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RESUMO

A pesquisa objetivou avaliar o nivel de divulgacdo de informac6es sobre diversidade sexual nos
Relatos Integrados (RI) de empresas brasileiras de capital aberto listadas na B3, analisando
como essas companhias abordam a inclusdo da comunidade LGBTQIAPN+ em suas préaticas e
politicas. A pesquisa utilizou uma abordagem qualitativa, baseada em analise documental de
RI de 18 empresas de maior ativo total. Os principais achados destacam que, embora todas as
empresas mencionem a diversidade de forma ampla, a inclusio LGBTQIAPN+ ¢é
frequentemente tratada genericamente, sem detalhamento de politicas especificas. Empresas
como Ambev e Petrobras se destacam por acgdes concretas, como treinamentos e campanhas
publicas de conscientizacdo, enquanto outras, como Banrisul e Marfrig, apresentam abordagens
superficiais ou inexistentes. Apesar de avangos em algumas companhias, os relatérios em geral
refletem um compromisso ainda incipiente, sugerindo que a inclusdo LGBTQIAPN+ muitas
vezes € abordada simbolicamente. Além disso, as iniciativas robustas tendem a ser
impulsionadas por pressfes externas, como demandas de investidores e consumidores, e nao
por uma estratégia organizacional proativa. A falta de métricas claras e indicadores de impacto
reforca a dificuldade das empresas em medir e demonstrar efetivamente o progresso na
promocédo da diversidade sexual. O estudo contribui para o avango do debate académico e
pratico ao oferecer percepc¢des sobre como as maiores empresas brasileiras comunicam suas
politicas de inclusdo sexual. Além disso, fornece subsidios para que organizagfes aprimorem
suas estratégias de divulgacdo e préaticas efetivas, fomentando um ambiente corporativo
inclusivo e transparente.
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The research aimed to evaluate the level of disclosure of information regarding sexual diversity
in the Integrated Reports (IR) of publicly traded Brazilian companies listed on B3, analyzing
how these companies address the inclusion of the LGBTQIAPN+ community in their practices
and policies. The study employed a qualitative approach, based on documentary analysis of the
IRs of 18 companies with the highest total assets. The main findings highlight that, although all
companies broadly mention diversity, LGBTQIAPN+ inclusion is often addressed generically,
without specific policies being detailed. Companies such as Ambev and Petrobras stand out for
concrete actions, such as training sessions and public awareness campaigns, while others, such
as Banrisul and Marfrig, show superficial or non-existent approaches. Despite progress in some
companies, the reports generally reflect a still nascent commitment, suggesting that
LGBTQIAPN+ inclusion is often symbolically addressed. Furthermore, robust initiatives tend
to be driven by external pressures, such as investor and consumer demands, rather than by a
proactive organizational strategy. The lack of clear metrics and impact indicators further
underscores companies' challenges in effectively measuring and demonstrating progress in
promoting sexual diversity. The study contributes to advancing academic and practical
discussions by providing insights into how major Brazilian companies communicate their
sexual inclusion policies. Additionally, it offers guidelines for organizations to improve their
disclosure strategies and implement effective practices, fostering an inclusive and transparent
corporate environment.

Keywords: sexual diversity; LGBTQIAPN+ people; integrated report.

1 INTRODUCAO

O més de junho é reconhecido mundialmente como 0 Més do Orgulho LGBTQIAPN+,
em homenagem aos eventos de 28 de junho de 1969, conhecidos como a Rebelido de Stonewall,
em Nova York. Naquela época, a comunidade LGBTQIAPN+ enfrentava forte repressdo e
discriminacao, com frequentes operacdes policiais em bares e locais de encontro. O Stonewall
Inn, situado em Greenwich Village, era um dos poucos refugios para essa comunidade,
especialmente para pessoas trans, drag queens e jovens sem-teto. Na madrugada de 28 de junho,
durante uma dessas operacgdes, 0s frequentadores do bar e outros membros da comunidade
resistiram a policia, iniciando-se protestos e confrontos. Esses eventos marcaram o inicio do
movimento moderno pelos direitos LGBTQIAPN+, simbolizando a luta continua por igualdade
e justica (Gordiano et al., 2023; Froemming; et al, 2024).

No ano seguinte a Rebelido de Stonewall, a primeira parada do orgulho foi realizada
em Nova York para comemorar 0 aniversario dos eventos. Esse evento inspirou outras cidades
a fazerem o mesmo, transformando junho no Més do Orgulho LGBTQIAPN+ mundialmente.
Este periodo € dedicado a reconhecer as continuas lutas por direitos e aceitacdo, além de
celebrar a diversidade e a identidade da comunidade (Matheus; et al, 2024; Aragao et al., 2024).

Dessa forma, a sigla LGBTQIAPN+ abrange identidades de género e orientacGes

sexuais, como lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros/travestis, queer, intersexuais, assexuais,



pansexuais e pessoas ndo-binarias. Assim, representacdo inclusiva busca promover a aceitacao
e a inclusdo de todas as orientacGes sexuais e identidades de género, elevando a diversidade e
0 enredamento das vivéncias humanas (Villela; et al, 2024).

Atualmente, a compreensdo e abordagem das questdes de diversidade tornaram-se
abrangentes e holisticas. No século XXI, as organizacdes estdo se empenhando para adotar uma
perspectiva ampla em relacdo a diversidade. O crescimento da sociedade e a globalizacédo
criaram um ambiente interconectado, onde a diversidade € vista como uma vantagem

competitiva, promovendo a¢es e praticas para a inclusdo de minorias sociais nas empresas,
como a populacdo LGBTQIAPN+, negros, indigenas, mulheres, entre outros ( Oliveira, 2022).
Para Gordiano e Chaves (2022), as acdes desenvolvidas para a populacdo
LGBTQIAPN+ impactam diretamente diversas areas do neg6cio, indo além da
responsabilidade social. Essas praticas frequentemente aparecem nos Relatos Integrados das
organizac0es, que divulgam informacdes financeiras e ndo financeiras. Em que, permitem-se
observar o grau de conexao entre as empresas e a comunidade LGBTQIAPN+, evidenciando
suas iniciativas e acdes, ressalta-se que o Relato Integrado (RI) é uma ferramenta que mostra
como os empreendimentos utilizam ou impactam recursos financeiros, sociais e humanos, entre
outros (Pereira et al., 2024; Aragao et al., 2024).

Na pesquisa de Nogueira, Pereira e Costa (2021) investigaram 0 engajamento de
empresas brasileiras em acdes para a comunidade LGBTQIA+, no estudo de Gordiano et al.
(2023) pesquisaram como as empresas do IBRX 100 reportam iniciativas de diversidade sexual
em seus RI. No projeto de Gordiano et al (2022) analisaram as politicas de diversidade e
inclusdo para a populacdo LGBTQIA+ em RI de empresas brasileiras, no trabalho de Oliveira
(2022) examinaram a divulgacdo corporativa de préaticas de ndo discriminagdo e inclusao
LGBTI, associando os Padrfes de Conduta para Empresas da ONU aos indicadores das
Diretrizes da GRI.

A pesquisa sobre o nivel de divulgagédo de informacdes relativas a diversidade sexual
em empresas brasileiras é para entender como essas praticas estdo sendo implementadas e
comunicadas. Com base nos RI, é possivel avaliar o compromisso das empresas com a incluséo
e 0 impacto dessas a¢oes na comunidade LGBTQIAPN+.

