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DIVULGACAO DE INFORMACOES SOCIAIS RELATIVAS A INCLUSAO LGBT
NO MEIO CORPORATIVO, POR EMPRESAS BRASILEIRAS SIGNATARIAS DO
STANDARDS OF CONDUCT FOR BUSINESS DA ONU

1 INTRODUCAO

A inser¢d@o de grupos minoritdrios no mercado de trabalho tem se mostrado muito
relevante para os estudos organizacionais, ja que 0 meio coorporativo estd em permanente
mudanca e a sociedade vem passando por um processo de profunda complexidade, marcado,
principalmente, pela heterogeneidade e pela globalizagdo (PEREIRA; HANASHIRO, 2010).

Diante desse cendrio, o estudo realizado por Downey, Van Der Werff, Thomas e Plaut
(2015), aponta que, a falta de esforcos, no plano nacional, para promover politicas e préticas
que apoiem a pauta da inclusdo e da diversidade, por parte das organizacdes, gera, como
consequéncia, desvantagem em mercados competitivos, na medida em que deixa de atrair
melhores talentos.

Ao se observar o contexto interno brasileiro, percebe-se que poucas empresas
nacionais inserem a diversidade na pauta de sua agenda estratégica. Um estudo com 170
empresas realizado pelo Hay Group, no Brasil, identificou que apenas 5% das empresas
procuram tomar conhecimento de como seus funciondrios percebem o ambiente de
diversidade no dia a dia de trabalho (HAY GROUP BRASIL, 2015).

Nesse sentido, evidencia-se a necessidade de que, cada vez mais, as empresas
observem praticas de responsabilidade social, atendendo as exigéncias de um mercado que
estd progressivamente mais atento as expectativas da sociedade.

Diante de tal cendrio, varios organismos nio estatais tém buscado incentivar a nao
discriminagdo sexual nas empresas. Dentre eles, destaca-se a iniciativa denominada Standars
of Conduct for Business (Padrdoes de Conduta para Empresas), estruturada pelo escritério do
Alto Comisséario das Nagdes Unidas para os Direitos Humanos (ACNUDH) e lancado pela
Organizagdo das Nacdes Unidas (ONU). Tais padrdes sdo voltados para o meio empresarial e
buscam promover a igualdade de 1ésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais.

Considerando a realidade exposta, bem como a falta de trabalhos cientificos acerca da
temdtica envolvendo melhores praticas coorporativas a populacio LGBT e o nivel de
divulgacdo de Responsabilidade Social Empresarial, estabeleceu-se, no presente trabalho, a
seguinte questdo de pesquisa: Qual o nivel de divulgacdo das préticas relativas aos direitos
LGBT por empresas brasileiras que aderiram aos Padroes de Conduta para Empresas
estabelecidos pela ONU?

O objetivo geral do estudo € verificar como e em que medida as empresas que
aderiram a referida iniciativa internacional estdo divulgando informagdes sobre os Padrdes de
Conduta da ONU. Portanto, o trabalho utilizou-se das diretrizes da GRI (Global Reporting
Initiative), GRI Standars (versao mais atual), para parametrizar, de forma objetiva, o nivel de
divulgacdo das informagdes sociais relativas aos Padroes de Conduta da ONU. Diante disso, o
recorte de objeto do estudo contemplou as empresas brasileiras que aderiram formalmente o
compromisso com a ONU pelos direitos humanos da populacdao LGBT.

Mostra-se, de igual forma, pertinente destacar que o trabalho apresenta tematica
inédita, visto que, ndo sdo encontrados, no Brasil, estudos acerca da divulgacdo social de
préticas empresariais voltadas para inclusdo LGBT e que utilizem as orientagdes da ONU e os
Indicadores da GRI como parametros. Soma-se a tal aspecto, o fato de que, a maioria das
politicas publicas direcionadas a travestis e transexuais, € voltada, prioritariamente, a
prevencdo de doencgas e ao combate da exploracdo sexual, e ndo a politicas de inclusdo
educacionais e de trabalho (ANDRADE, 2012, p. 226).



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 A populacido LGBTQ no meio corporativo

A Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 5°, afirma que: “todos sdo iguais
perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza” (BRASIL, 1988). Contudo, conforme se
extrai do cotidiano brasileiro, a norma, nem sempre, representa um reflexo da realidade.
Como exemplo disso, pode-se citar o fato de que, na sociedade brasileira, gays, lésbicas,
bissexuais, transexuais, ainda sofrem preconceitos de todo tipo, inclusive no meio
corporativo, conforme se pode observar a seguir.

Segundo Costa (2007, p. 98), as préticas discriminatérias relacionadas a aspectos da
sexualidade ocorrem de forma banalizada no ambiente laboral corroborando a falsa ideia de
que as empresas ndo tém responsabilidade por tais atos discriminatérios praticadas contra seus
empregados.

Em outro estudo, Colling (2015) pontua que a mera existéncia de leis no plano
abstrato, ndo consegue, por si sO, modificar as praticas discriminatdrias e preconceituosas,
sendo necessario, também, modificacdes culturais, aliadas a politicas estatais voltadas a
promocdo de uma sociedade mais justa e igualitdria.

Neste sentido, Mor Barak (2008) e Roberson (2006), definem que a inclusdo no
contexto empresarial pode ser representada pelo sentimento de pertencimento dos
colaboradores nos processos organizacionais. Diante deste aspecto, funcionarios,
especialmente integrantes de grupos minoritdrios, relatam que na medida em que se sentem
excluidos dos processos organizacionais, identificam, também, um menor nivel de
compromisso organizacional por parte das empresas (FINDLER; WIND; MOR BARAK,
2007).

