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Diversidade e inclusio como fator diferenciador para obtencao de vatangem

competitiva nas organizagoes

Resumo: Atualmente, com uma maior integracdo entre pessoas, paises, culturas e
empresas, é atribuida especial relevancia no mundo corporativo para acompanhar essas
mudancas, utilizando a Diversidade e Inclusdo (D&I) enquanto estratégia de diferenciacdo
para obtencdo de vantagem competitiva. Deste modo, é cada vez mais evidente a
importancia que as empresas atribuem a D&, investindo esforcos para a incorporar em
suas praticas de negdcio. O cendrio é estimulado por novas exigéncias dos consumidores,
da sociedade em geral e dos stakeholders. Neste enquadramento, sdo destacadas as
companhias com ac¢des LGBT+ friendly e suas politicas corporativas. A presente
investigacdo tem como principal objetivo explorar e descrever a realidade de empresas
que adotam praticas de D&I, nomeadamente incluir o aspeto LGBT+ friendly em suas

politicas organizacionais em Portugal e no Brasil.

A pesquisa é de natureza exploratdria com questdes de investigacdo, indicando uma
metodologia qualitativa, utilizando a andlise de conteudo mediante a realizagcdo de
entrevistas semiestruturadas com nove gestores da drea de D&I ou dreas correlatas. A
aplicagdo da anadlise de conteddo surgiu através da necessidade de um maior
aprofundamento sobre as vantagens e desafios na aplica¢do de politicas LGBT friendly no

mundo corporativo, no Brasil e em Portugal.

Os resultados obtidos expdem que as politicas de D&l em empresas portuguesas e
brasileiras, ndo somente trazem retornos financeiros e vantagem competitiva, como
também detém um papel social, contribuindo para a diminuicdo das desigualdades na

sociedade.

Palavras-chave: Diversidade, Inclusdo, Vantagem Competitiva, Portugal, Brasil, Empresas
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Diversity and inclusion as a differentiating factor for obtaining competitive advantage

in organizations

Abstract: Currently, with greater integration among people, countries, cultures, and
companies, a special relevance is attributed in the business world to keep up with these
changes, using Diversity and Inclusion (D&I) as a differentiation strategy to obtain
competitive advantage. Thus, it is increasingly evident the importance that companies
attribute to D&, investing efforts to incorporate it into their business practices. The
scenario is stimulated by new demands from consumers, society in general, and
stakeholders. In this framework, companies with LGBT+ friendly actions and their
corporate policies are highlighted. The present research aims to explore and describe the
reality of companies that adopt D&I practices, namely to include the LGBT+ friendly aspect

in their organizational policies in Portugal and Brazil.

The research is of exploratory nature with research questions, indicating a qualitative
methodology, using content analysis by conducting semi-structured interviews with nine
managers in D&I or related areas. The application of content analysis arose from the need
for a deeper understanding of the advantages and challenges of applying LGBT friendly

policies in the corporate business, in Brazil and Portugal.

The results obtained expose that D&I policies, in Portuguese and Brazilian companies, not
only bring financial returns and competitive advantage, but also hold a social role,

contributing to the reduction of inequalities in society.

Keywords: Diversity, inclusion, competitive advantage, Portugal, Brazil, companies
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1. INTRODUCAO
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Esta dissertacao trata as politicas que abrangem a diversidade e inclusdo e seus impactos

nas organizagoes.

Em muitos paises ocidentais, hd um constante aumento ao apoio dos direitos das lésbicas,
gays, bissexuais e transgéneros (LGBT) e, assim como as mudancgas sociais, as empresas
devem seguir essas atualizagdes da sociedade para obtenc¢do de vantagem competitiva
(Lee Badgett et al., 2013). O ranking Melhores Empresas GPTW LGBTQI+ 2021 (Great Place
to Work Brasil, 2021), que estd em sua 32 edicdo é um exemplo de como as empresas

estdo a dar resposta a essas adaptagdes.

De acordo com estudos realizados por Patel e Feng (2021) organiza¢des com um ambiente
de trabalho LGBT friendly tém uma associacdo positiva em relagcdo a satisfacdo de seus
clientes. Chintrakarn et al. (2018) reforcam essa investigacdo nos evidenciando que as
empresas que adotam politicas de apoio LGBT desfrutam de uma melhor classificacdo de
crédito no mercado. Jiraporn et al. (2019) demonstram uma positiva correlacdo da
diversidade na performance das corporacdes por meio de um maior retorno financeiro.
Mishra e Modi (2016) certificam também que ha melhora dos resultados organizacionais
através da aplicacdo da responsabilidade social corporativa (RSE), sendo as praticas de

D&l um exemplo desta preocupagao e aplicagdo.

Algumas outras capacidades importantes sdo aprimoradas em um ambiente diverso,
nomeadamente o aumento da criatividade, flexibilidade e inovacdo, reducdo de custos
relacionados a rotatividade de mao de obra, além da promocdo de negdcios sustentaveis
(Udin et al., 2017). Hewllet e Yoshiro (2016) mencionam também que empresas LGBT
friendly se destacam em trés grandes pontos essenciais para geracdo de valor, sendo eles:
atrair os melhores talentos; conquistar negdcios e adquirir a lealdade de consumidores
exigentes; e usufruir da diversidade de seu capital humano para impulsionar a inovagado

no mercado.

A relevancia do tema é dada por meio dos beneficios apresentados aos negécios, uma vez
que os ganhos evidenciados ndo sdo apenas de carater financeiro, mas também de cunho

criativo, humano e social com contributos para um ambiente mais justo e inclusivo.

A pesquisa sera de natureza qualitativa através de entrevistas com gestores de Recursos

Humanos (RH) de empresas brasileiras e portuguesas, no propdsito de um maior
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aprofundamento e caracterizacdo das acées tomadas no que diz respeito a diversidade

nos dois paises.

A revisdo da literatura estd estruturada em Movimento LGBT — que trata o histérico das
lutas por direitos e a identificacdo dos subgrupos LGBT+, além do apoio de instituicdes,
associacGes de Recursos Humanos (RH) e programas governamentais de suporte a LGBT+,
por ultimo os desafios atuais enfrentados pelos mesmos no Brasil e Portugal. Logo apds a
Diversidade e Inclusdo (D&I) é abordada — onde s3do examinados conceitos e
contextualizacdo, diferencas entre D&I, juntamente com seu histérico e evolugao na
sociedade portuguesa e brasileira. Posteriormente Vantagem Competitiva e
Responsabilidade Social Empresarial — sdo explorados os conceitos e ganhos nas
organizacdes. Por fim os beneficios da implementacdo de praticas LGBT Friendly nas

Empresas — com referéncia a diversos estudos apresentados por autores da area.

Ambos os paises reconhecem o casamento entre pessoas do mesmo género, estendendo

direitos adquiridos pelo matrimdénio, como a adogao, por exemplo.

O contributo para a investigacdo advém da identificacdo de como o setor empresarial e
governamental brasileiro e portugués atuam frente a questdo da diversidade e inclusdo
nas empresas, além da identificacdo dos ganhos apresentados aos beneficidrios, a

sociedade e as institui¢des.

1.1 Problema de Pesquisa

Face a contextualizacdo dos beneficios apresentados, o problema de pesquisa sobrevem
de como que as empresas portuguesas e brasileiras que adotam politicas de diversidade

e inclusdo apresentam a(s) vantagem(ns) competitiva(s) dessa adoc¢do?

1.2 Objetivos e questdes de investigacao

Esta investigacdao tem como substrato explorar e descrever a realidade de empresas que
adotam praticas de inclusdo e diversidade, nomeadamente incluir o aspeto LGBT friendly
em suas politicas organizacionais. Por meio destes objetivos de pesquisa, foram definidas

trés questdes de investigacdo as quais se deseja obter maior conhecimento:
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1. Quais as politicas de igualdade e diversidade praticadas e como diferem entre Portugal

e Brasil?

2. Que papel assumem as empresas que devem desempenhar na promocao da igualdade

e da diversidade na sociedade e como difere entre Portugal e Brasil?

3. Que vantagem(ns) competitiva(s) sdao percebidas pelas empresas que praticam politicas

de igualdade e diversidade e como diferem entre Portugal e Brasil?
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2. REVISAO DA LITERATURA



Mestrado em Marketing e Comunicagao

2.1 Movimento LGBT

2.1.1 Surgimento e suas especificagdes

Em 28 de junho de 1969, o Dia Internacional do Orgulho Gay (conhecido atualmente como
Dia Internacional do Orgulho LGBT+) comeca a ser celebrado apds um episddio, em que a
comunidade gay de Nova York resistiu as ofensivas policiais no Bar Stonewall. A partir de
entdo, novos métodos de identificacdo surgem como forma de afirmacao de existéncia

dos mesmos na sociedade (Tribunal Regional do Trabalho, 2021).

Nos anos 80, a sigla que identificava o movimento era GLS, em alusdo a gays, lésbicas e
simpatizantes, alterada para GLBT, com a inclusdo de bissexuais e transexuais na década
de 1990. Como a representatividade de homens gays sempre protagonizou o movimento
da comunidade, a sigla passou a ser LGBT, dando mais visibilidade as mulheres lésbicas,
com o L iniciando a sigla. Os estudos de género e sexualidade mudam e evoluem, assim
como qualquer outro campo das ciéncias, onde atualmente sdo representados por
LGBTQIAP+, sendo muitas vezes abreviado como LGBT+, segundo o Manual de
Comunicacdo LGBT+, publicado pelo Tribunal Regional do Trabalho (2021) a sigla é

classificada como:

L: Lésbicas - E uma orientagdo sexual e diz respeito a mulheres cisgénero (cis) ou
transgénero (trans) que se sentem atraidas afetiva e sexualmente por outras mulheres
(também cis ou trans). Ndo sdo necessdrias experiéncias sexuais com outras mulheres

para se identificarem como lésbicas.
Cisgénero é uma pessoa que se identifica com o género designado para si ao nascer.

G: Gays — Também é uma orientacdo sexual e se refere a homens (cis ou trans) que se
sentem atraidos por outros homens (cis ou trans). Ndo precisam ter tido,
necessariamente, experiéncias sexuais com outras pessoas do género masculino para se
identificarem como gays. A palavra “gay” vem do inglés “alegre”, a mudanca do
significado para homossexual surge na década de 30, se estabelecendo nos anos 1960. A
palavra Gay, no sentido moderno, se refere tipicamente a homens; enquanto Iésbica é o

termo padrao para mulheres homossexuais.
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B: Bissexuais — A bissexualidade diz respeito a uma orientacao sexual. Sao pessoas que se
relacionam afetiva e sexualmente tanto com pessoas do mesmo género quanto do género

oposto (cis ou trans). O termo “Bi” pode ser utilizado para se referir a pessoas bissexuais.

T: Transexuais, Transgéneros e Travestis - E um conceito que diz respeito a identidade de
género e ndo a sexualidade, ou seja, o individuo possui uma identidade de género
diferente do sexo designado no nascimento. Pessoas transgénero podem ser homens ou
mulheres que procuram se adequar a identidade de género, por vezes recorrendo
a intervenc¢des médicas, que vao da terapia hormonal a cirurgia de redesignagao sexual,
entretanto ndo sdo todas as pessoas transgénero que optam por essas intervengoes. Para

se referir a elas, sdo usadas as expressdes homem trans e mulher trans.

As travestis sdo mulheres transexuais que preferem ser chamadas dessa maneira por
motivos de resisténcia e/ou politicos, uma vez que esse termo é relacionado a
marginalizacdo das mesmas, que muitas vezes a prostituicdo como Unica alternativa de
sobrevivéncia. Devem ser tratadas pelo pronome feminino “as travestis”. Mulheres trans

frequentemente se identificam como travestis para tirar o estigma da palavra.

Deste modo, mulher trans é a pessoa que se identifica como sendo do género feminino
embora tenha sido biologicamente designada do género masculino ao nascer. O homem
trans é a pessoa que se identifica como sendo do género masculino embora tenha sido

biologicamente designada como pertencente ao género feminino de nascenca.

Q: Queer - E um termo em inglés usado para qualquer pessoa que n3o se encaixe com o
padrdo bindrio de género, tampouco se sente contemplada com outra letra da sigla
referente a orientagdo sexual, uma vez que entendem que estes rétulos restringem a

amplitude e a vivéncia da sexualidade.

O termo “queer”, traduzido para o portugués, literalmente, quer dizer "estranho",
"ridiculo" ou "excéntrico", e foi ressignificado pela comunidade, assim como varias outras

palavras que antes eram usadas como ofensas.

A letra Q também pode significar questioning, referindo-se a corpos que, quando

entendem como funciona o sistema, passam a questionar sua posi¢do dentro dele.

I: Intersexo - E uma pessoa que nasceu com a genética diferente do XX (feminino) ou XY

(masculino) e tem a genitdlia ou sistema reprodutivo fora do sistema binario
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homem/mulher. A imposicdo de terapia hormonal e a realizacdo de cirurgia, destinada a
adequar aparéncia e a funcionalidade da genitdlia é comum por parte médica ou da
familia, sendo realizada muitas vezes antes dos 2 anos idade ou até mesmo logo apds o
nascimento. Contudo, uma parcela significativa das pessoas submetidas a este processo
relata que ndo se adaptaram e rejeitaram o género imposto ao nascimento, respaldando
uma conduta terapéutica que defende o adiamento da intervengao para que o individuo
possa decidir qual decisdo tomar. Essa parte da sigla é muito importante para nos

esclarecer que corpo fisico ndo define sexualidade nem género.

A: Assexual - E um individuo que n3o sente nenhuma atrac3o sexual por qualquer género.
Isso ndo significa que ndo venham ter relacionamentos ou desenvolver sentimentos

amorosos e afetivos por outras pessoas.

P: Pansexualidade - E uma orientacdo sexual em que as pessoas desenvolvem atracdo
fisica, amor e desejo sexual por outras pessoas independentemente de sua identidade de
género. Ha controvérsias em relacdo a diferenca entre a bissexualidade e a
pansexualidade, uma vez que em ambas uma pessoa se atrai por outra
independentemente de seu género. A diferenca, portanto, estd na identificacdo de cada

individuo, podendo este ficar mais confortavel em se dizer bi ou pan.

+: Demais orientac¢Oes sexuais e identidades de género - O simbolo de soma no final da
sigla é para que todos compreendam que a diversidade de género e sexualidade é mais

ampla.

A classificacdo LGBTQIAP+ é adotada em todo o mundo pela comunidade, recebendo mais

apoio em algumas sociedades do que em outras.

2.1.2 Apoio e inclusdo de LGBT na sociedade brasileira e portuguesa

No Brasil foram encontradas inUmeras associaces e algumas politicas de apoio a LGBT+,
seja para empregabilidade ou protegao a integridade fisica e mental, as atividades que se

destacam s3o:

O Projeto PRIDE, desenvolvido pela Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), que

busca por meio do desenvolvimento de capacidades profissionais e de habilidades
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socioemocionais, promover a inclusao e o trabalho para 300 pessoas LGBT+, com foco

prioritdrio na populacao trans.
O PRIDE esta estruturado em trés eixos:

e RelUne experiéncias bem-sucedidas, como o Cozinha&Voz, para o
desenvolvimento de habilidades profissionais e necessidades de aprendizagem
de pessoas LGBT+ em situacdo de maior vulnerabilidade socioecon6mica, sao
orientadas para a empregabilidade nos setores de cozinha e hospitalidade;

e Desenvolve capacidades de governo, de associagdes de empregadores e de
trabalhadores, sociedade civil e organizacGes para atingir os objetivos nacionais
de promocao de trabalho decente para pessoas LGBT+;

e Dissemina modelos, estratégias e as licGes aprendidas do Brasil que podem ser

adotadas por outros paises e contextos.

A Prefeitura de S3o Paulo (2022) oferece suporte a comunidade transexual com o
Programa Transcidadania que possibilita condicGes e trajetdrias de recuperacdo de
oportunidades para travestis e transexuais em situacdo de vulnerabilidade social. A
Prefeitura também mantém o Programa Operagao Trabalho — POT Transcidadania, que
prepara essas pessoas para o mercado de trabalho, como forma de resgatar a cidadania
e os direitos deste publico. A agdao, em comemoragdo ao Dia Nacional da Visibilidade Trans
(31 de janeiro), que além de dar voz para esses individuos, tem como objetivo aproximar
o poder publico e suas politicas de travestis, homens e mulheres transexuais, indicando

seus direitos e como acessa-los.

