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MENSAGEM DO ALTO COMISSARIO

Os Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos
estabelecem padrdes nitidos para que o setor privado respeite os direitos
humanos internacionais. O Pacto Global da ONU disponibiliza uma
plataforma para que as empresas implementem e promovam essas
normas na comunidade em geral.

Estes Padrées de Conduta baseiam-se tanto nos Principios Orientadores
da ONU quanto no Pacto Global da ONU e oferecem orientacao as
empresas sobre como cumprir sua responsabilidade de respeitar os
direitos de todos - incluindo, neste caso, os direitos de Iésbicas, gays,
bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo (LGBTI). Cumprir este
parametro significa tratar pessoas LGBTI de maneira justa no local de
trabalho, bem como analisar as praticas comerciais de uma ponta a outra
da cadeia produtiva para garantir que a discriminacdo seja enfrentada
em todos os momentos. Nao obstante, os Padrées de Conduta também
levam a participagao empresarial mais longe - indicando as diversas
oportunidades que as empresas tém de contribuir para uma mudanca
social positiva de maneira mais ampla nas comunidades onde atuam.

A ideia original para o desenvolvimento desses Padrées veio de um
painel de discussdo do qual participei na conferéncia anual do Forum
Econémico Mundial em Davos em 2016. Era um ponto crucial em

uma discussdo ha muito tempo aguardada entre lideres empresariais
proeminentes e ativistas sobre que medidas praticas as empresas podem
e devem tomar para enfrentar a discriminacdo contra pessoas LGBTI -
para além das politicas internas de diversidade e inclus&o ja em vigor em
empresas de grande porte, ainda que elas sejam vitais.

No ano passado, meu Escritério, em conjunto com o Instituto para
Direitos Humanos e Empresas, realizou uma série de reuniées consultivas
regionais com representantes de empresas e da sociedade civil na
Europa, na Africa, na Asia e nas Américas. Quvimos as experiéncias e as
ideias das pessoas, muitas delas refletidas nesta publicagdo. Agradeco
imensamente a todos os que participaram e aos muitos outros que
contribuiram eletronicamente.

A influéncia das empresas pode acelerar o ritmo da mudanca. Empresas
de todo o mundo - de pequeno e de grande porte, nacionais e
mulfinacionais — tém a chance de usar sua influéncia e suas relacdes
com diversos atores locais para ajudar a mudar o curso em direcdo a
uma maior igualdade para pessoas LGBTI. Sabemos por experiéncia que,
toda vez que a discriminacao diminui, tfodos se beneficiam.

Considero estes Padrées de Conduta um avanco para ajudar as
empresas a fraduzir seus compromissos com os direitos humanos em
acdo pratica e uma oportunidade potencial importante de aumentar o
papel das empresas no combate a praticas discriminatdrias em paises de

todo o mundo.
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Alto Comissario de Direitos Humanos da ONU
Setembro de 2017

Os padroes de
conduta sao
fambem uma
oportunidade
para avancar
ainda mais no
envolvimento
das empresas,
insistindo que
elas muitas
vezes fém os
Mmeios para
mudar as
afitudes na
sociedade

como um ftodo.






SUMARIO EXECUTIVO

Na ultima década, houve avancos importantes em muitas partes do
mundo para as vidas de milh3es de pessoas LGBTI, as quais tém se
beneficiado com reformas na legislacio e, em alguns casos, mudancas
nas atitudes sociais. Entretanto, esse progresso tem sido parcial e desigual,
com avancos significativos alcancados em alguns paises e para algumas
comunidades, compensados pela falta de progresso, ou até mesmo retrocesso,
em outros lugares. Setenta e trés paises ainda criminalizam relacionamentos
consensuais entre pessoas do mesmo sexo, muito poucos paises reconhecem
legalmente a identidade de travestis e pessoas trans e apenas alguns poucos
protegem os direitos de pessoas intersexo. Na maioria dos paises, a protecdo
contra a discriminac&o com base em orientac&o sexual e identidade de género
é, na melhor das hipéteses, inadequada. Mesmo em paises que deram passos
importantes, pessoas LGBTI enfrentam grandes obstaculos, com estudos que
sugerem que elas sdo mais propensas do que a populacdo em geral a serem
vitimas de bullying na escola, tratadas injustamente no trabalho e terem o
acesso a servicos bésicos negado.

