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DIVERSIDADE NAS PRATICAS DE EMPRESAS DO IDIVERSA E ISE DA B3
1. INTRODUCAO

A crescente publicagdo de relatérios ndo financeiros, como os relatdrios de
sustentabilidade (RS), tem alcancado aproximadamente 80% das empresas globalmente,
proporcionando transparéncia sobre praticas responsaveis que impactam a reputacdo € o
desempenho empresarial (De Villiers, Dimes e Molinari, 2023; Jambor e Zanocz, 2023). Assim,
muitas dessas empresas incluem informagdes sobre diversidade de género em seus RS,
direcionadas a acionistas e partes interessadas, destacando praticas equitativas de recursos
humanos (Jonsen et al., 2021), refletindo a crescente importancia da diversidade no contexto
corporativo contemporaneo (Brito et al., 2022).

No entanto, apesar da relevancia dos RS, muitas empresas optam por enfatizar aspectos
positivos de ASG (ambiental, social e governanga) para favorecer seus negocios, omitindo
informacdes adversas e usando a diversidade como parte de sua imagem publica sem um
comprometimento real com a promocgao da igualdade de género, sem refletir esses valores em
suas politicas e praticas internas, o que compromete a veracidade dos RS, contradizendo normas
como as da Global Reporting Iniciative (GRI) (Moodaley e Telukdarie, 2023).

Diante desse cenario, este estudo investiga se as empresas que compuseram o {ndice de
Diversidade (IDiversa) e Indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE) da B3, em 2023,
atenderam efetivamente os requisitos de diversidade de género mencionados na literatura em
seus RS de 2022. O objetivo principal ¢ analisar a consisténcia das praticas de promocao da
igualdade de género nas informacdes e dados dos RS das empresas presentes nos indices
IDiversa e ISE da B3 em 2023, a luz da literatura especializada.

Para alcangar esse objetivo, os objetivos especificos incluem a identificagdo, na
literatura, das categorias relacionadas a diversidade de género, bem como a comparagdo das
préticas organizacionais divulgadas nos RS das empresas com essas categorias.

Esta pesquisa se justificada pela necessidade de preencher lacunas que integre a
diversidade de género ao ambiente empresarial nas empresas listadas nos indices da B3.

Os dados dos RS das empresas incluidas nas carteiras do IDIVERSA e ISE da B3 foram
selecionados devido a sua relevancia para a andlise das praticas de diversidade de género e
igualdade. Nota-se que essas empresas sdo reconhecidas por suas praticas de governanga
corporativa, incluindo a promog¢ao de politicas de diversidade e igualdade de género.

Esses dados sdo fundamentais para analisar a coeréncia das praticas de igualdade de
género, oferecendo uma visao detalhada das politicas, programas e resultados alcangados pelas
empresas em termos de inclusdo de género e equidade, o que inclui medidas como a
representacdo de mulheres em diferentes niveis organizacionais, politicas de recrutamento e
desenvolvimento de talentos, programas de conscientizagao e treinamento, entre outros.

Ao utilizar os dados dos RS do IDIVERSA e ISE da B3, ¢ possivel realizar uma andlise
comparativa entre as empresas lideres em sustentabilidade e governanca corporativa,
identificando melhores praticas e areas para melhoria na promog¢ao da igualdade de género.
Esses dados sdo essenciais para monitorar o progresso no tempo e avaliar o impacto das
iniciativas implementadas pelas empresas na constru¢do de ambientes de trabalho mais
inclusivos e equitativos.

Portanto, a escolha dos dados dos RS das empresas do IDIVERSA e ISE da B3 ¢
estratégica e fundamentada, fornecendo uma base sélida para a analise das praticas de
diversidade de género e igualdade nas organizagdes, alinhada as melhores praticas e padrdes
delineados na literatura. Assim, em um contexto em que as organizagdes buscam um
posicionamento social responsavel e compromisso com a igualdade, ¢ crucial examinar a
congruéncia entre teoria e pratica divulgada nos RS.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta se¢do fornece o embasamento tedrico deste estudo e busca abordar os seguintes
assuntos: a sustentabilidade e os modelos de balanco social adotado no Brasil, a diversidade de
género no ambiente de trabalho, os indices de diversidade e de sustentabilidade empresarial da
B3, além da analise das se¢des dos relatorios de sustentabilidade que tratam desses temas.

2.1. A Sustentabilidade e os Modelos Brasileiros de Balan¢o Social

A Sustentabilidade nas empresas ¢ conhecida como o conjunto de praticas e estratégias
que buscam promover o desenvolvimento sustentavel, ou seja, o desenvolvimento que atende
as necessidades do presente sem comprometer a capacidade das geragdes futuras de atenderem
as suas proprias necessidades, visando o progresso (Brown et al., 1987).

Portanto, os estudos sobre sustentabilidade nas organizagdes tém sido influenciados pela
ideia de uma gestdo que integra as dimensdes de ASG. Esse enfoque visa ndo apenas o
desenvolvimento sustentavel a curto prazo, mas também a criagdo de impactos positivos que
perdurem para todas as geragdes futuras (Khan et al., 2021).

Dentro dessa visdo, surgiram os modelos de balancgo social (BS) no pais, elaborados
pelo Instituto Brasileiro de Anélises Sociais € Economicas (Ibase), pelo Instituto Ethos e pela
GRI, sendo esses modelos representativos de inovag@o, uma vez que os relatorios convencionais
enfatizavam informacgodes financeiras (Tenorio, 2015).

Nesta pesquisa, as empresas adotaram o padrdo GRI, que tem a missdo de capacitar
decisdes que gerem beneficios sociais, ambientais e de governanga corporativa para todos (GRI,
2008), visando auxiliar as companhias na comunicag¢do de ag¢des relacionadas a sustentabilidade
com qualidade, conforme estabelecido em seus padrdes. Assim, o objetivo € impulsionar o uso
eficaz dessas informagdes para aprimorar o desempenho empresarial (Machado e Silva, 2020).

Desse modo, no padrao GRI sdo estabelecidos seis niveis de relatorios: C, C+, B, B+, A
e A+. O nivel C ¢ direcionado para empresas iniciantes, enquanto o A+ ¢ destinado as empresas
mais experientes na elaborac¢do de RS, proporcionando uma estrutura escalonada que incentiva
a melhoria continua e a transparéncia nas praticas sustentaveis (Machado e Silva, 2020).

Esses relatorios incluem indicadores sociais que evidenciam os investimentos das
empresas em beneficios para os funcionarios, tanto de forma voluntaria quanto compulsoria, o
que engloba métricas como diversidade e equidade de género, por exemplo, refletindo um
compromisso com praticas empresariais socialmente responsaveis (Machado e Silva, 2020).

