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Resumo/Abstract

Este estudo teve como objetivo analisar o perfil de inclusdo e diversidade das empresas big four de
auditoria do mundo a luz da troca social, de 2018 a 2022. Para tanto, por meio de abordagem
exploratdria utilizando a pesquisa documental, andlise de conteudo e estatistica descritiva, foi realizado
estudo multicaso com as empresas big four de auditoria do mundo. Como principais resultados, destaca-
se que: (1) Deloitte possui um programa, com oito pilares de inclusdo e diversidade, apresentando
crescimento de 21% em sua for¢a de trabalho; EY teve um aumento de 15% em seu quadro de
funciondrios, com destaque para a representacdo feminina; PwC promoveu eventos e iniciativas
abordando diversidade e inclusdo, com foco em questées LGBTQIA+, equidade racial e de género; e,
KPMG desenvolveu um programa com quatro dimensdes para gerar impactos positivos na sociedade,
com énfase na mudanca de mentalidade e comportamento; (2) Os relatérios mostraram que todas as
empresas tém praticas de inclusdo e diversidade em suas agendas, demonstrando uma priorizagdo
crescente desses temas, destacando-se a Deloitte (Inclusdo: 29 pontos) e EY (Diversidade: 18 pontos);
(3) foi possivel comprovar as praticas de inclusdo e diversidade e a composi¢do da forga de trabalho das
empresas analisadas. Por fim, sem a pretensdo de exaurir a tematica, mas servir de ponto de partida
para novas pesquisas, o presente estudo contribui com o mapeamento das praticas de inclusdo e
diversidade das empresas big four de auditoria.
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PERFIL DE INCLUSAO E DIVERSIDADE: ESTUDO MULTICASO NAS
EMPRESAS BIG FOUR DE AUDITORIA DE 2018 A 2022

Este estudo teve como objetivo analisar o perfil de inclusdo e diversidade das empresas
big four de auditoria do mundo & luz da troca social, de 2018 a 2022. Para tanto, por meio
de abordagem exploratdria utilizando a pesquisa documental, analise de conteudo e
estatistica descritiva, foi realizado estudo multicaso com as empresas big four de auditoria
do mundo. Como principais resultados, destaca-se que: (1) Deloitte possui um programa,
com oito pilares de incluséo e diversidade, apresentando crescimento de 21% em sua
forca de trabalho; EY teve um aumento de 15% em seu quadro de funcionarios, com
destaque para a representacdo feminina; PwC promoveu eventos e iniciativas abordando
diversidade e inclusdo, com foco em questdes LGBTQIA+, equidade racial e de género;
e, KPMG desenvolveu um programa com quatro dimensdes para gerar impactos positivos
na sociedade, com énfase na mudanca de mentalidade e comportamento; (2) Os relatérios
mostraram que todas as empresas tém praticas de incluséo e diversidade em suas agendas,
demonstrando uma priorizacdo crescente desses temas, destacando-se a Deloitte
(Inclusdo: 29 pontos) e EY (Diversidade: 18 pontos); (3) foi possivel comprovar as
praticas de inclusdo e diversidade e a composicdo da forca de trabalho das empresas
analisadas. Por fim, sem a pretensdo de exaurir a tematica, mas servir de ponto de partida
para novas pesquisas, 0 presente estudo contribui com o mapeamento das préaticas de
incluséo e diversidade das empresas big four de auditoria.

Palavras-chave: Inclusdo. Diversidade. Desempenho. Teoria da troca social. Big four.

1 INTRODUCAO

A abordagem sobre praticas de inclusdo e diversidade (I&D) tem despertado
crescente interesse por parte das empresas na atualidade. Entende-se que discorrer sobre
esse assunto € tdo importante quanto decidir que produtos podem gerar mais lucro para
uma empresa. O assunto tem se discorrido ao logo de anos trazendo uma maior
abrangéncia sobre o que de fato é relevante ou que resultados a pratica de 1&D, quanto a
equidade de género, raca, idade, origem, religido, pessoas com deficiéncia (PCD) e
comunidade LGBTQIAP+ (acrénimo para Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros,
Queer, Intersexual, Assexual, Pansexual e “+” em reconhecimento das multiplas
orientacdes sexuais) (Reis, 2018) pode trazer para as organizacoes.

Sob esse contexto, a I&D estd presente em diversos campos, dentre estes o
mercado contébil, unidade de analise deste estudo. Observa-se, através do Forum de
Empresas e Direitos LGBTI+, empresas que sdo signatarias da metodologia de aplicacédo
de compromissos com o referido publico-alvo dentro das organizagdes (Forum LGBTI+,
2023). Ainda assim, essa pratica remete a hipotese de formas de promocéo e resultados
diferenciados das empresas frente aos desafios do século XXI. Do mesmo modo, com
base no referido Forum, as big four de auditoria do mundo tem sido destacada como
exemplos dessas préaticas de 1&D no meio contabil.

N&o obstante a isso, observa-se que o estudo da tematica tem ganhado espaco
dentro da perspectiva das organizacdes (Fraga, Colomby, Gemelli & Prestes, 2021).
Neste sentido, emerge um campo de pesquisa que sugere a analise e 0 mapeamento de
como essas praticas de 1&D tem influenciado dentro das organizacgdes (Silva, Bastos,
Lima, Ferraz & Cabral, 2013), de que modo essas préaticas tém gerado resultados para as
empresas (Sanchez, Vinces & Guillen, 2018).
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Este estudo é sustentado pela perspectiva da teoria da troca social (Cropanzano &
Mitchell, 2005) considerando que a relacdo custo-beneficio impulsiona resultados. Sob
essa perspectiva, destaca-se que a teoria estudada indicou que variaveis de cultura,
distancia hierdrquica e o individualismo-coletivismo influenciam mais nos resultados
financeiros que apenas existir colaboradores diversificados e comprometidos com a
empresa (Sanchez, Vinces & Guillen, 2018).

Em face dessa abordagem, o presente estudo tem como problematica a seguinte
pergunta: Qual o perfil de 1&D das empresas big four de auditoria do mundo a luz da
troca social, de 2018 a 20227 Destarte, o objetivo geral é analisar o perfil de inclusdo e
diversidade das empresas big four de auditoria do mundo a luz da troca social, de 2018 a
2022. Para tanto, foram delineados os seguintes objetivos especificos: (1) Caracterizar as
empresas da amostra, (2) Mapear as préaticas de 1&D evidenciadas pelas empresas; €, (3)
Mensurar o perfil de 1&D das empresas.

Em concomiténcia ao que j& foi abordado, justifica-se que o presente estudo
podera contribuir como estudo empirico para novas abordagens de praticas de 1&D, como
benchmarking de préaticas de 1&D em empresas de diferentes campos e método de tomada
de decisdo a gestdo de diversidade nas organizacfes haja vista a relevancia do assunto
entre os pesquisadores modernos (Silva et al., 2013).

Neste sentido, o presente estudo caracteriza-se como qualitativo e exploratorio-
descritivo a partir da analise multipla bibliografica e documental, por meio de artigos,
matérias jornalisticas, relatorios de sustentabilidade das quatro maiores empresas de
auditoria do mundo. Sendo assim, a mensuracdo das praticas de diversidade e incluséo
das corporac¢des analisadas, se resultou por meio da analise de conteido dos relatorios de
sustentabilidade. Por fim, as pesquisas bibliograficas, documentais, a analise documental
e a estatistica descritiva sdo usadas como técnicas de coleta e analise desta pesquisa.

2 SUPORTE TEORICO
2.1 SET como lente tedrica as praticas de 1&D

A Teoria da Troca Social, ou Social Exchange Theory (SET) de Homans (1958),
conecta 0 comportamento social com a troca de bens materiais e imateriais, bem como
com as consequéncias dessa reciprocidade. Em uma de suas vertentes no dmbito da
economia, evidencia como as trocas ndo so resultados financeiros como maximizagdo dos
lucros, mas também a procura por um equilibrio entre os custos e os resultados sociais
(Schmitt & Petroll, 2021).