As empresas sdo responsaveis por respeitar as normas internacionais

de direitos humanos, para garantir que elas respeitem os direitos
humanos de todos, incluindo os direitos de pessoas LGBTI. Isso se aplica
independentemente do porte, da estrutura, do setor ou do local da empresa.

Elas também tém oportunidades importantes de promover a diversidade e

uma cultura de respeito e igualdade tanto no local de trabalho quando nas
comunidades onde elas e seus parceiros comerciais atuam. Muitas delas
descobriram que enfrentar ativamente a discriminacdo e promover a diversidade
e a inclusio também trazem beneficios econémicos — ajudando a atrair novos
talentos, melhorando a tomada de decisdes e construindo lacos de lealdade com
clientes e investidores.

No ano 2000, a Organiza¢do das Na¢des Unidas langou o Pacto Global
da ONU, a maior iniciativa de responsabilidade corporativa do mundo,
para incentivar as empresas a respeitar os principios universais e
contribuir para uma economia global mais sustentavel e inclusiva. Uma
década depois, em 2011, o Conselho de Direitos Humanos da ONU endossou
os Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos,
afirmando que toda empresa é responséavel por respeitar os direitos humanos e
fazendo um apelo para que elas evitem infringi-los e respondam aos impactos
adversos sobre direitos humanos nos quais estiverem envolvidas. Em 2015,

os Paises-Membros da ONU acordaram sobre um conjunto de 17 Objetivos

do Desenvolvimento Sustentével (ODS) com a promessa de “nfo deixar
ninguém para tras”. O cumprimento desses objetivos, que incluem enfrentar

a discriminacdo e a marginalizacdo social e econémica, depende agora de
esforcos coletivos, ndo apenas dos governos, mas também da sociedade civil e
das empresas.

=Mpresas esfa apenas co mecana

esses problemas, a experiéncia na questao

as melhores p
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O conhecimento sobre o papel que as empresas podem desempenhar
para conter a discriminacdo e promover a diversidade est4 crescendo,

e muitas delas ja tém tomado medidas para converter o compromisso
com a inclus3o de pessoas LGBTI em a¢do. Ainda assim, muitas delas estéo
apenas comecando a lidar com essas questdes, e o conhecimento acumulado e
as melhores préticas permanecem escassos, especialmente em ambientes que
s0 hostis a pessoas LGBTI. De modo geral, a abordagem do setor corporativo
tem por vezes sido pontual e inconsistente. Algumas empresas globais obtém
mais éxito em defender a igualdade para pessoas LGBTI em seus paises,
porém tém menos sucesso em pafses estrangeiros. Outras podem usar a sua
voz em ambientes relativamente acolhedores, porém se mantém em siléncio
em contextos em que a protecio dos direitos de pessoas LGBTI é ineficiente
ou inexistente. Algumas empresas possuem politicas em vigor para proteger
1ésbicas, gays e bissexuais, mas ainda precisam tomar medidas para proteger
travestis, pessoas trans e intersexo.

Os Padrdes de Conduta resumidos abaixo e estabelecidos em mais
detalhes em outras partes deste documento oferecem orientacio pratica
para empresas sobre como respeitar e apoiar os direitos de pessoas
LGBTI no local de trabalho, no mercado e na comunidade.

Eles foram desenvolvidos pelo Escritério de Direitos Humanos da

Organizacdo das Nac¢des Unidas em parceria com o Instituto para Direitos
Humanos e Empresas e se baseiam no resultado de uma série de consultas
regionais realizadas em 2016 e 2017 em Mumbai, Nova York, Kampala e
Bruxelas. Eles visam apoiar as empresas na revisio das politicas e praticas
existentes — e no estabelecimento de novos padrées — para respeitar e
promover os direitos humanos de pessoas LGBTI.

