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1.INTRODUCAO

Diante de momentos marcados pelas guerras, pela crise climatica ou pela polarizacdo politica, temos
consciéncia de que as prioridades da sociedade, das empresas e das pessoas mudaram. Ha uma demanda
social para que as empresas tenham consciéncia da sua responsabilidade e se comportem como um agente
social preocupado com o impacto social e ambiental da sua atividade. A sociedade exige empresas com
propdsito que desenvolvam solugdes lucrativas para os problemas das pessoas e do planeta, e ndo as suas
custas.

No entanto, sabemos que nao basta ter um propdsito. Definir um propdsito é uma coisa, ativa-lo para mudar
o dia a dia da organizagdo é outra. O elemento fundamental ndo é ter um propdsito, mas viver esse propdsito.
O desafio ndo é simples, dai a elaboracdo deste estudo que pretende saber até que ponto as empresas
formularam o seu propdsito, como o ativaram e qual o impacto que ele tem nos aspectos de ESG. (Ambientais,
Sociais e de Governanga Corporativa) para promover a sustentabilidade corporativa. Queremos tomar o pulso
das organizagdes e ver como elas evoluem ano apds ano, visando iniciar uma conversa entre académicos e
gestores sobre como implementar e implantar melhor o propésito corporativo e aumentar seus beneficios.

Por tudo isso, por meio do Purpose Strength Project® da Faculdade de Economia da Universidade de Navarra
e do IESE Business School, em colaboragdao com a Organizagao Internacional de Gestores de Capital Humano
(DCH) e patrocinado pela Catedra de ISS de Desenvolvimento de Organizagdes Sustentaveis da Universidade
de Navarra, lancamos o estudo “Barometro sobre a implementacdo do Propdsito Corporativo na Peninsula
Ibérica e América Latina” que iniciamos em 2023. Retomamos a segunda edi¢do em 2024, que incorpora a
CEOE como colaborador impulsionador e os seguintes parceiros académicos: IPADE, CIHE, IDE, INALDE, PAD,
ESE, IAE, IEEM, ISE, AESE e Barna Management School.

Nesta ocasido, dedicamos este capitulo do “ll Bardmetro sobre a implementac¢do do Propdsito Corporativo na
Peninsula Ibérica e América Latina” para apresentar os resultados do Brasil.

e e

Juan Carlos Pérez Espinosa

Alvaro Lleé Nuria Chinchilla
Presidente Global da DCH -
Professor Titular da Professora Titular no IESE Organizagao Internacional de
Universidade de Navarra Business School Gestores de Capital Humano.






2. O PROPOSITO CORPORATIVO E
SUA IMPLEMENTAGAO



2.1.Qual é a sua relevancia

O propdsito de uma organizagdo é considerado o pilar central sobre o qual a organizagdo é construida.
Diferentes autores tentaram explicar o que é o propdsito corporativo. Alguns o definem como a razdo de ser
e existir de uma organizagdo, sua contribuicdo para a sociedade?!, aquilo que nos permite saber por que e para
que fazemos o que fazemos? e por que isso é importante e valioso®. O propdsito corporativo estd associado
aidentidade de uma organizac3o?, os valores que lhe ddo sentido e com a missdo. Poderiamos defini-lo como
a contribui¢do Unica que uma organizacdo da ao mundo.

Alguns autores sustentam que o propdsito corporativo é um elemento que integra uma necessidade social
nao atendida e que aproveita os ativos da empresa para criar uma mudanga positiva e fortalecer a posi¢ao
competitiva da empresa®. Outros autores sustentam que ele é um elemento que fortalece os lagos que unem
os funciondrios de uma empresa,® uma vez que organizacdes com propdsito sdo aquelas nas quais 0s
funciondarios tém fortes crencas sobre o significado e impacto do seu trabalho’. Entre outros beneficios, a
literatura destaca que o propdsito aumenta o envolvimento, a satisfacdo e o comprometimento dos
funcionarios,® a capacidade de atrair, motivar e reter talentos’, fortalece a gestdo da mudanca e da inovagdo
na organizacdo'®, aumenta a flexibilidade, agilidade e resiliéncia organizacional®*, melhora os resultados
econdmicos!?, gera relacionamentos sélidos com clientes e outros stakeholders®, melhora a reputacdo
corporativa®® e ajuda na atrac3o de investimentos!4,

No entanto, parece razoavel pensar que todos estes efeitos surgirdo na medida em que o propdsito for uma
realidade nas organizagdes. Em outras palavras, quando o propdsito deixa de ser uma mera declaragdo de
intengdes para se tornar manifestacdes palpaveis no dia a dia. Consequentemente, os beneficios e o potencial
do propésito surgem na medida em que ele é implementado. O elemento fundamental para o propésito é
passar da declaragdo para a vivéncia, passar de uma organizagdo com propdsito para uma organizag¢do que
realmente vive o seu propdsito.

Definir o propdsito ndo é uma tarefa facil ou banal, principalmente se vocé deseja que ele seja consistente e
tenha impacto real na organizagao. O propdsito tem o poder de estabelecer conexdes fortes entre as pessoas.
Portanto, o propdsito sera eficaz na medida em que for compartilhado. Portanto, é importante entender a
Iégica que rege a geragdo de um propdsito e como fazer isso para que ele se torne comum e compartilhado
pelos stakeholders da organizacdo. Para que o propdsito seja realmente diferenciador, ele deve responder a
seguinte pergunta: as partes interessadas sentiriam sua falta na organizagao se ndo

1 Mayer, C. (2018). The future of the corporation: Towards humane business. Journal of the British Academy, 6(s1), 1-16.

2 Craig, N., & Snook, S. (2014). From purpose to impact. Figure out your passion and put it to work.

Harvard Business Review, 92(5), 104-111.

3 Van Knippenberg, D. (2020). Meaning-based leadership. Organizational Psychology Review, 10(1), 6-28.

4 Hurth, V., Ebert, C., & Prabhu, J. (2018). Organizational purpose: the construct and its antecedents and consequences (No. 201802).

5 Porter, M.E.; Kramer, M.R. Creating shared value. In Managing Sustainable Business; Springer: Berlim/Heidelberg, Alemanha, 2019; pp. 323-346.
6 Marimon, F., Mas-Machuca, M., & Rey, C. (2016). Assessing the internalization of the mission. Industrial Management & Data Systems, 116(1), 170-
187.

7 Gartenberg, C., Prat, A., & Serafeim, G. (2019). Corporate purpose and financial performance. Organization Science, 30(1), 1-18.

8 Allan, B. A., Batz-Barbarich, C., Sterling, H. M., & Tay, L. (2019). Outcomes of meaningful work: A meta-analysis. Journal of Management Studies,
56(3), 500-528.

° Deloitte Touche Tohmatsu (Firma). (2018). 2018 Deloitte Millennial Survey: millennials disappointed in business, unprepared for Industry 4.0.

10 HBR (2015). The Business Case for Purpose.

11 EY-Beacon Institute (2017). The State of the Debate on Purpose in Business.

2 Gartenberg, C., Prat, A., & Serafeim, G. (2019). Corporate purpose and financial performance. Organization Science, 30(1), 1-18.