A TransEmpregos (2022) é o maior e mais antigo projeto de empregabilidade de pessoas
Trans no Brasil, é completamente gratuito, tanto para o usudrio como para o contratante.
Por meio da divulgacdo de milhares de vagas, sdo promovidas e realizadas contrata¢des
diariamente. Seu publico pode também se inscrever em cursos de formacdo e atividades
para desenvolvimento profissional. Para as empresas parceiras é possivel anunciar
vagas e ter acesso a conteldos exclusivos para implementacdo e aperfeicoamento dos

seus processos de inclusdo.
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O Mais Diversidade (2022), Camaledo (2022) e Vagas for Business (2021) atuam na
consultoria, treinamento e solugdes com organizacdes abertas a diversidade e inclusao

através de parcerias, nomeadamente com foco no publico LGBT+.

Por fim o Ministério da Mulher, Familia e Direitos Humanos trabalha no combate a
violéncia e a inclusdo no mercado, promovendo projetos e diretrizes de politicas publicas
para o acesso ao trabalho a populacdo LGBT+. Formado por representantes de
movimentos sociais, Unido Europeia, Ministério Publico do Trabalho, Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) e ONU, serdo apresentadas também campanhas de
divulgacdo do Disque Direitos Humanos para denuncias da popula¢gdo LGBT+ e sobre

prevencdo ao suicidio dos mesmos.

Em Portugal os projetos e associacdes que se destacam sdo:

A Rede ExAequo (2022) que oferece apoio e tem como propdsito a integracdo e ativismo
para jovens lésbicas, gays, bissexuais, trans, intersexo e apoiantes entre os 16 e os 30 anos

em Portugal. Os objetivos que a associa¢do se propoe a alcancar sao:

e Reivindicar a ndo discriminagdo e a integracdo na sociedade de jovens LGBT+,
assim como o reconhecimento das suas necessidades, particularidades e
especificidades;

e Desenvolver e implementar estratégias e a¢des de intervencdo a nivel cientifico,
social, cultural e/ou politico referentes a juventude e a educagdo no ambito da
tematica LGBT+;

e Criar e fomentar o desenvolvimento de grupos locais de convivio, de apoio e de
trabalho para jovens LGBT+ e apoiantes.

A maior e mais antiga associa¢do que luta pela igualdade e contra a discriminacdo das
pessoas LGBT+ e das suas familias em Portugal, a Associacdo ILGA Portugal (2022) -
Intervengdo Lésbica, Gay, Bissexual, Trans e Intersexo - foi fundada em 1995 e tem como
foco integrac¢do social da populagdo LGBT+ e das suas familias em Portugal por meio de
um programa alargado de apoio no ambito social que garanta a melhoria da sua qualidade
de vida; através da luta contra a discriminagdo em fung¢do da orientacdao sexual, da
expressao e identidade de género e das caracteristicas sexuais; e, através da promocao

da cidadania, dos Direitos Humanos e da igualdade de género. Dentre os servigos
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oferecidos pela associacdo estdo o apoio psicoldgico, social e juridico, além de formacao

e consultoria.

O CES (2020) menciona o CILIA LGBT+, que é um projeto que tem como objetivo principal
recolher dados comparativos sobre desigualdade ao longo da vida experienciada por
pessoas LGBT+ em quatro paises: Inglaterra, Escdcia, Portugal e Alemanha. O projeto
examina ainda o modo como as desigualdades decorrentes da identidade de género e/ou
sexualidade se cruzam com variaveis como classe social, etnicidade, nacionalidade, satde,

diversidade funcional, religido e contexto geografico ao longo da vida.

O Projeto ADIM (2020) avalia tanto qualitativa e quantitativamente os ambientes e as
politicas organizacionais relativas a inclusdo das pessoas LGBTI em diferentes empresas e
universidades em Portugal e na Espanha, assim como identifica as percepc¢des e
experiéncias dos trabalhadores dessas mesmas organizacdes no que diz respeito a

inclusdo.

A Variacdes — Associacdo de Comércio e Turismo LGBT+ de Portugal desde 2018 relne
mais de 60 empresas sob a forma de Associacdo Empresarial sem fins lucrativos,

instigando o empoderamento econdmico e cultural da comunidade LGBT+ em Portugal.

A maior parte dos negdcios associados sdo de propriedade e geridos por pessoas LGBT+
ou com foco para este publico. Sdo maioritariamente pequenas e médias empresas que
trabalham para estabelecer Portugal como um dos principais destinos gay friendly para

viver, viajar e investir.

2.1.3 Desafios da populagdo LGBT+ em Portugal e no Brasil

Apesar de, teoricamente Portugal e Brasil serem paises que acolhem a comunidade
LGBT+, na pratica o discurso acaba por ndo ser tdo simples como parece, uma vez que

ainda existe muito intolerancia e discriminacdo para com esses individuos.

Ainda que seja um dos paises que mais protege LGBT+ no mundo, para o relatdrio
elaborado pela OCDE Society at a Glance 2019, Portugal é um dos paises da organiza¢do
com a mais baixa aceitacdo da homossexualidade e onde as pessoas sentem-se mais

discriminadas. De acordo o Relatério Anual 2019 Discriminag¢do contra pessoas LGBT+ da
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Associacdo ILGA Portugal, cerca de metade das situagdes denunciadas constituem crimes
ou incidentes motivados pelo édio contra as pessoas LGBT+, sendo que esse tipo de
discriminacdo ocorre em todos os contextos, seja em espac¢o publico ou familiar, no
acesso a bens e servicos, no local de trabalho e/ou nas escolas/universidades. Cerca de
40% das pessoas contempladas nesse relatério admitiram sofrer algum tipo de
discriminagdo por conta de sua condi¢do/orientagdo sexual. A maioria das vitimas sdo
jovens (até 34 anos), relatando a discriminagdo maioritariamente em espacgos publicos
feita por desconhecidos em forma de insultos e xingamentos, em alguns casos chegam a
vivenciar violéncia fisica. Muitos dos inquiridos também receiam ser “descobertos” no

ambiente de trabalho, com a presente possibilidade de demissao por conta da Igbtfobia.

Um caso que gerou polémica nas redes sociais em Portugal aconteceu no Big Brother,
guando um de seus participantes fez o seguinte comentario: “preferia ser mulherengo do

’

qgue ser gay.” O programa decidiu entdo abrir um “pareddo especial”, onde os
telespectadores deveriam decidir se 0 mesmo seria expulso da casa ou ndo. Apds alguns
dias de votacdo, o agressor foi acolhido pela maioria do publico, desta forma, a vitima
(homem gay) foi eliminado do programa, tal acontecimento gerou a duvida de usudrios

nas redes sociais: se Portugal ainda é uma sociedade homofdébica (Dearo, 2020).

No Brasil, significativas conquistas no que se refere a unides civis homoafetivas, ao direito
do uso do nome social por travestis e transexuais e a criminalizacdo da Igbtfobia foram
alcancadas, porém, segundo pesquisas, a vulnerabilidade a inimeras formas de violéncia
perdura, além do enfrentamento de outras dificuldades ao exercicio dos direitos, como o
emprego, educacdo, cultura e saude. Na edicdo de 2021 do relatério sobre mortes
violentas de LGBT+ no Brasil, desenvolvido pelo Grupo Gay da Bahia, é constatada a triste
realidade em ser o pais onde mais se assassina LGBT no mundo, a cada 29 horas uma

pessoa LGBT+ é vitima de homicidio ou comete suicidio no Brasil.

A Unicamp (2021) destaca que as décadas de 1990 e 2000 foram importantes no processo
de reconhecimento e garantia de cidadania as pessoas LGBT+ no Brasil, como resultado
de uma maior participacdo de movimentos sociais no desenvolvimento de politicas
publicas no pais, entretanto, no atual cendrio politico hd um retrocesso encabegado pelo
Presidente Jair Bolsonaro com discursos Igbtfébicos, racistas e machistas com intenso

apoio por parte dos mais conservadores do governo e da populagao.
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Com o atual cendrio observado em Portugal e no Brasil é evidente a necessidade de
politicas intensivas em apoio a LGBT+, com maior protecdo e suporte aos mesmos, além
de ampliar a conscientizacdo da populacdo a acerca dos desafios e preconceitos
enfrentados pelos LGBT+, essas politicas podem ser refor¢cadas com a criacdo de mais
associacGes e programas governamentais que englobam a comunidade, além das ja
mencionadas. Essas a¢des, de igual forma devem incidir no meio organizacional, sendo a

area responsavel pela diversidade e inclusdo um importante propulsor dessas politicas.

2.2 Diversidade e Inclusao

2.2.1 Conceitos e contextualiza¢ao

Diversidade é um tema relativamente recente nas empresas, surgindo na década de 1960
na América do Norte num contexto de uma maior integracdo racial. Com um ambiente
altamente competitivo, a partir dos anos 1990 torna-se uma pauta importante em

diversas organiza¢des (Hanashiro et al., 2007).

A diversidade possui uma definicdo ampla e inespecifica, porém, de modo geral, seu
conceito baseia-se no modo como as pessoas se diferem entre si, sendo entendida como
um grupo de pessoas com diferentes realidades compartilhando o mesmo sistema social.
Hanashiro et al. (2007) salienta que esses sistemas sociais abrangem grupos de maioria e
de minoria, sendo que os elementos dos grupos de maioria tém historicamente vantagens
em termos de poder e economicamente em relagdo aos outros. Compreendemos deste
modo, que a tematica da diversidade cultural pode ser investigada sob diferentes
perspectivas, tais como: social, organizacional e do grupo ou individual, sendo
expressadas através de valores e relagdes de poder. Portanto, os padrées culturais
implementados devem ser referenciados e analisados em todos os niveis.
Nomeadamente na abordagem corporativa, a diversidade deve ser percebida além de
perfis pessoais, abrangendo também a diversidade de perspectivas e abordagens que

pessoas de diferentes grupos sociais aportam para o ambiente de trabalho.

Inimeras vezes os conceitos de diversidade e inclusdo sdo tratados como equivalentes.

Isso ocorre por conta de a diversidade apresentar a composi¢cdo de um grupo e/ou
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ambiente, e a inclusdo se referir a dinamica dos membros dessas esferas, o que pode ser
dubio para algumas pessoas. Em uma organizacdo efetivamente inclusiva, todos os
individuos sdo tratados de forma justa, com igualdade de oportunidades, sendo
oferecidas em todas as fungdes e niveis corporativos. Esse cendrio traz a possibilidade de
os individuos manifestarem sua autenticidade, se sentirem acolhidos e retribuir,
permitindo o mesmo aos outros, semelhantes a si ou ndo (Holvino et al., 2004). Sendo
assim, um ambiente com grande diversidade e inclusdo pode também proporcionar uma

vantagem competitiva aos negdcios.

Uma perspectiva que contrapde a teoria e a realidade, nos indicando legitimar a
inconveniente conjuntura que, apesar da adocdao de concepcgbes de valorizacdo da
diversidade e inclusdo e anos de politicas anti-discriminacdo em diversos paises a
discriminacdo, o assédio, a exclusdo e a desigualdade nas organizacGes perseveram até os
dias atuais nos € apresentada por Nkomo et al. (2019). A mudanca dos esforcos para
reduzir a segregacdao com foco nos lucros finais e na pacificacdo da resisténcia da D&l
custou caro, deixando o campo despreparado e mal equipado para teorizar a reproducao
da exclusdo, preconceitos e discriminacdo e reducdo das desigualdades estruturais
(Nkomo et al.,, 2019). Com este contexto pessoas lidas como “outras” sdo visadas,
ameacadas e retaliadas. Pontanto o reconhecimento que essas forcas sociopoliticas ndo
estdo apenas “la fora”, ameacando a conquista da igualdade ndo apenas no local de
trabalho, mas também na academia e nas instituicbes em que trabalhamos se faz

substancial.

A concepcdo anterior é reforcada por Triana et al. (2021) que ressaltam que, embora os
pesquisadores tenham examinado muitos aspectos da discriminacdo e da diversidade, ha
muito a ser explorado com a demanda das futuras pesquisas examinar e compreender as
muitas nuances da discriminacdo, ao mesmo tempo em que se expande além dos
conceitos tradicionalmente estudados, incluindo formas mais sutis de discriminag¢do no

local de trabalho.
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2.2.2 Historico e Evolugdo da Diversidade e Inclusdo em Portugal e no
Brasil

As politicas associadas a diversidade e inclusdao em Portugal antecedem a década de 1990
sendo criadas com a finalidade de proporcionar o respeito as diferengas e promover
valores como a tolerdncia e o respeito a diversidade (Carvalho & Resende, 2021). No final
da década de 1990 politicas educacionais reconhecem a diversidade religiosa, linguistica
e cultural do pais e nos anos 2000 ha o reconhecimento da diversidade cultural através
da anadlise de temas relacionados com a diversidade religiosa, cultural e sexual e igualdade

de género.

No Brasil a diversidade é uma questao existente desde a época de sua ocupacdo, sendo
presente até os dias atuais. Em 1500 j& habitavam no pais os povos indigenas que
detinham uma estrutura de sociedade e habitos culturais préprios. Com a colonizacao
portuguesa, pessoas do continente africano foram trazidas como escravas para o pais, e
durante o século XIX houve um massivo numero de imigrantes oriundos da Europa,
Oriente Médio e Japdo, por conta da presenca de diferentes povos, o Brasil tornou-se um

pais miscigenado (Hanashiro & Carvalho, 2013).

As medidas governamentais de diversidade e inclusdo no Brasil e Portugal sdo recentes
(anos 1990), se comparadas as da América do Norte que foram iniciadas entre as décadas
de 1960 e 1970 e surgem com o advento dos movimentos dos direitos civis. Segundo
Hanashiro et al. (2007), a heterogeneidade étnica e cultural presente na formagdo da
populagdo brasileira tem impacto direto na gestdao dos negdcios no pais, portanto esse
impacto tende a ser maior pelos desafios impostos por uma forga de trabalho que estd
cada vez mais diversificada e que os negdcios, em escala global, trazem a realidade da
sociedade ao mundo do trabalho, formando uma combinagdo de diferentes culturas, por
conseguinte as diferencas culturais passam a ser uma peca chave para a sustentabilidade

dos negdcios.

Para Carvalho & Resende (2021), enquanto em Portugal é enfatizada a diversidade
cultural com direcionamento para grupos étnicos imigrantes, no Brasil, se associam a
valorizacdo e reconhecimento dos contributos dos afrodescendentes e indigenas como

enfatiza, entretanto, mesmo com a implementacao de politicas de diversidade e inclusdo,
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praticas de discriminacdo étnico-racial, religiosa e de carater sexual e de género ainda
permanecem no cotidiano de ambos os paises. Portanto a narrativa da democracia racial
no Brasil e aideia de uma vocagdo para a interculturalidade em Portugal é mantida apenas

na teoria apds analise das realidades experenciadas por esses grupos.

Lidar com a diversidade requer uma gestao estratégica, a fim de agregar valor econémico
a organizagao e as pessoas, uma vez que existe a possibilidade de uma maior diversidade
gerar contingéncias inesperadas em termos de conflitos interpessoais, rotatividade de
mao-de-obra, e desafios a comunicagdo (Cox Jr., 1994), portanto uma vantagem

competitiva é estabelecida onde existe uma boa gestao da diversidade.

