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SINOPSE

Por acreditar na diversidade como fonte de novas perspectivas para o negocio e
entendendo que ela so é possivel se aliada a equidade e a inclusdo de fato, a empresa
langou, em 2019, o Programa de Diversidade, Equidade e Inclusédo a fim de
possibilitar que todas as pessoas tenham as mesmas oportunidades de
desenvolvimento humano e profissional dentro da organizagdo, como pregam 0S
compromissos ESG da companhia. Com estratégia, métricas, KPIs, politicas e planos
definidos por um Comité, o Programa conduziu a empresa a assumir Compromissos
publicos de DE&I e aderir a metas globais. Uma delas foi a adesdo ao ONU Mulheres,
gue levou ao langcamento da meta de ter, pelo menos, 25% de mulheres em posi¢des
de lideranca até 2030. Com uma éarea interna dedicada ao tema, o Programa trabalha
com 04 grupos de afinidade (Equidade de Género, Raca e Etnia, Pessoas com
Deficiencia e LGBTQIA+), formados por liderancas, aliados e influenciadores
capacitados nos temas de DE&I para apoiar as acdes e sensibilizar os demais
empregados. Desde seu lancamento, o Programa de Diversidade, Equidade e
Inclusdo ja impactou mais de 20 mil pessoas no ES, entre empregados diretos e
indiretos, contribuindo para alavancar a representatividade feminina no plano de

sucessao e quadro de liderangas corporativo, entre diversos outros resultados.

Palavras-chave: diversidade, equidade, incluséo.



INTRODUCAO

E sabido que diversidade, equidade e inclusdo (DE&I), quando unidos, tém
poder altamente capaz de elevar o potencial humano das organizagbes. Segundo
Nisiyama (2022), o repertorio que nasce dessa combinacao favorece que as empresas
estejam mais bem preparadas para responder desde desafios mais simples aos mais
complexos, e impacta positivamente a imagem da organizagdo. Para isso, as
empresas devem se mostrar genuinamente comprometidas ao atuar nesses temas,
criando um espaco onde os profissionais desejam estar e pertencer. Quando uma
empresa tem um comprometimento genuino com algo, entende-se que é um valor
para a organizagao, ndo raramente expresso em seus direcionadores de negocio. Mas
para que seja de fato um valor, € essencial que esteja refletido no dia a dia da
empresa, em suas acdoes e no comportamento dos empregados. Alguns valores ja
nascem com a organizacao por sua propria histéria e origem. Outros sdo construidos
com o tempo. Diversidade, equidade e inclusdo sdo questdes novas, que nao estado
na origem de muitas empresas. Em especial, as companhias com anos de estrada

aprenderam com o tempo a importancia da diversidade e da incluséo.

Incluir DE&I como valor de uma empresa nao € dificil. Pratica-los, porém, é
bastante complexo, pois exige transformacéo, educacdo e mudanca de cultura. E,
portanto, uma construcado. Nossa empresa € uma dessas organiza¢des que vém em
uma jornada de aprendizado sobre DE&I, e nesse caminho, entendeu, compreendeu,
internalizou e assumiu a sua responsabilidade no que se refere a isso. O mundo
corporativo desempenha um papel de extrema relevancia nesse processo; em nossa
empresa, aprendemos a importancia de DE&I, passamos a valorizar essas questoes,

trabalhamos para transmitir tudo isso ao nosso publico e, agora, almejamos poder



incluir esses conceitos em nossos valores corporativos como algo de que nos
orgulhamos e, acima de tudo, praticamos. Temos trilhado um caminho que nos guia
em direcdo a esse momento, que teve como ponto de partida o desenvolvimento de

um Programa exclusivo para tratar de DE&I.

O que apendemos sobre DE&I

Sales (apud Amato, 2022) descreve que, se diversidade € contar pessoas,
inclusdo € leva-las em conta. Sdo conceitos complementares, que trazem desafios
que se apresentam com a mesma intensidade. Por isso, ndo ha incluséo real se ndo
houver diversidade e ndo h& diversidade sem inclusdo de todas as singularidades.
Neste cenério, as organizacbes surgem como importantes agentes de transformacéo
do comportamento humano e de outras instituicbes (Gepp apud Amato, 2022). Como
parte de um grupo de empresas que deseja promover mudangas para transformar a
sociedade, implantamos em 2009 nossa Politica de Diversidade e Incluséo, a qual
orienta sobre comportamentos esperados e diretrizes para esse caminho. Mas uma
empresa que deseja crescer de forma sustentavel e busca construir ambientes cada
vez mais inclusivos e respeitosos precisa ir muito além. Um comeco € investir em
DE&I como forma de abrir o leque de possibilidades e atrair talentos diversos - em
especial, aqueles que recebem poucas oportunidades, embora sejam qualificados, por
conta de aspectos como racga, cor, orientacédo sexual, género, deficiéncia e outros. Um
artigo do Sebrae (2023) reforga este ponto ao afirmar que esse tipo de agéo torna as
equipes muito mais ricas, ja que une pessoas com perspectivas e vivéncias distintas.
No ambito organizacional, a diversidade estimula a toleréncia e a convivéncia. Por
iSso as organizacOes devem estar preparadas para conduzir mudancas (Ceribelli et
al, 2016). Ao oferecer as mesmas oportunidades para todos, reconhecer as diferencas

e agir de forma equitativa, as organiza¢des garantem equipes mais engajadas, que se
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sentem acolhidas e pertencentes ao ambiente organizacional. Por isso, em 2019,
instituimos o Programa Diversidade & Inclusédo, a fim de trabalhar DE&I de forma

organizada, abrangente e efetiva, refletindo nossa verdade sobre o tema.