2.2. Diversidade de Género no Ambiente Corporativo

A tematica da diversidade de género tem ganhado significativa relevancia e se tornou
objeto de discussdo em empresas no Brasil e no mundo ao longo da ultima década (Neves,
2020). Em resposta a essa discussdo, empresas tém promovido ambientes de trabalho mais
inclusivos, implementando politicas que incluem declaragdes de compromisso, codigos de
conduta e diretrizes, mas que, apesar desses avangos, a implementagao de programas de gestao
da diversidade ainda est4 em estagio inicial (Bezerra et al., 2022).

Nota-se que essas iniciativas sao direcionadas tanto para os colaboradores internos
quanto para as partes interessadas externas, aparentemente integrando esses principios a uma
abordagem orientada pelo mercado (Freitas, Carmo e Howat, 2023). Desse modo, De Oliveira
e Ribeiro (2021) advogam pela ado¢cdo de uma gestdo com diversidade, destacando que
profissionais com qualidades diversificadas podem contribuir para as demandas de trabalho,
promovendo o crescimento das organizagdes e atendendo as necessidades da sociedade.



Assim, na abordagem da equidade de género € crucial que as empresas divulguem suas
politicas de distribui¢ao percentual de homens e mulheres em todas as camadas da hierarquia
organizacional para uma melhor compreensao da ocupagdo por eles nos cargos (GRI 2-7, 2008;
GRI 405-1, 2008). Isso evidencia o comprometimento da empresa com a promocdo da
igualdade de oportunidades e ascensdo profissional para mulheres em todos os niveis da
estrutura corporativa (Eagly, Carli e Carli, 2007).

No ambito da remuneracao, ¢ essencial evitar disparidades salariais entre os géneros em
fungdes semelhantes ou equivalentes (Blau e Kahn, 2017), o que, alids, constitui um fator
significativo para a retencdo de empregados qualificados (GRI 405-1, 2008). Outro aspecto
relevante diz respeito as oportunidades de progresso, uma vez que a igualdade de chances para
promogao e desenvolvimento na carreira deve ser independente do género, o que também nao
deve impactar na remuneragdo (Catalyst, 2021b).

Além disso, ¢ crucial que a empresa dé importancia a representagdo equitativa de
homens e mulheres em cargos de lideranga e na tomada de decisdes, garantindo que todos
tenham oportunidades iguais com base, principalmente, em sua experiéncia e sua capacidade,
e ndo em seu género (Hausmann, Tyson e Zahidi, 2012; GRI 405-1, 2016).

Ademais, ¢ fundamental garantir a participagdo equitativa de homens e mulheres em
conselhos, comités e 6rgdos decisorios da empresa, com o propdsito de contribuir de maneiras,
por vezes, distintas, devido as suas perspectivas variadas sobre as questdes em discussdo e
deliberagao (Carter et al., 2003; GRI 405-1, 2008).

Outro ponto a ser considerado ¢ a comunicacdo € a transparéncia sobre questoes de
género nos RS e documentos oficiais que contribuem para que os stakeholders obtenham
informacdes sobre como a empresa esta trabalhando para promover oportunidades equitativas
para homens e mulheres (GRI 2, 2008; Adams e Ferreira, 2009).

Por fim, possivelmente um dos elementos fundamentais da diversidade de género na
empresa reside na promoc¢ao de uma cultura organizacional que aprecie a diversidade de género,
em que as empresas deverdo relatar desequilibrios de género e de poder, divisdes de grupos na
organizacao e barreiras que possam dificultar o desenvolvimento dessa cultura da diversidade
em seu ambiente organizacional (Cox e Blake, 1991; GRI 2-29, 2008).

2.3. Indices de Diversidade e Indice de Sustentabilidade Empresarial

O Indice de Diversidade B3 (IDIVERSA B3), lancado em 2023, representa um
compromisso significativo com a promocdo da diversidade, equidade e inclusdo dentro do
ambiente corporativo e foi concebido para avaliar o desempenho das empresas listadas com
base em critérios que abrangem desde os niveis operacionais até a alta administragdo, focando
especialmente na diversidade de género e raga, utilizando o Score de diversidade, cujo objetivo
¢ se alinhar com iniciativas amplas da sociedade para fomentar uma cultura organizacional mais
inclusiva, reduzir disparidades historicas e criar oportunidades mais justas (Braga, 2023).

A introducao do IDIVERSA B3 reflete um passo significativo na dire¢cdo de promover
um ambiente de trabalho mais diverso e igualitario, ao destacar e reconhecer as empresas que
adotam praticas de diversidade, o indice ndao apenas incentiva a adogao de politicas inclusivas,
mas também estimula um didlogo sobre a importancia da equidade de género e de raga no
ambiente empresarial, contribuindo para uma sociedade mais justa e progressista (Braga, 2023).

No que se refere aos critérios de inclusao, o IDIVERSA B3 ¢ um indice de retorno total,
de empresas que sdo destaque em diversidade no Brasil, caracterizado pelo reinvestimento dos
rendimentos na propria carteira, conforme detalhado no Manual de Defini¢des e Procedimentos
dos Indices da B3, na secdo 1.2, intitulada "Defini¢des: Indice Retorno Total”.

Este indice representa uma carteira tedrica de ativos, desenvolvida de acordo com os
procedimentos e normas estabelecidos no Manual de Defini¢des e Procedimentos dos Indices
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da B3, composta por acdes e units, “pacote” de ac¢des, de empresas listadas na B3, que inclui
aquelas que atendem aos critérios de inclusdo delineados em sua metodologia (B3, 2024).

O Indice de Sustentabilidade Empresarial B3 (ISE B3) é um indicador que agrega, por
meio da Carteira ISE, empresas comprometidas com eficiéncia econdmico-financeira e que
adotam estratégias de sustentabilidade nas areas de ASG, sendo que a bolsa de valores brasileira
assegura o compromisso dessas empresas com as estratégias ASG, por meio de um processo
anual que emprega critérios transparentes e verificaveis para a composi¢do da Carteira ISE, o
que proporciona um sinal claro para os investidores que procuram conciliar rentabilidade com
a durabilidade dos negocios por meio da abordagem sustentavel (B3, 2023).

Além disso, as empresas do ISE B3 praticam responsabilidade social corporativa (RSC),
proporcionando visibilidade aos interessados em se envolver com organizagdes que contribuem
de maneira distintiva para o bem-estar da sociedade. Nesse contexto, a importancia da Carteira
ISE B3 se evidencia como uma ferramenta estratégica, alinhando os interesses dos investidores
com praticas empresariais responsaveis e servindo como um ponto de referéncia para outras
empresas que buscam promover um mercado mais sustentavel e ético (Carvalho et al., 2023).

Em sintese, Ungaretti e Luiza (2024) acreditam que o langamento do [Diversa B3 ¢ uma
Iniciativa positiva, pois aumenta a transparéncia e incentiva as empresas listadas a adotar
melhores praticas de diversidade, ou seja, esse movimento est4 alinhado com os esforcos da B3
na agenda ASG do ISE e reforca o papel das bolsas de valores em promover melhores praticas
empresariais, incluindo a redu¢@o das lacunas de diversidade no mundo corporativo.