Com base na contextualizacdo, surge a seguinte questdo de pesquisa: qual o nivel de
divulgacéo de informacdes relativas a diversidade sexual dos relatos integrados de companhias
de capital aberto brasileiras? Desta forma, o objetivo desta pesquisa consiste em avaliar o nivel
de divulgacdo de informagdes sobre diversidade sexual nos Relatos Integrados (RI) de empresas
brasileiras de capital aberto listadas na B3, analisando como essas companhias abordam a



inclusdo da comunidade LGBTQIAPN+ em suas praticas e politicas. O estudo busca identificar
boas préticas, lacunas e desafios, contribuindo para uma compreensdo aprofundada do
compromisso corporativo com a diversidade sexual e a inclus&o.”

Espera-se que esta pesquisa contribua para a compreensdo do papel das empresas
brasileiras de capital aberto na promocéo da inclusdo e da diversidade sexual, em um contexto
de crescente valorizacdo das praticas ESG. Ao analisar o nivel de divulgacdo de informacdes
relacionadas a diversidade sexual nos RI, busca-se evidenciar ndo apenas o grau de engajamento
corporativo com a comunidade LGBTQIAPN+, mas tambeém como essas ac@es refletem o

compromisso com a equidade, a responsabilidade social e a sustentabilidade.

2 DIVERSIDADE SEXUAL NAS ORGANIZACOES

A diversidade é definida como um conjunto de caracteristicas ou diferencas presentes
em um determinado cenario, podendo estar relacionada a pessoas, ideias, culturas ou qualquer
outra realidade, ou seja, sendo capaz de se manifestar de diferentes formas, e nesse contexto se
pode abordar as distingdes raciais, étnicas, de orientacdo sexual, de género etc. (Azevedo,
2023).

Em relacdo a diversidade sexual, Marques (2024) declaram que é um conceito
abrangente que identifica e celebra a pluralidade de personalidade e expressGes de género,
orientacdes sexuais e particularidades sexuais das pessoas. Especificamente no que diz respeito
a diversidade sexual, observa-se que o reconhecimento e promoc¢do dos direitos das pessoas
LGBTQIAPN+ apresentam-se como questdes urgentes ao nivel global. Atualmente, cerca de
70 paises ainda criminalizam a homossexualidade, sendo que em alguns deles chegam até a
pena de morte (Nascimento; et al, 2022).

Ao tratar da diversidade no cenario organizacional, Carvalho (2024), reiteram que vai
muito alem das dimensdes tradicionais de raca, género e etnia, ou seja, no ambiente de trabalho
ela abrange uma cadeia de préticas e identidades que sdo capazes de desenvolver a formacéo e
a conducdo de uma equipe ou organizacdo. Diante deste cenario, as empresas tém
implementado mecanismos conectados a gestdo da diversidade, tanto no contexto cultural,
religioso, de orientacdo sexual, entre outros. Essa necessidade de administrar a diversidade
organizacional, fez-se comum em empresas multinacionais, tornando-se referéncia para as
demais empresas (Luz; et al, 2023; Froemming; et al, 2024).

A tematica da diversidade emergiu na esfera académica, a partir da década de 1990. O

crescimento das investigacfes nesse ambito é atribuido, em parte, a ampliacdo da diversidade



na composicdo da forca de trabalho e as possiveis implicacbes dessa diversidade no
desempenho das entidades. Com o tempo, passou-se a enxergar a diversidade como um recurso
estratégico a ser administrado nas organizagdes, visando mitigar suas desvantagens e otimizar
suas vantagens (Azevedo, 2023; Pereira et al., 2024).

A despeito das abordagens, como género, etnia, idade, religido ou orientacao sexual,
dados empiricos ratificam que a composicao da forca de trabalho esta se tornando diversificada
ao longo das ultimas décadas na Unido Europeia e nos Estados Unidos (Viana; et al, 2023).
Esse cenério tem motivado académicos de variadas disciplinas a ampliarem suas pesquisas
sobre esse fendmeno (Chefer; et al, 2023).

No ambito dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel 10 (ODS 10), a igualdade
de tratamento e a eliminacdo da discriminacdo sdo metas-chave. Assegurar que todas as
pessoas, incluindo a comunidade LGBTQIAPN+, tenham igualdade de oportunidades, acesso
a servigos e protecdo legal € essencial para avancar em direcdo a um mundo igualitario e
inclusivo. O respeito pela diversidade e a promoc¢éo da inclusdo sdo elementos-chave para o
alcance dessas metas e para a construgdo de uma sociedade onde todos possam viver sem medo
de discriminagédo ou preconceito (Pereira et al., 2024).

Neste sentido, considerar as politicas publicas inclusivas, sensibilizacdo social e a
promocdo de uma cultura de aceitacdo e respeito. Paises que adotam uma abordagem
progressista na legislacdo, incluindo o reconhecimento do casamento igualitario, adocdo por
casais do mesmo sexo e politicas antidiscriminatorias, estdo demonstrando um compromisso
claro com a igualdade e a diversidade (Luz; et al, 2023; Irineu et al., 2024).

No cenario politico brasileiro, o enfrentamento das questdes relacionadas a
comunidade LGBTQIAPN+ carece de atencdo, recentemente, a Comissdo de Previdéncia,
Assisténcia Social, Infancia, Adolescéncia e Familia da Camara dos Deputados aprovou um
projeto de lei que propde uma modalidade distinta de unido civil para pessoas do mesmo sexo,
evitando o uso dos termos ‘casamento’ e ‘unido estavel’ e propondo uma ‘unido homoafetiva
por meio de contrato’ para fins patrimoniais. Essa proposta tem enfrentado criticas por seu viés
discriminatorio e retrocesso em relagdo a equiparacdo de direitos para a comunidade
LGBTQIAPNH+, ratificando a luta continua por igualdade de direitos e respeito a diversidade
(Matheus; et al, 2024; Froemming; et al, 2024).

No ambiente empresarial, a promocao da igualdade e dos direitos humanos é guiada
pela iniciativa Standards of Conduct for Business, desenvolvida pelo Alto Comissario das
Nacdes Unidas para os Direitos Humanos e lancada pela ONU. Esta iniciativa define padroes
gue as empresas devem seguir para fomentar a igualdade e os direitos humanos. A diversidade



sexual e de género, reconhecidas como atributos positivos do individuo, sdo essenciais para
combater a desigualdade historica e cultural (Régio; et al, 2022; Luz; et al, 2023).

E necessario que as empresas atuem para superar essas desigualdades por meio da
capacitacdo e do desenvolvimento de grupos minoritarios, criando uma representacao equitativa
em seus quadros profissionais. Essa abordagem nao s6 promove a justica social, mas também
pode resultar em beneficios econémicos e aumento de produtividade ao longo prazo. A falta de
qualificacdo, proveniente de um legado de barreiras estruturais, necessita ser enderecada para
permitir que profissionais de grupos minoritarios integrem efetivamente o mercado de trabalho
(Vanin et al, 2024).

Os Padrdes de Conduta para Empresas, baseados em principios internacionais de
direitos humanos, representam um avango na promocdo desses direitos no ambiente
corporativo. Alinhados com a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos e complementados
pelos Principios Orientadores da ONU e pelo Pacto Global da ONU, esses padrdes fornecem
orientacdes para que as empresas respeitem os direitos de todos, incluindo a comunidade
LGBT. Eles oferecem um guia pratico para as empresas agirem no ambiente de trabalho, no
mercado e na comunidade, estabelecendo cinco padrées de conduta especificos que promovem
ainclusdo e o respeito pelos direitos das pessoas LGBT em todas as suas operacdes (Rodrigues
et al, 2024).

