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RESUMO

Roth, Fabiana Ribeiro. (2022). Andlise das informagcies sobre a gestao de diversidade evidenciadas nos

relatdrios de sustentabilidade de organizacies brasileiras e argentinas (Dissertacao de Mestrado).
Faculdade FIPECAFI, Sio Paulo, SP, Brasil.

A diversidade passou a ser uma pauta organizacional importante. As diferencas entre os
empregados ficaram cada vez mais claras por conta da heterogeneidade demograficas, devido
a globalizagao. Além disso, ela faz parte da dimensdo social da sustentabilidade por meio de
estratificagoes relacionadas a racas, géneros, habilidades fisicas, idade, entre outras
caracteristicas que compdem a forca de trabalho organizacional. O gerenciamento da
diversidade vai além da busca da igualdade de oportunidade, e tem o objetivo de combater o
preconceito a partir da mudanga cultural, comportamental, de habitos e de rotinas. Sendo
assim, a gestao da diversidade pode ser um agente de mudanga em relagao a inclusio social
dos trabalhadores e membros da comunidade onde a companhia atua. Com isso, o objetivo
desta pesquisa foi identificar o estagio atual da gestao de diversidade em organizacGes no
Brasil e na Argentina através da comunicagdo dos seus relatérios de sustentabilidade no
modelo verificado da Global Reporting Initiative (GRI) no padrao standard para o ano de 2019.
Além deste objetivo, desenvolveu-se uma metodologia, o Indice de Gestio de Diversidade
(IGD), que visou mensurar o estagio da gestao de diversidade baseado na divulgacao das
politicas de inclusdo das empresas estudadas por meio de seus relatérios de sustentabilidade,
possibilitando identificar quais sdo as principais diferencas entre as politicas de diversidade
dos dois paises citados. Posto isso, foi possivel destacar os setores com os maiores € menores
niveis da gestdao de diversidade via comunica¢do em cada pais. Para alcancar tal objetivo, as
politicas averiguadas pelo indice proposto foram baseadas na literatura sobre o tema e em
indicadores de diversidade do modelo GRI. A plataforma tedrica que sustentou a explicagdo
do fenomeno estudado, tanto no que tange a transparéncia do assunto quanto para a
comunicagado e a preocupacio com todos os agentes envolvidos e impactados pelas
entidades, foi a teoria dos stakebolders. Esta teoria rege que as organizagoes sdo responsaveis
pelas partes interessadas e nao apenas focadas no lucro para os acionistas. A coleta de dados
se deu diretamente por meio de acesso aos relatérios de sustentabilidade destas empresas,
disponibilizados na plataforma da GRI. Para a criacao do indice IGD), foi realizado o
processo de codificagao dos relatérios, por meio da busca por palavras-chave e subsequente
leitura do material. Os principais resultados indicam que 92% das 89 empresas analisadas
apresentaram o nivel de comunicag¢ao da gestao de diversidade classificado como baixo e 8%
como nfvel médio, de acordo com o indice criado pelo estudo. Outro achado é que ainda ha
empresas que publicam seus relatérios de sustentabilidade no modelo GRI, mas nio
apresentam nenhuma politica sobre diversidade. Ha uma maior comunicagiao sobre as
praticas de diversidade das empresas argentinas em comparagao com as brasileiras, mesmo
nao havendo evidenciagao de politicas de ragas e etnias nos relatérios de sustentabilidade
daquelas. Finalmente, ¢ possivel afirmar que quando ha legislagdao vigente e fiscalizacdo em
relagdo a inclusdo social, ha mais politicas evidenciadas nos relatérios de sustentabilidade,
como foram encontradas as evidéncias nas categorias de género e Pessoas Com Deficiéncia

(PCD).

Palavras-chave: Gestio da diversidade; GRI; Teotia dos Stakeholders; Diversidade.



ABSTRACT

Roth, Fabiana Ribeiro.2022. Measuring the maturity of diversity management in Brazilian and
Argentinean organizations. Faculdade FIPECAFI, Sio Paulo, SP, Brasil.

Diversity has become an important organizational agenda. Differences between employees
have been becoming clear due to demographic heterogeneity regarding to globalization.
Besides that, diversity compound the social dimension of sustainability by means of
stratifications related to race, gender, physical abilities, age, among other characteristics that
make up the organizational workforce. Diversity management goes beyond the search for
equality of opportunity, and aims to combat prejudice through cultural, behavioral, habits
and routine changes. Therefore, diversity management can be an important agent of
changing in relation to the social inclusion of employees and members of the community
where the company runs. Thus, the objective of this research was to identify the current level
of diversity management in organizations in Brazil and Argentina through their
communication into sustainability reports on the standard model of the Global Reporting
Initiative (GRI) published in 2019. In addition to this objective, a methodology was
developed, Diversity Management Index (DMI), which aimed to measure the level of
diversity management based on the disclosure of the inclusion policies of the companies
studied through their sustainability reports, making it possible to identify which are the main
differences between the diversity policies from the two countries. Hence, it was possible to
highlight the sectors with the highest and lowest levels of diversity management by
communication in each country. To achieve this objective, the policies investigated by the
proposed index were based on the literature on the subject and on diversity indicators from
the GRI model. The theoretical platform that supported the explanation of the phenomenon
studied, was the stakeholder theory. This theory says that organizations are responsible for
stakeholders and not just focused on profit for shareholders. Data gathering was done on
place directly through access to the sustainability reports of these companies, available on
the GRI platform. For index (DMI) development it was necessary coding process, through
the search for keywords and subsequent reading of the material. The main results indicate
that 92% of the 89 companies presented the communication level of diversity management
as low and 8% as medium level, according to the index created by the study. Another finding
is that there are still companies that publish their sustainability reports using the GRI model,
but do not have any policy on diversity presented. According to DMI, the communication
about diversity practices in Argentine companies is smoothly greater than Brazilian
companies, even though there is no evidence of race and ethnicity policies in their
sustainability reports. Finally, it is possible to say that when there is legislation and
supervision in relation to social inclusion, there are more policies evidenced in sustainability
reports, as disclosed in gender and People with Disabilities (PWD) categories.

Keywords: Diversity management; GRI; stakeholder theory, diversity.
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1. INTRODUGAO

Nesta primeira se¢ado da investigacdo estd apresentada uma contextualizagao sobre o
fenémeno abordado, com destaque para a questao de pesquisa que orienta o estudo, assim como
os objetivos geral e especificos. Ao final é apresentada, ainda, a justificativa que fundamentou a
condugao do projeto.

1.1. Contextualizagio

O dinamismo e os desafios do cenario economico mundial e global requerem que as
empresas se adaptem ao ambiente que estdo inseridas. Uma destas adaptagdes é a forma de pensar
e agir perante uma sociedade e um mercado cada vez mais diversificado. Durante mais da metade
do século XX, o perfil de trabalhadores era homogéneo, onde os pensamentos, agoes e o jeito de
ser eram uniformes. Esse perfil esta refletido nos principios de produgao do conhecido Taylorismo
e Fordismo, nos quais os empregados agiam sob o mesmo modelo (Pereira & Hanashiro, 2010).

A partir da década de 1980, na visao de que a inclusio de grupos nao hegemonicos
melhoraria o ambiente de trabalho, de forma diversificada e democratica, a diversidade passou a
ser um importante tema organizacional (Saraiva & Irigaray, 2009). Pereira e Hanashiro (2010)
apontam que essas diferencas entre empregados ficaram cada vez mais claras em fung¢io do
aumento da heterogeneidade demograficas da forga de trabalho, devido a expansao e mobilidade
geografica, assim como do desenvolvimento social.

Fleury (2000) afirma que a questdao dos grupos sub-representados e da diversidade cultural
tem sido um tema relevante nos Estados Unidos e Canada desde a segunda metade do século XX.
Nestes paises, a partir da década de 60, politicas publicas levaram a promulgagao de leis visando a
igualdade de oportunidades de educagdo e ao emprego para todos. Nesse contexto, subsidiarias de
multinacionais, em funcdo da pressao exercida pela matriz, passaram a introduzir politicas de
diversidade, disseminando os conceitos ao redor do mundo (Egan & Bendick Jr, 2003).

Na América Latina (AL), mais especificamente no Brasil e Argentina, onde este estudo estd
imerso, refletiu-se o movimento dos Estados Unidos e Canada na década de 90. O estudo de Silva
et al., (2020), destaca que as agdes de diversidade no Brasil, tanto nas empresas como em politicas
publicas, comegaram em meados de 1990, a partir de leis de incentivo como a de inclusao de
deficientes fisicos via sistema de cotas em empresas publicas e privadas; sistema de cotas para
negros No acesso ao ensino superior; e cotas minimas de candidatura de mulheres para cargos
eletivos na politica. Ja segundo Santos (2005) a Argentina, foi o primeiro pais latino-americano a
aprovar a lei de cotas (Lei de Cupos, 1991), que previa um quantitativo minimo obrigatério de 30%
para as candidaturas femininas em todos os partidos politicos.

A diversidade ainda ¢ um conceito em construcio e, segundo Silva e7 a/., (2020), ¢ a maneira
como as pessoas se diferem entre si no aspecto pessoal e em relagdo com as instituigdes onde
atuam. Por ser um conceito multidimensional, tem caractetisticas visiveis e nao visiveis como:
geragdo, capacidades fisicas e mentais, orientagao sexual, religido, étnico-racial, classe social,
identidade de género, entre outras. No presente trabalho, os grupos considerados como nio
hegemonicos a serem estudados sao: género, pessoas com deficiéncia, orientagdao sexual, raca e
etnia e geragao.

Independentemente da quantidade e quais grupos considerados como nao hegemonicos,
para o estudo da diversidade ¢ necessario o entendimento de que ha duas importantes categorias
que servem de base para a discussio do tema: “gestio da diversidade” e “acdo afirmativa” (Alves
& Galedo-Silva, 2004). A primeira categoria refere-se a um conjunto de praticas gerenciais
empregadas pelas entidades com o objetivo de garantir que os atributos pessoais dos colaboradores
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ndo representem barreiras para as suas respectivas trajetorias na organizagao (Renner & Gomes,
2020). A gestao da diversidade também ¢é apresentada como uma estratégia necessaria para
melhorar o desempenho das empresas e, por vezes, contraria as politicas publicas e privadas
voltadas a inser¢ao compulsoria de determinados grupos no mercado de trabalho (Alves & Galeao-
Silva, 2004).

Ja as agdes afirmativas sdao politicas especificas para grupos sociais excluidos que nio
tiveram historicamente o tratamento igualitario as oportunidades, e tem como ideal remediar os
efeitos de um passado de discriminagao. Sendo assim, necessario promover estratégias capazes de
estimular a inser¢do e inclusao de grupos socialmente vulneraveis nos espagos sociais (Piovesan,
2005). Também ¢ necessario reforcar que a agao afirmativa nao ¢ uma fonte de discriminagao, mas
sim um meio de ajustar as consequéncias negativas que a discriminagao gera na sociedade (Myers,
2003). Adorno Junior e Quitério (2021) corroboram com essa perspectiva ao destacar que as agoes
afirmativas sio o conjunto de politicas publicas e privadas de combate as desigualdades, cujo
objetivo é o resgate de direitos fundamentais e de dividas histéricas da sociedade e devem ter
natureza transitoria.

Apesar da critica pertinente de Alves e Galeao-Silva (2004) quanto ao emprego do termo
da gestdo da diversidade pela literatura e organiza¢oes de forma antagonica as a¢Oes afirmativas, é
importante esclarecer que, em um contexto ainda marcado pela exclusio de grupos nao
hegemonicos, esses dois conceitos podem ser complementares (Martinez, 2008). Ao mesmo tempo
em que o acesso de determinados grupos ainda precisa ser refor¢ado por politicas publicas e
privadas, as organiza¢ées podem instituir agcdes que visem, complementarmente, tornar a
diversidade uma pauta de gestao.

Além de gerenciar a diversidade as companhias também devem se preocupar com a
comunicac¢ao sobre o tema. Volpi (2014) destaca que, com abordagem sobre sustentabilidade
ganhando forca nas agendas das organiza¢des, a comunicagao e suas ferramentas sao fundamentais
para transmitir valores internos e intrinsecos as organizagdes para os stakeholders da entidade.
Segundo Silva (2011), as empresas devem ser coerentes com os principios do desenvolvimento
sustentavel e inclui-los tanto nas estratégias quanto na comunicagao. A gestao da comunicagao
pode reduzir perdas de valor economico a médio prazo e trazer ganhos a longo prazo, a partir do
monitoramento das iniciativas no dia a dia das operagdes de comunicagao.

Uma das formas de divulgagao das praticas sociais das empresas, que tem sido cada vez
mais demandadas pelo mercado, sao os relatorios de sustentabilidade, os quais apresentam
diferentes aspectos da tematica de diversidade como itens necessarios de evidenciagdao. Esses
materiais, tém sido utilizados como demonstracao de desempenho de desenvolvimento sustentavel
(no tripé social, ambiental e econémico) das companhias, a partir da identificagao de indicadores,
parametros ¢ metas a serem atingidas pelas entidades (Aveiro, 2016).

Campos et al., (2013) relatam que ha trés tipos historicos de relatério que seguem essa linha
de evidenciagao: i) relatérios sociais, originados na década de 1970, pautados em balangos sociais;
i) relatérios ambientais, oriundos dos anos de 1980 focados nas questdes relacionadas ao meio
ambiente; e iii) relatorios anuais de sustentabilidade, que surgiram na metade da década de 1990,
com informagdes éticas, sociais e ambientais das atividades das organizagoes. Segundo os autores,
tanto o formato quanto o conteudo desses relatorios evoluiram de acordo com as exigéncias do
mercado e foram adaptados por muitas empresas ao padrio estabelecido pelo modelo criado pela
Global Reporting Initiative (GRI).

A GRI trata-se de uma organiza¢ao sem fins lucrativos, fundada em 1997 e composta por
mais de trés mil consultores alocados em diversos lugares do mundo. A institui¢ao desenvolveu
diretrizes com indicadores globais e principios para a padroniza¢ao do conteudo e elabora¢iao do
relatério de sustentabilidade de organizagdes de diversos setores, permitindo melhor mensuragao
e comparabilidade entre as agdes de sustentabilidade adotas pelas entidades (Baldissera &
Generoso, 2015). Para isso, o modelo de relatério GRI esta estruturado em quatro séries de
evidenciagao (GRI, 2021a). A primeira divulga os fundamentos das companhias e itens gerais da
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abordagem de gestdo. A segunda trata do desempenho econémico-financeiro da entidade. A
terceira traz indicadores referentes ao aspecto ambiental da sustentabilidade. Finalmente, a quarta
e ultima série de informagGes apresenta as agoes sociais da entidade. Dentro deste quarto tépico
encontram-se os indicadores de diversidade que serdo explorados neste estudo.

Assim, tendo em vista a contextualizacdo realizada, este estudo busca responder a seguinte
questdo de pesquisa: Qual o atual estagio da gestdo de diversidade em organizagdes no Brasil e
Argentina?

1.2. Objetivo geral e especificos

O objetivo geral do estudo ¢ identificar o atual estiagio da gestao de diversidade em
organizagoes no Brasil e Argentina. Ademais, como objetivos especificos, tem-se:

a) Criar um indicador (Indice de Gestio de Diversidade - IGD) que possibilita a
mensuracao da gestdo de diversidade em relacdo as politicas de inclusio demonstradas
nos relatérios de sustentabilidade no modelo GRI standard verificado no Brasil e
Argentina;

b) Identificar as principais diferencas em termos de politicas de diversidade entre os dois
paises;

¢) Identificar os setores com os maiores e menores niveis de gestio de diversidade em cada
pais.

1.3. Justificativa

O presente trabalho se justifica por verificar em que medida as empresas brasileiras e
argentinas estdo cumprindo com seu papel social, a partir da implementagdo e, consequentemente
a comunicagao de estratégias de gestido de diversidade organizacional. Os resultados evidenciados
pela presente investigacdo permitem, portanto, tracar inferéncias sobre a igualdade nas
oportunidades de trabalho na economia brasileira e argentina, condi¢ao fundamental para o
desenvolvimento social dessas na¢des.

A partir da criagdo e analise de indicadores relacionados a género, raga, idade, orientagao
sexual e pessoas com deficiéncia, o presente estudo permite, ainda, compreender melhor os
principais tipos de politica de promogao da diversidade adotadas pelas empresas nos dois paises,
possibilitando uma analise preliminar sobre o amadurecimento da tematica nesses mercados. A
partir desse processo, torna-se possivel a identificagdo de possiveis fragilidades e o estabelecimento
de sugestdes de melhoria para as empresas atuantes nos mercados analisados.

Este estudo mostra-se importante também por chamar a aten¢ao da sociedade em geral,
analisando como as oportunidades de trabalho estao surgindo diante da busca de um equilibrio
social pelas organizacoes. Adicionalmente, ao identificar onde e qual setor precisa de mais aten¢ao
em relagao as politicas de diversidade, a presente investigagao auxilia a sociedade em geral na busca
por mudangas que visem trazer maior apoio aos grupos nao hegemonicos no mercado de trabalho.
Os resultados desta investigacao também podem servir de base para as empresas do mercado
brasileiro e argentino, tornando-se um instrumento que possibilita a revisio e/ou melhoria das
estratégias de gestio da diversidade adotadas e, assim, ajudar diretamente do desempenho
operacional e econdémico dessas entidades.

Ja do ponto de vista académico, esta pesquisa mostra-se relevante, primeiramente, ao
contribuir para o avango da literatura da area, ainda carente de investigagoes sobre o tema analisado.
A pesquisa pode ser util, ainda, na formagao de estudantes de areas proximas a controladoria e
financas, como gestdo de pessoas e ciéncias sociais, servindo de base para estudos futuros
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complementares conduzidos nessas areas do conhecimento, trazendo novas possibilidades para as
praticas de diversidade. Além disso, ao propor um modelo de analise da gestdo de diversidade, o
presente estudo contribui para investigagdes futuras, que podem se valer do instrumento para os
mais diversos tipos de analise.