A SET surgiu a partir de conceitos econémicos e de interagéo social, com foco na
compreensdo dos fatores que motivam as trocas sociais (Dias, Biasol, Carneiro &
Barbosa, 2021). Além dos fatores comportamentais, a reciprocidade esta diretamente
relacionada a troca social e aos resultados obtidos por meio dela (Schmitt & Petroll,
2021). Com origem na sociologia, alguns autores se destacam, como George Homans
(1958), com a obra “Social behavior as Exchange” e Peter Blau (1964), com a obra
“Exchange and power”. O primeiro se concentrou no estudo do comportamento,
enguanto o segundo deu destaque a analise técnica econdbmica. Em suma, o pressuposto
fundamental da teoria da troca social consiste em equilibrar as trocas entre as pessoas,
considerando que o que uma pessoa da pode ser um custo, mas o que ela recebe é uma
recompensa. Além disso, a teoria sugere que 0 comportamento de uma pessoa se torna
mais estavel a medida que seus ganhos atingem um ponto maximo.
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No que diz respeito as praticas de 1&D, Sales (2017) aborda como as interacGes
incentivam setores e grupo de pessoas a debater e praticar a inclusdo nas organizagdes e
0s impactos no desempenho. O mesmo autor utilizou como unidade de analise a
“Diversidade a Brasileira”, que descreve a adaptacdo das multinacionais ao tema em
questdo, considerando o cenario brasileiro e suas caracteristicas que priorizam a inclusao
nas agendas das empresas atuantes no pais. Essa discussao esta relacionada a SET, devido
a troca de dialogo entre colaboradores e alta gestdo, em relacéo ao tema.

Com o intuito de colaborar com essa discusséo, as sugestdes expostas por Nye
(1978) estabelecem conexdes de acordo com a teoria examinada (Dias et. al, 2021), tais
como a ligagdo entre colaborador e organizagdo. O estudo apresenta a “proposi¢do 97, a
qual afirma que colaboradores que se veem representados de forma semelhante pelos
stakeholders tendem a ser mais engajados com a cultura organizacional, discordando
pouco dos valores da instituicdo. Essa afirmacdo se baseia na ideia de reciprocidade,
argumentando que ao se sentir representado, o desempenho do colaborador aumenta e as
possibilidades de lucratividade da empresa também (Sales, 2017).

Depreende-se disto que a reciprocidade integra essa dinamica de motivacao entre
colaboradores diversos e as instituicdes. Em uma perspectiva similar, no contexto de
colaborador e organizacdo, Schmitt e Petroll (2021) citam que Gouldner (1960) levantou
gue as pessoas assumem obrigacGes matuas devido as suas acdes anteriores.

Enquanto se discute sobre 1&D, é notavel observar que o tema esta enraizado na
sociedade desde tempos imemoraveis. Conforme aponta Sales (2017) em seu estudo, a
sexualidade em si sempre teve um papel relevante na sociedade contemporanea, sendo
que o tema foi abordado em varios momentos histéricos. De um lado, pode-se destacar a
ascensdo de movimentos relacionado as politicas de satde, sobretudo no que diz respeito
as InfeccBes Sexualmente Transmissiveis (ISTs) e a Aids, na década de 1990. Por outro
lado, observa-se a disseminacdo de Paradas do Orgulho por todo o pais nos anos 2000.
Esse tema permanece influenciando a percep¢do da sociedade atual e na
contemporaneidade a insercdo nos debates ESG e direitos humanos.

Sob essa mesma perspectiva Quinalha (2022) afirma que, as Paradas
LGBTQIAP+ surgiram nos Estados Unidos em 1969, durante o evento conhecido como
Revolta de Stonewall, e foram impulsionadas, principalmente nos anos 2000, por diversos
fatores. Entre eles, destaca-se a necessidade de aumentar a visibilidade e aceitacdo da
comunidade LGBTQIAP+, bem como de promover a igualdade de género e conscientizar
sobre as ISTs, que ndo estdo restritas somente a populacdo gay, como se acreditava
anteriormente. Além disso, a luta por politicas e direitos sociais que favorecam a
comunidade também esteve entre os focos de impulsionamento.

De forma analoga, a sigla que representa 0 movimento LGBTQIAP+ nem sempre

abarcou uma diversidade tdo ampla de letras, sendo que ela evoluiu com o passar do
tempo, adaptando-se as multiplas formas de sexualidade, a inicial sendo a GLTB (Gay,
Lésbicas, Transexuais e Bisexuais), e hoje sendo LGBTQIAP+ (Lésbhicas, Gays,
Bisexuais, Transexuais, Queer, Intersexo, Assexual, Pansexual e o simbolo +
representando as multiplas formas de sexualidade) (Resende, 2016).
Frente a esse cenario sociopolitico, é possivel observar um aumento significativo na
demanda por direitos dessa populagéo que, por muito tempo, foi marginalizada diante da
hegemonia heteronormativa (Resende, 2016). O Quadro 1 apresenta a evolucdo das
conquistas da comunidade LGBTQIAP+.
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Quadro 1. Conquistas da comunidade LGBTQIAP+
Ano Fonte Conquistas da comunidade LGBTQIAP+
1990 OMS Homossexualidade sai da lista de doencas da Organizacdo Mundial de Saide (OMS)

2008 DOU Sistema Unico de Salde (SUS) passa a realizar cirurgia de redesignacao de género

2011 JUSBRASIL Supremo Tribunal Federal (STF) passa a reconhecer unides estaveis homoafetivas
CNJ Resolugdo n. 175 reconhece casamento entre pessoas homoafetivas

2013 FORUM Fundado o Férum de Empresas e Direitos LGBTI+, com o objetivo de promover a
LGBTQIAP+ inclusdo e diversidade no ambiente corporativo brasileiro

2015 STJ Foi concedido o direito a adocdo de criancas e adolescentes por solteiro homoafetivo

Decreto n. 8.727/2016 dispde sobre o uso do nome social e o reconhecimento da
identidade de género de pessoas travestis e transexuais

Provimento n. 73/2018 orienta o procedimento de alteracdo do nome e do sexo das

2016 PLANALTO

2018 CNJ pessoas trans diretamente nos cartérios de registro civil

STE A discriminagéo por orient_a(;éo sex_ual e identidade de género se torna crime e passa a
2019 ser punida pela Lei de Racismo (Lei n. 7716/89)

OMS A transexualidade sai da lista de doengas da Organizagcdo Mundial de Saide (OMS)
2020 STF STF decide que pessoas LGBTQIA+ podem doar sangue
2021 IBDFAM Foi reconhecida a lacuna normativa de sexo "ignorado” na DNV de criangas intersexo
2023 UOL Nova identidade (RG) ndo ha campo “sexo” nem distin¢do entre nome e nome social

Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Conforme apresentado na Tabela 1, tais realizacdes evidenciam um progresso na
garantia dos direitos civis e na protecdo contra preconceitos, discriminagdes e atos
violentos. E valido ressaltar o destaque atribuido ao Forum LGBTI+. Por meio da adeséo
a esse movimento, as empresas evidenciam o comprometimento com a 1&D. Esse Forum
fornece uma plataforma para a troca de boas préticas, discussdes acerca dos desafios e a
elaboracdo de estratégias que favorecam a promocdo de 1&D.

Além disso, o0 movimento é relevante para impulsionar mudancas sociais
expressivas e incentivar as empresas a adotarem tais praticas, além de favorecer a
retencdo de talentos LGBTQIAP+. Neste contexto Sales (2017) ratifica mencionando que
colaboradores diversos séo capazes de trazer melhores resultados para a empresa.

Todavia, é relevante ressaltar a discrepancia entre a legislacdo e a préatica. Ainda
ha obstaculos e realizagdes a serem atingidos para que haja uma equidade na cidadania,
principalmente em um pais que registra 0 maior indice de assassinatos de individuos
LGBTQIAP+ em todo o mundo (Quinalha, 2022).

Em sintese, Sales (2017) aponta que as organizagdes enfrentam dificuldades em
estabelecer conexdes entre 1&D e os beneficios positivos para o negdcio. Nessa
perspectiva, é possivel estabelecer uma relacdo entre a SET e o desempenho das
empresas, j4 que quando uma organizagdo fornece recursos como salarios, beneficios,
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional para seus colaboradores,
estes, por sua vez, oferecem suas experiéncias, habilidades e produtividade em troca.