Para promover globalmente os Padrdes de Conduta, a ONU incentiva as empresas a
declararem seu apoio publicamente. Ja sdo cerca de 140 empresas mundialmente que se
comprometeram com esta iniciativa, que é voluntéaria e gratuita. A adesdo crescente, por
empresas de capital aberto, é motivada pelos beneficios em termos de imagem, reputacdo e
desempenho organizacional (Pereira et al., 2024).

Em suma, o estudo sobre diversidade sexual nas organizacdes destaca a necessidade
de reconhecer e promover a diversidade em suas varias formas. A gestdo da diversidade, tornou-
se estratégica, especialmente nas multinacionais, que veem a inclusdo como uma vantagem
competitiva. Apesar dos avangos, a comunidade LGBTQIAPN+ enfrenta discriminagdo e
violéncia no trabalho, resultando em disparidades salariais e menos oportunidades de carreira.
No Brasil, persistem desafios na promocao da igualdade de direitos, com propostas legislativas
frequentemente criticadas por perpetuar a discriminagcdo. Empresas, guiadas por iniciativas
como os Padrbes de Conduta para Empresas da ONU, promovem a igualdade e os direitos
humanos. A capacitacdo e o desenvolvimento de grupos minoritarios devem superar
desigualdades historicas e culturais, promovendo um ambiente de trabalho mais justo e

equitativo.



2.1 Transparéncia e inclusdo do Relatdrio Integrado

No final dos anos 80, os relatorios corporativos eram predominantemente financeiros.
Porém, com a crescente competitividade de mercado, empresas de capital aberto, comecaram a
enfrentar pressdes sociais e coercitivas de diversos stakeholders para diversificar as
informacdes divulgadas. Em resposta a isso e a instabilidade financeira, o International
Integrated Reporting Council (IIRC) foi criado em 2010. Este 6rgéo, composto por reguladores
globais, investidores e empresas, buscando promover uma comunicacao, abordando riscos e
oportunidades para todas as partes (Matheus; et al, 2024; Andrelo; et al, 2024).

O IIRC langou um projeto-piloto que incentivou empresas de Varios paises e setores a
publicar voluntariamente relatérios que combinam informacGes financeiras e ndo financeiras,
seguindo as normas do IIRC para RI. Essas empresas pioneiras comegaram a incluir seis
elementos de criacdo de valor nos relatorios, abordando os capitais ndo financeiros
anteriormente negligenciados, ampliando assim o escopo e a utilidade dos relatérios
corporativos (Chefer; et al, 2023; Pereira et al., 2024).

Deste modo, no framework ha seis capitais e estdo classificados em: financeiro,
manufaturado, humano, intelectual, social e Relacionamento e Natural, conforme especifica. O
RI fortaleceu, o que anteriormente era unicamente financeiro, para incorporar em um modo seis
componentes denominados elementos de criacdo de valor, complementando os capitais ndo
financeiros que ndo eram lembrados (Irineu et al., 2024; Andrelo; et al, 2024).

Qualquer capital estabelece recursos e componentes agrupados no qual sdo existentes
no dia a dia das empresas que podem possibilitar geracdo de valor, cada um possui ferramentas
de desempenho exclusivas. Na observacao dos capitais Humano e Social e de Relacionamento,
verifica-se que esses possuem indicadores especificos quando se trata da diversidade e recursos
sociais, inserindo disposi¢des aos RI das organizacbes para desenvolver projetos de
conscientizacao, politicas antidiscriminatdrias, entre outros temas relacionados a diversidade,
até mesmo a sexual, assim como a insercdo de segmentos nao heteronormativos (Luz; et al
2023).

Nesse norte, Chefer et al (2023) asseveram que as organizacdes foram além de seu
papel econdmico e financeiro, passando a congregar interesses sociais que modelam sua
dindmica e reflexdes sobre seu papel ético na sociedade. De acordo com Pereira et al. (2024),
o RI é uma ferramenta para atender os anseios das partes interessadas, centralizando-se na

responsabilidade social e na criacdo de valor corporativa.



Este relatorio deve mostrar como as atividades da empresa afetam diferentes aspectos,
conectando as informacdes e estruturando uma comunicagdo coesa. Gordiano et al. (2023)
destacam que o RI é fundamental para que os stakeholders possam avaliar a autenticidade dos
relatérios das empresas, especialmente no que diz respeito a diversidade sexual. Esse método
verifica se as politicas de diversidade promovidas, refletem acbes concretas, em relagdo a
comunidade LGBTQIAP+.

Por fim, segundo Marques (2024), os relatérios, seguindo 0 modelo de RI, devem
explicar os fatores que influenciam o desempenho empresarial no curto, médio e longo prazo.
Essa abordagem visa ajudar os investidores a entender a sustentabilidade e a viabilidade futura
do negacio, permitindo uma alocacédo de recursos equilibrada.

A introducdo do RI representa um avango na transparéncia das informacGes
empresariais, esse modelo incentiva a inclusdo de informacdes financeiras e ndo financeiras nos
relatorios corporativos. Abrangendo seis capitais, a inclusdo desses permite uma visao sistémica
da criacdo de valor, incorporando aspectos de diversidade e recursos sociais. Essa pratica
promove a responsabilidade social corporativa, melhora a compreenséo da sustentabilidade e

viabilidade futura dos negécios, e ajuda os investidores na alocacao equilibrada de recursos.

2.2 Estudos anteriores relacionados com o tema

Estudos de diferentes apresentam uma visao sobre diversidade e inclusdo nas empresas
brasileiras, evidenciando avancos e deficiéncias. Por sua vez, Rohm, et al (2021) identificaram
contradicOes entre o discurso e a pratica das empresas filiadas ao forum de empresas e direitos
LGBTI+. Embora promovam publicamente a diversidade sexual, muitas delas néo
implementam acfes concretas para apoiar a comunidade LGBTQIA+, usando a filiacdo ao
férum mais como uma ferramenta de marketing. A falta de integracéo dessas agdes como parte
estratégica reforca a critica de que a gestdo da diversidade é frequentemente instrumentalizada
para ganho de imagem.

Gordiano e Chaves (2022) constataram que as politicas de diversidade e inclusdo para
a populacdo LGBTQIA+ sdo tratadas com superficialidade. Dado que, incluem codigos de
ética, grupos e comités para incentivar a diversidade. Conquanto a inclusdo dessas politicas nos
Rl seja um progresso, a implementacdo ainda precisa de um maior aprofundamento,
evidenciando que a divulgacdo é mais um marketing empresarial do que como uma

representacdo real de praticas efetivas.



Corroborando esses achados, a pesquisa de Oliveira (2022) destacou que, das 28
empresas que aderiram aos padroes de conduta da ONU, apenas 22% das informacdes esperadas
foram divulgadas. Empresas que seguem as diretrizes da Global Reporting Initiative (GRI)
mostraram maior transparéncia, especialmente no setor bancério. No entanto, areas criticas
como a inclusédo de fornecedores e a revisao de contratos baseados em direitos humanos foram
menos abordadas, evidenciando a necessidade de maior compromisso e clareza nas praticas de
responsabilidade social corporativa voltadas para a populagéo LGBTI.

Por outro lado, a pesquisa de Silveira, (2023) nas ‘Big Four’ (Deloitte,
Pricewaterhouse, Ernest Young e KPMG) mostrou que, apesar do aumento da conscientizacao
e dos programas de Diversidade e Inclusdo (D&lI), ainda existem desafios. A neurociéncia tem
sido a base tedrica predominante, com o treinamento como a estratégia mais comum para
abordar vieses inconscientes. Apesar do compromisso publico das liderangas com as metas de
D&l, aimplementacdo pratica varia entre as empresas, e a transparéncia na divulgacao de dados
ainda apresenta lacunas.