2.3 Vantagem Competitiva

Para Wiggins e Ruefli (2002), a vantagem competitiva € um conceito-chave na gestdo
estratégica. A empresa ganha vantagem competitiva quando executa atividades
estrategicamente importantes e de forma mais barata ou melhor do que a concorréncia
(Porter, 1989). Newbert (2008) enfatiza que o valor dos recursos e capacidades definem
a dimensdo da vantagem competitiva de uma empresa, ou seja, as empresas cujos
recursos e as capacidades sdo de valor marginal provavelmente irdo alcangar uma
vantagem competitiva pequena, em contrapartida as empresas cujos recursos e
capacidades sdo de grande valor tém muitas chances de chegar a vantagens competitivas
consideraveis. Barney (1991) considera vantagem competitiva quando uma empresa
executa uma estratégia de criagdo de valor que ndo pode ser executada por outro
concorrente, assim gerando maior valor econdmico do que seus concorrentes. Woerter
& Roper (2008) mencionam que, devido as incertezas ambientais e mudangas quanto ao
futuro, a busca por caminhos de atuagdo tem-se mais que um propdsito central nas
empresas, a vantagem competitiva torna-se uma necessidade de sobrevivéncia no mundo
corporativo. Carneiro et al. (1997) enfatizam que, dada as evolugbes tecnoldgicas e
mudancas de preferéncias dos clientes, a vantagem competitiva das organiza¢Ges se
insere nas competéncias que permitem o acesso da empresa a uma grande variedade de
mercados num mundo inconstante, sendo a responsabilidade social corporativa uma das

ferramentas disponiveis para a mesma.
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2.4 Responsabilidade Social Empresarial

Ao longo das décadas, o conceito de responsabilidade social empresarial (RSE) continuou
a crescer em importancia e significado, sendo objeto de consideravel debate,
comentdrios, construcao de teorias e pesquisas. Apesar das deliberacées em andamento
sobre o que significa e o que abrange, ela se desenvolveu e evoluiu tanto nas
comunidades académicas quanto nas de profissionais em todo o mundo. A ideia de que
as empresas comerciais tém algumas responsabilidades para com a sociedade, além de
gerar lucros para os acionistas, existe ha séculos e adquire mais forca nos ultimos anos,
apesar de que as origens da responsabilidade social empresarial certamente se estendem

antes da Segunda Guerra Mundial (Carroll & Shabana, 2010).

Existem diversas formas de pensar sobre o que a RSE pode incluir e o que ela abrange.
Um estudo descobriu através da analise de conteldo, cinco dimensdes de RSE, usando
contagens de frequéncia, por meio de uma pesquisa no Google para calcular o uso relativo
de cada dimens3do. As dimensGes mais comuns encontradas no estudo da
responsabilidade social empresarial foram as seguintes: dimens3ao dos stakeholders,
dimensdo social, dimensdo econdmica, dimensdo da voluntariedade e dimensdo
ambiental (Dahlsrud, 2006). Entretanto, nenhuma pesquisa atestando sua validade foi

feita, embora essas dimensdes tenham sido identificadas por meio de citagdes do Google.

A responsabilidade social empresarial também pode ser observada mediante a
identificacdo de diferentes categorias, classificando as atividades das empresas em
termos desses diferentes tipos, classes ou tipos de RSE. Quatro categorias diferentes de
responsabilidade social empresarial foram aplicadas usando essa abordagem, dentre elas
estd o cumprimento das responsabilidades econ6micas, legais, éticas e filantropicas das
empresas. Carroll (1979) salienta que a responsabilidade social dos negdcios abrange as
expectativas econOmicas, legais, éticas e filantropicas que a sociedade tem das
organizacdes em um determinado momento. Para Mishra e Modi (2016), empresas que
possuem iniciativas sociais podem melhorar a reputagdo, o valor da marca,

relacionamento com clientes, capital humano e relacional interno, consequentemente
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melhorando os resultados organizacionais, sendo um aspeto chave em organiza¢cdes LGBT

friendly.

Para o Livro Verde (CCE, 2001), onde é promovido um quadro europeu para a
responsabilidade social empresarial, existe a necessidade de aprofundar o conhecimento
e os estudos no que se refere ao impacto da responsabilidade social sobre o desempenho
das empresas. Abre-se entdo uma atribuicdo para novos trabalhos de investigacdo
conjunta entre empresas, entidades publicas e instituicdes académicas, com os esforcos
podendo favorecer o apoio dos Programas-Quadro de Investigacdo e Desenvolvimento

Tecnolégico.

Na dimensao interna de RSE, as praticas socialmente responsaveis sdao fundamentalmente
sobre os colaboradores e abordam questées como investimento em capital humano,
saude, seguranca e adaptacdo a mudanca, ao passo que as prdticas ambientalmente
responsaveis estdo principalmente preocupadas com a gestdo dos recursos naturais
extraidos durante a producdo. Tanto o desenvolvimento social quanto a competitividade

sdo geridos por estes elementos.

No que toca a dimensdo externa da RSE é extrapolada a esfera empresarial, se
estendendo a comunidade local, envolvendo uma ampla gama de outros stakeholders
além de trabalhadores e acionistas. A rapida globalizacdo tem fomentado discussdes
sobre o papel e o desenvolvimento da governanga em escala global, onde a RSE também

deve ir além das fronteiras europeias.

2.5 Beneficios da implementacgdo de praticas LGBT friendly nas empresas

Conforme o supramencionado, atualmente com a economia global, colaboradores
motivados e produtivos sdo essenciais para o sucesso de um negdcio. A diversidade esta
cada vez mais presente nas empresas, seja em termos de raga, etnia, género,
nacionalidade, religido, identidade de género e orientagdo sexual, entre outras
particularidades. Tornar-se inclusiva e diversa é uma das demandas para uma organizacao
permanecer competitiva no mundo globalizado. O tema da diversidade é amplamente

discutido numa economia integrada e na responsabilidade social empresarial e 0 “caso de
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negocios para a diversidade” tornou-se uma realidade empresarial moderna (Lee Badgett
et al., 2013). Pesquisadores enfatizam que essa forca de trabalho é mais diversa do que
nunca, sugerindo as organizacdes a adocdo de uma postura mais inclusiva em termos de

colaboradores e outras partes interessadas.

Entretanto, por muito tempo as organiza¢gdes se concentraram principalmente em
minorias mais “visiveis”, excluindo a orientacdao sexual de seu debate sobre a inclusdo e
diversidade (Stavrou & lerodiakonou, 2018). Para Kollen (2016), individuos gays, lésbicas,
bissexuais e transgéneros (LGBT) foram excluidos de politicas de diversidade
organizacional por conta dessa invisibilidade e, em alguns casos, continuam a sofrer
assédio e discriminagdo no local de trabalho ou preferem ocultar sua orientacdo sexual

por insegurancga ou para evitar experiéncias negativas no ambiente corporativo.

Lee Badgett et al. (2007), nos apontam, através de estudos, que homens gays recebem
saldrios até 32% menores do que homens heterossexuais que ocupam posicoes
semelhantes e possuem qualificagGes equivalentes. Segundo Leppel (2009), mais de 80%
dos funcionarios LGBT nos Estados Unidos tém conjuge ou parceiro e até recentemente,
eles eram, na maioria das vezes, inelegiveis para praticas e beneficios familiares

oferecidos a casais heterossexuais, como plano de saude, por exemplo (Kaplan, 2014).

Portanto, é imprescindivel uma mudanca em direcdo a responsabilidade social
empresarial, onde as organiza¢gGes tém que proporcionar um ambiente de trabalho
inclusivo. Stavrou e lerodiakonou (2018) reforcam a ideia com pesquisas que indicam que
a discriminacdo e o heterossexismo no ambiente corporativo estdo associados a uma série
de resultados atitudinais e comportamentais negativos relacionados ao trabalho, como
diminui¢cdo do emprego, da satisfacdo e do comprometimento organizacional. Além disso,
pesquisadores enfatizam a relagao entre praticas de gestdo de politicas LGBT friendly e
resultados organizacionais positivos, como melhor desempenho do mercado de ag¢des e
maior atratividade organizacional. Espera-se também que os efeitos de politicas pré-LGBT
sejam benéficas aos resultados organizacionais por meio de reforgos positivos dos
funciondrios, como reducdo da ansiedade, maior satisfacdo e comprometimento no

trabalho e aumento de comportamentos de cidadania organizacional.

Uma maior satisfagdao do cliente é um outro aspeto de destaque em empresas que

oferecem uma politica de igualdade no local de trabalho para LGBTQIA+. Estudos
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realizados por Patel e Feng (2021) demonstram um significativo coeficiente na capacidade
do marketing que amortece efeitos relacionados a contingéncias e/ou satisfacdo do
cliente, em outras palavras: reduz a instabilidade da demanda. Uma maior instabilidade
ndo enfraquece consideravelmente o efeito de politicas de apoio a LGBT nas empresas.
As descobertas encontradas sugerem também que essas politicas podem ser
consideradas uma forma de inovagdo cultural corporativa, agregando valor as empresas,

mesmo as que ja tinham um bom desempenho social.

Ainda que empresas LGBT friendly tenham potenciais custos monetdrios através da
implementagdo de politicas, programas e treinamentos sobre conscientiza¢do a respeito
do tema, contribuem para a mudanca da mentalidade gerencial e do calculo econémico,
abordando o valor de criagcdo. Tratam também a necessidade de administrar a ética nos
negdécios, o que aumenta a pluralidade das partes interessadas com a cooperacao e
suporte das mesmas (Minoja, 2012). Patel e Feng (2021) revelam que as empresas que
oferecem condicGes de igualdade a LGBTQIA+ em geral tém uma politica de firma
avancada, que vai além das praticas regulares de RH, o que pode ser a base da vantagem
competitiva e vista como um impulsor para atividades bem sucedidas e percepcao

positiva por parte dos consumidores.

Empresas que adotam politicas corporativas de apoio a LGBT obtém também melhores
classificagcOes de crédito, apoiando a hipdtese das partes interessadas e da boa gestdo. As
classificagdes de crédito desempenham um papel importante na medi¢do de risco e,
portanto, sdo Uteis para contratacdes privadas e diversas regulamentacdes. Por fornecer
informacdGes sobre a probabilidade de inadimpléncia de um negécio, sdo uma importante
ferramenta para medir a salude financeira de uma empresa (Chintrakarn et al., 2018).
Além disso, os consumidores LGBT sdao mais propensos a comprar produtos e servigos de

empresas que os apoiam (ABC News, 2000).

As agéncias de classificagdo de crédito atribuem classificagBes significativamente mais
altas a empresas que implementam politicas de apoio a LGBT. No geral, os resultados dos
estudos baseados no score matching reforgam a conclusao de que as politicas de apoio a
LGBT levam a classificagGes de crédito significativamente melhores. (Chintrakarn et al.,
2018). Os resultados apresentados por Chintrakarn et al. (2018) sdo consistentes com os

estudos existentes que documentam que a adog¢do de politicas favoraveis a LGBT
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proporciona retornos de a¢des positivos para os acionistas e aumenta a produtividade,
valor e lucratividade. (Pichler et al., 2018). Com base em uma estratégia empirica, os
resultados mostram que o efeito positivo de politicas amigaveis a LGBT nas classificacdes

de crédito é provavelmente causal, e ndo meramente uma associagao.

Resultados demonstrados pela investigacdo de lJiraporn et al. (2019) revelam que as
politicas de apoio LGBT estdo positivamente associadas a melhores retornos financeiros.

Essas descobertas também sdo corroboradas com estudos anteriores, como o de Pichler

et al. (2018). As politicas LGBT friendly fornecem um efeito significativo e positivo no
desempenho da empresa, contribuindo para outras politicas de responsabilidade social
empresarial, fornecendo apoio aos esforcos de RSE como estratégia de maximiza¢do da
riqueza. As praticas de RH que incentivam o envolvimento dos funcionarios contribuem
para criacdo de uma empresa de valor, o que traz retorno ao resultado final de uma
empresa. Politicas pro-LGBT fornecem uma contribuicdo Unica para o mercado e um bom

desempenho da empresa a longo prazo, além de outros beneficios de emprego (Jiraporn

et al., 2019).

Sendo assim, a difusdo dessas politicas proporciona um retorno financeiro positivo para
as empresas, 0 que ameniza os custos associados a esses programas. Jiraporn et al. (2019),
explicam que embora o nimero de empresas que adotam politicas de apoio LGBT tenha
aumentado de forma constante nas Ultimas décadas, apenas cerca de 42% das empresas
em 2011 teve tais politicas, sugerindo que essas praticas de RH fornecem uma vantagem
competitiva para as empresas que as oferecem. Além disso, as empresas que
implementam politicas de apoio a LGBT sdo provavelmente as mesmas empresas que
implementam outras politicas socialmente responsaveis e que investem em programas

que melhoram o relacionamento com os funcionarios.

Udin et al. (2017) realgam que a diversidade tem um impacto positivo na eficacia
organizacional, onde um trabalho em equipe muito diversificado tem um desempenho
melhor do que em um grupo menos diverso, especialmente se é relacionada a
criatividade, por possuirem diferentes vivéncias e realidades e satisfacdo no trabalho.
Pessoas de diferentes origens se unem na perspectiva do grupo sobre como concluir
tarefas e tém acesso a diferentes recursos para melhorar a criatividade e o desempenho,

tornando o local de trabalho mais satisfatério e atraente.
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A diversidade no local de trabalho incide sobre cinco perspectivas que beneficiam os
colaboradores e apoiam o desempenho organizacional: (1) utiliza melhor o talento dos
funcionarios, promovendo a relacdo de trabalho e custo de forma eficaz; (2) melhora o
relacionamento com o cliente; (3) melhora a criatividade, flexibilidade e inovacdo; (4)
reduz os custos associados a rotatividade, absenteismo e processos judiciais; e (5)

promove o desenvolvimento e a vantagem empresarial sustentavel (Udin et al., 2017).

Por fim, Hewllet e Yoshiro (2016) apontam trés grandes pontos essenciais para geragao
de valor que empresas inclusivas LGBT possuem. No que ao primeiro concerne, empresas
LGBT friendly atraem e retém os melhores talentos. Os locais de trabalho inclusivos ndo
sdo apenas mais atraentes para talentos em potencial, mas também garantem que os
funciondrios atuais permanecam comprometidos e engajados. Funciondrios LGBT e
simpatizantes em empresas inclusivas sdo significativamente mais propensos a dizer que
estdo orgulhosos de trabalhar para seu empregador e também sdo mais dispostos a “ir
além” para o sucesso da empresa, do que aqueles em empresas que tém uma atitude
negativa em relacdo aos funcionarios LGBT. No que respeita ao segundo ponto, empresas
inclusivas LGBT conquistam os negdcios e a lealdade de consumidores mais exigentes,
pelo que 71% dos entrevistados LGBT e 82% dos simpatizantes na amostra multimercado
dizem que sdo mais propensos a comprar de uma empresa que apoia a igualdade LGBT.
O poder de compra global dos LGBTQIA+ estd estimado em USS 3,7 trilh&es, devendo este
ser um segmento de consumidores a ser considerado nos negdcios. No que diz respeito
ao ultimo ponto citado por Hewllet e Yoshiro (2016), empresas LGBT friendly aproveitam
a percepcao dos colaboradores LGBT para impulsionar a inovagdo do mercado, pelo que
existindo uma correspondéncia da orientacdo sexual da equipa com consumidor-alvo, sdo

muito mais propensas a entender o mercado.
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3. METODOLOGIA

25



Escola Superior de Tecnologia e Gestdo | Escola Superior de Educagdo | Politécnico de Coimbra

3.1 Caracterizagao do Estudo

Numa investigacdo, o primeiro impasse identificado pelo pesquisador é simplesmente
saber como iniciar o trabalho da forma mais adequada e “traduzir o que vulgarmente se
apresenta como um foco de interesse ou uma preocupagdo relativamente vaga num

projeto de investigacdo operacional" (Quivy & Campenhoudt, 2005, p. 31).

O problema de pesquisa sobrevem de como que as empresas portuguesas e brasileiras
que adotam politicas de diversidade e inclusdo apresentam a(s) vantagem(ns)

competitiva(s) dessa adogao.

Esta investigacdo tem como objetivo explorar e descrever a realidade de empresas que
adotam praticas de inclusdo e diversidade, nomeadamente incluir o aspeto LGBT friendly
em suas politicas organizacionais. Por meio destes objetos de pesquisa, foram definidas

trés questdes de investigacao as quais se deseja obter maior conhecimento:

1. Quais as politicas de igualdade e diversidade praticadas e como diferem entre Portugal

e Brasil?

2. Que papel assumem as empresas que devem desempenhar na promogao da igualdade

e da diversidade na sociedade e como difere entre Portugal e Brasil?

3. Que vantagem(ns) competitiva(s) sdo percebidas pelas empresas que praticam politicas

de igualdade e diversidade e como diferem entre Portugal e Brasil?