Assim, as agdes empresariais ligadas a diversidade de género, embora fagam parte da
marca da empresa (Jonsen et al., 2021), enquadram-se nos pilares ASG, ao enviar mensagens
as partes interessadas, stakeholders e shareholders, que a organizagao leva a sério essa questao,
0 que contribui para a diminui¢do das “lavagens” de género (Cucari et al., 2018).

Dessa maneira, para os acionistas, a diversidade de género nos Conselhos de
Administragdo (CA), por exemplo, desempenha um papel importante no monitoramento eficaz
e na tomada de decisdes necessarias para o sucesso empresarial, o que impulsiona o
desempenho da empresa (Guest, 2019), estabelecendo um impacto financeiro positivo, com os
RS utilizando a diversidade como uma estratégia de relagdes publicas e como uma
representacao de resultados bem-sucedidos em ASG (Jonsen et al., 2021; Schoen & Rost, 2021).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo principal deste artigo é analisar a coeréncia das praticas de promocdo da
igualdade de género no ambiente empresarial presente nas informacdes e dados dos relatérios
de sustentabilidade (RS) das companhias participantes das carteiras do IDIVERSA e ISE da
B3, de 2023, a luz das consideracdes da literatura sobre esse tema. Essa analise visa avaliar o
alinhamento das praticas relatadas com as diretrizes e expectativas estabelecidas para a
promocéo da igualdade de género nas empresas.

Assim, para atingir esse objetivo foi empregado o procedimento metodologico que
classifica a pesquisa como aplicada, focando na analise dos dados e informacdes relacionados
a igualdade de género nas praticas organizacionais presentes nos RS das empresas selecionadas
na amostra, visando contribuir para uma compreensdao mais aprofundada das estratégias
adotadas pelas empresas para promover a igualdade de género e avaliar a eficacia dessas
iniciativas na pratica empresarial.

Dessa forma, o estudo é igualmente categorizado como documental, uma vez que se
baseia na analise de dados e informacgdes secundarios dos RS de 2022, das empresas
selecionadas, o0s quais estdo disponiveis na BM&Fbovespa, na Comissdo de Valores
Mobiliarios (CVM) e nas se¢des de Relagfes com Investidores (RI) das proprias companhias.



No que se refere a amostra em questdo, esta é composta pelas empresas de capital aberto
que figuraram na carteira IDIVERSA B3 de 2023 e simultaneamente estavam presentes na 18?
carteira do ISE B3 2022-2023, além de terem obtido pontuacdo no indice de prestigio (IP) das
empresas, desenvolvido por Dutra e Ceretta (2023).

Esse indice atribui pontos as empresas participantes das listas de acordo com a seguinte
metodologia: empresas que ndo integram nenhuma lista ndo recebem pontos. Contudo, as que
participaram das listas Fortune Global 2000, Melhores Empresas para Trabalhar, Niveis
Diferenciados de Governanca Corporativa da Ibovespa de 2023 e Carteira Teérica da B3 em
2023, receberam 1 ponto. Assim, todas as empresas por Setor de atividade presentes nos indices
IDIVERSA B3 2023, ISE B3 2023 e IP 2023 estdo no quadro 1.

Quadro 1 — Empresas selecionadas

ENERGIA E SANEAMENTO FINANCEIRO
CENTRAIS ELETRICAS BRASILEIRAS S.A. —|ALIANSCE SONAE SHOPPING CENTERS
ELETROBRAS (ELET3 E ELET6) (ALOS3)
COSAN S.A. (CSAN3) B3 S.A. - BRASIL, BOLSA, BALCAO (B3SA3)
CPFL ENERGIA S.A. (CPFE3) CIELO S.A. — INSTITUICAO DE PAGAMENTO
VIBRA ENERGIA S.A. (VBBR3) (CIEL3)

Fonte: elaborado pelos autores com base nos IDIVERSA B3 2023, ISE B3 2022-2023 e IP 2023 (2024).

No tocante ao nivel de profundidade, essa pesquisa € classificada como descritiva, pois
viabiliza a identificacdo, analise e comparacdo de dados e informacdes, sem a interferéncia do
pesquisador. Conforme destacado por Cooper e Schindler (2003, p.136), "a pesquisa descritiva
busca descobrir quem, o qué, onde, quando ou quanto”, ou seja, possibilita compreender, no
contexto de género, quais organizacfes implementam politicas relacionadas aos empregados,
em quais Setores, se essas politicas foram desenvolvidas no ano em questdo e em que medida
facilitaram a incluséo de empregados nessas iniciativas.

Dessa forma, tendo como base a revisao de literatura relacionada ao tema desta pesquisa,
foram identificadas as categorias destinadas a andlise das se¢cBes dos RS que abordaram
questdes de género, que considerou a representacdo equitativa em cargos de lideranca,
participacdo em Orgdos decisorios, comunicagdo transparente e promog¢do de uma cultura
organizacional diversa (GRI 2-29, 2008; GRI 405-1, 2008; Adams e Ferreira, 2009; Hausmann,
Tyson e Zahidi, 2012), conforme apontadas no quadro 2.

Quadro 2 — Categorias de género encontradas na revisdo de literatura

Proporcéo de Género Eagly e Carli (2007)
Remuneracéo Blau e Kahn (2017)

Presenca em Cargos de Lideranca | Hausmann, Tyson e Zahidi (2012)
Comunicacéo e Transparéncia Adams e Ferreira (2009)

Cultura Organizacional Cox e Blake (1991)

Fonte: elaborado pelos autores com base na literatura (2024).

Como estratégia de pesquisa foi empregada a técnica de analise de conteddo (AC)
proposta por Bardin (2004), constituindo-se como uma abordagem para a pesquisa qualitativa,
que é uma abordagem caracterizada por ser baseada na presenca de indices, como tema ou
palavra, em vez de se concentrar na frequéncia de sua aparigdo em cada relatorio (Bardin, 2004).

Essa técnica é relevante nas Ciéncias Sociais Aplicadas, pois permite a analise de dados
dentro de um contexto especifico, como o empresarial, particularmente nas pesquisas que
tratam do tema desta investigacao (Calixto, 2013). Além disso, proporciona a compreensao do
significado atribuido pelas organizacBes ao rastrear e explorar o contexto subjacente desses
dados e informac0es relacionados a género, ao se investiga-los nos RS das companhias. Assim,



as fases procedimentais que foram seguidas para a realizacdo desta AC foram a pré-andlise, a
exploracdo e o tratamento dos resultados.

Na etapa de pré-andlise, os RS das companhias foram consultados nas BM&Fbovespa,
CVM e RI das empresas, sendo baixados em uma pasta especifica. Posteriormente, as se¢oes
que incluem dados e informagdes de género foram identificadas, selecionadas e armazenadas
em outra pasta com o propo6sito de organizacdo para a subsequente codificacdo e analise.

