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PARTICIPACAO DAS MULHERES PRETAS E PARDAS NAS EMPRESAS
BRASILEIRAS: UMA ANALISE DOS INDICADORES SOCIAIS DOS RELATORIOS
DE SUSTENTABILIDADE (2019)

RESUMO

Esta pesquisa objetivou analisar a participacdo das mulheres negras (pretas ou pardas) nas
empresas brasileiras quando divulgado nos relatérios de sustentabilidade de 2019, com o foco
em avaliar empresas que as divulgaram e classificaram nos indices sociais e busca em objetivos
especificos identificar como foi reportado a presenca e a representacdo delas nas empresas.
Quanto aos métodos e técnicas de pesquisa, trata-se de descritiva, com abordagem qualitativa
por meio de analise de contedo. A amostra da pesquisa € um grupo de 139 empresas, que
divulgaram relatérios de sustentabilidade em 2019, no padrdo GRI. Os resultados obtidos foram
que apenas 9 empresas classificam as mulheres negras como minoria, as outras 130, apenas
mulheres, sem o recorte racial, e pessoas com deficiéncia como parte do grupo de minorias da
empresa. Ao mencionar diversidade, 116 empresas consideraram diversidade racial, de género
ou LGBTQI+ (Leésbicas, Gays, Bissexuais, Transsexuais, Queer, Intersex e Outros), nao
havendo nenhuma mencéo sobre mulheres negras. Deste modo conclui-se que apenas 6,5 % das
empresas que divulgaram o relatério no modelo GRI Standards no ano de 2019, mencionaram
mulheres negras nos indices sociais analisados. A auséncia de dados sobre a representacao e
conscientizacdo nas empresas, impede a identificacdo de acoes em prol da incluséo e combate
a discriminagéo.

Palavras-chave: Mulheres Negras. Diversidade. Direitos Humanos. Relatdrio de Sustentabilidade.
ABSTRACT

This research aimed to analyze the participation of black women (black or brown) in Brazilian
companies when disclosed in the 2019 sustainability reports, with a focus on assessments of
companies that disclosed and classified them in social indexes and seek specific objectives to
identify how presence and their representation in companies. As for the research methods and
techniques, it is descriptive, with a qualitative approach through content analysis. The survey
sample is a group of 139 companies, which released sustainability reports in 2019, without a GRI
standard. The results obtained were that only 9 companies classify black women as a minority, the
other 130, only women, without racial background, and people with disabilities as part of the
company's minority group. When mentioning diversity, 116 companies considered racial, gender
or LGBTQI + diversity (Lesbians, Gays, Bisexuals, Transsexuals, Queer, Intersex and Others),
with no mention of black women. Thus, it is concluded that only 6.5% of the companies that
published the report in the GRI Standards model in the year 2019 mentioned black women in the
social indexes. The absence of data on representation and awareness in companies prevents the
identification of actions in favor of inclusion and combating discrimination.

Keywords: Black Women. Diversity. Human rights. Sustainability report.
1 INTRODUCAO

Em um quadro global de profundas desigualdades sociais, ja amplamente reconhecido,
evidencia-se uma hierarquia; os homens brancos (ndo negros) e que vai descendo para as
mulheres brancas, homens negros e mulheres negras. Obviamente, essa realidade resulta de
complexos e interativos mecanismos de discriminagdo, preconceito, diferenciagéo,
superexploracdo, entre outros, cuja compreensdo requer a analise de suas raizes e determinacgdes
historico-estruturais (QUADROS, 2004).

Em ambito nacional, os negros experimentaram, desde o Brasil Colonial, uma realidade
que 0s manteve emuma situacao de subalternidade, sendo que, naquele periodo, foram alocados



na base de uma sociedade sustentada pelo trabalho escravo. Apds a abolicdo da escravatura, 0s
negros deixaram a condicdo de escravizados e, além de terem pouca ou nenhuma qualificacéo
profissional e nenhum prestigio social, ndo encontraram uma estrutura socioecondmica e
politica que conseguisse absorvé-los de maneira equanime (DIAS, 2012).

Ainda no contexto racial, de acordo com o Instituto Ethos, em 2012, observa que o final
da escraviddo ndo aboliu as praticas e valores escravistas da sociedade. Apds a libertacdo os
negros livres permaneceram, de modo geral, ocupando as posi¢des mais subalternas e néo
tiveram condi¢Oes de disputar as oportunidades de trabalho oferecidas (INSTITUTO ETHOS,
2012). A naturalizacdo desse modelo que hierarquiza os individuos a partir da categorizacdo
racial atravessa de forma perversa a vida das mulheres negras. Podemos observar que desde o
regime escravista ocorre o0 sequestro das criangas de mulheres negras, 0s estupros, a
prostituicdo, a reproducdo involuntéaria para manutencdo da forca de trabalho escravizada, a
maternagem imposta (criacdo das criangas brancas); tudo isso marca a composicao da formacéo
social brasileira e, ainda hoje, se faz presente nas relagdes sociais (PASSOS, 2020).

Considerando o enfoque na desigualdade de género no mercado de trabalho brasileiro,
através de dados da Relacdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS), identificou-se que a mulher
tem a maior participacdo em ocupacdes historicamente femininas, havendo uma segregacao
ocupacional e diferenciais de rendimento, este ultimo, por sua vez, existente na maioria dos
setores, com a variacdo de 80% a 84% nos percentuais a menor para as mulheres (BRASIL,
2019).

De 2004 a 2014 houve um aumento significativo na participacdo das mulheres no
mercado, além de um quadro macroecondmico favoravel as politicas de incentivo e apoio foram
fundamentais para este quadro. A partir de 2015 devido recessdo econdmica e a reforma
trabalhista houve uma precarizacéo nas relagdes trabalhistas. Ndo ha oportunidades igualitarias
na contratacdo, permanéncia e ascensdo profissional de homens e mulheres. E falta muito para
que o trabalho feminino seja reconhecido e equiparado ao trabalho masculino em todos os tipos
de estabelecimentos (COTRIM; TEIXEIRA; PRONI, 2020).

As mulheres representaram 44% dos vinculos em 2019, enquanto os homens
representaram 56%, no recorte raca, a forca detrabalho entre pretos e pardos era de 44%, acerca
de salario, as mulheres ganhavam 86% do salario dos homens, ou seja 14% a menos e no
contexto raca, a negra representava apenas 15% do todo, em comparativo com a maior faixa
salarial, que eram os amarelos, representavam 54%, 46% a menos. Ainda, conforme os dados
da pesquisa Desigualdades Sociais por Cor ou Raca no Brasil, divulgada pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2018, apenas 29,9% dos cargos gerenciais eramocupados
por negros (IBGE, 2019).

Nessa realidade, as mulheres negras representam uma minoria, Pereira (2011) evidencia
o fato de que elas representam a base da piramide social, sobre a evolucdo destas mulheres —
que passaram de escravas domesticas a empregadas domésticas, uma vez que a abolicdo da
escravatura ndo mudou as estruturas hierarquicas impostas pela ldgica escravista. A situacao das
mulheres negras € fruto de raizes histdricas, cujo ideologia vigente ainda determina que o seu
lugar seja a cozinha e os cuidados como lar. Esta condicdo de empregada doméstica foi passada
de geracdo em geracdo nas familias, que se veem sem oportunidades no mercado de trabalho
(PEREIRA, 2011).