Em referéncia ao tema selecionado, que trata a Diversidade Organizacional como fator
diferenciador para obtencdo de vantagem competitiva, a pesquisa empregada é de
natureza exploratéria com questdes de investigacdo, indicando uma metodologia
qualitativa de estudo, sendo realizada através de entrevistas semiestruturadas com
gestores das areas que englobam a inclusdo e/ou diversidade de empresas no Brasil e em
Portugal, com o propésito de visualisar o panorama dessas politicas estdo a se

desenvolver nos paises supramencionados.

Para Kvale (2006), a metodologia qualitativa é caracterizada pela investigacdo dos
cientistas sociais acerca das subjetividades de experiéncias a partir do ponto de vista dos
sujeitos, tentando desvendar o significado do mundo em que vivem. Tem como base

conceitos tais como sentimentos e emogdes, tendo para isso, de se concentrar em formas
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de representacdo dos mundos individuais, em que a generalizacdo da verdade acerca do

comportamento humano deve ser abandonada (Cooper & Whit, 2012).

De acordo com Gil (2008), a pesquisa exploratéria se advém quando os contextos ou
fendbmenos escolhidos sdo poucos explorados, dificultando assim hipéteses precisas. O
estudo exploratério tem como objetivo principal desenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e ideias, tendo em vista a formulacdo de problemas mais precisos,

proporcionando uma visdo geral acerca de determinada ocorréncia.

Bardin (2016) salienta que as entrevistas se classificam por seus graus de profundidade:
as entrevistas ndo diretivas - mais longas e necessitam de prdticas psicoldgicas
confirmadas; ou entrevistas semidiretivas - semiestruturadas, mais curtas e faceis, onde
ha um guido (anexo 1) com uma certa estrutura, porém existe alguma flexibilidade nas
guestdes abordadas. Uma pergunta inicial bem formulada, obedece a trés critérios:
clareza —relativo a precisdo no modo de formular a pergunta; exequibilidade — diz respeito
ao carater realista ou irrealista do trabalho; e por fim a pertinéncia — ligado ao registo
explicativo, normativo e preditivo em que se enquadra a questdo (Quivy & Campenhoutd,

2005).

Segundo Kvale (2006), o entrevistador €, ele préprio, um instrumento de investigacao.
Quivy e Campenhoutd (2005) salientam que este deve assim, garantir estar informado
acerca da darea da investigacdo em que estd envolvido para que mais préoximas da
realidade possam ser suas interpretacdes. Assim, inserindo-se nas diferentes atividades
vivenciadas pelo grupo em estudo, o investigador terd maior dominio da linguagem no
seu sentido mais amplo, incluindo-se ndo apenas as palavras e os significados que elas
transmitem, mas também a comunicacdo imagética. Essa ideia nos é reforcada por Kvale
(2006), onde somos advertidos que a auséncia de conhecimentos num campo em que
vamos entrevistar um especialista pode trazer consequéncias negativas a investigacao,
podendo refletir na superficialidade das questdes e, assim, promover poucos ganhos de

conhecimentos do problema em estudo.

Sendo assim, a selecdo pesquisa exploratdria por meio da metodologia qualitativa com as
entrevistas semiestruturadas surgiu através da necessidade de um maior

aprofundamento, com uma investigacdo que nao trata apenas dados, mas faz uma
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avaliacao mais ampla, subjetiva e complexa sobre as vantagens e desafios na aplicacdao de

politicas LGBT friendly no mundo corporativo, no Brasil e em Portugal.

3.2 Definigao das fontes de informagao

Os dados foram recolhidos junto de nove sdcios ou gestores de empresas de grande e
médio porte no Brasil, enquanto que em Portugal houve a participacdo de empresas de
todos os portes (pequeno, médio e grande). Nas empresas de grande porte os
entrevistados sdo gerentes/diretores no departamento de Diversidade e Inclusdo ou area
equivalente, enquanto nas instituicGes de médio e pequeno porte os sécios foram os
responsaveis pelas informacdes. Relativamente a area de atuacdo dos negdcios houve
participacdo dos setores da saude, educacao, retalho, consultoria, beneficios corporativos

e o ramo alimenticio.

Dos entrevistados, cinco eram do género feminino e quatro do género masculino. Além
de responderam as questbes de investigacdo, os entrevistados fizeram uma breve
apresentacdo pessoal, que nos embasou a afirmar que todos participantes tem vivéncia
com o tema que engloba a diversidade e inclusao, sendo quatro entrevistados com uma
vasta experiéncia no mercado, cinco dos profissionais sdo individuos jovens, com até 10

anos de carreira, porém com significativo conhecimento e vivéncia no assunto.

Relativamente a regido geografica de atuacdo das empresas, quatro situam-se em

Portugal (Lisboa), e cinco no Brasil (Sdo Paulo e Bahia).

3.3 Procedimentos para recolha e andlise de dados

Como referido previamente, o levantamento de dados foi realizado com recurso a
condugdo de entrevistas semiestruturadas com os nove participantes. Um guido (anexo
1) foi criado, de forma a garantir que fossem abrangidas as problematicas de investigacéo,
a revisdo de literatura, os participantes se sentissem livres em explorar os temas

abordados e a sua estrutura logica fosse mantida.

O contacto com os potenciais alvos foi feito por meio de envio de e-mails, mensagens pelo

LinkedIn, ligagdes telefdnicas, direct do Instagram e rede de contatos profissional, que se
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deram por meio de pesquisa na internet de empresas que apresentam politicas inclusivas,
indicacdo de amigos e familiares, além de pesquisa em rankings como “As Melhores
Empresas GPTW LGBTQI+ 2021” (Great Place to Work, Brasil 2021) e associa¢des de

empresas e de recursos humanos que apoiam LGBT+ no Brasil e Portugal.

No inicio de cada entrevista, foi solicitada a permissao para gravacdo do dudio, em seguida
ao aceite, uma explanacao relativa ao objetivo da investigacao foi realizada, dando inicio
assim a gravacgao para uma posterior transcricdo. Todas as entrevistas foram gravadas por
audio, através de aplicacdo do telemdvel, entretanto algumas delas foram executadas via
videochamada (E3). Apds essa introducdo os individuos fizeram uma breve apresentacao
pessoal e da instituicdo em que trabalham, em seguida os questionarios que
acompanhavam, com certa flexibilidade a estrutura do guido (anexo 1) foram iniciados.
Por fim, houve um agradecimento aos envolvidos e o compromisso da apresentacado do
resultado final aos mesmos. Se fez necessaria a devolucdo de trés transcricbes para a

reavaliacdo do conteudo por parte das empresas (E2, E3 e E6).

A exploracdo dos dados se deu por meio da andlise de contetdo, que como refere Bardin
(2016), é um conjunto de mecanismos metodoldgicos que se aplicam a discursos

diversificados e tem como fator comum a inferéncia.

A transcricdo das entrevistas constitui o corpus da analise. A leitura flutuante possibilitou
o reconhecimento do contelddo das entrevistas a investigar, que de acordo com os
preceitos de Bardin (2016), permite uma familiarizacdo com os dados e uma maior

facilidade na estruturacdo dos mesmos.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS
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4.1 Identificagao dos entrevistados

Para que um trabalho seja satisfatério, e busque alguma aproximac¢do da realidade é

necessario que haja uma definicdo de seus constituintes, com variados perfis e

experiéncias. A Tabela 1 apresenta a descri¢do dos participantes compreendidos por meio
da selecdo proposta:

Entrevista Empresa Dimensdo| Pais Setor Género do entrevistado | Departamento| Experiéncia
El Unopar Grande Brasil Educacéo Feminino Sdcio/ Dono [ mais de 10 anos
E2 Danone Grande Brasil Alimenticio Masculino D&l até 10 anos
E3 Roche Grande Brasil Saude Feminino RH mais de 10 anos
E4 Mais Diversidade| Médio Brasil Consultoria Feminino D&l mais de 10 anos
E5 Caju Médio Brasil |Beneficios corporativos Feminino D&l até 10 anos
E6 IKEA Grande |Portugal Retalho Masculino D&l até 10 anos
E7 Variagdes Médio |Portugal Consultoria Masculino D&l até 10 anos
E8 Exquisite Pequeno |Portugal Consultoria Feminino Sécio/ Dono | mais de 10 anos
E9 Edelweiss Pequeno |Portugal Alimenticio Masculino Socio/ Dono [ mais de 10 anos

Tabela 1 - caracterizagdo das empresas e dos entrevistados

Os setores de atividades dos negdcios foram variados, permeando entre a saude,
educacdo, retalho, consultoria, entre outros. A representatividade de cada setor é
demonstrada no Grafico 1

Setor das empresas

Figura 2 — Setor de atuagéo das empresas

32

B Alimenticio

Servicos

Educacdo

M Retalho

M Saude

m Beneficios corporativos

m Consultoria/ Prestacio de




Mestrado em Marketing e Comunicagao

Para tratar a realidade corporativa no Brasil e Portugal, foi essencial a execucdo das
entrevistas em ambos os paises, sendo assim procurou-se o equilibrio na origem das
empresas participantes, com um total de cinco empresas brasileiras e quatro empresas
portuguesas, conforme o evidenciado na Figura 2.

Portugal
44.4%

Brasil
55.6%

Pafs de origem das empresas

Figura 2 - Pais de origem das empresas

No que concerne ao porte das organizagdes, é possivel constatar contributos de empresas
de médio e grande porte no Brasil, enquanto que em Portugal houve a participa¢do de
empresas de todos os portes (pequeno, médio e grande). Na Figura 3, é corroborada esta
descricdao com a divisdo pelo género do entrevistado.
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Porte da empresa por pais e género do

entrevistado
Masculino
m Feminino
Grande Médio Grande Médio Pequeno
Brasil Portugal
+ p—

Figura 4 — Porte da empresa e género do entrevistado

4.2 Apresentacgdo e andlise dos resultados

Para uma maior elucidacdo da importancia dos termos utilizados durante as entrevistas,
uma nuvem com a frequéncia das palavras discursadas pelos entrevistados foi criada. E
atribuida a nuvem de frequéncia de palavras a apresentagdo dos termos mais utilizados
durante as entrevistas, expondo a relevancia empregada aos temas abordados pelos

inquiridos.

Por meio da imagem (Figura 4) é possivel identificar palavras-chave para os temas
abordados no estudo. A elaboracao da nuvem de palavras sobreveio por meio do website
da TagCrowd. Palavras com menos de 4 caracteres e expressées foram excluidas, o
objetivo da criagdo desta nuvem foi, precisamente perceber a importancia dos termos

utilizados nas entrevistas por meio da frequéncia em que eram mencionados.
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Como é visivel na figura 4, uma prioridade no capital humano é salientada com as palavras
“gente” e “pessoas” se destacando frente as demais. Termos relacionados as politicas de
diversidade e inclusdao também sdo frequentes nos didlogos, indicando um possivel
investimento/preocupacdo na criacdo e/ou manutencdo ambiente diverso e com
respeito. Relativamente a drea dos negdcios, expressdes como “empresa”’, “impacto” e
“ideia” emergem como indicativo dos impactos gerados através das mudancas de
metalidade no mundo corporativo, com ideias diferentes ideias trazendo ganhos

organizacionais. A “resposabilidade social”, “emprego” e “cultura” representam o peso

da esfera da sociedade em geral nos aspetos destacados pelos participantes.

diversidade ... empresa

ente ideia impacto

importante  TNCLUSAO inclusiva mercado
pess0oas

responsabilidade social socied

O
(D

)

Figura 4 - Nuvem de frequéncia de palavras

Posteriormente, procedeu-se a analise de conteudo das entrevistas. Os dados recolhidos
foram analisados de forma indutiva e dedutiva utilizando uma andlise qualitativa do
conteldo. Para a organizagdo da analise de conteldo, apds a coleta dos dados uma pré-
anadlise foi iniciada com a selegao dos 9 documentos coletados para a investigagao; em
seguida houve a leitura flutuante do conteudo, a fim de uma compreensdo geral;
constituicdo do corpus; formulacdo de categorias; e por fim a prepara¢do do material. Foi

seguida a metodologia exploratdria com questées de investigacao.
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Uma grelha (anexo 2) foi estruturada com a codificacdo e categorizacdo do material
coletado. Na codificacdo, realizou-se o recorte das unidades de registo e de contexto. As
unidades de registo sdo os excertos dos textos utilizados para registar os dados em um
cddigo. Para selecao das unidades de contexto, o custo e a pertinéncia foram observados.

A enumeracao foi feita com a frequéncia das respostas relatadas em categorias.

Na categorizacao 3 temas, 8 categorias e 31 subcategorias foram instituidos, conforme se

indica na tabela 2 da Grelha de entrevistas:
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Tema [categoria Subcategoria [Entravisea
El
EX
1.1 Sim Ed
1 - Existdncia de EE&
wma politica de EF
L 1.2 Emn desenvobdmento ::
E&
1.3 Mo E9
2.1 Ingsistate ES
El
2.2 Par ade E2
2 - Propualsor da ’ ontide da dmerkid E5
politica de EG
igualdade 2.3 Forcas do mercado & vortade da -
MO S-a

2.4 Consultoria =
EX
Paliitica de E3
igualdade 1 S E4
3 - Comunicailo ES
da politica de EG
igualdade ET
El
3.2 Nioy'ndo meenclonou E&
ES
El
E2
a4 E3
meereadobigices & &1 :;

THE [PIOOE S S0
seletive 7
ES
4.3 Misto EE
4.3 Indiferente ES
El
E3
1 - Fapel 1.1 Papel social ES
desempenhado E&
pelas empresas ES
na construcio de EZ
uma seciedade | 1.2 Mudanga de mindset do mercado E4
mais inclusiva E7

1.3 O cer oporbanidades Sem vl
Papel das empresas DRSS0ME EE
na socbedade El
2.1 Dar sportunidades E2
2 - Papal ES
e pecificn que & 2.2 Acesso b sadde E3
E4
m:::;:ﬂ. 2.3 Mudsnca de mindset do mercada E?
| b
. 2.4 Oferecer cporunidades sem vieses EB
| pessoals

2.5 Papel Social ES
El
1.1 nclusiio f Diminul as diferencas Ed
ES
1- EZ
- 1.2 Mudanca de mindset do mercado ES
face a RSE 1.3 Alinhasmento de pricridadies E3
1.4 Essiéincia da empresa EG
1.5 Redlexo da sociedads E7
Respansabilidade 1.6 Respeite EB
Soclal Empresarial El
EZ
3. - 2.1 InclusBo social :i
aplica a RS5E o £S5
“:ﬂ":;i:' 2.2 Criar um mundo melhar EE
2.3 Wisibilidade &s minorias E7
2.4 Oportunidades de amprego EE&
2.5 Diminuir as desigualdades ES
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Tabela 2 - Grelha de entrevistas

Dentro dos trés temas (Politica de Igualdade, Papel das empresas na sociedade e
Responsabilidade social empresarial), oito subtemas foram categorizados com as

informagdes comunicadas da seguinte forma:
Tema 1 - Politica de Igualdade

Categorias: (Existéncia de uma politica e igualdade: entender se a empresa dispde de
alguma politica que abrange a D&lI; Propulsor da politica de igualdade: perceber qual a
causa que levou a empresa a decidir se aplicard as praticas de D&I ; Comunicacdo da
politica de igualdade e impactos mercadolégicos no processo seletivo: compreender
como é feita a comunicacdo e quais os impactos gerados pela aplicacdo da politica de
igualdade em termos mercadoldgicos). O tema investiga a existéncia de politicas no que
diz respeito a diversidade e inclusdo nas empresas, além da busca pela compreensdo de
impactos mercadoldgicos, econdmicos e sociais na adocdo das politicas

supramencionadas.
Tema 2 - Papel das empresas na sociedade

Categorias: (Papel desempenhado pelas empresas na construgdo de uma sociedade mais
inclusiva: perceber qual fun¢do é dada as empresas para uma sociedade menos desigual;
Papel especifico que a empresa onde trabalha desempenha: compreensdo da
responsabilidade especifica de onde trabalham para uma sociedade mais diversa ). Este
tema busca entender qual a posicdo do entrevistado frente a atribuicdo que é dada a uma
empresa na sociedade de forma geral, tanto em aspetos politicos, sociais, econémicos

entre outros. Também é investigado o caso especifico da empresa em que atua.
Tema 3 - Responsabilidade social empresarial

Categorias: (Posicionamento frente a RSE e como se aplica a RSE no caso da sua empresa:
é compreendido o ponto de vista do entrevistado em relagdo a RSE e como a mesma é
aplicada na empresa onde trabalha). O propdsito é compreender o que é a RSE na opinido

do entrevistado, além da aplicagdo da mesma pela empresa respondente.
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As subcategorias foram criadas e guiam-se pelas respostas expostas pelos entrevistados,

elucidando de forma intrinseca cada situagao em especifico.

