esta politica

visa a garantir que todos os colaboradores, independentemente de
sua raga ou origem cultural, se sintam representados, incluidos e
valorizados. Como parte desta politica, a empresa pode promover
eventos e atividades que celebrem diferentes festividades e tradi¢des,
fornecendo uma oportunidade para a educagdo e a consciéncia sobre
as diversas culturas que compdem a comunidade de trabalho.

Para implementar esta politica, a empresa deve comecar por identificar
as principais festividades e tradicdes de todas as racas e culturas
representadas em seu corpo de colaboradores. Isso pode incluir, mas
nao se limitar, naturalmente, a feriados nacionais, festas culturais

e datas histdricas significativas. A empresa pode planejar eventos

e atividades que celebrem essas datas, garantindo que todos os
colaboradores sejam convidados a participar e aprender sobre as
diferentes culturas existentes na organizacdo. Trata-se de uma ac¢ao
gue vai além da conscientizacdo, uma vez que os colaboradores, em
muitas ocasides, ndo terdo sua rotina normal, para celebrar, de fato,
determinada data, ritual ou tradi¢do. Tal politica também ajuda a
construir uma cultura de aceitacdo e respeito, promovendo uma equipe
mais unida e produtiva. Da mesma forma que a conscientizagao,

é possivel estabelecer metas de frequéncia de celebracdo.
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A area da organizacgao responsavel pela implementacao dessa politica
pode ser a area de Gestdo de Pessoas, o departamento de DEI ou um
grupo de trabalho, ou afinidade, dedicado a promover a diversidade
cultural. Esse time deve trabalhar em conjunto com os departamentos
de marketing e comunicag¢do interna da empresa para garantir que

0s eventos sejam bem planejados, bem comunicados e alcancem o
maximo de colaboradores. Além disso, € importante que essa area
tenha apoio financeiro e compromisso dos lideres em todos os niveis,
pois esses sdo 0s exemplos a serem seguidos pelos colaboradores.

Outra boa pratica que deve ser levada em conta é a disponibilizagao
e reserva de orcamento especifico para acées de conscientizacdo.
Tais eventos podem ser internos, como 0s ja supracitados, mas
também externos, como palestras, workshops e outros tipos de
acdes que visem a promover a DEI racial. Tal politica garante que,
de fato, a politica de DEI seja implementada, com efetividade dentro
e fora da corporacao junto a todos os stakeholders.

A partir da implementacdo de tal politica é possivel elaborar e
acompanhar indicadores de efetividade como reais por numero de
participante dos eventos. A politica de orcamento especifico para
acOes de conscientizacdo pode ajudar a garantir que a empresa esteja
em conformidade com as leis e requlamentos relacionados a DEI,
além de promover um ambiente mais inclusivo e ético. Além da area
de Gestdo de Pessoas, o departamento financeiro, o marketing e a
comunicagao interna sdo areas indispensaveis para a formulacao da
politica, sua implementacdo e avaliagdo, buscando a participa¢ao de
todos na empresa. As metas podem envolver, conforme a capacidade
financeira da empresa, uma reserva de orcamento para

a operacionalizacao da politica.

Para finalizar esta dimensdo, uma politica que nao envolve recursos
financeiros, porém, pode ter alto impacto no bem-estar dos
colaboradores, bem como em seu sentimento de inclusdo, é a politica
de vestimentas, cabelos e acessoérios. Tal politica envolve um conjunto
de regras e diretrizes que definem o que é aceitavel ou ndo em termos
de vestimentas, cortes de cabelos e utilizacdo de acessorios dentro de
uma empresa. Esta politica visa a garantir um ambiente de trabalho
profissional, mas acima de tudo, respeitoso e inclusivo, que considere
a diversidade dentro da empresa.
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E sabido que determinadas religides determinam a utilizacdo de
determinado vestuario, cortes de cabelos e acessorios e, muitas
vezes, nao fara diferenca para a empresa, mas fara para o colaborador,
seqguir tal preceito ou ndo. Dessa forma, para implementar esta
politica, a empresa deve comecar por ouvir seus colaboradores

e, assim, definir claramente os padrfes de vestimentas, cortes de
cabelos e utilizacdo de acessorios para cada contexto de trabalho. Isso
pode incluir, mas ndo se limitar a padrdes para o dia a dia, eventos

de negdcios e eventos sociais. A empresa deve comunicar claramente
tais padrdes (ou inexisténcia deles) aos colaboradores, garantindo que
todos entendam o que é esperado pelas liderancas e que esta sendo
considerada a diversidade em seu ecossistema.

Os beneficios de uma politica como esta incluem a promog¢do de um
ambiente diverso em que todos e todas sintam-se confortaveis, o
gue beneficia a autoestima e o bem-estar de cada colaborador, com
efeitos positivos sobre sua produtividade. Além disso, essa politica
ajuda a manter a imagem da empresa, mostrando que é profissional,
ao mesmo tempo que justa e inclusiva. E possivel estabelecer metas
de acompanhamento da politica na empresa, ou mesmo, numero de
incidentes atrelados a algum tipo de discrimina¢do com vestimentas,
cortes de cabelos e utilizacdo de acessorios. Trata-se de politica que
pode ser avaliada com menor frequéncia.

A area da organizacao responsavel pela implementacdo dessa politica
pode ser o departamento de Gestao de Pessoas, em conjunto com o
Comité de Equidade Racial, a area de DEI e grupos de afinidade. Esse
time deve trabalhar em conjunto com a area de compliance, bem
como os departamentos de marketing e comunicacdo interna para
garantir que os padrdes de vestimentas, cabelo e acessorios sejam
bem comunicados e alcancem todos os colaboradores. Além disso,

€ importante que essa area tenha apoio e compromisso dos lideres

e gerentes superiores, pois esses sao os exemplos a serem seguidos
pela equipe.
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WG EGES)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Acoes de Compromisso Liderancas Publico Recursos organizacionais
Conscientiza- com DEI racial - em geral (pessoas/areas dedicadas elaboracdo
= Coordenacédo / -
cao nos Valores da . . e enunciagao dos valores)
g Diretoria DEI
Organizacao -— s
Recursos politicos (Iniciativa
ser respaldada e promovida
pela Alta Direcao)
Conscientiza-  Comité de Atuais Recursos organizacionais

¢ao em Datas
Comemora-

Equidade Racial

colaboradores
da organizagao

(pessoas/areas dedicadas as
atividades de conscientizagdo

. Coordenacao/ h
tivas X i em datas comemorativas)
Diretoria DEI
Recursos cognitivos
Grupos de Afinidade g & e
(pessoas/areas responsaveis
pela politica estarem capacitadas
para sua implementagao)
Recursos politicos
(Iniciativa ser respaldada
e promovida pela Alta Dire¢do)
Celebracao Comité de Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
ativa de Equidade Racial colaboradores dedicadas as atividades de celebragao
TradicGes e da organizagao ativa de tradicdes e feriados)

Feriados com
Recorte Racial

Coordenacao/
Diretoria DEI

Grupos de Afinidade

Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacéo)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Diregdo)

Recursos financeiros (Para organizar
eventos, elaborar matérias extras etc.)
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Exemplos

: Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de
Relacionadas Implementacao de Esperado Resultados
a esta Politica da Politica Formula avaliacao da Politica da Politica
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa Corporativa
Enunciar Enunciou ou N/A A cada ciclo Equidade Racial Maior bem-
a Equidade ndo enunciou de revisao comunicada estar das
Racial enquanto estratégica nquanto valor pessoas negras
valor até 2025 da organizagao a partir da maior
representativida-
de da cultura ne-
gra no ambiente
de trabalho
Maior reputagao
organizacional
Implementar Porcentagem: N° de Em todas Colaboradores Maior bem-
calendario de % de eventos de conscientizagbes/  as datas conscientizados  estar das
conscientizagao conscientizagdo das n° de datas comemora- sobre as datas pessoas negras
em 100% das datas datas comemorativas  comemorativas tivas que a comemorativas a partir da maior
comemorativas com organizagao da cultura negra  representativida-
eventos e/ou agdes rorcentagem: Poorcentagem: julgar como de da cultura
promovidos internas/ % de cplaboradores n de pessoas prioritaria negra no
que foi alcangada impactadas pela .
externas - o ambiente
} pelas atlyldaQes : at’lwdade x/ de trabalho
Acdes alcancarem de conscientizagao, numero total
95% dos como palestras, de pessoas
colaboradores campanhas da empresa
da organizagdo ou eventos.
Implementar Porcentagem: N° de Em todos Tradigdes Maior bem-
calendario de % de eventos de celebracdes/ os feriados e feriados estar das
celebracdo em celebracdo das datas N° de datas e datas importantes pessoas negras
100% das datas comemorativas comemorativas tradicio- para a cultura a partir da maior
comemorativas nais que a negra celebrados representativida-
com eventos e/ou SOl A EIEE T organizagdo ativamente de da cultura
- . % de colaboradores N° de pessoas .
acbes promovidos . . julgar como negra no
internas/externas que foi :?ll.cangada |m.p.actadas pela prioritaria ambiente
pelas atividades atividade x/ o bl
Acdes alcancarem de conscientizacdo, numero total
95% dos como palestras, de pessoas
colaboradores campanhas da empresa
da organizacédo ou eventos.
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Unidade(s) Piblico-alvo
organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Acoes de Orgamento Diretoria Financeira JAETS Recursos organizacionais (pessoas/areas
Conscientiza-  Especifico colaboradores dedicadas a destinacdo de orcamento

cao

para Agoes de
Conscientiza-
cao

Comité de
Equidade Racial

Coordenacao/
Diretoria DEI

Grupos de Afinidade

da organizacdo

para acdes de conscientizacdo)

Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcao)

Recursos financeiros

Politicas
internas

Politica
Inclusiva de
Vestimentas,
Corte

de Cabelo

e Acessorios

Gestdo de Pessoas

Comité de
Equidade Racial

Coordenacdo/
Diretoria DEI

Grupos de Afinidade

Marketing e
comunicacao interna

Compliance

Atuais
colaboradores
da organizagao

Recursos organizacionais
(pessoas/areas dedicadas a formulacao
de politicas de vestimentas)

Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacéo)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Dire¢do)
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Exemplos

: Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de d c d R Itad
Relacionadas Implementacao S L spera‘ _° L _a_ o
a esta Politica da Politica Formula avaliacao da Politica da Politica
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa Corporativa
R$ 10.000,00 Montante R$: Somatoério Anual Orgcamento Maior efetividade
do orcamento X destinado de R$ destinados utilizado para das acOes de
destinado para para a politica a politica acdes de conscientizagdo
acOes de » conscientizagao .
I Porcentagem: R$ para a politica/ Maior bem-
conscientizagdo
% do orcamento R$ orcamento total estar das
5% do orcamento da area destinado pessoas negras
. ~ o R$ executados : :
destinado para agées para a politica o a partir da maior
D com a politica/ o
de conscientizagdo ; representativida-
Porcentagem: R$ previsto
" » . de da cultura
100% de execugdo % de execugdo do SEICIEN oJol[fule] negra no
do orgamento previsto orgamento previsto bi
des de ara a politica ampiente
para acdes de p de trabalho
conscientizagao
Cumprimento Porcentagem: N° de Por Vestimentas, Maior bem-
da politica de % de seguimento colaboradores exemplo, cortes de estar das
vestimentas, da politica de que seguem a cada cabelo e pessoas negras
cortes de cabelos vestimentas, a politica de 5 anos acessorios a partir da maior
e acessorios ser cortes de cabelo vestimenta, relacionadas representativida-

seguida por 100%
dos colaboradores

e acessorios

Porcentagem:

% de colaboradores
que sentem

que a politica

de vestimenta,
corte de cabelo

e acessorios

é inclusiva

corte de cabelo

e acessorios/n®
de colaboradores
total

N° de
colaboradores
que concordam
que a politica

de vestimenta,
corte de cabelo

e acessorios é
inclusiva/N° total
de colaboradores
pesquisados

a cultura negra
integradas

a politica

da empresa

de da cultura
negra no
ambiente

de trabalho
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3.3. RECRUTAMENTO, SELECAO E RETENCAO

Nesta subsecdo, apresentam-se estratégias para assegurar que o0s
processos de recrutamento e selecdo sejam justos e equitativos,
promovendo a DEI racial na contratacdo de novos colaboradores e
implementando medidas para reter talentos afro-étnicos na empresa.
A gestdo de pessoas desempenha um papel crucial na transmissao da
cultura, dos valores e dos objetivos organizacionais discutidos na se¢ao
anterior. Portanto, o gerenciamento eficaz do capital humano deve ser
considerado uma estratégia organizacional prioritaria.

O tema de recrutamento, selecao e retencdo aborda tanto a admissao

de novos colaboradores quanto sua permanéncia na organizag¢do. Para
alcangar maior diversidade, é essencial examinar cuidadosamente os
processos conduzidos pela area responsavel, muitas vezes a equipe de
Gestdo de Pessoas, pois processos seletivos podem tender a favorecer
grupos historicamente privilegiados, perpetuando discrimina¢ées em
outros grupos, ainda que devido a vieses inconscientes. Além da analise
dos processos internos para mitigar tais vieses, é fundamental que sejam
implementadas politicas e acdes que facilitem a inser¢ao de pessoas negras
em diversos niveis hierarquicos da instituicao, a fim de “subir a diversidade”
aos cargos de lideranca. Para tanto, sugerem-se algumas politicas e acdes
ativas que contribuem para o aumento da diversidade racial e a manutencao
do(a) profissional negro(a) na organizacao em diferentes cargos e funcdes.

A primeira politica a ser adotada por empresas comprometidas com a
promocdo de DEI racial € a implementacao de um recrutamento ativo de
profissionais negro(as), incluindo politicas e processos especificos para a
insercdo inicial desses profissionais nas organizacdes. Isso pode envolver

a flexibilizacdo de regras ou consideracao da raca como um diferencial

nos processos de selecdo, se necessario. E importante destacar que, além
do viés racial, mulheres negras enfrentam também o viés de género,
resultando em uma representacao ainda menor nas organizacdes (e nos
proprios processos seletivos) do que homens negros e mulheres brancas
(I6gica similar se aplica a pessoas refugiadas negras.). Logo, recomenda-se
que, caso seja identificada essa disparidade, também sejam implementadas
politicas e processos especificos para o recrutamento e selecdo de mulheres
negras. Essas politicas devem ser conduzidas pelo setor responsavel pelo
recrutamento e selecdo, frequentemente liderado pela equipe de Gestdo de
Pessoas, em parceria com a area demandante, visando a auxiliar na reducgao
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de viés ao longo de todo o processo. O processo também pode ser apoiado
pelo Comité de Equidade Racial, e Diretoria ou Coordenacdo de DEI.

Uma meta interessante a ser perseguida é uma proporcdo de 55%

de negros e negras na organiza¢do, uma vez que a populagdo negra é,
segundo o Censo 2022 do IBGE, de aproximadamente este percentual,

no Brasil. Para tanto, é necessario que a contratacao de profissionais negros
seja mais acelerada que a contratacao de ndao-negros. Naturalmente,
aregido de atuacdao da empresa podera observar representatividade
distinta da popula¢do negra. Assim, é recomendavel que a politica ativa de
recrutamento e selecdo busque, de maneira particular para cada empresa,
mimetizar a representatividade de cada grupo populacional da respectiva
regiao de atuacao.

