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Ambrosio e Wakahara: ESG, diversidade e advocacia trabalhista

() arande torma arie cove ial do ESG (Environmental, Social and Governance) na érea
i dade na empresa.

OPINIAO

Nos grandes eventos da érea trabal hista realizados no ano de

2022 em que se discutiu ESG, o tema mais abordado foi o da diversidade, especialmente no que tange a
género, raga e orientagcdo sexual.

A empresa moderna precisa de diversidade, sgja por uma normatividade sobre o tema que parece cada
vez mais proxima, seja por uma necessidade de mercado. Ela se constitui em uma necessidade de
mercado, porquanto os consumidores estéo cada vez mais atentos a empresas que respeitam a
diversidade. Escandal os de misoginia, assedio sexual e racismo podem causar estragos vultosos para
uma marca

Assim, os advogados trabal histas empresariais devem estar atentos neste momento acerca do tema. E
preciso realcar o carater preventivo que a ado¢do de uma politica de diversidade assertiva pode trazer
paraaempresa.

Embora a esmagadora atuacéo dos advogados trabal histas se dé no setor contencioso, no qual séo
discutidas situacOes pretéritas, alegando se o Direito foi desrespeitado ou ndo, a questéo da diversidade
apresenta uma importante face preventiva para a empresa, destacando aimportancia do setor consultivo
trabal hista empresarial. A adogdo de uma estratégia adequada sobre ESG e diversidade pode evitar que a
empresa gaste val ores vultosos em processos trabal histas, sem contar no ganho de imagem e até mesmo
de valor de mercado que uma empresa socialmente responsavel pode desfrutar.

Isso porque a diversidade ndo deve ser analisada apenas como uma guestéo estangue, que n&o se
relaciona com outros institutos do Direito do Trabalho. Elatranspassa por diversos outros institutos.
Afina, adiversidade € instrumento que reduz o espaco de opressao dentro do ambiente de trabalho, com
importantes reflexos em questdes como assedio moral, assédio sexual e doencas psiquicas, situages que
poderiam facilmente dar causa a inimeras reclamatorias trabal histas.
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Segundo estudo da consultoriaMcKinsey & Company [1] realizado com 3.900 empregados dos mais
variados niveis organizacionais de empresas |localizadas em diversos paises da América Latina,
incluindo o Brasil, a existéncia de diversidade em cargos gerenciais incrementava o indice de salde
organizacional da empresa Organizational Health Index (OHI), com reflexos na felicidade ao se

trabal har e naretencéo de talentos. Enquanto nas empresas nas quais ndo havia diversidade apenas 31%
dos entrevistados se declaravam felizes ao trabal har, esse indice era de 63% nas empresas nas quais
havia diversidade.

Ora, se 0 dobro de pessoas estafeliz, ndo é dificil imaginar que o nivel de absenteismo em decorréncia
de depressdo seja menor. Da mesma forma, ndo é dificil supor que a quantidade de reclamatérias
trabal histas em virtude de questdes psi col 6gicas também segja reduzida.

Segundo outro estudo da McKinsey & Company [2], as empresas com maior diversidade de género no
quartil superior, ou sgja, Nos cargos gerenciais de maior importancia, tinham 21% mais chances de
apresentar resultados acima da média do mercado do que as empresas com menor diversidade.

Ou sgja, a efetiva diversidade em cargos gerenciais trazia nitida melhoria para o ambiente de trabalho e
para os resultados da empresa.

Note-se, portanto, que, para a melhoria do ambiente organizacional, a diversidade n&o pode ocorrer
apenas Nnos niveis mais baixos da pirdmide organizacional. E preciso que mulheres, negros e pessoas
integrantes da comunidade L GBTQIA+ tenham efetivamente voz dentro das organizages e isso sO €
alcancado quando chegam a ocupar, de forma equitativa, cargos em todos os niveis hierérquicos das
empresas.

Ou sgja, os tetos de vidro precisam ser quebrados. Tetos de vidro séo aquelas barreiras invisiveis
gue limitam a ascensdo de determinados grupos discriminados nas empresas, af astando-as dos cargos de
chefia e postos de direcéo [3].

Mas ndo basta que apenas uma pessoa rompa o teto de vidro. Caso contrario, havera um isolamento total
dafigura que ultrapassa o teto de vidro. Alias, segundo os professores Edward H. Chang e Katherine L.
Milkman [4], ter apenas uma mulher em um grupo € por vezes até mais prejudicial ao climado grupo do
gue ndo ter nenhuma, situacdo que pode agravar os desafios relacionados a questéo de género. Em
ambiente em que apenas uma mulher, um negro ou um integrante da comunidade LGBTQIA+ sgja
nomeado chefe, € muito mais fécil que o grupo de homens brancos e heterossexuais se una contra essa
pessoa e passe a fazer uma campanha negativa sobre seus feitos, tornando-a em exemplo de fracasso,
com o intuito de que tal tipo de nomeac&o n&o seja repetida pela direcdo da empresa.