E possivel reafirmar as dificuldades sociais das mulheres negras através do estudo de
Pinto (2006) sobre a inclusdo no mercado de trabalho, considerou indicadores sociais a partir
de 2000 e identificou a existéncia das desigualdades de acesso ao buscar o ingresso no mercado
de trabalho formal. Por mais que seja crescente a participacdo no mercadode trabalho, elas
passam por uma séria de desigualdades. Considerando rendimentos por cor e sexo, estas ficam
abaixo de todos 0s outros grupos. No que diz respeito a escolaridade, ainda apresentam taxas
menores que as mulheres brancas; além do mais, sofrem ainda com o peso do racismo, pois
mesmo quando se fala em niveis iguais de escolaridade, as mulheres negras tendem a ganhar
menos (PINTO, 2006).

Lage e Souza (2017), na pesquisa que realizaram, sobre racismo e sexismo no ambiente
organizacional. Citam a hegemonia branca que inferioriza tracos e a cultura negra,



principalmente acerca do cabelo afro, no ambiente organizacional. Por meio de entrevistas,
identificaram que as mulheres negras sofrem desde a violéncia velada (representada por piadas
e gestos) até o assédio sexual, desde crianca até a idade adulta, deixando-as em situacdes de
inferioridade e desqualificacdo. Os dados evidenciam que o espac¢o organizacional é palco de
atitudes discriminat@rias por parte dos colegas e supervisores de trabalho. Como legado da
pesquisa, deixaram a reflexdo acerca de quais atitudes sdo tomadas pelas empresas para
questionar como sdo tratadas as mulheres negras, que tipo de politicas organizacionais, de fato,
deve ser implementadas para que ndo sejam opressoras (LAGE; SOUZA, 2017).

No estudo realizado pelo Center for Talent Innovation (CTI) e publicado pela revista
Valor Econdmico em2019, 65% dos profissionais negros disseram que precisam trabalhar mais
duro para avangar na carreira — mas apenas 16% dos profissionais brancos entrevistados
concordam com isso (BIGARELLI, 2019). Além do mais, constatou-se que as mulheres negras
tém menos probabilidade de ter acesso ao apoio que as mulheres brancas tém: 35% das mulheres
brancas afirmaram contar com individuos emsua rede de contatos que ja defenderam suas ideias
e habilidades, em comparacao com apenas 19% das mulheres negras. “Os resultados mostram
que, apesar das boas intengdes anunciadas, as companhias estdo falhando em criar ambientes
de trabalho igualitarios para os negros”, afirma o presidente do Center for Talent Innovation
(CTI) (BIGARELLI, 2019).

Diante dos estudos, apesar da evolucdo, esta-se longe de se ter um ambiente social
igualitario, pois a discriminagdo contra homens negros e mulheres negras estdo enraizados na
sociedade brasileira. O que significa que devem estar no foco de politicas de valorizagcdo da
diversidade. Mas, deve-se sempre considerar que 0s preconceitos se manifestam de muitas
maneiras, especialmente contra segmentos minoritarios da sociedade, como as pessoas com
necessidades especiais, assim como 0s grupos estigmatizados por sua orientacdo sexual ou por
suas crengas (INSTITUTO ETHQOS, 2012).

Mediante a necessidade de evidenciacdo para a sociedade das medidas de inclusdo e
politicas de igualdades no mercado de trabalho, em entrevista a Exame, em 2012, o presidente
da GRI, Ernst Ligteringen, destaca a relevancia da divulgacdo dos relatorios de
sustentabilidade; medir o desempenho sustentavel de empresas, reparticdes publicas, ONGs e
outras organizacgdes; desenvolver uma estratégia de gestdo voltada para o futuro, baseada em
informacGes consistentes sobre 0s impactos positivos e negativos da sustentabilidade; melhorar
o0 dialogo entre os acionistas; e ajudar a mudar a mentalidade, buscando o que faz sentido para
0s negdcios em um mundo dindmico, onde importa ndo somente o ambito financeiro, mas
também o econémico, o social e 0 ambiental (BITARELLO, 2012).

Na pesquisa internacional de Truant et al., em 2017, nota-se, uma vertente de
preocupacao socioambiental macro, conforme publicacdo na Italia, com amostra de 40 empresas
multinacionais e grandes organizacdes publicas e privadas, a fim de identificar as principais
varidveis que afetam a divulgacdo de riscos de sustentabilidade, apenas 9 organizacfes
utilizaram o servico prestado pela GRI na elaboracéo de seu relatério, demonstra-se o nivel de
utilidade dos relatérios de sustentabilidade como uma ferramenta de decisdo externa para
bancos, investidores, agéncias de classificacdo e todas as partes interessadas nos processos e
mecanismos internos das empresas que podem afetar os desempenhos contra a prevencdo de
riscos (TRUANT et al., 2017).

Em face do exposto, o presente trabalho traz para o debate a questdo problema: o que
foi evidenciado sobre a participacdo das mulheres negras pelas empresas que divulgaram
relatérios de sustentabilidade, modelo GRI Standards, em 2019? O objetivo geralé o de analisar
como as informacgdes foram apresentadas nos relatorios de sustentabilidade divulgados, de
acordo comos critérios do GRI Standards, pelas empresas no ano de 2019, e busca emobjetivos
especificos identificar a presenca e a representacdo delas atraves dos indicadores sociais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Desigualdades de raca e género nas empresas — mulheres negras



O termo ‘Género’ refere-se as diferencas socialmente construidas em atributos e
oportunidades associadas com o sexo feminino ou masculino e as suas interagdes e relagdes
sociais. No que se refere ao género feminino, a partir do pds-guerra as mulheres vém
consolidando, em particular ao longo das ultimas décadas, sua participacdo no mercado de
trabalho no Brasil — que deixa, aos poucos, de ser percebida como secundaria ou intermitente.

A insercdo das mulheres nesta realidade €, no entanto, marcada por diferencas de género
e raca.Além de estarem menos presentes do que os homens no mercado de trabalho, ocupam
espagosdiferenciados, estando sobrerepresentadas nos trabalhos precérios (BRASIL, 2011).

Raca refere-se ao ambito bioldgico; referindo-se a seres humanos, € um termo que foi
utilizado historicamente para identificar categorias humanas socialmente definidas. As
diferencas mais comuns referem-se a cor de pele, tipo de cabelo, conformacéao facial e cranial,
ancestralidade e genética. Portanto, a cor da pele, amplamente utilizada como caracteristica
racial, constitui apenas uma das caracteristicas que compdem uma raga. Entretanto, apesar do
uso frequente na Ortodontia, um conceito crescente advoga que a cor da pele ndo determina a
ancestralidade, principalmente nas populacées brasileiras, altamente miscigenadas. (SANTOS
et al., 2010).