No estudo de Pereira et al. (2024), expds disparidades na forma como as empresas
propagam suas politicas de inclusdo LGBTQIA+. Das trinta empresas estudadas, apenas seis
evidenciaram um conjunto abrangente de praticas inclusivas. A maioria menciona a diversidade
de maneira simplista, ndo fornecendo informacdes sobre o efeito das politicas divulgadas.
Enquanto algumas empresas se destacam com praticas minuciosas de inclusdo, a maioria delas
precisam aprimorar a transparéncia e detalhamento de suas acdes para gerar um ambiente de
incluséo.

Em suma, os estudos demonstram que, a despeito da relevancia da diversidade e
inclusdo nas empresas brasileiras, a aplicacdo praticas dessas politicas ndo sdo demonstradas
efetivamente. A superficialidade e a falta de transparéncia sdo problemas recorrentes,
evidenciando que ainda ha muito a ser realizado para se obter uma inclusao de fato. As entidades
necessitam, sobrepujar a simples mencéo das politicas de diversidade; é essencial que essas
acOes se transformem em praticas reais, para que se crie um ambiente laboral que seja inclusivo

e justo.
3 METODOLOGIA
O objetivo desta pesquisa consistiu em avaliar o nivel de divulgacdo de informacgdes

sobre diversidade sexual nos Relatos Integrados (RI) de empresas brasileiras de capital aberto

listadas na B3, analisando como essas companhias abordam a inclusdo da comunidade
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LGBTQIAPN+ em suas praticas e politicas. Conforme apontado por Gil (2022), o objetivo
principal deste tipo de pesquisa é descrever as caracteristicas de uma determinada populagédo
ou fendmeno ou estabelecer relagdes entre variaveis.

Quanto aos procedimentos, trata-se de uma pesquisa documental, com a utilizag&o dos
RI de empresas de capital aberto brasileiras, tendo em vista que os dados se encontram no
website da B3, e em consequéncia, precisam ser organizados para alcancarem o devido processo
analitico. nas palavras de Gil (2022), a pesquisa documental utiliza material que ainda néo foi
processado analiticamente ou que ainda pode ser modificado conforme o0s objetivos da
pesquisa.

O estudo é classificado como longitudinal em relagdo ao tempo, pois tem como
objetivo examinar o RI de 18 empresas de capital aberto brasileiras listadas na B3 de maior
ativo total em 2023 que divulgaram suas informagdes néo financeiras. Tais companhias foram
escolhidas dada a relevancia no mercado de a¢6es do Brasil. Os documentos foram acessados
de dois modos: no site eletrbnico da organizacdo ou, quando ndo localizado, mediante 0s
documentos disponibilizados no portal da B3.

A pesquisa em questdo adota uma abordagem qualitativa, que busca compreender as
particularidades dos RI das 18 empresas selecionadas (AMBEV S/A, BANRISUL,
BRADESCO, BRASIL, BTGP BANCO, CIELO, ELETROBRAS, ITAUSA,
ITAUUNIBANCO, JBS, MARFRIG, NEOENERGIA, NU HOLDINGS LTD, PETROBRAS;
REDE D OR, SANTANDER BR, SUZANO HOLD, TELEF BRASIL. Conforme definido por
Marconi e Lakatos (2022), a pesquisa qualitativa se concentra na descricdo, compreensao e
interpretacdo de eventos, fendmenos ou informacdes que geralmente ndo sdo quantificaveis. Ou
ainda, utiliza dados néo estruturados para compreender profundamente o objeto de estudo por
meio de analise interpretativa.

Utilizou-se a técnica de andlise de conteddo nos RI, conforme também aplicado nos
estudos de Gordiano et al., (2023)., adotando o modelo de Bardin (2016) a qual se fundamenta
em trés fases principais: 1) pré-analise, que compreende a organizagdo do material e sua
operacionalizacéo; 2) exploracdo do material, que consiste na analise e codificacdo do material
a partir da definicdo de categorias de analise e unidades de contexto nos documentos; e 3)
tratamento de resultados, inferéncia e interpretacdo, etapa em que sdo destacadas as
informagdes, analisando-as de forma critica e reflexiva e fazendo-se inferéncias. Dessa forma,

0 Quadro 1 resume os procedimentos utilizados para elaboracéo do presente estudo.
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Quadro 1 - Procedimentos propostos por Bardin (2016) adotados no estudo

Procedimento - . .
Fases Descricdo do que foi realizado
adotado
Foi estabelecido o contato inicial com o arquivo (RI) a ser analisado e
Leitura flutuante | pesquisaram-se suas informacdes e nuances, de maneira a tomar alguns
sinais e uma prévia direcdo.
Pré-analise Observou-se como é encontrado a divulgacéo das informag@es quanto a
Formulacdode | diversidade sexual, analisando se ha ou ndo informagOes estatisticas
hipéteses e quanto a presenca de profissionais LGBTQIAP+, politicas determinadas
objetivos a eles, uso de pactos e compromissos organizacionais voltados a essa
populacdo tanto ao nivel interno quanto externo ao ambiente de trabalho.
Para explorar a diversidade sexual, foram selecionados termos
especificos como "bissexual”, "diversidade", "diversidade sexual",
Unidade de "fobia", "homoafetivo", "homossexual”, "lésbicas", "LGBT", "orienta¢do
Registro sexual”, "preconceito” e "transexual”. Esses descritores guiaram a
Exploragdo do investigacdo dos dados relacionados & diversidade sexual nos
Material documentos.
Quando encontrados os descritores definidos na unidade de Registro,
Unidade de verificou-se 0 estudo do contexto e texto em que eram encontrados,
Contexto investigando se de realmente condiziam e tinham relagdo com as
informacdes de diversidade sexual.

Tratamento de Interpretacio e Diante dos resultados encontrados e analisados, foi interpretado de
resultados, 0 ~ maneira critica e reflexiva a existéncia ou inexisténcia de informaces
inferéncia e peracoes nos documentos, efetuando apontamentos no tema em questdo com
. ~ estatisticas A X ; .
interpretacéo assisténcia da literatura e estudos relacionados com a tematica.

Fonte: Elaborado com base em Gordiano et al. (2023)

As informac6es fordo coletadas no periodo de abril a junho de 2024 em arquivo PDF

e obtidos no site de compartilhamento com acionistas das organizagdes ou por meio do portal
eletrénico da B3, na aba Informacdes Relevantes das empresas pesquisadas (B3, RI, 2023).
Quanto ao processamento dos dados, primeiramente se pesquisou pelos descritores nos
arquivos com auxilio de editor de texto, para analisar se o uso deles estd de acordo e
relacionados a respeito da diversidade sexual. A partir dessa verificagdo, utilizou-se planilha do
Microsoft Excel para levantamento das informacdes relativas a diversidade LGBTQIAPN+ e
as préaticas que as companhias aplicava ao tema. Em seguida foi realizando uma anélise de

informagdes e jungdo com outros estudos relacionados com a tematica.
4 APRESENTAQAO E ANALISE DOS RESULTADOS
Os descritores estabelecidos permitiram identificar padrfes e direcionamentos

especificos relacionados a diversidade sexual devido a andlise detalhada dos documentos do

RI. Com isso, foi possivel observar como a tematica é tratada e incorporada nas praticas
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institucionais. Conforme demonstrado nos procedimentos metodologicos, os relatorios foram
explorados conforme os descritores determinados na Unidade de Registro. Este procedimento

possibilitou algumas deducdes preliminares, conforme especificado no Quadro 2.