Da mesma forma, quando as empresas oferecem bons recursos e os colaboradores
se sentem valorizados, ha uma maior probabilidade de engajamento e satisfagdo com o
trabalho. Portanto, uma empresa inclusiva e diversa é um exemplo de bom recurso, além
de possuir uma cultura organizacional que valoriza a inclusdo de género, raca, etnia, e
pessoas com deficiéncia (PCDs) e outros.

2.2 Estudos empiricos anteriores
Ao abordar a teoria da troca social, o presente estudo se fundamenta em trés
estudos (Dias et. al., 2021; Sanches, Vinces & Guillen, 2018; Schmitt & Petroll, 2021).
O primeiro estudo, é de natureza internacional e serviu como base para 0 avango
da pesquisa em relacdo a SET. Sanches, Vinces e Guillen (2018) elucidaram como a

4



W\

[ 29 de Novembro a 01 de Dezembro de 2023 ‘ﬂ

ONDCON

D-2F

diversidade entre os funcionarios afeta a gestdo de recursos humanos e se reflete no
desempenho organizacional. Considerou variaveis como individualismo-coletivismo e
distancia hierarquica. A pesquisa empirica foi realizada em 102 empresas espanholas e
utilizou a técnica de anélise de modelos de equac@es estruturais de minimos quadrados
parciais (SEM-PLS) para avaliar as hipoteses. Esse estudo revelou uma correlacédo
positiva entre a diversidade e a gestdo de recursos humanos, demonstrando sua
contribuicdo com este estudo que essas praticas incentivam o comprometimento dos
funcionarios em vez de controle.

Dias et. al. (2021) teve como objetivo descrever e analisar a internacionalizacao
de escolas e nego6cios com base nas atividades de académicos, fundamentando-se nas
proposi¢cbes da SET. A pesquisa foi conduzida por meio de 39 entrevistas com
académicos, tanto nacionais quanto internacionais, e revelou resultados que apontam para
recompensas individuais que ndo sdo contempladas pela SET, beneficios para outras
partes interessadas que também ndo sdo consideradas, e a presenca de decisdes nao
racionais nao previstas pela teoria. Além disso, foram identificadas fragilidades na
relagdo entre as trocas tangiveis e intangiveis pela SET. Com isso, esse estudo contribuiu
para detectar deficiéncias na teoria selecionada como base para o estudo, considerando
que existem lacunas ndo previstas pela SET.

Schmitt e Petroll (2021) analisaram o fenémeno do financiamento coletivo
(crowdfunding) com base na SET e na co-criagdo de valor. O estudo revelou a dindmica
de interacdo entre a SET e a co-criacdo de valor, onde os potenciais apoiadores do
crowdfunding trabalham em estreita colaboracdo com o empresario, participando
ativamente da elaboracéo do projeto de forma colaborativa. Nesse contexto, a interagdo
continua entre proponente e apoiadores do estudo do crowdfunding equiparou empresa e
os colaboradores, sugerindo uma visao alinhada ao prop6sito criar ndo apenas valores
monetarios. O levantamento também destacou a compreensao de como a reciprocidade,
no contexto da troca social, pode beneficiar a relacdo de co-criacdo entre empresa,
colaboradores e clientes, visando criar valor para ambas as partes. Esse estudo contribuiu
ao destacar que as interacOes sociais ndo geram apenas resultados financeiros, mas sim a
criacdo de valor para a empresa.

Por sua vez, as percepcdes sobre 1&D foram fundamentadas em dois estudos
principais: Sales (2017) e Quinalha (2022).

Primeiramente, Sales (2017) investigou como as empresas que assinaram 0S
compromissos em prol do respeito a diversidade sexual justificam o desenvolvimento de
politicas relacionadas ao tema, e quais perspectivas emergem acerca do papel da
comunicacdo nesse contexto. Esse estudo abordou o Férum de Direitos LGBTI+,
movimento do qual as empresas big four de auditoria do mundo s&o signatarias. Realizou-
se uma pesquisa exploratéria qualitativa por meio de entrevistas em profundidade com
18 organizagOes participantes do Forum. Os resultados revelaram uma relagdo
significativa entre a implementacdo de politicas de I&D e o desempenho financeiro das
empresas, especialmente no que diz respeito a geracdo de inovacdo e engajamento dos
funcionarios. No entanto, a maioria das empresas nao possui métodos ou recursos para
comprovar essa conexd. O estudo avangou nos debates sobre 1&D, identificando
dificuldades relacionadas a cultura brasileira, considerada machista e LGBTfo6bica pelos
entrevistados. Os resultados enfatizaram que a inclusao de pessoas trans é o maior desafio
nas empresas brasileiras. Além disso, o estudo estabeleceu uma conexdo entre
comunicacéo organizacional e relagdes publicas, um topico historicamente discutido, mas
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que precisa ser explorado mais profundamente em nivel nacional e internacional. Essa
pesquisa contribuiu significativamente para praticas de 1&D, oferecendo uma
compreensdo construtiva das pessoas nas empresas estudadas. Da mesma forma, fornece
orientagdes sobre o tema e questdes debatidas ao longo do tempo.

De uma perspectiva mais conceitual, o segundo estudo dentro do contexto de 1&D,
contribui com o presente estudo, apresentando uma viséo geral de Quinalha (2022), dos
conceitos relacionados a comunidade, bem como uma contextualizagé@o historica sobre a
origem e evolugdo dos movimentos de I1&D, incluindo as Paradas do Orgulho. O livro
aborda essas questdes conceituais sobre o campo de género e sexualidade, bem como as
estratégias e agendas das mobilizacdes LGBTQIAP+ no Brasil e no mundo em seus cinco
primeiros capitulos. Além disso, o autor destaca as discrepancias entre a lei e a prética,
ampliando o escopo de discussdo sobre as conquistas alcancadas pela comunidade
LGBTQIAP+ desde a década de 1990 até os dias atuais. O estudo contou com uma
amostra de mais de mil estudantes de todo o pais e alguns do exterior sobre 0 movimento
LGBTQIAP+.

3METODOLOGIA

Esta pesquisa se classifica como exploratorio-descritiva. A pesquisa exploratoria
busca explorar temas pouco estudados ou aprofundados, ou ainda que necessitem de mais
abordagens para serem desenvolvidos. J& a pesquisa descritiva busca descrever as
caracteristicas e a situacdo de determinados grupos ou populagdes estudadas. Esses
métodos foram combinados a fim de se obter uma visdo mais completa do objeto de
estudo (Marconi & Lakatos, 2022). Por sua vez, a coleta de dados foi realizada por meio
de pesquisa documental, considerando dados secundarios disponibilizados nos Relatérios
de Sustentabilidade das big-four de auditoria do mundo, com periodo de referéncia entre
2018 e 2022: Deloitte, KPMG, PWC e EY. Portanto, trata-se também de um estudo
multicaso, considerando estas quatro empresas.

Destaca-se que como principal fonte dos dados, considerou-se relatrios de
sustentabilidade das empresas que adotam os indicadores nos padrdoes GRI. Essas
diretrizes representam melhores praticas globais para a divulgacdo publica de diferentes
impactos econdmicos, ambientais e sociais. Essas diretrizes estdo subdivididas em
normas universais — aplicaveis em todas as empresas —, normas setoriais — que
complementam setores especificos —, e normas tematicas — que apresentam contelidos
relevantes a diferentes temas. Essa série reflete informacdes positivas ou negativas das
organizagdes em relagdo ao desenvolvimento sustentavel (GRI, 2023). No entanto, como
sera observado nos resultados, nem todas as empresas apresentaram seus relatorios em
padrdo GRI e, portanto, foram considerados outros relatérios divulgados.

Apbs a coleta dos dados, realizou-se analise de contetudo dos referidos Relatorios
de Sustentabilidade para tabulacdo dos dados e consequente analise. Logo, a andlise de
conteddo é utilizada para identificar categorias e padrdes emergentes nos dados coletados
(Bardin, 2016). Assim, torna-se possivel atender ao primeiro objetivo especifico
(“Caracterizar as empresas da amostra”) desta pesquisa.