3 Tomo, 0. (2017). Intangible asset market value study 2017.

4 Fink, L. (2019). Purpose and profit.
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Existisse? Essa € a principal prova de que vocé tem um propdsito que gera um impacto positivo e benéfico
para os demais?®.

Dimensdes do propdsito corporativo: identidade, significado e missao

O propdsito pode ser conceitualizado a partir de trés dimensdes, identidade-sentido-missdo, que resumem
sua natureza e explicam sua capacidade de gerar lagos fortes:

o A identidade do propdsito revela a esséncia de uma organizagdo, sua histéria e a razdo de sua
existéncia. Ela funciona como um guia que ajuda a definir as prioridades e estabelecer metas.

e O propodsito é construido sobre diversos valores que d3o sentido e significado a organizagao,
fornecendo uma diregdo e uma meta que vale a pena perseguir. Dessa maneira, ele se torna uma
fonte de motivacgdo e energia para superar os desafios didrios.

e Finalmente, o propésito é operacionalizado por meio da missdo da organizagao, que é a contribuicdo
especifica que ele procura dar aos diferentes agentes com os quais interage. Dessa forma, o propdsito
norteia as ag¢des cotidianas e alinha o trabalho com o desenvolvimento do propésito.

Estas trés dimensdes ndo devem ser consideradas separadamente, mas em conjunto. O propdsito ndo é
apenas um reflexo da identidade da empresa, nem dos seus valores, nem de uma missdo isolada. A sua
verdadeira natureza surge da integragdo destas trés dimensdes. Aqui esta sua capacidade de gerar conexdes
sélidas, pois quando o propdsito é compartilhado, isso implica uma identidade, significado e missdo
compartilhados. Como o propdsito ndo se refere somente a uma dimensdo, mas as trés dimensoes,
complementamos os trés elementos com trés relagdes a serem desenvolvidas: autenticidade (a relagdo entre
a identidade e os valores que ddo sentido), coeréncia (a relagdo entre a identidade e a missdo definida) e
integridade (a relagdo entre os valores e a missdo declarada).

2.2.Implementac¢ao do propdsito: processos e
alavancas

A implementacdo do propdsito envolve a criagdo de um propdsito compartilhado dentro da organizacdo, com
o objetivo de esclarecer sua identidade, dar-lhe sentido e estabelecer uma missao que norteie as atividades
diarias. Como observamos, é fundamental que este propdsito compartilhado seja auténtico, coerente e
completo. O que uma organizagao pode fazer para cultivar esse sentido compartilhado? Como ela pode passar
da mera declaragdo para a vivéncia do propdsito? Integrando a experiéncia pratica com os avancgos da
pesquisa, propomos trés processos para fomentar este sentido compartilhado: conhecimento, interiorizagao
e contribuicdo.

e O processo de conhecimento do propdsito implica explicar e difundir o propdsito, garantindo que ele
chegue a todos os departamentos, equipes e pessoas da organizagdo. E fundamental que cada
funciondrio entenda o propdsito, por que é relevante, e consiga articuld-lo com as suas proprias
palavras. Os lideres organizacionais devem basear suas decisdes no propdsito, criando uma cultura de
coeréncia que reduza as discrepancias entre a declaragdo oficial e a realidade organizacional.

15 Birkinshaw, J., Foss, N. J., & Lindenberg, S. (2014). Combining purpose with profits. MIT Sloan Management Review, 55(3), 49.



A interiorizagdo implica conectar o propdsito organizacional com os valores pessoais de cada
funcionario, para que o propdsito da empresa se torne o “meu propdsito”. Este processo é
fundamental e a lideranga desempenha um papel crucial para alcanga-lo. Trata-se de uma reflexao
pessoal sobre o significado do propdsito corporativo para cada individuo, e sua ligagdo com seus
valores e motiva¢des pessoais. E fundamental construir relagdes de confianca nas quais o0s
funcionarios se sintam seguros para iniciar conversas auténticas, identificar os valores predominantes
de cada funciondrio e vinculd-los ao propdsito da organizagao.

O ultimo processo, a contribuigdo, implica que o propdsito seja refletido nas atividades didrias da
organizagdo. Este processo abrange tanto a avaliagdo do passado quanto o planejamento para o
futuro. Em primeiro lugar, ele envolve refletir sobre como o propdsito foi cumprido no passado e
definir métricas para avaliar seu progresso, gerando um sentido de urgéncia. Além disso, é
fundamental que cada funcionario conecte suas tarefas diarias ao propdsito, questionando como suas
acdes contribuem para o propdsito da organizagao e como podem melhorar essa contribui¢cdo no
futuro.

IMPLEMENTAGAO DO PROPOSITO

Conhecimento
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COMPROMISSO, UNIDADE E RESULTADOS

Figura 1. O processo de implementagdo do propdsito'®

Estes trés processos podem ser impulsionados por quatro fatores sobre os quais a organizacao pode agir:

1.

Estratégia: A estratégia traca o rumo a ser seguido e deve estar alinhada com o propdsito definido. A
organizacao deve desenvolver uma estratégia que tenha o objetivo especifico de desenvolver o
propdsito. Isso envolve concretizar o propdsito em objetivos tangiveis que norteiem a agdo. A
combinacdo de objetivos concretos e seu alinhamento com o propdsito é fundamental, uma vez que
um propdsito sem objetivos ndo tem uma direc3o e objetivos sem propdsito ndo tém sentido®’.

Lideran¢a: Uma lideranga eficaz é fundamental para inspirar os funcionarios a trabalhar para o
propdsito definido. Isso inclui tanto a lideranga exercida pelos gestores e lideres da organizagao, que
devem impulsionar o propdsito por meio do exemplo, da autenticidade e da coeréncia,

16 Lled, A.; Montaner, A., Edmondson, A. & Sotok, P. (2022). Unlock the Power of Purpose. MIT Sloan Management Review, 63(4).
17 Cardona, P., & Rey, C. (2022). Management by Missions: Connecting People to Strategy through Purpose. Springer Nature.
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como a distribuicdo da lideranga por toda a organizagdo, para que o propdsito seja promovido e
reforcado em todos os niveis?®,

3. Sistemas de gestao: Os sistemas de gestdo, que abrangem os procedimentos organizacionais que
regem o trabalho diario, devem refletir o propdsito da organizacdo. Esses sistemas devem permitir
gue o propodsito seja integrado nas atividades diarias, dando-lhes sentido. Aspectos como a selegdo e
o desenvolvimento de talentos, planejamento de tarefas, avaliacdo de desempenho e sistemas de
incentivos devem estar alinhados para potencializar o propdsito organizacional.

4. Comunicagao eficaz: A comunicacdo é fundamental para garantir que a imagem que a organizagao
projeta corresponda ao seu propdsito. A organizagdo deve ter canais adequados para transmitir o
propdsito, justificar as decisGes baseadas nele e incentivar sua discussdo interna. Além disso, ela deve
estar aberta para ouvir as opinides dos seus funcionarios e entender suas percepg¢des sobre a
organizagao.

2.3.Modelo de maturidade

Uma vez definidas as quatro principais alavancas sobre os quais uma organizacao pode agir para implementar
seu propdsito, é aconselhavel identificar acGes especificas para implantar cada uma delas e aumentar o nivel
de implementagdo do propdsito até que o mais alto nivel de unidade seja atingido.