Por que um Programa?

Saber lidar com as diferencas € essencial para promover um ambiente
organizacional sustentavel, como dizem Silva et al (2019). Partimos dessa afirmacao
para concluir que necessitdvamos de um instrumento para promover conhecimento e
consciéncia sobre diversidade e incluséo, facilitando a compreenséao, entendimento e
convivéncia e construindo relacdes de respeito entre todos. E que, como resultado,
gerasse sinergia nas relacdes interpessoais, dada pelo convivio e conexdes de trocas
entre diferentes individuos (Silva et al, 2019). Tendo esses pontos como premissas,
entendemos que um programa era o instrumento que buscavamos. Estruturado em
quatro pilares, também chamados de grupos de afinidade, o Programa abriu espaco
para discussfes e acdes relativas a equidade de género, raca e etnia, pessoas com
deficiéncia e LGBTQIA+. Para cada grupo foram formadas comunidades de pessoas
com interesses afins que encontraram nelas um espagco seguro para aprofundar
conhecimento e partilhar anseios. Bulgarelli (apud Amato, 2022) reforca que as
pessoas querem mostrar suas singularidades e ver que séo respeitadas, além de se
sentirem parte da equipe. O senso de pertencimento é o grande indicativo da incluséo.

Se o principal valor de uma empresa inclusiva € o respeito as diferengas, como
afirmam, em artigo, a KPMG e a Faculdade Zumbi dos Palmares (2018), ela precisa
criar praticas para isso. Por isso, a trajetoria do nosso Programa se vale dos grupos
de afinidade para sensibilizac&o, educacao e letramento interno, em parceria com as
areas corporativas e as liderancas da empresa; assinatura de compromissos com

féruns e entidade relevantes, sérias e representativas no cenario de DE&I, que levam
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ao estabelecimento de metas significativas em diversidade e inclusdo; criacdo de
materiais; realizacdo de censo; e lancamento de iniciativas diversas e acdes
afirmativas. E se a inclusdo é um processo continuo, que permeia a cultura da
organizagao e, portanto, deve ser constantemente renovado, como propde 0 mesmo
artigo (KPMG e Faculdade Zumbi dos Palmares, 2018), é preciso que se promova a
sensibilizacdo dos gestores para uma valorizacao do individuo real e pratica, até um
ponto em que o diverso esteja presente em todos os ambientes e niveis da
organizacdo de forma natural. Nesses cinco anos de Programa, foram realizados
ajustes de rota que levaram ao seu aprimoramento, sendo a inclusao de equidade na
estratégia um dos avancos. Foi assim que, em 2023, o Programa passou a ser

chamado de Diversidade, Equidade e Incluséao.

Nossas acles, além de agregar valor para os publicos a quem se destinam,
contribuem para todos que se mobilizam em prol da promocédo de um crescimento
sustentavel, da cidadania e da inclusdo. Nao visamos prioritariamente a lucros
maiores ou a uma melhor percepcdo da nossa marca no mercado, embora estes
sejam fatores importantes; nossa intencdo, em primeiro lugar, € desempenhar de
forma responsavel e correta o papel que nos cabe na sociedade enquanto corporacéo
comprometida e formadora de opinido que somos, e com a qual a comunidade
também conta para sua evolucdo. Na sequéncia, detalharemos o desenvolvimento do
Programa de Diversidade, Equidade e Inclusdo em nossa empresa, sua trajetéria de
sucesso e o caminho percorrido até aqui para a constru¢cdo de DE&I como um valor.
Ressaltamos que, apesar de ser um programa corporativo, com decisbes que
impactam todas as nossas unidades no Brasil, nos deteremos neste trabalho aos

dados, fatos e resultados especificos de nossa unidade no Espirito Santo.



DESENVOLVIMENTO

Premissa, objetivos e publico-alvo

Nossas acdes de DE&I partiram do nosso compromisso com ESG e a anuéncia
aos 10 principios do Pacto Global da ONU (Anexo ). Liderado pela &rea de pessoas,
bem-estar, salde e seguranca e voltado para todos os colaboradores da organizacao,
de todos os cargos e niveis hierarquicos, o Programa tem como objetivo principal

disseminar conhecimento sobre diversidade, equidade e inclusdo, além de preparar

as pessoas para uma real inclusdo das diferentes formas de existir na empresa. Tem

0S seguintes objetivos especificos:

1. Sensibilizar e educar sobre a importancia da diversidade: comunicar continuamente
nosso proposito; identificar oportunidades em todas as areas de negdcio; definir metas
e desenvolver planos de agcdo sustentaveis; oferecer treinamento para que nossos

lideres sejam aliados de DE&I em suas areas de influéncia.