A interpretacdo dos resultados obtidos foi feita tanto por indu¢do como por deducdo
(inferéncia). E ressaltado por Bardin (2016), que essa inferéncia pode ser sustentada pelos
blocos de construcdao dos mecanismos classicos de comunicagao, ou seja, de um lado, a
informacdo (significado e cédigo) e seu suporte ou canal; do outro lado, o emissor e o

receptor.

4.3 Analise dos resultados

4.3.1 Politica de igualdade

Existéncia de uma politica de igualdade

As nove empresas que constituem o estudo, apesar de serem LGBT+ friendly, nao
dispunham de uniformidade na existéncia de uma politica de igualdade. Todavia, a grande
maioria dos entrevistados (78%) possuem ou estdo a desenvolver um trabalho na drea. A
identificacdo das citacbes baseia-se na nomenclatura apresentada na Tabela 1 -

caracteriza¢do das empresas e dos entrevistados.

“0 nosso trabalho na VariacOes é tentar fazer projetos, iniciativas, e ha uma iniciativa que
nds queremos fazer, que é exatamente na drea da diversidade e inclusdo no local de
trabalho para a populacdo LGBT que é comecar a trabalhar e pér em cima da mesa a

importancia das préprias empresas e seus espagos empresariais serem espagos seguros

para as pessoas LGBT”. (E7)

Politica de
igualdade

1 - Existéncia de
uma politica de
igualdade

£1 “A gente sempre procura respeitar a questdo religiosa, diversidade de género, diversidade de crenca, todos os tipos. A gente
tem um quadro bastante variado em relagdo a isso.”
£ “Hoje a gente ja tem isso faz um tempo, uma mescla da agenda de diversidade e inclusdo do global como metas que a gente
quer atingir como Danone Brasil.”
" “A Mais Diversidade por si s6 é na empresa, diversa assim... Entdo a esséncia por si so. A gente coloca muito na pratica o que
1.1 Sim a gente pede.”
E6 “0 nosso fundador, teve uma ideia que na génese era uma ideia muito inclusiva. Que foi a ideia que permitia todas as
pessoas terem uma casa bonita.”
“E o nosso trabalho na VariagGes é tentar fazer projetos, iniciativas, e hd uma iniciativa que nés queremos fazer, que é
£y exatamente na drea da diversidade e inclusdo no local de trabalho para a populagdo LGBT que é comegar a trabalhar e p6r em
cima da mesa a importancia das préprias empresas e seus espagos empresariais serem espagos Seguros para as pessoas
LGBT.”
£3 “Nds temos pilares de atuagdo em cultura organizacional que pensa em criar uma forga de trabalho diversa e o pilar de cultura
1.2Em era segurar que a gente tem uma cultura inclusiva, mas ndo existe ainda uma politica de diversidade de inclusdo.”
desenvolvimento £s “A gente ainda estd construindo muita coisa, eu ndo posso te dizer que a gente tem uma politica formada, tem um manual ali
com coisas desenhadas, é que a gente esta fazendo, comegou a trabalhar muito forte nisso no final do ano passado.”
1.3 Nio E8 “Eu tenho uma exigéncia: que as pessoas que trabalham comigo sejam competentes, se € homem mulher, preto, branco é-me
completamente indiferente, considero apenas o profissional porque estamos a falar de uma empresa e de um trabalho.”
E9 “N&o hd uma politica efetivamente gay, ou seja, nds ndo estamos com essa ideia como nosso alvo.”
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Tabela 3 - Sintese da categoria “Existéncia de uma Politica de Igualdade”

Propulsor da Politica de Igualdade

Dessas instituicdes, houve um predominio da vontade prépria enquanto propulsor da
politica de igualdade, cerca de um terco tem como génese a conscientizacdo do tema

(consultoria em diversidade e inclusdo).

“Ai ndo foi tanto por pressao social ou dos stakeholders, e assim a ideia ndo é uma
empresa cotada em bolsa, por isso ndo tivemos essa pressdo de shareholders, é mesmo

porque tem a ver com a génese da empresa”. (E6)

Apenas um participante declara que a agdo procedia tanto por parte da empresa como

por for¢as do mercado.

“Entdo, essa é uma pratica do mercado, sindical e tudo mais, porém a gente busca ir muito

mais além”. (E2)

Politica de
igualdade

2.1 Inexistente E9
E1l “Como eu disse, partiu da gente, né? A gente tem essa preocupagdo de agregar a todos, num processo realmente de equidade.”
£3 “O que nds temos agora é uma estrutura global de diversidade de inclusdo que tem uma ambigdo e tem pilares e objetivos de
atuagdo.”
2.2 Por vontade » ¢ — - — - - - —
da empresa £s A gente entende que hoje isso € um ponto pro mercado, um ponto positivo, para atrair talentos ou coisas do tipo, mas ndo que a
gente esteja focando nisso. Ndo é que a gente td trabalhando nisso para ficar bonito la fora.”
£6 “Aindo foi tanto por pressdo social ou dos stakeholders, e assim a ideia ndo é uma empresa cotada em bolsa, por isso ndo tivemos
2 - Propulsor da essa pressdo de shareholders, ¢ mesmo porque tem a ver com a génese da empresa.”
politica de 2.3 Forgas do
igualdade mercado e £
vontade da
empresa “Entdo, essa é uma pratica do mercado, sindical e tudo mais, porém a gente busca ir muito mais além.”
£a “Eu acho que ter um discurso muito alinhado a pratica, a gente ndo pode ser incoerente como uma consultoria aqui... ¢ meio que é a
gente ser o cartdo de visita assim né, daquilo que a gente vende.”
2.4 Consultoria “Entdo, a VariagOes apesar de ser uma associagdo de empresdrios, digamos assim, tem pessoas a nivel de individuais. Eu sou um caso
E8 deles, né? Eu ndo tenho nenhuma empresa, mas trabalho muito com empresas e fago consultoria e tem muito essa percepgdo do
mundo empresarial.”

Tabela 4 - Sintese da categoria “Propulsor Politica de Igualdade”

Comunicagdo da politica de igualdade

Foi massiva a comunicag¢do da politica de igualdade por parte da populagdo investigada,
apenas um dos inquiridos ndo dispde uma comunicagdo, a comunicabilidade origina-se

do interno das empresas tanto para os colaboradores como para a sociedade em geral.

“Temos disponiveis canais internos de comunicagao, um site especifico de diversidade de

inclusdo global para todos. Tudo que diz respeito a diversidade de inclusdo estd nesse site
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global. Também temos essas informacdes disponibilizadas em sites locais, com os idiomas

dos mesmos”. (E3)

Politica de
igualdade

B2 “Hoje qualquer colaborador consegue acessar essas politicas que sdo globais, sdo traduzidas pro portugués, assinadas e tudo mais e
esses canais de da intranet onde acharam politicas, tudo mais sdo comunicados também na integragdo pros novos colaboradores e a
gente também tem uma interface com o time de comunicagdo externa da Danone pra vincular alguns topicos nos nossos canais.”
“Temos disponiveis canais internos de comunicagdo, um site especifico de diversidade de inclusdo global para todos. Tudo que diz
E3 respeito a diversidade de inclusdo estd nesse site global. Também temos essas informagdes disponibilizadas em sites locais, com os
idiomas dos mesmos.”
£a “A gente cria algo coerente, onde o discurso e a pratica estdo no mesmo lugar. Tem o mesmo propdsito, seja muito alinhada, dé conta
31Sim de sustentar o discurso quando esta numa rede social, quando estd impresso numa revista ou num filme publicitario.”
3 - Comunicagdo “A gente percebeu que abrindo isso, e ai a gente abre essa roda de conversa na roda de conversa, a gente abre a possibilidade de as
da politica de ES5 pessoas falarem sobre determinadas situagdes que vivenciaram, isso vai aproximando muito as pessoas e se vai aproximando os
igualdade grupos minoritarios.”
“0O ano passado maio celebra-se internacionalmente o dia internacional contra a homofobia... e a IKEA pela segunda vez decidiu ter
E6 seu posicionamento mega forte em relagdo a esse tema, ndo s6 com comunicagdo institucional, mas também com uma comunicagdo
mais comercial, ou seja, ao longo de uma semana.”
“Este projeto é um projeto que estd a ser feito no escritdrio. Ja tivemos participagdo, ja fomos convidados por empresas. Eu
E7 pessoalmente j4 fui para falar sobre aimportancia de locais de trabalho diversos, etc. Muito perto com a carta portuguesa para a
diversidade, que é uma iniciativa de promogdo de bem estar no local de trabalho, mas ideal feito muito a pequena escala.”
3.2 Nio/ndo E1l “Ndo tem nada em relagdo a documento.”
mencionou E8
E9

Tabela 5 - Sintese da categoria “Comunicagéo da Politica de Igualdade”

Impactos Mercadolégicos no processo seletivo

Ainda dentro do tema de politicas de igualdade, 78% julgam como positivos os impactos
mercadoldgicos e na sele¢do de talentos, sendo bem vistos pela sociedade, além de trazer

maior diversidade e diferentes concep¢des para a equipa.

“Tem um impacto muito grande no negdcio, assim, ja ta mais que provado que
diversidade e inclusdo é uma coisa que ta vindo cada vez mais no mercado, leva mais
ideias, leva a inovagao, leva a diferenga, formas de encarar o mesmo contetdo, o mesmo
produto, pessoas com diferentes backgrounds conseguem olhar pra isso de forma
diferentes. Entdo, tem um impacto positivo, mesmo se eu ndo tivesse impacto no negdcio,

a gente investiria em diversidade de inclusdo”. (E2)

Houve um caso que, apesar de reconhecer os muitos beneficios da aplicagdo da pratica,

descreve uma resisténcia por parte de um grupo mais conservador da sociedade.

“Através do recrutamento e da selegdo, é ir buscar pessoas com uns backgrounds
diferentes a nivel de nacionalidades, racial, mas ao mesmo tempo garantir que essas
pessoas quando estdo na empresa conseguem ser elas préprias. O reforco em ser uma

empresa LGBT friendly gerou impacto negativo de algumas pessoas, foi sentido um pouco
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em todos os mercados, mas eu sé conheco assim de forma mais préxima a realidade
portuguesa, o nosso exemplo, mas acredito que mercados mais da Europa do Norte como

a Irlanda ndo deve ter sido um grande problema”. (E6)

O ultimo caso acredita no efeito positivo na adocdo da politica de igualdade, no entanto
é indiferente no processo seletivo, busca apenas profissionais comprometidos,

independentemente de qualquer situacdo pessoal e/ou particular.

“No recrutamento por acaso uma varias vezes tivemos pessoas que sdo gays ou lésbicas
a trabalhar cd, mas isso é uma coisa que nao faz parte do processo seletivo, porque nado
sei como dizer, entdo ndo vou fazer a pergunta durante a entrevista, mas é claro que essas
pessoas ja sabem que vem ca trabalhar é um ambiente amplamente frequentado por

gays, porém nao € uma politica de recrutamento”. (E9)

Abaixo, a tabela apresenta uma sintese relativa ao tema Politica de Igualdade abordado

nas entrevistas:

Politica de
igualdade

4 - Impactos
mercadoldgicos e
no processo
seletivo

4.1 Positivo

E1l

E2

E3

E4

ES5

E7

E8

“Primeiro que é um bem-estar dos nossos funcionarios, né? Eles e sentem a vontade pra estar trabalhando de forma mais livre, com
suas caracteristicas, com a sua forma de pensar, com a sua forma de agir. E segundo eu acho que ha uma um fator bastante importante
que é a questdo da identidade... ha uma identidade, uma afinidade maior para as pessoas que chegam pra procurar o0 nosso servigo.
Eu acho que isso facilita bastante.”

“Tem um impacto muito grande no negdcio, assim, ja ta mais que provado que diversidade e inclusdo é uma coisa que ta vindo cada
vez mais no mercado, leva mais ideias, leva a inovagdo, leva a diferenca, formas de encarar o mesmo contetido, o mesmo produto,
pessoas com diferentes backgrounds conseguem olhar praisso de forma diferentes. Entdo, tem um impacto positivo, mesmo se eu
ndo tivesse impacto no negdcio, a gente investiria em diversidade de inclusdo.”

“Aideia é realmente que a gente prepare tanto os profissionais quanto os gerentes que contratam pessoas de uma forma diferente
do que era feita no passado. N3o sé capacitar os profissionais internos pra evitar viés no momento de recrutamento e selegdo.
Também divulgamos essas vagas e parcerias com pessoas socialmente diversas, utilizamos muitas ferramentas para garantir cada vez
mais e mais que a gente dé oportunidades pra uma diversidade maior de pessoas.”

“Agora com o ISG a gente tem uma questdo importante de trazer tudo isso de uma forma pratica, porque o investidor ta cobrando, o
colaborador esta cobrando.

“No recrutamento e selecdo quando eu falo que a gente busca, enfim, gente de mente aberta, a gente sempre tenta entender um
pouco do histérico da pessoa, assim, sabe como funciona o dia a dia de trabalho dela, na empresa atual ou na ultima experiéncia de
trabalho...Essa versdo da proximidade acaba trazendo também alguma coisa muito importante, que é a vulnerabilidade no mercado
de trabalho. O impacto que a gente quer é um impacto social, eu ndo gosto de associar essa questdo diversidade, inclusdo a uma
necessidade de mercado... ser um bom exemplo de uma empresa nesse sentido, entdo se a gente quer causar impacto positivo, a
gente comega causando internamente pra gente sempre servir de exemplo para outras empresas também.”

“Sdo regras basicas da economia da literatura, até que é a diversidade faz com que os negdcios se tornem mais resilientes, em
especial em momentos de crise, porque a diversidade de pensamento, a diversidade critica permite com que novas ideias surjam.
“Se eu receber, suponhamos um grupo de duzentas pessoas LGBT para vir para uma parade aqui no Porto e eu precisar de ajuda, eu
vou procurar de preferir realmente colaboradores dessa area, porque vido ser perfeitos para lidar com o meu publico.”

4.2 Misto

E6

“Através do recrutamento e da selegdo, é ir buscar pessoas com uns backgrounds diferentes a nivel de nacionalidades, racial, mas ao
mesmo tempo garantir que essas pessoas quando estdo na empresa conseguem ser elas prdprias. O reforgo em ser uma empresa
LGBT friendly gerou impacto negativo de algumas pessoas, foi sentido um pouco em todos os mercados, mas eu sé conhego assim de
forma mais préxima a realidade portuguesa, o nosso exemplo, mas acredito que mercados mais da Europa do Norte como a Irlanda
ndo deve ter sido um grande problema.”

4.3 Indiferente

E9

“No recrutamento por acaso uma varias vezes tivemos pessoas que sdo gays ou |ésbicas a trabalhar ca, mas isso é uma coisa que ndo
faz parte do processo seletivo, porque ndo sei como dizer, entdo ndo vou fazer a pergunta durante a entrevista, mas é claro que essas
pessoas ja sabem que vem cd trabalhar é um ambiente amplamente frequentado por gays, porém n&o é uma politica de
recrutamento.”

Tabela 6 - Sintese da categoria “Impactos mercadolégicos e no processo seletivo”
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4.3.2 Papel das empresas na sociedade

Papel desempenhado pelas empresas na construcdao de uma sociedade mais inclusiva

Enquanto as convic¢des do papel de uma organizacdo na sociedade, a maior parte dos
entrevistados entendem que a empresa tem um papel social na comunidade, um papel
que deve ultrapassar os muros do mundo corporativo e contribuir na oferta do bem estar

coletivo.

“Isso que a gente tem, como toda e qualquer empresa, tem um papel muito importante
na mudanga social. E quando a gente fala em abrir vagas afirmativas, ofereceu
oportunidade de trabalho, ndo sé de trabalho, mas em ajudar no crescimento para essas

pessoas. Esse é o nosso papel”. (E5)

Um terco dos mesmos consentem que deve ser atribuida uma mudanca de mindset do
mercado as empresas, de certa forma mudar o pensamento que visa Unica e
exclusivamente o lucro, trazendo pautas importantes que devem ser discutidas

atualmente.