Durante a fase de exploracdo do material, buscou-se identificar, nas se¢des escolhidas,
as categorias predefinidas, visando a interpretacdo posterior dos resultados. Conforme
mencionado por Bardin (2004), essa etapa se caracteriza como um processo extenso e
desafiador, envolvendo, principalmente, operacdes de codificacdo e enumeracdo, conforme as
regras previamente estabelecidas para o estudo.

Na etapa final da analise dos resultados, realizou-se a interpretacéo dos dados por meio
da ferramenta tecnoldgica Atlas.ti6.0.15, software que permite uma interpretacdo detalhada dos
codigos, proporcionando uma compreensdao mais aprofundada da complexidade e das nuances
presentes nos dados e informacgdes, contribuindo para uma analise mais abrangente.

Em funcdo da extensdo dos dados, essas categorias sao apresentadas de forma sintética,
mas englobam grandes subgrupos de informacdes e totalizam 35 itens, ou seja, 5 categorias
analisadas em 7 empresas, sobre os quais a analise de contetdo foi conduzida. Para elencar os
itens presentes nos RS, foi desenvolvido um protocolo, uma unidade de analise. Essa unidade
de analise escolhida foi a sentenca, que deveria ter em seu contexto relacdo direta com o item
pré-definido entre as categorias apresentadas no quadro 2 e que seguem o escopo do modelo
apresentado pela GRI.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, apresentam-se 0s resultados da analise das diversas categorias relacionadas
a diversidade de género, extraidos dos RS das empresas examinadas neste estudo. As categorias
investigadas abrangem a participagédo de género, remuneracgéo, presenca em cargos de lideranca,
comunicagéo e transparéncia e cultura organizacional.

4.1. Analise das Categorias das Empresas do Setor de Energia e Saneamento
4.1.1. Proporgao de Género

No que se refere as participagcbes feminina e masculina nos cargos das estruturas
hierarquicas das companhias vinculadas ao Setor de Energia e Saneamento, as quatro empresas
- Eletrobras, Cosan, CPFL e Vibra - possuem numeros de empregados distintos, mas
apresentam percentuais diferentes quando se observam as proporc¢des de mulheres e de homens
no total de empregados, conforme a tabela 1.

Tabela 1 — Proporcdo total dos géneros nos cargos das empresas

GENERO | ELETROBRAS | COSAN CPLF VIBRA | MEDIA %
Mulheres 1.858 9.019 3.079 986
% 18,54% 16,86% 19,82 29,31% 21,13%
Homens 8.162 44.471 12.455 2.378
% 81,46% 83,14% 80,17% | 70,69% 78,87%
TOTAL 10.020 53.490 15.534 3.364

Fonte: RS das empresas (2022).

Ao analisar a diversidade de género nas quatro empresas, destaca-se que a Eletrobras
tem uma representacdo feminina de 18,54%, indicando um nivel moderado em comparacgéo
com a média do Setor. Para ter esse resultado, a companhia conta com uma politica de gestao
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de pessoas que defende o respeito a diversidade e igualdade de oportunidades. Além disso,
procurou, por meio de seu Censo de Diversidade de 2022, mapear 0s cargos ocupados por
mulheres e homens na empresa. Por fim, para fortalecer suas politicas de diversidade, conta
com um Comité Permanente para questdes de Género, Raca e Diversidade.

Na Cosan, com 16,86% de participacdo feminina, ha a necessidade de esforgos intensos,
incluindo o estabelecimento de metas para aumentar a diversidade, quando se comparado a
média de 21,13% do Setor. Por isso, em 2022, a Cosan criou 0 Comité de Inclusdo e Diversidade
a fim de analisar o Censo de Diversidade realizado em 2021 e, com isso, mapear essas duas
vertentes na companhia e propor melhorias.

A andlise da distribuicdo de género na CPFL revela que, dos 15.534 funcionarios,
19,82% s&o mulheres e 80,17% s&o homens. Essa proporc¢ao de mulheres € ligeiramente inferior
a média do Setor, que é de 21,13%. Esses dados destacam a necessidade de iniciativas para
promover a igualdade de oportunidades e inclusdo. O Programa CPFL +Diversa, langado em
2020, busca aumentar a representatividade feminina.

A empresa, reconhecendo conquistas, realiza mapeamentos continuos de desafios
internos relacionados a diversidade. Observa-se que a colaboracdo entre grupos internos é
essencial para criar oportunidades e melhorar processos, fortalecendo o compromisso com uma
empresa mais diversa. Emilene Esbrisse, especialista em Diversidade, destaca o orgulho pelos
avangos em 2022, enfatizando a colaboracdo interna na CPFL Energia.

A Vibra lidera com 29,31% de participacdo feminina, superando a média setorial de
21,57%, indicando comprometimento sélido com politicas de diversidade. Assim, a analise da
proporc¢éo de homens e mulheres nos anos de 2020, 2021 e 2022 na Vibra revela uma progressao
consistente em direcdo a equidade de género na forca de trabalho. Em 2020, as mulheres
representavam cerca de 27.04% dos empregados, enquanto os homens compunham
aproximadamente 72.96%.

No ano seguinte, a proporcao de mulheres aumentou para 28.36%, indicando possiveis
iniciativas de inclusdo e diversidade. Em 2022, esse aumento na representacdo feminina
continuou atingindo cerca de 29.32%, enquanto a propor¢do de homens diminuiu para
aproximadamente 70.68%. Além disso, a Vibra promove a diversidade por meio de grupos de
afinidade, como o “Vibra por Elas”, e compromete-se com a eliminacao da discriminacao no
emprego, como parte de sua adeséo ao Pacto Global da ONU.

Com metas ambiciosas para aumentar a representacdo de mulheres em cargos de
lideranca até 2025, a Vibra demonstra um compromisso com a equidade de género, apesar de
superar a meta de contratacdo de mulheres em 2022, reconhece a necessidade de
aprimoramentos a fim de garantir igualdade de oportunidades nas areas operacionais.

4.1.2. Remuneragéo

A equidade salarial ¢ um tema mundialmente discutido nos ambientes de trabalho, sendo
a disparidade salarial entre homens e mulheres 0 que vem despertando preocupacoes
generalizadas nas companhias, que as tém levado a enfrentar crescentes demandas por
transparéncia e acGes para corrigir tais discrepancias, o que tem levado as companhias a
buscarem a equidade de género nas estruturas salariais a fim de assegurar a igualdade salarial
para funcdes equivalentes.

Na Eletrobras, a analise das relagdes salario-base e remuneracdo entre homens e
mulheres, categorizados por nivel gerencial e presenca de formacéo superior em 2020 e 2021,
mostra que as mulheres no nivel gerencial tiveram uma razéo de 0,97 e 0,95 em 2020, reduzindo
para 0,93 e 0,91 em 2021, indicando diminuicéo das disparidades salariais nesse nivel.