2. Construir uma cultura inclusiva para apoiar e empoderar talentos diversos em sua
progressao de carreira: oferecer oportunidades para todos, independente de cultura,
género, geracao, etnia, raca, orientacdo sexual, capacidades, condicdes sociais etc;
criar um ambiente onde as pessoas se sintam psicologicamente seguras para

desempenhar o seu melhor;

3. Aumentar nosso foco em selecdo e retencdo de talentos diversos: garantir o
equilibrio de género para todas as posi¢gfes e em programas de entrada; demonstrar
0 nosso comprometimento com DE&I; promover educacédo sobre STEM (Ciéncias,
Tecnologia, Engenharia e Matematica) para jovens talentos, mulheres e

representantes de outros grupos.



Comité de Diversidade e Inclusao

O comité de DE&l é composto pelos diretores de pessoas dos diversos
segmentos da empresa, diretoria juridica, relacdes institucionais e sustentabilidade,
assim como pelas areas dedicadas de DE&I. As reunifes acontecem bimestralmente
e tém o objetivo de alinhar e revisar praticas e diretrizes corporativas dos quatro
grupos de afinidade e do posicionamento perante o mercado, realizar e acompanhar
o planejamento estratégico de DE&I e gerenciar os riscos. Ja o Comité Estratégico de
DE&I € composto pela alta administracdo e tem carater deliberativo; ele se retne a
cada trés meses para acompanhar as metas e KPIs, avaliar e assinar novas parcerias
e aprovar metas e programas de grande repercussao.

Grupos de afinidade

Uma das primeiras grandes acdes do Programa foi a formacéo dos grupos de
afinidade, conforme os pilares definidos pelo Comité. Estes grupos, além de auxiliar
na organizacao das acdes, garantem que todos os publicos-foco de diversidade sejam
contemplados de forma afetiva, ativa e assertiva, e contribuem para o atingimento dos
Nossos objetivos, em especial quanto a sensibilizacdo e criacdo de cultura inclusiva.
Os grupos sao abertos a participacdo de todas as pessoas que tenham o desejo de
contribuir, podendo ou n&o ser uma figura de lideranca dentro do grupo, interesse que
€ indicado pelo participante no momento da sua inscricdo. A divulgacado dos grupos
de afinidade, que foi também o langcamento do Programa, foi realizada de forma
presencial em uma das nossas unidades, com transmissao simultanea para as demais
localidades. Neste evento, langamos nosso compromisso publico com a empresa e a
sociedade no que tange a DE&I. Tivemos participacdo recorde de 500 pessoas

presencial (capacidade maxima do auditério) e mais de 600 online, mostrando que 0s



empregados estavam sedentos por acdes mais concretas em DE&I. Cada grupo é

composto por:

1. Lider: responséavel por participar das reunides do Comité de DE&I e coordenar as

acGes do seu grupo.

2. Voluntarios: empregados interessados em contribuir e que participam efetivamente.

3. Pessoas aliadas: empregados interessados no tema, mas que nao tém

disponibilidade para se comprometer com acdes praticas no dia a dia.

A principal funcao dos grupos de afinidade é a disseminacdo de conhecimento
entre os empregados no dia a dia e por meio de acdes formais realizadas em datas
como Dia Internacional da Mulher, Dia Internacional do Orgulho LGBTQIA+, Dia
Nacional da Luta da Pessoa com Deficiéncia e Dia Nacional da Consciéncia Negra.
Uma acdo marcante de iniciativa dos grupos foi a formacdo de grupos de estudos
sobre DE&I entre os participantes. Em 2024, realizamos uma revisdo dos papeis e
responsabilidades dos voluntarios e aliados, alavancando o conceito de
Influenciadores de DE&I. Para isso, implementamos uma trilha de desenvolvimento
para capacitacdo em conceitos de diversidade, equidade e inclusdo e em
comportamentos esperados para que a pessoa seja, de fato, alguém que influenciara
0s colegas nos temas. Com inscricao voluntaria, tivemos este ano 83 empregados
desenvolvidos e atuantes na empresa, que se dividem nos grupos de afinidade. Vale
citar que nao é preciso pertencer a uma das comunidades para ser influenciador(a)
daquele tema; basta ter vontade de contribuir, aprender e se desenvolver nas frentes
de conhecimento e reforco da ndo discriminacdo e em prol da cultura do respeito.
Além disso, entendemos que toda a empresa precisa ser aliada de DE&I; por isso,
abrimos os grupos para que mesmo quem néo recebeu a capacitagédo possa participar
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dos encontros e conhecer as a¢des, passando assim a respeitar cada vez mais 0s
colegas, além de poder estender o conhecimento para a comunidade externa. Esses
participantes sdo denominados aliados. A reavaliacdo de papeis e responsabilidades
dos participantes foi feita para resgatar os objetivos dos grupos e do Programa, como

se faz necessario de tempos em tempos.