Essas recomendacdes estao alinhadas com o “Pilar III - Recrutamento” do
IERE e tém sido adotadas como politica estratégica por algumas empresas
do setor privado, que implementaram programas de recrutamento com
vagas afirmativas, visando a facilitar o ingresso da popula¢do negra no
mercado de trabalho e reduzir as disparidades existentes. Além disso,
estdo em conformidade com diversas legislacdes que abordam o tema e
prop&em acdes e politicas ativas do setor privado para combater ou reduzir
a discriminacao, como o Estatuto da Igualdade Racial, que promove a
igualdade de oportunidades e incentiva a participacao da populacao negra
no mercado de trabalho formal.

Outras regulamentag¢des nacionais que amparam as propostas e destacam
a necessidade de politicas e processos de selecao especificos incluem

o PNPIR e o PLANAPIR, além de ambas as leis de cotas, amplamente
institucionalizadas no pais. Internacionalmente, € importante mencionar
que a politica sugerida esta alinhada com os principais instrumentos
internacionais, como a DUDH, os ODS e a Agenda ESG da ONU,

e os principais tratados e pactos dos quais o Brasil é signatario.

Além de garantir a entrada de pessoas negras nas institui¢des,

é fundamental assegurar seu acesso a cargos de lideranca para
promover gradualmente a diversidade em todos os niveis hierarquicos
da organizagdo. Por isso, recomenda-se a realizagdo de processos
seletivos especificos para cargos de lideranca, com foco em profissionais
negro(as). Se analises censitarias identificarem baixa representatividade
de mulheres negras em cargos de lideranca, a mesma politica deve ser
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aplicada com um enfoque interseccional, ou seja, recrutamento ativo
de mulheres negras para essas posicdes de lideranca.

E importante ressaltar que essas populacdes enfrentam
simultaneamente preconceitos raciais e de género, como evidenciado
pelos resultados do IERE 2023, que mostram que apenas 0,5% dos
cargos em Conselhos de Administracao ou quadros executivos sao
ocupados por mulheres negras. E crucial destacar que essas politicas
nao se referem unicamente a programas de ascensao interna na
empresa, mas, sim, ao recrutamento e selecdo externo de profissionais
negros para ocupar cargos de lideranca.

Assim como no caso anterior, sugere-se que essas politicas sejam
implementadas pelo setor responsavel por recrutamento e selecdo
dentro das empresas, comumente a Gestdo de Pessoas, em conjunto
com a area demandante para auxiliar no aprendizado e diminuicao
de viés ao longo de todo o processo. O Comité de Equidade Racial,

e Diretoria ou Coordenag¢do DEI também podem apoiar o processo.

Para que se atinja o objetivo esperado, é possivel estabelecer metas

de proporg¢ao de negros e negras em cargos de lideranca, bem como
cargos elevados da organizacdo. Metas como 30% de negros e negras
em lugares de lideranca, bem como 20% de mulheres negras no
Conselho de Administracdo, por exemplo, vem sendo perseguidas por
algumas empresas referéncia em equidade racial, até 2026. Novamente,
a meta de longo prazo deve ser, minimamente, mimetizar na empresa a
representatividade de cada grupo populacional na regido de atuacdo da
empresa ou no pais.

Para o auxilio na obtenc¢ao dos resultados esperados em relacdo as
politicas e acdes mencionadas, € necessario que, nos processos seletivos,
mais pessoas negras sejam recrutadas. Com esse objetivo, sugerem-
se trés acdes: recrutamento em comunidades de notavel marcador
racial negro; parceria com instituicdes de ensino para recrutamento
de candidatos negro(as) e; ampliar e fortalecer politicas internas para
reinsercdo social e econdmica de adolescentes e jovens egressos,
respectivamente, da internacdo em instituicdes socioeducativas ou

do sistema prisional. Tais acdes devem ser implementadas pela equipe
de Gestdo de Pessoas, podendo ser apoiadas pelo Comité de Equidade
Racial, bem como Diretoria/Coordenacdo DEI. E possivel estabelecer
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metas de numero de jovens contratados, bem como de propor¢ao desses
jovens trabalhando na empresa.

Conforme delineado pelo PLANAPIR, é imperativo direcionar atencao

a populacao carceraria brasileira, considerando que a maioria de seus
integrantes sao pessoas negras. De acordo com dados do Tribunal de
Contas do Estado de Sdo Paulo, 61% dos individuos nessa populacao
sao negros. Para que uma organizac¢ao alcance niveis elevados de
diversidade, é essencial expandir o olhar empresarial e direcionar
politicas internas de recrutamento e selecdo para a reintegracao
socioecondmica de adolescentes e jovens que sairam do sistema
prisional ou de institui¢des socioeducativas. Isso implica tanto em
facilitar a insercdo desses individuos na prépria organizagao quanto em
fornecer incentivos para empresas que adotam essa politica de inclusao.

Finalmente, como ultima recomendac¢do dentro deste tema, sugere-

se a criacdo de uma politica de retencao e reducdo de rotatividade de
colaboradores negro(as). A rotatividade (ou “turnover”) € uma estatistica
que quantifica o numero de colaboradores que deixam a organizacao
dentro de um periodo especifico. Ao analisa-la conjuntamente aos
dados dos colaboradores recenseados, pode-se inferir se a saida de
colaboradores negros(as) € maior do que a de brancos(as). Caso essa
discrepancia seja confirmada, é essencial agir para compreender as
razdes por tras dessa situagao e trabalhar em politicas de retencdo.

Por exemplo, conduzir pesquisas de clima entre esses colaboradores, tais
como abordadas anteriormente, pode ajudar a entender se o ambiente de
trabalho contribui para a exclusao dessa populacao. Além disso, avaliacdes
de desempenho especificas para colaboradores negros podem auxiliar em
sua retencdo e no seu desenvolvimento profissional. O protagonismo da
implementacao de tal politica é da area de Gestao de Pessoas, Comité de
Equidade Racial e Diretoria ou Coordenadoria de DEL E possivel alcancar
este objetivo estabelecendo metas de tempo médio a ser atingido na
organiza¢ao, bem como propor¢ao de negros a (nao) serem desligados.

E importante ressaltar que essas politicas estdo firmemente respaldadas
pelas legisla¢bes nacionais e internacionais, que, embora nao facam
mencdo direta ao termo “rotatividade”, demonstram ativamente
preocupacdo com a representatividade e a proporcionalidade de negros
nas organizac¢des no longo prazo.
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WG EGES)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Recrutamento Recrutamen-  Gestdo de Pessoas Potenciais Recursos organizacionais
e selecao to Ativo de Comita d candidatos (pessoas/areas dedicadas
Profissionais Om' JeE . a colaboradores ao recrutamento ativo
N Equidade Racial N B
egro(as) da organizagao de profissionais negros)
CQOrdehagao/ Atuais Recursos cognitivos
Diretoria DEI 2 -
colaboradores (pessoas/areas responsaveis pela
da organizagao politica estarem capacitadas para sua
implementacao)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcdo)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
Recrutamen-  Gestdo de Pessoas Potenciais Recursos organizacionais
to Ativo de Comité d candidatas (pessoas/areas dedicadas ao
Profissionais Eomcll ed eR ial a colaboradoras recrutamento ativo de profissionais
Mulheres quidade Racla da organizacdo negras)
Negras 3
J Co.order?agao Recursos cognitivos (pessoas/areas
/Diretoria DEI 2t | liti
. responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao
colaboradores P P P ¢40)
da organizacdo Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcao)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
Recrutamento  Gestdo de Pessoas Potenciais Recursos organizacionais (pessoas/areas
/ Selecao . candidatos dedicadas ao recrutamento ativo de pro-
. Comité de S .
ativo de . . a colaboradores fissionais negros para cargos de lideranca)
e Equidade Racial o o
Profissionais da organizagao . ;
- Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
Negro(as) para - Coordenagéo/ Atuais ponsaveis pela politica estarem capacita-
Cargos de Diretoria DEI ; <
. colaboradores das para sua implementagao)
Liderancga

Liderancas

da organizagao

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Direcao)

Recursos financeiros (Em algumas oca-
sides é necessario contratar consultorias
de apoio)
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Exemplos

: Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de d c d R ltados d
Relacionadas Implementacao - o spera‘ _° es_u_ Gl
a esta Politica da Politica Férmula avaliacao da Politica Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa rativa
27,5% de Porcentagem: N° de A cada Profissionais Maior representa-
colaboradores % de colaboradores colaboradores rodada de negros tividade negra nas
negros na negros na negros da contratagdo recrutados diversas hierarquias
organizagao organizagao; organizagao/ da organizagao
até 2026 N° total de . .
Porcentagem: Ampliacdo da diver-
9= . colaboradores i o
35% dos % de profissionais sidade de visdes,
Gltimos negros contratados N° de experiéncia, e
contratados profissionais criatividade nos
serem negros negros diversos postos
contratados/ da organizacdo
N° de total de Maior b "
contratados alor bem-estar
dos colaboradores
negros na
organizagao
27,5% de Porcentagem: N° de A cada Profissionais Maior representa-
colaboradores % de colaboradoras colaboradoras rodada de negras tividade negra nas
negros na negras na negras da contratacao recrutados diversas hierarquias
organizagao organizagao; organizagao/ da organizagdo
até 2026 P . . N° total de Ambliacio da di
orcentagem: e mpliaco da diver-
35% dos % de profissionais sidade de visoes,
ultimos negras contratados N° de experiéncia, e
contratados profissionais criatividade nos
serem negras negras diversos postos
contratadas/ da organizagao
N° de total .
Maior bem-estar
de contratados
dos colaboradores
negros na
organizagao
30% de negros Porcentagem: N° de A cada Profissionais Maior representa-
e negras em % de colaboradores colaboradores rodada de negros tividade negra nas
posicdes de negros por nivel negros no cargo contratacao recrutados para  diversas hierarquias
lideranca até 2026 hierarquico na hierarquico X/ posicdes de da organizagdo
organizagao com N° total de lideranca L )
Ampliacdo da diver-
recorte de raca e colaboradores . e
A X sidade de visoes,
género; no cargo

hierarquico X

experiéncia, e

criatividade nos
diversos postos
da organizagao

Maior bem-estar
dos colaboradores
negros na
organizagao

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL 63



WG EGES)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Recrutamento Recrutamento Gestdo de Pessoas Potenciais Recursos organizacionais
e selecao / Selecao . candidatas (pessoas/areas dedicadas ao
] Comité de . N .
Ativo de X . a colaboradoras recrutamento ativo de profissionais
o . Equidade Racial N .
Profissionais da organizagao negras para cargos de lideranca)
Mulheres Coordenacgdo/ ; iti 4
) . Atuais Recursos cognitivos (pessoas/areas
Negras para Diretoria DEI laborad <veis pela politi
Cargos de colaboradores responsaveis pela po !t|ca estarem~
Lideranca Liderancas da organizacdo capacitadas para sua implementacéo)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Diregdo)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
Reinsercao Gestdo de Pessoas Jovens Recursos organizacionais
Social e Comité d do sistema (pessoas/areas dedicadas ao
Econdémica oml € de . prisional recrutamento ativo e reinsercao
Equidade Racial . o )
de Jovens social e econémica de jovens
Advindo Coordenacéo/ advindo do sistema prisional)
do Sistema i i
Prisional il iie (DIE Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcado)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
Recrutamento Gestdo de Pessoas Pessoas negras Recursos organizacionais
Ativo de Comité d de comunidades (pessoas/areas dedicadas ao
Candidatos orry € de . com relevante recrutamento ativo de candidatos
Equidade Racial ;
Negros e marcador negro negros e negras em comunidades
Negras em Coordenac&o/ com marcador negro)
Comunidades  Diretoria DEI iti 3
Recursos cognitivos (pessoas/areas
com Marcador o A
Racial responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacéo)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Diregdo)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
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Exemplos

Frequéncia Produto

Potenciais

Metas Indicadores de
Relacionadas Implementacao de o Espera‘d_o Res_u_ltados da
a esta Politica da Politica Férmula avaliacao da Politica Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa rativa
20% de mulheres Porcentagem: N° de A cada Profissionais Maior representa-
negras em cargos % de colaboradores colaboradores rodada de negras tividade negra nas
da Alta Diregdo negros por nivel negras no cargo contratagao recrutados diversas hierarquias
(Diretorias, hierarquico na hierarquico X/ para posicdes da organizagao
Vice-presidéncia, organizagdo com N° total de de lideranga N

L Ampliacdo da
Conselho Adminis- recorte de raca colaboradores no . -

. A A . L diversidade de
trativo, Presidéncia e género; cargo hierarquico o e
etc.) até 2026 X visdes, experiéncia,

e criatividade nos
diversos postos da
organizagao
Maior bem-estar
dos colaboradores
negros na
organizagao
Reinserir Contagem: Somatoério de A cada Jovens Maior representa-
5 jovens advindos n° de jovens jovens advindos rodada de advindos tividade negra nas
do sistema prisional aprendizes oriundos do sistema contratagao do sistema diversas hierarquias
. do sistema prisional prisional de jovens prisional da organizagao
10% dos jovens . .