Profissionais com formacéo superior também apresentaram uma tendéncia de reducéo,
passando de razdes de 0,92 e 0,87 em 2020 para 0,90 e 0,84 em 2021. J& para os colaboradores
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sem formacdo superior, as propor¢des permaneceram estaveis em 2021, com 0,90 no salario-
base e 0,89 na remuneracdo. Em resumo, a analise destaca variacdes nas disparidades salariais,
apontando uma tendéncia de reducdo e ressaltando a importancia do monitoramento desses
indicadores para promover a igualdade salarial de género na organizacao.

Na Cosan, as proporg0es salariais entre homens e mulheres variaram ao longo dos anos
em diferentes categorias funcionais. Para diretores, houve aumento de 91% em 2020 para 106%
em 2021, indicando reducéo na disparidade salarial. N&o ha dados disponiveis para 2022.
Gerentes mostraram uma tendéncia positiva, passando de 82% em 2020 para 104% em 2022.

Especialistas diminuiram a diferenca geral, de 86% em 2020 para 95% em 2022.
Técnicos, que inicialmente ganhavam mais, viram flutuacdes de 103% em 2020 para 96% em
2022. Assistentes mostraram disparidade significativa, caindo de 101% em 2020 para 77% em
2021. Nédo ha dados disponiveis para 2022 nessa categoria. No geral, as variacdes indicam
esforgos para reduzir disparidades salariais, sendo crucial monitorar esses dados ao longo do
tempo para avaliar o progresso em direcdo a igualdade salarial.

Na CPFL, ndo foi possivel verificar se existem disparidades salariais entre homens e
mulheres nos cargos da empresa, uma vez que essas informacgdes ndo foram disponibilizadas
no relatério da companhia, destacando a necessidade urgente de maior transparéncia nessa area
para a igualdade de género.

A andlise da proporgdo entre salario mais baixo por género, na Vibra, Unico dado
disponivel pela empresa no RS, em relacdo ao salario-minimo de R$ 2.445, revela uma
igualdade nominal entre homens e mulheres. A proporcao de 1:1 indica que ndo ha diferencgas
discerniveis nos salarios iniciais. Embora essa igualdade seja um sinal positivo, é crucial
reconhecer suas limitagfes, uma vez que ndo abrange aspectos mais amplos da equidade
salarial, como oportunidades de avanco e beneficios adicionais.

4.1.3. Presenca em Cargos de Lideranca e Decisorios

A presenca de mulheres e homens nos cargos de lideranga da Eletrobras ndo aumentou
substancialmente, pois em 2020 e em 2021 a empresa possuia 78 homens (78%) e 22 mulheres
(22%) nos cargos gerenciais, sem ter havido mudancgas, 0o que ocorreu em 2022, quando a
empresa passou a ter 76 homens e 24 mulheres nesses cargos, um aumento de aproximadamente
10%, mas que ainda mostra a disparidade na ocupacdo de cargos de lideranca da companhia.

Nos 6rgdos de governanca, nos cargos ligados a Diretoria Executiva (presidente e
diretores) nao foi possivel identificar a ocupacdo de homens e mulheres e nem nos CA e
Conselho Fiscal (CF). Nas empresas da Cosan, em 2022, a Raizen atingiu 21% de mulheres em
cargos de lideranga, com a meta de alcancar 30% até 2025. Na Compass, a presenca feminina
é notavel, representando 36% dos cargos de lideranca, com projecéao de atingir 50% até 2030.

Destaque para a Comgas, onde 43% das liderancas sdéo mulheres, alcangcando 50% no
C-Level; na Sulgas, 50% da diretoria € feminina; e na GasBrasiliano, aproximadamente 32%
da liderangca é composta por mulheres, reforcando o compromisso em atingir 50% de
diversidade nos cargos de lideranga até 2030. A Rumo superou suas metas, atingindo uma taxa
de equidade de 0,13 em 2022, evidenciando seu comprometimento com a diversidade.

A Moove alcangou 28% dos cargos de lideranga ocupados por mulheres em dezembro
de 2022, integrando o MOVER e mantendo o Comité de Pluralidade para promover
diversidade, equidade e inclusdo. Na Compass, a marca de 36% desses cargos ocupados por
mulheres reforca o compromisso de até 2030 alcancar 50% de diversidade nesses cargos.

A CPFL revela padrdes distintos de representatividade de género e distribuigdo etéria
em diferentes niveis hierarquicos. Nas posicdes de geréncia, a presenca masculina é
proeminente, constituindo 81.90% dos ocupantes, enquanto a faixa etaria predominante € entre
30 e 50 anos, com auséncia de representantes com menos de 30 anos. Em contraste, as

8



chefias/coordenacdes apresentam uma propor¢cdo melhor de todas entre homens e mulheres,
com as mulheres ocupando 22.60% desses cargos.

A maioria dos ocupantes estd na faixa etaria entre 30 e 50 anos, refletindo a tendéncia
geral. Na diretoria, a desigualdade de género € evidente, com os homens ocupando 90.50% das
posicdes, e a faixa etdria preponderante é semelhante as outras categorias. No CA, a
representatividade feminina é a mais baixa entre todas as categorias, com apenas 14% de
mulheres, embora haja uma distribuicdo equilibrada por faixa etéria.

Globalmente, as tendéncias apontam para a predominancia masculina em todos o0s
niveis, destacando desafios significativos em relacdo a igualdade de género e diversidade etaria.
Esses nimeros melhoraram e garantiram, até 2023, pelo menos 30% de mulheres em cargos de
lideranga, como consta no Plano ESG 2030. Além disso, o Programa de Mentoria busca um
equilibrio entre homens e mulheres na lideranca da empresa, alinhando os ODS da ONU.

Na Vibra, a proporgdo entre salario e remuneragdo de homens e mulheres em diferentes
categorias funcionais revela disparidades significativas. Mulheres apresentam proporcoes
inferiores em diversas posi¢Oes, como Diretor e Gerente Executivo, evidenciando desafios
persistentes de equidade salarial. Em 2022, houve uma diferenca significativa na categoria de
Vice-Presidente, com mulheres recebendo uma proporcéao de 1,94 em relagdo aos homens.

A relativa equidade na categoria de Superintendente em 2022 (proporcdo de 1,09)
contrasta com outras areas. Esses padrdes ressaltam a necessidade de uma analise mais
aprofundada para compreender as causas subjacentes e implementar medidas, como reviséo de
politicas de remuneracdo, para alcancar uma distribuicdo mais justa em todos os niveis
hierarquicos. A importancia continua de monitoramento e abordagem dessas disparidades ao
longo do tempo é enfatizada para garantir progresso sustentavel.

4.1.4. Comunicagao e Transparéncia

Na categoria comunicacdo e transparéncia, a Eletrobras recebeu, novamente, pela
segunda vez, o Selo Bloomberg Gender-Equality Index (GEI), integrando o grupo de 418
instituicdes, em 45 paises e regifes, que estdo comprometidas com a transparéncia na
divulgacdo de dados sobre igualdade de género, o que a coloca como uma empresa que leva em
consideracao nas suas praticas de recursos humanos a diversidade.