Neste contexto de género e raca, a RAIS demonstra evolucdo das mulheres no mercado
de trabalho de 2010 a 2019 foi de 12,4% e dos homens 3,4% (BRASIL, 2019). Ja o IBGE em
2018 reporta que o recorte por cor ou raga indica que as mulheres pretas ou pardas séo as que
mais se dedicam aos cuidados de pessoas e/ou aos afazeres domesticos, com o registro de 18,6
horas semanais naquele ano (IBGE, 2018a).

Conforme exposto o que identificou-se em 2016, segundo dados da PNAD Continua, a
taxa de frequéncia escolar liquida ajustada masculina, de 15 a 17 anos de idade, no Ensino
Médio, era de 63,2% — 0 que corresponde a 10,3 pontos percentuais abaixo da taxa feminina
(73,5%). Observa-se consideravel desigualdade entre as mulheres por cor ou raga, fazendo com
que as mulheres negras de 15 a 17 anos de idade apresentem atraso escolar em 30,7% dos casos;
enquanto 19,9% das mulheres brancas desta mesma faixa etaria estdo na mesma situacao.(IBGE,
2018Db).

Por consequéncia a trajetdria escolar desigual, relacionada a papéis de género e a entrada
precoce dos homens no mercado de trabalho, as mulheres atingem, em média, um nivel de
instrucdo superior ao dos homens. A maior diferenca percentual por sexo se encontra no nivel
superior completo, especialmente entre as pessoas da faixa etaria mais jovem — de 25 a 44 anos
de idade, em que o percentual de homens que completou a graduacéo foi de 15,6%, enquanto o
de mulheres atingiu 21,5% (IBGE, 2018a).

Ja quanto a visualizacdo no mercado, no estudo de Goncalves et al. (2016) sobre a
diversidade quanto a género e raga nas organizacoes, observa-se que duas situacfes, primeira:
varias empresas da amostra — 30 maiores empresas listadas na revista Exame — ndo divulgam
dados sobre a populacdo negra e suas ocupacdes funcionais. Segunda: a presenca de mulheres
vem crescendo ao longo dos anos nas organizacdes brasileiras, porém, quando comparados 0s
cargos ocupados por homens e por mulheres, percebe-se que mesmo com este avanco ainda esta
longe a garantia de equidade salarial e de ascensdo na carreira entre mulheres e homens.

O estudo reforca a caréncia da expansdo do tema ‘diversidade na cultura das
organizagdes’ e demonstra a superficialidade da tratativa do tema pelas empresas brasileiras.
H& uma maquiagem sobre essas questdes e que partem do pressuposto de queelas nao existem,
iSso em umpais onde predomina a miscigenacdo de povos e racas (GONCALVES et al., 2016).
Meinhard e Faria (2020) identificaram que mudancas nas relagdes de género ainda dependem
de mudangas da posi¢cdo masculina na empresa. Isso ndo significa conceder aos homens o
protagonismo, mas reconhecer que a efetividade da igualdade de género depende da luta social
das mulheres e dos homens trabalhadores, ou seja, de uma pratica de classe. Criar um espaco
para trabalhar os atributos femininos no mundo masculino como uma néo distingdo de género
pode ser um processo para a adocdo de uma condicdo de classe a ser atingida que esta
representada na mulher trabalhadora atual, que preserva seus atributos femininos e desenvolve
mecanismos e atitudes politicas para conquistar espacos no mundo do trabalho. A partilha



isondmica das responsabilidades entre os trabalhadores e as trabalhadoras na vida profissional
e doméstica pode construir um sistema social capaz de contribuir com oenfrentamento das
tensOes e dificuldades das relagdes de trabalho (MEINHARD; FARIA,2020).

2.2 Garantias sociais — ndo discriminacao e igualdade

As garantias sociais de ndo discriminagéo séo apresentadas com base na Constituicdo de
1988 (BRASIL, 1988), que, semseu artigo terceiro, assegura o bem de todos, sem preconceitos
de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacdo. E em seu artigo
quinto, onde fala que todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, assim
como ¢ garantido o direito a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade,onde homens e
mulheres sdo iguais emdireitos e obrigacdes (BRASIL, 1988).

Como se observa também na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, em seu
primeiro artigo, todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos; no
segundo artigo diz que todo ser humano, independentemente de cor, raga, sexo, idioma e classe
social tem direito sobre todos os itens da declaracéo; e, por fim, no sétimo artigo, declara que
todos sdo iguais perante a lei e ttmdireito, sem qualquer distingéo, a igual protecao da lei (ONU,
1948).

No mesmo sentido, a Organizacdo das Nacgdes Unidas (ONU) Mulheres e o Pacto Global
da ONU vém trabalhando para promover os Principios de Empoderamento das Mulheres (da
sigla em inglés WEPs) no Brasil e no mundo. Tendo como lema a afirmacéo ‘Igualdade significa
negdcios’ e baseados em praticas empresariais bem-sucedidas, os Principios de Empoderamento
das Mulheres orientam as corporacOes a adaptar as politicas existentes ou criarpraticas para
trabalhar elementos-chave para a promogéo da igualdade entre homens e mulheresno local de
trabalho, no mercado, em sua cadeia de valor e na sociedade. Em 2017 o Brasil contava com 33
empresas que executavam os principios da ONU, portanto através destas ferramentas de apoio,
as empresas tendem a praticar as politicas de igualdade e equidade no mercado. (ONU
MULHERES, 2017). Apesar deste aparato constitucional e do apoio da ONU, Canabarro e
Salvagni (2015), uma pesquisa sobre as desigualdades encaradas pelas mulheres nas
organizacdes, carreira e familia, identificaram que quando elas alcangcam cargos de lideranca e
gestdo tém que mostrar capacidade profissional para garantir a conquista do cargo.Mesmo que
esta conquista tenha ocorrido por mérito e esfor¢o préprios e ndo por outras questdes, como
favorecimento. Por outro lado, quando sdo homens nestes cargos, a tendénciaé ndo duvidar da
capacidade masculina (CANABARRO; SALVAGNI, 2015).

No que diz respeito ao rendimento financeiro mensal, ainda foram encontradas
desigualdades nos indices do IBGE: em 2018 o rendimento médio mensal das pessoas brancas
ativas foi 73,9% superior ao das pretas ou pardas (R$ 2.796 contra R$ 1.608). O recorte em
categorias de rendimento, segundo o tipo de ocupacdo, revela que, tanto na ocupacdo formal
como na informal, as pessoas pretasou pardas receberam menos do que as de cor ou raga branca.
As razfes de rendimentos combinadas por cor ou raca e sexo mostram diferentes resultados
comparativos (IBGE, 2019).

Destaca-se a vantagem dos homens brancos sobre os demais grupos populacionais,
sendo que a maior distancia de rendimentos ocorre quando se compara 0s rendimentos deles
aos das mulheres pretas ou pardas, que recebem menos da metade do que os homens brancos
auferem (44,4%). O segundo grupo de maior vantagem é o da mulher branca, que possui
rendimentos superiores ndo s6 aos das mulheres negras, como também aos dos homens desta
cor ou raga (razdes de 58,6% e 74,1%, respectivamente. Os homens negros, por sua vez,
possuem rendimentos superiores somente aos das mulheres desta mesma cor ou raga (razéo de
79,1%, a maior entre as combinagdes) (IBGE, 2019).