O trabalho esta organizado em mais quatro segoes, além desta introducdo. A préxima
compde o referencial tedrico, com foco na teoria dos stakebolders, que fundamenta o fenémeno
analisado, e nos conceitos sobre diversidade, gestio de diversidade e grupos nao hegemonicos.
Neste capitulo ainda sdo apresentadas as legislagdes pertinentes ao assunto investigado e uma breve
historia da divulgacdo dos relatérios de sustentabilidade no modelo GRI. Na terceira se¢ao do
presente estudo apresentam-se os procedimentos metodoldgicos utilizados pela pesquisa para
atingir o objetivo proposto. Ja na quarta segdo estao apresentados os resultados e as analises da
pesquisa. Por fim, na quinta e ultima parte deste material, sao apresentadas as consideragoes finais,
com destaque para as recomendacOes para investigacoes futuras.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Esta secdao tem o intuito de trazer o arcabougo tedrico para fundamentar o problema de
pesquisa proposto, buscando entender o estagio da gestao de diversidade verificada a partir de
politicas implementadas pelas entidades para determinados grupos. Além disso, este capitulo ajuda
fundamentar o indicador criado pela pesquisa com o intuito de mensurar a gestao da diversidade
em organizagoes brasileiras e argentinas. Para isso, o referencial teérico esta dividido em cinco
subsecoes. No primeiro, aborda-se uma breve descricao sobre o posicionamento da Organizagao
das Nag¢oes Unidas (ONU) em relagido aos direitos humanos e apresenta o conceito de diversidade
utilizado nesta pesquisa. O segundo tépico, por sua vez, apresenta conceitos de gestio da
diversidade e a Teoria dos Stakeholders (IS), que permite fundamentar o desenvolvimento da
pesquisa. No terceiro tépico, realiza-se uma breve conceituagdo de cada grupo minoritario
abordado pela pesquisa e, logo em seguida, no quarto tépico, ¢ apresentado o histérico e situagiao
atual da legislacao do Brasil e Argentina no que tange o assunto proposto. Finalmente, no quinto e
ultimo tépico esta apresentado o histérico do relatério de sustentabilidade no modelo GRI,
utilizado como fonte de dados para a coleta de informagdes para a pesquisa.

2.1. Direitos Humanos nas Iniciativas da ONU e a Diversidade

Para conduzir uma pesquisa sobre o tema central sugerido ¢ preciso, primeiramente, trazer
a luz do estudo o entendimento sobre o movimento da ONU em relacao a protecao dos direitos
humanos ao longo do tempo e seu impacto nas organizagoes. Posteriormente, é apresentado o
entendimento sobre o conceito de diversidade utilizado nesta investiga¢ao.

2.1.1. Um breve historico dos direitos humanos e a ONU

Segundo o estudo de Cragg (2000), em 1948, a Organizacao das Nagdes Unidas (ONU)
adotou a Declaracao dos Direitos Humanos em resposta aos abusos que precederam e
acompanharam a segunda guerra mundial. A Declaracio dos Direitos Humanos foi enderecada,
principalmente, aos governos e estabelecida com votos de apenas 49 paises. Este entendimento
gerou uma divisdo de responsabilidades, onde foi implicitamente acordado que o governo prezava
pelos direitos humanos e o setor privado ficava responsavel pela geragao de riqueza das nagoes.

Na tentativa de ajustar a lacuna deixada pela Declaracio dos Direitos Humanos, Barros
(2018) destaca que houve um interesse da ONU em aproximar as empresas e direitos humanos,
nao deixando esta responsabilidade apenas com o Estado. Ainda de acordo com o autor, esse
processo passou por trés fases. A primeira vai dos anos 1970 a 1990 e ¢ mercada pela publicagao
de um documento que ficou conhecido como draft code, o qual foi abandonado por grande parte
das nag¢oes em fungdo de conflitos de interesse entre os paises desenvolvidos e multinacionais versus
paises em desenvolvimento. A segunda fase de engajamento, por sua vez, vai de 1999 a 2005, e
assim como na primeira fase, foi abandonado por ataques das empresas multinacionais em relacao
as normas construidas. A ultima articulagdo neste realizada pela ONU foi em 2011, com a
implementacao do Guiding Principles on Business and Human Rights, documento baseado em trés
pilares, a saber: i) o dever dos Estados de proteger os direitos humanos e de impedir violagdes, ii)
a responsabilidade das empresas em respeitar os direitos humanos e evitar violar ou contribuir para
suas violagdes, iii) as responsabilidades dos Estados e das empresas de criarem canais de reparagiao
para possiveis vitimas de violagoes.



20

Em setembro de 2015, a Organizacio das Nagoes Unidas (ONU), aproveitando o
septuagésimo aniversario da organizagdao, anunciou os novos objetivos de desenvolvimento para
os proximos quinze anos a partir do estabelecimento de 17 Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) (Alves, 2015). Dois deles estao diretamente relacionados com a promogao de
direitos humanos voltados para a diversidade e buscam extinguir as diferencas e preconceitos
socials estruturais historicos. Sao eles: ODS n® 5 — Igualdade de Género e ODS n® 8 — Trabalho
Decente e Crescimento Economico (Silva et al., 2020).

Além dos ODS n° 5 e n° 8, é importante destacar que o0 ODS n° 10 também esta associado
a redugdo das desigualdades por meio de a¢des de empoderamento e promocao da inclusao social,
econdmica e politica de todos, independentemente da idade, sexo, deficiéncia, raga, etnia, origem,
religido, condi¢ao econdmica ou outra (Camillo & Silva, 2021).

Dessa forma, a atuagao da empresa, por meio da responsabilidade social empresarial,
passou a ser considerada também como uma maneira de buscar o desenvolvimento sustentavel e
nao apenas para a geragio de lucro (Schramade, 2017). Neste contexto, as companhias e
investidores, cada vez mais terdo que adotar medidas para seguirem os ODS, estabelecendo metas
especificas para implementa-los e mensura-los (Silva et al., 2020).

2.1.2. Diversidade

O conceito de diversidade ainda vem sendo construido, e alguns deles aqui expostos, como
no estudo de Saraiva e Irigaray (2009), abordam que a diversidade esta relacionada a autopercepgao
das identidades dos individuos em relagio ao respeito a prépria individualidade e ao seu
reconhecimento. No que diz respeito a dimensao de corporagdes, Pereira e Hanashiro (2010)
compreendem diversidade como o fenémeno global que desafia gestores que valorizavam a cultura
organizacional uniforme. Para Torres e Pérez-Nebra (2004), diversidade sdo pessoas diferentes que
ocupam cargos distintos, isto é, a representagao de pessoas com diferentes identidades grupais em
um sistema social definido.

Dessa forma, a diversidade pode ser expressa como a maneira em que as pessoas se diferem
entre si, no ambito pessoal e nos elementos conectados com a instituicdo onde atuam. Logo, o
conceito é multidimensional, possuindo caracteristicas visiveis ou nio, tais como: geragao,
capacidades fisicas e mentais, orientagao sexual, religido, étnico-racial, classe social, género, familia,
politica, regional, profissional, entre outras possibilidades (Silva et al., 2020).

Por se tratar de um conceito multidimensional, como ja mencionado, Pereira e Hanashiro
(2010) defendem que a diversidade refere-se a variacao de identidades social e cultural entre pessoas
que compartilham o mesmo sistema. Nesse contexto, essas identidades podem ser entendidas
como afiliagbes pessoals, tais como geénero, raga, origem da nacionalidade, religido, idade e
especializacao no trabalho.

De acordo com Santos et al., (2018), ter a diversidade como pauta importante para a empresa
gera um ambiente de mais incentivos e inovag¢ao para os funcionarios. O estudo dos autores destaca
que instituicdes que visam a diversidade como pauta t¢ém 76% dos seus empregados com a
percepcao de que ha espago para expor ideias e solu¢oes. Sendo assim, Malheiros ez al., (2020)
defendem que a inclusio social, em grande evidéncia nas agendas corporativas, mostra-se um
importante instrumento para promover a diversidade no mercado de trabalho. Ainda na visao dos
autores, a inclusao social tem a finalidade de fornecer oportunidade para pessoas de grupos nao
hegemonicos na sociedade, fazendo com que esses individuos nao se sintam diferentes dos demais
no ambiente de trabalho em relagdo as suas especificidades.

Segundo Torres e Pérez-Nebra (2004), inclusao é o sentimento das pessoas de ser
pertencente e valorizado como membro da organizagao em todos os niveis. Nessa perspectiva, a
construgdo da inclusio depende do gerenciamento da diversidade de criar um ambiente
organizacional que possibilite a todos o desenvolvimento profissional. Assim, para Presotti (2011),
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a cultura organizacional inclusiva ¢ aquela que todos os grupos de identidade social possuem vozes,
oportunidades e participam de atividades em nome do coletivo da institui¢ao. Isso significa que
todos os membros sio tratados de forma justa, sentem-se pertencentes, tém as mesmas
oportunidades e sao representados em todas as fungoes e niveis hierarquicos. Um local de trabalho
inclusivo ¢ aquele em que ha valor plural, com respeito a todos e contribui¢des iguais com visdes
diferentes (Torres & Pérez-Nebra, 2004).

2.1.3. Diversidade na América Latina

Devido a mistura de ragas e culturas, a AL é um ambiente propicio para estudar a
diversidade e a gestao de diversidade nas empresas. Quando espanhdis e portugueses
desembarcaram pela primeira vez na AL nos séculos XV e XVI, estima-se que 43 milhdes de
pessoas ja habitavam a regido, como os astecas, maias, guaranis, incas entre outros. Nos quatro
séculos seguintes, cerca de 10 milhoes de africanos escravizados foram desembarcados na AL e
Caribe (Raineri, 2018).

Apbs séculos de opressio e dominio sobre grupos nao hegemonicos, o reflexo de tal
exploragdo ainda ¢é vivido na sociedade da AL. Seus governos muitas vezes sio incapazes de
garantir, até hoje, condi¢oes basicas de educacio, saude e socioeconomica para seus cidadaos. Esse
fenémeno contribui para que as empresas privadas se envolvam cada vez mais em programas
sociais para buscar o equilibrio das condi¢des basicas nao supridas pelo Estado, e o reparo da
exploragao passada pelas proprias organizacdes visando a melhoria da qualidade de vida dos
moradores locais (Martinez-Ferrero et al., 2021). Apesar de suprir determinadas lacunas deixadas
pelo Estado, ao setor privado também cabe obrigagdes em relagao ao desenvolvido social (e nao
apenas econdmico) dos paises (Cragg, 2000).

Contudo, de acordo com Calixto (2013), a Responsabilidade Social Empresarial (RSE) niao
¢ uma prioridade em paises latino-americanos. Entretanto, ainda de acordo com o levantamento
realizado pelo autor, o tema vem recebendo destaque entre os pesquisadores da area de
administracao. Apesar do estagio inicial, alguns pafses tém mostrado maior engajamento no
assunto, com destaque para a Argentina, o Brasil, o Chile e o México.

Mesmo sendo um tema de interesse recente, ainda ha bastante campo para trabalhos sobre
0 assunto e, inclusive para estudos comparativos em RSE entre os paises da regido. Muito embora,
algumas questoes sociais e ambientais sao comuns a todos os paises, como a mudanga climatica, a
gestao de residuos solidos, preservacao de florestas, direitos humanos, condi¢des minimas de
trabalho, entre tantas outras, a desigualdade, a pobreza, o desemprego, o acesso a educagio, saide
e a0 saneamento basico sao os principais problemas da regido e podem apresentar raizes distintas
entre os paises (Lazaro & Gremaud, 2010).

Na AL, segundo Vives e Peinado-Vara (2011), a desigualdade de renda faz com que as
iniciativas inclusivas de negdcio sejam urgentes para chegar aos mais pobres e vulneraveis de um
modo pratico e eficaz. Existem paises em que determinados setores dominam a esfera economica
da RSE, como ¢ o caso da mineracao no Chile e no Peru, ou onde ha conflito sociais e se torna
necessario enfrenta-lo com a ajuda do setor privado, como na Colombia.

Uma evidéncia da discrepancia que ainda é enfrentada na regiao esta destacada no paper de
Aveiro (2016), que mostra que, em 1980, em torno de 50% dos estudantes matriculados em
universidades do Brasil e Argentina eram mulheres. Segundo o préprio estudo, estima-se que se
leva 30 anos para atingir o topo da carreira corporativa e, que ap6s 30 anos apenas 7% dos cargos
executivos eram de mulheres nestes pafses. Na década de 90, o numero de mulheres nas
universidades subiu para 60%, e se a tendéncia se mantiver, significa que somente 2 pontos
percentuais subirdo na quantidade de mulheres em grupos executivos em 2040.

Mesmo sendo um problema que advém do passado, as iniciativas para corrigir as injustigas
sociais herdadas sio dinamicas e vivas. Em 24 de junho de 2021, por exemplo, o Congresso
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Argentino aprovou a lei 27636', que obriga o Estado a reservar pelo menos 1% das vagas na
administragdao publica para travestis, transexuais e transgéneros. Ao mesmo tempo, foram criados
incentivos fiscais para empresas privadas seguirem pelo mesmo caminho.

Ja no Brasil, até o presente momento, mesmo o poder judiciario tendo reconhecido o
casamento entre pessoas do mesmo sexo ¢ a homofobia como crime, nao ha nenhuma legislacao
aprovada no Congresso Nacional referente aos direitos da populagio LGBTQIA+ (Irineu &
Oliveira, 2020). Entretanto, em relacio as Pessoas com Deficiéncia (PCD), a lei no Brasil se
apresenta mais solida. Segundo Barboza (2021), as leis foram criadas para inserir as pessoas com
deficiéncia na sociedade como a prépria Constituicdo Federal garante. Os marcos legais para tal
inser¢ao iniciaram em 1989, e duas leis foram primordiais para essa garantia. A Lei n® 8.112, de 11
de dezembro de 1990, que define a cota especifica de até 20% das vagas disponiveis nos concursos
publicos para as PCD, e a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que garante cotas entre 2% e 5%
para esse grupo de individuos nas empresas privadas com mais de 100 funcionarios.

2.2. Gestdo da diversidade organizacional e a teoria dos steakholders

Uma vez discutida diversidade nas sessoes anteriores, agora serdo desenvolvidos tanto o
tema de gestio de diversidade quanto a exposi¢io sobre a Teoria dos Steakholders (TS), que
fundamenta esta pesquisa.

A origem da gestao da diversidade, segundo Raineri (2018), tem sido relacionada a acio
afirmativa e igualdade de emprego exigida pela legislacao nos Estados Unidos na década de 1960.
Esta legislagao visou assegurar a reducdo da discriminagdo e equiparar as oportunidades a grupos
desfavorecidos. Na década de 1990, surge uma segunda abordagem sobre gestao de diversidade, a
qual deu origem ao seu conceito tanto na literatura quanto na pratica. Nesse cenario, o objetivo da
gestao da diversidade passa a ser o de obter os beneficios de diversidade humana no local de
trabalho, buscando adaptar o ambiente de negdécios as mudangas demograficas e sociais geradas
pela globalizagao.

A gestdo de diversidade tem sido defendida de duas maneiras: i) por meio de programas
internos das empresas, os quais sao voltados a diversidade da forca produtiva, ajudando no
processo de inclusio de grupos nao hegemonicos necessarios para um bom desenvolvimento
social; e ii) pelo aumento de desempenho da organizagio no mercado, a partir de um bom
gerenciamento da diversidade de pessoas nas empresas, ocasionado pelas vantagens competitivas
geradas pela unido das diferencgas (Presotti, 2011). Logo, a gestao da diversidade passa a ser
compreendida como uma ferramenta que eleva a competitividade das companhias, potencializando
os negocios (Silva et al., 2020).

Para Pereira e Hanashiro (2010), o gerenciamento da diversidade vai além da busca da
igualdade de oportunidade. Ele tem como objetivo fomentar o alinhamento dos interesses dos
individuos com os das organizagdes, permitindo que o potencial existente entre os colaboradores
contribua com a entidade. Ferreira (2016) destaca que o gerenciamento da diversidade visa o
combate ao preconceito a partir da mudanga cultural, comportamental, de habitos e de rotinas.
Sendo assim, as praticas adotadas na gestao de diversidade estao baseadas na ética e consideram as
necessidades dos individuos.

Kossek e Pichler (2008) concluem que as melhores praticas de gestao da diversidade tém
trés objetivos a seguir: 1) promover percepgdes de justica organizacional e inclusio; ii) reduzir a
discriminagdo; e iif) melhorar competitividade financeira. Nessa perspectiva, a TS mostra-se
aderente ao fenémeno abordado, uma vez que compreende que as organizagoes sao responsaveis
por todas as partes interessadas, stakebolders, e nao apenas focadas na geragao de lucro aos acionistas.

! Para maiotes informacdes, acesse: https:/ /www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/primera/246655/20210708
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A TS possui, portanto, forte correlagdio com as demandas de sustentabilidade que atualmente sao
atribuidas as entidades do setor privado (Freeman & Dmytriyev, 2017).

De acordo com Boaventura (2012), a TS surge na década de 1980 nao propriamente como
uma teoria, € sim um conceito para se abordar a necessidade das organizacOes preocupadas com
temas sociais. Entdo, em 1984, Edward Freeman desenvolve a TS na obra Strategic Management: a
Stakeholder Approach, onde entao surgiu o termo stakeholder, ou detentor de interesses, definido como
qualquer pessoa que seja impactada, ou possa ser afetada, pelo desempenho de uma organizacio.
A Figura 1 esquematiza os diversos argentes com os quais a empresa se relaciona.

O crescimento do tema se ampliou a partir desta data e sua abordagem académica ocorreu
em quatro linhas: i) planejamento corporativo; ii) governanga corporativa; iii) responsabilidade
social corporativa; e iv) teoria organizacional (Freeman & McVea, 2001; Freeman & Dmytriyev,
2017).

Comunidade

F
Defensores dos
consumidores

&

Competidores

Ambientalistas

Empregados

Figura 1. Modelo da TS de Freeman
Fonte: Adaptado de Freeman e McVea (2001) e Silva (2018).

Pessoa (2019) aponta em seu estudo que a TS fornece um prisma de como as empresas
devem gerenciar seus relacionamentos com as partes interessadas para garantit um sucesso
corporativo sustentavel. Ja Calixto (2013), expressa na sua investigacio que as organizagoes
empresariais e a sociedade siao entidades relacionadas, sendo assim, a sociedade espera
comportamentos ¢ resultados das operacdes empresariais.

Com isso, Silva e Garcfa (2011), focando no campo de responsabilidade social, destacam
que o grupo da Comunidade Local, descrito na Figura 1, é o stakeholder que respalda a legalidade e
a moralidade operacional da empresa, e que esses agentes esperam que a empresa opere de forma
ética e com responsabilidade social. Dessa forma, considerando os preceitos da TS, os gestores
devem tomar decisoes considerando as perspectivas de todas as partes interessadas (Freeman &
McVea, 2001).

A Teoria dos Stakeholders justifica a evidenciacio voluntaria de informagbes sociais e
ambientais, porque quem legitimara o business da empresa serdo as partes (0s stakeholders). Pelo fato
da entidade trazer consigo a premissa de que ela niao ¢ autossuficiente, a companhia depende dos
outros entes que estio inseridos no ambiente externo (Santos & Yamamoto, 2012). Nesta pesquisa,
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tem-se o pressuposto de que a prestagao de contas pelas entidades sobre a gestao da diversidade
torna-se uma necessidade para o atendimento das demandas dos stakebolders na atualidade.