Por sua vez, J. Griffith (2002), Griffith e Vaitkus (1999), Sinclair e Tucker (2006),
apontam que o desconforto de muitos profissionais em divulgar sua orientacdo sexual no
ambiente laboral decorre do medo de ser alvo de preconceitos, o que representa fator
particularmente prejudicial em organizacdes nas quais hd um maior nivel de conexdo
interpessoal, suporte e confianga entre os membros.

Acerca da temadtica, Golembiewski (1995) e Henderson (1994), identificaram que
programas de conscientizagdo da diversidade empresarial, ensinam que atitudes
preconceituosas, se praticadas, causam efeitos prejudiciais e muitas vezes destrutivos sobre as
pessoas que sdo alvo da discriminagdo, ao passo que, os resultados econdmicos
organizacionais, também, sio afetados.

Ratificando o impacto econdmico decorrente das politicas de inclusdo, a empresa
americana de consultoria McKinsey realizou estudo no qual avaliou mais de mil empresas, em
12 paises distintos, demonstrando em seus resultados que as organizagdes que se
preocupavam com a diversidade de género, por exemplo, eram 21% mais lucrativas do que as
que ndo tinham essa preocupa¢do. Quando a questdo envolvia raga, etnia e outras diferencas
culturais, a lucratividade era 33% maior. (MCKINSEY E COMPANY, 2015).

Em outra pesquisa, a empresa de consultoria Hay Group do Brasil (2015), constatou
que, aproximadamente 76% dos funciondrios das empresas que se preocupam com a
diversidade, reconhecem que t€ém espago para expor suas ideias e inovar no trabalho. J4 nas
empresas que ndo tém a diversidade como pauta da agenda, esse nimero cai para 55%, o que
evidencia a importancia de politicas coorporativas concretas para a inclusdo de minorias no
mercado de trabalho (HAY GROUP, 2015).

Tais medidas também podem ser confirmadas quando se observa o espectro
supranacional. O State Sponsored Homophobia Report, escrito por Aengus Carroll e
publicado pela Associacdo Internacional de Gays e Lésbicas (ILGA), constatou que 71 paises



(38% dos paises das Nacdes Unidas), proibem a discriminagdo no emprego com base na
orientacdo sexual (ILGA, 2016, p. 42); 14 paises (7% dos paises das Nacdes Unidas) possuem
proibi¢do constitucional com base na orientacao sexual (ILGA, 2016, p. 44); 39 paises (20%
dos paises das Nacdes Unidas) possuem outras disposi¢des de ndo discriminagdo que
especificam a orientacdo sexual (ILGA, 2016, p. 46).

Diante dos fatos mencionados acima, fica clara a importancia de acompanhar os
relatos sociais das organizagdes pra verificar se, de fato, medidas estdo sendo tomadas a
respeito da ndo discriminacdo LGBT.

2.2 A importancia e os efeitos de uma empresa socialmente responsavel

No contexto econdmico atual, € notério observar que, elaborar um produto de
qualidade ja ndo € mais um fator suficiente para a manutencdo da competitividade de uma
empresa, visto que, o mercado vem sofrendo grandes modifica¢des, no ambito politico, social
ou cultural, isso significa que, o consumidor estd cada dia mais atento a postura, aos ideais e
ao engajamento das organiza¢des (TREVISAN, 2002).

Desta forma, pode-se dizer que, ao se adotar um modelo de gestdo baseado na
responsabilidade social, tanto a sociedade, quanto as partes diretamente envolvidas com a
organizagdo, obtém beneficios, pois tal modelo resgata valores que respeitam os interesses de
todos os envolvidos (GOMES; MORETTI, 2007).

Para estruturar o objeto de estudo tratado neste tdpico, utilizou-se a conceituacao
adotada pela norma International Organization for Standardization (ISO) 26000 — Diretrizes
sobre Responsabilidade Social, publicada em 2010. Vale ressaltar que, a norma Associacao
Brasileira de Normas Técnicas (ABNT) NBR 16001, obrigatéria, foi atualizada a luz das
diretrizes internacionais da ISO 26000. (INMETRO, 2016)

Para a norma internacional ISO 26000, RSC € definida como :

[...] responsabilidade de uma organizacdo pelos impactos de suas decisdes e
atividades na sociedade e no meio ambiente, por meio de um comportamento ético
e transparente e que: contribua para o desenvolvimento sustentdvel, inclusive a
saide e bem-estar da sociedade; leve em consideracdo as expectativas das partes
interessadas; esteja em conformidade com a legislacio aplicivel e seja
consistente com normas internacionais de comportamento; esteja integrado em toda
a organizacdo e seja praticada em suas relacdes (ABNT, 2010)

De acordo com Melo Neto e Froes (1999), a RSC, quando gerenciada de forma
consistente e inteligente pelas empresas, tende a contribuir com a geracao de sustentabilidade
e com o desempenho empresarial. A partir do refor¢o a sua imagem, a empresa se torna mais
conhecida e, por conseguinte, vende mais, seus produtos € sua marca se tornam mais
conhecidos e aceitos e as partes envolvidas nesses processos valorizam mais a organizacao.
Desta maneira, € possivel notar que a boa gestdo da RSC, causa impactos positivos nao
apenas na prépria sociedade, mas nas organizagdes como um todo.

Para Fourneau e Serpa (2007), os principais critérios que sdo levados em consideragdo
ao avaliar a compra de um produto sdo o preco, a qualidade e a familiaridade com a marca.
Mesmo aos consumidores mais conscientes de seus direitos, muitas vezes faltam informacgdes
suficientes para que possam classificar as empresas como socialmente responsaveis. Diante
deste fato, fica evidente que acOes de responsabilidade social criam um contexto geral
favorével, dentro do qual o consumidor constrdi sua avaliagdo ao escolher um produto.