2.3 Hierarquia — discriminag&o social

A hierarquia social envolve desde a teoria das classes sociais de Karl Marx — que traz as
realidades objetivas decorrentes das posi¢des que ocupam na esfera produtiva, a Max Weber
— que define a classe social como quantidade de posse de determinados bens que tém
importancia decisiva na esfera do mercado, estas aplicaveis no capitalismo. No Brasil ha
algumas hierarquias que combinam coma classe, a raga ou a cor e que estdo intimamente ligadas
ao processo de formagéo das diferencas sociais — considerando a classificagdo humanapor racas,
mesmo que apos o holocausto diversas pesquisas foram realizadas no sentido de baniro termo,
tornando-o uma simples construcgdo social e cultural. No Brasilos negros se encontramna camada
mais pobre da sociedade, o que é justificado pelo passado escravista da sociedade brasileira
(AGUIAR, 2007).

O género € uma das dimensBes fundamentais na construcdo das hierarquias sociais.
Pode-se observar que esse conceito comeca a ser considerado importante para se pensar as
hierarquias no Brasil a partir da década de 1980, com a ascensdo dos chamados Novos
Movimentos Sociais, motivados pelas desigualdades. Desigualdades estas que sdo ainda
maiores com as mulheres negras, que no Brasil é discriminada duas vezes: por seu género e sua
raca; trata-se de um grupo social historicamente discriminado. Suas caracteristicas fisicas
ligadas a negritude foram estigmatizadas. Basta se pensar no padrao estético ainda vigente na
sociedade brasileira. Em uma cultura com forte vies eurocéntrico, o belo esta associado a pele
branca, aos cabelos lisos e olhos claros. Os meios de comunicacdo, assim como 0s livros
didaticos, reforcam um padrdo de beleza que coloca a mulher negra em uma condicdo de
inferioridade (AGUIAR, 2007).

Ainda sobre as minorias, elas ndo devem ser entendidas somente em termos percentuais
gerais, mas sim em termos de baixa representatividade em cenarios socioculturais e politicos,
de poder, de tomada de decisdo e de capacidade de significacdo nas bases culturais gerais
(DIAS, 2012)

2.4 Relatorio de Sustentabilidade — Global Reporting Initiative (GRI)

A Global Reporting Initiative (GRI), fundada em Boston, EUA (Estados Unidos da
América) em 1997, ajuda empresas e governos em todo 0 mundo a entender e comunicar seu
impacto em questdes criticas de sustentabilidade, como mudancas climaticas, direitos humanos,
governanca e bem-estar social. Isso permite uma acdo real para criar beneficios sociais,
ambientais e econdmicos para todos. Os Padrdes de Relatdrios de Sustentabilidade da GRI sao
desenvolvidos com contribuicdes reais de varias partes interessadas e enraizados no interesse
publico, a primeira versdo do guia do relatério foi divulgada em 2000. A GRI possui 6rgdos de
governanga que supervisionam o desenvolvimento de seus Padrbes de Relatorio de
Sustentabilidade e aqueles que supervisionam as partes de engajamento e aprimoramento de
suas atividades. Todos os membros dos 6rgdos de governanca da GRI contribuem com seu
tempo e conhecimento de forma voluntaria e ndo recebem remuneracdo (GLOBAL
REPORTING INITIATIVE, 2019).

Para construcdo e orientacdo na elaboracdo dos relatorios, o conselho diretor da GRI
divulgou, em 2013, as diretrizes do GRI G4; em julho de 2018 o GRI langou os primeiros
padrdes globais para relatorios de sustentabilidade; e em maio de 2020 houve a atualizacdo final
do G4 parao GRI Standard. Desenvolvido pelo Conselho Global de Padrdes de Sustentabilidade
(GSSB), os Padroes da GRI permitem que todas as organizagdes relatem publicamente seus
impactos econémicos, ambientais e sociais — € mostrem como elas contribuem para o
desenvolvimento sustentavel. As normas da GRI também sdo uma referénciaconfiavel para
formuladores de politicas e reguladores e possuem uma estrutura modular para



que estas possam ser mantidas atualizadas e relevantes (GLOBAL REPORTING INITIATIVE,
2019).

O GRI Standard é o primeiro padréo global para esse tipo de divulgacdo de informacdes
economicas, ambientais e sociais. Sendo desenvolvido para utilizagdo em conjunto, com uma
estrutura modular maleavel e inter-relacionada. No total s&o cinco médulos, trés normas de
carater geral e 33 sobre topicos especificos. O novo formato garante, as empresas relatoras,
distingdes mais claras entre o0 que € requisito, recomendacdo e orientagdo para se declarar de
acordo com as opcoes GRI Standards — Essencial ou Abrangente. De acordo com a GRI, sabe-
se que, até aqui, muitas empresas declaravam reportar com G4, mas nao seguiam a metodologia
de forma adequada. O GRI Standards estabelece com mais rigor essa transformagéo, sugerindo
um pouco mais de firmeza quanto ao uso da metodologia. Contudo, ha flexibilidade para relatar
parte do contetido ou uma série especifica ambiental, social ou econdmica (TRANSICAO,
2018).

A implementagdo do novo GRI Standards se justifica em maior facilidade de atualizagéo
do formato de médulos, permitindo acompanhar a evolugdo nessa area, ja que apenas uma peca
precisa ser alterada ou adicionada em vez de toda a estrutura (TRANSICAO, 2018). A GRI
também uniu forcas ao Pacto Global das Nag¢des Unidas (UNGC) e ao Conselho Empresarial
Mundial para o Desenvolvimento Sustentavel (WBCSD) para desenvolver diretrizes no setor
privado que ajudariam as empresas a aprimorar sua gestdo e os relatorios desustentabilidade
com vistas a atingir as metas e os objetivos globais de desenvolvimento sustentavel. Langada
pelo Secretario-Geral da ONU na Cupula de Lideres da UNGC em 2013, a Arquitetura de
Engajamento de Negdcios P0s-2015 reuniu esses atores para afirmar sua colaboragdo mutua no
apoio e no empoderamento das empresas para que tomem medidas no sentido do
desenvolvimento sustentavel (GLOBAL REPORTING INITIATIVE, 2019).

As premissas do Pacto Global das Nagdes Unidas (UNGC) foram inspiradas na
Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, nos Principios Fundamentais dos Direitos ao
Trabalho da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) e nos Principios do Rio sobre Meio
Ambiente e Desenvolvimento, em particular nos tépicos que tratam da ndo discriminagédo no
emprego, diversidade e igualdade de oportunidades e de remuneracao entre mulheres e homens.
Os indicadores GRI para estes topicos estdo dispostos no Quadro 1.