) contratados reinseridos .
aprendizes serem Porcentagem: no periodo Ampliacdo da
oriundos do % de jovens diversidade de
sistema prisional aprendizes oriundos N° de jovens visdes, experiéncia,

do sistema prisional aprendizes e criatividade nos
oriundos diversos postos da
do sistema organizagao
prisional como .
: . Maior bem-estar
jovens aprendizes/ d laborador
n° total de jovens 0s colaboradores
. negros na
aprendizes T
organizagdo
Contratar N° de candidatos Somatoério de A cada Candidatos Maior representa-
5 candidatos negros contratados candidatos negros rodada de negros de tividade negra nas
negros oriundos oriundos de oriundos de contratacao comunidades diversas hierarquias

de comunidades
com marcador
negro
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comunidades com
marcador negro
Participacao (%)

de negros e negras

comunidades com
marcador negro
contratados

Somatério de
negros e negras
de comunidades
com marcador
negro/ total de
colaboradores
(repetir por nivel
hierarquico)

com marcador
negro recrutados

da organizagdo

Ampliacdo da
diversidade de
visdes, experiéncia,
e criatividade nos
diversos postos da
organizagao

Maior bem-estar
dos colaboradores
negros na
organizagao

65



Unidade(s)

Piablico-alvo

66

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Recrutamento Recrutamento Gestdo de Pessoas Pessoas negras Recursos organizacionais
e selecao Ativo de Comité d em instituicGes (pessoas/areas dedicadas ao
Candidatos Eom('j ed eR ial de ensino recrutamento ativo de candidatos negros
Negros e quidade Racla e negras em institui¢des de ensino)
Negras em a
g' . Cpordehagao/ Recursos cognitivos (pessoas/areas
Instituicoes Diretoria DEI o Y
" responsaveis pela politica estarem
de Ensino . . =
capacitadas para sua implementagao)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Diregdo)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
Politica de Retencdo e Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
turnover Diminuicéo de . colaboradores (pessoas/areas dedicadas a diminuicdo
. Comité de R N
Rotatividade Equidade Racial da organizagdo do turnover de profissionais negros)
de Profissio- aHidace Teee Recursos cognitivos (pessoas/areas
nais Negro(as)  Coordenacao/ e o oo
e responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)
Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Dire¢do)
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Exemplos

: Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de d c d B Itados d
Relacionadas Implementacao - o spera‘ _° es_u_ G
a esta Politica da Politica Férmula avaliacao da Politica Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica Coorporativa rativa
20% dos Porcentagem: N° de candidatos A cada Candidatos Maior representa-
candidatos negros  Taxa de conversao negros e negras rodada de negros de tividade negra nas
contratados de candidatos negros  contratados contratacao determinadas diversas hierarquias
serem de e negras recrutados em instituicdes instituicbes da organizagao
determinada para contratados de ensino/ de ensino N
S o . Ampliacdo da
instituicao P . . N° de candidatos recrutados diversidade d
de ensino °rc,eF‘ ag~em. negros e negras ,'Vf' sidace E )
Participacdo em visdes, experiéncia,
recrutados N
60% dos eventos eventos de recruta- e criatividade nos
de recrutamento mento em instituicdes  N° de eventos diversos postos da
serem em de ensino focados de recrutamento organizagao
instituicoes de na diversidade racial focados na Maior b "
ensino focados na diversidade racial/ d ator | ebm—ez ar
diversidade racial N° total de eventos 0s colaboradores
negros na
de recrutamento e
em instituicdes organizacao
de ensino
20% dos Porcentagem: N° de A cada rodada Diminuicao Maior representa-
colaboradores % de colaboradores colaboradores de demissdo  da demissao tividade negra nas
desligados negros desligados negros desligados de profissionais  diversas hierarquias

serem negros

Tempo médio
dos negros na
organizagdo é de
3,5 anos e meio

Tempo médio
dos negros
na organizagao

Somatério do
tempo de servico
de negros e negras
na organizagao/

n° total de negros

negros

da organizagao

Ampliacdo da
diversidade de
visdes, experiéncia,
e criatividade nos
diversos postos

da organizagdo

Maior bem-estar
dos colaboradores
negros na
organizagao
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3.4. TREINAMENTO E CAPACITAQ.&O

Este tema aborda o desenvolvimento de programas de treinamento e
capacitagdo que promovam a equidade de oportunidades e combatam
o racismo no local de trabalho. Isso pode incluir treinamentos sobre
preconceito inconsciente, competéncias interculturais e lideranca
inclusiva, além de programas de mentoria. Entende-se que ha pelo
menos dois grandes grupos de boas praticas no ambito do tema desta
sec¢ao: politicas focadas nos profissionais negros e negras e outras
politicas que sao oferecidas para toda a empresa.

Entre as politicas do primeiro grupo, destacam-se politicas de
treinamento e capacitacdo ativos e periédicos para profissionais negros
e negras. A politica envolve um programa de educac¢ao e formacgao

gue visa a aumentar as capacidades técnicas dos profissionais
afrodescendentes, a fim de promover a igualdade de oportunidades

e reduzir as desigualdades no ambiente de trabalho. Esse tipo de
programa de educac¢do e formacdo é especialmente importante para
ajudar os profissionais negros e negras a desenvolverem habilidades

e conhecimentos especificos - por vezes ndo endere¢ados em sua
formacao - que podem ajuda-los a se manter nas empresas, crescer
profissionalmente e serem promovidos. Em segundo lugar, tal politica
pode avancar para o oferecimento, além de treinamento e capacitacao,
de mentorias para profissionais negros e negras.

Para implementar esta politica, a empresa deve identificar as lacunas
de conhecimento e habilidades de seus profissionais negros e
negras, algumas possivelmente flexibilizadas na ocasidao do processo
de recrutamento e selecdo ativo, para que seja possivel formatar

um programa de treinamento e capacitacao especifico. Metas
interessantes podem estar associadas a frequéncia de treinamentos
ou mesmo a proporcao de colaboradores treinados e capacitados,
devendo sua avaliagdo ser semestral ou anual.

Os beneficios de uma politica como esta incluem a promocado de

um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo, onde os profissionais
negros e negras passam a ter, a partir de uma postura ativa da
empresa, a mesma oportunidade de crescer profissionalmente.

Além disso, essa politica ajuda a reduzir as desigualdades oriundas
da fase escolar e as exclusdes nos ambientes de trabalho,
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aumentando a satisfacdo e a retencdo dos profissionais. Por fim,

o treinamento e a capacitacao ativos de profissionais negros e negras
aumenta a produtividade de profissionais e, consequentemente,

o desempenho da empresa como um todo.

Fundamentalmente é a Gestdao de Pessoas a unidade organizacional
responsavel pela implementacao de tal politica, desenvolvendo ou
adquirindo o programa de treinamento e capacita¢cao de fontes
confidveis, e experientes na area. Mas também é possivel ser apoiada
pelo Comité de Equidade Racial e Coordenacdo ou Diretoria de DEI.

O ideal é que todos os profissionais negros e negras da empresa,

de diferentes areas, tenham a possibilidade de ingressar nos
treinamentos e capacitacdes, possivelmente especificos para

cada area de atuacao, promovendo uma abordagem inclusiva

e participativa.

Outra politica neste sentido a ser destacada é um programa de
mentoria para profissionais negros e negras. Tal tipo de programa
visa a desenvolver liderangcas nas empresas com recorte racial,

e pode ser uma estratégia eficaz para promover a inclusao e subir
a diversidade na estrutura hierarquica da empresa. Esse tipo

de programa visa a ajudar os profissionais afrodescendentes

a desenvolverem habilidades e conhecimentos especificos, por
exemplo associados a “soft skills”, que podem ajuda-los a serem
mais produtivos, crescerem profissionalmente e serem promovidos.

Programas como esse podem envolver profissionais negro(as) como
mentores, mas ndo necessariamente. A participacdao de mentores
nao-negro(as) é também uma forma de conscientizacao e
engajamento de liderangas na tematica racial. Por outro lado, o
envolvimento de negro(as) como mentores também traz beneficios,
tendo em vista o compartilhamento de experiéncias similares e
possibilidade de identificacdo. Hd ganhos importantes também em
termos de unido da populacao subrepresentada, que por vezes em
determinadas empresas acaba desunida em razao da escassez de
espacos e oportunidades. A colaboracao entre negros e negras pode
representar um simbolo potente de combate do racismo institucional.

Para desenvolver tal politica é necessario que a empresa identifique
mentores e mentoras, negro(as) ou ndo-negro(as), capacitados e
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com disponibilidade de tempo para engajar no processo. Uma vez
estabelecida a politica, € importante que as liderancas a tratem

com a devida importancia, entendendo que os resultados desejados
sao de médio e longo prazo e que o objetivo maior é concretizar
compromissos publicamente assumidos de elevar a DEI racial em toda
a organizac¢do. Juntamente com o desenho do programa é importante
gue sejam definidas questdes como periodicidade (podendo ser
semestral ou anual) e metas de curto, médio e longo prazo, podendo
estar associadas a proporcado de colaboradores mentorados e retencao
de colaboradores negro(as) na empresa.

Os beneficios de tal programa apoiam-se no aumento da performance
da pessoa mentorada, mas também no sentimento de inclusao,
aumento da autoconfianc¢a e autoestima, melhora da tomada de
decisao, desenvolvimento e aprendizado continuo, entre outras.

A area responsavel pela implementacdo de tal politica é a Gestao

de Pessoas, além do Comité de Equidade Racial e Coordenacdo

ou Diretoria DEL

No segundo grupo de politicas, voltados a toda empresa, destaca-

se a politica de letramento sobre a tematica negra. Esta politica
envolve um programa de educacdo e formagao que visa a aumentar
a conscientizacdo e o entendimento sobre as questdes relacionadas
as experiéncias e desafios dos afrodescendentes no ambiente
corporativo. Esta politica visa a fornecer aos colaboradores, negro(as)
e ndo-negro(as), uma compreensao mais profunda dos impactos

da histodria, da cultura e das experiéncias dos afrodescendentes

no contexto corporativo e global.

Neste sentido, é fundamental realizar palestras, workshops, rodas
de conversa ou outros eventos especificos de letramento que
sejam dirigidos a todo o quadro funcional. Trata-se de uma forma
de envolver, principalmente, os ndo-negros, que, muitas vezes,
possuem o entendimento que o debate sobre questdes raciais nao
Ihes diz respeito. Pode-se fomentar o uso do termo “aliado” dentro
das empresas para caracterizar a populacdo nao-negra engajada
na tematica. Isso contribui para trazer o ndo-negro para o debate,
a envolvé-lo e a mostrar suas responsabilidades no processo, com
amplos beneficios em termos de convivéncia, retencao de talentos
e aumento da produtividade.

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL



Para implementar esta politica, a empresa deve comecar definindo
um programa de treinamento que inclua conteudos sobre historia,
cultura, experiéncias e desafios dos afrodescendentes, assim como
0 conceito da branquitude e as formas comumente observadas de
perpetuac¢ao das desigualdades de oportunidades entre negros e
nao-negros. Esse programa deve ser desenvolvido ou adquirido

de fontes confidveis e experientes na area, internas ou externas,
garantindo que o conteudo seja relevante, atual e eficaz. A empresa
deve garantir que o treinamento seja obrigatério para todos os
colaboradores e que haja uma abordagem inclusiva e participativa,
promovendo a discussdo e a troca de ideias. As metas podem

ser relacionadas a proporc¢ao de colaboradores que receberam o
treinamento, bem como a satisfacdo dos colaboradores quanto a ele.

Os beneficios de uma politica como esta incluem a promocdo de

um ambiente de trabalho mais inclusivo e sensivel as questdes

de DEI racial. Essa politica pode ajudar a reduzir as barreiras e as
desigualdades que os afrodescendentes enfrentam no mercado de
trabalho, aumentando a satisfacdo e a retencao dos colaboradores.
Por fim, o treinamento sobre a tematica negra pode ajudar a garantir
que a empresa esteja em conformidade com as leis e requlamentos
relacionados a DEI, reduzindo o risco de litigios e problemas legais.
A Gestdo de Pessoas, em conjunto com as areas de equidade racial,
bem como a Diretoria ou Coordenadoria de DEI, sdo os responsaveis
pela formulacdo e implementacao de tal politica, mesmo que tenha
apoio das equipes de marketing e comunicagao interna.

Dentre outros treinamentos possiveis para a empresa, € desejavel que
se implemente, periodicamente, treinamento para reconhecer e mitigar
0 Viés inconsciente e possiveis situacdes de discriminagao entre os
colaboradores da empresa. Tal treinamento pode afetar positivamente
as tomadas de decisao e intera¢des nos ambientes corporativos, em
particular nos processos de recrutamento e sele¢do. O viés inconsciente
refere-se a preconceitos ou preferéncias inconscientes que podem
influenciar as nossas decisdes e comportamentos, potencialmente
promovendo ou perpetuando desigualdades de oportunidades ou
exclusdes nos ambientes de trabalho.

Assim, é necessario definir um programa de treinamento que inclua
conteudos sobre o conceito de viés inconsciente, como ele pode se
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manifestar de forma pratica em ambientes corporativos, bem como
técnicas para reconhecer individual e coletivamente tais vieses e elimina-
los. Da mesma forma que os demais treinamentos as fontes devem ser
confidveis e experientes, garantindo treinamento assertivo e robusto
para toda organiza¢do, com especial participacdo das liderancgas.
Também devem ser conduzidos pela area de gestao de pessoas, Comité
de Equidade Racial e Diretoria ou Coordenadoria de DEI.

Por fim, da mesma forma que a dimensdo de conscientizacdo e
sensibilizacdo, é muito importante que seja separado e executado
orcamento especifico para treinamentos e capacitacao sobre a
tematica racial. Tal pratica garante que os treinamentos e capacita¢des
previstos acontecam, sendo possivel ver a mudanca real na
performance da empresa e colaboradores. Indicadores especificos
também sao possiveis de serem elaborados e acompanhados para
avaliacdo da efetividade dos treinamentos e workshops. Além da
Gestdo de Pessoas e Comité de Equidade Racial, o departamento
financeiro é uma area indispensavel para a formulacdo da politica,
sua implementacdo e avaliagao, buscando a participacdo de todos
na empresa. Metas podem estar relacionadas a porcentagem

do or¢camento disponibilizado, por exemplo.
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Dimensoes

Politica
Corporativa

Unidade(s)
organizativa(s)

responsavel(eis) pela
implementacao da
politica coorporativa

Piblico-alvo
da politica
corporativa
(objeto da
politica)

Recursos-criticos
para implementacao
da politica

Treinamento e
Capacitagoes
para
Promocao

da DEI racial

Treinamento
e Capacitagao
Ativos e
Periédicos
para
Profissionais
Negro(as)

Gestdo de Pessoas

Comité de
Equidade Racial

Coordenacao/
Diretoria DEI

Atuais
colaboradores
negros e negras
da organizagdo

Recursos organizacionais
(pessoas/areas dedicadas ao treinamento
e capacitagdo ativos periddicos para
profissionais negros e negras)

Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcao)

Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)

Programa de
Mentoria para
Profissionais

Gestdo de Pessoas

Comité de
Equidade Racial

Atuais
colaboradores
negros e negras

Recursos organizacionais
(pessoas/areas dedicadas ao programa
de mentoria para profissionais negros)

Negro(as) da organizagao L. 5
" Recursos cognitivos (pessoas/areas
Coordenacgao/ %o -
Diretoria DEI responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)
Liderancas - L
§ Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Dire¢do)
Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias/mentores de apoio)
Letramento Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
sobre a A colaboradores e (pessoas/areas dedicadas ao letramento
o Comité de -
Tematica . . colaboradoras da  sobre a tematica negra para a empresa)
Equidade Racial .
Negra para organizagao R iti ( /4
- ecursos cognitivos (pessoas/areas
a Empresa Coordenacéo/ 9 P

Diretoria DEI

Liderangas

responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcao)

Recursos financeiros (Em algumas
ocasides é necessario contratar
consultorias de apoio)
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Exemplos

. Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de d £ doda R Itados d
Relacionadas Implementagao = L SP_e_ra Lk es—ul tados da
a esta Politica da Politica Formula avaliacao Politica Co-  Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica orporativa rativa
6 treinamentos Frequéncia de N° de eventos Anual/ Profissionais Aumento da
por semestre Treinamento e no semestre Semestral negros produtividade
capacitagdo ativos e negras e qualidade do
70% dos p"d' ¢ N° de colaboradores ) gd qb h lizad
laboradores periédicos para e completaram treinados e trabalho realizado
co treinad profissionais negros ? ) pt capacitados por colaboradores
negros treinados e negras reinamentos negros
e capacitados para profissionais
em determinadas  Porcentagem de negros/N° total de Diminuicao do gap
habilidades colaboradores colaboradores negros entre colaboradores
ue completaram o
100% g . b N° de colaboradores Ampliacdo das
treinamentos sobre o "
colaboradores " satisfeitos com habilidades dos
a temética negra
negros e negras os programas de colaboradores
satisfeitos com Satisfacao dos letramento/N° total negros
o treinamento colaboradores com de colaboradores que
s . Melhora do
e capacitagdo 0s programas de participaram bem-estar d
oferecido letramento sobre dos programas em-estar dos
" colaboradores
a temética negra
negros
20% dos Porcentagem N° de profissionais Anual/ Profissionais Aumento da
profissionais de profissionais negros participantes Semestral negros produtividade
negros negros no programa de e negras e qualidade do
mentoreados participantes mentoria/N° total de mentoreados trabalho realizado
no programa profissionais negros por colaboradores
100% de .
o de mentoria na empresa negros
satisfacdo do
programa Satisfacdo N° de profissionais Diminuicdo do gap
de mentoria dos mentoreados negros satisfeitos entre colaboradores
com o programa com o programa de
P g p go Carreiras mais bem
de mentoria mentoria/N° total de
- . estruturadas dos
profissionais negros laboradores
participantes no colabora
negros
programa
1 evento de Frequéncia de N° de eventos Anual/ Colaboradores  Nivelamento entre
letramento racial treinamentos no semestre Semestral letrados sobre  os colaboradores da

por semestre

70% dos
colaboradores
da empresa
tendo cursado
o letramento
racial

95% de

satisfacao
quanto ao
programa

e workshops
realizados sobre
a tematica negra

Porcentagem

de colaboradores
que completaram
treinamentos sobre
a tematica negra

Satisfacdo dos
colaboradores com
os programas de
letramento sobre
a tematica negra