Observa-se, portanto, um movimento cada vez maior das organizacdes no sentido de
promover praticas compativeis com tais responsabilidades. Neste processo, a ONU tem



desempenhado importante papel na promocao de iniciativas ambientais, sociais, economicas e
politicas, como se vera a seguir.

2.3 Contexto do Standards of Conduct for Business

Os Padrdoes de Conduta para Empresas, enfrentando a temdtica da discriminagdo
contra lésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas transexuais e intersexo, ¢ uma iniciativa da
campanha ONU Livres & Iguais, desenvolvida pelo Escritério de Direitos Humanos da
Organizacdao das Nagdes Unidas em parceria com o Instituto para Direitos Humanos e
Empresas.

A campanha baseia-se no resultado de uma série de consultas regionais realizadas em
2016 e 2017, em Mumbai, Nova York, Kampala e Bruxelas e busca promover a igualdade de
lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais.

Por oportuno, mostra-se relevante destacar que, os Padrdes se baseiam em principios
internacionais de direitos humanos existentes, com s6lido embasamento empirico, na medida
em que se fundamentam em boas préticas ja adotadas em empresas responsaveis. (ONU,
2017)

Segundo Zeid Ra’ad Al Hussein, Alto Comissario de Direitos Humanos da ONU, os
Padroes de Conduta se baseiam tanto nos Principios Orientadores da ONU quanto no Pacto
Global da ONU e oferecem orientacdo as empresas sobre como cumprir sua responsabilidade
de respeitar os direitos de todos, incluindo, nesse contexto, os direitos de lésbicas, gays,
bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo (LGBTI) (ONU, 2017). Cumprir estes
parametros significa tratar pessoas LGBTI de maneira justa no local de trabalho, bem como
analisar as préticas comerciais de toda a cadeia produtiva, para garantir que a discriminagao
seja enfrentada em todos estes momentos. (ONU, 2017).

Segundo o relatério da ONU, os cinco padrdes de conduta elencados, resumidamente,
no Quadro 2, funcionam como guia e oferecem orientacdo pratica para empresas sobre como
respeitar e apoiar os direitos de pessoas LGBT em todas as ocasides, no local de trabalho, no
mercado e na comunidade.

Quadro 2 — Os cinco padroes de conduta

Delimitacao Descriciao

1- RESPEITAR OS DIREITOS HUMANOS. Todas as empresas sdo responsaveis por
respeitar os direitos humanos — incluindo os direitos de pessoas LGBTI — em suas
operagdes e relagdes comerciais. Espera-se que as empresas desenvolvam politicas,
Em todas as ocasides | conduzam processos de devida diligéncia e, em casos em que suas decisdes ou
atividades tenham afetado adversamente o gozo de direitos humanos, remedeiem
esses impactos. Elas também devem estabelecer mecanismos para monitorar e
comunicar o cumprimento das normas de direitos humanos.

2- ELIMINAR A DISCRIMINACAO. Funciondrios e outras pessoas com as quais a
empresa interage tém direito a serem livres de discriminacdo. As empresas devem
garantir que ndo haja discriminac¢do no recrutamento, na contratagdo, nas condi¢oes
de trabalho, nos beneficios, no respeito a privacidade ou no tratamento de situagdes de
assédio.

3- APOIAR. Individuos LGBTI sdo funciondrios, gerentes, empresarios, clientes e
No local de trabalho | membros da comunidade, entre outros, porém muitos deles ainda enfrentam enormes
obstaculos para serem aceitos e incluidos no ambiente de trabalho. Espera-se que as
empresas proporcionem um ambiente positivo e afirmativo para que funcionarios
LGBTI possam trabalhar com dignidade e sem estigma. Este padrdo requer que as
empresas vdo além dos beneficios igualitirios e tomem medidas para garantir a
inclusdo, inclusive abordando as necessidades especificas das pessoas LGBTI no
ambiente de trabalho.




4- PREVENIR OUTRAS VIOLACOES DE DIREITOS HUMANOS. As empresas
devem garantir que elas ndo discriminem fornecedores, distribuidores ou clientes
LGBTI no acesso aos seus produtos e/ou servicos. Em suas relagdes comerciais, as
No mercado empresas também devem garantir que seus parceiros comerciais ndo pratiquem
discriminagao.

5- AGIR NA ESFERA PUBLICA. As empresas sdo incentivadas a usar sua influéncia
para contribuir com o fim dos abusos contra direitos humanos nos paises onde atuam.
Ao fazer isso, elas devem consultar de perto as comunidades e organizagdes locais
Na comunidade para identificar que abordagens construtivas elas podem aplicar em contextos em que
as estruturas legais e as praticas existentes violam os direitos humanos de pessoas
LGBTI. Essas medidas podem incluir incidéncia no debate publico, acdes coletivas,
didlogo social e apoio financeiro e em espécie para organizagdes que promovem oS
direitos de pessoas LGBTI e questionam a validade ou a implementacdo de acdes
governamentais abusivas.

Fonte: Enfrentando a discriminacgdo contra lésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo, Padroes
de Conduta para Empresas (2017).

Cumpre destacar que a adesdo de gestores ao compromisso com os Padrdes de
Conduta € voluntdria e gratuita. Nao ha penalidades previstas para o ndo cumprimento dos
compromissos assumidos pelas organizacdes, porém, vdrias publicagdes de pesquisas
apontam no sentido de que colaboradores que percebem a diversidade como um ponto
positivo dentro da empresa sdo mais motivados, entendendo que, ao se esforcarem mais,
trazem um ganho para a companhia e para seu desempenho individual. (HAY GROUP, 2015).