“Eu acho que as organizag¢oes, elas tém um papel bem importante como promogao da
pauta, até porque é um espag¢o de geracao de emprego e oferecimento de produtos,

servigos, entdo acho que tem um lugar também de educacdo”. (E4)

Ja o ultimo entrevistado especifica que as organiza¢Ges tém de oferecer oportunidades
sem levar em consideragdo aspetos pessoais, devem considerar apenas o trabalho

desempenhado pelo colaborador.

“Para a sociedade ser mais inclusiva é exatamente isso, que a empresa contrate
profissionais para trabalhar para desempenhar as tuas tarefas e que dentro do horario do

trabalho seja isso que seja tomado em conta”. (E8)

43



Escola Superior de Tecnologia e Gestdo | Escola Superior de Educagdo | Politécnico de Coimbra

Papel das empresas
na sociedade

€1 “Eu acho que a empresa, sobretudo como a empresa ligada ao ramo da educagdo tem que sair dos seus muros e buscar um trabalho
social, isso a gente faz também em algumas associagdes |a da nossa cidade.”
£3 “Temos qu’e extrapolar o ambiente empresarial, temos que ser um agente de transformagdo social também, sair da bolha da
empresa. E uma mudanga que precisa ser sentida no social mesmo.”
1.1 Papel social “Isso que a gente tem, como toda e qualquer empresa, tem um papel muito importante na mudanca social. E quando a gente falaem
ES abrir vagas afirmativas, ofereceu oportunidade de trabalho, ndo sé de trabalho, mas em ajudar no crescimento para essas pessoas.
Esse é o nosso papel.”
1- Papel E6 “Eu achq que é tentar fazer com que a sociedadeAse torne cedja vez Tnais diversa e inclusiva.” :
desempenhado £9 “Proatlwdadf da parte da empresa para uma sociedade mais inclusiva, acho que temos um papel mais do que qualquer outro
pelas empresas :estaurante‘ - - - -
. Eu acho que o segundo setor tem um por um e ai as empresas e a Danone nisso tudo tem papel superimportante de sair na frente e
na constr%l(;ao de E2 conseguir porque isso que isso vai movimentar o mercado, vai movimentar os profissionais, vai movimentar as empresas parceiras e
ume'l S'ouede'\de 1.2 Mudanga de ai sucessivamente... A gente acaba mudando a forma como as pessoas enxergam, criando novos mindsets”
mais inclusiva mindset do £a “Eu acho que as organizages, elas tém um papel bem importante como promogdo da pauta, até porque é um espago de geragdo de
mercado emprego e oferecimento de produtos, servigos, entdo acho que tem um lugar também de educagdo.”
£7 “O que aquela empresa faz em nome daquele produto? Quais as qualidades positivas? E um bocadinho desse mindset que nds
tentamos passar e eu também preciso perceber aqui a realidade empresarial em Portugal.”
1.3 Oferecer
oportunidades £s
semvieses “Para a sociedade ser mais inclusiva é exatamente isso, que a empresa contrate profissionais para trabalhar para desempenhar as
pessoais tuas tarefas e que dentro do horério do trabalho seja isso que seja tomado em conta.”

Tabela 7 - Sintese da categoria “Papel desempenhado pelas empresas na construgdo de uma sociedade
mais inclusiva”

Papel especifico que a empresa onde trabalha desempenha

Quando questionados sobre o papel especifico de onde trabalham, 33% mencionaram

gue dar oportunidades é a principal incubéncia de suas empresas.

“O nosso papel é justamente de enxergar isso como um viés possivel pra que a gente
consiga realmente fazer com que as pessoas tenham acesso a todos os tipos de direitos e

todos os tipos de acesso a tudo que é possivel dele ter acesso”. (E1)

Um terco também considera a mudanga de mindset do mercado como maior papel social

de onde atuam.

“Uma organizacao LGBT+ que representasse o setor ao mais alto nivel, com o governo,
com as instituicdes publicas ou estratégicas publicas, etc. E foi ai que nasceu, foi desse
propdsito, desta visdo, com outros socios fundadores, associados, fundadores que que
nasceu a Variacdes como forma de fazer também esta pressao politica que faz parte para

gue as coisas acontecam”. (E7)

O acesso a saude, oferta de oportunidades sem vieses pessoais e papel social foram

mencionados como fung¢do de onde trabalham.
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“Nés temos uma premissa, uma vez que nds somos uma empresa de saude que faz
medicamentos, procuramos garantir que esses medicamentos, que os nossos estudos

clinicos consigam chegar nas diversas distintas populacdes”. (E3)

“Quando as empresas comecarem a pensar exatamente dessa maneira, se focarem no
aspeto profissional dos funciondrios sem tomar em consideracao das vidas pessoais, lhe

garanto, a integracdo é total”. (E8)

“Proatividade da parte da empresa para uma sociedade mais inclusiva, acho que temos

um papel mais do que qualquer outro restaurante”. (E9)

Para um apoio na elucidacdo da anadlise, a tabela 4 apresenta um resumo do tema “Papel

das empresas na sociedade”:

Papel das empresas
na sociedade

nosso papel é justamente de enxergar isso como um viés possivel pra que a gente consiga realmente fazer com que as pessoas
1 “0 | é just te d | t | te f
tenham acesso a todos os tipos de direitos e todos os tipos de acesso a tudo que é possivel dele ter acesso.”
2.1 Dar B2 “A gente vé tanto papel social da Danone com isso, tanto uma reparagdo historica, a gente da oportunidades, né? Dar lugar pra que as
oportunidades pessoas que sempre deveriam ter ocupado esses lugares, consigam ocupar esses lugares.”
ES “Exatamente, entdo é muito nisso, ndo é sé dar oportunidade, é dar oportunidade que tentar desenvolver também, para que essa
pessoa, futuramente se sair da Caju ou qualquer outra coisa que consiga crescer em qualquer lugar.”
2.2 Acesso a E3 “N6s temos uma premissa, uma vez que nds somos uma empresa de salde que faz medicamentos, procuramos garantir que esses
saude medicamentos, que os nossos estudos clinicos consigam chegar nas diversas distintas populagdes.”
2 - Papel E4 “E a Mais, ela tem um papel nisso tudo. Acho que como uma grande provocadora e impulsionadora para promover esse espago.”
especifico que a “Isso de certa forma mostra o impacto que a gente pode ter nas sociedades onde a gente estd, nos mercados onde a gente opera. Eo
empresa onde | 2.3 Mudanga de E6 facto da gente conseguir ter esse impacto social forte faz com que a empresa sinta uma responsabilidade extra em contribuir para o
trabalha mindset do progresso nessas areas.”
desempenha mercado “Uma organizagdo LGBT+ que representasse o setor ao mais alto nivel, com o governo, com as institui¢Ses publicas ou estratégicas
E7 publicas, etc. E foi ai que nasceu, foi desse propdsito, desta visdo, com outros sécios fundadores, associados, fundadores que que
nasceu a Variagdes como forma de fazer também esta pressdo politica que faz parte para que as coisas acontegcam.”
2.4 Oferecer
oportunidades £8
sem vieses “Quando as empresas comegarem a pensar exatamente dessa maneira, se focarem no aspeto profissional dos funciondrios sem tomar
pessoais em consideragdo das vidas pessoais, |he garanto, a integragdo é total.”
2.5 Papel Social £9 “Proatividade da parte da empresa para uma sociedade mais inclusiva, acho que temos um papel mais do que qualquer outro
) restaurante.”

Tabela 8 - Sintese da categoria “Papel especifico que a empresa onde trabalha desempenha”

4.3.3 Responsabilidade social empresarial

Posicionamento face a RSE

Quanto a responsabilidade social empresarial (RSE), houve uma certa heterogeneidade
nas respostas, com um terco dos respondentes mencionando a diminui¢do das diferencas

e inclusdo como principal papel da RSE.

“O instituto, ele vem com essa proposta muito focado no publico LGBTIA+ de como

entender essa inclusdo da pessoa, no colo onde ela estiver dentro da sigla, mas uma
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inclusdo de facto, gerando emprego, gerando renda, gerando educacao, desenvolvimento

e tudo mais”. (E4)
Outros dois participantes consideraram a mudanca de mindset do mercado.

“Eu acho que é o futuro desse papel, acho que ndo é mais sé a gente olhar pra doacgao de
produtos ou de parcerias... mas como que a empresa consegue fazer mudangas externas
e também pressionar o sistema pra que as coisas elas mudem e que politicas sejam

colocadas em praticas”. (E2)

Os demais individuos consideraram (individualmente) o alinhamento de prioridades, a

esséncia da empresa, refletir a sociedade e respeito como indispensavel na RSE.

“Sim, eu acho que é chave na vida, do que a vida de uma organiza¢do, mas por outro lado

acho que tem a ver com quem é a empresa, com a cultura os valores a missdo da

empresa”. (E6)

El “Olha, eu acho que isso s6 abre espago pra que a gente tenha condi¢do de minimizar cada vez mais as diferencgas.”
1.1 Inclusdo / “0 instituto, ele vem com essa proposta muito focado no publico LGBTIA+de como entender essa inclusdo da pessoa, no colo onde
Diminui as E4 ela estiver dentro da sigla, mas uma inclusdo de fato, gerando emprego, gerando renda, gerando educagdo, desenvolvimento e tudo
diferengas mais.”
E9 “Acho que a inclusdo social deveria ser para todos que trabalham, a inclusdo é fundamental para diminuir as desigualdades que
existem ha tantos anos.”
“Eu acho que é o futuro desse papel, acho que ndo é mais sé a gente olhar pra doagdo de produtos ou de parcerias... mas como que a
- 1- 1.2 Mudanga de E2 empresa consegue fazer mudangas externas e também pressionar o sistema pra que as coisas elas mudem e que politicas sejam
Reéponsab”'daqe Posicionamento mindset do colocadas em praticas.”
Social Empresarial face a RSE mercado £s “E entendendo a nossa responsabilidade soz:.ial como empresa, porque a gente tem uma responsabilidade social e essa
responsabilidade ela tem que se estender. E muito além do que o mercado pede, mas sobre a nossa consciéncia.”
1.3 Alinhamento £3 "Para mim definitivamente foi um ganho muito grande ter uma centralizagdo em deixar a companhia alinhada com as mesmas
de prioridades prioridades. Isso nos traz um senso principalmente de responsabilidade corporativa global, ndo individual."
1.4 Esséncia da £6 “Sim, eu acho que é chave navida, do que a vida de uma organizagdo, mas por outro lado acho que tem a ver com quem é a empresa,
empresa com a cultura os valores a missdo da empresa.”
1.5 Reflexo da £7
sociedade “Mas isso é algo que reflete a sociedade, inclusive afeta as oportunidades de quem pode ser empresario em Portugal.”
1.6 Respeito E8 “Para mim como responsabilidade social, o que é devido as empresas é uma atitude para com os funciondrios de respeito.”

Tabela 9 - Sintese da categoria “Posicionamento face a RSE”

Como se aplica a RSE no caso especifico da empresa

Como papel especifico onde trabalham, a inclusdo social aparece como o mais relevante

compromisso da empresa na RSE, com as variadas acdes e ideias de projetos que possam

criar um ambiente mais inclusivo.
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“A area de diversidade ndo esta dentro da area de responsabilidade social, porém

buscamos sinergia de a¢des de responsabilidade social, que tenham também esse viés

positivo de buscar projetos de apoio com suas politicas e com seus guias que tenham um

recorte de uma visdo mais ampla de diversidade, o que parte de ac¢les de

responsabilidade social”. (E3)

Foram referenciadas (individualmente) a criacdo de um mundo melhor, dar visibilidade as

minorias, oportunidades de emprego e diminuicado das desigualdades como fator principal

atribuido a RSE em seus negdcios.

“Acho muito importante as empresas terem essa consciéncia para diminuir as diferencas

que ja existem”. (E9)

A tabela 5 nos apresenta de forma resumida as categorias exploradas dentro do tema “

Responsabilidade Social Empresarial:

Responsabilidade
Social Empresarial

2 - Como se
aplica a RSE no
caso da sua
empresa?

“A Diversidade ndo sé escola, mas a uma formagdo diferenciada, a valorizagdo da sua prépria cultura, da sua crenga, da sua religido, da

E1 sua raga, enfim é uma forma da gente poder agregar cada vez mais essas diferengas, porque ndo é diferenga na verdade, todo mundo
éigual.”
£2 “Quando a gente fala sobre responsabilidade corporativa e acho que principalmente esse ESG a gente esté falando sobre aterrissar
essas ideias mais voltadas para o social, trazer niumeros e praticas.”
2.1 Inclusdo “A drea de diversidade ndo estd dentro da area de responsabilidade social, porém buscamos sinergia de agdes de responsabilidade
social E3 social, que tenham também esse viés positivo de buscar projetos de apoio com suas politicas e com seus guias que tenham um
recorte de uma visdo mais ampla de diversidade, o que parte de agdes de responsabilidade social.”
£a “Inclusive a responsabilidade social, se a gente olha o social como um todo, tudo abrange, o ser humano, a sociedade, entdo todo
mundo precisa ter entendido e existir uma responsabilidade sobre aquela pessoa.”
£s “O impacto que a gente quer é um impacto social. Eu ndo gosto de associar essa questdo diversidade, inclusdo a uma necessidade de
mercado. Eu vou sim, pedir a sociedade para uma responsabilidade social que empresa tem.”
2.2 Criar um £6
mundo melhor “A missdo da IKEA, o propdsito, a visdo da IKEA é criar um melhor dia a dia para a maioria das pessoas.”
2.3 Visibilidade £7 “Nés temos sempre a nossa consciéncia critica presente e tentamos sempre combater e criada discriminagdo positiva de darvoz é a as
as minorias pessoas que ndo fazem parte desta maioria.”
24 “E 2 bilidad ial d i bilidade al lémd
Oportunidades de Es pc_:rq.ue e_res;zonsa ilidade social como no caso de um emprego seria uma responsa I,I ade alongo prazo, além da )
profissionalizagdo dessa pessoa. Acaba por ser a longo prazo porque essa pessoa, se estd sem emprego agora, mesmo que ndo tenha
€mprego sucesso naquela empresa, ja vindo com uma referéncia, como uma experiéncia, tenho mais possibilidades de encontrar outra.”
2.5 Diminuir as £9

desigualdades

“Acho muito importante as empresas terem essa consciéncia para diminuir as diferencas que ja existem.”

Tabela 10 - Sintese da categoria “Como a RSE se aplica no caso da sua empresa?”

4.4 Discussao

Este trabalho tem como objetivo explorar e descrever a realidade de empresas que

adotam praticas de diversidade e inclusdo (D&I), nomeadamente incluir o aspeto LGBT

friendly em suas politicas organizacionais.

47




Escola Superior de Tecnologia e Gestdo | Escola Superior de Educagdo | Politécnico de Coimbra

A populagdo LGBT+ historicamente é um recorte da sociedade com inumeras lutas e
desafios no campo social, muitas vezes atenuados no mundo corporativo, que de forma
geral é muito tradicional. Segundo o Manual de Comunicacdo LGBT (2021), essas lutas
ainda sdo recentes e ganharam alguma relevancia apds o episddio do Bar Stonewall, em
1969, e pouco mais de 50 anos depois deste ato de resisténcia, ainda sdo necessarias
acGes de apoio para que as desigualdades ndo sejam tdo ostensivas, como por exemplo o
projeto Pride da OIT, desenvolvido no Brasil e a rede Varia¢des, de Portugal que tém a
missdo de promover um ambiente mais inclusivo para a inser¢do de LGBTI+ no mercado
de trabalho. Essas associacbes e projetos contribuem para que muitas das empresas
participantes da investigacdo possam lancar uma agdo ou politica de suporte a esses

individuos.