2.3. Grupos Nio Hegemodnicos

Silva (2020) destaca que a pluralidade cultural oriunda de colonizagio e da formagao
histérica do Brasil e outras nac¢Ses latino-americanas esta diretamente refletida na sociedade. Sao
varios os grupos sociais que ainda se deparam com acesso limitado a bens econdémicos e culturais.
Essa mistura de diversidade na formagao historica produz as diferencas e semelhancas entre ragas,
idades, géneros, niveis educacionais, afiliagoes religiosas, origens geograficas, estilo de trabalho,
entre outras possibilidades. Nesta pesquisa, optou-se por tratar os grupos sem significativa
representatividade nas esferas de poder como grupos nao hegemonicos. Essa classificagao foi
escolhida em detrimento de outros termos possiveis, como grupos minoritarios, por se acreditar
que o distanciamento do acesso ao poder, que caracteriza a falta de uma hegemonia, define melhor
esses grupos, os quais, em alguns casos, chegam a representar a maioria da populagao (Leal & Rosa,
2020).

A pesquisa de Alves e Galeao-Silva (2004) apresenta trés tipos de defini¢ao para grupos que
sofrem algum tipo de discriminacdo. No primeiro tipo, esses grupos sio definidos por meio de
identidades, isto é, pelo conjunto de atributos que permitem o reconhecimento de uma pessoa
como membro de um certo grupo ou como um ser singular. O segundo tipo é por meio do grau
de acesso ao poder desses grupos na sociedade. Por fim, o terceiro tipo é o histérico, que ¢ uma
leitura critica das relagoes intergrupais. A seguir serdo conceituados cada grupo niao hegemonico
que foram foco da presente pesquisa.

2.3.1. Diversidade de género

Irigaray e Vergara (2009) abordam que a nog¢ao de masculinidade foi historicamente
associada a fatores como coragem, autonomia, habilidade, aventura e solidariedade grupal. A
hegemonia masculina construiu-se por meio de grupo particular de homens — brancos,
heterossexuais, com acesso ao capital economico — com posigdes privilegiadas de riqueza e poder,
e reproduz as relagbes sociais que mantém o seu dominio. Ela foi imposta por meio de violéncia,
muitas vezes, simbolica, suave, insensivel e invisivel as proprias vitimas.

O impacto do cenario descrito ainda ¢ uma realidade refletida na desigualdade de género
no ambiente corporativo global. A desigualdade entre mulheres e homens nas empresas é um
fenémeno tao destoante que a organiza¢gao mundial do trabalho a tornou uma das suas principais
bandeiras (Cavazotte ez al, 2010). E importante diferenciar, contudo, os conceitos de sexo e género
para entender em maior profundidade os problemas ainda existentes no mercado de trabalho. Sexo
se baseia na condicdo fisica entre a fémea e o macho, caracteristica biolégica binaria atribuida aos
individuos ao nascer. Quando se trata de género, contudo, aborda-se uma questio socialmente
construida. Assim, o género refere-se a papéis sociais atribuidos aos comportamentos, atitudes e
atributos entendidos como coerentes por cada sociedade por meio da socializagao (Silva et al.,
2020). Apesar da diversidade de autoidentificagao quanto ao género na atualidade (Baron, 2014), a
presente pesquisa teve como foco de analise a dicotomia existente entre o género masculino e
feminino no mercado de trabalho. Outros niveis de analise quanto a identidade de género estarao
explicitados na subsecao 2.3.3.

Cavazotte ef al., (2010) destacam trés mecanismos por meio dos quais a desigualdade de
género é percebida no mercado de trabalho. A discriminagao salarial é o primeiro levantado, uma
vez que os homens tendem a receber maiores salarios em relagao as mulheres em mesmas posicoes.
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O segundo ¢ a segregacao ocupacional, isto ¢, as mulheres, geralmente, tém posicoes menos
qualificadas e com menores remuneragoes em relagdo aos homens. E, como terceiro mecanismo,
tem-se a dificuldade de crescimento profissional das mulheres, ou seja, existe uma dificuldade de
ascensao aos cargos superiores na hierarquia das companhias.

Nas grandes companhias ao redor do mundo ainda ¢ raro a presenca feminina em niveis
de tomada de decisao. Na Unido Europeia, as mulheres sdo sub representadas tanto em niveis
executivos quanto nao executivos. As razoes desta sub representatividade se da por varios motivos
causados por resultado de estereétipos e papéis de género tradicionais (Aveiro, 2016). No ambito
de algumas carreiras, como a contabil, por exemplo, a desigualdade de género pode ser ainda mais
forte (Cordeiro et al., 2018; Cruz et al., 2018).

No México, de acordo com Zabludovsky (2001), a forca de trabalho feminina ¢ estimada
em 33% da populagao economicamente ativa. Por outro lado, as mulheres ocupam apenas 14%
cargos de alto escaldo. A desigualdade ¢ mais evidente se considerada apenas mulheres que recebem
mais de dez salarios-minimos. Entre executivos e diretores, a diferenca é de uma mulher para cada
treze gestores do género masculino.

Por conta desta disparidade, uma das empresas do Guia Exame de Diversidade (Filippe &
Bomfim, 2020) tomou como a¢ao treinamentos sobre o tema na companhia. Um deles tem o
objetivo de ensinar as mulheres a valorizar suas conquistas profissionais e a negociar com seus
pares e lideres. Como resultado da iniciativa em 2018, 8% das participantes desse treinamento
foram promovidas e, em 2019, esse percentual subiu para 13%.

E no Brasil e na Argentina?

2.3.2. Pessoa Com Deficiéncia (PCD)

Santos (2008) conceitua as PCD em relagdo as restrigoes sociais impostas as pessoas que
possuem variedade nas habilidades corporais. Santos e al, (2015) descrevem que as PCD sao
vitimas de preconceito e segrega¢ao social desde o infcio da historia. Na década de 1970, a pauta
dos direitos dessas pessoas passou a compor a agenda politica internacional. Em 1975, a
Organizagao das Nagoes Unidas (ONU) aprovou a Declara¢ao Universal dos Direitos das Pessoas
Portadoras de Deficiéncia. Atualmente, paises e organizagoes internacionais, trabalham para ajudar
nos desafios da trajetéria pessoal e profissional desses individuos.

No Brasil, por exemplo, segundo os dados do dltimo censo realizado pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), referente ao ano de 2010, , existiam cerca de 46
milh6es de pessoas com algum tipo de deficiéncia (IBGEeduca, 2021). Esse quantitativo, de acordo
com o 0rgio, representava aproximadamente 24% da populagao do pafs, que declarou ter algum
grau de dificuldade em pelo menos uma das habilidades investigadas (enxergar, ouvir, caminhar ou
subir degraus). No pais, desde o final dos anos 1980 vigoram leis que fundamentam o processo de
inclusao das PCD, tanto nas escolas quanto nas empresas (Braga & Schumacher, 2013).

No que tange as PCD, o contexto estadunidense é considerado um dos marcos no combate
a discriminagdo. Em 1990, os Estados Unidos da América (EUA) criaram um conjunto de
programas, servicos e leis que compdem a politica nacional de apoio e geracao de oportunidades
para as PCD. O Awsericans with Disabilities (ADA) é o marco legal americano mais famoso e tem por
finalidade garantir as PCD os direitos ao emprego, a saude, a educacio, a mobilidade e a
comunica¢ao. Em relacio ao trabalho, tal normativo exige que empresas com 15 ou mais
funcionarios fornecam ambientes de laborais adequados, assim como vagas de trabalho para as
PCD e que as praticas de contratagdo, remuneragdao e beneficios sejam igualitarias (Santos et al.,
2015). No Brasil, a legislagdo.... (tragar um paralelo com o Brasil e com a Argentina)

Embora o direito garantido por lei, é importante pensar que a inclusao efetiva das PCD no
mercado de trabalho precisa tanto de preparo profissional quanto das condi¢Oes estruturais,
funcionais, organizacionais e sociais no ambiente no qual o individuo ira se integrar (Maccali et al.,
2015). Assim, no contexto atual, segundo Bahia e Schommer (2010), as empresas também passam
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a ser responsaveis pelo combate ao preconceito e a discriminac¢ao, por meio de oportunidades de
trabalho e renda a pessoas discriminadas. LLogo, exige investimento em agoes estruturadas de
atra¢dao, manuten¢ao e incentivo a uma forga de trabalho mais diversificada por meio de programas
de gestao de diversidade que consideram as especificidades dos individuos.

Um exemplo relevante de inclusio de PCD esta descrito no estudo de Avila-Vitor e
Carvalho-Freitas (2012), que analisaram uma empresa que tem um programa de empregabilidade
de PCD. Esse programa recruta e seleciona as PCD com o objetivo de desenvolver suas
competéncias profissionais, capacitando-as para o mercado de trabalho. Também desenvolve
parceria com outras empresas que investem neste programa e que tém como retorno a contratagao
de PCD formados com a capacitagio solicitada. Além do programa acima, a companhia ainda
oferece um férum trimestral de empregabilidade de PCD, que tem por objetivo trocar experiéncias
e contribuir para o crescimento da empregabilidade de desse grupo nao hegemonico no pafs. Ao
longo do programa, as pessoas contam com treinamento diario e tutores. Em termos de
acessibilidade, a empresa estudada buscou atender a maior gama de variagbes antropométricas
possivel da populacio em sua sede em Sao Paulo.

2.3.3. Identidade de género e orientagcio sexual

Género é um conceito subjetivo, representando uma definigao realizado pela sociedade
para transformar o recém-nascido, muitas vezes atrelado ao sexo bioldgico, em categorias
especificas. Nessa perspectiva, género ¢ uma construcao social baseada na influéncia direta da
familia e da sociedade no geral para transforma um bebé em feminino ou masculino. Apds essa
categorizagao inicial, determinados padroes de comportamento sao exigidos desses individuos
pelas diversas institui¢Ges sociais, tais como a igreja, a familia e a escola (Kotlinski, 2021).

A desconstrucio deste padrao social exigido vem acontecendo por meio politicas publicas
voltadas aos direitos de grupos de individuos pertencentes a comunidade LGBTQIA+ (Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais, Queer, Intersexuais, Assexuais ¢ Outros). Por conta
deste movimento, existe a tendéncia de as pessoas que nao se identificam com o género atribuido
ao nascer assumirem a sua verdadeira identidade na sociedade. Apesar de alguns beneficios ja
percebidos, ainda ha muito preconceito nos diversos ambitos da sociedade para ser eliminado,
inclusive no mundo corporativo (Farinha, 2018).

Bastos ef al, (2016) apontam que o grupo homoafetivo ¢ um dos mais complexos de
trabalhar em termos de diversidade nas organizagdes por uma questao histérica ndo definida. A
homoafetividade por muito tempo foi (e alguma medida ainda é) vista como crime, pecado e
patologia pelo Estado, religidio e ciéncia. Até hoje, se observam atitudes de violéncia aos
homossexuais e o desejo consciente ou nao de punigao. Corroborando com esse ponto de vista, o
estudo de Saraiva & Irigaray (2009) mostra que quando se trata de praticas de diversidade, as
diferencas étnicas, sociais e de género sao mais aceitas, e ha grande resisténcia quanto a diferentes
orientagdes sexuais e quando se trata de identidade de género. Além disto, de acordo com o paper
de Irigaray ez al, (2010), os gays ainda sdao discriminados no ambiente de trabalho, inclusive em
empresas com politicas inclusivas. Estes funcionarios convivem com o medo de serem desligados,
e com falta de beneficios para parceiros (Bell et al., 2011).

A pauta sobre os direitos das pessoas LGBTQIA+ na AL ainda é muito recente. O estudo
de Sanches (2019), por exemplo, aponta que em 2002 a Argentina reconheceu o primeiro direito
do publico LGBTQIA+ na regido, o de adogao. Entretanto, o pais se manteve estancado por oito
anos com apenas um direito reconhecido. Nesse interim, cinco paises latino-americanos
comegaram o seu reconhecimento de direitos: em 20006, o Brasil aprovou o direito ao trabalho e,
em 2009, a mudanca de identidade; a Colombia, em 2007, reconheceu o direito a saude e a heranca
do parceiro e em 2008 estendeu os beneficios a seguridade social. Cuba, em 2007, também
reconheceu o direito a seguridade social e a sadde a populacio LGBTQIA+. O Panama, em 2000,
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aprovou o direito de mudanca de identidade e, em 2008, o direito a vida. Em 2004, o Uruguay
reconheceu a liberdade de expressio das pessoas LGBTQIA+, em 2008, a unido civil entre os
membros da comunidade e em 2009, a mudanca de identidade e a adogdo para os integrantes
LGBTQIA+.

Freitas e Dantas (2016) descrevem algumas agdes que as empresas tém seguido para
contribuir na redu¢ao dos impactos da discrimina¢do ao funcionario homoafetivos. Entre elas,
destacam-se a¢oes como a concessao de planos de saude aos parceiros, puni¢ao a atos homofébicos
no ambiente de trabalho e treinamento para a conscientiza¢ao a nao discriminagao, objetivando
criar um ambiente mais seguro para a comunidade LGBTQIA+ no mundo do trabalho.

2.3.4. Ragas e etnias

Silva et al., (2020) apresentam em seu estudo que conceito de raca cientificamente nao ¢é
aplicado. De acordo com os autores, as caracteristicas fisicas aparentes entre 0s grupos raciais sao
minimas. Entre um negro africano e um branco nérdico, de acordo com os dados da pesquisa, por
exemplo, existe apenas 0,005% de diferenca entre os 25 mil genes presentes no genoma humano.

Assim, embora na genética ndo haja praticamente diferenga entre ragas, os dados da
pesquisa do IPEA ainda mostram divergéncias neste sentido (IPEA, 2020). A argui¢ao aponta que
em 2017, a populagao negra correspondia a 32% das pessoas com ensino superior completo, e
considerando a populagiao com 25 anos ou mais, apenas 9,3% dos negros tinham ensino superior
completo, enquanto na populagiao branca havia chegado a 22,9%. Dados como esses evidenciam
os reflexos do processo de colonizagiao na AL, que estabeleceu um sistema social hierarquico em
que indigenas e escravos negros ocupavam os lugares mais baixos da piramide social. A organizagao
colonial foi baseada em ideias e crengas sobre a inferioridade dos povos indigenas e negros em
relacdo aos europeus (Bello & Rangel, 2000).

Por outro lado, no estudo de Reith e Rachid (2021), os autores afirmam que os Estados
Unidos se destacaram pelo pioneirismo da luta contra a desigualdade. O movimento pelos direitos
civis dos anos 1950 e 1960 resultaram no desenvolvimento das primeiras leis contra discriminagao
racial e de agoes afirmativas, maneira pela qual o governo impos politicas de integracao racial as
organizagoes que prestavam servigos para o setor publico.

O pais continua sendo importante na luta contra a violéncia racial a partir dos movimentos
sociais que emergem em diferentes regides. Na tltima década, nomes como George Floyd, Michael
Brown, Eric Garner, Tamir Rice, Freddie Gray, entre outros, pessoas negras que sofreram
assassinatos pela policia, geraram manifestacdes com o mesmo pedido: o fim da brutalidade policial
e da violéncia sistematica contra pessoas negras. i nesse contexto que surge o movimento Black
Lives Matter, em 2013, cuja missao ¢ erradicar a supremacia branca e construir poder local para
intervir na violéncia infligida as comunidades negras pelo Estado (Andrade, 2021).

Em uma visdo mais atual no Brasil, Santos e Scopinho (2011) concluem que a realidade do
negro no mercado de trabalho mostra que os negros, mesmo depois de mais de um século da
abolicao da escravatura, continuam enfrentando dificuldades para acessa-lo. Myers (2003) confirma
a contesta¢ao acima de que homens brancos com alto grau de instrugao estao nos principais cargos
executivos e em posi¢cdes mais baixas na hierarquia empresarial encontra-se um nimero maior de
negros, porém este numero nao representa a populagao nacional.

Na Argentina, em seu estudo Frigerio & Lamborghini (2009), descrevem que até a data do
estudo o movimento afro-argentino tinha pouco apoio e nimero reduzido. Seus ativistas
alcangaram um certo grau de visibilidade ao tema de raga, entretanto, nao conseguiram chamar a
aten¢dao do Estado argentino, nem tiveram grandes avangos na constru¢ao de uma identidade
coletiva entre os afrodescendentes. Atualmente, o Estado argentino se organiza no tocante as
questdes raciais sob uma perspectiva dos direitos humanos, numa tentativa de amenizar os conflitos
existentes, sobretudo com relagao a discrimina¢ao dos povos indigenas (Keindé & Mello, 2020).
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Vieira & Coelho Junior (2017) destacam que, nos anos 2000, a reivindicacio do
engajamento das empresas privadas aumentou em fun¢iao de pressio do movimento negro que
passou a pedir promog¢ao de agdes efetivas em combate a desigualdade dentro das organizagdes.
Uma medida tomada imediatamente foi a criacao de programas de #rainees afrodescendentes, o que
levou a alterar os padrées de recrutamento e selegao das empresas.

2.3.5. Etarismo

Mattos (2021) afirma em seu estudo que o envelhecimento populacional esta ganhando
espaco em discussOes por tratar-se de um dos problemas mais importantes do mundo. Esse
fenémeno impacta diretamente no mercado de trabalho e emprego, seguridade social, sistemas de
educacio e saude e a distribui¢do de renda. Denominado de etarismo, o preconceito em rela¢ao a
idade vem ganhando destaque nos ultimos anos na academia.

O etarismo surgiu como um termo com forte preconceito e discriminagao contra pessoas
idosas. Trata-se do terceiro grande “ismo” identificado nas sociedades apds o racismo e o sexismo.
Porém, diferentemente dessas duas outras manifestacdes de preconceito e discriminagao, o
etarismo pode atingir, teoricamente, qualquer pessoa ao longo de sua vida, desde que viva o
suficiente para envelhecer (Couto ¢z a/., 2009).

Loth & Silveira (2014) trazem em seu estudo diversas defini¢des de etarismo. Uma delas
aponta como o processo de estereotipacao estrutural e discriminagao contra pessoas por elas serem
velhas. Outra defini¢do afirma que o termo ¢ qualquer prejuizo ou discriminac¢ao contra ou a favor
de uma faixa etaria. Logo, para evitar que profissionais mais jovens e mais velhos sejam
estereotipados, é importante ter uma sensibilidade de olhar para a variedade de estilos de gestao,
conforme o grupo etario, capitalizando os pontos fortes de cada um, e compensando os fracos
(Sabbag, 2021).