2.4 Instrumentos de divulgaciao de acoes de Responsabilidade Social Coorporativa

Atualmente, para além dos relatérios econdmico-financeiros, a demanda por relatos
sociais evidencia o interesse sobre um novo tipo de informac¢do no desenvolvimento das
atividades das organizacdes. Tal interesse € um fator importante que impulsiona o surgimento
de novos tipos de informacdo, notadamente acerca da atuacdo na tripla perspectiva,
econdmica, ambiental e social (DE LARA, 2006; ARANGUREN; OCHOA, 2006; AECA,
2010).

No Brasil, a maior parte das informagdes relativas as atividades sociais das empresas é
divulgada de maneira voluntdria. Contudo, a simples divulgacdo de noticias em
websites sobre a existéncia de politicas e programas sociais, sem a evidenciac¢do dos fatos, nao
comprova o comprometimento nem dimensiona as acdes sociais da organizacdo junto aos
diferentes publicos (MILANI FILHO, 2008).

Diante desse contexto, com o objetivo de diminuir a assimetria informacional, alguns
instrumentos de evidenciagdo e certificacdo sdo utilizados, como, por exemplo, o balanco
social (uma das terminologias utilizadas para o relatorio de sustentabilidade).

Essa demonstragdo é uma ferramenta que reune tanto informacdes contdbeis quanto
sociais, ambientais e de desempenho das entidades, consolidando-as, de forma clara e
transparente, aos mais diferentes usudrios. Nesta ferramenta sdo evidenciadas diversas
informacOes, tanto de natureza quantitativa, quanto qualitativa, que revelam a
responsabilidade das organizacdes perante a sociedade e permitem avaliar os efeitos das
atividades empresariais sobre o meio ambiente onde atuam. (MAZZIONI; TINOCO;
OLIVEIRA, 2007).

Nesse contexto, sdo vdrias as instituicdes que propuseram modelos de relatdrios
ambientais e socioecondmicos. No Brasil, pode-se citar o Instituto Ethos e Instituto Brasileiro
de Andlises Sociais € Econdomicas (IBASE). Ambos os modelos sdo estruturados para que as
empresas divulguem informagdes relevantes sobre seus relacionamentos com os publicos
interno e externo, servindo-se de dados financeiros e nao financeiros e pautando-se pelas
dimensoes da Tripple Bottom Line (econdmica, social e ambiental) (MILANI FILHO, 2008).



No ambito internacional, a GRI — que ajuda empresas e governos, em todo o mundo, a
entender e comunicar seu impacto sobre questdes criticas de sustentabilidade, como mudancas
climdticas, direitos humanos, governanca e bem-estar social — utiliza um modelo mais
completo e abrangente. Isso permite uma acao real para criar beneficios sociais, ambientais e
econdmicos a todos. Os Padrdes de Relatérios de Sustentabilidade da GRI sdo desenvolvidos
com a contribuicdo das partes verdadeiramente interessadas e sdo voltadas, sobretudo, ao
interesse publico, repercutindo em mais de 100 paises. Vale ressaltar que, o modelo possui
varias versdes, sendo a GRI Standards a mais atual. (GLOBAL REPORTING INITIATIVE,
2020).

E possivel identificar o alinhamento entre os padrdes de conduta da ONU e as
diretrizes da GRI, voltadas a ndo discrimina¢cdo dos LGBT dentro e fora das organizacdes. O
quadro 3 ilustra o arranjo entre os Padrdes de Conduta e as diretrizes GR4 e Standard.
Importante destacar que, existe mais de uma versao da GRI, sendo a Standard a versdo mais
atual. Esta se diferencia da anterior (GR4), por ter uma estrutura mais simples e flexivel,
requisitos mais claros e uma linguagem mais simplificada.

Quadro 3 — Alinhamento dos Padroes de Conduta com as Diretrizes da GRI

~ . . . Indi r da Diretriz
Padroes de conduta Indicador da Diretriz G4 da GRI (Si tzclill((iigrg?ia Ggl

Padrio 1 G4-DMA / G4-HR2 / G4-HR1 412-1/ 412-2/412-3

Padrdo 2 G4-LA12 / G4-LA1 401-1/405-1

Padrio 3 G4-HR3 406-1

Padrio 4 G4-DMA/ G4-S09 103 /414-1

Padrad 5 G4-S01 413-1

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos Padrdes de Conduta e o GRI-G4 E GRI Standards (2013, 2018)
No Quadro 4 constam os indicadores GRI Standards referentes a aspectos a serem
divulgados em relacdo aos Padrdes de Conduta. Vale ressaltar que, todos os pontos foram

voltados para a questao LGBT.

Quadro 4 — Indicadores das Diretrizes da GRI relacionados aos Padroes de Conduta

Indicador (GRI Indicador Descricio

G4) (GRI Standard) ¢
Numero total e porcentagem de operagdes que foram sujeitas a

G4-DMA 412-1 revisdes de direitos humanos ou avaliagdes de impacto de
direitos humanos, por pais.

GA-HR? 4122 Descrigao de pohtlcas e praticas que promovam treinamentos
referentes a direitos humanos.
Niimero total e porcentagem de acordos e contratos de
investimento significativos que incluem cldusulas de direitos

G4-HR1 412-3 . . e
humanos ou que foram submetidos a uma triagem de direitos
humanos.

GA-LAL2 405-1 C.omposlc_;ao~ dos grupos responsaveis pelg governanga e
discriminagdo de empregados por categoria funcional

GA-LA] 401-1 Numero total/ e taxa de novas contratagdes de funciondrios
durante o periodo do relatério.

G4-HR3 406-1 Numero total de casos de discriminacdo e medidas corretivas
tomadas

G4-DMA: 103 Descrigao de pOlltlcaS e praticas que promovam a inclusdo
quando da selecdo de fornecedores




Porcentagem de novos fornecedores que foram selecionados

usando critérios sociais. Isto é, fornecedores selecionados ou
contratados, sujeitos a processos de diligencias para impactos
sociais.