Os Padrdes estdo fundamentados na legislacio internacional de direitos
humanos existente e estio em linha com os Principios Orientadores da
ONU sobre Empresas e Direitos Humanos. Eles também possuem sélido
embasamento empirico, fundamentando-se em muitas das boas praticas que
empresas responsaveis ja adotaram. Eles apresentam medidas que empresas
podem e devem tomar para alinhar suas politicas e praticas com as normas
de direitos humanos existentes. Eles reconhecem a necessidade de uma
abordagem diversificada e diferenciada com base na diversidade de contextos

e de individuos que compdem o espectro LGBTI. Por fim, eles visam apoiar
interac&es asseguradoras de direitos entre empresas e uma vasta gama de
atores relevantes — desde funcionarios a clientes, fornecedores, acionistas,
governos, legisladores e sindicatos —, uma vez que atingir o progresso nesta
area requer a participacdo de todos os atores em todos os niveis.
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Os Cinco Padrdes

1 RESPEITAR OS DIREITOS HUMANOS. Todas as empresas sdo
responséveis por respeitar os direitos humanos — incluindo os direitos
de pessoas LGBTI — em suas operacdes e relagdes comerciais. Espera-se
que as empresas desenvolvam politicas, conduzam processos de devida
diligéncia e, em casos em que suas decisdes ou atividades tenham afetado
adversamente o gozo de direitos humanos, remedeiem esses impactos.
Elas também devem estabelecer mecanismos para monitorar e comunicar
o cumprimento das normas de direitos humanos. Nos locais onde niveis
maiores de violacdes dos direitos humanos de pessoas LGBTT tiverem
sido registrados, inclusive em paises com leis e préticas discriminatérias,
as empresas precisardo realizar um processo de devida diligéncia mais
extenso para garantir que elas respeitem os direitos de pessoas LGBTL.

2 ELIMINARA DISCRIMINACAO. Funcionarios e outras pessoas com as
quais a empresa interage tém direito a serem livres de discriminac&o. As
empresas devem garantir que n&o haja discriminac&o no recrutamento,
na contratac&o, nas condi¢des de trabalho, nos beneficios, no respeito a
privacidade ou no tratamento de situacdes de assédio.

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

4 PREVENIR OUTRAS VIOLAQGES DE DIREITOS HUMANOS.
As empresas devem garantir que elas nfo discriminem fornecedores,
distribuidores ou clientes LGBTI no acesso aos seus produtos e/ou servicos.
Em suas relagcdes comerciais, as empresas também devem garantir que
seus parceiros comerciais ndo pratiquem discriminacédo. Quando um
parceiro comercial discriminar pessoas LGBTI, as empresas devem usar
sua influéncia para buscar impedir o ato discriminatério. Isso significa
ir além de evitar a discriminacao para abordar questdes de violéncia,
bullying, intimida¢&o, maus tratos, incitac&o & violéncia e outros abusos
contra pessoas LGBTI nos quais uma empresa possa estar envolvida
através de seus produtos, servicos ou relacdes comerciais. As empresas
também devem garantir que elas concedam a clientes LGBTI acesso a
produtos e servicos.
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Na Comunidade

5 AGIR NA ESFERA PUBLICA. As empresas s3o incentivadas a usar sua
influéncia para contribuir com o fiim dos abusos contra direitos humanos
nos paises onde atuam. Ao fazer isso, elas devem consultar de perto as
comunidades e organizacdes locais para identificar que abordagens
construtivas elas podem aplicar em contextos em que as estruturas
legais e as préticas existentes violam os direitos humanos de pessoas
LGBTI. Essas medidas podem incluir incidéncia no debate publico, ac&es
coletivas, didlogo social e apoio financeiro e em espécie para organizacdes
que promovem os direitos de pessoas LGBTI e questionam a validade
ou a implementacio de acdes governamentais abusivas. As empresas
precisaréo realizar um processo de devida diligéncia mais extenso para
garantir que elas respeitem os direitos de pessoas LGBTT onde niveis
maiores de violacdes dos direitos humanos tiverem sido registrados,
inclusive em pafses com leis e praticas discriminatérias.

Os Padrées estabelecidos acima visam
proporcionar um conjunto de parametros para
avaliar o papel das empresas no combate a
discriminacao e aos abusos contra direifos
humanos relacionados que afefam as pessoas
LGBTI e apoiar as suas boas praticas. O Escritério
de Direifos Humanos da Organizacao das Nagodes
Unidas incentiva as empresas a endossar, utilizar
e consulfar estes Padrdées e a promover o

uso deles por outras. Ele também incentiva a
sociedade civil e outros atores relevantes a utilizar
estes Padrées como uma ferramenta para avaliar
e reporfar os compromissos, as politicas e as
pratficas das empresas em relacao aos direitos
de pessoas LGBTI.
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OS CINCO PADROES

EM TODAS AS OCASIOES

.......................................................................................................................................................