Quando uma mulher, um negro ou um integrante da comunidade LGBTQIA+ é nomeado gerente de uma
equipe, sendo um caso isolado e ndo uma politica empresarial, casos de assédio moral ascendente podem
vir aacontecer. Preconceitos arraigados na sociedade podem aflorar.
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No entanto, quando existem diversas mulheres nomeadas gestoras, diversas pessoas negras e diversos
integrante da comunidade LGBTQI A+ nos postos de destaque, havendo equilibrio de género, racae
orientacdo sexua nos diversos nivels do organograma, o assédio moral tanto ascendente como
descendente diminui.

Por isso que € preciso que em todos 0s nivels gerenciais e operacionais, representatividade e
diversidade estejam espelhadas. Ou sgja, ndo basta que seja nomeado um negro em um cargo de direcéo
dentro de uma instituicéo para que instantaneamente a reducdo da desigual dade seja sentida. Trata-se de
uma medida que deve ser adotada em todos os niveis.

A alegacdo de que a meritocracia restaria prejudicada com aimposicdo de situagdes afirmativas néo se
sustenta.

Estudos demonstram que embora as mulheres tenham mais anos de estudo continuam com posi ¢oes
inferiores se comparadas aos homens na maioria dos organogramas empresariais. Ademais quando uma
selecdo é realizada, sabendo-se de antemé&o o sexo do candidato a tendéncia de se escolher homens é
reforcada, coisa gue ndo acontece quando a selecdo ocorre as cegas. Exemplo impressionante € o do
processo seletivo das orquestras norte-americanas [5]. Até 1970, a escolha erafeita por meio de audicoes
nos quais os sel ecionadores viam os candidatos. Nessa época a participacdo de mulheres na composicéo
das orguestras era da ordem de 10%. Com a adocao do sistema de audicéo as cegas, o resultado mudou
completamente, e hoje 40% das pessoas gque integram as orquestras norte-americanas sdo mulheres.

Outro caso interessante € narrado por Edward H. Chang e Katherine L. Milkman [6]. Afirmam que o
professor Frank Flynn da Universidade de Stanford conduziu um estudo em sala de aula sobre uma
empresaria chamada Heidi Roizen. A metade do grupo foi apresentada uma narrativa sobre a empreséaria
Heidi Roizen. A outrametade, foi apresentada a mesma narrativa, apenas alterando-se o0 nome da
empresaria para o nome masculino Howard Roizen. Quando solicitados a dar suas impressdes sobre
Roizen, os alunos que leram sobre Heidi foram muito mais duros do que agueles que leram sobre
Howard; eles também classificaram Heidi como sendo menos competente, menos eficaz, menos
agradavel e menos contratavel do que Howard. Essas avaliacfes pareciam ser motivadas pelo quanto os
alunos ndo gostavam da personalidade agressiva de Heidi, embora aparentemente ndo se intimidassem
com a personalidade agressiva de Howard. Apesar de ter um registro idéntico, o homem foi julgado
muito mais favoravelmente do que a mulher porque o0 caso em consideracéo violou as expectativas das
pessoas sobre como uma mulher deveria agir.

Assim, viade regra, a meritocracia ndo passa de um estereotipo.

Portanto, para melhorar o ambiente empresarial € necessario que hgjamais diversidade e
representatividade em todos os niveis gerenciais da empresa.

Mas como fazer isso? Qual € o método pelo qual se pode atingir equidade e diversidade?
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Embora existam outros modelos, 0 modo mais assertivo é aimplantacéo de acdes afirmativas com
metas, cotas e prazos paraimplementacdo. Elas trazem efetividade aos programas de ESG que nenhum
outro instrumento é capaz.

N&o é por outra razéo que a professora da Universidade Georgetown, Alicia E. Plerhoples, afirmaque o
enfrentamento do racismo nas empresas ndo se mostrou suficiente até hoje [7]. As empresas tiveram
décadas para se autorregularem, mas pouco fizeram paraintroduzir uma quantidade significativa de
negros em cargos de destaque dentro das companhias. H&, portanto, uma necessidade de estipulacéo de
metas claras.

Outra estudiosa do tema que defende a introducéo de cotas para cargos de ata gestdo é Rachel Maia,
uma das primeiras mulheres negras a se tornar CEO de uma grande companhia no Brasil. Paraela, as
cotas devem estipular um percentual inicial em um primeiro momento e ir aumentando ano apos ano até
se atingir aequidade [8].

Assim, a atuagdo da advocacia nesse contexto pode ser um interessante campo de trabal ho, seja na
elaboracéo e implantagéo de um plano empresarial ou setorial de incluséo das pessoas pertencentes aos
grupos discriminados, ou até mesmo na redacdo e celebracdo de um acordo ou convencao coletiva.