O Quadro 2 apresenta os dados relativos as praticas de 1&D analisadas.

Quadro 2. Variaveis relativas as préaticas de 1&D
Categorias Subcategoria ~ Contetdo analisado

Incluséo LGBTQIAP+ | Programas ou ac¢des inclusivas a comunidade LGBTQIAP+

Equidade Programas ou agdes inclusivas de equidade de género
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Racial Programas ou acdes inclusivas de diversas ragas

Etaria Programas ou agdes inclusivas as diversas idades

Origem Programas ou acdes inclusivas as diversas origens

Religido Programas ou ag0es inclusivas as diversas religides

PCD Programas ou a¢des inclusivas as diversas PCDs
Diversidade LGBTQIAP+ | Frequéncia relativa de pessoas LGBTQIA+ (total/especifico)

Equidade Frequéncia relativa de Mulheres

Raca Frequéncia relativa por Raca

Idade Frequéncia relativa por Idade

Origem Frequéncia relativa por Origem (estado/pais)

Religido Frequéncia relativa por Religido

PCD Frequéncia relativa por PCD

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Conforme Quadro 2, o checklist considerado para verificar o perfil de 1&D
considerou a evidenciacdo (1) ou ndo (0) de quatro topicos principais: a categoria, que
abrange de maneira ampla as praticas de I&D. A subcategoria vem direcionar os pontos
de representatividade LGBTQIAP+, Género, Raca, Idade, Origem, Religido e PCD.

Entende-se que essa abordagem é relevante, pois compreende-se a diversidade
como um conceito multifacetado que incorpora ideias de representatividade,
proporcionalidade, equidade de oportunidades, respeito as diferencas e inclusdo, pois
pessoas que se enquadram nessas realidades, muitas vezes enfrentam desvantagens e
discriminacdo no local de trabalho e sociedade de maneira abrangente (Fraga et. al.,
2021). Sob essa perspectiva, o0 contetdo a analisado apresenta a frequéncia relativa de
cada uma dessas subcategorias abordadas nas empresas big four de auditoria do mundo.
Assim, tal checklist considerou uma variagdo de 0-35 (zero a trinta e cinco) (no tocante
as praticas de inclusdo) e uma variacdo de 0-35 (zero a trinta e cinco) (no tocante a
diversidade), totalizando no méaximo 70 pontos, caso a empresa apresentasse todos 0s
dados nos cinco periodos analisados. Esses dados foram extraidos dos relatdrios de
sustentabilidade dessas empresas, que culmina no Gltimo topico desse quadro, a fonte de
coleta.

Apos a tabulacéo dos dados em planilhas eletronicas financeiras, realiza-se anélise
descritiva dos dados a fim de atender ao segundo objetivo especifico (“Mapear as praticas
de 1&D evidenciadas pelas empresas”), bem como terceiro objetivo (“Mensurar o perfil
de 1&D das empresas” desta pesquisa. Portanto, a estatistica descritiva serd utilizada para
apresentar dados quantitativos em forma de percentuais e outras medidas estatisticas
relevantes (Marconi & Lakatos, 2021).

Por fim, o objetivo geral (“analisar o perfil de 1&D das empresas big four de
auditoria do mundo” desta pesquisa € atendido por meio da triangulagdo dos achados com
a literatura apresentada no suporte tedrico, considerando repositorios como Spell e
Google Scholar, bem como como fontes confidveis de noticias e 0 Forum de Empresas e
Direitos LGBTI+, tendo em vista que as empresas big four sdo signatarias de tal Férum.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 Caracterizagdo das empresas

Conforme ja citado no suporte tedrico, com base na XP Educacdo (2022), “Big
Four” refere-se as quatro maiores empresas de servicos profissionais do mundo:
PricewaterhouseCoopers (PwC), Deloitte, Ernst & Young (EY) e KPMG. As empresas
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sdo chamadas assim, devido ao seu tamanho, presenca global e reputacdo. Essas empresas
fornecem servicos de auditoria, consultoria em negdcios, consultoria tecnoldgica,
consultoria em impostos e servicos financeiros para empresas de diferentes setores,
incluindo governos e organizacgdes sem fins lucrativos (ONGS).

No tocante ao porte das empresas, a analise considerou valores globais as
empresas Deloitte e PWC, e nacionais as empresas KPMG e EY. Tais detalhes serdo
apresentados na Figura 01, a seguir. Inicialmente, evidencia-se a comparacao entre o
porte das empresas PWC e Deloitte, no tocante ao total de receitas e funcionarios
(globais), de 2018 a 2022.

2022
2021
g 2020 284,3
E | — $43‘0 ’
2018
2022 s $50) 3
s 2021 — $50),2
E 334,8
2018 e $437 286,2
0 50 100 150 200 250 300
a1 Funcionarios (em milhares) 1 Receita total (em bilh&es de reais)

Figura 1. Porte global das empresas PWC e Deloitte, de 2018 a 2022.
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A respeito da Figura 1, deve-se ressaltar que as duas empresas apresentadas, PWC
e Deloitte, foram comparadas juntas, pois em seus relatérios forneceram apenas
informagdes globais sobre o total de funcionarios (em milhares) e de receitas (em bilhdes
de dolares).

Com base na Figura 1, observa-se que o faturamento pouco variou ao longo dos
anos apresentados. No tocante ao total de receitas, de 43,0 a 59,3 bilhdes de dolares, de
2018 a 2022. Quanto ao total de funcionarios, de 276,1 a 334,8 milhares de funcionarios,
de 2018 a 2022. No que tange a evidenciacdo de tais informacdes, verifica-se diferencas
nestas empresas, de 2018 a 2022, quanto ao nivel de evidenciacdo. Enquanto a Deloitte
deixou de evidenciar quantidade de funcionarios em 2021 e 2022, a PWC néo evidenciou
guantidade de funcionarios, nem receitas totais, em 2018, 2021 e 2022.

Por sua vez, evidencia-se na Figura 2, a comparagdo entre o porte das empresas
KPMG e EY, no tocante ao total de receitas e funcionarios (nacionais), de 2018 a 2022.
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Figura 2. Porte nacional das empresas KPMG e EY, de 2018 a 2022.
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A respeito da Figura 2, deve-se ressaltar que as duas empresas apresentadas,
KPMG e EY, foram comparadas juntas, pois em seus relatérios forneceram apenas
informac@es nacionais sobre o total de funcionarios e de receitas em bilhdes de reais.

Contudo, observa-se na Figura 2, variagdes semelhantes no tocante ao total de
receitas, de 1,3 a 2,1 bilhGes de reais, neste periodo analisado. Quanto ao total de
funcionarios houve variac@es entre 4,3 e 6,6 milhares de funcionarios, de 2018 a 2022.
Vale ressaltar que, em 2022, ndo foi possivel identificar os dados das empresas, pela
auséncia de evidenciagéo.

4.2 Préticas de I&D

Nesta subsecdo, analisam-se as praticas e politicas de inclusdo implementadas
pelas organizagdes estudadas, com a intengdo de promover a equidade em diferentes
contextos. Esta coleta de dados foi baseada nos indices GRI 102-12, 102-16, 102-21, 405
e 406, aos quais os programas estdo voltados as dimensdes LGBTQIAP+, Género, PCDs,
Raca e Etnia e outras inciativas internas e externas adotadas pelas empresas. Para tanto,
inicialmente sdo detalhadas as informacOes coletadas e, portanto, analisadas de forma
comparativa. Em geral, as empresas incluiram em seus relatérios uma variedade de
informagdes sobre as praticas ESG.

Na Deloitte, foi enfatizada a necessidade de colaboragéo entre todas as partes
interessadas, incluindo funcionérios, clientes e comunidades locais, a fim de enfrentar os
desafios ambientais, sociais e de governanca. O relatério também apresentou métricas de

desempenho em areas como diversidade e inclusdo, reducéo de emissdes de carbono e
residuos, além de estratégias para aumentar a transparéncia e a responsabilidade na cadeia
de suprimentos. No entanto, € importante notar que a empresa ndo disponibiliza todos 0s
relatérios em seu site com as informac6es necessarias para a coleta de dados deste estudo.