Quadro 1 - Indicadores GRI voltados para ndo discriminacéo, igualdade de oportunidades e remuneragéo entre
mulheres e homens - Padrdo a Série 400 (Topicos Sociais)

indice GRI Cédigo Dados Necessarios

A organizacdorelatora deve relatar as seguintes informagdes:
a. Porcentagem de individuos nos 6rgdos de governanga daorganizacdo em
cada um dos seguintes categorias de diversidade:

i. Género;
Diversidade e Igualdade ii. Faixa etaria: abaixo de 30anos, 30-50 anos, acima de 50 anos;
Oportunidade 2016 - iii. Outros indicadores de diversidade, quando relevantes (comogrupos
Diversidade de 6rgdos e| 405-1 minoritarios ou vulneraveis).
funcionérios de b. Porcentagem de funcionérios por categoria de funcionério emcada uma das
governanca seguintes categorias de diversidade:

i. Género;

ii. Faixa etéria: abaixo de 30 anos, 30-50 anos, acima de 50 anos
iii. Outros indicadores de diversidade, quando relevantes (comogrupos
minoritarios ou vulneraveis).

Diversidade e Igualdade
Oportunidade 2016 -

Proporcao de salério 405-2
béasico e remuneracéo de
mulheres para homens

A organizacaorelatora deve relatar as seguintes informagdes:

a. Proporcéo do salério basico e da remuneragdo de mulheres e homens para
cada categoria de empregado, por unidades operacionais importantes;

b. A definicdo usada para 'locais significativos de operacao'.




A organizacorelatora deve relatar as seguintes informagdes:
a. Nimero total de casos de discriminagdo durante o periodo dorelatdrio.

Néo discriminag&o 2016 b. Status dos incidentes e acbes tomadas com referéncia aoseguinte:
-Incidentes de i.  Incidente revisado pela organizacéo;
L LS ~ 406-1| . s : .
discriminacéo e acles ii. Planos de remediacdo sendo implementados;
corretivas tomadas iii. Planos de remediagdo implementados, com resultadosrevisados por

meio de rotina processos de analise de gestao interna;
iv. O incidente ndo esta mais sujeito a acdo.

Avaliacdo dos Direitos A organizacao relatora deve relatar as seguintes informacdes:

Humanos 2016 - a. Nimero total de horas no periodo do relatério dedicado actreinamento em
Treinamento de politicas de direitos humanos ou procedimentos relativos a aspectos dos
funcionérios sobre 412-2 | direitos humanosrelevantes para as operacgdes.

politicas ou b. Percentual de empregados treinados durante o periodo dorelatério em
procedimentos de politicas de direitos humanos ou procedimentos relativos a aspectos dos
direitoshumanos direitos humanosrelevantes para as operacoes.

Fonte: Elaborado a partir de dados da Global Reporting Initiative (2020).

Os estudos sobre o relatorio de sustentabilidade GRI, desde as primeiras orientac6es
divulgadas pelo GRI, tendem, em sua maioria, a buscar analises com foco ambiental ou de
aplicabilidade das diretrizes. Entre os encontrados, cita-se Dias, Siqueira e Rossi (2006), Roble
e Gomes (2014), Aveiro (2016) e Aquino (2018).

Dias, Siqueira e Rossi (2006) buscaramanalisar o grau de aderéncia plena aos indicadores
essenciaisdo GRI em 2002 entre dez empresas brasileiras listadas como usuérias do relatério. O
relatdrio era recente para 0 ano e as empresas variaram na aplicabilidade, do minimo ao maximo
dos indicadores — um sinal de processo de amadurecimento relativo a divulgacéo dos relatorios.
Oestudo concluiu que a Natura era, naquele ano, a empresa que possuia maior aderéncia aos
indicadores essenciais do GRI.

Roble e Gomes (2014) buscaram, emseu estudo, analisar a qualidade de vida no trabalho
nas empresas que publicaram o GRI. Buscaram verificar se a qualidade de vida se enquadrava
no triple botton line! identificar a satisfacdo dos trabalhadores e os principais fatores que
interferiam em sua qualidade de vida. Consideraram seis empresas listadas no Guia Exame de
Sustentabilidade de 2011 e concluiram que a grande maioria dos indicadores de qualidade de
vida foram avaliados positivamente. Mas, pela conveniéncia de ja estarem listadas entre as
melhores empresas para se trabalhar e ndo o estudo ter sido a partir de uma amostra muito
grande, ndo foi indicada a generalizacéo.

Aveiro (2016) pesquisou por um Viés ndo muito explorado até o momento. Com um
olhar mais social, o estudo tinha, como objetivo, identificar as diversidades e possiveis
desigualdades de géneros, racas, geracOes e pessoas com deficiéncias nas empresas que
reportaram o relatorio entre 2009 e 2013. O pesquisador constatou que essas empresas
possuiam, em seu quadro de funcionarios, mulheres e homens de diversas geracdes e racas, mas
nem todas citavam a existéncia de pessoas com deficiéncias. Também identificou:
predominancia de homens, de brancos e da geracdo X em cargos de lideranca e nos demais
cargos; que existem diferencas salariais entre homens e mulheres, seja em cargos de lideranca
e seja nos demais cargos; que 0s homens obtiveram 0s maiores salarios; e que a cota de pessoas
com deficiéncias nas empresas, em média, foi atingida, pois é estabelecida por lei. Por fim,
houve desigualdade na diversidade das empresas, portanto, Aveiro (2016) conclui que a gestdo
da diversidade nas empresas deveria ser melhorada.

Aquino (2018) ideintifica no ambito social, com um recorte das desigualdades ja
estudadas por autores pioneiros, sobre as questdes relacionadas a desigualdade de género em
empresas brasileiras do setor financeiro. O objetivo era identificar quais desigualdades de
género existiam nas empresas brasileiras do setor financeiro que reportaram o relatorio de
sustentabilidade de 2016 e de 2018. Constatou que, mesmo nas empresas onde o corpo de
funcionarios era composto por 60% de mulheres, a porcentagem destas em cargos gerenciais




era menor, principalmente em cargos de governanga. Percebeu que o salario dos homens era
maior que os das mulheres e, ainda, que o nimero total de homens nestas empresas do setor
financeiro, em média, era maior que o de mulheres. Os resultados desta pesquisa sdo uma alerta
sobre a posicéo ainda desvalorizada da mulher no mercado.

3 METODOLOGIA

O trabalho exposto teve, como foco, o recorte social mais atingido pelas desigualdades:
as mulheres negras. A proposta é analisar como as informagdes sobre elas foram apresentadas
nos indices sociais dos relatorios de sustentabilidade divulgados, de acordo com os critérios do
GRI Standards, pelas empresas no ano de 2019. O objeto da pesquisa é um grupo de 139
empresas — listadas no apéndice A, que divulgaram relatorios de sustentabilidade em 2019.
Trata-se de uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa por meio de analise conteudo.
No Quadro 2 estdo dispostos os critérios de avaliacdo usados para identificar
informacdes ligadas a igualdade e respeito entre o género e raga nos relatérios de
sustentabilidade das empresas selecionadas.