Nos Estados Unidos, o estudo de Pereira (2014) mostra que a maior parte das pesquisas
sugere que as pessoas percebem os funcionarios mais velhos como menos capazes, menos ativos,
menos criativos, mais resistentes as mudangas e menor habilidade para serem treinados. Ao
contrario dessas expectativas, contudo, a autora apresenta estudos que apontam que os mais velhos
téem tendéncia a um maior indice de comprometimento e menor absentefsmo.

Em termos de politicas para o etarismo, mesmo tendo evidéncias de que os profissionais
mais velhos sao mais excluidos do processo de formagdo, algumas empresas comegaram a
desenvolver treinamentos focados no prolongamento da vida ativa destes profissionais maduros
para ajudar em suas adaptagoes e mudangas de fungao (Mattos, 2021).

2.4. A legislagdo no Brasil e Argentina em Relag¢do aos Grupos nio Hegemonicos

Atualmente, ¢ possivel ver que mudangas fomentadas pelas legislagoes tém surgido em prol
dos grupos niao hegemonicos, buscando o equilibrio das desigualdades sociais geradas pela
concentra¢ao de riquezas e outras inequidades sociais. No Brasil, em relacdo ao surgimento de leis,
segundo Zuin e Colen (2021), essas mudangas comegaram a partir da Constitui¢ao Brasileira de
1988 e vém se materializando desde entao a partir da estruturacdo de politicas publicas.

Sobre o mercado de trabalho, que é o foco desta pesquisa, 0s mesmos autores, comunicam
que em 1943 ja havia agdes afirmativas na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), sendo uma
delas voltada a corregdo as distor¢es ocasionadas pela desigualdade de direitos entre homens e
mulheres, incluidas na Lei 9.799, de 1999. No entanto, foi s6 a partir da Constitui¢ao Federal de
1988 que as a¢des afirmativas sao previstas de maneira mais ampla.
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A conquista de alguns direitos pelas mulheres, foi feita a partir de grandes manifestacoes
sociais e lutas feministas, que vem contribuindo para modificar a visao da sociedade. Alguns direitos
adquiridos pelas mulheres no Brasil foram elencados por Oliveira e Oliveira (2019), tais como:
licenca-maternidade, que assegura a auséncia do trabalho a partir de seu 8° més de gestacao, sem
prejuizo de seu emprego e salarios, que devem ser pagos integralmente durante os 120 dias do
afastamento. Outra conquista ¢ a possibilidade de as mulheres tirarem duas semanas de repouso,
em caso de aborto natural (art. 395, § 4° da CLT). A mulher gestante tem direito a estabilidade no
emprego desde a confirmacdo de sua gravidez até cinco meses apos o nascimento da crianga. E,
no periodo de amamentagao, a funcionaria tem direito a dois intervalos de descanso durante a
jornada de trabalho para amamentar o bebé¢, sendo cada um com trinta minutos de duragao.

Segundo Aspiazu (2014), a Argentina vem avangando tanto em quantidade como variedade
de normativas, garantias constitucionais, regulamentagdes e pactos internacionais para garantir e
promover a igualdade de género. Embora o pais tenha uma histéria marcante na luta dos direitos
iguais em relagdo a género, a autora supracitada destaca que ainda é preciso avangar em politicas
que promovam essa igualdade.

Tratando de questoes de raga e etnia, Adorno Junior e Quitério (2021) destacam que o
negro sempre resistiu a escravidao, sendo a Lei Imperial n® 3.353, de 13 de maio de 1888, conhecida
como Lei Autea, o marco no processo abolicionista brasileiro. Esta lei ndo decorreu apenas da
questdo social, mas também devido a pressao Europeia sobre o Brasil no que tange a geragao de
postos de trabalho e um novo mercado consumidor. Nesse novo cenario, as novas oportunidades
de trabalho ficaram com os estrangeiros, deixando a populagio afrodescendente a margem da
sociedade.

Por conta do histérico descrito, buscando combater essa realidade desigual no mercado de
trabalho, de acordo com Batista e Mastrodi (2020), especificamente no setor publico, a Lei
12.990/2014 garante a obrigatoriedade de cotas raciais para concursos publicos para selecio de
servidores no montante de 20% das vagas. Ja nos espagos privados de trabalho, diferentemente do
que acontece com trabalhadores com deficiéncia, ndo existe uma politica estruturada no Brasil que
estabeleca percentual minimo de contratacao de pessoas pretas, pardas e indigenas, nem incentivos
fiscais que influenciem o empregador a prezar pela diversidade.

Na Argentina, o Estado se organiza no tocante as questoes raciais sob uma perspectiva dos
direitos humanos, numa tentativa de amenizar os conflitos existentes. Historicamente, o racismo
foi um problema negado no imaginario social e politico do pafs. A preocupagao em identificar o
racismo e o seu combate comegam a ser expressas especialmente nos governos Néstor e Cristina
Kirchner (entre os anos 2004 e 2015), por meio de politicas publicas destinadas a articular os grupos
nao hegemonicos. Por outro lado, politicas de cotas para racas é mais dificil de serem
implementadas no pafs, uma vez que a populacio afrodescendente ¢ menos expressiva e a militancia
negra ¢ recente (Keindé & Mello, 2020).

Ja em relagao as PCD no Brasil, corroborando com a afirmagao ja mencionada, a legislagao
que rege as agoes afirmativas para a categoria ja esta mais consolidada. Segundo Campos (2020), a
Lei n® 8.213/1991 foi criada para a obrigacio das empresas com a inclusdo e a resetrva de vagas
para PCD. Ela estabelece o seguinte percentual de reservas de vagas: 1) 2% para até 200
colaboradores; i) 3% de 201 a 500 colaboradores; iii) 4% para empresas com 501 a 1.000
colaboradores; e, finalmente, 5% para entidades com 1.001 colaboradores ou mais.

Dados importantes sao levantados no estudo de Santos (2017) em relacio a PCD na AL.
De acordo com a pesquisa, existem cerca de 600 milhGes de habitantes na regido e estima-se que
70 milhoes sdo pessoas com algum tipo de deficiéncia. A estratégia mais disseminada para
promover a inclusio de PCD no trabalho na regidao é a aprovagao de leis que garantam a
obrigatoriedade de reserva de vagas, seja no setor publico ou privado. A Argentina encontra-se no
pequeno grupo de onze pafses que reservam vagas para as pessoas com deficiéncia em ambos os
setores. As leis mais antigas de cotas de PCD na AL, inclusive, sdo as da Argentina, de 1981, seguida
pelo Brasil, com lei aprovada em 1991 (Santos, 2017).
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Ja para as comunidades LGBTQIA+, nao ha nenhuma legislacao brasileira que regulamenta
o trabalho, emprego e renda, seja em relagdo a orientagao sexual ou a identidade de género. Ja na
Argentina, as politicas de trabalho, emprego e renda para o grupo sdao encontradas na “Ley n® 26.743
de Identidad de Género”, que reconhece a existéncia das pessoas transexuais (Irineu & Oliveira, 2020).
Refor¢ando o comprometimento para com o tema nas politicas publicas deste pafs, como ja
exposto no capitulo de diversidade na ALL. Em junho de 2021, o Congresso Argentino aprovou a
lei 27.6306, que obriga o Estado a reservar pelo menos 1% das vagas na administracao publica para
travestis, transexuais e transgéneros e, a0 mesmo tempo, criou incentivos fiscais para empresas
privadas seguirem pelo mesmo caminho.

Finalmente, abordando o etarismo, onde encontram-se os salarios mais altos e a expectativa
de baixa produtividade, é percebida a falta de preferéncia das empresas por trabalhadores com mais
de 50 anos. Um ponto bem levantado em relagdo ao debate legislativo no Brasil deste preconceito,
¢ o que os temas predominantes sio em torno de alteragoes demograficas, da estrutura de
financiamento e do equilibrio atuarial, faltando a discussao da empregabilidade dos mais velhos na
mesma intensidade (Fluminhan, 2019). Ainda sobre o tema, o estudo de Arese (2020) apresenta
um panorama de que a Argentina tem a previsao de alcangar, em 2025, o patamar de 25% de sua
populacao com 60 anos ou mais. A falta de politicas direcionada ao tema tem gerado a necessidade
de urgéncia para com os trabalhadores mais velhos. As mudancas demograficas ja percebidas em
paises da AL demandam ag¢bes que abordem o tema de forma abrangente, indo ao encontro com
diversas determinacOes internacionais, como a Recomendacao 162 da OIT.

2.5. O relatorio de sustentabilidade no modelo GRI

Silveira e Petrini (2017) conceituam desenvolvimento sustentavel como a preocupagao em
suprir as necessidades da geracao presente sem afetar as geragoes futuras no atendimento de suas
necessidades. Aveiro (2016) destaca em seu estudo que a sustentabilidade esta relacionada a
conceitos como “longo prazo”, “duravel”, “consistente” e “sistematico”’. Adicionalmente, quando
se fala de sustentabilidade ¢é preciso considerar trés pilares: o econdmico, o ambiental e o social.

Ainda segundo Aveiro (20106), a dimensao econoémica refere-se a aspectos gerais com a
finalidade de obter éxito financeiro para manter-se a longo prazo no mercado. O lado ambiental
engloba os impactos causados por recursos naturais. Por fim, o pilar social envolve tanto pontos
internos, relacionados com a estrutura da entidade, quanto fatores externos, voltados para o
relacionamento da organizagao com a sociedade na qual ela se insere. Entre os pontos internos
estdo a governanga corporativa, o incentivo a funcionarios, a saide de colaboradores, a seguranca
e o desenvolvimento humano. Ja nos fatores externos estao incluidas atividades nao controversas,
combate a corrup¢ao e compromisso com o comportamento ético, por exemplo.

Nesse cenario, a sustentabilidade esta intimamente ligada com a responsabilidade social
empresarial. Esse defende o papel das organizagdes como agentes que possuem obrigagdes sociais,
uma vez usam dos recursos escassos existentes no meio em que estao inseridas e, portanto, tornam-
se responsaveis por seu uso de forma sustentavel (Silveira & Petrini, 2017).

A divulgagio de relatorios de sustentabilidade que expde os impactos socioambientais
decorrentes das atividades corporativas ja esta bem adaptada por paises na América do Norte,
Europa e Japao. Em resposta as demandas sociais com relagao a sustentabilidade, as empresas tém
inimeros instrumentos de medicao das politicas e iniciativas adotadas. No mercado ha diversos
instrumentos de certificacdao ja validados. A preferéncia da adogdao de qualquer instrumento é de
livre escolha de cada entidade (Tonin & Madruga, 2012).

Segundo Rodriguez Guerra e Rios-Osorio (2016), ha varias metodologias de avaliagao das
dimensodes da sustentabilidade, sendo o modelo da GRI a mais reconhecida internacionalmente. O
objetivo da metodologia GRI ¢ suportar as informacoes divulgadas pelas empresas sobre os
aspectos economicos, sociais e ambientais. Dessa forma, o instrumento busca apoiar as empresas,
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governos e outras organizagoes no entendimento e comunica¢ao com seus grupos de interesse em
relagdo ao impacto que elas (organizagoes) tém em questoes de sustentabilidade como mudangas
climaticas, direitos humanos, corrupgao, entre outros. Apesar do compromisso das entidades com
a divulgacio do relatério de sustentabilidade no modelo GRI, sendo uma forma de prestagao de
contas, ¢ importante destacar que se trata de um instrumento também gerencial, a partir do qual as
organizagoes conseguem tragar metas e elaborar agoes para alcanga-las.

O GRI foi fundado em Boston, em 1997, a partir das organizagdes sem fins lucrativos dos
Estados Unidos, especificamente nas organizacdes da Coalition for Environmentally Responsable
Economies (CERES) e do Instituto Tellus. O objetivo era criar o primeiro mecanismo que garantisse
que as empresas seguiriam aos principios de conduta ambiental de forma responsavel, e que entao
foi ampliado para incluir também as questoes sociais, econoémicas e de governanga (GRI, 2021b).

Publicada em 2000, a primeira versao sobre as diretrizes da GRI (G1) proveu a estrutura
global para relatérios de sustentabilidade. Em 2001, a GRI virou uma institui¢ao independente e
sem fins lucrativos. No ano seguinte, a GRI mudou-se para Amsterda, e teve a primeira atualizagao
das diretrizes (G2). Conforme a demanda por relatérios GRI e a aceitagio por parte das
organizagoes cresceram, as diretrizes foram ampliadas e aprimoradas resultando em G3 (2000) e
G4 (2013) (GRI, 2021b).

Devido a grande aderéncia dos relatérios de sustentabilidade pelo mundo, a GRI abriu
esctit6rios regionais. Tendo pontos baseados no Brasil (2007), China (2009), India (2010), EUA
(2011), Africa do Sul (2013), Coldmbia (2014) e Cingapura (2019). As conferéncias globais da GRI
foram realizadas em Amsterda nos anos de 20006, 2008, 2010 e 2016. Ainda em 2016, a instituicao
fez a transicao de diretrizes para a defini¢io dos padrées globais para relatérios de sustentabilidade
— GRI Standards. Os Standards continuam sendo atualizados (GRI, 2021b).

Segundo o estudo de Mascena et al. (2020), a estrutura basica do relatério de
sustentabilidade da GRI é composto por trés pilares: (1) Perfil: informacdes sobre o contexto geral
para entender o desempenho organizacional, contendo estratégia, perfil e governancga; (2)
informagoes sobre a gestio: tendo como objetivo explicar o desempenho de uma organizag¢ao em
uma area especifica; (3) indicadores de desempenho: expdem informag¢des comparaveis sobre o
desempenho econdmico, ambiental e social das organizagoes. Destaca-se, portanto, que ¢é
exatamente dentro do pilar de indicadores de desempenho social que as politicas adotadas pelas
empresas relacionadas a tematica deste estudo sao divulgadas.

Nesta pesquisa, utilizou-se o GRI devido a sua credibilidade global no que tange
sustentabilidade, e, principalmente, pelo fato de a sua dimensao social tratar sobre as agdoes
especificas realizadas para a promogdo da diversidade nas organizagoes. Entre as divulgagdes
relacionadas com a tematica, destacam-se as se¢oes GRI 405 — Diversity and Equal Opportunity, GRI
406 — Non Discrimination; GR1 412 — Human Rights Assessment. F. importante destacar, ainda, que
outras exigencias de divulgacdo tangenciam a tematica abordada pela presente pesquisa e, assim,
também podem ser utilizadas com o objetivo de levar aos stakeholders informagdes relacionadas as
politicas de gestao da diversidade. Destaca-se, ainda, que de acordo com o GRI 405, a entidade
devera evidenciar informacSes dos colaboradores por género, idade e demais grupos nao
hegemonicos (denominado como minoritarios ou em vulnerabilidade pelo normativo) que sejam
relevantes para a organizacao.

A Tabela 1 apresenta alguns estudos anteriores que também utilizaram o GRI ou relatério
de sustentabilidade para sustentar pesquisas sobre diversidade.
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Tabela 1

Estudo anteriores sobre diversidade que utilizaram o GRI ou relatério de sustentabilidade

Autor Obijetivo Geral Resultados
. - Na empresa selecionada, a diversidade vem em um
Apresentar e analisar a composicdo da .
. pequeno numero exposto ao seu quadro de
forca de trabalho da empresa selecionada S . S
. esqUisA. OU Seia. brobde-se funcionarios, considerando o total de funcionatios e o
. ara a uisa, ou seja -se a L .
Silva bara a pesquisa, ¢ Ja, prop total de homens brancos. A organizag¢do vive a teoria
verificar a diversidade da mao de obra em .
(2019) ) . teto de vidro, que, mesmo homens, mulheres, negtos,
termos de sexo, idade, raca, relacionando Y .
. pardos e indigenas tendo o mesmo conhecimento,
essas categorias com os cargos ocupados L . . A
. < competéncia e qualificacdo a empresa tem a preferéncia
e as respectivas remuneragoes.
por homens da raca branca.
. L Os resultados mostram que as empresas analisadas
Identificar como a diversidade tem se , 4 npre
. possuiam, em seus quadros funcionais de forma geral,
Aveiro expressado em um contexto que preza . . -
. L homens e mulheres, variadas ragas e diversas geracdes.
(2010) pela sustentabilidade e diminuigao de , U N
. H4 predominancia de homens, de brancos e da geragao
desigualdade. . . .
X; existem diferencas salariais entre homens e mulheres.
Investigar a existéncia dos indicadores de | A andlise dos dados da pesquisa revela que as
Schwach | desenvolvimento sustentavel em institui¢oes financeiras divulgam para a sociedade em
etal. institui¢ces financeiras e a respectiva geral seu desempenho por meio de relatérios contendo
(2014) aderéncia destes a0 modelo proposto pelo | indicadores de sustentabilidade que expressam a sua
GRIL gestao.
Avaliar a qualidade da divulgacao . N
Khan et 4 eac . Os resultados sugerem que faltam divulgacoes
corporativa sobre questoes de deficiéncia .
al. (2019) . . corporativas sobre o emprego de PCDs.
por empresas do Reino Unido.
Demonstrar que a diversidade vai além do | As empresas listadas na Bolsa da Nova Zelandia,
Ghauri et | género e inclui diferencas de idade, etnia, | relacionam predominantemente apenas a diversidade
al. (2021) | sexualidade, crencas religiosas e para abordar a diversidade de género. Elementos de
deficiéncia fisica. diversidade, no entanto, nao recebem muita atencio.

Nota. Elaboracio prépria com base nos textos citados.

Como visto na Tabela 1, tanto o estudo de Silva (2019) e Aveiro (2016) demonstram como
resultado que mesmo com a expectativa de mudanga nas empresas relacionada a diversidade, as
companhias estudadas pelos autores mantém o padrao social estrutural em suas forgas de trabalho.
Os resultados de Schwach et al. (2014) destacam que as institui¢des financeiras estao divulgando
para a sociedade os indicadores de sustentabilidade, e, finalmente os papers de Khan et al. (2019) e
Ghauri et al. (2021) sugerem que ainda ha falta de divulgacdo das informagées de diversidade nos

relatérios das empresas.
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3. METODOLOGIA

3.1. Classificagao da pesquisa

O presente estudo tem como objetivo geral identificar o atual estagio da gestio de
diversidade em organizagoes no Brasil e Argentina. Para isso, foram utilizados os relatérios de
sustentabilidade publicados no padrio GRI Standards de empresas que compde a populagao-alvo
da investigacao. Sendo assim, a presente pesquisa pode ser classificada como descritiva com
abordagem quali-quantitativa e conduzida a partir de analise documental (Beuren, 2006; Martins &
Theophilo, 2009; Sampieri et al., 2013).