G4-S0O9 414-1

Percentual de operagdes com programas implementados de
G4-S01 413-1 engajamento da comunidade local, avaliacdo de impactos e
desenvolvimento local.

Fonte: Elaborado pelos autores com base na associa¢do dos Padrdes de Conduta e da Global Reporting Initiative

Por fim, importante destacar que, na maioria dos paises do mundo onde se encontram
divulgados balangos sociais (ou relatérios sociais ou de sustentabilidade), sua elaboracdo e
publicagdo sdo voluntdrias.

3 METODOLOGIA

3.1 Tipologia da pesquisa

O presente estudo caracteriza-se como busca exploratéria, uma vez que o objeto de
estudo, divulgacdo de informagdo social empresarial voltada para o publico LGBT, possui
poucos estudos na literatura nacional, tornando-se dificil formular hipdteses precisas e
operacionalizdveis.

Para a sua concretizagdo se utilizou, principalmente, de pesquisas bibliograficas e
documentais, bem como se realizou andlise de contetido dos dados divulgados sobre inclusdo
da populacio LGBT pelas 28 empresas sediadas no Brasil que aderiram aos padrdes de
conduta da ONU no ano de 2018.

As informagdes acerca da divulgagdo social relativas a populacio LGBT, foram
obtidas pelo acesso aos sites das empresas estudadas ou de organizacdes como a Bolsa de
Valores e a Comissdo de Valores Imobilidrios (CVM), dos seus Relatos Integrados, Relatérios
Anuais, Formularios de Referéncia, Relatorios de Sustentabilidade (Modelo GRI Standars,
G4, G3.1, G3) ou em outros relatérios que tratassem do tema abordado.

3.2 Instrumento de coleta de dados

Para a realizacdo da coleta de dados optou-se por tomar como base os Padroes de
Conduta da ONU alinhados aos indicadores das Diretrizes GRI para Relato de
Sustentabilidade, conforme Quadro 4. Embora a GRI recomende a utiliza¢do da nova versao,
ainda € possivel encontrar empresas que publicam seus relatorios nas versdes anteriores, como
a GR4. Por tal razdo, ressalta-se que, no Quadro 4, em ambas as versdes, os Padroes de
condutas sdo tratados, porém em indicadores diferentes.

Foi elaborado instrumento de coleta de dados utilizando-se planilha de Microsoft
Excel, na qual foram identificadas as informagdes sobre a populacdo LGBT divulgada pelas
empresas, parametrizadas pelos indicadores especificados do Quadro 4, distribuidos em 9
indicadores da GRI Standards e alinhadas aos 5 padrdes (Quadro 3). Para cada indicador
foram determinados c6digos qualitativos, a partir da descri¢do dos indicadores constantes no
Quadro 4.

Vale destacar que, as informacdes sociais divulgadas podiam ser de natureza
quantitativa ou qualitativa, monetdria ou ndo. Os dados colhidos referem-se ao exercicio
social do ano de 2018, j4 que, as informacOes divulgadas pelas empresas em seus relatos
sociais, no ano de 2020, referentes ao ano de 2019, em sua maioria, ndo estavam completas
até a finalizacdo desta pesquisa.



Importante ressaltar que, caso a empresa ndo adote o modelo da GRI, outros meios de
comunicacdo foram consultados, tais como Relato Integrado, Relatério Anual e, em ultima
instancia, informagdes disponiveis no site.

A partir da andlise documental, pelos meios mencionados anteriormente, os dados
foram transformados em linguagem numérica, pontuados da seguinte forma: 0 pontos, nao
divulga; 1 ponto, divulga parcialmente e 2 pontos divulga completamente.

Desta forma, foi possivel quantificar a divulgacdo das informagdes sobre a populacao
LGBT de cada um dos indicadores apresentados na terceira coluna do Quadro 4. Com isso, a
pontuacdo de cada empresa pode variar entre 0 e 18 pontos, em funcdo do nivel de
divulgacao.

Os documentos foram analisados para identificar se as praticas de inclusdo LGBT,
correspondentes aos Padroes de Conduta cuja divulgacdo € recomendada nas Diretrizes da
GRI Standards, foram divulgadas pelas empresas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Divulgacao por Padriao de Conduta e por indicadores

A Tabela 1 tem como foco mostrar o nivel de divulgacdo, por Padriao de Conduta,
obtido pelas 28 empresas estudadas, de forma que, cada empresa poderia obter de 0 a 2 pontos
por indicador investigado, de acordo com o detalhamento das informacdes apresentadas. Para
a andlise inicial, vale atentar-se para a quantidade de indicadores por Padrdao de Conduta e o
nivel de divulgacdo dos mesmos.

Nesse sentido, a Tabela 1 evidencia que as empresas divulgaram, em média, 22,42%
das informagdes sobre praticas que a ONU espera que sejam adotadas pelas organizagdes
signatdrias. Observando os resultados, pode-se concluir que os percentuais de divulgacdo
constatados podem ser considerados baixos, ja que as 28 empresas pesquisadas se
comprometeram em implementar praticas inclusivas voltadas para a populacao LGBT.

Tabela 1 — Divulgacao por padrao de conduta
Qtde.