1. Respeitar os direitos humanos

NO LOCAL DE TRABALHO

.....................................................................................................................................

2. Eliminar a discriminacéo

3. Apoiar

NO MERCADO

...................................................................................................................

4. Prevenir outras violacdes de
direitos humanos

NA COMUNIDADE

5. Agir na esfera publica
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1 RESPEITAR OS DIREITOS HUMANOS

Em linha com os Principios Orientadores da
ONU sobre Empresas e Direitos Humanos

e em consulta com trabalhadores e seus
representantes e com organizacdes LGBTI, bem
como outros atores relevantes, as empresas
devem colocar em vigor politicas e processos

apropriados ao seu porte e as circunstancias para
garantir que elas respeitem os direitos humanos,

incluindo os direitos de pessoas LGBTI:

a Compromisso com Politicas: As empresas
devem desenvolver politicas para cumprir
sua responsabilidade de respeitar os direitos
humanos, incluindo expressamente os direitos
de pessoas LGBTL.

b Devida diligéncia: As empresas devem
empregar a devida diligéncia para identificar,
prevenir, mitigar e prestar contas a respeito
de qualquer impacto negativo possivel ou
real sobre o gozo de direitos humanos de
pessoas LGBTI que elas tiverem causado, com
o qual elas tenham contribuido ou que estiver
diretamente relacionado a suas operacdes,
produtos e servicos ou relagdes comerciais.

A avaliacdo de qualquer impacto adverso,
potencial ou real, deve ser feita em consulta
com os atores relevantes nos paises onde
operam, incluindo, neste caso, organizacdes
LGBTI As empresas devem prestar contas
sobre como elas abordam quaisquer impactos
adversos, potenciais ou reais, identificados.

¢ Remediagdo: As empresas devem buscar
remediar qualquer impacto adverso sobre
direitos humanos que elas possam ter causado
ou com o qual elas possam ter contribuido
participando ativamente de mecanismos de
remediacéo, por sua prépria conta ou em
cooperagdo com outros processos legitimos,
inclusive estabelecendo e participando de
mecanismos de dentincia em nivel operacional
para os individuos e as comunidades afetadas.
Esses mecanismos devem ser legitimos,
acessiveis, previsiveis, justos, transparentes e
compativeis com os direitos humanos. Eles
devem permitir o aprendizado continuo e ser

baseados em participacio e didlogo. Eles néo
devem ser utilizados para prejudicar o papel

de sindicatos legitimos na abordagem de
disputas trabalhistas nem para impedir o acesso
a mecanismos de dentincia judiciais e outros
ndo judiciais. As empresas devem garantir que
os mecanismos de dentincia abordem questdes
especificas de interesse de pessoas LGBTL

Um elemento essencial de um mecanismo de
dentncia eficaz é a protecéo aos denunciantes.
As empresas devem utilizar seu poder para
influenciar e mudar as politicas e praticas
discriminatérias de parceiros comerciais ou
fornecedores que discriminem pessoas LGBTI.
Quando esses esforcos ndo atenderem as
normas relevantes, eles devem considerar
desfazer as relac®es comerciais com esses
parceiros ou fornecedores e avaliar o impacto
dessa a¢#o, a menos que isso possa causar um
impacto adverso sobre os direitos humanos.

2 ELIMINAR A DISCRIMINACAO
As empresas nfo devem discriminar individuos
ou grupos de individuos na condicdo de
funcionarios atuais ou potenciais com base
em orientac&o sexual, identidade de género,
expressdo de género ou caracteristicas sexuais:

a Contratagdo: As empresas devem
recrutar funcionérios e conceder a cada
individuo os mesmos beneficios, salarios,
oportunidades de treinamento ou promocao,
independentemente da orientac&o sexual, da
identidade de género, da expressao de género
ou das caracteristicas sexuais do candidato, e
incluir referéncia a ndo discriminacéo baseada
nesses fundamentos em antncios de vagas,
quando legalmente permitido. As empresas
devem tomar medidas para garantir que os
funcionarios LGBTI se sintam completamente
incluidos na forca de trabalho e para evitar
que eles se sintam forcados a revelar
ou esconder sua identidade/condicao
no trabalho.! O papel da alta e da média
administracio em garantir o cumprimento
efetivo das praticas de recrutamento justas é

essencial nesse sentido.