O carater descritivo da pesquisa reside no fato de que foram identificados os estagios de da
gestaio de diversidade nas organizacOes brasileiras e argentinas, a partitr de metodologia
desenvolvida pela pesquisa. De acordo com Beuren (2000), as pesquisas descritivas sao aquelas que
coletam e avaliam dados sob um determinado fenémeno, tratando-o sob diversos aspectos e
dimensoes.

Do ponto de vista da abordagem do problema, a presente investigacao langou mao de
estratégias tanto qualitativas quanto quantitativa com o intuito de identificar o nivel de maturidade
da gestao de diversidade de empresas brasileiras e argentinas. Para isso, foi estruturado um modelo
de identificagdao do estagio da gestao da diversidade, partindo de indicadores preestabelecidos e da
revisao da literatura realizada pelo presente estudo. O indicador criado esta apresentado na Tabela
3 e seu procedimento de criacio encontra-se descrito na subsecao 3.3. A partir do modelo
proposto, foram realizadas estatisticas descritivas e categorizagao textual dos indicadores existentes
com o objetivo de compreender em profundidade as politicas adotadas para a gestao da diversidade
nas entidades brasileiras e argentinas.

Por fim, o carater documental do estudo esta relacionado com a coleta e anilise dos
relatérios de sustentabilidade no modelo GRI, os quais foram a base para a criagdo do indice da
gestao da diversidade das organizag¢oes no Brasil e Argentina. Segundo Martins e Thedphilo (2009),
as pesquisas documentais sao aquelas que utilizam fontes primarias de dados, ou seja, materiais
compilados pelo(s) proprio(s) autor(es) do trabalho.

3.2. Populagao-alvo e amostra da pesquisa

Os dados a serem estudados foram retirados dos relatorios de sustentabilidade das
empresas do Brasil e Argentina que os divulgaram no padriao GRI para o ano de 2019 — Standard
verificado. E importante destacar que foram consideradas apenas as organizagdes que
disponibilizaram o material no banco de dados da prépria GRI? e que passaram pelo processo de
validacao da entidade, conforme destacado anteriormente. A Tabela 2 apresenta a listagem final
das entidades analisadas por pais de origem.

Tabela 2
Empresas por pais de origem
, N° de
Pais
Empresas

Argentina 26
Brasil 63
Total 89

2 Para maiores informacdes, acesse: https://database.globalreporting.otg/search/
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Nesse contexto, por meio de consulta ao site da GRI foi possivel encontrar um conjunto
de 89 empresas que se enquadram no critério estabelecido, conforme apresentada na Tabela 2. A
listagem completa dessas organizagoes encontra-se disponibilizada no Apéndice A deste estudo.

3.3. Criagao do indice de gestido da diversidade (IGD)

Para a criacdo das categorias de analise dos relatorios selecionados neste estudo, que
formaram o Indice de Gestio da Diversidade (IGD), foram utilizadas as normas da GRI para
elaboracao de relatérios de sustentabilidade, indicadores de mercado e a revisao bibliografica sobre
o tema da pesquisa. A Tabela 3 contempla as categorias de analise finais utilizadas para a criagao

do IGD.

Tabela 3
Fundamentagio teérica do IGD
Categorias Politicas Organizacionais Referéncia
1.1. Possui equidade nas politicas de
recompensas.
1.2. Tem, pelo menos, 33% de mulheres nos
cargos de lideranca.
1.3. Possui programa de mentoria para mulheres
com.poten.cml de hderang:.a. . Borin et al. (2015); Cavazotte et
1.4. Realiza treinamento pata inclusio e al. (2010); Filippe ¢ Bomfim
L. Diversidade de género | | ffom‘??ao de mulheres. N (2020); Freitas (2020); GRI
.5. Possui programas de inclusao e retengao de (2021); Myers (2003);
mulheres na entidade. 7blu d(’jvslz (2001) ’
1.6. Possui politicas para a conciliagio da Y '
maternidade como ber¢ario, licenca-
maternidade/paternidade flexivel.
1.7. Garante a neutralidade das politicas
organizacionais em termos de género.
1.8. Possui espaco destinado a amamentagio.
2.1. Promove a acessibilidade do ambiente de
trabalho para PCD.
2.2. Realiza palestras/féruns com o objetivo de Filippe e Bomfim (2020);
2 Pessoas com desmistiﬁcar conceitos e sensibilizar os Freitas (2029); Sant.os etal
Deficiéncia individuos. (2015); Saraiva e Irigaray
2.3. Possui e cumpre o programa de cotas (2009); Avila-Vitor e Carvalho-
existente. Freitas (2012).
2.4. Investe na prepara¢io de PCD, capacitando-
as para o mercado de trabalho.
3.1. Permite a inclusdo de parceiros homoafetivos
no plano de saude e previdéncia. Almeida ¢ Vasconcellos (2018);
3.2. Incentiva a presenga de grupos de apoio a Diniz ct al. (2013); Filippe ¢ ’
3. Identidade de género e funcionatios LGBTQIA+ na entidade. Bomfim (2'020). F;eitaEIZZOZO)'
orientacao sexual 3.3. Aptresenta politicas de apoio/suporte a Philio e Soum ;'a (2019); ’
funcionarios travestis e transexuais. Rohgl ot al (23(;2] 0 ’
3.4. Possui programas especificos para a atracio ' '
de funcionatios travestis e transsexuais.
4.1. Apresenta politicas de cotas pautadas em
ragas e etnias.
4.2. Possui metas pautadas em raca etnias para Filippe ¢ Bomfim (2020);
4. Ragas e etnias profissionais em cargos de lideranca. Freitas (2020); Myers (2003);
4.3. Apoia organiza¢oes que buscam a inclusao de Vicira e Coelho Junior (2017)
pessoas negras no mercado de trabalho. '
4.4. Divulga informagio sobre a for¢a de trabalho
em cargos de lideranca por raga e etnia.
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5.1. Possui metas de contratagao para pessoas
com mais de 50 anos.

5.2. Cria iniciativas que ajudam em uma boa
relagdo entre as geragdes por meio de praticas | Freitas (2020); GRI (2021a);
como mentoring. Mattos (2021); Garcia (2018).

5.3. Realiza treinamentos visando o
prolongamento da vida ativa de profissionais
mais velhos.

5. Etarismo

6.1. Realiza um acompanhamento ativo sobre o
desenvolvimento de colaboradores
pertencentes a grupos nao hegemonicos.

6.2. Mantém um ambiente de trabalho que
promova dignidade, cortesia e respeito pelo
individuo.

6.3. Apoia pequenos negdcios locais de
propriedade ou operagdo de grupos nio
hegemonicos.

6.4. Contribui indiretamente para a

6. Aplicagio Geral implementacio de programas de agdo
afirmativa, diversidade e inclusio na
comunidade em que atua.

6.5. Incentiva os funcionarios, parceiros e
membros franqueados a doarem seu tempo
para apoiar as causas de diversidade da
comunidade local.

6.6. Inclui diversidade nas competéncias
organizacionais.

6.7. Apoio a inser¢do de pessoas de outros paises
no mercado de trabalho.

Borin et al. (2015); Freitas
(2020); GRI (2021a); Oliveira
(2000); Saraiva e Irigaray
(2009).

Como ¢ possivel notar pela analise dos dados apresentados na Tabela 3, o IGD foi criado
a partir da analise de 30 politicas de gestao da diversidade, divididas entre os cinco grupos de analise
da pesquisa e uma categoria de aplicagdao geral, a qual contém agdes que podem ser aplicadas a
diversos grupos nao hegemonicos.

3.4. Coleta e analise de dados

Para coletar os dados, foi acessada a base de dados disponibilizada pela GRI em 28 de maio
de 2021, e gerado um arquivo em Excel denominado “StandardsReportsList”, que continha a listagem
de todas as empresas no mundo que haviam publicado seus relatérios anuais no modelo GRI
Standard com verificagao realizada pela propria entidade. Utilizou-se dois filtros no arquivo, um de
pais: Brasil e Argentina, e outro de ano de publicagao: 2019, contemplando 89 empresas que
publicaram seus relatérios seguindo o modelo GRI, as quais estao listadas no Apéndice A. Apods a
identificagdo das entidades que compoe a amostra do estudo, procedeu-se com a codificagao das
entidades. As organizag¢Oes originarias do Brasil receberem um cédigo numérico precedido da letra
“B” e as entidades argentinas foram precedidas da letra “A” nesse processo de codificagao.

Apbs a lista formada com as 89 empresas, fez-se uma matriz onde nas linhas continham as
empresas ¢ a0 lado o setor de atuagao de cada uma delas, e nas colunas todas as politicas da Tabela
3. Apds a matriz montada, buscou-se os relatérios de sustentabilidade das 89 empresas nos
enderecos destacados. Para as empresas que nao tinham endereco, buscou-se diretamente no
proprio site da empresa. A fim de controle dos relatorios, todos foram baixados e salvos em duas
pastas; uma com os relatorios de sustentabilidade em PDF das empresas do Brasil, e outra das
empresas da Argentina.



36

Apbs isso, foi aberto relatorio a relatorio e feita uma busca por palavras-chaves ou nimeros
para verificar se havia cada uma das politicas de diversidade que compde o IGD. As palavras
buscadas em portugués foram: equidade, mulher, diversidade, inclusao, maternidade, acessibilidade,
PCD, cotas, LGBT, homo, orientagdo sexual, raga, etnia, negro, geracao, etarismo, respeito,
voluntariado, 405-1 e 405-2. As palavras-chave buscadas em espanhol foram eguidad, mujer,
diversidad, inclusion, maternidad, accesibilidad, discapacitados, cnotas, LGB, homo, orientacion sexual, raza,
etnia, negro, generacion, discriminacion por edad, respeto, voluntariado, 405-1 e 405-2. Em inglés, as palavras-
chave foram equity, woman/women, diversity, inclusion, motherhood, accessibility, disability, gnotas, LGBT,
homo, sexual orientation, race, ethnicity, generation, ageism, respect, volunteering, 405-1 e 405-2.

Cada vez que uma palavra-chave era encontrada era verificado se havia uma politica
correspondente da Tabela 3 em pratica evidenciada no relatério de sustentabilidade. Se sim,
marcava-se na matriz da planilha do Excel em qual a pagina do relatério a politica foi encontrada.
Ja no caso negativo, quando a politica nao foi evidenciada, deixou-se o item da matriz em branco.

O processo de abrir relatério a relatério e fazer a busca por palavra-chave foi oneroso, em
termos de tempo, dedicagdo e atengao. Além disto, os relatérios eram extensos e nao havia
padronizacio, ou seja, cada empresa os fazia de acordo com sua necessidade ou escolha. Outro
fator que dificultou a coleta de dados, foi a qualidade das informagdes, onde diversas vezes havia a
palavra-chave, mas nio tinha a mencgao da politica implementada. Em outros, nenhuma palavra-
chave era encontrada. Todo o processo de coleta de dados foi realizado pela pesquisa responsavel
e, posteriormente, analisado pelo pesquisador orientador.

Para a condugao da analise de dados quantitativa da pesquisa, foi necessario proceder com
a transformag¢do numérica da codificagao das politicas. Para isso, para cada item avaliado, foi
atribuido o valor 1 (hum), caso a politica descrita na Tabela 3 tenha sido evidenciada, e O (zero),
caso contrario. Posteriormente, procedeu-se com a soma da pontuagao obtida por cada uma das
empresas da amostra para os itens do IGD e, finalmente, dividiu-se o valor obtido pelo numero de
politicas que tiveram, pelo menos uma empresa com evidenciagao. Para facilitar a interpretagao dos
dados, multiplicou-se o valor final encontrado por 100, de forma que o IGD final pudesse variar
de zero (caso nenhuma politica de gestao da diversidade fosse encontrada no relatério) a 100 (caso
todas as politicas do IGD fossem encontradas). Essa etapa da pesquisa se mostrou necessaria para
que fosse possivel ter um panorama geral sobre o estagio da gestao de diversidade em empresas
brasileiras e argentinas, atendendo, portanto, o objetivo geral desta investigagao.

Ja para a realizagao da analise qualitativa de dados, procedeu-se com a apresentagao e critica
das informagoes disponibilizadas pelas empresas para as politicas do IGD, quando da sua
evidenciagao nos relatérios de sustentabilidade das 89 entidades que compde a amostra do estudo.
Esse procedimento foi conduzido para as diferentes categorias abordadas na pesquisa, assim como
para cada um dos paises trabalhados pelo estudo. Essa etapa da pesquisa se mostrou relevante,
principalmente, para a exemplificacgio de como as entidades estdo reportando as politicas de
diversidade, servindo de exemplo para outras organiza¢des que ainda nao realizam o processo,
assim como para permitir a identificagdo de lacunas e pontos de melhoria nos relatérios de
sustentabilidade de empresas brasileiras e argentinas. Dessa forma, a partir das analises qualitativas
também foi possivel compreender (e em maior profundidade), o atual estigio da gestdo de
diversidade em empresas brasileiras e argentinas, que é o objetivo geral proposto pelo estudo.
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4. RESULTADOS

Este capitulo discute os resultados encontrados pelo estudo a luz do referencial tedrico
construido. O processo de analise dos dados discutido no capitulo anterior permite apresentar os
achados sob diferentes perspectivas. O foco foi mantido na identificagio do estagio das politicas
de gestao de diversidade para a amostra selecionada, a partir de diferentes visdes, possibilitando
uma reflexao mais abrangente sobre o tema.

4.1. Analise geral

O processo de codificagao dos relatérios das entidades da amostra indicou que cinco das
trinta politicas analisadas no IGD nao foram identificadas para nenhuma organizacao. Na categoria
de identidade de género e orientagdo sexual a politica “4. Possui programas especificos para a
atragao de funcionarios travestis e transexuais” nao foi encontrada. Na categoria de raga e etnia a
politica “2. Possui metas pautadas em raga e etnias para profissionais cargos de lideran¢a” também
nao foi evidenciada por nenhuma entidade da amostra”. Ja no tocante ao etarismo, a politica
“2. Cria iniciativas que ajudam em uma boa relagdo entre as geracdes por meio de praticas como
mentoring” nao obteve nenhuma ocorréncia. Por fim, na categoria geral, as politicas “1. Realiza
um acompanhamento ativo sobre o desenvolvimento de colaboradores pertencentes a grupos nao
hegemonicos” e “3. Apoia pequenos negocios locais de propriedade ou operagao de grupos nao
hegemonicos” nao foram abordadas em nenhum dos relatérios analisados.

Antes de apresentar a analise do IGD, contudo, ¢ necessario esclarecer a escala que resultou
apo6s a metodologia descrita acima e a exclusio das politicas que nio foram evidenciadas por
nenhuma das entidades. Para isso, conforme descrito na metodologia, somou-se a pontuagao de
cada empresa e dividiu-se pelo total de pontos possiveis de se obter, que no caso da amostra em
questdo foi de 25 pontos (ja que cinco assertivas nao foram encontradas para nenhuma entidade
da amostra). Posteriormente, multiplicou-se o obtido por 100. Dessa forma, o valor maximo do
IGD que uma observagao da amostra pode chegar ¢ de 100 pontos, isto ¢, se uma entidade tiver
todas as politicas do IGD evidenciadas o seu score sera o valor maximo. Tendo em vista o range de
pontuacao, foi possivel segregar o estagio da gestao de diversidade das empresas em 4 niveis.
Considerou-se o IGD de 0 a 25 como um estagio baixo para a gestio da diversidade, de 26 a 50
como um estagio médio, de 51 a 75 como estagio alto e entre 76 a 100 como um excelente estagio
para a gestdao da diversidade.
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Figura 2. Grafico de quantidade de empresas e frequéncia do IGD
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A Figura 2 apresenta a distribui¢do de empresas considerando a pontuagao obtida no IGD.
Como ¢ possivel notar, para as observagdes da amostra estudada, o IGD variou entre 0 e 48, ou
seja, das 89 entidades nenhuma alcangou a metade da pontuagiao possivel (50 pontos) para a
caracterizagao dos diferentes estagios de gestao da diversidade. Além disso, 81 observagdes
encontram-se no nivel baixo de maturidade da gestao de diversidade, o que representa 91% dos
casos analisados. Apenas nove (9%) organizagoes encontram-se no estagio considerado médio para
a gestao de diversidade. Além disso, doze observagdes (13%) tiveram o indice igual 0 (zero), ou
seja, nenhuma politica foi referenciada em seus respectivos relatorios de sustentabilidade para os
grupos nao hegemonicos estudados. Desse montante, onze sao entidades brasileiras. Nao obstante,
das sete empresas que estio com a sua gestio de diversidade em nivel médio, cinco sao brasileiras
e duas argentinas.

Das quatro empresas que obtiveram os maiores IGD, score acima de 40, todas sao brasileiras
com destaque para a B14 que atingiu os 48. A média do indicador das 89 empresas ficou em 10,83
pontos, sendo que o IGD mais frequente foi o de 4 pontos, aparecendo 26 vezes, como mostra a
Figura 2. As empresas argentinas apresentam uma média sutilmente maior que as das empresas
brasileiras, 12 pontos versus 10,35 pontos. Isoladamente, esses nimeros mostram que as empresas
argentinas, em média, apresentam mais politicas de gestao da diversidade do que as brasileiras. O
teste nao paramétrico Mann-Whitney, contudo, nao permitiu rejeitar a hipétese nula de que as duas
amostras proveém de populagdes com a mesma distribuigao.

4.2. Analise por setor

Avaliando os setores, o de Comunicagao aparece no topo das médias de IGD com 44
pontos, conforme apresentado na Tabela 4. Isso significa que é o setor mais desenvolvido em
termos de gestdo de diversidade. Porém, ainda de acordo com as informagdes apresentadas na
Tabela 4, é possivel notar que o setor em questao foi formado no estudo com apenas uma empresa,
a B52. O setor de Consultoria aparece em segundo lugar, com a média de IGD de 28, sendo que
as empresas B29 e A23 foram as grandes responsaveis por esta média.