Os Influenciadores de DE&I passaram por uma formacao intensa, baseada na
metodologia 70:20:10 (70 prética, 20 com os outros, 10 educacdo formal). Apos
inscricdo por formulario, os participantes receberam o que chamamos de “pilulas de
conhecimento online” - um material de estudo prévio, preparatério para a capacitacéo
presencial. Na sequéncia, passaram por 4 horas de treinamento, o qual mesclou
pratica e teoria. Foram formados grupos e apresentados casos hipotéticos para que
eles propusessem solucdo e demonstrassem seu posicionamento como
Influenciadores de DE&I. Nos trés meses seguintes, receberam as “pilulas de
sustentacdo” - materiais didaticos para sustentar a pratica diaria. A formacéo foi

finalizada com uma mentoria online.

Pilares e ac0es relacionadas

Cada pilar (equidade de género, raca e etnia, pessoas com deficiéncia e
LGBTQIA+) possui focos especificos, que refletem nosso compromisso em criar um
ambiente de trabalho mais equanime, diverso e inclusivo. Em parceria com a area de
Comunicagédo, criamos um calendario anual de trabalho relacionado as datas
referentes a DE&I. Elencamos essas datas em primarias e secundarias, que sao
aquelas em que um posicionamento da empresa perante o mercado se faz necessario
e aquelas que demandam acao educativa dentro da organizacdo, respectivamente.

Os grupos de afinidade de cada pilar também atuam nessas datas, visando contribuir



para o atingimento dos objetivos do pilar e do Programa de modo geral. Além disso,

temos a¢Oes bem especificas, como exemplificaremos a seguir.

e Exemplos de a¢cdes para educacgéo das liderancas e R&S:

Nossos lideres sdo constantemente capacitados quanto a DE&I, mas
especialmente no inicio do Programa, receberam letramento sobre 0s quatro grupos
de afinidade e sobre viés inconsciente. Gestdes que trabalham com uma abordagem
mais aberta tendem a ser mais inclusivas e realmente desempenham um papel crucial
na jornada de diversidade (Rocha, 2017). Capacitamos nossas liderangas para que
genuinamente se comprometam em promover um ambiente que valorize as diferencas
e busquem melhorias continuas nas relacées com empregados e stakeholders. Nesse
sentido, realizamos rodas de conversa com 0S supervisores, em grupos de doze
pessoas no maximo, para conhecer suas realidades, levantar duvidas e trazer
conceitos importantes para o dia a dia. Focamos nos supervisores porque sao eles
gue estdo na linha de frente e convivem com diferentes publicos diariamente; logo,
precisam estar abertos a DE&I. As rodas de conversa tém como base o respeito e sdo
sustentadas pelo tripé transparéncia, pensamento no futuro e simplicidade. Nesses
encontros, trazemos exemplos do cotidiano e pontos de aflicdo, sem apresentacéo de
slides. “Tenho 22 anos de empresa e esse foi 0 melhor treinamento que participei.
Fiquei a vontade para falar de mim e das davidas que tenho com minha equipe sem
medo de ser julgado ou de falar algo errado.” (Supervisor participante). Em 2023,

tivemos 26 turmas de supervisores em rodas de conversa.

Além disso, destacamos o desenvolvimento de uma cartilha com orientactes
para condugcdo de entrevistas mais diversas e inclusivas e de um material com

perguntas e respostas sobre DE&I para consulta das liderangas e executivos em caso



de duvidas sobre o assunto. Passamos a conduzir reunides peridédicas com a equipe
que realiza entrevistas de desligamento em casos de pedido de demisséo, para
entendermos se houve relagcdo com questbes de DE&l e como podemos atuar.
Buscamos, ainda, maior aproximacdo da area de relacdes trabalhistas, que realiza
investigacdes provenientes de denuncias de assédio e comportamentos inadequados.
Ainda estamos em fase de analise desses dados, mas ja realizamos acdes
direcionadas com alguns gestores em raca e etnia e equidade de género. Por fim, vale
citar que DE&I se tornou pauta das reunides mensais de seguranca, que antes do
Programa abordavam apenas seguranca do trabalho, salde, meio ambiente. As
préprias areas comecaram a desenvolver acdes e praticas de acordo com a realidade

e a necessidade de cada uma.

e Exemplos de compromissos formais em DE&I:

Corporativamente, assinamos importantes compromissos com entidades locais
e globais, que favorecem avancos importantes em nossos objetivos. Destacam-se
agui a ONU Mulheres, o Forum de Empresas e Direitos LGBTI+, a Rede Empresarial
de Inclusédo Social e a Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género, as
qguais nos auxiliam com possibilidades de benchmarking e tendéncias de mercado.