Quadro 2 — Levantamento da presenca dos descritores no Relato Integrado

E _ E
o 2| S| 8 | €/ &8|¢g| 8|k 9 S| X
n Empresas 2 | @ < S| S| g| 2| o0 S, S| 2
172] () =] L @D | T o =
@ | 2 Z E| §| 3 = e | 8
(@) T T I @ o ~
a (@)
1 AMBEV S/A X X X
2 BANRISUL X
3 BRADESCO X X X
4 BRASIL X X X
5 BTGP BANCO X X X
6 CIELO X X X X
7 ELETROBRAS X X
8 ITAUSA X
9 ITAUUNIBANCO X X X
10 [JBS X
11 | MARFRIG X
12 | NEOENERGIA X
13 | NUHOLDINGSLTD X X X X X
14 |PETROBRAS X X X
15 |REDED OR X X
16 | SANTANDERBR X X X X
17 | SUZANO HOLD X X
18 | TELEF BRASIL X X X X X

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

A anélise dos 18 Relatdrios de Inclusdo evidencia um ato institucional padronizado no
uso da terminologia referente a diversidade sexual. Este ato nd&o sO repercute um
comprometimento com a inclusdo e destaque das identidades LGBTQIAPN+, mas também
determina um suporte para o crescimento de politicas e praticas inclusivas. Esta padronizacdo
analoga de comunicagéo é um indicio de uma conduta desenvolvida e consciente em relagéo a
diversidade sexual no cenério organizacional explorado (Gordiano et al., 2023).

A pesquisa aponta que, com exce¢édo da Nu Holdings Ltd, as organizagdes evitam usar
os termos especificos como ‘lésbicas’, ‘bissexuais’ e ‘transexuais’ em seus RI. A Nu Holding
Ltda, ao agregar esses termos na descricdo da sigla LGBTQIAPN+, afirma uma pratica
inclusiva e representada, impulsionando a visibilidade e o reconhecimento das identidades da
comunidade LGBTQIAPN+. Esta atitude diferenciada pode provocar outras entidades a

adotarem uma comunicacéo representativa e inclusiva no que diz respeito a diversidade sexual.
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A propria sigla ‘LGBT’ e suas diferentes versdes nao foram mencionadas em seis das 18
empresas analisadas.

Todos os 18 relatérios incluem o termo “diversidade’ em seus documentos para referir-
se ao que se trata o tema LGBTQIAPN+, além disso, incluem temas étnicos, de género, idade
e pessoas com deficiéncia. Gordiano et al., (2023) afirmam que hd& uma tendéncia das
organizacdes em abordar a diversidade amplamente, sem focar no que se trata da diversidade
sexual. O tema abordado, diversidade sexual, por outra perspectiva, foi discutido de maneira
superficial ou até mesmo evitada, refletindo a luta histérica e cultural das empresas em citar a
diversidade sexual e de género, podendo haver desconforto em abordar o assunto ou devido a
tabus culturais (Andrelo; et al, 2024).

Vale ressaltar que, para fins de pesquisa do nivel de existéncia das praticas em questéo,
foram consideradas apenas 12 das 18 amostras desse estudo, uma vez que a Barinsul, Itausa,
JBS, Marfrig, Neoenergia e Rede Or ‘ndo’ fazem mengdo a comunidade LGBTQIAPN+ em
seus RI de 2023.

4.1 A diversidade sexual nos capitais do RI

Baseado nos capitais dos quais o RI se responsabiliza a discutir, nesta sessao buscou-
se averiguar o contexto que as organizacOes disponibilizam em seus relatérios para abordagem
do tema foco desta pesquisa. Passe-se a descrever as identidades que se destacaram nos
relatorios RI das empresas analisadas, em que se fard uma analise de conteludo e cruzamentos

de outros estudos relacionados com o tema.

4.1.1 Préticas Inclusivas para a Diversidade Corporativa

A diversidade corporativa ndo é apenas uma questdo ética, mas um componente
essencial para o sucesso empresarial no mundo moderno. A promogdo de um ambiente
inclusivo permite que os funcionarios de diferentes origens, géneros, orientagcdes sexuais e
capacidades se sintam valorizados e respeitados, resultando em maior produtividade e moral no
local de trabalho. Para o publico externo, essas praticas melhoram a reputacdo da empresa,
atraindo consumidores e investidores que valorizam a responsabilidade social (Viana; et al,
2023; Vitorino, 2023).

A Ambev € reconhecida como um exemplo de empresa que vai além do discurso,

implementando ac¢Ges concretas para promover a diversidade e incluséo. Segundo Chefer et al
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(2023), a valorizacdo da diversidade € fundamental para a transformacdo das organizacdes,
especialmente em uma sociedade marcada por desigualdades e discriminacdo. A empresa
mantém uma politica robusta de valorizacao da diversidade por meio de treinamentos regulares
e programas que educam seus funcionarios sobre preconceitos e esteredtipos. Além disso,
iniciativas como o grupo de afinidade LAGER (Lesbian & Gay & Everyone Respected)
destacam-se ao sugerir politicas internas e criar um espaco seguro para funcionarios
LGBTQIAPN+. Campanhas como o movimento #O0rgulhoResiste exemplificam os esforcos da
Ambev em celebrar a luta LGBTQIAPN+ e promover visibilidade através de eventos e doagoes
para projetos sociais, alinhando-se aos principios de inclusdo no mercado de trabalho. (B3. Rl,
2023).

Em comparacgéo, empresas como o Banrisul mencionam a diversidade apenas de forma
genérica, sem adotar acdes efetivas para promover a inclusdo de identidades LGBTQIAPN+.
Essa lacuna evidencia que, para evoluir, o Banrisul poderia implementar programas
educacionais similares aos da Ambev, introduzir grupos de afinidade e adotar politicas de ndo
discriminacdo que incluam identidade de género e orientacdo sexual. Tais praticas ndo apenas
beneficiariam os funcionarios, mas também reforcariam a reputacédo corporativa (Roland, et al,
2023; Irineu et al., 2024).

Na Ameérica do Norte e Europa Ocidental, a diversidade é amplamente reconhecida
nos relatorios corporativos devido a contextos culturais receptivos e legislacdes favoraveis.
Nessas regides, as empresas frequentemente incluem identidades especificas e adotam praticas
inclusivas transparentes. Em contraste, na América Latina e Asia, as iniciativas tendem a ser
generalistas e cautelosas, limitadas por tabus culturais e restri¢des legais (Roland; et al, 2023;
Irineu et al., 2024).

A abordagem progressista da Ambev contrasta com os desafios enfrentados por
empresas em outras regides. Na América do Norte e Europa Ocidental, € comum que empresas
lideres adotem politicas de inclusdo detalhadas, apoiadas por legislacfes favoraveis e pressées
de grupos ativistas. Nogueira (2021) destacam que, em paises com regulamentagdes avangadas,
a diversidade é frequentemente integrada aos relatdrios corporativos, incluindo mencdes
especificas a politicas LGBTQIAPN+.