Ruiz-Pérez et al. (2022)*° apresentam um modelo de maturidade em que ac¢bes especificas sdo detalhadas
para ajudar a implementar as alavancas e passar de um nivel mais imaturo, onde ndo se tem propdsito ou ha
apenas um proposito formulado, para niveis mais maduros, onde se tem o propdsito implementado. Este
modelo é o resultado de um focus group com gestores de empresas que trabalharam na formulacdo e
implementagdo do seu propdsito e foi validado com um painel de especialistas (académicos, consultores e
outros profissionais que ocupam cargos de governanga em organizagoes).

18 Cardona, P., & Rey, C. (2009). El liderazgo centrado en la misién. Harvard Deusto business review, 180, 46-56.
19 Ruiz-Pérez, F. “Modelo de madurez de la implantacidn del propdsito y su impacto en la sostenibilidad corporativa.” Lled, A. y
Ormazabal, M. (dirs.) Tesis doctoral. Universidad de Navarra, Pamplona, 2022
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Figura 2. Modelo de maturidade
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3.METODOLOGIA




3.1.Estudo empirico

Com base no modelo de maturidade, desenhou-se o Barémetro sobre a implementagdo do Propdsito
Corporativo na Peninsula Ibérica e América Latina, que consiste em uma pesquisa online para saber até que
ponto as empresas formularam o seu propdsito, como o ativaram e qual o seu impacto nos resultados de ESG.
(Ambientais, Sociais e de Governanga).

O langamento do I/ Barémetro Ibero-Americano sobre a Implementagdo do Propdsito Corporativo ocorreu em
fevereiro de 2024. Hoje a pesquisa foi compartilhada com todos os membros da DCH e parceiros da CEOE.
Além disso, os parceiros académicos também divulgaram a pesquisa entre suas redes de alunos e gestores
que sdo ex-alunos.

Este relatério apresenta e analisa os resultados do Brasil obtidos até 12 de maio de 2024 e uma comparagdo
com os resultados globais.

3.2.Instrumentos de medicao

Primeiramente, solicitamos avaliar como o propdsito organizacional foi formulado e definido. Para isso, seis
perguntas foram feitas e solicitamos que elas fossem avaliadas em uma escala de 1 a 7, onde 1 significa
“discordo totalmente” e 7 significa “concordo totalmente”.

Posteriormente, solicitamos a avaliagdo de como as empresas trabalharam sobre a estratégia, lideranca,
sistemas de gestdo e comunicagdo para implantar e implementar o propdsito. Onze perguntas foram feitas
para avaliar a estratégia, dez perguntas foram feitas para a lideranga, doze perguntas para os sistemas de
gestdo e nove perguntas para a comunicagao. Solicitamos que estas perguntas fossem respondidas de acordo
com uma escala de 1 a 7, onde 1 significa “discordo totalmente” e 7 significa “concordo totalmente”.

Em seguida, solicitamos que os entrevistados indicassem até que ponto o propdsito corporativo é percebido
como tendo um impacto nos resultados organizacionais (resultados de ESG), utilizando uma escalade 1a 7,
onde 1 significa “discordo totalmente’ e 7 significa “concordo totalmente”.

Finalmente, solicitamos que nove perguntas sobre varidveis sociodemograficas fossem respondidas para
avaliar se ha diferencas significativas nos resultados de acordo com cada categoria.

As diferentes perguntas feitas no I/ Barémetro sobre a implementagdo do Propdsito Corporativo na Peninsula
Ibérica e América Latina sdo apresentadas abaixo.
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Formulagdo do propésito:

FP1: Os funciondrios conhecem a origem e a histéria da organizagdo
FP2: Os funciondrios conhecem os valores da organizagdo

FP3: Os funcionarios conhecem o propdsito/missdo da organizagdo e
podem explica-los com suas préprias palavras

FP4: O propésito foi definido de maneira participativa com os
funcionarios

FP5: Incentivamos conversas, formais e informais, sobre o propdsito
corporativo para manté-lo vivo no dia a dia.

FP6: Revisamos o propdsito corporativo de tempos em tempos

Alavanca Estratégia:

ES1: Sabemos quem sdo os nossos stakeholders e qual contribuigdo a
empresa quer dar a cada um deles?

ES2: Mensuramos a satisfagcdo dos nossos clientes

ES3: Conhecemos e mensuramos o valor que a empresa aporta para o
cliente

ES4: Conhecemos e mensuramos como cada area agrega valor ao
cliente

ESS5: O propésito corporativo esta implementado nos departamentos
e/ou grupos de trabalho

ES6: Cada departamento e/ou grupo de trabalho tem objetivos
definidos para especificar como contribui para o desenvolvimento do
proposito

ES7: Cada departamento e/ou grupo de trabalho possui indicadores
definidos para mensurar como ele contribui para o desenvolvimento
do propésito

ES8: Revisamos os indicadores que utilizamos para mensurar o
desenvolvimento do propésito cada vez melhor

ES9: A estratégia e os novos projetos estdo diretamente ligados ao
propdsito corporativo

ES10: O modelo de negdcios esta alinhado ao propdsito da empresa
ES11: A estratégia de marca e a imagem corporativa estdo alinhadas
com o0 propdsito

Alavanca Sistemas de Gestao:

SS1: As politicas de atragdo e selegdo de talentos estdo
relacionadas ao propdsito, buscando incorporar a
empresa pessoas identificadas com os valores da
organizagdo

SS2: A definicdo dos cargos esta alinhada ao propésito
e reflete como cada cargo contribui para o
desenvolvimento do propdsito

$S3: Os planos de treinamento incluem ag¢des para
potencializar a cultura do propdsito dentro da
organizagao

SS4: As politicas de desenvolvimento de talentos estdo
relacionadas ao propdsito corporativo e estimulam o
comprometimento dos funcionarios com ele

SS5: Os objetivos estabelecidos para equipes e
funcionarios estdo relacionados ao propdsito

SS6: A avaliagdo de desempenho considera a
contribuigdo para o desenvolvimento do propdsito
SS7: As partes reconhecem que os funcionarios
contribuem para o desenvolvimento do propésito
SS8: Os processos de onboarding consideram o
proposito corporativo, explicando o que ele é e como é
realizado no dia a dia da organizagdo

SS9: Incentivamos as equipes a serem autébnomas e
usarem metodologias ageis para promover um senso
de propdsito e comprometimento pessoal

$510: Nos sistemas de remuneragdo e beneficios, a
contribuigdo para o desenvolvimento do propésito é
considerada e remunerada

§S11: Os funcionarios tém flexibilidade no trabalho
§S12: A empresa tem certificagdes externas em
sistemas de gestdo

Alavanca Lideranga:

LD1: Os gestores explicam e defendem o propdsito da empresa, sua
importancia e sua necessidade para a sociedade

LD2: Os gestores garantem que os funcionarios conhegam o propdsito
da empresa e como ela o realiza com seus produtos e servigos

LD3: Os gestores acreditam no propdsito da empresa e demonstram
isso com seus comportamentos e decisdes

LD4: Busca-se criar novos lideres entre os funcionarios, promovendo
a delegacdo e autonomia, e concedendo capacidade de decisdo
LD5: Os gestores propdem cursos de capacitagdo aos seus
funcionarios e oferecem facilidades para que eles possam realizar
esses cursos