Aderimos também a TransEmpregos, o0 maior e mais antigo projeto de

empregabilidade de pessoas trans no pais,

e Exemplos de acdes praticas em DE&I:

Ainda corporativamente, e especificamente em relacdo a equidade de género,
em 2020 recebemos a meta global de termos, pelo menos, 25% de mulheres em
posicoes de lideranca até 2030, desafio alinhado aos principios da ONU Mulheres.

Em busca de cumpri-lo, e em consonancia com o previsto para o pilar equidade de
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género, implantamos em 2021 um Programa de Mentoria prioritario para mulheres,
focado ndo apenas em habilidades de lideranca, mas também em despertar o
empoderamento feminino e a confiangca em seu potencial para avancar na carreira.
Nos anos seguintes, ainda mantendo o foco nas mulheres, ele foi estendido aos
empregados considerados alto potencial que desejassem crescer também na carreira
técnica, ampliando as possibilidades de desenvolvimento para outros publicos
diversos. Também implementamos o Programa ASA (Analytics Skills Accelerator),
uma acdo afirmativa para mulheres cisgénero e transgénero com o objetivo de
acelerar a formacao de mulheres da area de exatas com habilidades analiticas. Foram
ofertadas 30 vagas para mulheres do Espirito Santo de fora da empresa, além de
estagiarias da organizacao, que tivessem disponibilidade de realizar o curso de forma
presencial em aulas diarias de 4 horas, totalizando 30h de curso. Recebemos 362
inscricdes, sendo 6 mulheres transexuais; 30 candidatas foram classificadas para o
curso, sendo 29 cisgénero e 1 transgénero, e as 5 participantes que obtiveram melhor
desempenho no curso foram contempladas com bolsa de estudos no MBA em Ciéncia
de Dados da USP (Universidade de Sao Paulo). Ainda em equidade de género, outro
programa importante é a formacéo de mulheres provenientes dos cursos técnicos do
programa de aprendizagem. Elas passam por um curso de qualificacdo em parceria
com o Sistema S e, em seguida, pelo processo seletivo, podendo ser contratadas para
vagas iniciais na empresa. Em 2024, admitimos 20 jovens nesse formato, ampliando

o aproveitamento de mulheres do programa de aprendizagem de 2% para 6%.

ApOs escuta ativa por meio de grupos focais dos pilares, criamos em 2022 o
Programa PertenSER, que fornece workshop e mentoria coletiva para os quatro

grupos de afinidade. O PertenSER € uma jornada de acolhimento pessoal e

desenvolvimento profissional que tem a proposta de trabalhar comportamentos para
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promover mudanca cultural e desenvolvimento de carreira. As acfes sdo realizadas
em espacos de fala afetivos, onde a conexdo e a identificacdo proporcionam um
ambiente psicologicamente seguro. Aberto a todos os empregados e de participacao
voluntaria mediante inscri¢cdo, o PertenSER proporciona a aproximacao entre colegas
de diferentes unidades e areas, com realidades diversas e similares, trocas de
experiéncia e valorizacdo do protagonismo, proporcionando escuta, empatia e
crescimento. Em torno de 270 pessoas ja participaram do programa, que em 2024
entrou em sua terceira edicdo e trouxe resultados como multiplicadores de DE&I nas
areas de atuacao dos participantes, melhoria do clima organizacional, reconhecimento

da lideranca e da equipe.

Em 2024, aproveitamos o Dia Internacional do Combate a LGBTfobia (17 de
maio) para lancar nosso glossario contra a LGBTfobia, material que traz diversas
orientacdes sobre como tratar com respeito e cuidado este publico, como por exempilo,
expressdes que precisamos retirar do nosso vocabulario e o porqué. Essa acao se
soma a nossa cartilha com explicacfes e conceitos sobre DE&I, lancada em junho,
com vistas a ampliar o tema e levar ainda mais informacao de qualidade aos nossos
empregados, objetivando principalmente, avancar com o tema até as pessoas de
relacdo dos nossos times, como amigos e familiares, visto que o material pode ser
facilmente compartilhado. Por fim, mas n&o menos importante, realizamos
Treinamento de Comunicacao Inclusiva, Exposicao Itinerante de LGBTQI+ e acdes de
DE&I com foco no negécio, todas alinhadas aos objetivos dos pilares e do Programa
e validadas pelo Comité de DE&I. em relagcdo ao pilar de pessoas com deficiéncia,
realizamos levantamento das necessidades dos individuos, sendo eles enquadrados
na cota de deficiéncia ou ndo, para conhecer e enderecar suas necessidades de

acessibilidade, além de escuta ativa por meio de grupos focais com pessoas com lugar

12



de fala. Dessa forma, reformamos espacos de circulacdo comuns ha area
administrativa para que pessoas com mobilidade reduzida ou cadeirantes possam
circular de forma segura e adequada; trocamos as portas das salas da area de
treinamento para que o vidro que ficava apenas na parte superior ocupasse a lateral
de toda porta a fim de atender a pessoas de todas as estaturas, conforme sugestéo
de um empregado com nanismo; e desenvolvemos um carrinho para transportar a
bandeja do restaurante, também por sugestdo de uma empregada com deficiéncia
fisica, entre outros exemplos. “Estou préxima da aposentadoria, mas muito feliz da
minha sugestdo ter sido considerada. Daqui a poucos anos eu vou sair, mas as
préoximas geracdes vao se beneficiar desse carrinho e poderao transportar a refeicéo
dentro do restaurante da empresa tranquilamente”, diz ela. Em relacdo a
oportunidades de carreira, nos sete primeiros meses de 2024, alcancamos 5% de
promocdes desse publico, sendo que, em todo ano de 2023, foram 8%. Vale citar que
temos profissionais com deficiéncia em todas as categorias de cargos da organizacao,

incluindo na funcéo de diretoria.