Entretanto, na América Latina, empresas como Banrisul enfrentam um ambiente
menos receptivo, onde as praticas de diversidade frequentemente carecem de padronizacéo e
profundidade. Esse cenario foi evidenciado por Gordiano et al. (2023), que identificaram uma
tendéncia de mencGes superficiais a diversidade sexual nas organizagdes brasileiras, sem

detalhar as a¢des implementadas ou os grupos beneficiados.
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A Petrobras tem se destacado no Brasil como uma lider em politicas de diversidade e
inclusdo, implementando programas abrangentes que incluem treinamentos regulares para seus
colaboradores e participagdo ativa em campanhas de conscientizacdo. Essa postura reflete o
compromisso da empresa em promover um ambiente inclusivo e seguro, abordando questdes
de preconceito e discriminacdo. Essa abordagem também é reforcada por iniciativas de
comunicacdo interna e externa, que ajudam a consolidar a imagem da empresa como uma aliada
da diversidade (B3. RI, 2023; Rodrigues; et al, 2023).

De maneira similar, o Santander Brasil vem promovendo a incluséo ativa através de
acOes concretas, como programas de apoio a grupos LGBTQIAPN+ e eventos voltados para a
visibilidade dessas comunidades. Estudos de Gordiano et al. (2023) apontam que empresas que
adotam campanhas publicas de conscientizacdo, como as realizadas pelo Santander, tém maior
facilidade em atrair e reter talentos, além de aprimorar sua reputacdo corporativa. Essa
abordagem evidencia o papel do banco como uma referéncia em praticas inclusivas, integrando
diversidade a seus valores organizacionais.

Em contraste, a Suzano Holdings menciona a diversidade em seus relatdrios, mas seus
esforcos ainda sdo percebidos como insuficientes para alcancar um impacto. Como destacado
por Nogueira, (2021), as empresas brasileiras enfrentam desafios para traduzir mencoes
genéricas de diversidade em acdes tangiveis. A Suzano poderia adotar treinamentos regulares,
criar grupos de afinidade e fortalecer parcerias com organizacdes da sociedade civil, iniciativas
que tém se mostrado eficazes para outras empresas da regiao.

Apesar dos avancos em algumas organizacdes, a superficialidade na abordagem da
diversidade ainda ¢ um problema recorrente. A maioria dos relatérios corporativos apenas
mencionam a inclusdo genericamente, sem detalhar politicas concretas ou identificar os
beneficiarios das acfes. Essa falta de transparéncia dificulta tanto a andlise quanto a
comparagéo entre empresas, prejudicando a credibilidade e efetividade das iniciativas. Como
apontado por Nogueira, (2021), essa lacuna também compromete a capacidade das
organizacgOes de demonstrar um compromisso real com a inclusdo e a igualdade.

Estudos recentes, como os de Gordiano et al. (2023), corroboram essas criticas ao
identificar que a maioria das empresas ainda trata a diversidade sexual de forma restrita, sem
fazer referéncias claras a comunidade LGBTQIAPN+. Essa abordagem limitada reflete uma
falta de engajamento com as demandas dessas comunidades e evidencia a prevaléncia de uma
postura simbolica do que pratica. Gordiano e Chaves (2022) destacam que essa postura genérica
é evidente nas empresas do IBRX 100, onde a diversidade sexual € frequentemente mencionada
de maneira unificada e abstrata, sem agdes especificas.
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Segundo Irineu et al. (2024), iniciativas de inclusdo bem estruturadas tém um impacto
direto na reputacdo organizacional e na fidelizacdo de consumidores que valorizam a
responsabilidade social. Contudo, é essencial que essas iniciativas sejam concretas e
transparentes, evitando a superficialidade frequentemente criticada em relatorios corporativos.
Nessa Otica, Nascimento, Oliveira (2022) destacam que muitas empresas ainda falham em
fornecer detalhes claros sobre suas politicas de diversidade e os grupos beneficiados.

Os Beneficios da Inclusdo Auténtica, como observado por Irineu et al. (2024),
destacando que empresas que incorporam diversidade em suas politicas internas experimentam
beneficios tangiveis, como aumento da produtividade, maior inovacao e melhoria na satisfacdo
dos colaboradores. Além disso, praticas inclusivas fortalecem os lacos com a comunidade e
constroem uma reputacdo corporativa positiva, atraindo clientes e investidores engajados com

questdes sociais.

4.1.2 Divulgacao da Diversidade LGBTQIAPN+ nas Empresas

A andlise dos Relatérios Integrados de 18 empresas evidencia um progresso na
divulgacéo de questdes relacionadas a diversidade LGBTQIAPN+, refletindo um compromisso
crescente com a inclusdo e a visibilidade dessas identidades. No entanto, a forma como essa
divulgacdo é realizada varia entre as empresas, apresentando tanto boas préaticas quanto desafios
que demandam atencdo e aprimoramento (Andrelo et al, 2024; Irineu et al., 2024).

Empresas como Petrobras, Nu Holdings, Ambev, Santander Brasil e Telef Brasil tém
se destacado por integrarem politicas inclusivas voltadas a comunidade LGBTQIAPN+. Essas
iniciativas incluem treinamentos regulares, politicas de ndo discriminacdo e participacdo em
campanhas publicas de conscientizacdo. Além disso, a formacao de grupos de afinidade, como
no caso da Petrobras e da Nu Holdings, cria espacos seguros para troca de experiéncias e apoio
mutuo, promovendo um ambiente de trabalho mais acolhedor e diverso (B3. RI, 2023).

Por outro lado, empresas como Banrisul e JBS apresentam abordagens genéricas,
limitando-se a mencionar a diversidade sem detalhar acOes especificas. Essa falta de
transparéncia dificulta a avaliacdo da eficacia de suas iniciativas e revela um espaco para
melhorias (Villela et al, 2024).

Ademais, empresas como BTG Pactual e Cielo tém avancado em suas préticas,
investindo em treinamentos regulares sobre diversidade e inclusdo, além de oferecer suporte

psicoldgico e emocional para colaboradores LGBTQIAPN+. Tais praticas demonstram um
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compromisso que transcende o discurso, mostrando acfes tangiveis voltadas para a promocao
de um ambiente de trabalho seguro e respeitoso (Ramos Filho, 2023).

No entanto, apesar desses avangos, a superficialidade ainda é um problema recorrente
em muitas empresas. Embora a sigla LGBTQIAPN+ seja frequentemente incluida nos
relatorios, poucas organizacdes detalham as acfes especificas que estdo sendo tomadas para
promover a inclusdo. Como observado por Gordiano et al (2022), a diversidade é tratada como
uma estratégia de marketing, e ndo como um compromisso real, evidenciando a necessidade de
maior transparéncia e clareza.

A abordagem a diversidade também varia entre regides. Na América do Norte e Europa
Ocidental, empresas operam sob pressdes sociais e regulamentaces que favorecem praticas
inclusivas mais detalhadas e transparentes. Em contraste, na América Latina e em partes da
Asia e Oriente Médio, as iniciativas ainda enfrentam resisténcia cultural e institucional,
resultando em divulgac6es mais genéricas e menos comprometidas Pontes et al, (2021).

No Brasil, o engajamento de empresas como Santander Brasil e Telef Brasil em
campanhas publicas de conscientizacdo representa um avango. Essas iniciativas promovem a
visibilidade da comunidade LGBTQIAPN+ e reforcam a relevancia de politicas inclusivas. No
entanto, como apontado por Gordiano et al. (2023), muitas empresas brasileiras ainda precisam
aprimorar suas praticas, especialmente em termos de detalhamento das acbes e métricas de
impacto.

Para que a inclusdo LGBTQIAPN+ avance, as empresas precisam ir além de mencoes
superficiais em seus relatorios corporativos. Programas de treinamento especificos, suporte a
funcionarios LGBTQIAPN+ e iniciativas claras de combate a discriminacdo devem ser
prioridade. Além disso, relatorios devem incluir métricas e indicadores que permitam avaliar o
impacto real dessas politicas, garantindo que as acGes ndo sejam apenas simbolicas, mas
também eficazes e mensuraveis (Ramos filho, 2023; Vanin; et al 2024).