N° de colaboradores
que completaram
treinamentos sobre
a temaética negra/
N° total de
colaboradores

N° de colaboradores
satisfeitos com

0s programas

de letramento/

N° total de
colaboradores que
participaram

dos programas

a temadtica
negra

empresa sobre
a tematica racial

Melhora da
comunicacao

da empresa sobre
a tematica
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Dimensoes

Politica
Corporativa

Unidade(s)
organizativa(s)
responsavel(eis) pela
implementacao da
politica coorporativa

Piblico-alvo
da politica
corporativa
(objeto da
politica)

Recursos-criticos
para implementacao
da politica

Treinamento e
Capacitagoes

Treinamento
para

Gestdo de Pessoas

Atuais
colaboradores

Recursos organizacionais (pessoas/areas
dedicadas ao treinamento para reconhe-

para Reconhecer EonjéteddeR ial da organizagao cer e mitigar o viés inconsciente para a
Promocao e Eliminar quidade Racla empresa)
da DEI racial os Vieses 3 . )
. Cgorde'nagao/ Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
Inconscientes Diretoria DEI i - .
para toda a ponsdveis pela politica estarem capacita-
Empresa Liderancas das para sua implementacdo)
Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Direcao)
Recursos financeiros (Em algumas oca-
sides é necessario contratar consultorias
de apoio)
Destinagao Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
de Orcamento Comité d colaboradores dedicadas destinacdo de orcamento es-
Especifico Eomé ed eR ial da organizagao pecifico para treinamentos e capacitacdo
para quidade Racla sobre a temaética racial)

Treinamentos
e Capacitacao
sobre a
Tematica
Racial

Departamento
Financeiro

Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
ponsaveis pela politica estarem capacita-
das para sua implementacdo)

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Direcao)

Recursos financeiros
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Exemplos

. Frequéncia Produto Potenciais
Metas Indicadores de
Relacionadas Implementacio de Esperado da Resultados da
a esta Politica da Politica Formula avaliagao Politica Co- Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica orporativa rativa
1 treinamento Frequéncia de N° de eventos Anual Colaboradores  Mitigagao da
por semestre treinamentos no semestre da empresa reproducdo do
e workshops treinados em racismo estrutural
90% dos . N° de colaboradores .
realizados sobre a reconhecimen-
colaboradores 2 que completaram S Melhora do
tematica negra ; to e mitigagdo
da empresa treinamentos Ao viGs bem-estar dos
terem cursado Porcentagem sobre a temética . colaboradores
o treinamento de colaboradores negra/ negros
para reconhecer que completaram N° total de
e mitigar o viés treinamentos sobre colaboradores
inconsciente a tematica negra o .. .
para a empresa ' ) N° de proﬁ.sspnals
Satisfacdo dos negros satisfeitos
100% dos colaboradores com o treinamento
colaboradores com os programas para reconhecer
satisfeitos com de letramento sobre e mitigar o viés
o treinamento a tematica negra inconsciente
para a empresa/
N° total de
profissionais
participantes no
treinamento
R$ 10.000,00 Montante R$: Somatério de R$ Anual Orgcamento Maior efetividade

do orcamento
destinado para
treinamentos e
capacitagdo sobre
a tematica racial

5% do orcamento
destinado para
treinamentos e
capacitagdo sobre
a tematica racial

100% de execugao
do orcamento
previsto para
treinamentos e
capacitagdo sobre
ERCINE LN EIGE]

X destinado para
a politica

Porcentagem:

% do orcamento
da 4rea destinado
para a politica

Porcentagem:
% de execugao
do orcamento
previsto para
a politica

destinados a politica

R$ para a politica/
R$ orcamento total

R$ executados
com a politica/
R$ previsto para
a politica

destinado para
treinamento

e capacitagao
sobre a
tematica

racial

dos treinamentos
e capacitagdes

Maior bem-estar
das pessoas negras

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL 77



78

3.5. ASCENSAO

Neste tema, exploram-se estratégias para garantir que as oportunidades
de promoc¢ao e avanco na carreira sejam acessiveis a todos os
colaboradores, independentemente de sua cor, raca ou origem étnica. Tais
estratégias envolvem a implementacao de politicas de desenvolvimento
profissional, aliadas a metas de aumento da representatividade negra em
cargos de alta lideranca vinculadas a politicas de remuneracao variavel
para diferentes cargos e func¢des de lideranca.

Ressalta-se que, a despeito deste tema contemplar somente duas
politicas recomendadas neste Codigo, trata-se de um dos mais
relevantes na tematica de DEI racial por ser uma das dimensdes de
mais dificil superagao, conforme evidenciado nas quatro edi¢bes do
IERE. Em particular na ultima, em 2023, evidenciou-se que apenas 0,5%
dos cargos nos Conselhos de Administracao ou de Quadros Executivos
sao ocupados por mulheres negras.

Para promover a verdadeira equidade de oportunidades, é essencial que
empresas implementem politicas claras voltadas para a ascensao interna
de profissionais negro(as), com metas especificas para a promocao

de homens e, especialmente, mulheres negras em todos os niveis
hierarquicos. Essas politicas reconhecem e buscam corrigir as barreiras
histdricas e estruturais educacionais enfrentadas pela populacdo

negra, enquanto promovem ativamente a DEI racial. Nesse sentido, é
fundamental estabelecer métricas de progresso que busquem “subir

a diversidade” na estrutura hierarquica, comunicar os colaboradores
sobre tais avancos de forma periddica e responsabilizar os lideres

pela realizacdo dessas metas.

As areas envolvidas na implementacdo dessa politica incluem a area

de Gestdo de Pessoas, lideres e gestores, o Comité de Equidade Racial
e a Diretoria ou Coordenacdo DEI, além é claro, das liderancas da
empresa. Tal recomendacao esta em conformidade com as principais
legislagbes nacionais, como o Estatuto da Igualdade Racial, e refletem
0 compromisso das empresas em promover a diversidade e a inclusao.
E possivel estabelecer metas como a proporcdo de negros a serem
promovidos no ano, ou mesmo indicadores de politicas ja supracitadas,
como a proporc¢ao de homens e mulheres negros em cargos de
lideranca. A frequéncia de avaliacdo da politica pode ser anual..
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Além das politicas de ascensdo interna, é fundamental que as empresas
adotem um sistema de remuneracao variavel associado a DEI racial.
Esse sistema reconhece ndao apenas a importancia de garantir
oportunidades iguais para todos os colaboradores, mas também
incentiva uma cultura corporativa que valoriza e recompensa a DEI
racial. Ao estabelecer metas de remuneracdo variavel vinculadas a
diversidade, como o aumento da representacao de lideres negros na
organizag¢ao, as empresas reforcam seu compromisso com a equidade
racial e incentivam praticas e politicas que promovam a DEI racial em
todos os niveis da empresa. Trata-se de uma das melhores maneiras
para influenciar a montagem de equipes e times na organizacdo em prol
da diversidade, agindo diretamente sobre nucleos decisoérios que,

em conjunto, determinam o estagio da empresa na tematica.

As areas envolvidas na implementacdo dessa politica, que pode ser
avaliada anualmente, incluem, além das liderancas, Gestao de Pessoas,
Comité de Equidade Racial, Diretoria ou Coordenadoria de DEI,
departamento financeiro e departamento juridico ou de compliance,
garantindo que as politicas estejam em conformidade com as leis
trabalhistas e evitem qualquer forma de discriminacdo ou pratica ilegal.
E possivel estabelecer que 100% dos lideres tenham metas de equidade
racial em suas equipes, por exemplo. Ou mesmo, a porcentagem

da remuneracdo variavel associada a equidade racial dos lideres.
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Unidade(s) Piblico-alvo
organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Ascensao Definicdo de Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
Metas para A de f laca colaboradores (pessoas/areas dedicadas definicdo de
Proporgdo de r.eas € ormu~agao negros e negras metas para proporcao de profissionais
Profissionai e implementacdo Aot . e
(CHESTETS .. da organizagdo negros em cada nivel hierarquico)
N da estratégia
egro(as) em R iti ( /4
Hieréarquico Equidade Racial por pela poll _
capacitadas para sua implementacdo)
g(.)o;de.naé:;)/ Recursos politicos (Iniciativa ser
Iretoria respaldada e promovida pela Alta Direcao)
Liderancas
Remuneracdo Remunera- Gestdo de Pessoas Atuais Recursos organizacionais
¢ao Variavel colaboradores (pessoas/areas dedicadas definicdo de

para Cargos
de Lideranca
atrelada a DEI
racial

Areas de formulacdo

e implementag¢do
da estratégia

Comité de
Equidade Racial

Coordenacdo/
Diretoria DEI

Departamento Financeiro

Departamento Juridico

Compliance

Liderancas

negros e negras
da organizagao

metas para proporcao de profissionais
negros em cada nivel hierarquico)

Recursos cognitivos (pessoas/areas
responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcdo)

Recursos financeiros (Orcamento
destinado para a iniciativa)
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Exemplos

Frequéncia Produto

Potenciais

Metas Indicadores de
REIEEEGEL Implementacao de " Esperado da Resultados da
a esta Politica da Politica Formula avaliacao Politica Co- Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica orporativa rativa
60% dos Porcentagem: N° de profissionais Anual Metas Maior representa-
colaboradores % de negros negros promovidos/ definidas tividade negra nas
negros promovidos n° total de colabora- e seguidas diversas hierarquias
promovidos dores promovidos da organizagao
- Porcentagem:
% de profissionais N° de Ampliacao da
20% de negros em cada nivel  profissionais diversidade de
mulheres negras hierarquico negros em um nivel visdes, experiéncia,
no Conselho de hierarquico especifico/ e criatividade nos
Administragdo N° total de diversos postos da
profissionais organizagao
nesse nivel
hierarquico
100% dos lideres Porcentagem: N° de lideres com Anual Profissionais Maior bem-estar

com metas de
equidade racial
incorporadas
em seus planos
de remuneracdo
variavel

Metas de
equidade racial
representam 10%
da remuneracao
variavel

R$ 100.000,00
executado em
remuneragdes
VEREVES
associadas

a equidade racial

% de lideres com
metas de equidade
racial incorporadas
em seus planos de
remuneracao variavel

Porcentagem:
metas de equidade
racial representam
% da remuneracgao
variavel

Montante:

R$ executado em
remuneracgdes
variaveis associadas
a equidade racial

metas de equidade
racial incorporadas
em seus planos de
remuneragao variavel/
N° total de lideres

R$ executado com
remuneracdo variavel
associada a metas

de equidade racial/
R$ total executados
com remuneragao
variavel

Somatério de R$
executado em
remuneragdes
varidveis associadas
a equidade racial

recebendo
remuneragao
variavel

dos colaboradores
negros

Maior equidade
para colaboradores
negros
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3.6. GOVERNANCA

Neste tema, sdo discutidas as praticas de governanca corporativa
relacionadas a pauta racial, incluindo a composicdo do Conselho de
Administracdo, politicas de transparéncia e prestacdo de contas, e o
papel das liderancas na promocao de DEI racial e repercussao de seu
posicionamento ao longo da estrutura hierarquica da empresa.

A primeira recomendacado essencial é a ado¢do de uma politica de
tolerancia zero para discriminacdo racial no ambiente de trabalho.

Essa politica estabelece que qualquer forma de discriminac¢do racial,
incluindo linguagem ofensiva, comportamento preconceituoso ou
tratamento injusto com base na cor, raca e/ou etnia, nao sera tolerada
em nenhum nivel da empresa. Reitera-se que a injuria racial é tipificada
como crime, conforme a Lei n°® 14.532/2023, tendo como pena reclusao
de dois a cinco anos, além de multa.

Para garantir a eficacia dessa politica, é fundamental implementar
outras politicas complementares, como as abordadas na subsecdo de
Conscientiza¢do e Sensibiliza¢do, ou ainda aquelas referenciadas na
subsecdo de Treinamento e Capacitacao. Procedimentos claros para
denuncias e investigacdes de casos de discriminacgao racial também
devem ser estabelecidos. Os beneficios dessa politica sdo significativos,
pois criam um ambiente de trabalho mais seguro, inclusivo e respeitoso
para todos os colaboradores, independentemente de sua origem racial.

As areas responsaveis pela formula¢ao e implementacao dessa politica
sao o Conselho de Administracao e as liderancas do Quadro Executivo,
apoiadas pelo departamento de Gestdo de Pessoas, area de otimizacdo
de processos, além do apoio do Comité de Equidade Racial e Diretoria
ou Coordenadoria DEI. Naturalmente, as equipes de Compliance e do
Juridico desempenham um papel fundamental na implementacdo dessas
politicas e na garantia de sua conformidade com as leis e regulamentos.

E possivel avaliar esta politica anualmente, além de estabelecer metas
de desligamentos para os colaboradores que cometeram casos de
discriminag¢do, bem como metas de zerar o numero de incidentes

associados a preconceito, discriminagdo ou injuria racial.

Tal politica de tolerancia zero se desdobra em algumas a¢des. Em
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primeiro lugar, deve-se criar e realizar a manutencdo periddica de um
canal de denuncias para acolhimento de manifestacdes de discriminacao
racial. Posteriormente é necessario estabelecer uma politica clara de
encaminhamento juridico das dendincias para um Comité de Etica, bem
como prestar apoio psicoldgico a vitima de discriminacdo.

Essas politicas devem estabelecer um processo claro e seguro para 0s
colaboradores relatarem incidentes de discriminacdo racial, seja ela direta
ou indireta, bem como serem devidamente divulgadas de modo que os
canais e espacos para denuncias anbénimas sejam entendidos como seguros.
Para tanto, a organizacdo deve criar um canal de denuncias confidencial e
acessivel, garantindo que os colaboradores se sintam seguros para relatar
qualquer tipo de incidente, envolvendo ou nao superiores diretos. Além
disso, é essencial que a empresa ofereca suporte juridico e psicoldgico as
vitimas caso constatado algum tipo de conduta inadequada, orientando-as
sobre seus direitos e ajudando-as a tomar as medidas legais apropriadas, se
necessario. O apoio psicoldgico as vitimas é fundamental para ajuda-las a
lidar com o impacto emocional da discriminacdo racial.