Censo interno

O inicio dos trabalhos com o Programa revelou que precisavamos conhecer
melhor nosso publico interno. Assim, em 2020, realizamos um censo de
recadastramento racial, de género, deficiéncia e LGBTI+, o qual nos mostrou que
precisdvamos investir em mais conceitos sobre raca e etnia a fim de ampliar a
consciéncia racial dos empregados, além de criar espagcos mais seguros
psicologicamente para que pessoas LGBTQIA+ pudessem se expressar e assumir
sua identidade. Além disso, percebemos que precisdvamos investir no
encarreiramento de pessoas negras, além de pessoas com deficiéncia em mais

posicdes de lideranca, o que guiou varias de nossas acdes até aqui. No final do
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primeiro semestre deste ano, realizamos novo censo, e estamos em fase de
finalizacdo da atualizacdo cadastral. Pelos resultados parciais, ja conseguimos
perceber avancos em representatividade negra, feminina e de pessoas com

deficiéncia em posicdes de lideranca da organizacao.

INVESTIMENTOS

Em 2019, quando o Programa iniciou, foi destinada uma verba de R$
200.000,00 para as agodes, sendo R$ 50.000,00 para cada grupo de afinidade. A partir
de 2021, passamos a investir mais de R$ 500.000,00 por ano em DE&I, representando
um aumento de cerca de 1000% no orcamento. Criamos um centro de custo e uma
conta contabil especificos para mapear os investimentos, além de um or¢camento
dedicado. Este valor € destinando a brindes (em sua maioria, livros), congressos e
féruns, adesivos, cartilhas, dindmicas e acdes especificas, tais como: R$ 8.000,00
para curso de LIBRAS; R$ 157.000,00 em 2022 e R$ 360.000,00 em 2023 no
PertenSER; R$ 189.000,00 em Treinamento dos Influenciadores de DE&I; R$
100.000,00 por ano em comunicacdo, exposicao itinerante, gravacao e edicdo de
videos, etc; R$ 100.000,00 em customizacbes de sistema para integrar as
informacdes do censo e integracdo dos indicadores e metas institucionais através do
Power BI; R$ 120.000,00 na formacdo de mulheres do programa de aprendizagem.
Em relacdo a RH, o Programa mobilizou duas profissionais dedicadas, as quais
reportam para a diretoria de pessoas, dada a relevancia e o valor do tema para a

organizacao.

RESULTADOS
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Impactamos mais de 20 mil pessoas, considerando empregados diretos e
indiretos, na regido de atuacdo do ES e estamos convencidos de que a diversidade &
uma riqueza que fortalece nossos valores e nossa cultura de respeito e dignidade.
Nossos resultados em relacdo a DE&I foram adquirindo maior robustez conforme o
Programa foi se desenvolvendo, algo que € comprovado pelo aumento do orcamento,
como citado acima, e por diversos indicadores. Por meio de ac¢des sustentaveis,
aumentamos em 6 p.p. 0 nosso efetivo de mulheres no quadro, atingindo o percentual
de 14,7% em 2024. De forma expressiva, saimos de 6% de mulheres em posi¢cdes de
lideranca em 2019 para a marca de 20,21% em 2023 (cargos gerenciais e acima), hos
aproximando ainda mais da meta de 25% até 2030 (Anexos Il e Ill). Cabe salientar
que todas as contratacdes e promocBes foram de profissionais qualificadas e
competentes para ocuparem o0S respectivos cargos. Considerando nosso baixo
turnover (9% em 2023) desenvolvemos estratégias tais como aumentar as acdes
afirmativas para contratacéo de mulheres na base para sustentar a meta de lideranca,
inclusdo de mulheres em todos os processos seletivos, definicdo de vagas de nivel
superior e de liderangcas afirmativas para mulheres e oferta de programas de
desenvolvimento interno para aceleracdo de carreira, aliadas a nossa cultura de
valorizagdo do aproveitamento interno. Como uma consequéncia do aumento da
representatividade feminina na empresa, aumentamos a quantidade de salas de
amamentacao: até recentemente tinhamos apenas uma (reformada e ampliada em
2023), localizada na area administrativa; em 2023, passamos a ter também duas na
area operacional. Ainda, ampliamos o niumero de banheiros e vestiarios femininos nas

areas operacionais.