LD6: Os gestores contam como vivem o proposito no dia a dia

LD7: Os gestores fazem com que o trabalho dos seus funcionarios
esteja relacionado com o propdsito e dedicam tempo para explicar-
lhes como os objetivos de trabalho contribuem para o
desenvolvimento do propdsito

LD8: O otimismo e a autenticidade sdao promovidos entre os
funcionarios

LD9: Os funcionarios acreditam e defendem o propdsito da
organizagao

LD10: Conversas informais sdo realizadas nas quais o propdsito
pessoal é compartilhado dentro da empresa

Alavanca Comunicagao:

CM1: A empresa tem um plano para comunicar qual é
0 seu propdsito e como ele contribui e aporta para
cada um dos seus stakeholders

CM2: A empresa tem responsaveis pela comunicagdo
para informar e ouvir os diferentes stakeholders
CM3: A empresa vincula eventos e agdes ao propdsito
para potencializar sua comunicagdo

CMA4: Gestores e funciondrios colaboram com a
divulgacdo do propdsito

CM5: A empresa tem canais para informar e ouvir os
stakeholders

CM6: A empresa tem ferramentas para saber se seus
funcionarios e clientes conhecem e compartilham o
proposito

CM7: A empresa tem elementos disruptivos de
hierarquia e comunicagdo vertical, como tomar um
café com o CEO

CM8: A empresa comunica os resultados e como eles
desenvolvem o propdsito aos funcionarios

CM9: A empresa comunica os resultados e como eles
desenvolvem o propésito aos stakeholders
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Resultados de ESG:

Governanga

RS1: A transparéncia da organizagdo
RS2: A reputagdo corporativa

RS3: As vendas da empresa

RS4: A criagdo de valor no longo prazo
RS5: A fidelizagdo do cliente

RS6: A produtividade interna

RS7: Os niveis de produgdo

RS8: O beneficio econémico

RS9: A participacdo de mercado

Social

RS10: O impacto social da empresa no seu entorno
RS11: Ainclusdo e diversidade

RS12: O desenvolvimento do funcionario

RS13: O bem-estar dos funcionarios

RS14: A satisfagdo do funcionario

RS15: A participagdo dos stakeholders

RS16: O aumento das oportunidades de emprego
RS17: A diminuigdo da rotatividade de funcionarios

Ambiental:

RS18: A reciclagem

RS19: A reutilizagdo de recursos

RS20: A redugdo do uso de matérias-primas

RS21: A reducgdo da geracdo de residuos e/ou emissdes
RS22: O aumento do consumo de energia renovavel
RS23: A conscientizagdo e sensibilizagdo ambiental

RS25: A redugdo dos custos em aspectos ambientais
RS26: O crescimento de fornecedores sustentaveis

Variaveis sociodemograficas:

(1) Sexo
1.  Mulher
2.  Homem

(2) Selecione sua faixa etaria:
1. Menos de 25 anos

2. 25-35anos
3.  36-45anos
4.  46-55 anos
5. 56-67 anos
6. Mais de 67 anos

(3) Area de trabalho:

1. Diregdo geral
Finangas
Marketing
Operagdes
Comunicagdo/Reputagdo
RH
RSE/Sustentabilidade
Outro (especificar):

O NV hAWN

RS24: O aumento dos investimentos em aspectos ambientais

(4) Cargo
1. Executivo
2. Funcionario

(5) Tipologia da organizagdo

1. Empresa privada ndo listada em bolsa
Empresa privada listada em bolsa
Governo/empresas do setor publico
Terceiro setor/educagdo
Outro (especificar):
NS/NR

o vk wN

(6) Setor de atividade da sua empresa:
1.  Industrial

2. Servigos

3. Distribuigdo/Retail Biociéncias
4. Mista

5.  Outro (especificar):

6. NS/NR

(7) Faturamento anual

1. Menos de € 50 milhdes
Mais de € 50 milhdes e até € 100 milhdes
Mais de € 100 milhGes e até € 500 milhGes
Mais de € 500 milhdes e até € 1 bilhdo
Mais de € 1 bilhdo

vk wnN

(8) N2 de funcionarios
1. Entre1e 10 trabalhadores

2. Entre 11 e 100 trabalhadores
3.  Entre 101 e 250 trabalhadores
4.  Entre 251 e 500 trabalhadores
5.  Mais de 500 trabalhadores

(9) Pais

. Andorra
. Argentina

. Bolivia
. Brasil
. Chile

. Colémbia
. Costa Rica
. Cuba

. Equador

. El Salvador
. Espanha

. Guatemala
. Honduras
. México

. Nicaragua
. Panama

. Paraguai

. Peru

. Portugal

. Republica Dominicana
. Uruguai

e  Venezuela
. Outro:

3.3.Caracterizacao

A amostra é caracterizada a seguir. Em alguns casos, as categorias foram reagrupadas para ter um nimero
suficiente de respostas em cada uma delas para permitir comparag0es estatisticas com testes de hipdteses.
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Caracterizagdo da amostra Brasil

A pesquisa foi respondida por 130 pessoas de

organizagées no Brasil. A participagéio do
82% homens e 18% mulheres BraSiI Corresponde a
95% gestores e 5% funciondrios 8’ 6% d a

50% com menos de 46 anos, 27% entre 46 e 55 anos e
23% com mais de 55 anos

participacdo global.

44% pertencentes a Alta Administracdao e Direg¢éo
Estratégica, 14% a drea de RH, 14% a drea de
operag¢oes, 11% a drea Financeira, 5% ao Marketing, 2%
ds Vendas/Comercial e 10% as demais dreas da
empresa.

Tipologia

5%

Distribuigdo/Retail Empresa privada listada em

= Industrial bolsa ' o
= Mista = Empresa privada nao listada
em bolsa
" Servigos = Governo/empresas do setor
= NS/NR publico
2.3% = Terceiro setor/educagdo
= = NS/NR

Grafico 1. Tipologia das organizagGes

Tamanho

a Entre 1 e 100
56,9% - trabalhadores

= Entre 101 e 250
trabalhadores

= Entre 251 e 500
trabalhadores

= Mais de 500
trabalhadores

Grafico 3. Tipologia das organizagées

Grafico 2. Tipologia das organizagGes

amento anual

* Menos de € 50 milhdes

= Entre € 50 milhdes e até € 100
milhdes

® Entre € 100 milhdes e até €
500 milhdes

= Mais de € 500 milhdes

Grafico 4. Tipologia das organizagées

A maioria das respostas corresponde a pessoas que trabalham no setor de servigos
(52%), em empresas nao cotadas em bolsa (62%), em empresas com mais de 500
trabalhadores (57%), e em empresas com faturamento anual superior a € 500

milhdes (32%).
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4 RESULTADOS



Esta secao resume os resultados e sua analise.

Primeiramente sdo apresentados os resultados da formulagdo do propdsito, seguidos dos resultados das
alavancas. O valor médio obtido no Brasil em 2024 é mostrado utilizando um grafico para cada uma das
perguntas (itens) feitas para cada variavel e sua comparagdo com os resultados globais obtidos em 2024. Da
mesma forma, o valor da média geral para cada uma das varidveis é apresentado.