Essas medidas proporcionam aos colaboradores a confianca de que a
empresa leva a sério a questao da discriminagao racial e esta comprometida
em proteger seu bem-estar. Isso pode aumentar sua confianca na empresa
e promover um ambiente de trabalho mais seguro e inclusivo, propicio

para o pleno desenvolvimento da fun¢do de cada um(a). Para a empresa,
essa politica pode ajudar a mitigar riscos legais e proteger sua reputacao,
demonstrando seu compromisso com a igualdade e a justica.

A area da organizacado responsavel por implementar e supervisionar
essa politica geralmente inclui a area de Gestdo de Pessoas, juntamente
com o Comité de Etica e / ou Compliance, bem como representantes
das areas de DEI. Além disso, é necessario o envolvimento da area de
otimizacdao de processos, bem como a area de promog¢ao da saude
laboral. Essas equipes sao encarregadas de estabelecer e comunicar
as politicas de denuncia, fornecer treinamento adequado aos
colaboradores, coordenar o suporte juridico e psicoldgico as vitimas

e garantir que todas as denuncias sejam tratadas de forma justa e
imparcial. A alta administracdao também desempenha um papel crucial
ao apoiar e promover ativamente essa politica em toda a organizagao.
E possivel estabelecer metas de utilizacdo do canal, encaminhamento
de denuncias e pessoas recebendo apoio psicoldgico.
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Ainda na secdo de governanga, € importante que sejam criadas unidades
organizacionais dotadas de recursos - sejam eles humanos, financeiros,
cognitivos, organizacionais e politico - voltadas a promocdo da equidade
racial e o combate a discriminagdo racial. Tais unidades organizacionais
podem ser de trés naturezas: os Comités, as Diretorias ou Coordenacdes
de DEI e os Grupos de Afinidade.

Os Grupos de Afinidade sdao comunidades dentro de uma organizacao
compostas por colaboradores, por vezes voluntarios e rotativos, que
compartilham caracteristicas ou identidades comuns, como raca,

etnia, género, orienta¢do sexual, idade, deficiéncia, entre outros. Esses
grupos proporcionam um espago seguro para os membros discutirem
experiéncias compartilhadas, desafios enfrentados e oportunidades

de desenvolvimento dentro do contexto da organiza¢ao. Podem ser
compostos por pessoas de areas diferentes da empresa. Os grupos

de afinidade também podem atuar como defensores e advogados dos
interesses e necessidades de seus membros, além de promoverem a
sensibilizacdo e a educacdo sobre questdes relacionadas a DEI perante o
restante da empresa. Além disso, podem ser consultados e participarem
de algumas iniciativas da empresa, como avaliacdao de uma publicidade,
por exemplo, fornecendo feedbacks uteis para iniciativas DEI da empresa.

Diretorias ou Coordenacdes de DEI sao unidades dentro de uma
organizagao responsaveis por liderar e coordenar as iniciativas relacionadas
a DEI - ndo apenas temas ligados a raca, mas também género, etarismo,
capacitismo, sexualidade, entre outros. Sdo parte do corpo executivo da
empresa. Essas diretorias ou coordenacfes geralmente estao envolvidas
na formulacdo, implementacao e monitoramento de politicas, programas
e estratégias de curto, médio e longo prazo destinadas a promover uma
cultura organizacional mais diversa, justa e inclusiva. Trabalham para
identificar oportunidades de melhoria, implementar treinamentos e
iniciativas de sensibilizacdo, apoiar processos de recrutamento e selecao,
e garantir a aplicacao de praticas inclusivas em todas as areas da empresa.
Sao perenes no tempo, e dotadas de recursos, responsabilidades, metas
claras a serem atingidas. Necessitam de profissionais e especialistas

em seus quadros, internalizados no quadro organizacional.

Ja os Comités de Equidade Racial sdo responsaveis por revisar e

analisar as politicas e praticas da organizagao sob uma perspectiva
racial, identificando areas de melhoria e propondo medidas para
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promover um ambiente mais justo, equitativo e inclusivo. Em geral,
estdo ligados ao Conselho de Administracdo e tém uma funcao de
formula¢ao e ou avaliacdo de alguma matéria especifica, como uma
politica ou acdo recém-implementada ou em vias de ser implementada.

A diferenca entre Diretorias ou Coordenac¢fes de DEI e Comités de
Equidade Racial reside, principalmente, em seu escopo e fung¢do. As
Diretorias ou Coordenacdes DEI sdao geralmente estruturas permanentes
dentro da organizacao, lideradas por profissionais especializados em
questdes de diversidade e inclusao, como Diretores de Diversidade,
Gerentes de Equidade ou Lideres de Inclusdo. Elas tém responsabilidade
pela gestao estratégica das politicas e praticas de DEI em toda a empresa.

Os Comités de Equidade Racial sdo grupos, em geral, de carater
temporario, formados para abordar questdes especificas relacionadas a
equidade ou mesmo DEI racial em areas especificas da organizacao. Por
exemplo, pode haver um Comité focado em recrutamento e sele¢do, outro
comité focado no desenvolvimento e capacitacao de colaboradores ou
ainda um comité especifico para avaliacdo das propagandas ou campanhas
com recorte racial. Os Comités tém a funcdo de revisar, analisar e propor
solucdes para desafios especificos relacionados a diversidade e inclusao
em suas areas de atuacao, contribuindo para a implementacao das
estratégias mais gerais definidas pela Diretoria ou Coordenacdo de DEL.

Cada uma das trés unidades organizacionais possui funcdes
complementares e contribuem para promover uma cultura organizacional
mais diversa, equitativa e inclusiva. A depender da natureza de atuagao
da empresa, bem como do seu porte e faturamento, a empresa pode
priorizar a criacdo e manutencdo de uma ou mais dessas unidades.

A Alta Direcdo deve estar envolvida na formulacdo e implementacao
dessas unidades, em especial dos Comités, e das Diretorias ou
Coordenadorias de DEI, sendo apoiados pela area de Gestdo de Pessoas.
Os Grupos de Afinidade podem ser mais informais, voluntarios, mas é
recomendado que haja uma interface constante entre tal unidade e o
restante da empresa. E possivel estabelecer metas para essas unidades
organizacionais que passem pela execu¢ao orcamentaria, nimero de
politicas e iniciativas levadas a cabo, engajamento de acdes nas redes
sociais internas e/ou externas da empresa, ou mesmo proporc¢ao de
pessoas que compdem cada uma dessas unidades organizacionais.
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Unidade(s) Piblico-alvo
organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Processamen-  Politica de Juridico Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
to dos casos Tolerancia- Comité de colaboradores dedicadas a formula¢do e implementagdo

de discrimina-
¢ao internos

-Zero contra
Discriminagao
Racial

Equidade Racial

Coordenacgdo /
Diretoria DEI

Area responsavel
por processos

Liderangas

e colaboradoras
da organizagdo

de politica de tolerancia-zero)

Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
ponsaveis pela politica estarem capacita-
das para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Direcdo)

Canal de Comité de Etica Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
Denuncias e/ou Compliance colaboradores dedicadas a formulagdo e implementacéo
Andnimas - da organizagdo de politica de tolerancia-zero)
Juridico
A Atuais Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
Comlte. ) colaboradores ponsaveis pela politica estarem capacita-
o Bk Redk negros e negras das para sua implementacao)
C<.)orde.nagao 4 CR CICEITI I Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
hiEiefE (Dl da e promovida pela Alta Direcao)
Area responsavel Recursos financeiros (Para financiamento
pOr processos da infraestrutura do canal de dentncias)
Politica para Comité de Etica e/ou Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
Encami- Compliance colaboradores dedicadas a formula¢do e implementagao
nhamento " da organizagdo de politica para encaminhamento juridico
Juridico das Juridico ) das denuncias)
L. A Atuais
Dendncias de Comité de

Discriminagao

Equidade Racial

Coordenacdo /
Diretoria DEI

Area responsavel
por processos

colaboradores
negros e negras
da organizagao

Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
ponsaveis pela politica estarem capacita-
das para sua implementacdo)

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Dire¢ao)

Recursos financeiros (Se a organizacdo
nao tiver juridico préprio, sera desejavel a
contratacdo de apoio juridico externo)
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Exemplos

Frequéncia Produto

Potenciais

Metas Indicadores de
Relacionadas Implementagao de L ESP_e_rado da Res_u_ltados da
a esta Politica da Politica Formula avaliacao Politica Co-  Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica orporativa rativa
100% dos Porcentagem: N° de profissionais Anual Politica de Fortalecimento de
profissionais que % de profissionais que cometeram atos tolerancia zero uma postura ética
cometeram atos que cometeram atos de discriminagao e formulada e da organizagdo
de discriminagdo de discriminagdo foram desligados/N° implementada .
. . . . Melhora do ambien-
desligados desligados de profissionais que
te laboral e aumen-
_ cometeram atos de
0 incidentes de Contagem: A to do bem-estar dos
L ., . discriminacao
discriminacao Numero de incidentes colaboradores e
racial de discriminagdo racial N° total de incidentes colaboradoras
reportados de discriminagdo racial .
Fortalecimento
reportados em um .
periodo de um ambiente
de trabalho digno
para todos
Ganhos
reputacionais
100% de utilizacdo Porcentagem: % de N° de denuncias rece-  Anual Canal de Aumento do
do canal de utilizacdo do canal de  bidas através do canal denuncias acolhimento dos
denuncias denuncias andénimo anonimo/N° total de implementado  colaboradores
andnimas T dio: t denuncias recebidas vitimas de
.y . ernpo medio: em?o .. discriminacao
Em média, 5 dias médio para resolugdo  Somatdrio do tempo
para resolucdo das das denuncias para resolugdo das Ampliacao
denuncias rece- denuncias recebidas/ dos espacos
. Porcentagem: % de o P AR
bidas pelo canal » ) N° total de denuincias de dendncia
A resolugao das denun- .
anénimo ) . recebidas S
cias recebidas Diminui¢do no
100% de resolugao N° de denuncias médio prazo
das denuncias resolvidas/N° total de de casos de
recebidas dendncias recebidas discriminacdo
na organizagao
100% das dendn-  Porcentagem: % da N° de denuncias enca- Anual Denuncias Aumento do acolhi-

cias de discrimina-
¢do encaminhadas

85% de sucesso
das agdes legais
relacionadas as
denuncias de
discriminacao
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taxa de denuncias
encaminhadas para o
departamento juridico

Porcentagem: % da
taxa de sucesso das
acOes legais relaciona-
das as denuncias de
discriminacao

minhadas para o de-
partamento juridico/
N° total de denuncias
recebidas

N° de casos juridicos
bem-sucedidos/N°®
total de casos juridicos
relacionados a denun-
cias de discriminagao

encaminhadas

mento dos colabo-
radores vitimas de
discriminacdo

Ampliacdo dos espa-
¢os de denuincia

Maior resolutividade
de casos de discri-
minacao

Diminui¢cdo no mé-
dio prazo de casos
de discriminagdo na
organizagao
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Unidade(s)

Piblico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa politica) da politica
Processamen- Oferta Area de satde laboral Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
to dos casos de Apoio (di colaboradores dedicadas a formulagdo e implementagdo
de discrimina-  Psicolégico a il ilEe e colaboradoras de politica de apoio psicolégico a vitimas
¢ao internos Colaboradores Comité da organizagdo de racismo)
Vitimas de i i
R, e Eueeet Regel Atuais colabora- Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
Coordenacdo/ dores negros e ponsaveis pela politica estarem capacita-
Diretoria DEI negras da organi-  das para sua implementacao)
zagao - .
Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Dire¢ao)
Recursos financeiros (Se a organizacao
nao tiver psicélogos proprios, sera dese-
javel a contratacdo de apoio psicolégico
externo)
Unidades Or- Implementa-  Liderancas Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
ganizacionais  ¢do de Comité - colaboradores dedicadas a formulagdo e implementacdo
A Coordenagdo / .. A = .
Voltadas para  de Equidade Diretoria DEI e potenciais de Comités de Promoc¢do da Equidade
a DEI Racia Racial iretoria candidatos Racial)
ao comité L. )
Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
Atuais ponsaveis pela politica estarem capacita-

colaboradores
e colaboradoras
da organizagao

Atuais
colaboradores
negros e negras
da organizagao

das para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Dire¢do)

Recursos financeiros (Se a organizacao
precisar contratar pessoas para imple-
mentar a politica)
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Exemplos

Metas
Relacionadas
a esta Politica
Corporativa

Indicadores de
Implementacao
da Politica
Corporativa

Formula
indicador

Frequéncia
de
avaliacao
da politica

Produto
Esperado da
Politica Co-
orporativa

Potenciais
Resultados da
Politica Corpo-
rativa

100% das vitimas  Porcentagem: N° de oferta de apoio  Anual Colaboradores  Aumento do acolhi-
de racismo % das vitimas de psicolégico para vitimas de mento dos colabo-
recebendo apoio racismo que recebe- pessoas vitimas de racismo rece- radores vitimas de
psicolégico ram oferta de apoio racismo/N° de pessoas bendo apoio discriminacdo
psicolégico vitimas de racismo psicolégico Maior berm-estar
e produtividade
dos colaboradores
vitimas de discrimi-
nagao
Orcamento parao Montante: Somatério de Trimestral Comités de Implementagao de

comité de Promo-
¢do da Equidade
Racial ser de

R$ 50.000,00/més

10 politicas cor-
porativas de equi-
dade racial serem
implementadas no
nivel estratégico
no ano

4 reunides realiza-
das por trimestre

Reserva orcamentaria
mensal

Contagem:
Politicas
implementadas

Contagem:
frequéncia
de reunides

orgamento para
acdes do comité
N° de politicas

implementadas

N° de reunides
realizadas

promocdao de
equidade racial
implementa-
dos
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uma légica gerencial
para promogao da
equidade racial no
nivel estratégico

Alimentacdo e
alinhamento da
estratégia global
da empresa com a
tematica negra

Maior controle

da utilizacdo de
recursos, acom-
panhamento de
indicadores e metas
e avaliacdo de resul-
tados

Politicas DEI mais
eficientes, eficazes e
efetivas
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Unidade(s) Piblico-alvo

organizativa(s) da politica

responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos

Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa politica) da politica
Unidades Or- Grupo de Comité de Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
ganizacionais  Afinidade Equidade Racial colaboradores dedicadas a formulacdo e implementacao
Voltadas para " negros e negras de Grupos de afinidade)
. Coordenacdo/ N
a DEI Racia ) ) da organizagdo .. )

Diretoria DEI Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
ponsaveis pela politica estarem capacita-
das para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Dire¢do)
Recursos financeiro (Para tal politica,
recursos financeiros podem ser mobiliza-
dos em ocasides cuja participacdo nesses
grupos sejam diferenciais para promocao
ou acesso a treinamentos, por exemplo)
Diretoria/ Liderancas Atuais Recursos organizacionais (pessoas/areas
Coordenagao Comita colaboradores dedicadas a formula¢do e implementagao
de DEI OMIte e potenciais de Diretoria/Coordenacdo de DEI)

de Equidade Racial

candidatos ao
comité

Atuais
colaboradores e
colaboradoras da
organizagao

Atuais
colaboradores
negros e negras
da organizagdo

Recursos cognitivos (pessoas/areas res-
ponsaveis pela politica estarem capacita-
das para sua implementacao)

Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-
da e promovida pela Alta Dire¢do)