Com base na analise dos relatorios da EY, percebe-se um foco maior nas pessoas
e destaca a importancia de criar valor compartilhado para todas as partes interessadas. O
relatorio apresenta uma visdo geral dos objetivos de sustentabilidade da empresa,
incluindo metas para reduzir as emissdes de carbono e residuos, e enfatiza seus programas
de envolvimento de funcionarios e impacto social. Em termos de transparéncia e

10



C O N G R E S S O Universidade Presbiteriana Mackenzie

29 de Novembro a 02 de Dezembro de 2023 |
Paulo-S|

facilidade de acesso as informac0es, a EY foi classificada como a segunda empresa mais
completa.

A KPMG adota uma abordagem que destaca como a empresa esta liderando a
mudanga em dire¢do a uma economia mais sustentavel, com um foco especifico no papel
da tecnologia em reduzir o impacto ambiental e social. O relatério também destaca

iniciativas da empresa em &reas como diversidade e inclusdo, desenvolvimento de
habilidades e ética nos negécios. A KPMG foi considerada a empresa que mais
disponibilizou informacdes suficientes em seus relatorios para a elaboragédo deste estudo.
Por outro lado, a PwC ¢é a empresa que menos disponibiliza seus relatorios. No
entanto, nos relatorios encontrados € possivel identificar a estratégia de sustentabilidade
da empresa, incluindo seus objetivos de reducdo de carbono e os resultados alcangados
até o momento. Apesar de trazer ideias de iniciativas para aumentar a diversidade e
inclusdo dentro da empresa, bem como seu compromisso com a transparéncia e
responsabilidade social, a empresa ndo fornece clareza sobre o perfil de sua diversidade.
Os relatorios coletados para anélise foram analisados e listados no Quadro 3.
Quadro 3. Relatorios disponibilizados pelas empresas, por ano
Empresa Ano  Relatorio analisado
2018 | N&o ldentificado
2019 | Relatdrio de Sustentabilidade — Padrdo GRI
Deloitte 2020 | Global Impact Report
2021 | Relatério de Impactos
2022 | Relatério de Impactos
2018 | Relatdrio de Sustentabilidade — Padrdo GRI
2019 | Relatério de Sustentabilidade — Padrdo GRI
EY 2020 | Relatério de Sustentabilidade — Padrdo GRI
2021 | Relatério de Sustentabilidade — Padrdo GRI
2022 | N&o ldentificado
2018 | N&o ldentificado
2019 | Site
PwC 2020 | Relatério Anual
2021 | N&o ldentificado
2022 | N&o ldentificado
2018 | Relatdrio de Sustentabilidade — Padrdo GRI
2019 | Relatério de Sustentabilidade — Padrdo GRI
KPMG 2020 | Relato Integrado
2021 | Relatério de Sustentabilidade — Padrdo GRI
2022 | N&o ldentificado
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Com base no Quadro 3, foi constatado que alguns relatorios ndo seguiram o
padrédo GRI e outros ndo puderam ser identificados. Além disso, foi necessario consultar
os sites das empresas para complementar as informagdes ausentes. Em seguida, serd
apresentado o0 mapeamento de praticas de 1&D de cada empresa analisada.

Conforme seu site e seus relatérios, a Deloitte possui uma estratégia global
chamada “World Impact”, que sintetiza suas acGes de compromissos que geram impactos
positivos na sociedade. Sob essa perspectiva, observa-se 0s quatro programas desta
estratégia: World class, Impact every day, World climate e All in.

Na Deloitte, o presente estudo se debrucou sob a analise do programa All In, que
guarda harmonia com a tematica em questdo. O All In possui oito pilares direcionados
para promover oportunidades equitativas na corporacdo. Esses pilares abrangem questdes
como inclusdo de género (Delas), comunidade LGBTQIAP+ (LGBTQIAP+), pessoas
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com deficiéncia (Deloittelnclui), diversidade racial (Origens), pessoas acima de 50 anos
(Pilar 50+), profissionais de ciéncias, tecnologia e matematica (Steam), jovens aprendizes
em seu primeiro emprego (Jovem Aprendiz) e inclusdo de estrangeiros e refugiados (No
Borders). O estudo visa examinar esses pilares e seu impacto na promoc¢ao da equidade
de oportunidades dentro da organizacao.

Em 2022, a Deloitte apresentou os resultados relacionados ao seu quadro de
funcionarios, com um crescimento de 21% em comparacdo com 0 ano de 2021. Além
disso, mais de 80% da forca de trabalho tem menos de 40 anos de idade.

No que diz respeito ao projeto "All In", a Deloitte destacou uma série de
realizacOes e contribuicbes do projeto para a sociedade. Eles lancaram a pesquisa
"Diversidade, Equidade e Inclusdo™, na qual a empresa pdde revelar as expectativas e
desafios relacionados a esse tema. A pesquisa também instigou as 215 empresas
respondentes a refletirem sobre como elas enxergavam os beneficios da I1&D para as
pessoas, para elas mesmas e para a sociedade em geral.

No mesmo ano, foi lancada a primeira edicdo do "Censo da Diversidade e
Inclusdo”, no qual 78% dos profissionais da Deloitte participaram como respondentes.
Esse censo foi direcionado para que a empresa pudesse apresentar métricas relacionadas
a promocao de oportunidades de crescimento e conhecimento para os colaboradores da
organizagao, visando impulsionar mais agdes de inclusdo, diversidade e equidade.

Seguindo essa mesma direcdo, a Deloitte criou a "Trilha da Diversidade e
Incluséo™ em sua plataforma de aprendizado chamada "Cura". Conforme citado no
referencial tedrico, Holmans (1958) destaca que essas interacdes sociais trazem
beneficios reciprocos, pois geram expectativas positivas em relacdo as acGes e aos
resultados dentro da empresa.

Nesse sentido, essa iniciativa da empresa envolveu a inclusdo de 50 arquivos na
plataforma, com foco no desenvolvimento da reflexdo dos colaboradores sobre temas
atuais, como preconceitos inconscientes, alfabetizacdo racial, linguagem neutra e
terminologia adequada para pessoas acima de 50 anos. Além disso, foram realizados
workshops sobre atracao, retencdo e desenvolvimento de carreira para a gestao de pessoas
com deficiéncia.

Essas acbes ratificam o que Sales (2017) mencionou ao afirmar que é mais
coerente dizer que o respeito a diversidade esta relacionado a melhoria do clima
organizacional e a construcdo de um ambiente propicio para a expressao das diferengas,
sejam elas relacionadas a identidade ou opiniGes. Sdo essas as condi¢cdes que podem
proporcionar os avangos desejados em termos de inovacao e engajamento.

Em suma, a Deloitte, destaca-se como a maior empresa de servigos profissionais
do mundo, com maior receita, um grande leque de colaboradores especializados e um
amplo portifélio de servigos, tonando-se a marca de servigos comerciais mais forte e
valiosa do mundo (Deloitte, 2022).

Conforme seu site e seus relatorios, a EY ndo identificou programa especifico
voltado as praticas de 1&D, entretanto a empresa possui praticas de iniciativas externas e
compromissos que geram impactos positivos na sociedade, quanto as subcategorias de
analise: LGBTQIA+, Equidade, Raga e PCD.

No tocante as pessoas da EY em 2021, a quantidade de funcionarios teve um
aumento de 15% em comparacgdo ao ano de 2020, a forca de trabalho é representada por
49% de mulheres e a empresa foi reconhecida no Great Place to Work (melhores lugares
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para trabalhar) em cinco categorias, das quais 4 estdo sendo analisadas neste estudo:
Mulher (Género), LGBTQIA+, Etnico-racial e Pessoas com deficiéncia.

A empresa apresentou em seu relatério alguns cases que dizem respeito ao foco
deste estudo, como “Um hub de tecnologia para profissionais neurodiversos”, no qual
reconhece que a diversidade é uma necessidade do negdcio. Em 2021, a corporacdo
lancou o Tech Hub, que integra a empresa e profissionais neurodiversos, no qual este
contexto teve inicio em 2020 quando parte da equipe de tecnologia participou de um
evento chamado “Autismo Tech” e interessada em contratar talentos autistas, a equipe
iniciou um movimento para tornar a neurodiversidade uma realidade na empresa.