Por outro lado, os resultados do Impacto do Propdsito em cada uma das dimensGes de ESG para o Brasil 2024,
e a comparag¢ao com os resultados globais de 2024, sdo apresentados.

Adicionalmente, os resultados da andlise de diferencas entre categorias sdao apresentados:

e Para o caso da tipologia da organizacdao, os resultados das Empresas cotadas em bolsa sdao
comparados com os de empresas ndo cotadas. Para as outras categorias (Governo/empresas do setor
publico, Terceiro Setor/Educacdo) ndo houve nimero suficiente de respostas.

e Para o caso do setor, os resultados das empresas do setor Industrial sdo comparados com os
resultados das empresas do setor de Servigos. Para as outras categorias (Distribuicdo, Mista) ndo
houve numero suficiente de respostas.

e Para o caso do tamanho da organizac¢do, os resultados das categorias dos extremos, ou seja, 0s
resultados de empresas com menos de 100 trabalhadores com os de empresas com mais de 500
trabalhadores sdao comparados.

e Para o caso do faturamento, comparamos os resultados das categorias dos extremos, ou seja, 0s
resultados das empresas com faturamento inferior a 50 milhdes anuais, com os daquelas que faturam
mais de 500 milhdes anuais.

Essa comparacgao foi realizada por meio do teste estatistico Kruskal-Wallis, método ndo paramétrico utilizado
em casos como este, no qual os resultados ndo apresentam uma distribuicdo normal. Se este método retornar
um valor p inferior a 0,1 (com nivel de confianga de 90%), isso significa que ha diferencas significativas entre
as categorias.

Finalmente, os resultados do Impacto das Alavancas do Propdsito nos Resultados de ESG sdo apresentados.
Para isso, utilizamos a técnica PLS-SEM, que permite validar um modelo de equagdes estruturais. O modelo
estrutural foi avaliado para identificar com quais aspectos de ESG cada um das Alavancas tem maior
relacionamento.
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4.1.Formula¢ao do Proposito Corporativo

Os funciondrios conhecem a
origem, a historia e os valores
da organizag¢do. No entanto,
o propdosito precisa ser
definido de maneira mais
participativa, mantendo a
conversa e o sentido do
proposito vivos e com revisdo
de tempos em tempos.

Diferencgas Brasil - Global

Item Valor p de Diferenga
Kruskal-Wallis  significativa
FP1 0,05 Sim
FP2 0,70 Ndo
FP3 0,83 Ndo
FP4 0,53 Ndo
FP5 0,85 Nao
FP6 0,53 Nao
Form. Propdsito 0,88 Nao

O grau de defini¢do do propdsito no Brasil é similar
ao da amostra global. Apenas o item relacionado
ao conhecimento da origem e histérico da
organizacgdo é significativamente maior.

Como o propdsito organizacional
foi formulado e definido na sua

empresa?
2024 GLOBAL
B 2024 BRASIL
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

5,49

R 5

5,58

FR2—— s,
514
FREN—— s

L 4,92

4,56

PSR - 5,00

4,52

7 _ 4,58

Grafico 5. Formulagdo do Propdsito

FP1: Os funciondrios conhecem a origem e a histdria da
organizagdo

FP2: Os funciondrios conhecem os valores da organizagdo

FP3: Os funcionarios conhecem o propdsito/missdo da
organizagdo e podem explicd-los com suas proprias palavras
FP4: O propdsito foi definido de maneira participativa com os
funciondrios

FP5: Incentivamos conversas, formais e informais, sobre o
propésito corporativo para manté-lo vivo no dia a dia.

FP6: Revisamos o propdsito corporativo de tempos em tempos
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Formulagdo do propodsito de acordo com as categorias?®

Tamanho da organiza¢ao

Entre 1 e 100 Mais de 500 Valor p de Kruskal- Diferenga
trabalhadores trabalhadores Wallis significativa
4,96 4,97 0,95 Nao
Faturamento
Menos de € 50 Mais de € 500 milhGes Valor p de Diferenca
milhGes Kruskal-Wallis significativa
4,97 4,90 0,84 Nao
Setor
Industrial Servigos Valor p de Kruskal- Diferenca
Wallis significativa
5,00 5,14 0,48 Nao
Tipo de organizacao
Empresa de capital Empresa ndo cotada Valor p de Diferenca
aberto em bolsa Kruskal-Wallis significativa
4,79 5,18 0,07 Sim

Ha uma diferenga significativa na formulagdo do propdsito
dependendo do tipo de organizagdo, sendo maior nas

empresas néo cotadas em bolsa.

20 Os valores apresentados na tabela sdo os valores médios das categorias avaliadas.
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4.2. Ativacao das alavancas para a Implementacao
do Propodsito Corporativo

Estratégia

Lideranca

Sistemas de gestao

Sistemas de gestao
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Estratégia Centrada no Proposito

O modelo de negdcio e a estratégia de marca estdo notavelmente alinhados
com o propdsito. As empresas conhecem os seus stakeholders e a contribuigdo
que cada um deles da e mensuram a satisfagdo do cliente. Pelo contrdrio, da-se
menos atengdo a conhecer e mensurar como cada drea ou departamento
contribui para o desenvolvimento do propdsito.

Como vocé trabalhou na estratégia para implantar e implementar o propodsito?

ES1: Sabemos quem sdo os nossos stakeholders e qual é a contribui¢do que

a empresa pretende dar a cada um deles

ES2: Mensuramos a satisfagdo dos nossos clientes

ES3: Conhecemos e mensuramos o valor que a empresa aporta para o
cliente

ES4: Conhecemos e mensuramos como cada area agrega valor ao cliente
ES5: O propdsito corporativo esta implantado nos departamentos e/ou
grupos de trabalho

ES6: Cada departamento e/ou grupo de trabalho tem objetivos definidos
para especificar como contribui para o desenvolvimento do propdsito
ES7: Cada departamento e/ou grupo de trabalho possui indicadores
definidos para mensurar como ele contribui para o desenvolvimento do
proposito

ES8: Revisamos os indicadores que utilizamos para mensurar o
desenvolvimento do propdsito cada vez melhor

ES9: A estratégia e os novos projetos estdo diretamente ligados ao
propésito corporativo

ES10: O modelo de negdcios estd alinhado ao propédsito da empresa

ES11: A estratégia de marca e a imagem corporativa estdo alinhadas com o

proposito

Diferencas Brasil - Global

Item Valor p de Kruskal- Diferenga
Wallis significativa
ES1 0,75 Nao
ES2 0,32 Nao
ES3 0,55 Nao
ES4 0,08 Sim
ES5 0,84 Nao
ES6 0,01 Sim
ES7 0,00 Sim
ES8 0,02 Sim
ES9 0,92 Nao
ES10 0,23 Nao
ES11 0,02 Sim
Estratégia 0,33 Nao
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Grafico 6. Impulsionador Estratégia

O alinhamento entre o propdsito corporativo e a estratégia de
negdcios é um pouco menor no Brasil em relagdo ao resultado
global. Quatro aspectos avaliados apresentam uma diferenga
significativamente menor e o aspecto relacionado ao
alinhamento da estratégia da marca e imagem corporativa é
significativamente maior.