Tabela 4
Tabela de IGD médio por setor
Setor N°de IGD IGD IGD Desvio
Empresas Médio Minimo Maiaximo Padrio

Comunicagio 01 44,00 44,00 44,00 -
Consultoria 03 28,00 12,00 40,00 14,42
Alimentos 01 24,00 24,00 24,00 -
Diversos 01 20,00 20,00 20,00 -
Elétrico 1 17,09 0,00 48,00 1291
Automotivo 01 16,00 16,00 16,00 -
Vatejo 03 16,00 4,00 28,00 12,00
Financeiro 13 14,77 0,00 40,00 12,04
Infra 02 14,00 8,00 20,00 8,49
Institucional 02 14,00 12,00 16,00 2,83
TI 03 12,00 0,00 20,00 10,58
Cimento 01 12,00 12,00 12,00 -
Celulose 02 10,00 4,00 16,00 8,49
Servico 08 7,00 0,00 12,00 4,14
Agro 08 6,50 0,00 12,00 4,24
Piblico 05 5,60 4,00 8,00 2,19
Satde 13 4,00 0,00 12,00 3,65
Oleo e Gas 02 4,00 4,00 4,00 0,00
Logistica 01 4,00 4,00 4,00 -
Indtstria 05 3,20 0,00 8,00 335
Educacio 03 2,67 0,00 4,00 2,31

Total 89 10,83
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Ainda tratando em relagio ao setor, pode-se avaliar que se forem desconsiderados aqueles
setores com apenas uma observagao na amostra, ou seja, se forem excluidos os setores Automotivo,
Comunicac¢iao, Cimento, Logistica, Alimento e Diversos, o de Consultoria seria o mais
desenvolvido em relagdo as politicas de gestao da diversidade evidenciadas em seus respectivos
relatorios de sustentabilidade, seguido pelo setor Elétrico, Varejo e Financeiro, conforme
demonstrado na Tabela 5.

Tabela 5
Tabela de IGD médio por setor com mais de uma empresa na amostra
Setor N° de IGD IGD IGD Desvio
Empresas Médio Minimo Maximo Padrido

Consultoria 03 28,00 | 12,00 40,00 14,42
Elétrico 11 17,09 0,00 48,00 12,91
Varejo 03 16,00 4,00 28,00 12,00
Financeiro 13 14,77 0,00 40,00 12,04
Institucional 02 1400 | 12,00 16,00 2,83
Infra 02 14,00 8,00 20,00 8,49
TI 03 12,00 0,00 20,00 10,58
Celulose 02 10,00 4,00 16,00 8,49
Setvico 08 7,00 0,00 12,00 4,14
Agro 08 6,50 0,00 12,00 4,24
Pablico 05 5,00 4,00 8,00 2,19
Saude 13 4,00 0,00 12,00 3,65
Oleo e gis 02 4,00 4,00 4,00 -
Industria 05 3,20 0,00 8,00 3,35
Educagio 03 2,67 0,00 4,00 2,31
Total 83 10,17

Na parte inferior da Tabela 5, o setor de Educagido aparece como o de menor IGD, seguido
pelo de Inddstria, Oleo e gas e Saude. Outro comparativo que a metodologia permite fazer é
mostrar quais os setores possuem os maiores e menores estagios de gestio de diversidade em cada
pais através da média dos IGDs das empresas por setor. A Tabela 6 contém o IGD médio por
setor na Argentina. Como ¢é possivel notar, os setores Alimentos e Consultoria apresentaram os
maiores IGD. Em contrapartida, Varejo, Saude e Logistica aparecem em uma posi¢ado oposta na
tabela todos com média 4.

Tabela 6
IGD médio por setor na Argentina
Pontuagio
Setor IGD

Alimentos 24
Consultoria 22
Diverso 20
TI 18
Financeiro 15
Servico 9
Agro 8
Elétrico 8
Publico 5
Logistica 4
Saide 4
Varejo 4

A Tabela 7 contém os setores que possuem 0s maiores e menores estagios de
desenvolvimento das politicas de gestao de diversidade no Brasil também da mesma forma, através
das médias dos IGDs. O setor de Comunicagao aparece em primeiro, de consultoria em segundo,
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os dois setores com média igual ou superior a 40. E perceptivel um gap de 18 pontos entre o
segundo e terceiro lugar, este ultimo sendo o varejo. Um ponto interessante é o setor elétrico, que
mesmo com a decorréncia direta da exigéncia pela Agéncia Nacional de Energia Elétrica (ANEEL)
em relagdo a divulgacao dos balangos sociais para as entidades do setor desde 2002, aparece em
quarto lugar (Ferreira, 2020).

Tabela 7
IGD médio por setor no Brasil
Pontuagio
Setor IGD
Comunica¢io 44
Consultoria 40
Varejo 22
Elétrico 18
Automotivo 16
Financeiro 15
Infra 14
Institucional 14
Cimento 12
Celulose 10
Publico 8
Agro 6
Servico 6
Oleo ¢ gas 4
Sadde 4
Industria 3
Educac¢io 3
TT -

Ja o setor de TI no Brasil nao teve pontos no IGD, ao contrario do ocorrido para o cenario
argentino, no qual obteve a quarta posicio em termos de politicas voltadas para a gestdo de
diversidade. Fazendo um comparativo entre os paises, vale o destaque em relacio ao setor de
consultoria que aparece em segundo lugar para ambos, e que o setor financeiro possui a mesma
média.

4.3. Analise por politica

Analisando especificamente as politicas encontradas nas empresas, as mais evidenciadas
foram: “Tem, pelo menos, 33% de mulheres nos cargos de lideranga”, tendo aparecido em 31 das
89 observagbdes da amostra. Na sequéncia, “Possui politicas para a conciliagao da maternidade
como bercario, licenca-maternidade/paternidade flexivel” e “Possui equidade nas politicas de
recompensas”, ambas evidenciadas em 29 entidades. F necessario destacar que as trés politicas de
maior evidenciagdao pertencem a categoria de género do IGD. Essa evidéncia esta alinhada aos
achados de Oliveira e Oliveira (2019) que mostraram haver uma significativa melhoria para os
direitos das mulheres no mercado de trabalho nos ultimos anos, o que foi obtido por meio de
grandes manifestagdes sociais e lutas feministas.

Conforme destacado anteriormente, cinco politicas nao foram evidenciadas em nenhum
relatério, sdo elas: “Possui programas especificos para a atragdo de funcionarios travestis e
transexuais”, “Possui metas pautadas em raga e etnias para profissionais cargos de lideranga”, “Cria
iniciativas que ajudam em uma boa rela¢ao entre as geracdes por meio de praticas como mentoring’,
“Realiza um acompanhamento ativo sobre o desenvolvimento de colaboradores pertencentes a
grupos nao hegemonicos” e “Apoia pequenos negocios locais de propriedade ou operagao de
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grupos nao hegemonicos”. Essas evidencias sdo representativas das dificuldades ainda enfrentadas
por determinados grupos nao hegemoénicos, com destaque para a parcela trans e travesti da
populacio, que ainda estdo a margem do mercado de trabalho (Almeida & Vasconcellos, 2018) e
ainda carecem de politicas de gestdao da diversidade.

De todas as empresas da amostra, 89% tém o IGD entre 0 e 20 pontos como mostra a
Tabela 8. Estas empresas pontuam principalmente nas politicas de “Possui equidade nas politicas
de recompensas”, “Tem, pelo menos, 33% de mulheres nos cargos de lideranga”, “Possui politicas
pata a conciliagio da maternidade como ber¢ério, licenca-maternidade/paternidade flexivel” e
“Divulga informagao sobre a forca de trabalho em cargos de lideranga por raca e etnia”.

Tabela 8
Distribuigdo das politicas por nimero de empresas
N° de %
IGD Empresas & Acumulado
- 12 13% 13%
4 26 29% 43%
8 14 16% 58%
12 13 15% 73%
16 8 9% 82%
20 6 7% 89%
24 2 2% 91%
28 1 1% 92%
32 3 3% 96%
36 0 0% 96%
40 2 2% 98%
44 1 1% 99%
48 1 1% 100%

O restante das empresas, isto ¢ 11%, que tem de IGD entre 24 a 48 pontos, além das
mesmas politicas dos 89%, pontuam também em “Promove a acessibilidade do ambiente de
trabalho para PCD”, “Realiza palestras/féruns com o objetivo de desmistificar conceitos e

sensibilizar os individuos” e “Investe na preparagao de PCD, capacitando-as para o mercado de
trabalho”.

4.3.1. Evidenciagao das politicas encontradas

Para reforgar a evidenciagao das politicas encontradas nos relatérios de sustentabilidade,
foram levantados alguns exemplos para cada uma delas que forma o IGD, os quais encontram-se
apresentados a seguir.

A politica “Possui equidade nas politicas de recompensas” foi evidenciada em 29 empresas,
sendo ela a segunda mais demonstrada nos relatérios estudados, juntamente com a politica “Possui
politicas para a conciliagio da maternidade como bergario, licenca-maternidade/paternidade
flexivel”. Abaixo seguem trés exemplos de achados em texto ou dado:

Estamos trabalhando para alcancar a equidade salatial total. Atualmente a diferenca salarial varia
entre 0,71% e 3,26%, sem diferencas salariais por localidade. [A23]?

3 Tradugdo livre de: Estamos trabajando para lograr la plena equidad de salarios. Actnalmente la brecha salarial oscila entre un 0.71%
y un 3.26%, no existiendo diferencias salariales por localizacion.
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Relagio entre salario base e remuneracdo das mulheres em relacio aos homens. O mesmo salario
base ¢ aplicado por categoria profissional a homens e mulheres. [A15]*

A empresa esta alinhada a movimentos globais que buscam por maior equidade de género na
sociedade. No final de 2018, 15,6% do total de integrantes era formado por mulheres. A
predomindncia masculina no quadro funcional ¢ reflexo direto de seu setor de atuagdo — a industria
de 6leo e gas —, caracterizada pela condigdo de trabalho embarcado em alto-mar, com turnos de 14

dias. [B44]

E interessante notar que os trechos selecionados evidenciam a preocupagao com a equidade
de género, mas a0 mesmo tempo mostram que essa meta ainda nao foi atingida. Além disso, é
possivel notar justificativas, como o setor de atuagao, para as discrepancias de género identificadas,
como se o tipo de atividade desempenhada nao fosse compativel com determinados atributos ou
papéis esperados para as mulheres, indo ao encontro de pesquisas anteriores (Aveiro, 2016).

Em complemento ao descrito anteriormente, a politica mais encontrada na amostra foi
“Tem, pelo menos, 33% de mulheres nos cargos de lideranca”, aparecendo em 31 empresas, abaixo
ha alguns exemplos encontrados.

Apoiamos o compromisso de garantir 30% de mulheres em cargos de gestio no plano de sucessio
para 2025. Como objetivo interno e para apoiar o desenvolvimento de mulheres em cargos de gestio,
estabelecemos uma participagao minima de 35% de mulheres em programas como Inspire no Banco,
que oferece oportunidades concretas para capacitar mulheres com alto potencial. Nosso
compromisso ¢ que os gerentes seniores se tornem mentores das mulheres, invistam no
desenvolvimento de seus talentos e contratem equipes diversificadas. Acreditamos que quando as
mulheres sio empoderadas, os homens também. [A4]>

A empresa B42 demonstra na pagina 59 de seu relatério anual de 2019 um quadro contendo
os indicadores de diversidade entre os colaboradores por género. Na linha de cargos de
superintendentes e gerentes havia 214 homens e 85 mulheres, isto ¢, 39,7% dos cargos de gestdo
eram compostos por mulheres.

Ja a companhia B16, na pagina 39 do seu relatorio de sustentabilidade, também traz um
quadro que mostra o percentual de cargos de gestao por género, onde em 2019 a gestio era
composta por 45,45% mulheres.

Para a politica “Possui programa de mentoria para mulheres com potencial de lideranga”
os textos encontrados foram seguintes:

Em 2018, mais de 25 mulheres, entre analistas, supervisoras e coordenadoras elegiveis para
promocao, iniciaram a participagdo na segunda turma do programa Mulherar, que orienta sobre as
possibilidades de catreira e oferece suporte na tomada de decisdo em relagdo a profissio. [B46]

Para aumentar a participagdo de mulheres em nossa gestdo, estamos incentivando a criagio de um
Comité Mulher em cada cooperativa, a fim de capacitar e engajar esse piblico para que assuma
papéis de lideranca em suas comunidades e nas instituicGes. Trata-se de um programa vinculado a
gestao da cooperativa, reportando ao Conselho de Administracdo, atuando em colaboragiao com a
Diretoria Executiva e alinhado as suas definicdes estratégicas. [B48]

Em 2019 fizemos novas adapta¢oes no MAIS para medir a contribui¢do das organizagdes e seus
programas acompanhados pelo Banco, em relagio ao empoderamento das mulheres e igualdade de

4 Tradugio livre de: 405-2 Ratio del salario base y de la remuneracion de mujeres frente a hombres. Se aplica el mismo salario base por
categoria profesional a hombres y mujeres.

5 Tradugdo livre de: Acompariamos el compromiso de asegurar un 30% de mujeres en cargos directivos en el plan de sucesion para 2025.
Como objetivo interno y para acompanar el desarrollo de las mujeres en los espacios directivos, nos propusimos una participacion minima
del 35% de mujeres en programas como Inspira en el Banco, que brinda oportunidades concretas para empoderar a las mujeres con alto
potencial. Nuestro compromiso es que los altos directivos se conviertan en mentores para las mujeres, inviertan en el desarrollo de su talento
_y contraten equipos diversos. Creemos que cuando las mujeres estan empoderadas, los homtbres también lo estin.
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oportunidades. Assim, foram avaliados 39 programas, dos quais 51% avaliaram “Muito Bom” e 49%
“Bom”. [A14]°

Ainda na categoria de género, os exemplos de evidéncias da politica “Realiza treinamento
para inclusdo e promog¢ao de mulheres” foram:

Desenhamos e acompanhamos iniciativas para estimular o desenvolvimento pessoal e profissional
das mulheres em toda a nossa cadeia de valor. [A17]7

Aderimos a iniciativa Lean In fundada por Sheryl Sandberg, que visa promover o apoio e o
empoderamento das mulheres no local de trabalho. Sua metodologia cria um espaco para
compartilhar ideias, experiéncias, adquirir habilidades e trabalhar juntos em diferentes temas.
Participamos do lancamento do Lean In em Buenos Aires, onde Patricia foi uma das palestrantes, e
também adotamos a Metodologia do Circulo que eles promovem. [A11]®

Women. Fast Forward: Plataforma que reune nosso conhecimento e nossas a¢des para ampliar o
debate, propor agoes ¢ fortalecer o papel da mulher. Women Network: Grupo liderado por gerentes,
socias e diretoras que promove network e didlogos sobre desafios, preocupacées e oportunidades.

(B29]

A politica “Possui programas de inclusao e retencdo de mulheres na entidade” foi
encontrada em apenas duas empresas, sendo uma brasileira e outra argentina, de acordo com os
seguintes textos:

No pilar de Género, temos a meta aumentar a participacio de mulheres na organizacio, compondo
30% do quadro diretivo (Diretores e Vice-Presidentes) até o ano 2020. Para isso, todos os processos
de promogio para catgos diretivos devem contar com uma mulher candidata entre os trés finalistas,
além de aplicarmos curriculo cego, que exclui a informagao sobre o género. [B52]

Como pilares do projeto, propomos trés linhas de agdo nas quais trabalhamos continuamente: fluxo
de renda, para aumentar o nimero de mulheres que ingressam, principalmente nos niveis
profissionais, garantindo que em cada busca haja pelo menos uma candidata; comunicagdo e
conscientiza¢do, realizando a¢Ges e campanhas que promovam a igualdade de género entre nossos
colaboradores; e conciliagio da vida pessoal-familia-trabalho, onde trabalhamos para melhorar a
protecdo da maternidade por meio de programas e beneficios especificos. [A13]°

Como ja mencionado anteriormente, a politica “Possui politicas para a conciliagio da
maternidade como ber¢ério, licenca-maternidade/paternidade flexivel” foi evidenciada em 29
entidades e seguem alguns exemplos das companhias que implementam tal iniciativa:

Licenga-maternidade: além do tempo estabelecido pela Consolidag¢do das Leis do Trabalho (CLT),
nossas funcionarias podem optar por aderir a mais 60 dias, totalizando 180 dias de licenca-

¢ Tradugdo livre de: En 2019 realizamos nuevas adaptaciones a la MALS con el propdsito de medir la contribucion gue realizan las
organizaciones y sus programas acompanados por el Banco, en relacion al empoderamiento de la mujer y la ignaldad de oportunidades. Asi,
se evalnaron 39 programas, de los cuales el 51% calificaron como “Muy Bueno” y el 49% “Bueno”.

"Traducao livre de: Disesiamos y acompariamos iniciativas para estimular el desarrollo personal y profesional de las mujeres en toda
nuestra cadena de valor.

8 Tradugdo livre de: We joined the Lean In initiative that Shery! Sandberg founded which seeks to promote support and empowerment
among women in the workplace. Its methodology creates a place to share ideas, experiences, acquire skills and work fogether on different
topics. We participated in the launching of Lean In in Buenos Aires, where Patricia was one of the speakers, and also adopted the Circle
Methodology they promote.

9 Tradugdo livre de: Como pilares del proyecto, planteamos tres lineas de accion en las que trabajamos continnamente: flujo de ingresos,
para incrementar la cantidad de mujeres que se incorporan, especialmente en los niveles profesionales, asegurando que en cada bisqueda
excista al menos una candidata mujer; comunicacion y sensibilizacion, levando a cabo acciones y campaiias que promueven entre nuestros
colaboradores la equidad de género; y conciliacion de vida personal-familiar-laboral, en donde trabajamos para mejorar la proteccion de la
maternidad a partir de programas y beneficios especificos.
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maternidade remunerada. O direito se estende, também, para os casos de adogao, inclusive por casais
homoafetivos. Licenga-paternidade: além do tempo estabelecido pela Consolidagao das Leis do
Trabalho (CLT), nossos funciondrios podem optar por aderir a mais 15 dias, totalizando 20 dias de
licenga-paternidade remunerada. O direito se estende, também, para os casos de adogio, inclusive
por casais homoafetivos. [B3]

Quanto a licenca paternidade, sio oferecidos pela Empresa cinco dias corridos quando do
nascimento de filho(a), além da prorrogacdo por mais 15 dias corridos, totalizando 20 dias corridos
de licenca, estendendo o afastamento no caso de adogio ou guarda judicial, mesmo que provisoria.
A extensdo da licenca maternidade por mais sessenta dias também ¢é garantida a empregada que
adotar ou obtiver guarda judicial, proporcional a idade da crianga. [B26]

Facilitamos a possibilidade de as mulheres continuarem amamentando apés a licenga maternidade.
Para isso, temos duas salas de lactacdo em nossas instalagdes. [A16]10

A politica “Garante a neutralidade das politicas organizacionais em termos de género” niao
foi identificada em nenhuma empresa brasileira. Seguem dois exemplos de textos de empresas
argentinas:

No marco do compromisso com a protecio dos direitos humanos e trabalhistas, que inclui a
promogio da inclusio e da diversidade, em 2012 lancamos formalmente o Projeto Equidade de
Género, que inclui melhorias no fluxo de renda das mulheres, campanhas de comunicagio e
conscientizago, e a¢des que contribuam para a conciliagio da vida pessoal, familiar e laboral, com

foco na salvaguarda da maternidade. Aprofundando essa responsabilidade, em 2017 aderimos aos
Principios de Empoderamento das Mulheres das Nag¢oes Unidas (WEP). [A13]!!