Em suma, enquanto algumas empresas se destacam por suas abordagens inclusivas e
detalhadas, outras ainda precisam avancgar significativamente para alinhar suas praticas aos
padrdes esperados por consumidores e investidores. A promocdo de um ambiente de trabalho
inclusivo e igualitario € um esfor¢o continuo que requer comprometimento genuino e acdes

concretas, contribuindo para a constru¢cdo de uma sociedade mais justa e igualitaria.
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4.1.3 Orientagdo Sexual: Desafios e Compromissos

A inclusdo da orientacdo sexual no ambiente corporativo transcende uma simples
questdo de igualdade, representando um componente essencial para a construgéo de locais de
trabalho respeitosos e inovadores. Essa inclusdo permite que funcionarios LGBTQIAPN+
possam ser auténticos em seus ambientes profissionais, promovendo ndo apenas o bem-estar
individual, mas também beneficios organizacionais, como engajamento e criatividade (Silveira;
et al 2023; Viana,; et al, 2023).

Algumas empresas, como Itad Unibanco e Cielo, tém adotado uma postura
diferenciada ao tratar do tema, indo além da inclusdo genérica. Essas organizacfes investem na
criacdo de plataformas internas para a denlncia de discriminacdo e na disponibilizacdo de
suporte psicoldgico para colaboradores LGBTQIAPN+. Além disso, incorporam questdes
relacionadas a orientacdo sexual em suas estratégias de negocios, promovendo treinamentos
regulares e campanhas educativas que visam desconstruir preconceitos entre lideres e equipes
(Ramos filho, 2023; Da silva et al, 2024).

Apesar de avancos, a incluséo da orientacdo sexual enfrenta desafios, principalmente
em contextos regionais conservadores. Na América Latina, por exemplo, as empresas ainda
lidam com barreiras culturais que dificultam a implementacéao de politicas explicitas voltadas a
inclusdo LGBTQIAPN+. Em alguns casos, 0 medo de retaliacfes externas impede empresas de
adotarem posicionamentos progressistas (Carvalho; et al, 2024; Rodrigues; et al, 2023).

Na Asia e no Oriente Médio, esses desafios sd0 ampliados por legislacdes restritivas
que criminalizam certas orienta¢fes sexuais. Em tais cenarios, empresas multinacionais tém
enfrentado dilemas ao equilibrar conformidade legal e a promogdo de valores inclusivos.
Iniciativas como didlogos internos e suporte confidencial a funcionarios LGBTQIAPN+ vém
ganhando espago como alternativas viaveis, ainda que limitadas (Pontes; et al, 2021).

Um dos fatores decisivos para o sucesso de iniciativas voltadas a inclusdo da
orientacdo sexual é o papel da lideranca empresarial. Organizagdes como a Vale tém trabalhado
para envolver lideres de diferentes niveis hierarquicos em programas de conscientizac¢ao sobre
diversidade, incluindo treinamentos especificos para gestores sobre como lidar com questdes
de orientagdo sexual com empatia. Tais praticas sdo essenciais para transformar a cultura
organizacional e reduzir microagressdes que frequentemente passam despercebidas em
ambientes de trabalho tradicionais (Vanin; et al, 2024).

Embora muitas empresas mencionem inclusdio LGBTQIAPN+ em relatorios

corporativos, a falta de métricas detalhadas e indicadores claros limita a capacidade de
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monitorar e avaliar o impacto das a¢fes implementadas. A Gerdau, por exemplo, tem buscado
preencher essa lacuna, estabelecendo metas especificas para aumentar a representacao
LGBTQIAPN+ em cargos de lideranca e divulgando relatérios anuais com dados sobre
progresso e desafios. Essa abordagem ndo apenas melhora a transparéncia, mas também serve
como um modelo para outras organizacdes que buscam consolidar seus compromissos com a
diversidade (Nogueira; et al, 2021).

A inclusdo da orientacdo sexual nas praticas empresariais deve ir além do discurso
simbdlico, exigindo ac¢les concretas e mensurdveis. Atraves da criagdo de politicas de nédo
discriminacao detalhadas, programas de apoio personalizados e o estabelecimento de métricas
de impacto. Empresas como Itat Unibanco, Cielo e Gerdau mostram que, mesmo em contextos
desafiadores, é possivel adotar praticas que promovam ambientes de trabalho acolhedores e
respeitosos.

O progresso rumo & incluséo total ainda € desigual, mas a pressdo de consumidores,
investidores e colaboradores continua a ser uma forca motriz para mudancas. O papel da
lideranca, o uso estratégico de métricas e a sensibilidade as realidades culturais locais serdo

determinantes para a consolidacdo de ambientes corporativos inclusivos e inovadores.

4.1.4 O Preconceito nas corporacdes

O preconceito, em suas diversas formas, continua sendo um obstaculo no ambiente
corporativo, afetando a produtividade, o bem-estar e 0 engajamento dos funcionarios. Seja por
razdes de raca, género, orientacdo sexual ou outras caracteristicas pessoais, 0 preconceito cria
barreiras que impedem uma convivéncia harmoniosa e igualitaria nas organizacdes. Combater
esse problema exige uma abordagem ativa e estratégica, baseada em politicas claras e praticas
mensuraveis (Rodrigues; et al, 2023; Silva et al, 2024).

Empresas como a Gerdau e a Vale tém se destacado ao implementar sistemas de
denuncia andnima e programas de suporte para vitimas de discriminacao. Além disso, investem
em iniciativas de conscientizacdo que abordam temas como preconceito implicito e
microagressdes, promovendo um ambiente de trabalho onde os funcionarios se sintam seguros
para relatar casos de discriminacgdo. Esses esfor¢os ndo apenas fortalecem a confianca dos
colaboradores, mas também consolidam a reputacdo dessas empresas como lideres em
responsabilidade social (Chefer et al, 2023).

Apesar de alguns avancos, muitas empresas ainda abordam o preconceito de forma

genérica em seus relatorios corporativos, limitando-se a mencdes superficiais sem detalhar
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estratégias concretas para sua erradicacdo. Esse problema é particularmente evidente em setores
tradicionais, onde préaticas inclusivas sdo vistas como opcionais e ndo como um imperativo ético
e estratégico. Marfrig e Neoenergia, por exemplo, mencionam a diversidade em seus relatorios,
mas carecem de politicas detalhadas que tratem especificamente do combate ao preconceito
(Nascimento; et al, 2022).

Uma boa pratica emergente é a inclusdo de métricas e indicadores que avaliem o
impacto de politicas contra o preconceito. A Nu Holdings é um exemplo, pois ndo apenas
divulga suas a¢Bes de combate a discriminacdo, mas também monitora e avalia regularmente o
progresso dessas iniciativas. Essa transparéncia inspira confiancga entre os stakeholders e serve
como modelo para outras empresas (Viana et al, 2023).

Nesse Otica, treinamentos regulares sobre diversidade e preconceito sdo ferramentas
indispensaveis para sensibilizar funcionarios e gestores sobre um ambiente inclusivo. Empresas
como a Cielo e o Bradesco tém investido em programas de conscientizacdo que destacam o
impacto do preconceito no ambiente de trabalho e a relevancia da empatia. Essas iniciativas
incluem simulacdes de cenarios, palestras com especialistas e campanhas internas para reforcar
o respeito a diversidade (Rodrigues, et al 2024).