Combate a discriminagédo contra lésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo



b Assédio e discriminagfo:”
As empresas devem tomar medidas ativas
para prevenir e eliminar a discriminacg&o, o
assédio (externo ou interno) e a violéncia
direcionada a individuos LGBTI e para
protegé-los desses atos. Elas devem oferecer
canais de dentncia para prevenir e abordar o
assédio e a discriminac&o no local de trabalho,
e a0 mesmo tempo proteger as pessoas
que denunciam esses abusos de retaliacao.
Empresas devem também tomar medidas para
proteger os funcionarios LGBTI de assédio
externo identificando e abordando questdes de
seguranca em consulta com os funcionérios,
incluindo a seguranca de funcionérios que no
deslocamento para e da empresa e daqueles
que viajam a trabalho.

¢ Conscientizacio sobre a diversidade: As
empresas devem treinar os funcionérios e, em
especial, os gestores para conscientizé-los a
respeito dos problemas relacionados a direitos
humanos enfrentados por pessoas LGBTI
e garantir que eles tenham consciéncia da
sua responsabilidade segundo a politica da
empresa de respeitar e defender os direitos
de pessoas LGBTI, incluindo seus colegas.
Mais especificamente, as organizagdes
devem garantir que as politicas e praticas
de realocacdo para todos os funcionarios
(independentemente de sua orientag&o
sexual, identidade de género ou caracteristicas
sexuais) conscientizem a respeito de quaisquer
riscos ou outras consideracdes sobre direitos
reduzidos para pessoas LGBTL

d Beneficios concedidos: As empresas devem
conceder os mesmos beneficios aos parceiros,
cénjuges, filhos ou outros dependentes
dos funcionérios, independentemente da
orientac¢do sexual, da identidade ou expresséo
de género ou das caracteristicas sexuais.

e Respeito a privacidade: As empresas devem
respeitar e apoiar o direito a privacidade de
todas as pessoas, inclusive mantendo quaisquer
informac®es relacionadas a orientac&o sexual,

a identidade de género, a expressio de género
ou as caracteristicas sexuais de individuos
confidenciais e seguras, nfo as revelando

a terceiros, incluindo autoridades, sem a
autorizacio expressa do individuo em
questéo. A criptografia de dados é essencial
nesse sentido.

Em seus esforcos para eliminar a discriminac&o no
local de trabalho, as empresas devem garantir que
elas abordaro os direitos especificos de travestis,
pessoas trans e pessoas intersexo no trabalho. Os
governos e as empresas tendem a negligenciar essas
trés populacdes da comunidade LGBTL

As empresas devem adotar politicas para incluséo
de travestis e pessoas trans, inclusive reconhecendo
a identidade de género de funcionérios, clientes e
outros atores relevantes travestis e trans com base
na sua autoidentificacéo, independentemente de
isso estar refletido em documentos oficiais. Isso
também inclui estabelecer politicas que exijam

que os funcionarios da empresa respeitem o nome,
0s pronomes, os termos e o género utilizados pela
pessoa em quest&o.

As empresas devem adotar politicas para apoiar
e proteger os direitos de funcion4rios trans que

estiverem em transicAo, inclusive os referentes a
modificacéo de registros da empresa, e oferecer
treinamento e orientacdo a gestores e colegas a

respeito de identidade e expressdo de género.

As empresas devem garantir que a cirurgia, o
tratamento e o apoio relacionados a redesignacéo
de género sejam cobertos pelos planos de satde
empresariais. Outros aspectos importantes da
inclusdo de travestis e pessoas trans incluem acesso
seguro e ndo-discriminatério a banheiros e outras
instalacdes para travestis e pessoas trans e cédigos
de vestimenta néo discriminatérios.

As empresas devem adotar politicas para respeitar
os direitos de pessoas intersexo no trabalho,
inclusive em relacdo ao acesso a servicos pessoais
e vestiarios, codigos de vestimenta, assisténcia a
saude e atencd@o médica.