Lideranca Centrada no Propodsito

Os gestores explicam o proposito da empresa e acreditam nele. Além disso, eles
demonstram isso com seus comportamentos e decisoes. O otimismo e a autenticidade
sdo promovidos entre os funciondrios. Porém, os gestores precisam contar como vivem
o proposito no dia a dia e garantir que o trabalho dos funciondrios esteja relacionado
ao propodsito.

Como a lideranga tem sido trabalhada para implantar e implementar o propdésito?

LD1: Os gestores explicam e defendem o propdsito da empresa, sua 2024 GLOBAL
importancia e sua necessidade para a sociedade ® 7024 BRASIL
LD2: Os gestores garantem que os funciondrios conhegam o propdsito da
empresa e como a empresa o implementa com seus produtos e servigos

LD3: Os gestores acreditam no propdsito da empresa e demonstram isso 0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
com seus comportamentos e decisGes 531

LD4: Busca formar novos lideres entre os funcionarios, melhorando a LDl_ 5:43

delegagdo, autonomia e dotagdo de capacidade de tomada de decisdo

LD5: Os gestores oferecem cursos de capacitagdo aos seus funcionarios e 515

fornecem facilidades para que possam fazer esses cursos LDZ_ 4:99

LD6: Os gestores contam como vivem o propdsito no dia a dia

LD7: Os gestores procuram garantir que o trabalho dos seus funcionarios LD3 5,40
esteja relacionado ao propésito e dedicam tempo explicando-lhes como os I — 532
objetivos de trabalho contribuem para desenvolver o propdsito 524
LD8: Otimismo e autenticidade s3o promovidos entre os funcionarios LD4_ <28
LD9: Os funciondrios acreditam e defendem o propésito da organizacdo
LD10: Conversas informais sdo realizadas nas quais o propdsito pessoal é 514
compartilhado dentro da empresa Do oo,
4,98
LD6 49
I 426
° . 4,64
leerengas Brasil - Global LD/ . 3
5,24
ltem Valor p de Diferenca D . 537
Kruskal-Wallis significativa
5 LD9 o
LD1 0,70 Nao . 508
LD2 0,22 Nio -
5 LD10 o [
LD3 0,42 Nao ’
LD4 0,94 Nao
LD5 0,35 N3o Grafico 8. Impulsionador Lideranga
LD6 0,62 Nao . . . . .
) Impulsionar o propdsito corporativo por meio da
LD7 0,06 Sim lideranga é similar ao objetivo global. Apenas o aspecto
LD8 0,65 Nao relacionado ao nivel no qual os gestores buscam que o
LD9 0,72 Ndo trabalho dos seus funcionarios esteja relacionado ao
LD10 0,25 N3o propoésito e a dedicagdo de tempo para explicar-lhes
Lideranga 0,58 N3o como os objetivos do trabalho contribuem para o
desenvolvimento do propdsito é significativamente
menor.
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Sistemas de Gestao centrados no Propoésito

De maneira geral, os funciondrios tém flexibilidade de trabalho e as politicas de atrag¢do-
selegdo de talentos estdo relacionadas ao propdsito. Além disso, os processos de
onboarding consideram o propdsito corporativo, explicando o que ele é e como é

realizado no dia a dia da organizag¢do. Ha a necessidade de melhorar os sistemas de
incentivos para que eles considerem o propodsito.

Como vocé trabalhou nos sistemas de gestao para implantar e implementar o

propoésito?

SS1: As politicas de atragdo e selegdo de talentos estdo relacionadas ao
propésito, buscando incorporar a empresa pessoas identificadas com os
valores da organizagdo

$S2: A definigdo dos cargos estd alinhada ao propdsito e reflete como cada
cargo contribui para o desenvolvimento do propésito

SS3: Os planos de treinamento incluem agdes para potencializar a cultura do
propésito dentro da organizagdo

SS4: As politicas de desenvolvimento de talentos estdo relacionadas ao
propdsito corporativo e estimulam o comprometimento dos funcionérios
com ele

SS5: Os objetivos estabelecidos para equipes e funciondrios estdo
relacionados ao propdsito

$S6: A avaliagdo de desempenho considera a contribuigdo para o
desenvolvimento do propdsito

SS7: As partes reconhecem que os funciondrios contribuem para o
desenvolvimento do propdsito

SS8: Os processos de “onboarding” consideram o propdsito corporativo,
explicando o que ele é e como é realizado no dia a dia da organizagdo
$S9: Incentivamos as equipes a serem autdbnomas e usarem metodologias
ageis para promover um senso de propdsito e comprometimento pessoal
$S10: Nos sistemas de remuneragdo e beneficios, a contribui¢do para o
desenvolvimento do propdsito é considerada e remunerada.

$S11: Os funcionarios tém flexibilidade de trabalho

S$S12: A empresa tem certificagcSes externas em sistemas de gestdo

Diferencas Brasil - Global

Item Valor p de Kruskal-Wallis  Diferenga
significativa
Ss1 0,77 N3o
SS2 0,09 Sim
SS3 0,18 Nao
Ss4 0,73 N3o
SS5 0,20 Nao
SS6 0,94 Nao
SS7 0,59 Nao
SS8 0,10 Nao
SS9 0,99 Nao
SS10 0,31 Nao
SS11 0,69 Nao
S$S12 0,03 Sim
Sistemas 0,61 N3o
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Grafico 9. Impulsionador Sistemas

De maneira geral, a ligacdo entre o propésito corporativo
e os sistemas de gestdo no Brasil é similar a global.
Apenas dois aspectos avaliados sdo significativamente
menores no Brasil: o alinhamento dos cargos com o
propodsito e as certificagdes externas em sistemas de
gestao.



Comunicacao focada no propoésito

As empresas vinculam eventos e agées com o propdsito para potencializar a
comunicag¢do do propdsito e tém canais para informar e ouvir os stakeholders.
Porém, poucas organizagoes tém ferramentas para saber se seus funciondrios e
clientes conhecem e compartilham o propdsito.

Como a comunicag¢ao foi trabalhada para implantar e implementar o propdsito?

CM1: A empresa tem um plano para comunicar qual é o seu
propodsito e como ele contribui e aporta para cada um dos seus
stakeholders

CM2: A empresa tem responsaveis pela comunicagdo para
informar e ouvir os diferentes stakeholders

CM3: A empresa vincula eventos e agGes ao proposito para
potencializar sua comunicagdo

CM4: Gestores e funcionarios colaboram com a divulgagdo do
propdsito

CM5: A empresa tem canais para informar e ouvir os
stakeholders

CM6: A empresa tem ferramentas para saber se seus
funcionarios e clientes conhecem e compartilham o propésito
CM7: A empresa tem elementos disruptivos de hierarquia e
comunicagao vertical, como tomar um café com o CEO

CMS8: A empresa comunica os resultados e como eles
desenvolvem o propdsito para os funcionarios

CM9: A empresa comunica os resultados e como eles
desenvolvem o propdsito para os stakeholders

Diferencas Brasil - Global

Item Valor p de Kruskal- Diferenca
Wallis significativa
cMm1 0,27 Nao
cMm2 0,91 Nao
cm3 0,37 Nao
cMm4 0,48 Nao
CM5 0,83 Nao
CM6 0,00 Sim
cm7 0,03 Sim
cMm8 0,22 Nao
cM9 0,25 Nao
Comunicagdo 0,95 Nao
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Grafico 10. Impulsionador Comunicagdo

De maneira geral, o alinhamento entre o propésito
corporativo e a comunicagdo no Brasil é similar ao global;
somente dois aspectos apresentam diferencas
significativas. O aspecto relacionado as ferramentas para
saber se os funciondrios e clientes conhecem e
compartilham o propdsito é significativamente menor
que o global. O nivel de elementos disruptivos da
hierarquia e comunicac¢do vertical é significativamente
maior.