Recursos financeiro (Se a organizacao
precisar contratar pessoas para imple-
mentar a politica)
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Exemplos

Frequéncia Produto

Potenciais

Metas Indicadores de
Relacionadas Implementagao de L Esp‘e_rado da Res_u_ltados da
a esta Politica da Politica Formula avaliacao Politica Co- Politica Corpo-
Corporativa Corporativa indicador da politica orporativa rativa
Grupo de afinida-  Porcentagem: N° de dreas Anual Grupos de Maior participagao,
de ter colabora- % Participagdo das participando do afinidade representatividade
dores de 90% das  areas grupo de afinidade/ implementados e inclusdo dos cola-
areas da empresa n° total de areas da boradores nas agdes
Porcentagem: R
A organizagao da empresa
Grupo de ser % participagao de
composto por niveis hierarquicos N° de niveis Ampliacdo e forta-
colaboradores de hierarquicos lecimento de visGes
Contagem: . .
80% dos cargos N participando do grupo criticas sobre as
B frequéncia de encon- -0 3 =
hierarquicos " de afinidade/n° total acOes da empresa
1 " d ek de niveis hierarquicos Ampliacio d
encontro a cada ERAT da organizacio mpliacdo dos espa-
[(FEUERES liacBes d lit ¢os de acolhimento
4 L 3vat|agc3te.s € pg : I€aS No total de encontros e network entre os
c;)mur:caglc:as SlLeiaucaliac)o realizados colaboradores da
sobre a temati- » empresa
ca racial serem N° total de politicas
avaliadas por corporativas avaliadas Ampliacdo do
semestre sentimento de
pertencimento dos
colaboradores
Orcamento paraa Montante: Reserva Somatoério de Trimestral Diretoria/ Implementacdo de
diretoria/coorde- orcamentdria mensal  or¢camento para coordenacao uma légica gerencial
nac¢do DEI ser de o acoes do comité de Diversidade para promogdo da
o Contagem: Politicas . ) .
R$ 50.000,00/més | | tad N° d it Equidade e equidade racial no
10 politi implementadas . Ie po |t|cgs Inclusdo imple- nivel tatico e opera-
politicas cor- implementadas mentados cional

porativas de equi-

dade racial serem

implementadas no
nivel tatico e ope-

racional no ano

6 Eventos organi-
zados por ano

Contagem: frequéncia
de reunides

N° de reunides
realizadas

Maior controle

da utilizacdo de
recursos, acom-
panhamento de
indicadores e metas
e avaliacdo de resul-
tados

Politicas DEI mais
eficientes, eficazes e
efetivas
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3.7. RELA(;AO COM CADEIA DE VALOR

Para concluir, o Ultimo tema do presente Cddigo diz respeito a
importancia de estender os esforcos em torno da pauta de DEI racial
para além dos limites da empresa, isto €, para todos seus stakeholders,
incluindo fornecedores, parceiros de negdcios e comunidades locais.
Isso pode envolver a implementacdo de politicas de contratacdo de
fornecedores comprometidos com DEI racial, empreendedorismo
negro e 0 apoio a iniciativas comunitarias voltadas para a DEI racial.

A primeira politica a se adotar nesta dimensao € a prépria promoc¢ao
do engajamento em DEI racial junto a cadeia produtiva. Neste caso,
recomendam-se ac¢des e politicas de publicidade diversas visando a
conscientizacdo da pauta no inicio da cadeia, aumentando, assim,

a aderéncia do tema em todos os elos associados a operacao da
empresa. Essa acdo, além de estar amparada em inUmeros normativos
internacionais, como a DUDH, os ODS da ONU, a Convencao
Internacional sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagao
Racial, a Convencdo 111 da OIT, o PIDESC, e o Pacto de San José, foi
recentemente abordada de forma explicita no Programa de Equidade
Racial da Petrobras, inclusive integrando uma de suas nove dimensdes.

No caso do olhar para a cadeia, ndo ha métricas quantitativas ou
objetivas a se acompanhar, mas se trata de um primeiro passo em
direcdo ao desenvolvimento de uma estrutura produtiva mais diversa,
equitativa e inclusiva. Com relacdo a estrutura corporativa, atribuem-
se essas responsabilidades as equipes de Comunica¢ao e Marketing,
Compras, Diretoria Financeira, além dos apoios do Comité de Equidade
Racial e Diretoria ou Coordenadoria de DEI Se a primeira é responsavel
por produzir os materiais destinados aos stakeholders, a segunda

é justamente o ponto de contato entre a empresas e 0s parceiros
comerciais ou fornecedores, e sera responsavel por distribuir e
disponibilizar esses materiais junto as partes interessadas. E desejavel
gue tal politica seja avaliada anualmente, bem como estabeleca metas
de frequéncia de eventos de engajamento ou porcentagem

de fornecedores que receberam comunica¢des do engajamento.

A segunda recomendacdo dentro da cadeia de valor é o incentivo

a compras de fornecedores comprometidos com DEI racial. Esta
politica, embora semelhante a anterior, vai além na medida em que
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ndao somente publiciza a tematica do enfrentamento ao racismo
estrutural como também passa a exigir métricas objetivas e tangiveis
dos fornecedores, exigindo um compromisso concreto, por exemplo,
por meio da indicacdo do numero de representantes autodeclarados
negros, ou apresentacao de resultados do recenseamento interno ou
de metas associadas a elevacdo da representatividade negra dentro
da empresa.

Tendo em vista que é imperativo também envolver ativamente as
partes interessadas préximas a empresa, a terceira recomendacdo € a
consideracdo da reputacdo em relacdo a DEI racial no estabelecimento
de parcerias. Esse engajamento multifacetado é crucial para
promover e sustentar praticas empresariais inclusivas e socialmente
responsaveis, assegurando nao apenas a integridade dos processos
de negociag¢do, mas também a consonancia com os valores éticos

e sociais da organizacao.

Vale destacar que tal medida traz beneficios importantes para as
empresas, independentemente do seu porte e atividade econdmica,
uma vez que no contexto atual de capitalismo de stakeholders qualquer
organizacado esta conectada, direta ou indiretamente, aos seus parceiros
comerciais, fornecedores e clientes. Assim, mitigar riscos ESG e, em
particular, ligados a DEI racial para frente e para tras na cadeia passou a
ser fundamental para a protecdo e valorizagao da imagem e reputagao
das organizacdes perante a sociedade e érgdos de controle.

Nesse sentido, a erradicacao do trabalho escravo continua sendo
questao fundamental que demanda a¢des firmes por parte de todas as
organizacdes. Diante dessa responsabilidade ética e social, € imperativo
que as empresas estabelecam uma politica de tolerancia zero em

relacdo ao trabalho escravo, com um olhar sobre a relacdo comercial

e de trabalho de todos seus parceiros comerciais, reafirmando seu
compromisso com os direitos humanos e a dignidade dos trabalhadores
em todas as etapas de sua cadeia de fornecimento e operacdes.
Adotando tal politica as empresas ndo apenas cumprem com sua
responsabilidade moral e legal, mas também fortalecem sua reputacao e
contribuem para a constru¢do de uma sociedade mais justa e igualitaria.
Essa abordagem proativa e determinada é essencial para garantir que os
direitos fundamentais dos trabalhadores sejam respeitados e protegidos
em todos 0s contextos empresariais.
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A politica exige a¢do coordenada de varias areas da organizacao.

Em primeiro lugar, a area de Gestao de Pessoas desempenha um papel
fundamental na conscientizacdo do quadro funcional acerca dos valores,
compromissos e politicas internas da empresa, que devem repudiar o
trabalho escravo em qualquer circunstancia. Além disso, é responsavel
por realizar treinamentos regulares para os colaboradores sobre os
sinais de trabalho escravo e os procedimentos para relatar suspeitas.

As areas de Juridico e Compras, por sua vez, também desempenham
papel importante ao garantir a inclusao e observacdo de cldusulas

de tolerancia zero ao trabalho escravo nos contratos com
fornecedores. Isso inclui a exigéncia de conformidade com normas
internacionais de direitos humanos e trabalhistas, a realizacdo de
diligéncia rigorosa para avaliar os riscos de trabalho escravo na cadeia
de fornecimento e o monitoramento continuo das condicdes de
trabalho nas instala¢bes dos fornecedores. Adicionalmente, devem ser
realizadas auditorias periddicas para verificar o cumprimento

das politicas e procedimentos estabelecidos.

A area Juridica em parceria com Compliance é também responsavel
por revisar e atualizar as politicas internas para garantir a
conformidade com as leis e requlamentos relacionados ao trabalho
escravo em todas as jurisdicdes onde a empresa opera. Isso inclui

a identificagdo e gestao de potenciais riscos legais relacionados

ao trabalho escravo, como litigios, multas e danos a reputacdo da
empresa. Além disso, colaborar com autoridades governamentais e
organiza¢des da sociedade civil para fortalecer as a¢bes de combate
ao trabalho escravo e promover a responsabilidade corporativa.

Por fim, a drea de Comunica¢do e Marketing desempenha um papel
essencial no desenvolvimento de estratégias de comunicacdo para
destacar o compromisso da empresa com a tolerancia zero ao trabalho
escravo, interna e externamente. Isso inclui promover a transparéncia
em suas praticas comerciais e engajar proativamente clientes,
investidores, imprensa e outras partes interessadas para promover

a conscientizacdo sobre a importancia da erradicacao do trabalho
escravo e o papel da empresa nesse processo.

Ao coordenar as acdes dessas diferentes areas, as organizacdes
podem fortalecer sua capacidade de prevenir, detectar e responder ao
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trabalho escravo em todas as suas operacdes e relagdes comerciais.
Essa abordagem integrada é essencial para garantir o cumprimento
dos mais altos padrdes éticos e legais e para promover uma cultura
empresarial baseada no respeito pelos direitos humanos e na justica
social. E possivel estabelecer metas de zerar incidentes de trabalho
escravo dos fornecedores, por exemplo. Tal politica pode ser avaliada
anualmente.

A quinta recomendacao envolve apoiar projetos de economia popular
com recorte negro, uma iniciativa crucial para promover a equidade e a
inclusdo econdmica junto as comunidades locais. Ao direcionar recursos
e suporte especificos para empreendimentos liderados por pessoas
negras, as empresas ndo apenas valorizam suas contribui¢des historicas
para a economia, mas também combatem o legado de desigualdade e
discriminacgdo sistémica existente no Brasil. Esses projetos fortalecem
as comunidades negras, fornecendo oportunidades de emprego e
desenvolvimento econdémico local, ao mesmo tempo que enriquecem

a sociedade como um todo, promovendo diversidade e inovac¢do nos
mercados. Ampliar o apoio a projetos de economia popular e solidaria
nas comunidades locais e, em particular, nos grupos produtivos
organizados de negros, com recorte de género e idade, e estabelecer
parcerias com organizac¢des relacionadas a questao racial sao a¢des
fundamentais para este objetivo.

As areas responsaveis pela implementacao dessas a¢fes na
organizagao incluem a Diretoria ou Coordenac¢do de DEI, bem
como a area de Compras, responsaveis por promover iniciativas

e contratacdes em apoio a fornecedores de comunidades locais,
empreendedorismo negro e/ou projetos relacionados as questdes
raciais. Além disso, o departamento de Comunica¢ao e Marketing
deve apoiar e disseminar os projetos apoiados. Essa abordagem
coordenada e multifuncional permite que a organizacdo maximize o
impacto de seu apoio a projetos de economia popular com recorte
negro, contribuindo para a constru¢ao de um futuro mais justo e
préspero para todos e todas.

Além de projetos de economia popular com recorte negro, a

sexta recomendacado € realizar compras de servicos e produtos de
comunidades quilombolas. Ao priorizar essas transa¢des comerciais
especificamente dessas comunidades, as empresas nao apenas
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reconhecem a rica heranca cultural e histérica dos quilombos, mas
também contribuem ativamente para a reduc¢ao das disparidades
econdmicas e sociais. Uma a¢ao que pode ser implementada pela
empresa € dar preferéncia de compras de produtos e servicos de
comunidades quilombolas.

As areas responsaveis por efetivar esta politica sdo as mesmas da politica
de apoio a projetos de economia popular com recorte negro e essas
politicas estdo amparadas pelos principais normativos internacionais e
nacionais mencionados nesta secdo, contudo vale destacar os ODS, ja
que atendem variados objetivos, e o PLANAPIR em seu Eixo 1: Trabalho
e Desenvolvimento Econdmico e Eixo 6: Comunidades Remanescentes
de Quilombos. Assim como a politica anterior de apoio a projetos de
economia popular com recorte negro, para a politica de compras de
produtos e servi¢cos quilombolas é possivel estabelecer orcamento
especifico a ser executado, bem como numero minimo de produtos

e servicos demandados dos quilombos e quilombolas.

A sétima recomendacao € a participacdo em pesquisas, agao
fundamental para entender profundamente as questdes relacionadas
a DEI racial em todas as areas de atuacdao da empresa, além de
contribuir para a determinacao de referéncias no mercado. Estabelecer
parcerias com instituicdes de pesquisa e participar ativamente de
estudos e levantamentos sobre o tema racial proporciona uma base
solida para o desenvolvimento de estratégias e politicas mais eficazes
por parte de outras empresas e da sociedade como um todo.

Além disso, a oitava recomendacdo é a colaboracdo com instituicdes
publicas que atuam no combate a discriminac¢ao racial, uma forma
eficaz de ampliar o impacto das iniciativas da empresa e fortalecer
0 compromisso com a equidade racial em todas as esferas

da sociedade. Estabelecer parcerias estratégicas com 6rgaos
governamentais, agéncias reguladoras e outras entidades publicas
permite compartilhar recursos, expertise e boas praticas, além

de contribuir para o desenvolvimento de politicas publicas mais
inclusivas e assertivas.

A nona recomendacado € a colaboracdo com organizacdes de justica

social, também essencial para promover DEI racial e combater o
racismo estrutural de forma eficaz. Essas organiza¢des desempenham
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um papel crucial na defesa dos direitos de grupos vulnerabilizados e
na promog¢ao de mudancgas estruturais necessarias para a construcao
de uma sociedade mais justa e inclusiva. Ao estabelecer parcerias com
essas organizacdes, as empresas podem amplificar o impacto de suas
iniciativas internas e externas, engajar-se em ac¢des de defesa

de direitos e promover uma cultura organizacional mais consciente

e comprometida com a diversidade e a inclusao racial.

Finalmente, a décima recomendacdo envolve participar ativamente
de iniciativas de responsabilidade social corporativa. Trata-se de outra
forma eficaz de demonstrar o compromisso da empresa com a DEI
racial no setor privado e o bem-estar da comunidade. Essas iniciativas
podem incluir programas de voluntariado, doac¢des para organizagdes
sem fins lucrativos, campanhas de conscientizacdo e outras acdes
que contribuam para a promoc¢dao da DEI racial e a reduc¢ao das
desigualdades. Ao integrar a responsabilidade social corporativa a
estratégia de negocios, as empresas podem criar impacto positivo
nao apenas em suas operag¢des internas, mas também na sociedade
como um todo.

Para todas as politicas de parcerias ou participacao em iniciativas,

as metas podem se relacionar a frequéncia de parcerias firmadas ou
iniciativas apoiadas. E desejavel a avaliacdo de todas em bases anuais.
Todas elas poderdo ser implementadas a partir das acdes das areas
de relag¢®es institucionais, bem como Comité de Equidade Racial,
Diretoria ou Coordenac¢ao de DEI e Grupos de Afinidade.