O Programa também resultou na inclusdo de DE&I na grade curricular do

programa de pos-graduacgéo (destinado aos especialistas e gestores da empresa) e
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na academia de lideranca desde o primeiro nivel até o CEO. O assunto faz parte da
agenda de todas as liderangas, assim como das areas de atendimento ao publico, a
exemplo da area de vigilancia patrimonial e medicina. Considerando apenas o
primeiro semestre de 2024, mais de 2.100 pessoas empregadas foram treinadas nos
quatro pilares de diversidade, equidade e inclusdo. Além disso, como resultado da
nossa adesao a TransEmpregos contratamos um profissional trans para a vaga de
Analista de Diversidade, Equidade e Inclusdo, o que se faz muito representativo na
nossa proposta. Com isso, 5 empregados e 2 estagiarios se autodeclararam
transsexuais, demonstrando que o Programa vem criando um ambiente seguro de fato
para que as pessoas se sintam confiantes em serem quem sao dentro da nossa
empresa. Como diz Toyofuku (apud Amato, 2022), pertencimento € o sentimento de
aceitacdo que faz com que as pessoas percebam que sdo reconhecidas por suas
perspectivas singulares e parte de uma comunidade, como vemos aqui. A partir do
trabalho do grupo de afinidade pessoas com deficiéncia, tivemos avancos
significativos nos ultimos anos no que se refere a assertividade das nossas acgoes.
Aderimos a Rede Empresarial de Inclusao Social (Reis), ampliamos a acessibilidade
tecnologica e fisica para as pessoas com deficiéncia, implantamos iniciativas de
mentoria e capacitacdo para o desenvolvimento pessoal e profissional dessas
pessoas e incluimos ainda LIBRAS e legendas em videos, campanhas e eventos
corporativos. As acgbes educativas resultaram em iniciativas que comprovam o0
entendimento e engajamento dos empregados com DE&I. Um exemplo € uma area
operacional que decidiu abordar, a cada trés meses, um dos assuntos trabalhados por
cada grupo de afinidade. Os proprios empregados construiram um cubo grande e
transparente, denominado cubo do compromisso, onde 0s empregados eram

convidados a depositar, de forma sigilosa e pessoal, um compromisso que estavam
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dispostos a assumir no pilar que estava sendo trabalhado. Observamos ai a unido da
teoria com a aplicabilidade no dia a dia, resultado do aprendizado que leva a mudanca
de comportamento. No ano seguinte, essa mesma area criou momentos para envolver
a familia. Ja em 2024, eles construiram mais um cubo, dessa vez chamado de cubo
da evolucdo, onde os empregados registram a evolucdo que tiveram em seu
comportamento em relacdo ao ano anterior, e qual o proximo avanco que se
comprometem a fazer tanto na esfera pessoal quanto profissional. Em uma das acdes
educativas, explicamos que hetero e homossexualidade ndo sdo escolhas sexuais,
mas uma orientacdo. Ao final do treinamento, um empregado pediu a palavra e
relatou: “eu tinha planejado que hoje, depois do trabalho, iria expulsar meu filho de
casa porque ele me disse é gay. Na hora, achei isso uma pouca vergonha, uma
safadeza. Mas depois dessa palestra, entendi que ndo é uma escolha do meu filho e
vou reconsidera-lo em casa”. Esse foi um dos mais marcantes relatos da trajetéria do
Programa até aqui, e uma das maiores provas da importancia e da necessidade de
iniciativas como essa para a sociedade. Um artigo da Qualitin (2023) diz que
organizacbes que demonstram um compromisso sério com a diversidade e a
inclusao tendem a ser vistas de forma mais positiva pelo publico e pela comunidade.
Como resultado do nosso esforco, recebemos em 2023 o selo de ‘uma das melhores
empresas para pessoas LGBTQIA+ trabalharem’, iniciativa da Human Rights
Campaign Foundation, criada em parceria pelo Instituto Mais Diversidade com o
Forum de Empresas e Direitos LGBTI+. No mesmo ano, recebemos o prémio interno
de Inovacao e Exceléncia Operacional pelo Programa PertenSER. Além do 3° lugar
na categoria, recebemos um prémio transversal, conectado ao programa de evolucao
cultural da empresa. O Programa de DE&I acarretou em uma governanga muito mais

robusta quanto ao tema, que considera conduta corporativa, praticas anticorrupcao,
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canais de denuncia sobre assédio e discriminacao, auditorias, transparéncia de dados
e outros. Diante de todas nossas acodes e resultados, com orgulho, somos referéncia
no assunto DE&l para toda nossa companhia, reforcando o compromisso de
pavimentar um caminho de mais respeito dentro e fora da organizacéo. E claro, em
breve, contamos em ter Diversidade, Equidade e Inclusdo, assim mesmo, com letra

maiuscula, formalmente expressos entre nossos valores corporativos.