Pradroes de Indicadores da P0n~t uagﬁ? total por ,P.O ntuag:’iq Nivel d'i
Conduta GRI Standars padrao obtida pelas 28 maxima possivel Divulgacao
por padriio empresas (A) por padrao (B) (A/B)
Padrio 1 3 34 168 20,24%
Padrao 2 2 26 112 23,21%
Padrio 3 1 15 56 26,79%
Padrio 4 2 19 112 16,96%
Padrao 5 1 19 56 33,93%
Total 9 113 504 22,42%

Fonte: Elaborada pelos autores

Identifica-se a partir da Tabela 1, que o Padrdo de Conduta com maior divulgagdo € o
Padrdo 5 : Programas de engajamento implementados na comunidade local com foco LGBT,
tendo sido divulgado, em média, 33,93%. Para este indicador, buscou-se responder a seguinte
pergunta: “Diversidade LGBT ¢ um dos direcionadores usados para definir a abordagem da
empresa em programas comunitarios? Se sim, como?”. Para a pontuagdo, definiu-se que as
empresas que apenas mencionassem agdes de inclusdo LGBT na comunidade, teriam
pontuacdo 1, aquelas que apresentassem de forma especificada do que se tratavam os



programas sociais, receberiam pontuacdo 2 e aquelas que nada apresentassem, receberiam
pontuagdo zerada.

Esse resultado pode sinalizar uma preocupacdo das organizacdes em apoiar
movimentos na sociedade em prol dos LGBT. Segundo Serapioni (2016), os programas
sociais surgem no sentido de formular juizos sobre o valor ou mérito de uma intervengao
que visa modificar a realidade social das comunidades. Nao obstante, o engajamento de
empresas em programas sociais, trds uma boa visibilidade para as organizagdes, perpetuando,
uma boa reputacdo em relacao ao publico.

Por outro lado, o Padrdo 4, que trata da avalia¢do das préticas dos parceiros comerciais
e a ndo discriminacdo de parceiros comerciais, como fornecedores, obteve um menor
percentual de divulgacdo, visto que, algumas empresas apenas mencionam, de forma
simplificada e rasa, que ndo admitem parceiros com atitudes discriminatérias, além de ndo
abordar a questdo LGBT. A pontuagcdao maxima foi alocada nos relatérios que abordaram em
quais instrumentos as empresam se utilizaram para nio aceitar atitudes discriminatorias (ex:
contrato com fornecedores). J4 sobre a ndo discriminagdo de parceiros, as mengdes sao
bastante genéricas.

A Tabela 2 apresenta o nivel de divulgacao de informacao social relativas a inclusao
da populacao LGBT, por indicador, obtido pelas 28 empresas estudadas. Os indicadores que
apresentaram um maior nivel de divulgacdo foram: o 413-1 — operacdes com programas
implementados de engajamento da comunidade local com foco LGBT; e 0 412-1 — operagdes
da empresa que foram revisadas com base nos direitos humanos.

Tabela 2 — Divulgacio social por indicador

A B

. . ~ C
Indicador Divulgacao por pontuacio do  Nivel de Divulgacio em . ~ .
indicador (Pont. maxima=56) média (A/28) Divulgacdo em Percentuais

412-1 17 0,61 30,36%
412-2 10 0,36 17,86%
412-3 7 0,25 12,50%
405-1 11 0,39 19,64%
401-1 15 0,54 26,79%
406-1 15 0,54 26,79%

103 6 0,21 10,71%
404-2 13 0,46 23,21%
413-1 19 0,68 33,93%
Total 113 4,00 22,42%

Fonte: Elaborado pelos autores

Entretanto, a maior divulgacdo do indicador 412-1 ndo quer dizer, necessariamente,
que as empresas possuem cldusulas especificas de respeito aos direitos humanos com foco
LGBT, mas que, mencionam que suas operagdes empresariais sdo norteadas com base nos
direitos humanos. Importante destacar que, somente apos considerar, em 1945, que as leis da
Australia violavam os direitos humanos dos LGBT’s, foi que o “Comité Internacional de
Direitos Civis e Politicos (ICCPR), vinculado ao Conselho de Direitos Humanos declarou que
leis que violem os direitos LGBT violam as leis de Direitos Humanos” (GORISCH, 2014, p.
41). Dessa maneira, as empresas que obtiveram a maior pontuacdo nesse indicador,
apresentaram normas e diretrizes corporativas relacionadas ao tema e que direcionavam a
organizagao.



Os indicadores menos divulgados foram os referentes a descricdo de praticas de
inclusdo de fornecedores (103), tratado no Padrdo 4, e a descricao de contratos revisados com
base nos direitos humanos (412-3), um infortdnio, pois as relagdes juridicas contratuais sao
mais que oportunas para a instrumentalizagdo dos direitos humanos fundamentais, pois a base
que sustenta esta intercalacdo é a mesma: dignidade da pessoa humana (MARTINS, 2007).

Em relacdo indicador 412-2, que trada de treinamento a respeito dos direitos humanos
com foco LGBT, a maioria das empresas apenas citam palestras, workshops, no entanto, nao
sdo especificas, nem trazem informagdes quantificadas, tornando-se um dos indicadores mais
dificeis de serem encontrados. Para esses casos, a pontuacdo foi apenas 1 e, para aquelas que
nada divulgaram, foi atribuido nota 0.

Sobre o indicador 406-1 que trata do nimero total de casos de discriminagdo e
medidas corretivas tomadas, observou-se que as empresas, raramente, trazem dados
quantitativos sobre esse indicador e ndo mencionam, de forma especifica, as medidas
corretivas tomadas.

Os baixos percentuais demonstram o fato de que as informacgdes sociais relativas a
inclusdo LGBT ainda sdo carentes de dados especificos e a maioria dos relatérios de
responsabilidade social coorporativa ainda sdo limitados, especialmente, no que se refere a
temdtica estudada.

4.2 Divulgacao por setor, instrumento utilizado, tipo societario e por empresa

Na Tabela 3, sdo apresentados os meios utilizados pelas empresas brasileiras
signatdrias dos Padroes de Conduta para divulgaciao de informagdes sobre a inclusao LGBT.