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL

97



Unidade(s)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Promocgao Engajamento  Diretoria de Compras Fornecedores Recursos organizacionais (pessoas/areas
da DEI Racial sobre DEI Diretoria Fi . dedicadas ao engajamento sobre equida-
junto a Cadeia Racial junto a Iretoria Financeira de racial junto a fornecedores)
de Valor Fornecedores  |uridico it 4
Recursos cognitivos (pessoas/areas res-

Comité de ponsaveis pela politica estarem capacita-

Equidade Racial das para sua implementacao)

Coordenacéo / Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-

Diretoria DEI da e promovida pela Alta Direcdo)

Grupos de Afinidade Recursos financeiro (Para a elaboracdo de
material e eventos, por exemplo)

Comunicag¢do e Marketing

Incentivo e Diretoria de Compras Fornecedores Recursos organizacionais (pessoas/areas
Priorizacao Diretoria Fi . dedicadas ao engajamento sobre equida-
de Compras Iretoria Financeira de racial junto a fornecedores)

de Fornecedo- juridico R iti /4

res Compro- ecursos cognitivos (S ENEICEN res-
metidos Comité de ponsaveis pela politica estarem capacita-
com a DEI Equidade Racial das para sua implementacdo)

(ELE] Coordenacdo / Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-

Diretoria DEI da e promovida pela Alta Direcao)

Grupos de Afinidade Recursos financeiro (Recursos financeiros
extras podem ser mobilizados para a sele-
¢do de fornecedores comprometidos com
a equidade racial: é possivel aceitar que os
fornecedores cobrem um pouco mais)

Consideracdo Diretoria de Compras Potenciais Recursos organizacionais (pessoas/areas
da Reputacao Diretoria Fi ) parceiros dedicadas ao apoio a projetos de econo-
em Relagdo a Iretoria Financeira mia popular com recorte negro)

DEI Racial de  juridico R iti /3

S W ecursos cognitivos (S ENEICEN res-

Comité de ponsaveis pela politica estarem capacita-

Equidade Racial das para sua implementacdo)

Coordenacéo / Recursos politicos (Iniciativa ser respalda-

Diretoria DEI da e promovida pela Alta Direcao)

Grupos de Afinidade Recursos financeiros (Recursos financei-
ros extras podem ser mobilizados para
a selecdo de fornecedores da economia
popular com recorte negro: é possivel
aceitar que os fornecedores cobrem um
pouco mais)
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Exemplos

Produto
. Frequéncia Esperado Potenciais
Metas Indicadores de d q d Pp Iiti R Itad
Relacionadas Implementagao = L a Politica ==l t?_ =
a esta Politica da Politica Férmula avaliacao Coorpora-  da Politica
Corporativa Corporativa indicador da politica tiva Corporativa
Realizar eventos de Contagem: N° de eventos de Anual/ Fornecedores Empoderamento
engajamento com frequéncia de engajamento realizados Semestral engajados de instituicdes
fornecedores 1 vez engajamentos na tematica e organizagoes
N° de fornecedores que )
por ano . da equidade que trabalham
Porcentagem: receberam engajamento e . .
) - ok . racial ativamente com
Realizar % de fornecedores m relacdo a politica racial/ . .
i . . a equidade racial
reunides com 70% engajados quantoa  N° de fornecedores totais
dos fornecedores politica de equidade Fortalecimento
para compartilhar racial EREINEHle]
olitica de compras
P ) P Ampliacao
relacionada a pro- dos canais
mogdo da equidade
.g q de network
racial
Ganhos
reputacionais
70% do gasto feito Porcentagem: % de  R$ gasto com fornecedores  Anual Aumento Empoderamento
com fornecedores gastos com fornece- comprometidos com a equi- do valor de instituicdes
comprometidos com  dores comprometi- dade racial/R$ total gasto comprado dos e organizagoes
a equidade racial dos com a equidade  com todos os fornecedores fornecedores  que trabalham
25 f d racial N°d p d comprome- ativamente com
novos fornecedo- ; e novos fornecedores tidos com a equidade racial
res comprometidos Contagem: NUmero  comprometidos com a a equidade
com a equidade de novos fornecedo- equidade racial contratados el Fortalecimento
racial contratados res comprometidos  no periodo da tematica
. com a equidade L
25% de crescimento " (N° de fornecedores com- Ampliacdo
, racial contratados ) ) .
anual no nimero prometidos com a equidade dos canais
de fornecedores Porcentagem: racial no final do ano - N° de network
comprometidos com  Crescimento anual de fornecedores compro-
. . 2 ) . Ganhos
a equidade racial no nimero de metidos com a equidade reputacionai
fornecedores com- racial no inicio do ano) /N° Cbiacionae
prometidos com a de fornecedores comprome-
equidade racial tidos com a equidade racial
no inicio do ano
100% dos fornecedo- Porcentagem: % N° de fornecedores Anual Reputacdo de Fortalecimento

res avaliados quanto
a sua reputacdo so-
bre equidade racial

70% dos fornece-
dores considerados
com politicas de
equidade racial
robusta

10% de fornecedo-
res substituidos por
motivos relacionados
a falta de equidade
racial

de fornecedores
avaliados quanto a
sua reputacdo em
equidade racial

Porcentagem: % de
contratos com forne-
cedores que tém po-
liticas de equidade
racial robustas

Porcentagem: Taxa
de substituicdo de
fornecedores por
motivos relacio-
nados a falta de
equidade racial

avaliados quanto
a equidade racial/
N° total de fornecedores

N° de contratos com
fornecedores que tém
politicas de equidade racial
robustas/N° total de
contratos com
fornecedores

N° de fornecedores
substituidos devido

a falta de equidade racial/
N° total de fornecedores
avaliados

stakeholders
em relacdo

a equidade
racial conside-
rada

da tematica

Ampliacao
dos canais
de network

Ganhos
reputacionais

CODIGO DE MELHORES PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI) RACIAL 99



Unidade(s)

Piablico-alvo

organizativa(s) da politica
responsavel(eis) pela corporativa Recursos-criticos
Politica implementacao da (objeto da para implementacao
Dimensoes Corporativa politica coorporativa  politica) da politica
Promocao Tolerancia- Diretoria de Compras Potenciais Recursos organizacionais
da equidade Zero com Diretoria Fi . parceiros (pessoas/areas dedicadas a politica de
racial junto a Trabalho Iretoria Financeira e fornecedores Tolerancia zero com trabalho escravo)
cadeia de valor Escravo por idi
parte dep el Recursos cognitivos
Fornecedores  Gestdo de Pessoas Parcelros & (pels§oas/areas responsaveis pela
" f dores politica estarem capacitadas para sua
Comité de ornece implementacéo)
Equidade Racial EIELS
. Recursos politicos
Coordenagao / (Iniciativa ser respaldada e promovida
Diretoria DEI pela Alta Dire¢do)
Grupos de Afinidade
Comunicagado e Marketing
Apoio a Diretoria de Compras Organizagdes Recursos organizacionais
Projetos de . L . de economia (pessoas/areas dedicadas ao apoio
. Diretoria Financeira . .
Economia popular a projetos de economia popular com

Popular com
Recorte Negro

Comité de
Equidade Racial

Coordenacgao /
Diretoria DEI

Grupos de Afinidade

Comunicagao e Marketing

recorte negro)

Recursos cognitivos
(pessoas/areas responsaveis pela
politica estarem capacitadas para
sua implementacao)

Recursos politicos
(Iniciativa ser respaldada
e promovida pela Alta Dire¢do)

Recursos financeiro

(Recursos financeiros extras podem ser
mobilizados para a selecéo de fornece-
dores da economia popular com recorte
negro: é possivel aceitar que os fornece-
dores cobrem um pouco mais)

100

Compras de
Servicos e

Produtos de
Quilombolas

Diretoria de Compras
Diretoria Financeira
Juridico

Comité de
Equidade Racial

Coordenagao /
Diretoria DEI

Grupos de Afinidade

Comunidades
quilombolas

Recursos organizacionais
(pessoas/areas dedicadas ao apoio
a projetos de economia popular com
recorte negro)

Recursos cognitivos

(pessoas/areas responsaveis pela
politica estarem capacitadas para sua
implementacdo)

Recursos politicos
(Iniciativa ser respaldada e promovida
pela Alta Direcao)

Recursos financeiro

(Recursos financeiros extras podem ser
mobilizados para a selecéo de fornece-
dores da economia popular com recorte
negro: é possivel aceitar que os
fornecedores cobrem um pouco mais)
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Exemplos

Metas

AL EGEL
a esta Politica
Corporativa

Indicadores de
Implementacao
da Politica
Corporativa

Formula
indicador

Frequéncia
de
avaliacao
da politica

Produto
Esperado
da Politica
Coorpora-
tiva

Potenciais
Resultados
da Politica
Corporativa

100% dos Porcentagem: % de  N° de profissionais Anual Politica de to- Fortalecimento

fornecedores que fornecedores que que cometeram atos lerancia -zero de uma postura

cometeram atos de cometeram atos de discriminacdo e com trabalho ética da organi-

trabalho escravo trabalho escravo foram desligados/N° de escravo zagao

descontinuados , profissionais que cometeram formulada e

L Coptagem: M atos de discriminacao implemen- Melhpra g

0 incidentes de de incidentes de tada ambiente laboral

trabalho escravo trabalho escravo N° total de incidentes para vitimas

cometido por de fornecedores de discriminacao racial deste tipo de

fornecedores reportados reportados em um periodo exploracao
Fortalecimento
de um ambiente
de trabalho dig-
no para todos
Ganhos
reputacionais

3 projetos de Contagem: Somatoério de projetos de IVE] Projetos de Empoderamento

economia popular n° de projetos de economia popular com economia de instituicdes

com recorte negro economia popular recorte negro apoiado popular de e organizagoes

apoiados com recorte negro recorte historicamente

apoiados negro negras
apoiados .

Fortalecimento
da tematica
Ampliacdo
dos canais
de network
Ganhos
reputacionais

R$ 5.000,00/més Montante: reserva Somatério de recursos Anual Aumento Empoderamento

gastos com produtos orcamentdria mensal para compra de produtos e do valor de instituicdes

e servigos oferecidos servicos de quilombolas comprado de e organizacdes

; Porcentagem: - . .
por quilombolas quilombos historicamente

1% das despesas
para compra de
produtos e servicos
de quilombolas
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participagao dos
produtos e servicos
oriundos de comuni-
dades quilombolas
na despesa total

R$ gasto com produtos e
servigos oriundos de co-
munidades quilombolas/R$
total gasto pela organizagao

negras

Fortalecimento
da tematica

Ampliacao
dos canais
de network

Ganhos
reputacionais
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Dimensoes

Politica

Corporativa politica coorporativa

Unidade(s)
organizativa(s)

responsavel(eis) pela

implementacao da

Piblico-alvo
da politica
corporativa
(objeto da
politica)

Recursos-criticos
para implementacao
da politica

Parcerias Participagcao Area de Relacdes Organizag¢des Recursos organizacionais (pessoas/areas
Ativa em Institucionais que promovem dedicadas a participacdo em pesquisas de
Pesquisas de A pesquisas de recorte racial)

. Comité de .
Recorte Racial , . recorte racial . ,
Equidade Racial Recursos cognitivos (pessoas/areas
Coord .y responsaveis pela politica estarem
ooraenasgdo capacitadas para sua implementacao)
Diretoria DEI
. Recursos politicos (Iniciativa ser
Gl ple s el = respaldada e promovida pela Alta Direcdo)
Recursos financeiro (Para pagamento de
taxas de inscricdo, mensalidades etc.)
Parcerias com Comité de InstituicGes Recursos organizacionais (pessoas/areas
Instituicdes Equidade Racial Publicas dedicadas a parcerias com institui¢cdes
Publicas para Area d lacs publicos para combate a discriminagao)
R e Area de relacdes - )
s institucionais Recursos cognitivos (pessoas/areas
Discriminacao ot e
Coordenacio/ responsaveis pela politica estarem
) nas capacitadas para sua implementacéo)
Diretoria DEI
o Recursos politicos (Iniciativa ser
Gl ples s el = respaldada e promovida pela Alta Direcdo)
Parcerias com Area de Relacdes Organizagdes Recursos organizacionais
Organizagbes Institucionais de justica social (pessoas/areas dedicadas a parcerias
de Justica o com iniciativas de responsabilidade
. Comité de ) .
Social . X social corporativa)
Equidade Racial
_ Recursos cognitivos (pessoas/areas
Coordenacgao / oot | liti
S - responsaveis pela politica estarem
capacitadas para sua implementacao)
Gitupes ols AlilEREE Recursos politicos (Iniciativa ser
respaldada e promovida pela Alta Direcao)
Participar de Area de Relacdes Iniciativas de Recursos organizacionais
Iniciativas de  Institucionais responsabilidade (pessoas/areas dedicadas a participacdo
Responsabi- social corporativa  em pesquisas de recorte racial
X P - Comité de P pesq )
lidade Social Equidade Racial - iti /4
Corporativa quidade Racia ecursos cognitivos (’p.essoas EIGES
R responsaveis pela politica estarem
(,)Or ) S capacitadas para sua implementacao)
Diretoria DEI
G de Afinidad Recursos politicos (Iniciativa ser
rupos de Afinidade respaldada e promovida pela Alta Direcao)
Recursos financeiro (Para pagamento de
taxas de inscricdo, mensalidades etc.)
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Exemplos

Produto
Metas Indicadores de SRR Espera‘d_o . .
Relacionadas Implementacio de da Politica  Potenciais Resul-
a esta Politica da Politica Férmula avaliacao Coorpora-  tados da Politica
Corporativa Corporativa indicador da politica tiva Corporativa

Participar, pelo Contagem: Somatério de n° Anual Participacdo Maior articulagdo
menos, em 1 n° de pesquisas de pesquisas que em pesquisas  da organizagdo
pesquisas de recorte  que a organizacao a organizacao de recorte com outras arenas
racial por ano participa por ano participa por ano racial feita de advocacy,
fortalecendo a pauta
Ampliacdo dos canais
de network
Maior clareza sobre
posicionamento
de mercado
3 parcerias Contagem: Somatério de AGIVEL Parcerias com  Maior articulacdo
firmadas/ano n° de parcerias parcerias firmadas instituicGes da organizacdo
firmadas por ano no ano publicos para com outras arenas
combate a de advocacy,
discriminacdo  fortalecendo a pauta
firmadas o .
Ampliacdo dos canais
de network
3 parcerias Contagem: Somatorio de AGIVEL Parcerias com  Maior articulagdo
firmadas/ano n° de parcerias parcerias firmadas organizagoes da organizagao
firmadas por ano no ano de justica so- com outras arenas
cial firmadas de advocacy,
fortalecendo a pauta
Ampliacdo dos canais
de network
Participar de 2 Contagem: Somatério de Anual Participagao Maior articulacdo

iniciativas de
responsabilidade
social corporativa
por ano

n° de participacdes
por ano

participagdes

em iniciativas
de responsa-

bilidade social
corporativa

da organizagdo

com outras arenas
de advocacy,
fortalecendo a pauta

Ampliagdo dos canais
de network
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4.
UNIDADES
CORPORATIVAS

F ORGAOQS DE
FISCALIZACAQ
E CONTROLE




A implementacado efetiva e sucesso das politicas de DEI recomendadas
anteriormente requer um sistema robusto de fiscalizacdo e controle para
garantir que as empresas e instituicdes cumpram seus COmpromissos

e promovam mudancas tangiveis. Nesta secdo, sao explorados os
diferentes 6rgaos e entidades responsaveis por fiscalizar e monitorar
essas acoes. Além disso, identifica-se como érgaos ja presentes nas
empresas podem contribuir para a eficiéncia de uma politica de DEI
robusta e que contemple as recomendacgdes propostas neste Codigo.