Nés nos concentramos em atrair, desenvolver e reter as melhores pessoas, oferecendo empregos de

qualidade e oportunidades iguais de emprego para homens e mulheres. [A23]12

Como ¢ possivel notar, para todas as politicas voltadas para a categoria género do IGD foi
possivel identificar empresas que realizam agoes em prol da diversidade em questao. A literatura
sobre o assunto evidencia que, dentre as questoes de diversidade, as a¢oes voltadas para a equidade
de género ja estdio mais consolidadas pelas organizagdes, o que nao tende a ser 0 mesmo para
outros grupos nao hegemonicos (Freitas, 2020; Rohm et al., 2021).

Na categoria PCD as politicas evidenciadas para “Promove a acessibilidade do ambiente de
trabalho para PCD” foram:

Os editais de concurso publico preveem 10% das vagas ofertadas de cada cargo/especialidade para
admissao de pessoas com deficiéncia, e a B11 tem buscado adequar suas instalagdes para possibilitar
0 acesso irrestrito a pessoas com deficiéncia. [B11]

Este programa foi criado em 2018 para aumentar a sensibilizacio, integracio e adaptacio das pessoas
com deficiéncia com foco no local de trabalho, equipes locais e areas comuns, tem ajudado a
melhorar a capacidade da Empresa de atrair e reter talento. A B37 conta atualmente com diversos

10 Tradugdo livre de: Facilitamos la posibilidad de que las mujeres continiien con la lactancia luego de su licencia por maternidad. Para
ello, contamos con dos salas de lactancia en nuestras instalaciones. [A10]

' Traducdo livre de: En el marco del compromiso con la proteccion de los derechos humanos y laborales, que incluyen la promocion de la
inclusion y la diversidad, en 2012 lanzgamos formalmente el Proyecto de Equidad de Género, que abarca mejoras en el flujo de ingresos de
las mujeres, campanas de comunicacion y sensibilizacion, y acciones que contribuyen con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
con foco en el resguardo de la maternidad. Profundizando esta responsabilidad, en 2017 adherimos a los Principios para el Empoderamiento
de las Mujeres WEP) de las Naciones Unidas. [A13]

12 Traducio livre de: Nos enfocamos en atraer, desarrollar y retener a las mejores personas, ofreciendo empleos de calidad e igualdad de
oportunidades laborales tanto para hombres como para mujeres. [A23)
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portadores de deficiéncia em seu quadro de funcionarios em diversas areas e negocios em todo o

Brasil. [B37]13

A politica dentro da categoria PCD mais implementada baseada na amostra do estudo foi
“Realiza palestras/féruns com o objetivo de desmistificar conceitos e sensibilizar os individuos”.
Abaixo estdo alguns textos encontrados no relatério de sustentabilidade das entidades da amostra:

Ao respeitar a inclusdo de pessoas com deficiéncias diferentes, trabalhamos com COPIDIS (Cozzisidn
para la Plena Participacion e Inclueran deomas Personas com Discapacidad), o objetivo primordial ¢ a
promogao dos direitos de pessoas com deficiéncia no ambito da Cidade de Buenos Aires. Como
primeiro passo, verificamos a importincia ndo apenas de capacitar os nossos colaboradores em
temas de inclusiio, mas também de gerar um dialogo aberto sobre estes temas. Este ano continuamos
desenvolvendo este trabalho mais especificamente pela drea de Recursos Humanos e
Sustentabilidade, abrindo e difundindo nossos trabalhos procurados neste tipo de organizacio, para
gerar oportunidades de trabalho de pessoas em situagdo de vulnerabilidade. [A10]'

Em junho de 2020, organizamos, por meio do Comité de Diversidade, a 3* Semana da Diversidade
da B39 Brasil. Debatemos na programacao temas como vieses inconscientes, combate ao racismo,
inclusio de pessoas com deficiéncia, anti-homofobia e equidade de género. Enderecar o tema
amplamente ¢ um caminho relevante pata tratar a agenda com responsabilidade, a partir do modelo
de estratégia aonde queremos chegar. [B39]

A empresa oferece formacdo em libras para os gestores e outros colaboradores que tenham interesse
em conhecer a linguagem de sinais. Todo treinamento ou reunido que tenha a participacio de pelo
menos um colaborador com deficiéncia auditiva conta com a presenca de um intérprete de libras.

[B40]

A politica “Possui e cumpre o programa de cotas existente” foi demonstrada em quatorze
empresas, todas brasileiras devido a legislagao apresentada no pais. Esse achado esta em linha com
o estudo de Campos (2020), mas contradiz as expectativas advindas com o estudo de Santos (2017),
o qual destaca que a Argentina também reserva posi¢oes para profissionais com deficiéncia no setor
publico e privado, o que niao foi observado para o caso das entidades da amostra. Abaixo alguns
exemplos de texto encontrados que ilustram a politica em questao:

Sdo cumpridas todas as cotas de pessoas com deficiéncia e a companhia vai além, com o Programa
Aprendiz com Down, da B8, que visa capacitar e contratar jovens entre 24 ¢ 26 anos com Sindrome
de Down. [B8]

Em relacdo a equidade de acesso a oportunidades, estamos em conformidade com a legislacio que
estabelece a contratagdo de minorias, reservando 20% das vagas oferecidas em concursos publicos
para candidatos negros e pessoas portadoras de deficiéncia. [B23]

Para os profissionais PCDs, a base € a lei de Cotas para a contratagdo conforme % de profissionais
de cada empresa. [B29]

13 Tradugdo livre de: This program was created in 2018 to increase awareness, integration and adaptation for the disabled focusing on
the workplace, local teams and common areas, it bas helped improve the Company’s ability to attract and retain talent. B37 currently has
a number of disabled people on its staff in various areas and businesses across Brazil. [B37]

14 Tradugdo livre de: En lo que respecta a la inclusin de personas con diferentes discapacidades, trabajamos con COPIDIS (Comision
para la Plena Participacion e Inclusion de las Personas con Discapacidad), cuyo objetivo primordial es la promocion de los derechos de
personas con discapacidad en el dambito de la Cindad de Buenos Aires. Como primer paso, vimos la importancia no solo de capacitar a
nuestros colaboradores en temas de inclusion, sino también de generar un didlogo abierto sobre estos temas. Este ano continuamos
desarrollando este trabajo mids especificamente desde el drea de Recursos Humanos y Sustentabilidad, abriendo y difundiendo nuestras
biisquedas laborales en este tipo de organigaciones, para generar gportunidades laborales de gente en situacion de vulnerabilidad.
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A ultima politica de PCD, “Investe na preparaciao de PCD, capacitando-as para o mercado
de trabalho”, foi evidenciada em quinze relatérios. Alguns exemplos de trechos que ilustram a
politica sio:

Existem programas para a contratacio e a inclusdo de publicos especificos, como o Programa B3
Capacitagio a Pessoa com Deficiéncia, em parceria com a Fundagdo BRA, e o Programa de
Qualificagdo Profissional B3 (Unipalmates) que, em parceria com a Universidade Zumbi dos
Palmares, promove a inclusio de estudantes negros. [B3]

Esse programa abrange acoes inclusivas como um plano de desenvolvimento para os participantes
do Semear, sensibilizacio de liderancas, producio de cartilha, videos, palestras, workshops e
capacitacoes, além de contratagdo de intérpretes de Libras para reunibes e treinamentos. Atualmente,
ha maior retenc¢do dos PCDs na empresa, resultado das a¢oes investidas. [B20]

Da Area de Recursos Humanos e da Area de Servicos Judiciais, desenvolve-se o Programa de
Gabinetes Inclusivos para Pessoas com Deficiéncia. Trata-se de uma série de agdes que buscam nao
apenas o efetivo emprego das pessoas com deficiéncia, mas também o desenvolvimento integral de
suas competéncias nas areas em que atuam. [A2]!3

Debrugando na analise das politicas de identidade de género e orientagao sexual, para o
contexto da amostra, é possivel notar que ainda hd muito espaco para desenvolver a gestao da
diversidade. A pesquisa de Rohm et al. (2021), que analisou as politicas realizadas por entidades
que participam do Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ ja havia identificado a fragilidade nas
acoes em prol da comunidade LGBTQIA+ nas organizagdes. A politica “Permite a inclusao de
parceiros homoafetivos no plano de saude e previdéncia”, por exemplo, contou com apenas trés
ocorréncias.

Desde 2003, os empregados homoafetivos podem incluir seus companheiros como dependentes na
Associac¢do de Assisténcia a Saude dos Empregados da Copasa (Copasa Saude), tendo a Companhia
se antecipado 2 implantagio da Stimula Normativa n° 12/2010 da Agéncia Nacional de Satude
Suplementar (ANS). [B11]

A B29 atende os requisitos legais do nosso pais com a inclusio do parceiro no plano de assisténcia
médica quando ¢ declarado pelo profissional a unido estivel ¢/ou casamento com uma pessoa do
mesmo género. [B29]

Por fim, no pilar LGBT+, promovemos a extensao da assisténcia médica para dependentes de casais
homoafetivos e passamos a utilizar o nome social dos colaboradores transgéneros em crachas e
enderecos de e-mail. [B52]

A politica que rege “Incentiva a presenca de grupos de apoio a funcionarios LGBTQIA+
na entidade” apareceu nessa categoria nos relatérios de sustentabilidade através dos seguintes
exemplos:

Participagdo de representantes do Comité de Diversidade em eventos que discutem tematicas
LGBT+. [B14]

Ao longo do ano, aderimos também a uma série de iniciativas relacionadas com a diversidade e
inclusio, como o Férum de Empresas e Direitos LGBT+, o Pacto pela Inclusio da Rede
Empresarial de Inclusdao Social, a Coalizio Empresarial para Equidade Racial e de Género e os
Padrées de Conduta para Empresas para o enfrentamento da discriminagdo contra lésbicas, gays,
bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo, do movimento Free & Equal, da ONU, além do

15 Traducdo livre de: Desde el Area de Recursos Humanos y el Area de Servicios [udiciales se lleva adelante el Programa de Oficinas
Inclusivas para Personas con Discapacidad. Este consiste en una serie de acciones que buscan no solo la insercion laboral efectiva de las
personas con discapacidad sino también el desarrollo integral de sus competencias en las dreas donde se desemperia. [A2]
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Movimento ElesPorElas (HeforShe) de Solidariedade pela Igualdade de Género da ONU Mulheres.
[B52]

Ja em setembro de 2017, criamos o comité de trabalho LGBT+, cujo objetivo é promover a
igualdade e o respeito a inclusdo, combatendo atitudes preconceituosas em relagdo a orientagio
sexual e/ou 2 identidade de género no ambiente de trabalho. [B29]

Em relacdo as evidéncias da politica “Apresenta politicas de apoio/suporte a funcionarios
travestis e transexuais” apenas uma empresa da amostra a evidenciou no seu relatério anual, como
segue:

Por fim, no pilar LGBT+, promovemos a extensao da assisténcia médica para dependentes de casais
homoafetivos e passamos a utilizar o nome social dos colaboradores transgéneros em crachas e
enderecos de e-mail. [B52]

A analise da categoria ragas e etnias, por sua vez, possui evidéncias de trés politicas de um
total de quatro levantadas no estudo, sendo todas em empresas brasileiras, isto é, nio foram
encontradas iniciativas em relagdo a esta categoria em empresas argentinas. O item “Apresenta
politicas de cotas pautadas em ragas e etnias” do IGD apareceu da seguinte forma em alguns
relatérios:

Em relacdo a equidade de acesso a oportunidades, estamos em conformidade com a legislacio que
estabelece a contratagdo de minorias, reservando 20% das vagas oferecidas em concursos publicos
pata candidatos negros e pessoas portadoras de deficiéncia. [B22]

Elaboragio de Parecer com Orientagdes para Aprimoramento do Sistema de Cotas Etnico-Raciais
para os proximos Editais de Concursos Pablicos da Companhia. [B14]

No pilar Raga, contratamos uma consultoria para estudar a melhor forma de promover a contratacio
de colaboradores negros. A partir desse diagnostico, tracaremos uma meta e trabalharemos o tema
nos proximos anos. [B52]

A agdo que rege “Apoia organiza¢des que buscam a inclusio de pessoas negras no mercado
de trabalho” apareceu com o seguinte texto:

... 0 Programa de Qualificagdo Profissional [B3] (Unipalmares) que, em parceria com a Universidade
Zumbi dos Palmares, promove a inclusio de estudantes negros. [B3]

Implementada em 20 empresas, a politica “Divulga informacao sobre a forga de trabalho
em cargos de lideranga por raga e etnia” aparece em formato de tabela nos relatérios. A companhia
B4 traz seu quadro de numero de funcionarios de gestao por cor e etnia e PCD na pagina 83,
contando com 7,25% em relagao ao total de gestores. A B10 apresenta na pagina 102 que possui
38,68% da lideranga composta por negros, pardos, amarelos e indigenas. A B40 faz a abertura de
seu quadro por raga: amarela, branca, indigena, parda, preta e nao informada. As ragas que nao a
branca totalizam 20% da gestio da empresa. Novamente, em linha com a literatura (Aveiro, 2016),
mesmo em meio a evidenciagao é importante destacar a presenta de disparidades étnico-raciais para
as entidades da amostra, o que evidencia os desafios para a gestao da diversidade.

Ja a categoria de etarismo, por sua vez, mostra-se a menos implementada da amostra, sendo
uma preocupacio em apenas 2 empresas. i importante destacar que, de acordo com as
determinagdes do normativo GRI 405, as organizagdes precisam refletir sobre a formagao da sua
forca de trabalho também pelo fator idade (GRI, 2021a), tornando a tematica sobre o etarismo
uma categoria relevante para a elaboracao dos relatérios de sustentabilidade.

Nesse cenario, a empresa B14 possui duas politicas evidenciadas em seu texto na pagina 71
que se enquadram no item “Possui metas de contratacdo para pessoas com mais de 50 anos” e
“Realiza treinamentos visando o prolongamento da vida ativa de profissionais mais velhos” do
IGD, respectivamente:
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Ampliagio de 10% do numero de empregados com idade acima de 50 anos no Programa
Corporativo de Voluntariado. [B14]

Realizagdo de oito cursos de capacitacio no uso de smartphones pata idosos (200 pessoas
capacitadas). [B14]

A empresa A23 demonstra como estratégia para garantir a politica “Possui metas de
contratagdo para pessoas com mais de 50 anos”, de acordo com o texto da pagina 27 do seu
relatorio de sustentabilidade, a seguinte acao:

Promover a inclusio no trabalho de grupos vulneraveis: pessoas com deficiéncia, imigrantes,
indigenas, pessoas com mais de 45 anos, refugiados, mulheres com filhos, jovens em situacio de
tisco social. [A23]10

Na categoria aplicagdao geral ha 5 politicas evidenciadas nos relatorios estudados. A politica
“Mantém um ambiente de trabalho que promova dignidade, cortesia e respeito pelo individuo”
aparece no relatério da empresa B15 descrita da seguinte forma:

Somos uma empresa construida com base em culturas diversas que, unidas, formam hoje um dos
maiores grupos empresariais do pafs. Acreditamos na diversidade de pensamento e do capital
humano que nos leva a novos patamares a cada dia. Por isso, trabalhamos para ampliar nosso
caminho rumo a igualdade de oportunidades, criando um ambiente propicio para o desenvolvimento
das pessoas, inclusivo, aberto a novas ideias e formas de pensar. Como exemplo de praticas adotadas,
elaboramos na holding — como um projeto piloto - guias e protocolos de entrevistas de admissio
que cobrem, além das necessidades técnicas, possiveis vieses de consciéncia

que podem afetar a avaliacdo e, assim, possibilitar previamente a aderéncia a cultura do grupo.[B15]

A politica “Contribui indiretamente para a implementacao de programas de agao afirmativa,
diversidade e inclusdo na comunidade em que atua” foi difundida em apenas 4 empresas. Como
exemplo de afirmagdes expostas no relatério de sustentabilidade tem-se:

Nos préximos anos, aprofundaremos as atividades educacionais sobre seguran¢a de computadores
na América Latina, com foco no México e no Brasil. Além disso, a geracdo de projetos, agles ¢
praticas, internas e externas, comprometidas com a diversidade e a inclusdo. [A10]!7

No caso do item “Incentiva os funcionarios, parceiros e membros franqueados a doarem
seu tempo para apoiar as causas de diversidade da comunidade local”, a descri¢ao encontrada no
relatério de sustentabilidade da A20 foi a seguinte:

A A20 possui grupos de voluntarios que atuam nas seguintes areas: Mulheres; LGBTQIA+; Pessoas
com alguma deficiéncia e etnias, para acelerar a inclusdo necessaria. [A20]'8

Finalizando com exemplos das ultimas duas politicas da categoria aplicagao geral “Inclui
diversidade nas competéncias organizacionais” e “Apoio a inser¢ao de pessoas de outros paises no
mercado de trabalho brasileiro” estao, respectivamente, os textos:

16 Tradugdo livre de: Promover la inclusion laboral de grupos vuinerables: personas con discapacidad, inmigrantes, pueblos originarios,
mayores de 45 aiios, refugiados, mujeres con hijos, jovenes en situacion de riesgo social. [A23)

7" Tradugdo livre de: Durante los proximos arios, profundizaremos las actividades educativas en seguridad informatica en Latinoamérica,
haciendo mayor foco en México y en Brasil. También, la generacion de proyectos, acciones y précticas, tanto internas como externas, que
apuesten a la diversidad y a la inclusion. [A10]

18 Tradugdo livre de: A20 has volunteer groups that work in the following areas: Women; LGBT; People with some disability and
Ethnic groups, to accelerate the necessary inclusion. [A20]
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Fundamentais para fortalecer nosso impacto, acdes de treinamento e conscientizagiao também sio
fomentadas. Nesse sentido, em 2019 convidamos os nossos lideres a entender e a corrigir “Vieses
Inconscientes”, a fim de apontar para influéncias que podem emergir em processos de recrutamento
e avaliagdo, condutas e fomentar o respeito e uma convivéncia mais igualitdria entre todos e todas.