A Cosan destaca sua comunicacgdo focada em diversidade por meio de diversas acdes.
Além da revisdo em andamento do Cédigo de Conduta para incluir a diversidade como pauta
clara até 2023, o Grupo de Trabalho (GT) debate a criacdo de politicas especificas, como a
recentemente aprovada Politica Antiassédio. H& uma proposta em discussdo para incluir
aspectos relacionados a seguranca no ambiente de trabalho, visando apoiar os colaboradores
em questdes ligadas a convivéncia com a diversidade.

A énfase na comunicacdo ndo violenta busca construir interagdes mais saudaveis, tanto
dentro da holding quanto nas interacbes com os negdcios. A empresa lancou a Cartilha de
Diversidade para promover conhecimento e um ambiente seguro, oferecendo conceitos e dicas
relacionadas a diversidade, equidade e inclusdo. Destacam-se também as campanhas durante o
Més do Orgulho, com lives, disseminacdo de materiais e disponibilizacdo de livros sobre
diversidade na biblioteca do escritorio central. O calendario anual abrange iniciativas como
lives e rodas de conversa para conscientizacao e desenvolvimento do time ao longo do ano.

A CPFL Energia demonstra um compromisso sélido com a comunicag&o e transparéncia
ligados a diversidade de género e inclusdo. A empresa adotou diversas iniciativas, como a
implementacédo de guias sobre Diversidade e Inclusdo, Parentalidade e Comunicacdo Inclusiva,
além da Academia CEO, uma plataforma de conteddo com informacdes exclusivas de CEOs e
executivos de diversas empresas, incluindo o CEO da CPFL Energia, Gustavo Estrella.



Para promover a diversidade de género, disponibilizou 97 licengas para coordenadores
e especialistas, a fim de ampliar o acesso a conteudo e pablicos diversos e estabeleceu um plano
de engajamento para promover uma comunicacdo aberta entre lideres e colaboradores,
resultando em altas taxas de participacao e resultados positivos em pesquisas de clima.

A empresa investe em uma comunicacdo estruturada para apresentar seus avangos na
jornada de diversidade, tanto internamente quanto externamente, e é signataria do Pacto Global
da Rede Brasil desde 2004, demonstrando seu compromisso com 0s principios universais de
direitos humanos, trabalho decente, preservacdo ambiental e combate a corrupgdo. Essas acoes
refletem o comprometimento da CPFL Energia em promover uma cultura inclusiva e
transparente, alinhada aos ODS da Agenda 2030 da ONU.

A Vibrareforga seu comprometimento com a transparéncia e a promogéo de uma cultura
organizacional inclusiva. O desenvolvimento de procedimentos de recrutamento interno, com
regras parametrizadas, reflete a busca por justica e clareza. A plataforma Vibra Conecta,
lancada em 2022, centraliza informacBes e promove a comunicacdo e colaboracdo. A
divulgacdo de dados sobre acessos, vagas e aprovacgoes evidencia a transparéncia interna.

A abordagem responsiva a denuncias, como discriminacdo racial, destaca a postura
educativa da empresa. A Ouvidoria intervém para conscientizagdo e instrucao, reforcando o
compromisso com a diversidade. A promocao de grupos de afinidade, como "Vibra por Elas",
busca um ambiente inclusivo. Em resumo, a Vibra procura criar um ambiente de confianca,
investindo em transparéncia e a¢cdes para construir uma cultura organizacional mais respeitosa.

4.1.5. Cultura Organizacional

A cultura organizacional da Eletrobras, quanto a gestdo de pessoas, alcancou a meta de
ter uma proporcao superior de mulheres em cargos de geréncia em comparacao com a média
das empresas do Setor. Essa conquista foi possivel com o apoio do Comité de Género, Raca e
Diversidade, que monitora a politica de gestdo de pessoas da empresa em relacdo a diversidade.

A Eletrobras implementou um programa abrangente de diversidade, o qual inclui
treinamentos, workshops, uma cartilha sobre o tema e ac¢Oes especificas para publicos como
LGBT, negros, mulheres e pessoas com deficiéncia. Além disso, oferece cursos de diversidade
e de inclusdo. A companhia reforca que a promogdo e o respeito a diversidade sdo principios
inegociaveis, refletidos no Cddigo de Conduta e em documentos e politicas que norteiam sua
atuacdo interna e externa.

Na Cosan, a cultura organizacional estd centrada na diversidade é evidenciada pelos
reconhecimentos recebidos pela Compass e Cosan, através da Comgas, por sua inclusdo
consecutiva no GEI.

Como gestores de portfélio, a busca pela exceléncia operacional é impulsionada por
robustas estruturas de governanca, diligéncia e controles internos, alinhados a cultura
empreendedora e a0 compromisso com os aspectos ASG. A Cosan destaca em seu DNA valores
como ética, seguranca, respeito ao meio ambiente, as pessoas e eficiéncia operacional como
prioridades fundamentais. Esses elementos fundamentais refletem o compromisso e a
integracdo da diversidade na cultura organizacional.

A CPFL promove uma série de programas e iniciativas para fomentar uma cultura
sensivel a diversidade. Isso inclui o Programa Cultura do Inglés, que oferece suporte ao
desenvolvimento do idioma inglés aos colaboradores, o Programa de Lideranga, que capacita
lideres em praticas de gestdo e inclusdo, e o Programa Atitude, que reconhece comportamentos
alinhados com os valores da empresa, incluindo a diversidade.

Desde 2020, a CPFL Energia langou o Programa +Diversa, destacando 0 compromisso
continuo com a diversidade, equidade e inclusdo. Recentemente, a empresa reforcou seu
compromisso com os direitos humanos, evidenciando sua missdo de respeitar e proteger os
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direitos de todas as partes interessadas. Essas agdes demonstram um compromisso profundo da
CPFL Energia em promover uma cultura organizacional que valoriza a diversidade, a inclusao
e 0 respeito aos direitos humanos em todos os aspectos de suas operacoes.

A Vibra esté fortemente comprometida em criar uma cultura organizacional baseada na
confianca e na eliminagdo da cultura do medo. Priorizando aprendizado, inovagéo e inclusdo, a
empresa promove grupos de afinidade, como “Vibra por Elas”, e investe em programas de
capacitacdo para lideranga focada e consciente, incluindo inovacéo e vieses inconscientes.

Destaca a importancia da diversidade e inclusdo, implementando praticas para equidade
de género, racial, inclusdo de pessoas com deficiéncia e respeito aos direitos LGBTQIAP+.
Comprometida com o Pacto Global da ONU, reforca ética e zero tolerancia a discriminacéo.
Em 2022, superou a meta de contratacdo de mulheres (38,4%) e estabeleceu objetivos
ambiciosos para 2025, visando 30% de mulheres na alta lideranca. Essas acdes refletem a busca
continua por um ambiente organizacional diversificado, inclusivo e equitativo.