Quadro 2 — Descricao dos critérios de avaliacdo

Indicadoreg Categorias analisadas

Verificou-se a porcentagem de mulheres Negras nos 6rgdos de governanca, e

Género : A L
por categoria de funcionario na organizagdo

405-1 |Grupos minoritarios [Verificou-se se hd menc¢des a mulheres Negras naorganizagéo.

Outros indicadores de [Verificou-se se houve mencao de programas de inclusdo asmulheres e negros
diversidade na organizacao.

Verificou-se a proporcao salarial para cada categoria de

405-2 |Salério : N
empregados, entre homens e mulheres e se havia menc¢éo porraca.

Verificou-se se houve mengao de casos relacionados adiscriminacéo voltados

406-1  |Discriminagdo paramulheres Negras.

Treinamento em
412-2  |politicas de direitos
humanos

Verificou-se se houve horas dedicadas a treinamentos empoliticas voltadas a
questdes raciais e femininas.

Fonte: Elaborado em 2020.

3.1 Base de dados e variaveis

A GRI, fundada em 1997, existe para ajudar as organizac6es a serem transparentes e se
responsabilizarem perante a sociedade, os dados dos indices sociais dos relatorios de
sustentabilidade, colaboram para checagem das politicas que as entidades adotam, ou seja, se ha
apoio as minorias, especialmente a que esta em discussao.

As variaveis analisadas foram os indicadores GRI voltados para ndo discriminacgéo,
igualdade de oportunidades e remuneracdo entre mulheres e homens - Padrdo a Série 400
(Topicos Sociais), 405-1 que faz mencdo a género, grupos minoritarios outros indicadores de
diversidade, 405-2 salario, 406-1 discriminacdo e 412-2 treinamento em politicas de direitos
humanos, o ano escolhido de 2019 justifica-se devido a grande concentracdo de relatérios
divulgados em seu recente padréo Standards e sua respectiva atualidade.

A necessidade da pesquisa esta em analisar os dados de maneira que identifique como a
inclusdo social e permanéncia no mercado de trabalho das mulheres negras esta sendo garantida
pelas empresas.



4 ANALISE DE DADOS

O quadro 3 mostra 0s numeros gerais dos relatorios analisados, 0s quais possuem nos
indices doGRI, informac@es sobre mulheres negras. Das 139 empresas, 12 apresentaram dados
sobre elas nos seus relatérios de sustentabilidade, apenas 17% das empresas analisadas possuem
apoio e acgdes para inclusdo da participagdo nas empresas. Destas 12 empresas 10 séo de grande
porte, 1 de médio e 1 de pequeno porte.

Quadro 3 — Numeros Gerais da localizacdo de informagdes sobre Mulheres Negrasnos relatérios analisados

Qtd de indices identificadoscom
Empresas Porte Setor menc&o a mulheres
Negras

Sociedade Beneficente Israelita Brasileira

SPDM - Associacdo Paulista para o
Desenvolvimentoda Medicina

Whirlpool Corporation Brasil Grande|Conglomerados
Fonte: Elaborado em 2020.

Grande|Servicos de Saude

AlbertEinstein Grande|Servicos de Saude 1
Produtos Alimentares e

BRF S.A. Grande Bebidas 1

BSBIOS ENERGIA RENOVAVEL Grande|Agricultura 1

Ca|>_<a Economica Fe_:deral (CEF) - Federal Grande|Servicos Financeiros 2

SavingsBank - Brazil

CESP Grande|Utilitarios de energia 1

Cia de Saneamento de Minas Gerais - el <

COPASA Grande|Utilitarios de Agua 2

Cielo Média |Servicos Financeiros 1

Fundacdo Bradesco Grande|Sem fins Lucrativos 1

Sabesp PequengUtilitarios de Agua 1

Séo Carlos Empreendimentos Grande|Imobiliaria 1
1
1

Dentre as 12 empresas, 11 classificaram as funcionarias negras como minoria, sdo elas:
Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein, BRF S.A., BSBIOS Energia
Renovavel, Caixa Econémica Federal (CEF) - Federal Savings Bank — Brazil, CESP, Cia de
Saneamento de Minas Gerais — COPASA, Cielo, Fundacdo Bradesco, Sabesp, Sdo Carlos
Empreendimentos e SPDM - Associacdo Paulista para o Desenvolvimento da Medicina.
Portanto, estas empresas consideram no item GRI Standards 405 — 1, as mulheres negras como
grupos minoritarios nos detalhes do indice que trata a diversidade na empresa. Asdemais 128
empresas consideraram em seu grupo minoritario apenas mulheres, negros e PCD, nao fizeram
mencdo ao recorte, somente na forma generalizada de género ou raca.

Em anélise dos indices referentes a salarios GRI Standards 405 — 2 e discriminagdo 406-
1, identificou-se que nenhuma das empresas listadas apresentaram a classificacdo. Para o indice
412-2 sobre treinamento em politicas de direitos humanos, apenas duas empresas listadas
citaram acOes neste sentido, sdo elas: Cia de Saneamento de Minas Gerais — COPASA com a
celebracdo do més da consciéncia negra aplicando o Concurso Literario, como tema identidade
negra, sendo um convite a reflexdo sobre a igualdade racial no mundo do trabalho e uma forma
de respeitar, valorizar e resgatar a identidade racial e Whirlpool Corporation Brasil ressaltou o
comprometimento emaumentar o nimero de mulheres negras em cargos de governanca.



Quadro 4 - Dados analiticos por empresa e por indicador

Outros
S Indicadores Treinamentos em Politicas de
Empresas Grupos Minoritarios d .
e DireitosHumanos
Discriminacég
Sociedade Na pagina 79 men(_:iorja as mulheres
Beneficente Israelita Negras em outros mdlcgdores _de N&o teve x -
Brasileira Albert diversidade por categoria funcional, indicador Néo teve indicador
Einstein apenas em _2018, sem
comparabilidade.
Na pagina 116 mostra o percentual de
empregados por categoria, funcdo e
BRF S.A género, nota-se quereduziu os cargos _Né_o teve NZo teve indicador
T de governanca de Mulheres Negras indicador
de2016 a 2019, aumentou somente
operacional.
Na pagina 43 identifica apenas a
BSBIOS ENERGIA |porcentagem de Mulheres Negras Néo teve x s
RENOVAVEL Empregagas na empresa, ’ indicador Ndo teve indicador
representando a minoria.
Na pagina 39 apontam empregados
Caixa Economica  |por raca, género e faixa etaria. E na
Federal (CEF) - 118 o capital humano — diversidade, Néo teve x S
Federal Savings Bank [as Mulheres Negras empregadas na indicador Ndo teve indicador
- Brazil empresa, representando a minorianos
dois topicos.
Na pagina 68 menciona apenas a
porcentagem de Mulheres Negras
CESP empregadas na empresa, Néo teve Na&o teve indicador
representando a minoria e via indicador

comparabilidade houve reducdo na
participacdo ao passar dos anos.

Cia de Saneamento dg
Minas Gerais -
COPASA

Na péagina 165 aponta a distribui¢do
de empregados por género e raga, a
porcentagem de Mulheres Negras
empregadas na empresa aumentou a
participacdo ao passar dos anos.