[B39]

Em 2018, desenvolvemos diversas iniciativas de apoio a inclusio socioecon6émica dos refugiados:
Promovemos um seminario em comemorac¢io ao Dia Mundial do Refugiado, apoiamos a realiza¢do
da Copa dos Refugiados em parceria com a ONG do Coragdo da Prefeitura. [B24]

4.4. Analise Critica por Categoria

Os principais achados para as categorias estudadas indicam que a média de politicas
evidenciadas nos relatérios de sustentabilidade das empresas da amostra no tocante a categoria
género foi de 15 pontos. Para a categoria de PCD a média obtida nos indicadores foi de 14,25
pontos. Para a categoria de identidade de género e orientagao sexual, por sua vez, foi de 2 pontos.
Em relagdo a categoria de raga e etnias, a média obtida foi de 7 pontos. Ja para a categoria de
etarismo a média obtida foi de apenas 1 ponto. Por fim, para a categoria de aplicagao geral, obteve-
se uma média de 3,57 pontos. Essas evidéncias mostram que a categoria género ¢ a mais evidenciada
em termos de politicas implementadas nas empresas do estudo, seguido da de PCD.

Analisando categoria a categoria, nota-se que o suporte legal corrobora com o
desenvolvimento das politicas de inclusao nas empresas. Isso pode ser notado que as duas
categorias mais maduras (Género e PCD) siao as que tém mais legislagoes e direitos adquiridos de
forma clara e fiscalizada, como mostram os estudos de Oliveira e Oliveira (2019), Aspiazu (2014),
Campos (2020) e Santos (2017) tanto no Brasil quanto na Argentina.

Para a categoria de raca e etnia, que pela média de politicas evidenciadas ¢ a terceira mais
desenvolvida, com uma média de apenas 7 pontos, foi possivel notar que todas as empresas que
tiveram politicas nessa categoria sao brasileiras. Isso corrobora com o estudo de Keindé e Mello
(2020) que explica que na Argentina o racismo foi um problema negado socialmente, além de que
politicas de cotas para ragas serem mais dificeis de implementar no pafs por ter a populagao
afrodescendente menos expressiva, em relagao ao conjunto total da populagao, e a militancia negra
recente. Nao obstante, é importante destacar que a maior expressividade obtida para a entidades
brasileiras ndo decorre de um aparato legal desenvolvido. Segundo Batista e Mastrodi (2020), nao
ha lei ou programa no Brasil que estabeleca percentual minimo de contratagao de pessoas pretas,
pardas e indigenas, nem incentivos fiscais para fomentar tal inclusdo no ambito privado. Apesar
disso, conforme foi evidenciado, para entidade publicas, existem politicas que cotas que favorecem
a inclusao da populagao afrodescendente.

A categoria de orientagao sexual, por sua vez, mostrou-se fragil e pouco evidenciada em
ambos os paises. Esses achados estio em linha com o estudo de Irineu e Oliveira (2020), que
destaca a inexisténcia de uma legislacio brasileira que regulamenta o trabalho, emprego e renda
tanto em relagdo a orientag¢ao sexual quanto ao género no Brasil. Também vai ao encontro da
pesquisa de Rohm et al. (2021) que destacou uma contradi¢ao em relacio as politicas dessa
categoria, inclusive para empresas alinhadas com o discurso pr6 LGBTQIA+. No contexto
argentino, por sua vez, embora exista a Lei n® 26.743, de maio de 2012, que assegura direitos a
comunidade LGBTQIA+, apenas uma empresa evidenciou uma politica nesta categoria, mesmo
com os incentivos fiscais existentes para empresas privadas.

Ja o etarismo ¢ a categoria que mais precisa se desenvolver em relagdao a implementagao de
politicas de diversidade, tendo como base os resultados encontrados a partir da amostra do estudo.
Esse resultado, esta em linha com os achados de Fluminhan (2019) e Arese (2020), que apontam a
falta de discussao de politicas publicas para a empregabilidade dos colaboradores mais velhos de
forma mais efetiva em ambos os paises.
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4.5. Analise Critica Por Pais

Em relagao a uma perspectiva dos paises, pode-se dizer que baseada na amostra das 89
empresas estudadas, tanto o Brasil quanto a Argentina, possuem as mesmas duas primeiras
categorias mais maduras. Ou seja, para os dois contextos, sao mais evidenciadas as politicas de
género e voltadas para PCD, respectivamente. Como ja mencionado na analise por categoria,
segundo os estudos de Oliveira e Oliveira (2019), Aspiazu (2014), Campos (2020) e Santos (2017)
estes dois grupos possuem bases legais vigentes, fiscalizacio e vem de lutas por movimentos
inclusivos mais antigas. Apesar disso, ¢ importante frisar novamente que mesmo para as categorias
mais evidenciadas, foi possivel perceber uma baixa evidenciagao das politicas de diversidade, o que
indica que ainda existe um amplo caminho para o desenvolvimento das politicas de diversidade
para as entidades que compde a amostra do estudo.

Por outro lado, por mais evidenciada que a categoria de género tenha sido apresentada no
estudo, ainda é necessario percorrer um longo caminho de amadurecimento, pois os estudos de
Silva (2019) e Aveiro (2016), mostram em seus achados uma realidade longe do esperado sobre
equidade de género.

A terceira categoria mais evidenciada no Brasil foi a de racas e etnias, tendo aparecido 28
vezes entre as 4 politicas descritas. Ja para a Argentina nao houve evidenciagdo nesta categoria,
indicando que este grupo nao hegemonico ainda precisa de mais atengao das empresas do pafs que
compde a amostra do estudo. Muito provavelmente, de acordo com o estudo de Keindé e Mello
(2020), esse resultado decorre do fato de o racismo ter sido um problema negado socialmente por
muito tempo no pais.

A categoria aplicacdo geral aparece em como terceira mais implementada na Argentina,
sendo a politica “Incentiva os funcionarios, parceiros ¢ membros franqueados a doarem seu tempo
para apoiar as causas de diversidade da comunidade local” a mais evidenciada. E no Brasil como a
quarta categoria com politicas mais frequentes nos relatérios de sustentabilidade, tendo duas
politicas com o mesmo peso: “Mantém um ambiente de trabalho que promova dignidade, cortesia
e respeito pelo individuo” e “Inclui diversidade nas competéncias organizacionais”.

Na Argentina tanto a categoria de etarismo e orientagao sexual aparecem em quarto lugar,
longe de uma evidenciagao frequente. Algo até justificavel para o etarismo, que segundo o estudo
de Arese (2020) aponta a falta de politicas direcionada ao tema. No entanto, essa evidéncia
contraditéria para o grupo LGBTQIA+, pois a Lei n° 27.636/2012 obriga o Estado a resetvar pelo
menos 1% das vagas na administragdo publica para travestis, transexuais e transgéneros, além de
gerar incentivos fiscais para empresas privadas que seguirem o mesmo rumo.

A categoria do grupo de identidade de género e orientacao sexual surge em quinto lugar no
Brasil, tendo uma jornada a trilhar em termos de politicas publicas, uma vez que nao ha nenhuma
legislagao brasileira que regulamenta o trabalho, emprego e renda tanto em relacdo a orientagdao
sexual quanto a identidade de género (Irineu & Oliveira, 2020).

Finalmente, torna-se necessario frisar a categoria menos evidenciada de cada pafs. Para a
Argentina foi a de raga e etnia, ja explicada anteriormente, o que pode ser uma evidéncia direta da
negacdo do racismo no pafs conforme destacada a literatura. No Brasil, por sua vez, o etarismo
representou a categoria com politicas de gestao da diversidade menos evidenciadas, o que pode
refletir um envelhecimento populacional ainda recente no pais. Além disso, conforme destaca
Fluminhan (2019) esse grupo nao hegemonico ainda carece de politicas publicas de forma mais
solida, tendo em vista os impactos futuros esperados com o processo de envelhecimento da forca
de trabalho brasileira.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Antes de delinear as conclusoes desta pesquisa, ¢ importante destacar que o objetivo foi
responder a seguinte questido: Qual o atual estdgio da gestao de diversidade em organizagdes no
Brasil e na Argentina? De uma forma direta, pode-se responder que o estagio da gestao da
diversidade nessas localidades ainda ¢ insatisfatério, tendo como base as entidades que
compuseram a amostra do estudo. Dos 89 casos analisados, 91% mostraram um estagio baixo para
a gestdo da diversidade ¢ 9% das observacbes foram classificadas em um estagio médio. Esses
resultados mostram que ainda existe muito espago para o desenvolvimento de politicas
organizacionais voltadas a promogao da diversidade.

Por meio do desenvolvimento de indice proprio, denominado IGD, o qual representou um
dos objetivos especificos do estudo, foi possivel calcular o estiagio da gestao da diversidade nas
empresas analisadas. Desse processo, destacam-se alguns achados importantes. O primeiro deles
refere-se ao fato de que 12 empresas (13% da amostra) obtiveram um IGD igual 0, ou seja,
nenhuma politica referenciada no indice foi encontrada em seus relatérios de sustentabilidade.
Desse montante, 11 sdao entidades brasileiras. Nao obstante, avaliando o grupo de sete empresas
que se enquadram no estagio médio de gestao da diversidade (ou seja, aquelas com melhor
desempenho na amostra), 5 sao brasileiras e 2 argentinas. Das empresas que obtiveram os maiores
1GD, score acima de 40, todas sdo brasileiras.

O calculo da média do IGD resultou em uma pontuagao de 10,83. Mesmo as empresas
brasileiras compondo a maioria do grupo que se enquadra no estigio médio de gestao de
diversidade, verificou-se que as empresas argentinas apresentam uma média sutilmente maior que
as das empresas brasileiras, 12 versus 10,35, respectivamente. Contudo, o teste nao paramétrico
utilizado no estudo sinaliza que essa diferenca apurada nio ¢ estatisticamente significativa.

Por meio da matriz que gerou a metodologia que criou o IGD foram identificadas as
principais diferencas em termos de politicas de diversidade entre os dois paises estudados, o que
era mais um objetivo especifico da pesquisa. A conclusao sobre tais diferengas com base na amostra
da pesquisa, ¢ que tanto o Brasil quanto a Argentina tém implementado mais politicas em relagao
aos grupos de género e PCD, respectivamente, de forma mais evidenciada, uma vez que estes dois
grupos possuem legislagdao vigente e fiscaliza¢ao nos dois paises.

No Brasil, as politicas de ragas e etnias, aparecem evidenciadas em 28 vezes nos relatérios
de sustentabilidade da amostra, mesmo nao havendo lei ou programa que garanta um percentual
minimo de contratacdo de pessoas pretas, pardas e indigenas, e nem incentivos fiscais para as
empresas do setor privado (Batista & Mastrodi, 2020). Nessa categoria surge a diferenga entre os
dois paises. Na Argentina, nio houve evidenciagao de politica sobre raga e etnia considerando a
amostra do estudo, o que esta em linha com a investigacao de Keindé e Mello (2020) que aponta
que o racismo foi um problema negado socialmente por muito tempo no pafs.

A categoria do grupo de identidade de género e orientagdo sexual apresenta uma baixa
frequéncia de evidenciagao tanto no Brasil quanto na Argentina. Existe uma jornada a trilhar em
termos de politicas publicas voltadas a essas categorias, uma vez que nao ha nenhuma legislagao
brasileira que regulamenta o trabalho, emprego e renda tanto em relagio a orientagdo sexual quanto
a identidade de género (Irineu & Oliveira, 2020). Em relagio a Argentina, o resultado ¢é
contraditétrio, uma vez que a Lei n® 27.636/2012 obriga o Estado a reservar pelo menos 1% das
vagas na administracao publica para travestis, transexuais e transgéneros, além de gerar incentivos
fiscais para empresas privadas que seguirem 0 mesmo rumo.

Finalmente, em relagio ao etarismo, ambos os pafses estio ainda mais aquém de
evidenciagdao em seus relatorios de sustentabilidade. Este fenomeno ¢é até justificavel, pois segundo
o estudo de Arese (2020) ha falta de politicas direcionada ao tema na Argentina, ¢, no Brasil, a
discussao nao esta entrando em pautas de politicas publicas de forma mais solida (Fluminhan,
2019).
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A conclusio em relagao aos setores, ¢ que o de comunicagdo aparece no topo das médias
de IGD, o que significa que é o setor mais desenvolvido em termos de gestao de diversidade da
amostra, mas essa conclusdao pode estar com viés uma vez que ha apenas uma empresa deste ramo
na amostra. Para uma analise mais acurada, foi feita uma simulagao desconsiderando os setores que
tém apenas uma observagao na pesquisa. A partir desse processo foi possivel concluir que o setor
de consultoria seria o mais desenvolvido em relagdao a gestao da diversidade, seguido pelo setor
elétrico, varejo e financeiro.

Finalmente, como o dltimo objetivo especifico que era identificar quais os setores com 0s
maiores e menores niveis de maturidade de gestio de diversidade em cada pais, foi possivel
identificar, a partir da metodologia do IGD, que os setores alimentos e consultoria foram os mais
desenvolvidos em termos de politicas de diversidade, na Argentina. Ja os setores de varejo, saide
e logistica se mostraram em uma posi¢ao oposta ao indicador, representando aqueles com menor
pontuagao no IGD.

No Brasil, o setor de comunicagao e consultoria, aparecem como 0s que mais evidenciaram
politicas de diversidade, obtendo média igual ou superior a 40 de seus IGDs. Ja o setor de T1 nao
somou pontos no IGD, ao contrario deste mesmo setor na Argentina, que se encontra posicionado
em quarto lugar em termos de desenvolvimento das politicas de gestiao da diversidade.

Deve-se ressaltar que as limitagoes existentes na pesquisa sao de duas ordens. A primeira
no aspecto operacional, onde o tamanho da amostra nio é representativo, dessa forma nao é
possivel realizar a generalizagao para empresas fora da base do estudo. E, no aspecto estrutural,
pelo fato da captagdo de dados ter sido feita toda de forma manual, assim havendo a possibilidade
de erro ou falta de informacao.

Como sugestoes para pesquisas futuras, seria importante frisar a necessidade de testar o
IGD para outras amostras. O IGD também pode ser usado pelas empresas como um instrumento
de autoavaliacio da gestdo da diversidade, representando um guia para a melhoria das politicas
organizacionais aos grupos nao hegemonicos. Além de verificar a correlagido economico-financeira
diante ao IGD de cada empresa.
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APENDICE

Apéndice A — Lista das Empresas que compuseram a amostra da pesquisa
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Cod | Empresa Setor
B1 A.C.Camargo Cancer Center Saide
B2 Amaggi Agro
B3 Banco Bradesco Financeiro
B4 Banco Do Brasil Financeiro
B5 | Biosev Agro
B6 Brf S.A. Agro
B7 CDHU - Companhia De Desenvolvimento Habitacional E Urbano Do Estado De Sao Pabli

ublico

Paulo
B8 Celpe Elétrico
B9 Celulose Irani Celulose

B10 | Chesf*2019 Elétrico

B11 Cia De Saneamento De Minas Gerais - COPASA Infra

B12 | Cielo Financeiro

B13 | Construtora Barbosa Mello Sa Infra

B14 | Copel Elétrico

B15 | Cosan Agro

B16 | Cosmotec Industria

B17 | Ctg Brasil Elétrico

B18 | Daiichi Sankyo Brasil Saude

B19 | Dotse Software Engineering TI

B20 | Ek Marketing Agro

B21 Eldorado Brasil Celulose Celulose

B22 | Eletrobras (Centrais Elétricas Brasileiras) - Brazil Elétrico

B23 | Eletrobras Eletronorte Elétrico

B24 | Eletrobras Furnas Elétrico

B25 | Eletrosul Elétrico

B26 | Empresa Brasileira De Infraestrutura Aeroportuaria - INFRAERO Servico

B27 | Enauta Oleo e gas

B28 | Engie Brasil Energia (Tractebel Energia) Elétrico

B29 | Ernst & Young Brazil Consultoria

B30 | Fitesa Industria

B31 | Fundacio André E Lucia Maggi Institucional

B32 | Fundacdo Banco Do Brasil Institucional

B33 | Inpev (Instituto Nacional De Processamento De Embalagens Vazias) Inddstria

B34 | Instituto Da Oportunidade Social Setvico

B35 | Instituto Superior De Administracao E Economia (ISAE) Educacio

B36 | Itausa Financeiro

B37 | Jbs S.A. Agro

B38 | Kroton Educacional Educacio

B39 | Leroy Merlin Brasil Varejo

B40 | Lojas Renner S.A. Varejo

B41 | Multiplan Servico

B42 | Neoenergia Elétrico

B43 | Nexa Resources Industria

B44 | Ocyan Oleo e gis

B45 | Rede D'or Sio Luiz Saide

B46 | Renault Brazil Automotivo

B47 | Sancor Seguros Brasil Financeiro

B48 | Sicredi Financeiro

B49 | Sirio Libanes Hospital Saude

B50 | Sistema Federacio Das Industrias Do Estado Do Parana - FIEP Servico

B51 | SPDM - Associacio Paulista Para O Desenvolvimento Da Medicina Servico

B52 | Telefonica Brasil Comunicag¢io

B53 | UFSC Educacao
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B54 | Unimed Alto Vale Saide
B55 | Unimed Araraquara Saide
B56 | Unimed Circuito das Aguas Saide
B57 | Unimed Cuiabi Saude
B58 | Unimed Parana Saide
B59 | Unimed Sio Jodo del Rei Sadde
B60 | Unimed Sorocaba Saude
B61 | Unimed Vales do Taquati e Rio Pardo (Unimed VIRP) Saude
B62 | Vale Industria
B63 | Votorantim Cimentos Cimento
Al Adecoagro Agro
A2 | Area de Administracion - Poder Judicial de la Provincia de Cordoba Publico
A3 Banco de la Nacién Argentina Financeiro
A4 Banco Santander Rio Argentina Financeiro
A5 Bancor - Banco de la Provincia de Cérdoba Financeiro
A6 | Consejo Profesional de Ciencias Econémicas de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires Servico
A7 | Consejo Profesional de Ciencias Econémicas de Santa Fe Camara 11 Servico
A8 Cruz del Sur Logistica
A9 Defensoria del Pueblo de la Provincia de Cérdoba Publico
A10 | ESET Latinoamérica TI
All Globant TI
A12 | Gobierno de la Provincia de Cordoba 2017* Publico
A13 | Grupo Arcor Alimentos
Al14 | Grupo Financiero Galicia Financeiro
A15 | Grupo Macro Financeiro
A16 | Grupo Mastellone Agro
A17 | Grupo San Cristébal Financeiro
A18 | Grupo Sancor Seguros Financeiro
A19 | Hipédromo de Palermo Setvico
A20 | Mercado Libre (2020) Vatejo
A21 | Newsan Diverso
A22 | Pampa Energia Elétrico
A23 | Randstad Argentina Consultoria
A24 | Scienza Argentina Saude
A25 Secretaria de Desarrollo Social y Secretaria de Economia y Finanzas - Municipalidad de La Piblico
Calera - 2018
A26 | TraSus Argentina Consultoria

Fonte: GRI Standard