No entanto, para que esses treinamentos sejam eficazes, € fundamental que eles
abordem também as dindmicas estruturais do preconceito, como as desigualdades sistémicas e
0s vieses inconscientes. Além disso, 0 engajamento ativo da lideranca é fundamental para
garantir que as mensagens transmitidas nos treinamentos sejam integradas a cultura
organizacional (Silveira et al, 2023).

A abordagem ao preconceito também varia por regido. Nos Estados Unidos e na
Europa Ocidental, legislag®es rigidas e uma sociedade civil ativa tém impulsionado praticas
corporativas robustas e transparentes. Em contrapartida, na América Latina e em partes da Asia,
as barreiras culturais e institucionais continuam a limitar avangos. Mesmo assim, empresas
como Santander Brasil ttm mostrado que é possivel promover mudancas atraves de campanhas
publicas e politicas inclusivas detalhadas, mesmo em contextos desafiadores (Pontes; et al,
2021).

Para enfrentar de forma eficaz o preconceito no ambiente corporativo, algumas agdes
se destacam como indispensaveis, incluindo sistemas robustos de denuncia e protecdo as
vitimas, a definicdo de metas claras e mensuraveis, e 0 comprometimento da lideranca. Essas
iniciativas sdo fundamentais para promover um ambiente de trabalho inclusivo e seguro,

alinhado as melhores praticas de diversidade e inclusdo (Rodrigues; et al , 2023).
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Um sistema robusto de dendncia e protecdo a vitimas € essencial para garantir que os
colaboradores se sintam seguros ao relatar situacdes de preconceito e discriminacdo. Esses
sistemas devem ser acessiveis, andnimos e confidveis, de modo a encorajar a dendncia sem 0
medo de retaliacGes. Além disso, é imprescindivel que as organiza¢es oferecam suporte as
vitimas, como aconselhamento psicolégico e medidas de protecdo. Estudos como os de
Nascimento, Oliveira e Rodrigues Janior (2022) enfatizam esses mecanismos para criar um
ambiente de trabalho saudavel, onde os funcionarios se sintam respeitados e valorizados.

A definicdo de metas claras e mensuraveis para a inclusao é outro passo esencial. Essas
metas permitem as empresas monitorar o impacto de suas politicas de diversidade e identificar
areas que ainda precisam de melhorias. Organiza¢6es como a Nu Holdings tém demonstrado o
valor dessa abordagem ao divulgar relatérios detalhados que incluem métricas especificas sobre
progresso e desafios na inclusdo de grupos minoritarios. Como destacado por Chefer e De
Souza Lima (2023), a transparéncia e a medi¢do de resultados ndo apenas fortalecem a
credibilidade corporativa, mas também facilitam ajustes estratégicos para alcancar resultados
eficazes.

Desta forma, o comprometimento da lideranca desempenha um papel central na
transformacdo cultural das organizac@es. Lideres corporativos precisam atuar como modelos
de comportamento inclusivo, promovendo valores de respeito e equidade. Quando os gestores
se engajam diretamente em iniciativas de diversidade e inclus&o, isso gera um efeito cascata,
influenciando positivamente toda a organizagéo. Silveira et al (2023) destacam que a lideranca
ativa é essencial para alinhar as praticas organizacionais as expectativas sociais, criando uma
cultura corporativa que valorize a diversidade como um ativo estratégico.

Essas medidas, quando implementadas de forma integrada, ndo apenas ajudam a
combater o preconceito, mas também fortalecem a reputacdo corporativa e promovem um
ambiente de trabalho produtivo e harménico. Elas evidenciam que o compromisso com a
diversidade vai além de discursos simbdlicos, transformando-se em acles tangiveis e
impactantes.

O combate ao preconceito nas corporagdes € um processo continuo que exige esforco
coletivo e estratégias bem definidas. Empresas como Gerdau, Vale e Nu Holdings demonstram
que € possivel avancar nessa area ao combinar acBGes praticas com transparéncia e
monitoramento. Para que o ambiente de trabalho se torne inclusivo, é essencial que as
organizagcfes assumam um compromisso genuino com a diversidade, transformando politicas

em praticas concretas e mensuraveis que beneficiem tanto os individuos quanto o0s negdcios.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa atingiu seu objetivo ao avaliar o nivel de divulgacéo de informagdes sobre
diversidade sexual nos Relatos Integrados (R1) de empresas brasileiras de capital aberto listadas
na B3, analisando como essas companhias abordam a inclusdo da comunidade LGBTQIAPN+
em suas praticas e politicas.

A andlise revelou que a maioria das empresas apresenta a diversidade de forma geral,
incluindo aspectos variados da diversidade. Contudo, a diversidade sexual é tratada
genericamente. Entidades como Ambev e Petrobras se destacam por proporem programas de
sensibilizacdo e treinamentos sobre diversidade e inclusdo, promovendo ambientes seguros para
funcionarios LGBTQIAPN+. Por outro lado, empresas como Banrisul e Marfrig, abordam a
diversidade superficialmente.

A divulgacéo das questdes LGBTQIAPN+ nos relatérios corporativos é fundamental,
mas existem diferencas na forma como séo apresentadas as informacgdes. Entidades como Nu
Holdings Ltd. e Telef Brasil se evidenciam com préaticas inclusivas minuciosamente
apresentadas, enquanto outras apenas mencionam a sigla LGBTQIAPN+ sem fornecer detalhes
especificos sobre politicas e programas de apoio.

A questdo da orientacdo sexual é tratada superficialmente na maioria dos relatorios.
Enquanto empresas como Ambev e Petrobras adotam politicas claras de ndo discriminacéo e
programas de apoio, outras ndo detalham suas ac¢6es para apoiar diferentes orientacdes sexuais,
refletindo uma abordagem mais simbolica do que prética.

O estudo, todavia, apresenta contribuicdes no campo teorico e pratico. Da perspectiva
académica, este estudo avanca ao desenvolver discussGes pertinentes sobre a tematica,
considerando a falta de pesquisas sobre o tema, principalmente analisando documentos oficiais
de empresas de grande porte que podem servir de exemplo a serem seguidos por outras
organizacOes empresariais que queiram aprimorar suas praticas inclusivas, possibilitando a que
as divulgacdes das acOes sejam concretizadas.

As limitacOes deste estudo incluem a limitacdo das amostras e o periodo de anélise de
apenas um ano, com o intuito de averiguar se as organizagdes estavam divulgando suas ac¢oes
relacionadas ao tema. Destaca-se que este estudo ndo avaliou a eficiéncia e eficacia dessas
acles, 0 que sugere a necessidade de pesquisas futuras, desenvolvendo analises quantitativas
para avaliar o efeito e a permanéncia das iniciativas de diversidade e inclusdo nas empresas.

Uma critica € que as empresas adotam um discurso genérico de diversidade, o que
pode mascarar a falta de a¢fes concretas e especificas para a inclusdo da diversidade sexual. A
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auséncia de termos especificos relacionados a diversidade sexual nos relatérios sugere uma falta
de comprometimento com a inclusao dessas identidades. A resisténcia em abordar diretamente
a diversidade sexual aponta para a necessidade de uma mudanga cultural nas organizagdes para
que a inclusdo seja real.

Em concluséo, a pesquisa ndo s alcancou seu objetivo de analisar a divulgacéo de
informacdes sobre diversidade sexual nas maiores empresas brasileiras da B3, como também
ofereceu percepcOes para a academia, a sociedade e as praticas corporativas. Ao promover a
inclusdo e combater o preconceito, as empresas ndo apenas fortalecem sua competitividade,

mas também contribuem para uma sociedade justa e humanizada.
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