Ainda, esses profissionais neurodiversos contam com "buddies"”, colegas
designados para acompanhéa-los e oferecer suporte por um ano, desde ajuda-los a se
familiarizarem com o ambiente de trabalho até ensiné-los a usar sistemas corporativos.

Em seu segundo case, a empresa apresentou a revisao do seu cddigo de ética,
incluindo a “ética com I&D”. Neste Codigo de Conduta Global, a EY estabelece
principios éticos e de comportamento para a empresa em todo o mundo. Em 2020, o
codigo passou por uma revisdo que incluiu explicitamente temas de 1&D, refletindo a
visdo da EY de que esses aspectos sao positivos para 0 negocio.

O cddigo enfatiza o respeito interpessoal, a valorizacdo da diferenca e a criacdo
de um ambiente inclusivo, livre de discriminacdo e assédio. A empresa investe em
treinamentos e comunicacdo interna para garantir a disseminacdo do codigo e de suas
politicas éticas. Além disso, o Comité de Etica da EY Brasil esta alinhado com a Lei
brasileira Anticorrupcdo — Lei 12.846/2013 - e a empresa incentiva a denuncia de
condutas antiéticas ou ilegais, garantindo protecdo contrarretaliacéo.

No tocante as a¢Oes de Género, a EY reconhece a importancia de cuidar de seus
colaboradores, oferecendo um ambiente de trabalho seguro e estando presente em suas
vidas como um todo. A empresa valoriza o acolhimento das mulheres em suas multiplas
necessidades e combate & violéncia contra elas. A violéncia contra as mulheres é um
fendmeno global e assume varias formas, incluindo violéncia doméstica, sexual, assédio
no trabalho e outras formas de violéncia baseadas em género, raca e classe.

A EY através de seus relatorios, se compromete em prevenir e enfrentar a
violéncia, oferecendo apoio juridico, social e psicoldgico as colaboradoras. A empresa
elaborou um guia e criou um comité para lidar com casos de violéncia doméstica, além
de oferecer treinamentos e workshops sobre o tema. Em busca de proporcionar um
ambiente de trabalho saudavel para todos, apoia suas colaboradoras e combate a violéncia
contra a mulher.

Essas acOes da empresa culminam nas inciativas externas que refletem dentro da
cultura da EY, apesar de ndo deixar explicito em seus relatorios suas agdes internas de
promogé&o da cultura de 1&D, com programas e inciativas internas.

Conforme seu site e seus relatérios, a PwC possui um programa chamado
“Comunidades de Pratica (CoPs)”, que sintetiza suas a¢0es de compromissos que geram
impactos positivos na sociedade. Sob essa perspectiva, observa-se as cinco subcategorias
de andlise: LGBTQIA+, Equidade, Idade, Raca e PCD.

No relatorio anual da PwC em 2020, € possivel identificar os projetos da empresa.
Dentre eles, um projeto foi langado em um momento muito importante: a semana em que
se comemora o Dia do Orgulho LGBTQIA+.

No projeto "Shine Week", foi realizado o evento "Shine" em 9 escritorios da
empresa no Brasil. O evento incluiu cafés da manhd com membros da equipe de 1&D,
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campanhas nas redes sociais e bate-papos com grupos de afinidade LGBTQIA+ de
empresas convidadas. Essas a¢des tinham como objetivo sensibilizar os colaboradores da
firma e discutir os desafios de tornar o ambiente corporativo mais sensivel e acolhedor.

Quanto a tematica de equidade, as mulheres representam 52% da forca de trabalho
dos escritorios da PwC no Brasil em 2020, e esse avanco foi impulsionado por programas
como o Women in Leadership (WiL), que foca em acompanhé-Ilas por 6 meses, discutindo
carreiras e as barreiras que a representatividade feminina dentro das empresas enfrenta.
No entanto, quando analisamos as posi¢des ocupadas pelas mulheres nos escritorios da
PwC no Brasil, apenas 34% sdo diretoras e 15,9% sdo socias.

Em relacdo a questdo racial, a empresa tem assegurado a representatividade por
meio de processos seletivos e contratacao de pessoas pretas e pardas, além de campanhas
internas de conscientiza¢do. Além disso, a PwC no Brasil faz parte do conselho orientador
de uma coalizdo empresarial para equidade racial e de género.

Quanto as pessoas com deficiéncia, a empresa destaca em seu relatério que tem
se comprometido com o tema além do exigido por lei, que é o cumprimento da cota. A
empresa afirma ter modificado seus projetos arquitetdnicos, tornando os escritdrios mais
acessiveis, e investido em equipamentos que proporcionam uma melhor qualidade de
trabalho, como cadeiras de rodas, computadores com tecnologia especifica e aparelhos
auditivos. Além disso, a empresa firmou uma parceria no ano de 2020 chamada "Mais
Autonomia”, que implementou um programa-piloto prometendo mais autonomia e
independéncia para profissionais com deficiéncia visual.

Reconhecendo a necessidade de maior flexibilidade da geracdo Z, a empresa
investiu em ferramentas para trabalho remoto e flexibilidade de horérios e local, a fim de
garantir a inclusdo da populacdo jovem no quadro de funcionarios, que representava mais
da metade da forca de trabalho em 2020.

Adicionalmente, para alcancar a forca de trabalho com mais de 50 anos, a empresa
langou em 2018 um programa-piloto chamado "Senior Citizens", direcionado a
contratacdo de profissionais acima dos 50 anos de idade, que representava apenas 5% dos
profissionais da empresa em 2020.

Conforme os seus relatorios, a KPMG possui um programa, CID - Comité de I&D,
subdividido em 4 dimensbes que sintetizam suas a¢Oes de compromissos que geram
impactos positivos na sociedade. Sob essa perspectiva, observa-se quatro subcategorias
de analise: LGBTQIA+, Equidade, Raca e PCD.

A KPMG possui um programa com quatro dimensdes bem definidas que abordam
cada uma das principais métricas de 1&D. Com isso, 0 programa prioriza essas frentes,
pois reconhece a urgéncia de mudar a mentalidade e 0 comportamento relacionados a
elas, tanto interna quanto externamente. Cada pilar tem dois lideres que desenvolvem
planos de trabalho trienais, com foco no desenvolvimento e no pipeline de talentos,
politica interna e cultura organizacional, por meio de comunicagéo e eventos. A alta
gestdo também esta envolvida e trata 0 assunto como uma prioridade em sua agenda.

Nesse contexto, a empresa realiza campanhas internas de conscientizagdo para
cada uma das dimensfes, como eventos para o Dia Internacional do Orgulho
LGBTQIAP+, encontros de diversidade para colaboradores LGBTQIAP+ e seus
familiares, além de ampliar a licenca maternidade de quatro para seis meses e a licenca
paternidade de cinco para vinte dias.

Além disso, a empresa busca melhorar o conforto das profissionais gestantes,
reorganizando suas agendas e oferecendo salas de amamentacao apoés a licenca. Também
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promove eventos internos para promover a equidade de género. A KPMG tem um
rigoroso controle para evitar qualquer forma de discriminagdo. Em 2021, no relatorio
baseado no GRI 406-1, a empresa demonstrou que todas as situacGes que poderiam
envolver tratamento desigual ou assédio foram tratadas por meio de um canal de
dendncias que passa por uma investigacdo minuciosa, pois o respeito estd enraizado nos
valores e na cultura da empresa.

Em seus relatorios, é evidente que investe em treinamentos e capacitacdo da
equipe sobre essas questdes. Além disso, a KPMG assume compromissos externos por
meio de varias iniciativas nos anos analisados, tais como: Principios de Empoderamento
das Mulheres da ONU Mulheres, HeForShe da ONU Mulheres, Férum de Empresas e
Direitos LGBTI+, Iniciativa Empresarial pela Igualdade de Género, Coalizdo Empresarial
pelo Fim da Violéncia contra Mulheres e Meninas, Women Corporate Directions (WCD),
Movimento Mulher 360, CRC Mulher e IBEF Mulher. A empresa é signataria desses
movimentos e compartilha suas ideias para promover a equidade, 1&D na sociedade e no
ambiente corporativo.