Os profissionais deste estudo que atuam na darea de negécios, ja tém ou estdo a
desenvolver condutas de apoio a pessoas com distintos backgrounds demonstraram que
as medidas de suporte aos grupos menos favorecidos, em sua grande maioria tém relagao
com a prépria constituicdo da empresa ou com valores que consideram essenciais, sem
grandes interferéncias do mercado e/ou da sociedade, ainda que existam muitos desafios
no aprimoramento da mesma. E destacada a importancia do exercicio das politicas de
igualdade nas conjunturas sociais, humanas e corporativas, o que possibilita a geracdo de
uma nova mentalidade no mercado, entretanto é nitido que este facto esta longe de ser
uma realidade para a maior parte dos negécios no mundo, nomeadamente em Portugal

e no Brasil.

Os resultados demonstram que os participantes consideram as politicas de D&I relevantes
para amortecer as desigualdades e aumentar a resiliéncia das empresas, assim como
constatado na literatura salientado por Jiraporn et al. (2019), onde a difusdo dessas
politicas proporciona um retorno financeiro positivo para as empresas, 0 que ameniza 0s
custos associados a esses programas. A definicdo da vantagem competitiva de Porter
(1989) é corroborada nessa pesquisa, uma vez que essas organizagdes executam
atividades estrategicamente importantes de forma mais barata ou melhor do que a
concorréncia por possuirem um capital humano diverso, com um grupo de pessoas com
diferentes realidades compartilhando o mesmo sistema social, o que esta em linha com

o que Hanashiro et al. (2007) apresenta como D&I.
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As mudangas ocorridas na sociedade sao condizentes entre a literatura explorada no
estudo e as experiéncias relatadas nas entrevistas, como respaldado por Lee Badgett et
al. (2013), visto que o mundo mais conectado exige progressivamente um ambiente mais
dindmico, com variados backgrounds pessoais, e consequentemente formas de pensar
dissemelhantes, onde a D&l detém um papel substancial nas estratégias das

organizagdes.

Essas empresas detém uma maior capacidade criativa, flexibilidade e inovacdo, reducao
de custos relacionados a rotatividade de mao de obra e maior satisfacdo em suas fungdes,
como elucidado por Udin et al. (2017). Hewllet e Yoshiro (2016) também realgam o que
foi constatado nas organizagOes estudadas: usufruem da diversidade de seu capital

humano para impulsionar a inovagdao no mercado.

Relativamente a RSE nas empresas participantes, além do trabalho ser recompensador
por oferecer o suporte aos menos favorecidos, empresas que possuem iniciativas sociais
podem melhorar sua reputacdo, o valor da marca e o relacionamento com clientes como

destacado por Mishra e Modi (2016).

Tais atributos observados nessas empresas otimizam os resultados relacionados ao
negdcio, com um maior retorno financeiro, comprometimento por parte dos
colaboradores, melhoria na capacidade de inovagdo e acompanhamento das

transformacées ocorridas no mundo globalizado.

4.4.1 Beneficios atribuidos as empresas LGBT+ friendly

Os direitos contemplados nos dias de hoje, nomeadamente para a comunidade LGBT+,
foram iniciados, como dissemos no inicios dos anos 1960 com Stonewall (Manual de
Comunicacgdo LGBT+, 2021) e estdo a evoluir, pretendendo alcancgar a igualdade, inclusive
nas organizacdes. E constatado igualmente na teoria (Udin et al., 2017) e na pratica
observada, que a adogdo de politicas de D&l efetivamente trazem beneficios para os
negdcios, ndo apenas no que é relativo ao aumento do retorno financeiro, mas também
a inovagao, reputacdo da marca, senso de pertencimento, reducao de custos, diferentes

formas de lidar com a mesma situagdo, estimulo ao desenvolvimento e a ideia de uma
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empresa responsavel socialmente. Esta atitude gera engajamento por parte de seu capital
humano, além de ampliar a vantagem competitva — quando uma empresa executa
atividades estrategicamente importantes de forma mais barata ou melhor do que a
concorréncia (Porter, 1989) — com os beneficios ja referidos pela reconhecidos das

politicas de D&I.

Relativamente ao papel das empresas numa sociedade mais inclusiva é identificado, tanto
nas entrevistas como na literatura (OIT, 2022), que o papel de uma empresa ndo esta
apenas em oferecer os salarios e beneficios exigidos por lei, mas tém uma funcao social,
estabelecendo igualmente uma mudanga no comportamento do préprio mercado em
aderir a inclusdo e respeitar as diferencgas, considerando apenas os aspetos profissionais
de seus colaboradores, além da oferta de oportunidades aos menos favorecidos como
LGBT+, negros, mulheres, etc. Contudo, este tipo de acdo ndo é predominante nas
empresas portuguesas e brasileiras, geralmente restringe-se a startups, multinacionais e
consultorias voltadas para a area, embora essa mudanca de mindset do mercado em

incluir, respeitar e acolher minorias esteja a crescer em ambos os paises.

Houve uma grande semelhanca entre as respostas do papel social das empresas com a
responsabilidade social empresarial (RSE), pelo que de certa forma os participantes
traduziram o papel social de onde trabalham como intrinseco a RSE. Também é
importante ressaltar que os inquiridos consentem em consonancia que a RSE é um aspeto
chave nas organizacbes, como salientado por Mishra e Modi (2016), e de certa forma,
reflete como a sociedade atua em suas mais variadas esferas como a sustentabilidade,
direitos humanos, questdes de salde mental e fisica, entre outras, o que vai ao encontro
do que é apresentado pelo Livro Verde (CCE, 2001), que desdobra a RSE em dimensao
interna (investimento em capital humano, saude, seguranga e adaptagdo a mudanca) e
dimensdo externa (comunidade local, envolvendo uma ampla gama de outros
stakeholders além de trabalhadores e acionistas). Ndo menos importante é atribuida a
RSE a tentativa na diminui¢cdo nos desequilibrios encontrados no mercado de trabalho

que sdo cronicos e historicos.

4.4.2 Panorama da realidade dos LGBT+ em Portugal e no Brasil
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No que concerne a realidade portuguesa e brasileira, os LGBT+ adquiriram inimeras
conquistas, como o direito ao casamento e a adogdo de criancas (OCDE Society at a
Glance, 2019). A existéncia de politicas privadas, governamentais e o apoio de
associacbes buscam amenizar a violéncia e integrar essa populagao, tanto em Portugal
como no Brasil, sendo inclusive, dois dos paises mais amigdveis em relacdo a da causa, no
qual assinaram uma declaracdo da Assembleia Geral sobre os direitos LGBT e/ou
apoiaram o Conselho de Direitos Humanos em sua resolucdo de 2011 sobre direitos
LGBT+, refletindo as transformacgdes ocorridas no mercado, com o reconhecimento da
influéncia desta acado, inclusive em empresas que decidiram por conta prépria serem mais

diversas e inclusivas.

Este cendrio é de certa forma contraditério, quando estudos demonstram o facto de
Portugal ser um dos paises mais conservadores da Europa Ocidental, em que uma parcela
consideravel dos jovens ja sofreu algum tipo de a homofobia e/ou violéncia, problemas
familiares e bullying, conforme relatério produzido pela OCDE Society at a Glance (2019).
No Brasil, além dos mesmos problemas relatados do caso portugués, a situacao acaba por
ser mais critica, é o pais com maior nimero de assassinatos de transexuais no mundo, de

acordo com com o Grupo Gay da Bahia (2021).

No mundo corporativo os dois paises tém e estdo a aumentar a quantidade de empresas
gue em suas praticas de D&I cooperam com a inclusdo e integracdo de LGBT+ e por vezes
estimulam a aceitacdo dos mesmos na sociedade e nos negdcios. Essas organizacbes
buscam cada vez mais serem “locais seguros” para essa populacdo, que vivenciam o

preconceito nas mais diversas areas de suas vidas.
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5. CONCLUSAO
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A presente investigacao teve como principal objetivo o desenvolvimento de um estudo
gue busca explorar e descrever a realidade de empresas que adotam praticas de inclusao
e diversidade, nomeadamente as que incluem o aspeto LGBT friendly em suas politicas
organizacionais, conjuntamente expde as particularidades em que vivem este recorte da
populagdo em Portugal e no Brasil . E pretendido também refletir sobre as potencialidades

e limitagdes do mesmo, bem como identificar sugestdes para estudos futuros na area.

O histdrico dos LGBT+ é marcado por inumeras formas de violéncia, tanto fisica, como
psicolégica (Grupo Gay da Bahia, 2021), o que torna o acesso ao mercado de trabalho um
desafio maior do que para grande parte das pessoas, desse modo o apoio de empresas
LGBT friendly é vital para que as desigualdades sejam amenizadas. Lee Badgett et al.
(2013), realgam que o mundo vem passando por intensas transformacgdes nas Ultimas
décadas, sendo a esfera dos negdcios um importante agente para essas mudangas, que
incluem, dentre outras medidas, a adog¢do de politicas de diversidade e inclusdo nas

empresas.

Através das entrevistas realizadas com gestores e responsaveis pelos departamentos de
D&l, notamos que as politicas que oferecem apoio as minorias, nomeadamente a LGBT+,
trazem ganhos as organizagGes tanto em Portugal quanto no Brasil. Ainda que de tal acao
seja uma tendéncia em mercados mais desenvolvidos, poucas empresas tém a

preocupagdo em oferecer suporte a esta populagdo.

E coerente constatar por meio das entrevistas que a postura em adotar uma politica de
D&l, em quase sua totalidade veio por da prépria empresa. Os responsaveis por D&,
consideram também, que essas acdes geram impacto positivo na sociedade, trazendo
uma mudanca na mentalidade, especificamente no mundo dos negdcios, o que estd em
linha com a responsabilidade social empresarial o papel de uma organizagdao empresarial

no coletivo.

Os principais resultados do estudo nos revelam o contributo das politicas D&l em
empresas portuguesas e brasileiras, que nao trazem apenas grandes retornos financeiros,
capacidade inovativa superior por conta das singularidades desenvolvidas por um capital
humano diverso, que, consequentemente gera a vantagem competitiva, mas também

detém de um valioso papel social, que contribui para o desenvolvimento de um mundo
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menos desigual, com mais oportunidades para todos, tanto nos negdcios como nos
contextos pessoais e sociais. As empresas participantes do estudo também orgulham-se
em serem consideradas um “local seguro” por seus colaboradores, que podem ser quem

sdo, independentemente de qualquer questao pessoal.

No que concerne a realidade dos paises analisados (Portugal e Brasil), é notdria uma maior
abertura a politicas de D&I nos negdcios do Brasil, principalmente na cidade de Sao Paulo,
o que pode ser justificado por ser uma cidade com mais de 12 milhdes de habitantes, que
abriga todas as categorias de instituicdes, nos mais variados setores de atuacao, inclusive

Startups, que usualmente dispGem de um viés mais progressista em suas politicas de D&I.

Portugal e Brasil sdo consideradas nacdes “amigdveis” para LGBT+, especialmente se
comparados com alguns locais do Oriente Médio, Asia e Africa, hd uma certa liberdade
para a expressao de individualidades de seus habitantes, contudo o preconceito ainda se
faz presente, principalmente em locais mais afastados dos grandes centros urbanos e por
parte de uma ala mais conservadora da populacdo. Esse tipo de discriminagdo vem sendo
combatido mediante associacdes e politicas publicas e privadas de apoio aos direitos

humanos nos dois paises.

Como limitagBes para a elaboragdo da pesquisa, destaco a dificuldade em encontrar
empresas LGBT friendly de setores comuns em Portugal e no Brasil e, principalmente ao
contactar as mesmas receber um retorno positivo no que diz respeito a realizacdo da
entrevista, principalmente em Portugal. Questdes relacionadas a impessoalidade geradas
pelo distanciamento social por conta do COVID-19 também limitaram de certa forma a
execucdo do trabalho. O tema possui grande potencial de exploragdo, visto que a
academia ainda ndo deter um sélido repositério sobre o assunto, o que pode gerar uma
extensa gama de possibilidades, como compreender as questdes de impacto corporativo

e social de forma mais aprofundada.
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ANEXOS

Anexo 1 — Guido de apoio as entrevistas

Toépicos abordados nas entrevistas das empresas participantes do estudo:

Qual a politica de igualdade que é praticada, onde assenta (documentos, historial da
empresa/marca, ...), a adogdo desta politica parte de uma exigéncia do mercado? dos
restantes stakeholders? como é que esta politica é comunicada (conteldos, suportes,
identificacdo dos candidatos) e que impacto tem no processo de sele¢do?

Do ponto de vista institucional, como é que a empresa/marca afirma esta politica e
que impactos espera ter a empresa/marca com a adog¢do da mesma (na relagdo com
os colaboradores, em termos societais — pressao favoravel e desfavoravel por parte da
sociedade - e em termos mercadoldgicos).

Que papel pode/deve ser desempenhado pelas empresas/marcas na construcio de
uma sociedade mais inclusiva e valorizadora da diversidade? Que papel especifico quer
desempenhar a empresa onde trabalha neste sentido? Pode esta postura ser
observada noutras lojas/noutros paises?

Relagdo com a RSE: o compromisso com a diversidade € um aspeto chave
das politicas e orientagdes da RSE. Como é que o entrevistado se posiciona
face a esta ideia e como se aplica no caso da sua empresa?
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Anexo 2 — Grelha de entrevistas

Tema Categoria Subcategoria Entrevista |Excertos
E1 “A gente sempre procura respeitar a questdo religiosa, diversidade de género, diversidade de crenca, todos os tipos. A gente
tem um quadro bastante variado em relagdo a isso.”
£ “Hoje a gente ja tem isso faz um tempo, uma mescla da agenda de diversidade e inclusdo do global como metas que a gente
quer atingir como Danone Brasil.”
£a “A Mais Diversidade por si sé é na empresa, diversa assim... Entdo a esséncia por si so. A gente coloca muito na pratica o que
1.1 Sim a gente pede.”
£6 “0 nosso fundador, teve uma ideia que na génese era uma ideia muito inclusiva. Que foi a ideia que permitia todas as
pessoas terem uma casa bonita.”
1 - Existéncia de “E o nosso trabalho na VariagOes é tentar fazer projetos, iniciativas, e hd uma iniciativa que nés queremos fazer, que é
Politica de o exatamente na area da diversidade e inclusdo no local de trabalho para a populagdo LGBT que é comegar a trabalhar e por em
igualdade um_a poll(;tlza de £/ cima da mesa a importancia das préprias empresas e seus espagos empresariais serem espagos seguros para as pessoas
igualdade LGBT”
£3 “No6s temos pilares de atuagdo em cultura organizacional que pensa em criar uma forga de trabalho diversa e o pilar de cultura
1.2Em era segurar que a gente tem uma cultura inclusiva, mas ndo existe ainda uma politica de diversidade de inclusdo.”
desenvolvimento Es “A gente ainda esta construindo muita coisa, eu nao posso te dizer que a gente tem uma politica formada, tem um manual ali
com coisas desenhadas, é que a gente esta fazendo, comegou a trabalhar muito forte nisso no final do ano passado.”
1.3 Nio E8 “Eu tenho uma exigéncia: que as pessoas que trabalham comigo sejam competentes, se € homem mulher, preto, branco é-me
completamente indiferente, considero apenas o profissional porque estamos a falar de uma empresa e de um trabalho.”
E9 “Ndo ha uma politica efetivamente gay, ou seja, nds ndo estamos com essa ideia como nosso alvo.”
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Tema Categoria Subcategoria Entrevista |Excertos
2.1 Inexistente E9
E1l “Como eu disse, partiu da gente, né? A gente tem essa preocupagdo de agregar a todos, num processo realmente de equidade.”
£3 “O que nds temos agora é uma estrutura global de diversidade de inclusdo que tem uma ambigdo e tem pilares e objetivos de
atuagdo.”
2.2 Por vontade 5 ¢ — - — - - - —
da empresa Es A gente entende que hoje isso é um ponto pro mercado, um ponto positivo, para atrair talentos ou coisas do tipo, mas ndo que a
P gente esteja focando nisso. Ndo é que a gente ta trabalhando nisso para ficar bonito |4 fora.”
£6 “Aindo foi tanto por pressdo social ou dos stakeholders, e assim a ideia ndo é uma empresa cotada em bolsa, por isso ndo tivemos
Politica de 2 - Propulsor da essa pressdo de shareholders, é mesmo porque tem a ver com a génese da empresa.”
. politica de 2.3 Forgas do
igualdade .
igualdade mercado e £
vontade da
empresa “Entdo, essa é uma pratica do mercado, sindical e tudo mais, porém a gente busca ir muito mais além.”
£a “Eu acho que ter um discurso muito alinhado a pratica, a gente ndo pode ser incoerente como uma consultoria aqui... ¢ meio que é a
gente ser o cartdo de visita assim né, daquilo que a gente vende.”
2.4 Consultoria “Entdo, a Variagbes apesar de ser uma associagdo de empresarios, digamos assim, tem pessoas a nivel de individuais. Eu sou um caso
E8 deles, né? Eu ndo tenho nenhuma empresa, mas trabalho muito com empresas e fago consultoria e tem muito essa percepgdo do

1.7

mundo empresaria
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Tema Categoria Subcategoria Entrevista |Excertos

£2 “Hoje qualquer colaborador consegue acessar essas politicas que sdo globais, sdo traduzidas pro portugués, assinadas e tudo mais e
esses canais de da intranet onde acharam politicas, tudo mais sdo comunicados também na integragdo pros novos colaboradores e a
gente também tem uma interface com o time de comunicagdo externa da Danone pra vincular alguns tépicos nos nossos canais.”
“Temos disponiveis canais internos de comunicagdo, um site especifico de diversidade de inclusdo global para todos. Tudo que diz

E3 respeito a diversidade de inclusdo estd nesse site global. Também temos essas informagdes disponibilizadas em sites locais, com os
idiomas dos mesmos.”