Ativac¢ao das alavancas conforme as categorias 2!

Tamanho da organiza¢ao

Item Entre 1 e 100 Mais de 500  Valor p de Kruskal-  Diferenga
trabalhadores trabalhadores Wallis significativa
Estratégia 4,83 5,00 0,39 Nado
Lideranga 5,13 4,92 0,88 Ndo
Sistemas 4,70 4,78 0,57 Nao
Comunicagao 4,30 5,04 0,02 Sim
Faturamento
Item Menos de € 50 Mais de € 500 Valor p de Kruskal- Diferenga
milhGes milhGes Wallis significativa
Estratégia 4,89 5,17 0,21 N3do
Lideranga 5,11 5,07 0,73 Ndo
Sistemas 4,79 5,02 0,39 Nao
Comunicagao 4,32 5,43 0,00 Sim
Setor
Item Industrial Servigos Valor p de Kruskal- Diferenga
Wallis significativa
Estratégia 4,93 5,09 0,50 Ndo
Lideranga 4,73 5,24 0,07 Sim
Sistemas 4,56 5,03 0,09 Sim
Comunicagao 4,68 4,88 0,48 Ndo
Tipo de organizagao
Item Empresa de Empresa ndo cotada Valor p de Diferenca
capital aberto em bolsa Kruskal- significativa
Wallis
Estratégia 5,08 5,06 0,91 N3o
Lideranga 4,76 5,19 0,16 Nao
Sistemas 4,87 4,91 0,66 Nao
Comunicagao 5,29 4,73 0,07 Sim

21 Os valores apresentados na tabela sdo os valores médios das categorias avaliadas.
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Hd uma diferenga significativa
na ativagéo das Alavancas
Lideranca e sistemas
conforme o setor, e ela é
maior nas empresas do setor
de servigos do que nas do
setor industrial.

Ha uma diferenca significativa
na ativag¢éo da Alavanca
Comunicagdo de acordo com
o tamanho da organizag¢do,
tipo de organizagéo e
faturamento.

Ndo ha diferenca significativa
na ativag¢éo da Alavanca
Estratégia de acordo com o
tamanho, tipo de organizagdo,
faturamento ou setor.



4.3.Impacto da implementacao do
propdasito nos resultados de ESG

Fator Governancga

Fator Social

Fator Ambiental



Fator Governanca

As empresas reconhecem que o aspecto da Governanga sobre o qual o propdsito tem
maior impacto é a criagdo de valor no longo prazo.
Percebe-se que os niveis de produgdo sdo o aspecto no qual o propdsito menos causa
impacto.
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Grafico 11. Indicadores de ESG

De maneira geral, o nivel no qual o

Governanga o . ) .

RS1: A transparéncia da organizagdo proposito corporativo |mpuI5|ona oS
RS2: A reputagdo corporativa afl 2 2og
RS3: As vendas da empresa aspectos de governanga no Brasil é similar
RS4: A criagao de valor no longo prazo ao declarado globalmente. Apenas o nivel
RS5: A fidelizagdo do cliente . . q .

RS6: A produtividade interna percebido de impacto na fidelidade dos
RS7: Os niveis de produgdo clientes é significativamente menor.

RS8: O beneficio econémico
RS9: A participagdo de mercado
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Fator Social

As empresas reconhecem que o propdsito aumenta a satisfagdo, o desenvolvimento e
bem-estar dos funciondrios.

As empresas percebem que o propdsito tem menos impacto no aumento das
oportunidades de emprego.
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Grafico 12. Indicadores de ESG
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O impacto social da empresa no seu entorno
Ainclusdo e diversidade

O desenvolvimento do funcionario

O bem-estar dos funcionarios

A satisfagdo do funciondrio

A participagdo dos stakeholders

O aumento das oportunidades de emprego
A diminuigdo da rotatividade de funcionarios
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Diferencas Brasil - Global

Item Valor p de Kruskal- Diferenga
Wallis significativa
RS10 0,90 Ndo
RS11 0,76 Ndo
RS12 0,55 Nao
RS13 0,62 Ndo
RS14 0,57 Nao
RS15 0,92 Ndo
RS16 0,96 Ndo
RS17 0,38 Ndo
Social 0,86 Ndo

O nivel no qual o propdsito
corporativo impulsiona os aspectos
sociais no Brasil é similar ao declarado
globalmente. Nenhum aspecto é
significativamente diferente.



Fator Ambiental

Algumas empresas reconhecem que o propdsito promove a conscientizagdo e
sensibilizagéo ambiental. No entanto, o propdsito tem pouco impacto em outros
aspectos ambientais, especialmente na redug¢do de custos ambientais.
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O nivel no qual o propdsito
corporativo impulsiona os aspectos

Ambiental: ambientais no Brasil é similar ao
RS18: A reciclagem declarado globalmente. Nenhum
RS19: A reutilizagdo de recursos . T o

RS20: A reducdo do uso de matérias-primas aspecto e Slgnlflcatlva mente
RS21: A redugdo da geragdo de residuos e emissdes diferente

RS22: O aumento do consumo de energia renovavel

RS23: A conscientizagdo e sensibilizagdo ambiental

RS24: O aumento dos investimentos em aspectos ambientais
RS25: A redugdo dos custos em aspectos ambientais

RS26: O crescimento de fornecedores sustentaveis
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Fatores de ESG de acordo com as categorias??

Tamanho da organiza¢ao

Item Entre 1 e 100 Mais de 500 Valor p de Diferenca
trabalhadores trabalhadores Kruskal- significativa
Wallis
Governanga 4,96 5,21 0,22 Nao
Social 4,78 5,18 0,11 Ndo
Ambiental 3,87 4,81 0,02 Sim
Faturamento
Item Menos de € 50 Mais de € 500 Valor p de Diferenga
milhGes milhGes Kruskal- significativa
Wallis
Governanga 4,97 5,47 0,10 Nao
Social 4,82 5,45 0,03 Sim
Ambiental 3,84 5,00 0,00 Sim
Setor
Item Industrial Servigos Valor p de Diferenca
Kruskal- significativa
Wallis
Governanca 5,07 5,27 0,31 Nao
Social 5,02 5,19 0,47 Nao
Ambiental 4,59 4,49 0,86 Ndo
Tipo de organizacao
Item Empresade Empresa ndao cotada Valorp de Diferenga
capital aberto em bolsa Kruskal- significativa
Wallis
Governanga 5,18 5,23 0,74 Nao
Social 5,32 5,19 0,69 Ndo
Ambiental 5,08 4,50 0,13 N3o

22 Os valores apresentados na tabela s30 os valores médios das categorias avaliadas.
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O impacto que o propdsito tem
no fator Social nas
organizagbes brasileiras é maior
em empresas com faturamento
maior.