O primeiro conjunto de 6rgaos fiscalizadores tratados sao aqueles
pertencentes ao Poder Publico, como o Ministério Publico do Trabalho,
Ministério da Igualdade Racial, Ministério de Direitos Humanos

e Cidadania, Ministério do Desenvolvimento, Industria, Comércio

e Servi¢os, além das secretarias estaduais e municipais que lidam com
a tematica. Tais 6rgaos possuem a responsabilidade de garantir que
as empresas cumpram as determinacdes relacionadas a DEI racial.

Isso inclui verificar a existéncia de canais de denuncias para casos de
discriminacao, além de garantir a conformidade com leis que exigem
a identificacao dos colaboradores por raca e género, por exemplo.
As praticas adotadas pelos 6rgaos de governo sao:

1. Monitoramento e Auditoria: realizacao de auditorias e inspecdes
para verificar o cumprimento das leis trabalhistas relacionadas
a DEI racial e monitoramento de empresas e institui¢des para
garantir que ndo haja praticas discriminatdrias ou de exclusdo
étnico-racial nos processos de recrutamento, selecdo, contratagao
e promocado de colaboradores;

2. Investigacao de Denuncias: recebimento e investigacao de
denuncias de discriminacado étnico-racial no ambiente de trabalho,
com a¢des subsequentes para corrigir as violacdes identificadas
e punir os infratores, quando necessario; e

3. Estimulo a Transparéncia: promoc¢ao da divulgacao de dados
e informacgdes sobre diversidade e inclusao étnico-raciais por
parte das empresas, incentivando a transparéncia e a prestac¢ao

de contas.

Além disso, outra iniciativa de fiscalizacdo e controle inovadora que vem
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sendo realizada por parte do governo € a implementacao

de selos de diversidade. Como é o caso do Governo do Estado de

Sao Paulo, que, através do “Selo Paulista de Diversidade”, visa a
estimular as organizacdes publicas, privadas e da sociedade civil a
inserir a pauta racial na sua gestdo de recursos humanos. O selo é
concedido as entidades privadas e da sociedade civil, bem como aos
entes publicos pertencentes a administracdo indireta com sede ou ao
menos uma filial localizada no estado de Sao Paulo, e que desenvolvam
ou se comprometam a desenvolver programas, projetos e acdes

de promoc¢ao e valorizacdo da diversidade em seus ambientes

e em suas areas de atuacao.

Sediada no municipio de Sdo Paulo, a B3 (estilizado como [B]? em
referéncia as letras iniciais de Brasil, Bolsa, Balcdo) é a Unica bolsa de
valores do Brasil e desempenha um papel fundamental de fiscalizacao
e controle do mercado acionario brasileiro. Um dos mecanismos
pelos quais a B3 promove essas funcdes é através do Indice de
Sustentabilidade Empresarial (ISE B3), indicador de referéncia no
mercado que avalia o desempenho médio das empresas em termos
de sustentabilidade empresarial, incluindo praticas de DEI.

O ISE B3 destaca empresas que demonstram um compromisso sélido
com a sustentabilidade, recompensando também aquelas que adotam
praticas exemplares em diversidade étnico-racial. Ao fazer isso, o indice
nao so6 oferece uma referéncia importante para os investidores que
buscam alocar seus recursos em ativos alinhados com principios de
equidade e inclusdao, mas também exerce uma influéncia positiva no
mercado. Isto é. ao premiar as melhores praticas, o ISE B3 incentiva
empresas a adotarem politicas que promovam a diversidade,
transformando gradualmente o ambiente empresarial brasileiro.

Essa influéncia é significativa, pois investidores cada vez mais
consideram fatores ESG em suas decisfes de investimento. Nesse
sentido, o ISE B3 fornece um rol de a¢bes que estao alinhadas a esses
fatores, ajudando a direcionar fluxos de capital para aquelas empresas
gue estdo na vanguarda das praticas sustentaveis e inclusivas,
promovendo um mercado mais justo e sustentavel.

A CVM também desempenha um importante papel na fiscalizagcao e
controle das politicas de DEI étnico-raciais no mercado de capitais
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brasileiro. Nesse sentido é importante lembrar que uma resolucdo

da CVM é um conjunto de normas e diretrizes emitidas pela entidade
reguladora e que visam disciplinar, orientar e regulamentar o
funcionamento do mercado de valores mobiliarios no Brasil. A CVM,
como autarquia vinculada ao Ministério da Economia, tem a funcdo
de fiscalizar, normatizar, desenvolver e controlar o mercado de valores
mobiliarios, garantindo sua integridade, transparéncia e eficiéncia.

Conforme abordado anteriormente, a Resolu¢cdo CVM 59, em particular,
estabelece diretrizes e obrigacdes para as companhias abertas em
relacdo a divulgacao de informacgdes sobre suas praticas de governanga,
incluindo aquelas voltadas para DEI étnico-raciais. As formas como
podem atuar na empresa estao relacionas a:

1. Transparéncia e Divulgacao: a resolucdo exige que as empresas
fornecam informacgdes detalhadas sobre suas praticas de
governanga corporativa, incluindo politicas e iniciativas voltadas
para a promogao da diversidade étnico-racial. Essa transparéncia
permite aos investidores e ao publico em geral avaliar o
comprometimento das empresas com a inclusao e a equidade
racial, incentivando uma cultura de responsabilidade social;

2. Monitoramento e Fiscalizacao: a CVM utiliza as informacdes
divulgadas pelas empresas para monitorar a implementacao das
politicas de DEI. A conformidade com essas praticas é avaliada
regularmente, garantindo que as empresas nao apenas declarem
suas intencdes, mas também as coloquem em pratica ou as
justifiquem adequadamente. A fiscaliza¢ao continua pela CVM
assegura que as empresas mantenham um padrdo elevado
de governanca em relacdo a diversidade e inclusao;

3. Influéncia no Mercado: Ao impor a necessidade de divulgacao e
ao monitorar a conformidade, a resolu¢do pressiona as empresas
a adotarem e manterem praticas robustas de DEI étnico-raciais.
Esta influéncia se estende aos investidores, que passam a
considerar as praticas de DEI como um critério relevante em
suas decisdes de investimento. Empresas que demonstram
um forte compromisso com a diversidade sdo vistas como mais
responsaveis e sustentaveis, o que pode aumentar seu valor
de mercado e atratividade para investidores; e
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4. Fomento a Cultura de Inclusao: A resolucdao ndo apenas
regula, mas também incentiva uma mudanca cultural dentro
das empresas. Ao exigir a divulgacao de praticas de DEI, a CVM
promove a conscientiza¢do e a importancia dessas questdes
no ambiente corporativo brasileiro. Empresas sdo encorajadas
a desenvolver e implementar programas eficazes de diversidade
e inclusao, contribuindo para um mercado de trabalho mais justo
e equitativo.

Por sua vez, dentro das empresas e organizacdes os Comités

ou Diretorias ou Coordenacdes de DEI, assim como o Juridico e
departamento de Compras tém a responsabilidade de fiscalizar e
controlar a implementacdo das politicas dessa natureza junto aos seus
colaboradores e stakeholders. Sao tais areas, discutidas em detalhes
anteriormente, as responsaveis por garantir que todas as dimensdes
da diversidade étnico-racial tratadas neste Cédigo sejam respeitadas

e incorporadas as praticas organizacionais e em toda a cadeia de valor.

Além disso, vale citar a possibilidade de criacao de Conselhos

de Diversidade, que surgiram recentemente como uma resposta

as demandas da sociedade por inclusdo étnico-racial dentro das
empresas. Sao 6rgaos de fiscalizacao e controle, possivelmente
externos, que também desempenham um papel crucial na promoc¢ao
da DEI étnico-raciais no ambiente de trabalho. Esses conselhos
geralmente sdo compostos por uma equipe diversificada de
colaboradores, lideres e, inclusive, membros externos especializados
no tema de diversidade.

Um dos principais papéis dos Conselhos de Diversidade é garantir
gue as politicas e estratégias da empresa estejam alinhadas com os
principios de DEI racial. O(as) conselheiro(as) trabalham em estreita
colaboracdo com a Alta Direcao para desenvolver e implementar
estratégias que promovam uma cultura organizacional inclusiva e
antirracista, monitorando indicadores relevantes, processos internos
e as metas estabelecidas na organizacdo. Também sdo 6rgaos
servem como um ponto de contato para denuncias e reclamacgdes
relacionadas a discriminagdo racial, oferecendo um canal seguro,
imparcial e confidencial para que os casos sejam acolhidos e tratados
da melhor forma.
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Nessa mesma linha, vale ressaltar a importancia de auditorias externas
para a fiscalizacdo e controle das politicas de DEI étnico-raciais. Tais
auditorias podem auxiliar as empresas por meio de uma analise
técnica, rigorosa e imparcial dos dados demograficos da forga de
trabalho, das praticas de recrutamento e promocdo, das iniciativas
voltadas a treinamento e capacitagao, politicas de ascensao, estrutura
de governanca e relacdo da empresa com sua cadeia de valor.

Desse modo, possuem um papel critico na avaliagdo do estagio de
desenvolvimento da empresa na tematica racial e no diagnéstico de
possiveis pontos de melhoria. Ao sinalizar a preocupacdo e a evolucgao
da empresa em relagdo a diversidade, as auditorias independentes
contribuem para a criacdo de uma cultura corporativa mais inclusiva
e socialmente responsavel.

Tais auditorias também podem atuar na elaboracdo de relatorios

de sustentabilidade das empresas e no préprio desenho de politicas
de DEL Esses relatérios sdo instrumentos essenciais para comunicar
de forma assertiva, transparente e crivel os colaboradores e

demais partes interessadas sobre o compromisso da empresa

com praticas sustentaveis e de DEI. Como parte do trabalho, esta

a analise das metodologias utilizadas pela empresa para coletar e
reportar seus dados. Isso garante que 0s processos internos sejam
consistentes, robustos e em conformidade com padrdes reconhecidos
internacionalmente, como os estabelecidos pela Global Reporting
Initiative (GRI) ou pelo Sustainability Accounting Standards Board
(SASB). Também vale destacar a possibilidade de realizagao

de entrevistas com colaboradores.

As auditorias internas e Comités de Etica e Compliance tém

a responsabilidade de fiscalizar e garantir que as empresas
implementem mecanismos e procedimentos para promover a DEI
racial, além de garantir o devido acolhimento e encaminhamento das
denuncias e/ou reclamacdes associadas a pauta racial no canal de
denuncias da empresa. O compliance constitui um conjunto de praticas
gue garantem que uma empresa esteja em conformidade com leis,
regulamentos e normas internas. No contexto das politicas de DEI
racial asseguram que essas politicas sejam efetivas e devidamente
implementadas, de forma alinhada aos valores e compromissos
assumidos pela organizac¢ao. Além disso, o compliance é fundamental
para a integridade e reputacdo da empresa, contribuindo para
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processos internos mais robustos e transparentes.

Um programa de compliance eficaz envolve o monitoramento continuo
das politicas de DELI. Isso inclui a coleta e analise rigorosa e periddica
de dados sobre a DEI na forca de trabalho, o acompanhamento das
iniciativas e acdes de DEI e a avaliacao do progresso em rela¢ao as
metas estabelecidas. A manutenc¢do de dados e registros é crucial

para que a empresa possa atender exigéncias de transparéncia e
responsabilidade, enquanto o monitoramento continuo permite
identificar rapidamente quaisquer desvios ou falhas na implementacdo
das politicas na empresa.

A atuacgdo de tais unidades é, portanto, fundamental para a mitigagao
e eliminagdo de riscos legais e reputacionais. Além disso, fomenta um
ciclo de melhoria continua, onde as politicas de DEI sdo regularmente
revisadas e atualizadas com base no que ha de melhores praticas no
mercado e legislacao aplicavel. Isso garante que a empresa permaneca
no caminho certo de evolug¢do na tematica de DEI racial.
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O compromisso com DEI exige um esforco continuo, com vigilancia
constante, avaliacao critica e adaptacao proativa. Tanto o cenario
social quanto organizacional esta em constante evolucao, donde

as politicas recomendadas neste Cédigo devem acompanhar essas
mudancas para garantir um ambiente diverso, equitativo e inclusivo.

Para assegurar que as iniciativas de DEI racial estejam alinhadas com
esses objetivos e sejam eficazes, sugeriu-se implementar mecanismos
robustos de avaliagdo e monitoramento. Isso incluiu a coleta regular
de dados qualitativos e quantitativos, tais como recenseamento
empresarial regular e transparente, pesquisas de clima organizacional
e satisfacdo dos colaboradores, analises de métricas de recrutamento,
promocao e retencdo, elaboracao de relatérios de incidentes a partir
dos canais de denuncias, e feedback continuo dos colaboradores.
Essas avaliacdes, ao serem realizadas periodicamente, servem como
base para identificar areas de melhoria e medir o progresso em
relacdo aos objetivos de DEI racial.

Neste sentido, é essencial também um dialogo aberto e transparente
com todos os colaboradores, motivo pelo qual recomendou-se
também a promocao de diversos canais de comunicacdo acessiveis

e confidenciais, onde seja possivel compartilhar experiéncias,
sugestdes e reclamacgdes. Isso incluiu a criacdo de canais de
denuncias, organizacdo de sessdes de escuta e grupos de discussao,
anonimizacao das respostas do recenseamento e das pesquisas de
clima, e manutencdo de reunides regulares com os comités e com

os grupos de afinidade. Ao serem cuidadosamente analisados, os
feedbacks dos colaboradores podem ser fonte fundamental para que
a empresa aprimore sua estratégia de DEI racial.

As politicas e praticas de DEI racial devem ser dinamicas e adaptaveis.
Por esse motivo, este Codigo devera passar por revisées anuais,
garantindo que sempre reflita as mudancas legislativas, as melhores
praticas do mercado e as licdes aprendidas ao longo do tempo. As
revisdes serdo conduzidas de forma colaborativa, envolvendo todas
as partes interessadas relevantes, desde 6rgaos de governo, terceiro
setor, especialistas no tema, até as proprias empresas engajadas na
pauta de DEI racial.
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A jornada rumo a DEI racial é continua e exige o compromisso de
todos e todas. Ao adotar um processo de melhoria continua, garante-
se que as politicas recomendadas nao somente atendam, mas
também superem expectativas, promovendo um ambiente de trabalho
justo, inclusivo e respeitoso. A Iniciativa entende que é por meio de
um processo transparente, de cocriacao e de melhoria continua que
sera possivel garantir mecanismos e instrumentos praticos e robustos
de suporte ao setor privado no enfrentamento ao racismo estrutural
no mercado de trabalho brasileiro.
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