E bem verdade que tais questdes n&o parecem ter sido bem exploradas pel os sindicatos ao longo dos
anos, salvo raras excegdes. Nao é por outraraz&o que Lais Wendel Abramo [9] acentuaque o
movimento sindical latino-americano néo incorporou de forma suficiente, nas suas estratégias de acéo, a
guestdo de discriminagdo de género. Em seus estudos, quando a questdo de género foi abordada, o
enfoque foi destinado fundamental mente a protegdo da maternidade, tanto que 50% das clausulas sobre
género tratavam desse tema. Apenas 3,7% das clausulas de género tratavam da ndo discriminacdo e da
promocao da igual dade de oportunidades, sendo que a grande maioria era meramente programética,
mera repeticao legal. Eram escassos 0s casos nos quais se abordava a criagéo de um grupo de estudos. E
em nenhum deles houve a estipulagéo de uma cota ou de uma meta. Ou seja, N&o existem mecanismos
efetivos nas convencdes col etivas que imponham limites objetivos de quantitativos de mulheres em
cargos de direcéo, por exemplo, ou que a dispensa col etiva seja equitativa entre 0s géneros. Segundo a
autora, essa problemética também é reflexo do androcentrismo, que também impera no movimento
sindical, no qual as reivindicacdes levam em conta o conceito de homem médio.

Assim, talvez sgga uma oportunidade para o sindicato se reinventar. Trata-se de tema que pode trazer
visibilidade, além de mobilizar parte significativa da base e atrair novas associadas.

Além dos planos empresariais e setoriais e da hegociacao coletiva, acreditamos que a edicdo de alguma
norma impondo um quantitativo esteja muito proxima no Brasil, razéo pela qual a empresa que jativer
iniciado 0 seu processo estara em vantagem em relacdo as demais. Ve a que existem normas no exterior
mais assertivas e regras do mercado financeiro que ja parecem estipular cotas.
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Note-se, por exemplo, que, nalegislagdo espanhola, conforme explicam Maria Antonia Castro Arguelles
e lvan Antonio Rodriguez Cardo [10], existe a obrigatoriedade de empresas de médio e grande porte
instituirem um Plano de Igualdade, no qual devem tratar das questfes de género. O Plano deve ser
confeccionado conjuntamente por representantes de empregador e empregados e em ambos os lados a
guantidade de homens e mulheres precisa ser equitativa. Um dos requisitos mais elementares do Plano
de Igualdade € identificar os quantitativos de trabalhadores e trabal hadoras por fungdes e remuneracéo
dentro a empresa, fornecendo uma visao geral atodos os envolvidos de como a empresa trata a questéo
de género. A necessidade de reduzir as disparidades mostra-se um dos pontos principais do plano.
Atualmente, o Plano de Igualdade esta previsto no Real Decreto n® 901/2020 e é obrigatdrio para
empresas com mais de 50 empregados.

Outra normatividade que merece destague vem do mercado financeiro. A B3 esta prestes alancar sua
norma para aumentar a diversidade de género e a participacdo de grupos sub-representados na ata
lideranga das companhias listadas na Bolsa[11]. Apos a discussdo ocorrida em 2022 (na qual restou
identificado que 61% das companhias listadas pela Bolsa ndo tinham uma mulher sequer entre seus
diretores estatutérios), a expectativa é que essa norma segja publicada agora no primeiro semestre de
2023. De acordo com a proposta de norma, a previsao € que as empresas brasileiras de capital aberto
tenham ao menos uma mulher e um integrante de comunidade sub-representada (pessoas pretas ou
pardas, integrantes da comunidade LGBTQIA+ ou pessoas com deficiéncia) em seu conselho de
administrac8o ou diretoria estatutaria. Note-se que a regra desenhada pela B3 tem os mesmos contornos
daregra aplicada pela Nasdaqg [12].

Assim, se a propria B3 entende que somente a cota pode mudar o cenario, néo é dificil imaginar que
entidades setoriais, entidades sindicais, e até mesmo o legislador sigam 0 mesmo caminho.

Interessante notar que ainiciativa pioneira em ambito mais amplo sobre a estipulacdo de cotas para
mulheres, negros, integrantes da comunidade LGBTQIA+ ou pessoas com deficiéncia ndo foi realizada
pelo legislador, tampouco no ambito da negociagao coletiva trabal hista, mas pelo érgéo que representa o
mercado financeiro por exceléncia, a Bolsade Valores.

Diante de tudo o que foi apresentado, entendemos que a empresa que sair na frente, elaborar um plano
com metas claras e ja adotar as medidas necessarias paraimplantar a diversidade em todos os niveis
hierérquicos podera gozar de um cenario com menor nimero de reclamacdes trabal histas por assedio
moral, assédio sexual e doencas psiquicas. Poderd ainda evitar eventuais processos judiciais por
descumprimento de futuras cotas que sejam estipuladas. Ela também gozara de melhor valor perante o
mercado, eis que empresas socialmente irresponsaveis tendem a ser cada vez mais “ canceladas’ pelos
consumidores.

Por fim, acreditamos que a questdo da diversidade ndo parece ser um modismo, mas representa uma
nova tendéncia no mundo do trabalho e a empresa que mais rapidamente se ajustar a esse novo cenario
tera vantagem.
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