4.2. Analise das Categorias das Empresas do Setor Financeiro
4.2.1. Proporc¢ao de Género

No que se refere as participacdes feminina e masculina nos cargos hierarquicos das
companhias vinculadas ao Setor Financeiro, as trés empresas - Aliasce Sonae, B3 e Cielo -
possuem numeros de empregados distintos, mas apresentam percentuais diferentes quando se
observam as proporcdes de mulheres e homens no total de empregados, conforme apresentado
na tabela 2.

Tabela 2 — Proporcdo total dos géneros nos cargos das empresas

GENERO | ALIASCE SONAE B3 CIELO | MEDIA
Mulheres 947 977 2.008
% 42,27 % 35,72% | 39,80% | 39,26 %
Homens 1.293 1.758 3.037
% 57,73 % 64,28% 61,20% | 61,07 %
TOTAL 2.240 2.735 5.045 100%

Fonte: RS das empresas (2022).

Ao analisar a diversidade de género nas trés empresas, as mulheres representam 39,26%
do total de funcionarios das trés companhias. Essa proporcao € inferior a proporcdo de mulheres
na populacao brasileira, que é de aproximadamente 52%. As empresas Aliasce Sonae e Cielo
apresentam uma proporcao de mulheres mais alta do que a B3.

A Aliasce Sonae tem a maior proporc¢do de mulheres, com 42,27%, seguida pela Cielo,
com 39,80%. A B3 tem a menor proporcao de mulheres, com 35,72%. Diante disso, é possivel
verificar que a média de homens nos cargos das trés companhias é de 61,07%. Essa propor¢éo
é superior a proporcdo de homens na populacao brasileira, que é de aproximadamente 48%.

4.2.2. Remuneragao

A Aliansce Sonae baseia sua politica de remuneracdo nos padrdes praticados pelo
mercado. Para isso, anualmente, a empresa atualiza suas tabelas salariais com o auxilio de uma
consultoria. Em relagédo a remuneracao dos administradores (conselheiros fiscais, conselheiros
de administracdo e diretores) € fixada pela Assembleia Geral (AG) e a remuneracao individual
dos conselheiros e diretores, por sua vez, é determinada pelo CA, desde que atenda aos critérios
estabelecidos e o limite aprovado pela AG. Nota-se que no RS ndo consta a média salarial dos
homens e mulheres.
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A B3 também ndo informa o percentual dos salarios por género, apenas informa que
gasta 58% de sua receita com despesa de pessoal. Conforme o RS, a Cielo ndo diferencia a
politica de remuneracdo entre géneros. Para garantir a competitividade da remuneracdo, a
empresa compara seus salarios periodicamente com os de empresas do mesmo porte e que
empregam profissionais com perfil semelhante.

4.2.3. Presenca em Cargos de Lideranca

Apos analise, pode-se inferir que mulheres representam 39,26% do total de funcionarios
que atuam em cargos de lideranca das trés empresas. E vélido destacar que essa proporcao é
inferior em relagcdo a média dos homens, que € de 60,74%. As empresas Aliansce Sonae e Cielo
apresentam uma propor¢do de mulheres mais alta do que a B3. A Aliansce Sonae tem a maior
proporcdo de mulheres, com 42,27%, seguida pela Cielo, com 39,80%. A B3 tem a menor
proporcdo de mulheres, com 35,72%. Os RS mostram que as mulheres ainda estdo em sub-
representacdo nos cargos de lideranca nas empresas listadas na B3. No entanto, hd uma
tendéncia de aumento da proporcdo de mulheres nesses cargos.

4.2.4. Comunicacao e Transparéncia

Conforme seu RS, a Cielo esta comprometida com a transparéncia e a comunicagao com
seus publicos de relacionamento, trazendo informacdes sobre o desempenho e os impactos de
seu modelo de negdcio, seguindo as normas da GRI, do Sustainability Accounting Standards
Board (SASB), do Relato Integrado (IIRC) e da Orientacio CPC 09 estabelecida pela
Resolugédo n° 14 da CVM.

Embora ndo conste de forma clara nos RS da Aliasce Sonae e B3 o tema comunicagéo
e transparéncia, apds analise, pode-se inferir que ambas estdo comprometidas com o tema, pois
divulgam informacdes precisas e completas sobre a organizacdo, seus negocios e seus
resultados, e sobre as informacOes financeiras, operacionais, ambientais, sociais e de
governanca. Além disso, disponibilizam informacdes Uteis e relevantes, dessa forma, buscam
construir um relacionamento sélido com o pablico de interesse.

4.2.5. Cultura Organizacional

A Aliasce Sonae orgulha-se em anunciar que foi destaque no indice Euronext Equileap
Gender Equality France (Equileap), alcancando a pontuagdo méxima de 100.00 no Disclosure
Score e 60.69 pontos no Data Excellence Score, que reconhece e celebra as empresas que se
distinguem pela transparéncia e pelo desempenho em praticas de igualdade de género. Observa-
se que este reconhecimento ¢ um reflexo do seu compromisso continuo com a igualdade de
género, 0 que a mantém motivada a continuar avancando em dire¢do a um futuro mais justo e
equitativo para todos.

Em relacdo a cultura organizacional da Cielo, pode-se inferir que h& engajamento por
parte da empresa por meio do seu CEO que tem um envolvimento pessoal com as lutas de
diversidade, principalmente de racismo e de empoderamento feminino. Acredita-se que o tema
deve ir muito além do discurso e, de fato, ser colocado em pratica na cultura organizacional,
sendo esse fator essencial para o sucesso da organizagéo.

Além disso, a empresa procura criar um ambiente em que todos se sintam valorizados e
respeitados, independentemente de sua raga, etnia, género, orientacdo sexual, religido ou
qualquer outra caracteristica pessoal. Embora a B3 ndo tenha abordado o tema com clareza em
seu RS, pode-se inferir que ela tenha preocupagdo com o assunto, pois o turnover de seus
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funcionarios é baixo, o percentual de mulheres em cargos de lideranca e o percentual de negros
no quadro de funcionarios sdo considerados altos em comparagdo com o praticado no mercado.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste artigo consistiu em avaliar a consisténcia das praticas que visam
promover a igualdade de género no ambiente corporativo, utilizando as informagdes e dados
presentes nos RS das empresas incluidas nas carteiras do IDIVERSA e ISE da B3 em 2023, a
luz das consideragOes da literatura sobre o tema.

No Setor de Energia e Saneamento, na questao da proporc¢édo de participacdo de género,
conclui-se que a Eletrobras demonstrou compromisso moderado, enquanto a Cosan reconhece
a necessidade de intensificar esforcos. Na CPFL, a representacdo feminina é ligeiramente
inferior a média do Setor, apontando para a urgéncia de iniciativas de inclusdo. Ja a Vibra lidera
com uma significativa participacdo feminina, superando a média setorial e destacando um
compromisso robusto com a diversidade. A progressao consistente na Vibra e as metas
ambiciosas até 2025 indicam uma abordagem proativa para alcancar equidade de género.