4.3 Perfil de incluséo e diversidade

Nesta subsecdo, analisa-se o perfil de incluséo e diversidade implementado pelas
organizacOes estudadas, com o objetivo de quantificar as praticas nesses aspectos em sete
subcategorias. Cada subcategoria possui um contetdo analisado e foi listada com base no
periodo delimitado deste estudo.

Utiliza-se o valor “0” (zero) para os anos em que as empresas ndo apresentam
nenhuma pratica de I&D ou em que ndo foi possivel identifica-las nos relatorios
analisados. J& o valor “1” (um) ¢ atribuido aos anos em que as empresas apresentaram
pelo menos uma prética de 1&D, ou quando foi possivel identifica-las nos relatorios. Para
isso, na Tabela 1, detalham-se inicialmente as informagdes coletadas.

Tabela 1. Perfil de inclusdo das empresas big four

Categorias ~ Subcategoria ~ Conteldo Ano Deloitte EY KPMG  PwC
Praticasde LGBTQIAP+ Programas ouacbes 2018 0 1 1 0
incluséo inclusivas a 2019 1 1 1 0
comunidade 2020 1 1 0 1

LGBTQIAP+ 2021 1 1 1 0

2022 1 0 0 0

Equidade Programas ou acbes 2018 0 1 1 0

inclusivas de 2019 1 1 1 0

equidade de género 2020 1 1 0 1

2021 1 1 1 0

2022 1 0 0 0

Raca Programas ou acBes 2018 0 1 1 0

inclusivas de 2019 1 1 1 0

diversas racas 2020 1 1 0 0

2021 1 1 1 0

2022 1 0 0 0

Etaria Programas ou acdes 2018 1 1 0 0

inclusivas as 2019 1 1 0 0

diversas idades 2020 1 1 0 0

2021 1 1 0 0

2022 1 0 0 0

Origem Programas ou agbes 2018 0 0 0 0

inclusivas as 2019 1 0 0 0

diversas origens 2020 1 0 0 0

2021 1 0 0 0
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1 0 0 0

Religido Programas ou acBes 2018 0 0 0 0
inclusivas as 2019 1 0 0 0

diversas religides 2020 1 0 0 0

2021 1 0 0 0

2022 1 0 0 0

PCD Programas ou agfes 2018 0 1 1 0
inclusivas as 2019 1 1 1 0

diversas PCDs 2020 1 1 0 0

2021 1 1 1 0

2022 1 1 0 0

Total 29 21 12 2

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A Tabela 1 apresenta 0 nimero de programas ou a¢des relacionados as praticas de
incluséo das empresas big four, de 2018 a 2022. Cada empresa poderia pontuar em até 35
pontos ao final da amostra, de acordo com o conteido analisado nas 7 subcategorias.
Entretanto, nenhuma empresa atingiu a quantidade maxima de pontos.

Através dessa andlise, foi possivel constatar que na subsecdo relacionada as
praticas e agdes inclusivas a comunidade LGBTQIAP+, a empresa que apresentou o
maior numero de programas ou ac¢des inclusivas foi a Deloitte, por meio do programa
"All In". Mesmo ndo apresentando todos os relatdrios necessarios para a analise. O
programa mostrou-se satisfatorio ao contetido analisado da subsecdo. Neste programa foi
possivel constatar sua contribuicdo para o aumento da visibilidade da comunidade, a
implantacdo de politicas LGBTQIAP+, reformulacdo de beneficios para as pessoas da
comunidade, aumento de 10% de profissionais LGBTQIAP+, promocao de programas de
mentoria e rodas de conversa para conscientizacdo no meio corporativo, tanto interno
quanto externo durante o ano de 2021.

Ainda sobre a primeira subsecdo, a segunda empresa que mais disponibilizou
programas ou acbes de inclusdo em seus relatérios foi a Ernst & Young, seguida pela
KPMG por meio da iniciativa "Voices". Em 2019, a KPMG envolveu 10% da empresa
na causa LGBTQIAP+, com treinamentos e parcerias como o Aliado Voices, que atuam
na Casa Florescer, acolhendo mulheres transsexuais, além de mais de 30 eventos para
discutir o papel estratégico do tema nas empresas. No entanto, as praticas e acGes dessas
duas empresas sdo mais voltadas para o0s incentivos externos, colaborando com
movimentos de conscientizacdo e impacto na sociedade, como mencionado na subsecao
anterior.

Neste sentido, a empresa que apresentou menos dados foi a PWC, o que ja era
esperado nessa amostra, devido a inacessibilidade ou auséncia de informagdes nos
relatorios encontrados. Além disso, destaca-se que, no ano de 2020, a empresa
disponibilizava apenas um programa voltado para praticas de inclusdo chamado "Shine",
que foi mencionado na subsecdo anterior, além de outros programas de iniciativa externa
que refletem acgdes internas.

Por meio dessa anélise, foi possivel constatar que na subsecéo relacionada as
praticas e acOes inclusivas de equidade de género, a KPMG, apesar de ndo ser a empresa
com maior quantidade de ac¢Ges, obteve destaque com seu programa de incluséo de género
chamado "Know", recebendo o reconhecimento do prémio WEPSs todos 0s anos como
uma empresa que promove o empoderamento das mulheres no Brasil, além de um
aumento de 31% de mulheres em cargos de lideranga em 2021.
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Neste sentido, a PwC apresentou, em 2020, uma forca de trabalho composta por
52% de mulheres. Esse numero, apesar de ser significativo, se mantém menor nas
posicdes gerenciais e € reduzido quando consideramos funcdes na diretoria.

Com base no GRI1405-1 do relatério de sustentabilidade de 2021 da EY, é possivel
identificar que as mulheres ocupam poucos cargos de alta gestdo: sécias 23,15% e
diretoras 34,53%. Na baixa gestao, € possivel identificar 45,70% de mulheres na geréncia
e 53,58% em staff e treinee. Destarte, depreende-se disto que os cargos de alta lideranca
ainda séo privilégio dos homens, enquanto as mulheres costumam atuar nas atividades
mais operacionais.

Tal qual citado no suporte tedrico Fraga (2022) discorre que diversidade é um
termo plural, que compreende diversos grupos sociais, representatividade e equidade de
oportunidades no ambiente de trabalho e na sociedade. Enquanto inclusdo €é a forma de
como essa pluralidade € inserida no ambiente de trabalho e na sociedade.

Assim sendo, no Tabela 2, seré apresentado o perfil de diversidade das empresas
big four, onde utiliza-se o valor 0 para 0s anos em que as empresas ndo apresentam
nenhuma prética de diversidade ou em que ndo foi possivel identifica-la nos relatorios
analisados. Ja o valor 1 € atribuido aos anos em que as empresas apresentaram pelo menos
uma pratica de diversidade, ou quando foi possivel identifica-la nos relatorios. Para isso,
na Tabela 2, detalha-se tal analise.

Tabela 2. Perfil de diversidade das empresas big four
Categorias Subcategoria ~ Contetdo Ano Deloitte EY KPMG PwC
LGBTQIAP+ Frequéncia relativa de

pessoas LGBTQIA+ 2018 0 0 0 0

(total/especifico) 2019 0 0 0 0

2020 0 0 0 0

2021 0 0 0 0

2022 0 0 0 0

Equidade Frequénciarelativade 2018 0 1 1 0
Mulheres (0: abaixo 2019 0 1 1 1

de 40%; 1: 40-60%: 2: 2020 1 1 0 1

acima de 6U%) 2021 1 1 1 0

2022 1 1 0 0

Raca Frequéncia relativa 2018 0 1 1 0
por Raca 2019 0 1 0 0

2020 0 1 0 0

Diversidade 2021 0 1 1 0
2022 0 0 0 0

ldade Frequéncia relativa 2018 1 1 1 1
por Idade (Até 30, 2019 0 1 1 1

entre 30 e 50, e acima 2020 0 1 0 1

de 50) 2021 1 1 1 0

2022 1 1 0 0

Origem Frequéncia relativa 2018 0 0 1 0
por Origem 2019 0 0 0 0

(estado/pais) 2020 0 0 0 0

2021 0 0 1 0

2022 0 0 0 0

Religido Frequéncia relativa 2018 0 0 0 0
por Religido 2019 0 0 0 0

2020 0 0 0 0

2021 0 0 0 0
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PCD Frequéncia relativa 2018
por PCD 2019

2020

2021

2022

0 0
1 1
1 0
1 0
1 1
0 0

DO OO OOO
~Njoor koo

Total
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A Tabela 2 apresenta a frequéncia relativa relacionada as praticas de diversidade
das empresas big four na delimitacdo temporal de 2018 a 2022. Cada empresa poderia
pontuar em até 35 pontos ao fim da amostra, de acordo com o conteldo analisado a
respeito das 7 subcategorias. Entretanto, nenhuma empresa atingiu a quantidade maxima
de pontos.