Tabela 3— Nivel de divulgacao por instrumento utilizado para divulgar

nsmenio Qe e Ponlacio ol por gy, Do
Modelo GRI 12 79 6,58 36,57%
Outros relatorios 3 16 5,33 29.63%
Sem divulgacdo 6 0 0 0,00%
Site 7 18 2,57 14,29%
Total 28 113 4,0 22,42%

Fonte: Elaborado pelos autores

Verificou-se que o instrumento mais utilizado para divulgar foi o da GRI, observado
em doze empresas no total. Sendo que duas delas ainda nao haviam disponibilizado no portal,
mas tdo somente em seus respectivos sites, e destas, todas utilizaram as diretrizes da GRI
Standars. Uma empresa utilizou o relatorio de sustentabilidade e duas de relatorio social, mas
sem utilizacdo das diretrizes da GRI. Seis empresas ndo divulgaram informag¢do alguma sobre
a inclusdo LGBT. Por fim, sete empresas divulgaram as informacOes apenas por site.

Conforme a Tabela 3, € possivel notar que as empresas que utilizam o modelo GRI
tem uma maior média de divulgacdo. Porém, mesmo com maiores pontuacdes, o modelo
ainda € carente quando se trata de indicadores especificos para o publico LGBT.

A partir da andlise da divulgacdo das 28 empresas, constatou-se que 6 nada
divulgaram, tendo sido atribuido a nota O (zero), ou seja, aproximadamente 22% .Ressalta- se
que, mesmo nao obtendo pontuagdo 0, muitas empresas obtiveram pontuacdo abaixo de 5.

No tocante a média, as unidades pesquisadas atingiram 4 pontos, o que representa um
nivel de evidenciacdo de aproximadamente 22% dos 18 pontos possiveis. Ressalta-se que
apenas 15 empresas apresentam um nivel de divulgacdo acima da média de pontos. Se fossem



desconsideradas as unidades sem pontua¢do, a média subiria para 5 e o nivel de evidenciacdo
iria para, aproximadamente, 28%, o que ainda é pouco.

Na Tabela 4, apresenta-se a composi¢do e divulgacdo das empresas estudadas por
setor, para identificar se hd preponderancia de algum setor especifico com a questao LGBT.
Observou-se que das 28 empresas pesquisadas, 8 sd@o do setor juridico, 4 do setor bancdrio, 2
do setor de auditoria e 14 distribuidos setores diversos, conforme Tabela 3. Nesse sentido,
percebe-se que organizagdes pertencentes a um mesmo setor apresentam praticas semelhantes
por estarem sujeitas as mesmas disposi¢des legais, bem como por estarem inseridas em um
mesmo ambiente institucional (ALMEIDA; SILVA; OLIVEIRA, 2015).

Tabela 4— Nivel de divulgacio de empresa por setor

Qtde. de Pontuacio total por

Setor Média
Empresas setor
Juridico 8 24 3
Bancirio 4 36 9
Auditoria 2 17 8,5
Outros 14 36 2,6
Total 28 113 4,0

Fonte: Elaborado pelos autores

E importante destacar que, apesar do setor juridico aparecer em primeiro lugar como o
setor com maior quantidade de empresas, a média de pontuacdo € a mais baixa, se comparado
aos demais setores. Isso se deve ao fato dessas entidades ndo utilizarem um relatério
especifico para a divulgacdo de informagdes, como a GRI Nao obstante, o indicador mais
divulgado nesse setor, foi o 413-1 e o menos divulgado, foi o 412-3, corroborando os
resultados anteriormente analisados.

Em contrapartida, no Brasil, a maior média de pontuacdo é do setor bancdrio. Isto
resulta numa aderéncia, por parte do setor, a relatérios de responsabilidade social
coorporativa. Schlischka (2009) acrescenta que os bancos tém se esforcado na associacdo de
seus produtos a uma imagem que adota condutas responsdveis. Este setor exerce, ainda, um
importante papel no desenvolvimento e na promocao da RSC, na medida em que influencia o
comportamento de outras empresas (SOBHANI; AMRAN; ZAINUDDIN, 2012).

Para esse setor, o indicador com maior pontuagdo, além do 413-1, foi o 406-1, que
trata de casos de discriminacdo e das medidas corretivas tomadas. Nao obstante, para este
indicador, observou-se que algumas empresas apresentam seu proprio canal de dentincias, no
entanto, quando se trata das medidas corretivas tomadas, as organizagdes ainda sdo pouco
especificas em seus relatorios.

Nao obstante, outros setores também foram objeto de estudo, como o avidrio,
construcdo civil, cosméticos, tecnologia, publicidade, etc, porém, todos com pontuagdes
abaixo do esperado.

A Tabela 5 indica as empresas constituidas como sociedades andnimas como as que
mais evidenciaram suas agdes sociais voltadas para questoes LGBT.

Tabela 5 — Nivel de divulgacio por forma de constituicio da sociedade

Pontuacao total por

Tipo Societario Qtde. de Empresas tipo societario Média
S.A 15 89 5,93
Sociedade Simples 6 20 3,33
Limitada 7 4 0,67

Total 28 113 4,0




Fonte: Elaborado pelos autores

Pode-se inferir que as sociedades andnimas sdo empresas de maior porte, com um
nivel de faturamento, em regra, superior as demais empresas. Ha de se levar em consideracao,
também, as obrigacdes legais que sdo impostas a esse tipo de sociedade. Outro ponto
importante, segundo Dantas, Zendersky e Niyama (2004), o maior nivel de disclosure, nesse
caso das sociedades andnimas, representa uma via de mdo dupla, pois beneficia os usudrios
com as informagdes de que necessitam para o seu processo decisorio, o que reflete na
valorizacdo da entidade, aumentando a confiabilidade da organizacdo perante credores,
investidores e demais agentes, contribuindo para o aumento da liquidez de suas acdes e a
reducgdo do custo de capital.