No tocante a remuneracdo neste Setor, as empresas Eletrobras, Cosan e Vibra possuem
praticas distintas ao longo do tempo. A Eletrobras demonstra esforcos efetivos na reducdo das
disparidades salariais, especialmente em niveis gerenciais e entre profissionais com formacéo
superior. Na Cosan, apesar de flutuacdes em diferentes categorias funcionais, ha indicios de
iniciativas para diminuir as diferencas salariais, com notaveis reducbes em cargos de
assistentes. A Vibra destaca-se por uma proporcdo salarial inicial igualitaria entre homens e
mulheres, embora reconheca as limitacdes dessa métrica. A auséncia de informacGes sobre
disparidades salariais na CPFL ressalta a necessidade de transparéncia.

No tocante a representatividade de género em cargos de lideranca nas empresas desse
Setor, na Eletrobras, a presenca de mulheres em cargos gerenciais aumentou em 2022, mas
ainda evidencia uma disparidade consideravel. A Cosan, por meio de suas subsidiarias,
demonstra compromisso com metas ambiciosas de diversidade, apresentando progressos
notaveis, como na Raizen e na Comgas. Contudo, desafios persistem, como na CPFL, onde a
predominancia masculina é notavel em todos os niveis hierarquicos, indicando a necessidade
de acOes mais efetivas para atingir as metas estabelecidas no Plano ESG 2030. Na Vibra, apesar
de desafios de equidade salarial persistirem em algumas categorias, a empresa destaca a
importancia de uma abordagem continua para compreender e mitigar as causas subjacentes.

Ja a analise das praticas de comunicacdo e transparéncia desse Setor, a Eletrobras se
destaca com o Selo Bloomberg GEI, evidenciando seu compromisso com a igualdade de género.
A Cosan, por meio de diversas acOes e politicas em desenvolvimento, enfatiza a construgéo de
um ambiente inclusivo. A CPFL Energia demonstra compromisso sélido com diversas
iniciativas e planos de engajamento. A Vibra, por sua vez, refor¢a seu comprometimento por
meio de procedimentos de recrutamento e acBes responsivas a denuncias, visando uma cultura
organizacional mais respeitosa.

Por fim, a analise das culturas organizacionais das empresas Eletrobras, Cosan, CPFL
Energia e Vibra destaca uma sélida integracédo de praticas voltadas a promocéo da diversidade
e incluséo. A Eletrobras atingiu metas superiores de representatividade feminina em cargos de
geréncia, respaldada pelo Comité de Género, Raca e Diversidade.

A Cosan, por meio da Compass e Comgas, recebeu reconhecimentos consecutivos no
Sele Bloomberg GEI, evidenciando seu comprometimento global com a promocéo da igualdade
de género e valores fundamentais em sua cultura organizacional. A CPFL Energia demonstra
um compromisso profundo com a diversidade, implementando programas e iniciativas
abrangentes, incluindo o Programa +Diversa, evidenciando sua missao de respeitar os direitos
humanos. A Vibra, comprometida com o Pacto Global da ONU, superou metas de contratacéo
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e estabeleceu objetivos ambiciosos para garantir um ambiente organizacional diversificado,
inclusivo e equitativo.

No Setor Financeiro, na questdo da proporcéo de participacdo de género nos cargos das
companhias, observa-se que nas empresas Aliasce Sonae, Cielo e B3 se destaca uma
representatividade feminina de 39,26%, abaixo da média populacional brasileira. Observam-se
variacdes entre as empresas, com Aliasce Sonae e Cielo apresentando propor¢6es mais altas de
mulheres, enquanto a B3 tem a menor proporcao.

No tocante a remuneracao, as empresas desse Setor apresentam abordagens diversas em
relagdo a politica de remuneragdo. A Aliansce Sonae adota padrGes de mercado, atualizando
anualmente as tabelas salariais com consultoria especializada, embora ndo forneca detalhes
especificos sobre a media salarial por género no RS. A B3, por sua vez, ndo divulga o percentual
salarial por género, limitando-se a mencionar que 58% de sua receita é destinada a despesas de
pessoal. A Cielo, enquanto ndo diferencia sua politica de remuneracdo entre géneros, busca
garantir competitividade comparando periodicamente salarios com empresas similares.

Na analise da proporcdo de género nos cargos de lideranca das trés empresas, com
Aliansce Sonae e Cielo liderando e B3 apresentando a menor representacdo feminina, o quadro
geral reflete uma sub-representacdo das mulheres. A identificacdo de uma tendéncia positiva
na B3 sugere um movimento em direcdo a maior participacdo feminina, mas destaca a
necessidade de esforcos para alcangar uma representagdo mais equitativa.

A analise dessa categoria nos RS indica que a Cielo demonstra um compromisso
explicito com a transparéncia e a comunicacdo aberta, alinhando-se a diversas normas e
diretrizes estabelecidas por organizagdes reguladoras. Embora a Aliasce Sonae e a B3 néo
abordem explicitamente o tema em seus RS, a analise sugere um comprometimento semelhante,
evidenciado pela divulgacéo de informacG6es precisas e abrangentes sobre diversos aspectos do
negdcio. Ambas as empresas parecem empenhadas em construir relacionamentos sélidos com
seus publicos, adotando praticas transparentes e fornecendo informacdes Uteis e relevantes
sobre suas operagdes e impactos.

Finalmente, quando se observa a cultura organizacional, a Aliasce Sonae destaca-se ao
ser reconhecida e premiada no Indice Equileap, evidenciando seu compromisso transparente e
exemplar com préticas de igualdade de género. Esse feito sugere uma postura continua da
empresa em direcdo & construcdo de um ambiente mais justo e equitativo. A cultura
organizacional da Cielo, por sua vez, revela um engajamento substantivo, especialmente
promovido pelo envolvimento pessoal do CEO em questdes de diversidade.

Além de abordar temas como racismo e empoderamento feminino, a empresa busca
transformar suas inten¢fes em acdes, destacando a importancia de integrar a diversidade na
cultura organizacional para alcangar o sucesso. Embora a B3 ndo aborde explicitamente a
igualdade de género em seu RS, indicios como baixos turnovers e altos percentuais de mulheres
e negros no quadro de funcionarios sugerem uma preocupagdo subjacente com o tema,
ressaltando a importancia percebida pela empresa nesse aspecto.

Sendo assim, prop8e-se como pesquisa futura investigar como a divulgacéo das préaticas
de diversidade de género nos RS impacta a percep¢do e a confianca dos stakeholders e
shareholders nas empresas, destacando a importancia de transparéncia e responsabilidade na
promocdo da igualdade de género no ambiente corporativo.
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