Nao teve
indicador

Na pagina 111 mostra a iniciativa dg
concurso literdrio,com o tema
identidade negra sendo um convite a
reflexdo sobre a igualdade racial do
mundo do trabalho e uma forma de
respeitar, valorizar e resgatar a
identidade racial.

Cielo

Na pagina 81 destaca apenas a
porcentagem de Mulheres Negras
empregadas na empresa na
classificacdo de empregados por raga,
via comparabilidade houve aumento
na participagao ao passar dos anos.

N&o teve
indicador

Nao teve indicador

FundacdoBradesco

Na pagina 78 apresenta o indicador de
Mulheres Negras como minoria na
empresa como também na pagina 81
a participacdo por categoria
funcional, sem presenca em cargos de
governanca apenas em coordenagdo e
operacional, com pequena variacao
ao passar dos anos.

N&o teve
indicador

Nao teve indicador

Sabesp

Na péagina 88 menciona o nimero de
empregados por raca e categoria
funcional, estes indicadores mostram
aumento do percentual nos dois casos
ao passar dos anos.

N&o teve
indicador

Nao teve indicador




Na pagina 64 apresenta as Mulheres
Negras no indicador de diversidade
Séo Carlos funcional como minoria e em cargos Néo teve
Empreendimentos  |operacionais e coordenacéo, indicador
inclusive aumento na porcentagem
a0 passar dos anos.

N&o teve indicador

SPDM - Na pégina 56 menciona as Mulheres
Associacéo Paulista |Negras no campo diversidade, como Nio teve o
parao minoria, representando um pequeno | ;oo Néo teve indicador
Desenvolvimentoda |aumentono percentual ao passar dos
Medicina anos.
Na pagina 44 a empresa cita 0
comprometimento emaumentar o
Whirlpool _ N0 teve indicador Naoteve nimero de mulhere§ Negras em
CorporationBrasil indicador  |cargos de alto escaldo para os

préximos cinco anos, mas nao
sinalizou quanto ha.

Fonte: Elaborado em 2021.

Os relatorios analisados ndo apresentaram informacdes relacionadas as mulheres negras
os indicadores de salario e discriminagéo.

Alemdos indicadores relacionados acima, foianalisado se as empresas possuem, em seus
relatorios, os termos ‘diversidade’ e ‘direitos humanos’. Identificou-se 117 empresas que
possuem um dos termos emseus valores do negdcio. Destas 117, apenas 12 apresentamem seus
indicadores GRI, informacdes e dados voltados a mulheres negras, conforme apresentado no
quadro 5.

Quadro 5 - Empresas que possuem 0s termos ‘diversidade’e “direitos humanos’ em seus valores eapresentaram
indicadores de apoio a mulheres negras

Critérios Analisados Qusrr:]t;)?ggaesde Empresas

Género 9 Albert Einstein, Bs Bios, BRF, caixa, CESP, COPASA,
FUNDACAOBRADESCO, SABESP, SAO CARLOS

Grupos minoritéarios 0 Nenhuma

Outros indicadores de

diversidade 0 Nenhuma

Salério 0 Nenhuma

Discriminacéo 0 Nenhuma

g{gﬂggﬁg;ﬁ’a‘?‘@spc“mcas de 3 COPASA, WhirlpoolCorporation Brasil

Fonte: Elaborado em 2021.

Dentre as 12 empresas que possuem indicadores GRI voltados para as mulheres negras,
a Cia de Saneamento de Minas Gerais — COPASA, foi a que apresentou mais a¢fes concretas
direcionadas ao processo de incluséo e divulgacdo da diversidade. A empresa reportou como
minoria, e ainda incentivou a equidade e conhecimento cultural com o concurso literario no més
da consciéncia negra.

5 CONCLUSAO

Ao analisar as empresas brasileiras que publicam o relatério de sustentabilidade
conforme os critérios do GRI Standard, verificou-se que das 139 empresas apenas 9 empresas
classificamas mulheresnegras como minoria, as outras 130 apenas mulheres, sem o recorte
racial, pessoas com deficiéncia e pessoas LGBTQI+ como parte do grupo de minorias da
empresa.

Ao mencionar diversidade das 116 empresas consideraram diversidade racial, de género
(homem e mulher) ou LGBTQI+, ndo havendo nenhuma mencéo sobre mulheres negras. A
auséncia de



dados sobre a representagédo e conscientizagdo nas empresas, impede a identificacdo de acgdes
em prol da inclusédo e combate a discriminacao.

Salienta-se ainda que das 116 empresas que citaram ‘diversidade’ou ‘direitos humanos’,
apenas?2 investiram em politicas de apoio as mulheres negras, ou seja, as demais nao enfatizaram
a necessidadede incluséo.

Nota-se ainda que apesar da nova estrutura mais simplificada e padronizada do GRI
Standards,nem todas as empresas brasileiras publicam seus relatorios de sustentabilidade, ou
até mesmo as que publicam ndo seguem os padrfes exigidos pelo comité, quando publicam ndo
passam por uma auditoria,pois ndo € um relatorio obrigatério, tornando assim limitada a analise
efetuada.

Outra limitacdo é que ainda que poucas as empresas que publicaram acdes em prol das
mulheresnegras, ndo ha garantia que possuem acGes concretas voltadas a causa. Considerando
as limitacBes, sugere-se que a pesquisa seja estendida a outros relatérios de sustentabilidade,
que ndo estejam nos padrbes do GRI Standards, podendo assim aumentar a amostra analisada a
fim de obter resultados complementares, quica enfatizar a conclusdo desta pesquisa. Outra
possibilidade é usar da comparabilidade de outros anos, uma amostra maior de relatorios,
sugerindo assim revelar a evolugdo ao passar dos anos, das informacgdes reportadas pelas
empresas.
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ANEXO A - Quadro das empresas que emitiram o relatorio de sustentabilidade de acordo