Este resultado também corrobora estudos anteriores, nos quais se observa uma relacao
positiva entre a listagem na bolsa de valores, o tamanho ou porte da empresa e o nivel de
evidenciagdo das informagdes socioambientais (ALMEIDA, SILVA, OLIVEIRA, 2015).

A Tabela 6 apresenta as 5 empresas com maior nivel de divulgacdo. E interessante
observar que dessas 5 empresas, 3 sdo do setor bancdrio. E vélido destacar que, a
responsabilidade social dos bancos também esté ligada a sua atividade de financiamento, visto
que o empréstimo concedido a clientes com préticas de sustentabilidade duvidosa pode
comprometer a reputacdo da instituicio bancdria e trazer repercussdOes negativas
(RODRIGUES, 2013). Assim, a partir das criticas realizadas em torno do setor bancario,
acerca do financiamento de projetos socialmente irresponsaveis, as pressoes dos stakeholders,
no sentido de que, os bancos desenvolvessem e demonstrassem suas praticas sociais e éticas
(KHAN, 2011).

Tabela 6 — Entidades com maior nivel de divulgaciao

Empresa Divulgacao Obtida Divulgacao (em %)
Braskem 13 72%
EY Brasil 11 61%
Banco Itad 10 56%
Natura Cosméticos 8 44%
Banco do Brasil 7 39%

Fonte: Elaborado pelos autores

O Banco Braskem apresentou maior divulgacdo em comparagdo as outras entidades,
tendo um nivel de evidenciagdo de 72%. Os indicadores nos quais a nota ndo foi maxima:
412-2 — treinamentos voltados a questdes de direitos humanos; 405-1 — indicadores de
diversidade, como nimero de empregados LGBT; 103 — descri¢ao de politicas e préticas que
promovam a inclusio quanto a selecdo de fornecedores. Nas demais empresas, esse
indicadores, também, foram menos divulgados.

5 CONCLUSAO

Observando os dados apresentados, pode-se concluir que o nivel de evidenciagdo
médio das empresas analisadas foi de 22%. Ressalta-se que somente 15 empresas
apresentaram um nivel de divulgacdo acima da média de 4 pontos. Importante mencionar que,
se fossem desconsideradas as empresas que obtiveram pontuacdo zerada o nivel de
evidenciagdo iria para, aproximadamente, 28%.A partir dos resultados obtidos, ndo se pode
afirmar que as empresas analisadas ndo adotam praticas acerca da inclusao LGBT, mas sim,
que existem melhorias a serem executadas no tocante a evidenciagdo de tais préticas.



As organizagdes que utilizam o modelo GRI, as sociedades por agdes e as empresas do
setor bancdrio apresentaram maior nivel de divulgacdo. No entanto, observou-se, ainda, que o
modelo mais completo contemporaneamente, a GRI, ainda possui deficiéncias quanto a
indicares especificos para o piblico LGBT.

Observou-se ainda que as informacdes relativas a inclusao LGBT mais divulgadas
foram as referentes as operagdes com programas implementados para promover o
engajamento da comunidade local, com foco LGBT, no entanto ¢ importante destacar que as
empresas, apesar de mencionar programas sociais, ndo discriminam dados quantitativos sobre
estes, limitando-se aos aspectos qualitativos (o que foi levado em conta na coleta de dados); ja
as menos divulgadas foram os referentes a descri¢do de préticas de inclusido de fornecedores e
a descri¢do de contratos revisados com base nos direitos humanos.

A partir dos dados apresentados, percebe-se que a divulgacdo de informacdes sociais
relativas a inclusdio LGBT ainda é muito escassa e insuficiente, refutando a hipdtese
inicialmente fixada neste trabalho, dado que, a maioria ndo € detalhada quantitativamente.

O trabalho contribui por trazer para a academia brasileira a discuss@o sobre divulgacao
de informacodes acerca da Responsabilidade Social Empresarial, focada em aspectos relativos
a inclusdo LGBT e demonstra como as empresas estdo desenvolvendo agdes voltadas para
diversidade. O estudo acrescenta conhecimentos sobre como o aumento da diversidade, com
foco LGBT, € tratado nas instituicdes internacionais, como ONU e GRI. Por fim, contribui
por fazer avangar o conhecimento pouco divulgado e analisado.

O trabalho apresenta limitacdes como se restringir apenas as empresas signatdrias dos
padrées de conduta e, portanto, os resultados ndo poderem ser generalizados para todas as
empresas brasileiras. Outra limitacdo refere-se a se ter trabalhado somente com um exercicio
social, entretanto, como os padrdes de conduta sdo recentes, ndo foi possivel examinar outros
anos e optou-se por realizar essa primeira incursdo pelo assunto para testar a aplicacdo do
instrumento de coleta de dados na amostra selecionada.

Como o assunto possui uma escassez de pesquisas académicas, hd um amplo campo de
investigacdo, por exemplo, colher dados de outras empresas que ndo sejam signatdrias dos
padrdes de conduta e fazer uma possivel comparacdo, ji que, espera-se que as signatdrias
tenham uma evidenciagdo maior. Também, sugere-se investigar o disclosure de empresas que
aderem a outros programas de inclusdo LGBT.

Por fim, o estudo ressalta a importancia da realizacdo de investigagdes como essa que
estuda a responsabilidade social das empresas e, em especial, as agdes voltadas para a
diversidade e reducao das desigualdades, pois incentivam o aprimoramento € a efetividade de
politicas voltadas para a inclusdo de minorias.
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