O impacto que o propdsito tem
no fator Ambiental nas
organizagdes brasileiras é
significativamente maior em
empresas com faturamento e
maior porte.

Ndo ha diferengas significativas
no impacto que o propdsito tem
sobre a Governanga.



4.4.Impacto das alavancas do propodsito nos
resultados de ESG

Estratégia
Fator Governanca

Fator Social

Sistemas de gestao
Fator Ambiental

Comunicacao
34




Estratégia

Qual alavanca . .
tem maior NNGINES

|
Impacto nos Comunicags

=4 Governanga

fatores de ESG?

Lideranca
Coeficiente de regressao Valor P Significativo
ESTRATEGIA -> Ambiental 0,08 0,30 N3o
ESTRATEGIA -> Governanca 0,39 0,00 Sim
ESTRATEGIA -> Social 0,23 0,02 Sim
LIDERANCA -> Ambiental -0,05 0,35 Nao
LIDERANCA -> Governanga 0,18 0,08 Sim
LIDERANCA -> Social 0,24 0,05 Sim
SISTEMAS DE GESTAO -> Ambiental 0,46 0,00 Sim
SISTEMAS DE GESTAO -> Governanga 0,22 0,02 Sim
SISTEMAS DE GESTAO -> Social 0,19 0,06 Sim
COMUNICACAO -> Ambiental 0,30 0,02 Sim
COMUNICACAO -> Governanga 0,12 0,15 N3o
COMUNICAGAO -> Social 0,23 0,01 Sim
ESTRATEGIA -> ESG 0,26 0,00 Sim
LIDERANGCA -> ESG 0,14 0,12 Nao
SISTEMAS DE GESTAO -> ESG 0,30 0,00 Sim
COMUNICACAO -> ESG 0,26 0,00 Sim
A Estratégia tem uma relagdo significativa A alavanca que tem maior relagdo com a
com o fator Social e Governanca. Governanga é a Estratégia.
A Lideranga tem uma relagdo significativa As alavancas que apresentam maior relagéo
com o fator Social e de Governanca. com o fator Social sdo Lideranga, Estratégia e
Comunicagdo.
Os Sistemas de gestdo apresentam relacdo As alavancas que apresentam maior relagéo
com todos os fatores de ESG, principalmente com o fator Ambiental sdo Sistemas e
com o Ambiental. Comunicagdo.

De maneira geral, as alavancas que apresentam
maior relacdo com os resultados de ESG s@Go
Sistemas de Gestdo, Estratégia e Comunicagdo.

A Comunicagdo tem uma relagdo significativa
com o fator Ambiental e Social.
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5. CONCLUSOES



Apbs a apresentacdo dos resultados, as conclusdes serdo divididas em 4 pontos:

1. Sobre o nivel de formulagao do propdsito:

[

[

O nivel de Formulagdao do Propdsito nas empresas analisadas no Brasil é similar ao declarado
globalmente sendo 5,00 de 7. Assim como ocorre globalmente, os aspectos mais conhecidos sdo a
origem, historia e valores da organizagdo e o pior avaliado continua sendo a definigdo participativa
do propésito.

No Brasil, ha uma diferenca significativa na formula¢dao do propdsito dependendo do tipo de
organizagao, sendo maior nas empresas nao listadas em bolsa.

2. Sobre a implantac¢ao das alavancas:

€N

O nivel de alinhamento da Estratégia com o propdsito nas organizagdes brasileiras é similar ao
declarado globalmente, sendo 5,08 de 7. Assim como ocorre globalmente, o nivel global de
alinhamento entre o modelo de negdcio e conhecimento de quem sao os stakeholders representa
algumas das a¢Oes mais bem avaliadas. Da mesma maneira, o que recebeu a menor avaliagao foi a
implementagao do propésito nos departamentos.

O nivel de alinhamento da Lideranga com o propdsito nas organizagées brasileiras é similar ao global
(4,98 de 7). Assim como ocorre globalmente, os gestores explicam o propdsito e acreditam nele. No
entanto, eles prestam menos atencdao em explicar como vivem isso diariamente e em ajudar os
funcionarios a conectar o propdsito com o seu trabalho diario.

O nivel de alinhamento dos sistemas de gestao com o propdsito nas organizages brasileiras é
similar ao global, com um valor de 4,88 de 7. Assim como ocorre globalmente, a flexibilidade no
trabalho é notada e as empresas buscam incorporar pessoas identificadas com os valores por meio
da atragdo e selegao de talentos. Assim como ocorre globalmente, o propdsito ainda é levado pouco
em conta nos sistemas de remuneracgao e incentivos.

O nivel de alinhamento da Comunica¢ao com o propdsito é similar ao declarado globalmente, com
um valor de 4,88 de 7. Assim como ocorre globalmente, as empresas contam com canais para
informar e ouvir os stakeholders. No entanto, poucas organizagdes no Brasil comunicam os
resultados e como desenvolvem o propdsito aos seus stakeholders.

No Brasil, organizagdes com maior faturamento, maior porte e cotadas em bolsa tem trabalhado
mais nas alavancas de Comunicagdo do que aquelas com menor faturamento, menor porte
organizacional e ndo cotadas em bolsa. A lideranga e os sistemas tém sido mais trabalhados nas
empresas do setor de servicos do que nas do setor industrial.
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3. Sobre o impacto que a implementacdo do propodsito tem nos resultados de ESG:

€A Assim como ocorre globalmente, no Brasil a governanga é o fator de ESG sobre o qual o propésito
tem maior impacto. O impacto declarado no Brasil é similar ao global, com um valor de 5,16 de 7. O
aspecto sobre o qual o propdsito tem maior impacto é a criagao de valor no longo prazo, e o que tem
menos impacto é melhorar os niveis de produgdo.

€2 Nas organizagoes brasileiras, o impacto que o propésito tem nos resultados Sociais é similar ao
global, com um valor de 5,12 de 7. Os aspectos nos quais o propdsito tem a maior influéncia é o bem-
estar e desenvolvimento dos funcionarios e aquele sobre o qual tem menor influéncia é o aumento
das oportunidades de emprego.

2 Nas organizacgdes brasileiras, o impacto que o propésito tem nos resultados Ambientais é similar ao
global, com um valor de 4,64 de 7. O aspecto no qual o propdsito tem o maior impacto é a
conscientiza¢ao e sensibilizagdo ambiental, enquanto o menor é o custo ambiental.

€ Sobre as condicionantes:
o Nas organizagGes brasileiras, o impacto que o propdsito tem na dimensao social é maior nas
empresas com maior faturamento.
o Nas organizagOes brasileiras, o impacto que o propdsito tem na dimensao ambiental é maior
nas empresas com maior faturamento e maior porte organizacional.

4. Sobre o impacto das alavancas nos resultados de ESG:
€2 A Estratégia é o impulsionador que tem mais relagdo com a Governanga.
€2 As alavancas que tém maior relagdo com o fator Social s3o Lideranga, Estratégia e Comunicagio.

€A Os Sistemas de Gestdo e Comunicacdo sdo as alavancas que apresentam maior relagdo com o fator
ambiental da sustentabilidade.

€2 De maneira geral, as alavancas que mais tém relagdo com os resultados de ESG s3o Sistemas de
Gestdo, Estratégia e Comunicagao.
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