De acordo com a Tabela 2, evidencia-se que ndo foi possivel mensurar a
frequéncia relativa nem total nem especifica de pessoas LGBTQIAP+ e por religido na
analise. Ainda, a frequéncia relativa por origem, permanece retraida, sendo apresentada
apenas na KPMG e nos anos de 2018 e 2021. Dessa forma, constata-se que o censo destas
populacdes dentro das empresas ndo é uma prioridade na agenda. Isso ocorre porque, ao
comparar a frequéncia relativa de mulheres e negros, € possivel observar de maneira
explicita o quantitativo desses grupos.

No que se refere a equidade, o quadro mostra que nenhuma empresa evidenciou
uma diversidade acima de 60%. Pode-se observar os dados do GRI 405-1, nos quais em
2021 a proporgédo de mulheres na Deloitte era de 49,4%, na KPMG era de 49,2% e na
Ernst & Young era de 50,38%, em relacdo ao total de funcionarios. N&o foi possivel
identificar a quantidade de mulheres na PwC no ano de 2021, conforme demonstrado no
Quadro 9. Portanto, pode-se concluir que os homens ainda detém o poder de tomada de
deciséo.

Nas diversidades por idade e de pessoas com deficiéncia, a primeira foi
apresentada com maior frequéncia que a segunda. Com base no GRI 405-1, a faixa etaria
até os 30 anos representa a maior propor¢ao entre os funcionarios das empresas big four.
A Deloitte apresentou uma média de 47% (2018, 49%; 2019, NI; 2020, NI; 2021, 55%;
2022, NI), a EY apresentou 65% (2018, 62%; 2019, 63%; 2020, 63%; 2021, 63%; 2022,
73%), A KPMG apresentou 60% (2018, 62%; 2019, 63%; 2020, NI; 2021, 55%; 2022,
NI) e a PwC apresentou 59% (2018, 59%; 2019, 59%; 2020, 58%; 2021, NI; 2022, NI).

Com base no exposto, constata-se que, apesar da evidenciacdo frequente em
relacdo a equidade, raca e PCD, ainda é totalmente ou parcialmente ausente a
evidenciacdo da diversidade da comunidade LGBTQIAP+, origem e religiéo.

1

[ee]

12

5 CONCLUSOES

Com base nas analises feitas por este estudo, o objetivo deste artigo foi: Qual o
perfil de 1&D das empresas big four de auditoria do mundo a luz da troca social, de 2018
a 20227 Desta maneira, este artigo conseguiu evidenciar o respectivo perfil de cada uma
das empresas big four e suas praticas de 1&D. Destarte, adiante sera possivel verificar 0s
achados desta pesquisa, em resposta a cada objetivo especifico.

Diante dos objetivos especificos deste estudo, foi possivel atender ao primeiro
objetivo especifico (“Caracterizar as empresas da amostra”), analisando como cada
empresa as aborda, no tocante as praticas de inclusdo e a pluralidade das préaticas de
diversidade existentes.
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O estudo analisou o programa All In da Deloitte, que possui oito pilares para
promover oportunidades equitativas na empresa. A EY A empresa investe em
treinamentos e comunicacdo interna para disseminar suas politicas éticas, e suas
iniciativas da empresa refletem sua cultura de 1&D, embora ndo sejam explicitamente
mencionadas nos relatorios. A PwC em 2020 destacou diversos projetos e iniciativas da
empresa em relacéo a diversidade e inclusdo. E, a KPMG apresentou um programa com
quatro dimensdes que visam gerar impactos positivos na sociedade. Cada dimenséo
aborda meétricas de I&D, e o programa prioriza a mudanga na mentalidade e
comportamento nessas areas.

Para que fosse possivel atender ao segundo objetivo especifico (“Mapear as
préaticas de 1&D evidenciadas pelas empresas™), foram tabulados todos os dados e foram
atribuidas pontuacfes para apresentar programas e/ou acles inclusivas relacionadas a
cada uma das diversidades analisadas.

Ficou evidente, que em cada relatério analisado, foi possivel identificar préaticas
de 1&D, demonstrando que as empresas estdo priorizando cada vez mais essa tematica
em suas agendas.

Com vistas a atender ao terceiro objetivo especifico (“Mensurar o perfil de I&D
das empresas”), foi possivel evidenciar que as empresas, em geral, apresentam mais perfil
de inclusédo do que propriamente diversidade ja& estabelecida.

Cada empresa teve sua pontuacao final, que no tocante as praticas de incluséo, os
resultados foram, 29 pontos para a Deloitte, 21 pontos para a Ernst & Young, 12 pontos
paraa KPMG e 2 pontos para a PwC. No tocante as praticas de diversidade, os resultados
foram, 6 pontos para a Deloitte, 18 pontos para a Ernst & Young, 12 pontos para a KPMG
e 7 pontos para a PwC.

Em suma, conclui-se que, este estudo ressalta aspectos importantes para a
compreensdo da situacdo da comunidade LGBTQIAP+ e outras formas de diversidade
nas empresas e na sociedade. Além disso, o estudo revela a predominancia masculina nas
posicdes de alto escaldo, que, por fim, sdo responsaveis pela tomada de decisGes.

Este artigo também apresenta algumas limitacfes, entre as quais destaca-se a
necessidade de investigacdo da SET nesta area de pesquisa, tendo em vista a escassez de
estudos sobre a relacdo entre a SET com a I&D. Alem disso, é importante analisar a
aplicabilidade da teoria da troca social nas vertentes das ciéncias sociais aplicadas, o que
abre caminho para oportunidades de aprofundamento em estudos futuros.

Quanto a anélise dos dados, é inaceitavel que empresas do porte das empresas big
four ainda ndo apresentem a quantidade de colaboradores LGBTQIAP+ e abordem outras
formas de diversidade de maneira tdo superficial. De maneira mais ampla, fica evidente
a necessidade de realizar mais estudos empiricos sobre a questdo da "Comunidade
LGBTQIAP+ em empresas de contabilidade”™ ou "Comunidade LGBTQIAP+ na
profissdo contabil™.

Este estudo contribui como base para estudos empiricos que aprofundem a
tematica, possibilitando a analise de resultados sob diferentes pontos de vista, de maneira
a melhor compreender a eficiéncia e eficicia da aplicabilidade das a¢fes de 1&D nas
empresas. Além disso, este estudo evidencia a crescente necessidade de expandir a
representatividade LGBTQIAP+, das mulheres e de outros grupos diversos na alta gestéo,
a fim de torna-los protagonistas nas tomadas de decisao.

Por fim, para a coleta e analise de conteudo, este estudo utilizou como base 0s
relatorios das empresas com o padrdo GRI. No entanto, foi evidente que nem sempre
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esses relatorios estavam disponiveis ou continham informacdes satisfatorias para a
elaboracdo do estudo. Portanto, sugere-se que estudos futuros nédo se restrinjam apenas
aos relatorios, mas busquem madltiplas fontes de dados das empresas analisadas, bem
como de empresas locais, como forma de comparar e contextualizar o setor no Brasil e
novos estudos abordando uma analise quantitativa da relacao entre o perfil de 1&D com
0 desempenho.
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