AVALIACAO, APLICABILIDADE, SUSTENTABILIDADE E FUTURO

Para avaliar os resultados e atingimento dos objetivos do Programa, utilizamos
referéncias quantitativas e qualitativas, tais como: avaliacfes de reacdo das acoes,
em especial dos Programas PertenSER e Mentoria; nUmero de participantes em
acOes propostas e acdes delas resultantes; depoimentos de empregados sobre o
impacto educativo, pessoal e profissional do Programa; feedbacks e reacbes
corporativas as nossas acoes, tais como matérias em veiculos internos, pedidos de
visitas de benchmarking, etc. Os objetivos do Programa sé&o uma busca continua e de
longa trajetdria e estdo sendo atingidos por meio das acdes e iniciativas desenhadas
para tal, com importantes evolu¢cdes em diversos pontos como descrevemos no
decorrer do trabalho. Da mesma forma, os objetivos especificos dos pilares seguem
sendo perseguidos pelos grupos de afinidade em parceria com as ac6es corporativas
e com importantes conquistas, também ja relatadas. Quanto a aplicabilidade,
entendemos que nossas iniciativas servem de inspiracdo e podem ser adaptadas e
replicadas por diversas organizagdes. Assim, temos nos dedicado a compartilhar
essas praticas com a comunidade empresarial em diversos foruns, visando ampliar o

alcance do nosso esforgo para gerar retorno a toda a sociedade. Importante destacar

gue somos referéncia dentro do grupo ao qual pertencemos no que se refere a DE&I,

18



uma vez que trabalhamos, desde o inicio do Programa, os quatro pilares de forma
sustentavel, enquanto o grupo trabalha, prioritariamente, a equidade de género. Aqui
entramos na questdo da sustentabilidade do nosso Programa: a definicdo de um
orcamento especifico e a criacdo de centro de custo e conta contabil para 0 mesmo
demonstram sua robustez e 0 compromisso da organiza¢cdo com sua manutencao e
evolucdo ao longo do tempo. Inclusive, nos preparamos para desdobrar as diretrizes
e metas junto ao grupo, a fim de ampliar o alcance deste trabalho, que é reconhecido

globalmente.

O Programa de Diversidade, Equidade e Inclusdo tem previsto para a segunda
metade deste ano e para 2025 as seguintes a¢des: mentoria exclusiva para os CEO
e executivos de pessoas a fim de ampliar o letramento dos lideres; finalizacdo da
analise do Censo 2024, a fim de se redesenhar as metas raciais e de pessoas com
deficiéncia para maior amplitude na lideranca; inclusdo dos alunos do curso de
LIBRAS na SIPATMA e outros eventos internos, para que tenham oportunidade de
aplicar o conhecimento, ampliar a inclusdo e o sentimento de pertencimento;
conclusao da inclusdo de clausulas de DE&I nos contratos firmados com empresas
parceiras; criacdo de uma turma de aprendizes exclusivas para pessoas com
deficiéncia; revisdo das politicas de DE& e reforco da sua divulgacao;

desenvolvimento de novas estratégias para a inclusdo de mais mulheres na Mentoria.

CONCLUSAO

Construir um valor demanda tempo e empenho, mas acima de tudo, demanda
uma crenca genuina naquilo que se busca. O Programa de Diversidade, Equidade e
Inclusdo € resultado de algo que nossa empresa aprendeu a acreditar, porque

entendeu sua importancia para a construcdo de uma sociedade de mais respeito e
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cuidado uns com o0s outros e 0 seu papel nesse processo, que € educar, sensibilizar
e abrir espaco para o diverso. Nossas acdes internas impactam pessoas, familias e
comunidades, e extrapolam nossos muros para promover uma sociedade mais justa,
inclusiva e equanime em sua diversidade. Mais do que atingir objetivos especificos,
estamos construindo um valor organizacional, que é a culminancia de uma mudanca
de cultura, proveniente de uma nova forma de pensamento, conduta e
comportamento. Mudancas de cultura ndo acontecem da noite para o dia, e quando a
singularidade das pessoas esta diretamente envolvida, € preciso muita sensibilidade
e acolhimento. Por isso, de forma cuidadosa, estamos transformando esses trés
conceitos em valores, refletindo a nossa verdade, para trazer uma contribuicdo afetiva

e efetiva para toda a sociedade.
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ANEXOS

Anexo I: 10 Principios do Pacto Global da ONU

©CoNoOk~wdPE

Apoiar e respeitar a protegéo de direitos humanos;

Né&o violar os direitos humanos;

Apoiar a liberdade de associagéo e reconhecimento de negociagoes;
Eliminar trabalhos forcados e compulsorios;

Abolir o trabalho infantil;

Eliminar a discriminacéo;

Prevenir os desafios do meio ambiente;

Aumentar a responsabilidade ambiental;

. Incentivar tecnologias sustentaveis ambientalmente;

10.Combater a corrupcao.

Anexo Il: Quadro comparativo - numero de mulheres na empresa de 2017 até

julho/2024
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Anexo lll: Quadro comparativo - numero de mulheres em posi¢des de lideranca
(cargos gerenciais acima) na empresa de 2017 até julho/2024

Mulher - Histérice Anual
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