comas normas da grie reportaram a instituicao

N° Empresa Setor

1 | A.C.Camargo Cancer Center Servicos De Salde

2 | Aché Laboratérios Farmacéuticos Produtos Quimicos

3 | Aegea Utilitarios De Agua

4 | Aes Brasil Utilitarios De Energia

5 |AesTieté Utilitarios De Energia

6 | Algar Telecom (Former Ctbc) Telecomunicacao

7 | Altona Equipamentos

8 | Amaggi Outros

o ambey o
Bebidas

10 Anbima - Sem Fins Lucrativos

Associacdo Brasileira Das /Servigos

11 | Arcelor Mittal Produtos Metais

12 | Arteris Outros

13 | Atvos Agricultura

14 | Avibras Aeroespacial

15 | B2W - Companhia Digital Servicos Comerciais

16 | Banco Bradesco Servicos Financeiros

17 | Banco Do Brasil Servicos Financeiros

18 | Banco Do Nordeste Do Brasil S/A Servicos Financeiros

19 | Banco Santander Servicos Financeiros

20 | Biosev Agricultura

21 | Bp - A Beneficéncia Portuguesa De S&o Paulo Servicos De Saude

22 | Brasilcap Servicos Financeiros

23 | Braskem Produtos Quimicos

24 | BriSA ,F;\rl?rilétr?;res E
Bebidas

25 | Bs Bios Energia Renovavel Agricultura

26 | Bunge Produtos

Alimentares E
Bebidas




27

Caixa Economica Federal (Cef) - Federal Savings Bank -
Brazil

Servigos Financeiros

28

Carrefour Brazil

Revendedoras

29

Cdhu - Companhia De Desenvolvimento Habitacional
E Urbano DoEstado De S&o Paulo

Agéncia Publica

30 | Celpe Utilitarios De Energia

31 | Celulose Irani Er%del;)t:;elilorestals

32 | Cenibra Ergit;)tg;elilorestals

33 |Cesp Utilitarios De Energia

34 | Chesf Utilitarios De Energia

35 | Cia De Saneamento De Minas Gerais - Copasa Utilitarios De Agua

36 | Cielo Servigos Financeiros

37| Citrosuco Zrl?r?llétr?t;es E
Bebidas

38 | Cnseg - Confederacdo Nacional Das Seguradoras Servicos Financeiros

39 | Construtora Barbosa Mello Construcéo

40 | Copagaz Logistica

41 | Copasa Utilitarios De Agua

42 | Copel Utilitarios De Energia

43 | Cosan Outros

44 | Cosmotec Produtos Quimicos

45 | Grupo Cpfl Energia Utilitarios De Energia

46

Ctg Brasil

Utilitarios De Energia

47

Dotse Software Engineering

Servicos Comerciais

48

Ecorodovias

Outros

49

Eldorado Brasil Celulose

Produtos Florestais
E DePapel

50 | Eletrobras Utilitarios De Energia
51 | Eletrobras Eletronorte Utilitarios De Energia
52 | Embasa Utilitarios De Agua
53 | Embraer Aviacgéo

54 | Enauta Utilitarios De Energia
55 | Engie Brasil Energia (Tractebel Energia) Utilitarios De Energia




56

Ernst & Young Brasil

Servigos Comerciais

57

Febraban

Servigos Financeiros

58

Fundacdo André E Lucia Maggi

Outros

59

Fundacéo Banco Do Brasil

Sem Fins Lucrativos
/Servigos

Sem Fins Lucrativos

60 | Fundacédo Bradesco IServicos

61 | Gol Aviacéo

62 | Grupo Fleury Servigos De Saude

63 | Grupo Malwee Téxteis E Vestuario

64 | Grupo O Boticario Grupo Boticario

G | Hering oméstcosE
Pessoais

66 | Ibgc - Brazilian Institute Of Corporate Governance /SSeeTvli:(;i(r)lz Lucrativos

67 | Iharabras Produtos Quimicos

68 | Empresa Brasileira De Infraestrutura Aeroportuaria - Infraero | Aviacao

69 | Inpev (Instituto Nacional De Processamento De Embalagens | Agricultura

Vazias)

Sem Fins Lucrativos

70 | Instituto Da Oportunidade Social .
/Servigos

71 | Ipm- Instituto Presbiteriano Mackenzie Outros

72 | Instituto Superior De Administracao E Economia (Isae) Universidades

73 | Itaipu Binacional Utilitarios De Energia

74 | ltausa Servicos Financeiros

75 | Jos S.A. Produtos
Alimentares E
Bebidas

76 | Jsl Logistica

. Produtos Florestais
77 | Klab
abin E DePapel

78 | Leroy Merlin Brasil Construction Materials

79 | Light Utilitarios De Energia

80 | Lojas Americanas Revendedoras

. Produtos

81 | Grupo Marfrig Alimentares E

Bebidas

82

Metrd De Sao Paulo

Logistica




Produtos

83 | Minerva Foods Alimentares E
Bebidas

84 | Mrv Engenharia Construcéo

85 | Multiplan Imobiliaria

86 | Neoenergia Utilitarios De Energia

87 | Nexa Resources Mineracao

88 | Ocyan Utilitarios De Energia

89 | Ourofino Saude Animal Produtos De Salde

90 | Oxiteno S/IA Produtos Quimicos

91 | Paranapanema Produtos Metais

92 | Parque Tecnoldgico Da Ufrj Universidades

93 | Portonave Logistica

94 | Porto Seguro Servicos Financeiros

95 | Raizen Agricultura

96 | Renault Brasil Automotivos

97 | Roche Brasil Produtos De Saude

98 | Rumo Logistica

99 | Sabesp Utilitarios De Agua

100 | Sanasa — Sociedade De Abastacimento De Agua E Utilitarios De Agua

Saneamento S/A

101 | Sancor Seguros Brasil Servicos Financeiros
102 | Séo Carlos Empreendimentos Imobiliaria

103 | Sdo Martinho Agricultura

104 | Seta Engenharia S.A. Construcéo

105 | Sicredi Servicos Financeiros
106 | Sistema Federacdo Das Industrias Do Estado Do Parana - Fiep /SS‘EETVEQZ’ Lucrativos
107 | Slc Agricola Agricultura

108 | Sociedade Beneficente Israelita Brasileira Albert Einstein Servicos De Saude
109 | Spdm - Associacdo Paulista Para O Desenvolvimento Da Servicos De Saude

Medicina

110 | Sul América Companhia De Seguros Saude Servigos Financeiros
111 | Suzano Papel E Celulose Er%(itg;);elilorestais
112 | Tigre Construcéo




113

Tim Participagdes

Telecomunicacao

114 | Triunfo ParticipacOes E Investimentos (Tpi) Logistica
115 | Ufsc - Universidade Federal De Santa Catarina Universidades
116 | Unimed Parana Servigos De Saude
117 | Unimed Rio Servigos De Saude
118 | Unimed S&o Jodo Del Rei Servigos De Saude
119 | Unimed Alto Do Vale Servigos De Saude
120 | Unimed Amparo Servicos De Salde
121 | Unimed Araraquara Servicos De Salde
122 | Unimed Brasil Servicos De Saude
123 | Unimed Cascavel Servicos De Saude
124 | Unimed Circuito Das Aguas Servicos De Sadde
125 | Unimed Cuiaba Servicos De Saude
126 | Unimed Erechin Servicos De Saude
127 | Unimed Missdes Servicos De Saude
128 | Unimed Porto Alegre Servicos De Saude
129 | Unimed Santa Catarina Servicos De Saude
130 | Unimed Sorocaba Servicos De Saude
131 | Unimed Sul Mineira Servicos De Saude
132 | Unimed Vale Do Taquari Servicos De Saude
133 | Unimed Vitdria Servicos De Saude
134 | Usaflex - Industria & Comércio S/A PI‘OdL,ItOIS
Domésticos E
Pessoais
135 | Vale Mineracao
136 | Votorantim Cimentos Materiais De
Construcéo
137 | Votorantim Energia Utilitarios De Energia
138 | Votorantim Industrial S/A Conglomerados
139 | Whirlpool Corporation Brasil Conglomerados
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