£a “A gente cria algo coerente, onde o discurso e a pratica estdo no mesmo lugar. Tem o mesmo proposito, seja muito alinhada, dé conta

3.1Sim de sustentar o discurso quando esta numa rede social, quando esta impresso numa revista ou num filme publicitario.”

L. 3 - Comunicagao “A gente percebeu que abrindo isso, e ai a gente abre essa roda de conversa na roda de conversa, a gente abre a possibilidade de as
?Olltlca de da politica de ES pessoas falarem sobre determinadas situagbes que vivenciaram, isso vai aproximando muito as pessoas e se vai aproximando os
igualdade igualdade grupos minoritdrios.”

“0 ano passado maio celebra-se internacionalmente o dia internacional contra a homofobia... e a IKEA pela segunda vez decidiu ter

E6 seu posicionamento mega forte em relagdo a esse tema, ndo sé com comunicagdo institucional, mas também com uma comunicagdo
mais comercial, ou seja, ao longo de uma semana.”
“Este projeto é um projeto que esta a ser feito no escritdrio. Ja tivemos participagdo, ja fomos convidados por empresas. Eu

E7 pessoalmente ja fui para falar sobre a importancia de locais de trabalho diversos, etc. Muito perto com a carta portuguesa para a
diversidade, que é uma iniciativa de promogdo de bem estar no local de trabalho, mas ideal feito muito a pequena escala.”

3.2 Nio/nio E1 “Ndo tem nada em relagdo a documento.”
. E8
mencionou
E9
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Tema

Categoria

Subcategoria

Entrevista

Excertos

Politica de
igualdade

4 - Impactos
mercadoldgicos e
Nno processo
seletivo

4.1 Positivo

El

E2

E3

E4

E5

E7

E8

“Primeiro que é um bem-estar dos nossos funciondrios, né? Eles e sentem a vontade pra estar trabalhando de forma mais livre, com
suas caracteristicas, com a sua forma de pensar, com a sua forma de agir. E segundo eu acho que ha uma um fator bastante importante
que é a questdo daidentidade... hd umaidentidade, uma afinidade maior para as pessoas que chegam pra procurar 0 Nosso servigo.
Eu acho que isso facilita bastante.”

“Tem um impacto muito grande no negdcio, assim, ja ta mais que provado que diversidade e inclusdo é uma coisa que ta vindo cada
vez mais no mercado, leva mais ideias, leva a inovagdo, leva a diferenga, formas de encarar o mesmo contetdo, o mesmo produto,
pessoas com diferentes backgrounds conseguem olhar praisso de forma diferentes. Entdo, tem um impacto positivo, mesmo se eu
ndo tivesse impacto no negdcio, a gente investiria em diversidade de inclusdo.”

“Aideia é realmente que a gente prepare tanto os profissionais quanto os gerentes que contratam pessoas de uma forma diferente
do que era feita no passado. Ndo so capacitar os profissionais internos pra evitar viés no momento de recrutamento e selegdo.
Também divulgamos essas vagas e parcerias com pessoas socialmente diversas, utilizamos muitas ferramentas para garantir cada vez
mais e mais que a gente dé oportunidades pra uma diversidade maior de pessoas.”

“Agora com o ISG a gente tem uma questdo importante de trazer tudo isso de uma forma pratica, porque o investidor ta cobrando, o
colaborador esta cobrando.

“No recrutamento e selecdo quando eu falo que a gente busca, enfim, gente de mente aberta, a gente sempre tenta entender um
pouco do histérico da pessoa, assim, sabe como funciona o dia a dia de trabalho dela, na empresa atual ou na ultima experiéncia de
trabalho...Essa versdo da proximidade acaba trazendo também alguma coisa muito importante, que é a vulnerabilidade no mercado
de trabalho. O impacto que a gente quer é um impacto social, eu ndo gosto de associar essa questdo diversidade, inclusdo a uma
necessidade de mercado... ser um bom exemplo de uma empresa nesse sentido, entdo se a gente quer causar impacto positivo, a
gente comeca causando internamente pra gente sempre servir de exemplo para outras empresas também.”

“Sdo regras basicas da economia da literatura, até que é a diversidade faz com que os negdcios se tornem mais resilientes, em
especial em momentos de crise, porque a diversidade de pensamento, a diversidade critica permite com que novas ideias surjam.
“Se eu receber, suponhamos um grupo de duzentas pessoas LGBT para vir para uma parade aqui no Porto e eu precisar de ajuda, eu
vou procurar de preferir realmente colaboradores dessa drea, porque vao ser perfeitos para lidar com o meu publico.”

4.2 Misto

E6

“Através do recrutamento e da selecgdo, é ir buscar pessoas com uns backgrounds diferentes a nivel de nacionalidades, racial, mas ao
mesmo tempo garantir que essas pessoas quando estdo na empresa conseguem ser elas prdprias. O reforgo em ser uma empresa
LGBT friendly gerou impacto negativo de algumas pessoas, foi sentido um pouco em todos os mercados, mas eu sé conhego assim de
forma mais préxima a realidade portuguesa, o nosso exemplo, mas acredito que mercados mais da Europa do Norte como a Irlanda
ndo deve ter sido um grande problema.”

4.3 Indiferente

E9

“No recrutamento por acaso uma varias vezes tivemos pessoas que sdo gays ou lésbicas a trabalhar ca, mas isso é uma coisa que ndo
faz parte do processo seletivo, porque ndo sei como dizer, entdo ndo vou fazer a pergunta durante a entrevista, mas é claro que essas
pessoas ja sabem que vem ca trabalhar é um ambiente amplamente frequentado por gays, porém nao é uma politica de
recrutamento.”
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Tema Categoria Subcategoria Entrevista |Excertos
E1 “Eu acho que a empresa, sobretudo como a empresa ligada ao ramo da educagdo tem que sair dos seus muros e buscar um trabalho
social, isso a gente faz também em algumas associacées |4 da nossa cidade.”
£3 “Temos qule extrapolar o ambiente empresarial, temos que ser um agente de transformacdo social também, sair da bolha da
empresa. E uma mudanca que precisa ser sentida no social mesmo.”
1.1 Papel social “Isso que a gente tem, como toda e qualquer empresa, tem um papel muito importante na mudanga social. E quando a gente falaem
ES5 abrir vagas afirmativas, ofereceu oportunidade de trabalho, ndo sé de trabalho, mas em ajudar no crescimento para essas pessoas.
Esse é o nosso papel.”
1 - Papel E6 “Eu acho que é tentar fazer com que a sociedade se torne cada vez mais diversa e inclusiva.”
desempenhado £9 “Proatividade da parte da empresa para uma sociedade mais inclusiva, acho que temos um papel mais do que qualquer outro
restaurante.”
Papel das empresas | pelas empresas - - - -
i N “Eu acho que o segundo setor tem um por um e ai as empresas e a Danone nisso tudo tem papel superimportante de sair na frente e
na sociedade na construgao de ) 5 . . . . ] L . ) .
) E2 conseguir porque isso que isso vai movimentar o mercado, vai movimentar os profissionais, vai movimentar as empresas parceiras e
ume? SPC'Ed?de 1.2 Mudanga de ai sucessivamente... A gente acaba mudando a forma como as pessoas enxergam, criando novos mindsets”
mais inclusiva mindset do £a “Eu acho que as organizagdes, elas tém um papel bem importante como promogdo da pauta, até porque é um espago de geragdo de
mercado emprego e oferecimento de produtos, servigos, entdo acho que tem um lugar também de educagdo.”
£7 “O que aquela empresa faz em nome daquele produto? Quais as qualidades positivas? E um bocadinho desse mindset que nds
tentamos passar e eu também preciso perceber aqui a realidade empresarial em Portugal.”
1.3 Oferecer
oportunidades £s

semvieses
pessoais

“Para a sociedade ser mais inclusiva é exatamente isso, que a empresa contrate profissionais para trabalhar para desempenhar as
tuas tarefas e que dentro do horério do trabalho seja isso que seja tomado em conta.”
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Tema Categoria Subcategoria Entrevista [Excertos
E1 “O nosso papel é justamente de enxergar isso como um viés possivel pra que a gente consiga realmente fazer com que as pessoas
tenham acesso a todos os tipos de direitos e todos os tipos de acesso a tudo que é possivel dele ter acesso.”
2.1 Dar £ “A gente vé tanto papel social da Danone com isso, tanto uma reparagdo historica, a gente da oportunidades, né? Dar lugar pra que as
oportunidades pessoas que sempre deveriam ter ocupado esses lugares, consigam ocupar esses lugares.”
£s “Exatamente, entdo é muito nisso, ndo é sé dar oportunidade, é dar oportunidade que tentar desenvolver também, para que essa
pessoa, futuramente se sair da Caju ou qualquer outra coisa que consiga crescer em qualquer lugar.”
2.2 Acesso a £3 “Nés temos uma premissa, uma vez que nds somos uma empresa de saude que faz medicamentos, procuramos garantir que esses
salde medicamentos, que os nossos estudos clinicos consigam chegar nas diversas distintas populagdes.”
2 - Papel E4 “E a Mais, ela tem um papel nisso tudo. Acho que como uma grande provocadora e impulsionadora para promover esse espago.”
Papel das empresas especifico que a “Isso de certa forma mostra o impacto que a gente pode ter nas sociedades onde a gente esta, nos mercados onde a gente opera. Eo
iedade empresa onde 2.3 Mudanga de E6 facto da gente conseguir ter esse impacto social forte faz com que a empresa sinta uma responsabilidade extra em contribuir para o
nasocie trabalha mindset do progresso nessas areas.”
desempenha mercado “Uma organizagdo LGBT+ que representasse o setor ao mais alto nivel, com o governo, com as instituicGes publicas ou estratégicas
E7 publicas, etc. E foi ai que nasceu, foi desse propdsito, desta visdo, com outros sécios fundadores, associados, fundadores que que
nasceu a Variagdes como forma de fazer também esta pressdo politica que faz parte para que as coisas acontegam.”
2.4 Oferecer
oportunidades £s
sem vieses “Quando as empresas comegarem a pensar exatamente dessa maneira, se focarem no aspeto profissional dos funciondrios sem tomar
pessoais em consideragdo das vidas pessoais, |he garanto, a integragdo é total.”
2.5 Papel Social £9 “Proatividade da parte da empresa para uma sociedade mais inclusiva, acho que temos um papel mais do que qualquer outro

restaurante.”
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Tema Categoria Subcategoria Entrevista |Excertos
El " . . o S . . ”
Olha, eu acho que isso s6 abre espago pra que a gente tenha condigdo de minimizar cada vez mais as diferencgas.
1.1 Inclusdo / “O instituto, ele vem com essa proposta muito focado no publico LGBTIA+ de como entender essa inclusdo da pessoa, no colo onde
Diminui as E4 ela estiver dentro da sigla, mas uma inclusdo de fato, gerando emprego, gerando renda, gerando educagdo, desenvolvimento e tudo
diferencas mais.”
E9 “Acho que ainclusdo social deveria ser para todos que trabalham, ainclusdo é fundamental para diminuir as desigualdades que
existem ha tantos anos.”
“Eu acho que é o futuro desse papel, acho que ndo é mais s6 a gente olhar pra doagdo de produtos ou de parcerias... mas como que a
. 1- 1.2 Mudanca de E2 empresa consegue fazer mudangas externas e também pressionar o sistema pra que as coisas elas mudem e que politicas sejam
Res.ponsabllldac.je Posicionamento mindset do colocadas em préticas.”
Social Empresarial face a RSE mercado ES “E entendendo a nossa responsabilidade so€ial como empresa, porque a gente tem uma responsabilidade social e essa
responsabilidade ela tem que se estender. E muito além do que o mercado pede, mas sobre a nossa consciéncia.”
1.3 Alinhamento £3 "Para mim definitivamente foi um ganho muito grande ter uma centralizagdo em deixar a companhia alinhada com as mesmas
de prioridades prioridades. Isso nos traz um senso principalmente de responsabilidade corporativa global, ndo individual."
1.4 Esséncia da E6 “Sim, eu acho que é chave navida, do que a vida de uma organizagdo, mas por outro lado acho que tem a ver com quem é a empresa,
empresa com a cultura os valores a missdo da empresa.”
1.5 Reflexo da £7
sociedade “Mas isso é algo que reflete a sociedade, inclusive afeta as oportunidades de quem pode ser empresario em Portugal.”
1.6 Respeito E8 “Para mim como responsabilidade social, o que é devido as empresas é uma atitude para com os funcionarios de respeito.”
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Tema Categoria Subcategoria Entrevista |Excertos
“A Diversidade ndo s6 escola, mas a uma formacdo diferenciada, a valorizacdo da sua prdpria cultura, da sua crenga, da sua religido, da
E1l sua raga, enfim é uma forma da gente poder agregar cada vez mais essas diferencas, porque ndo é diferenga na verdade, todo mundo
éigual.”
£2 “Quando a gente fala sobre responsabilidade corporativa e acho que principalmente esse ESG a gente esta falando sobre aterrissar
essas ideias mais voltadas para o social, trazer nUmeros e praticas.”
2.1 Inclusdo “A area de diversidade ndo estd dentro da drea de responsabilidade social, porém buscamos sinergia de agdes de responsabilidade
social E3 social, que tenham também esse viés positivo de buscar projetos de apoio com suas politicas e com seus guias que tenham um
recorte de uma visdo mais ampla de diversidade, o que parte de agdes de responsabilidade social.”
£a “Inclusive a responsabilidade social, se a gente olha o social como um todo, tudo abrange, o ser humano, a sociedade, entdo todo
2 - Como se mundo precisa ter entendido e existir uma responsabilidade sobre aquela pessoa.”
Responsabilidade aplica a RSE no £s “O impacto que a gente quer é um impacto social. Eu ndo gosto de associar essa questdo diversidade, inclusdo a uma necessidade de
Social Empresarial caso da sua mercado. Eu vou sim, pedir a sociedade para uma responsabilidade social que empresa tem.”
empresa? 2.2 Criar um E6
mundo melhor “A missdo da IKEA, o propdsito, a visdo da IKEA é criar um melhor dia a dia para a maioria das pessoas.”
2.3 Visibilidade £7 “Nés temos sempre a nossa consciéncia critica presente e tentamos sempre combater e criada discriminagdo positiva de darvoz é a as
as minorias pessoas que ndo fazem parte desta maioria.”
24 } . ) ) . )
Oportunidades de £s E porque é responsabilidade social como no caso de um emprego seria uma responsabilidade a longo prazo, além da
profissionalizacdo dessa pessoa. Acaba por ser a longo prazo porque essa pessoa, se estd sem emprego agora, mesmo que ndo tenha
emprego L .
preg sucesso naquela empresa, ja vindo com uma referéncia, como uma experiéncia, tenho mais possibilidades de encontrar outra.”
2.5 Diminuir as
E9

desigualdades

“Acho muito importante as empresas terem essa consciéncia para diminuir as diferengas que ja existem.”
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