*Algumas medidas concretas que empresas podem considerar incluem: analisar exposi¢des a risco em viagens, desenvolver politicas
sobre os itinerarios de e para o trabalho e educar os funcionarios sobre riscos de seguranca. Em casos excepcionais, as empresas podem
considerar arranjos com outras pessoas para acompanhar funcionarios LGBTI em risco.
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3 APOIAR
Além das politicas para eliminar a discriminac&o
e outras violagdes de direitos humanos, as
empresas devem tomar medidas proativas
para criar um ambiente positivo e seguro para
que funcionarios LGBTI possam trabalhar
com dignidade. As empresas devem apoiar os
esforcos de funcionarios LGBTI para criar seus
préprios grupos informais de funcionarios e
lhes conceder as mesmas oportunidades de
realizar atividades extracurriculares que elas
concederiam a qualquer outro grupo. Politicas
a favor de pessoas LGBTI sdo essenciais, e
para que elas sejam efetivas em atrair ou reter
funcionérios LGBTI, as empresas devem ter uma
abordagem proativa e com alta visibilidade.

No Mercado

4 PREVENIR OUTRAS VIOLAC(SES DE
DIREITOS HUMANOS
As empresas devem identificar, prevenir e
mitigar outros riscos aos direitos humanos de
pessoas LGBTI que possam ser especificos do
seu setor, contexto local ou grupo de parceiros
e atores relevantes. Também nessa area, as
empresas devem permitir que funcionérios e
outros atores relevantes facam dentincias de
maneira segura, sejam elas feitas por uma pessoa
identificada ou anonimamente. Violéncia, tortura
e maus tratos contra pessoas LGBTI foram
registrados, entre outros, em escolas, clinicas,
hospitais, prisdes e no contexto de aplicacéo
das leis ou operacdes de seguranca, enquanto
incitacéo ao 6dio e a violéncia foi registrada no
setor de midia.

Todas as empresas, especialmente as empresas
dos setores mencionados acima ou aquelas que
interagem com parceiros e atores desses setores,
devem avaliar se, através de suas operac&es

ou relacdes comerciais, estdo provocando ou
contribuindo para a violéncia, o bullying, a
intimidagéo, 0s maus tratos, a incitagdo a violéncia
ou outros abusos contra pessoas LGBTI e tomar
medidas concretas para prevenir e mitigar esses

Combate a discriminagédo contra lésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo

riscos. A empresa deve utilizar sua influéncia para
acabar com os abusos nos casos em que

um parceiro comercial esteja envolvido, ainda
que o abuso néo tenha sido provocado por ela ou
com o qual ela nfo tenha contribuido, mas que,
nAo obstante, esteja relacionado a suas operacdes,
produtos ou servicos através de uma relagéo
comercial. Entretanto, a acdo adequada dependera
de uma série de fatores, incluindo: o grau de
influéncia sobre a entidade em questao, o quéo
essencial é a relagcdo para a empresa, a gravidade
do abuso e se a extin¢do da relagcdo com a
entidade traria consequéncias adversas para

os direitos humanos.

Os funcionéarios também devem ser
responsabilizados se a sua conduta violar os
direitos humanos de outras pessoas. As empresas
ndo devem negar produtos ou servigcos para
individuos ou grupos de individuos com base
em sua orientacdo sexual, identidade de género
e caracteristicas sexuais. Elas devem utilizar

seu poder para influenciar o comportamento

de fornecedores e parceiros cujas praticas
possam, intencionalmente ou no, discriminar ou
violar os direitos de pessoas LGBTIL Em alguns
casos, poderé ser apropriado que as empresas
assumam publicamente uma posic&o. Como um
importante corolario, as empresas devem apoiar

ativamente parceiros e fornecedores que concedem

oportunidades, produtos e servicos de forma néo
discriminatéria para pessoas LGBTI e que as
recrutam, inclusive em jurisdi¢®es onde os direitos
dessas pessoas ndo sdo respeitados.

n



Na Comunidade
5 AGIR NA ESFERA PUBLICA

As empresas ndo podem transformar as sociedades sozinhas. Mesmo assim, é importante que elas
tomem medidas positivas e afirmativas para respeitar e, onde houver oportunidades, promover os direitos
humanos, utilizando sua influéncia para defendé-los através de palavras e aces. .

INCIDENCIA NO
DEBATE PUBLICO

As empresas devem comunicar suas politicas
efetivamente em contextos apropriados, em
consulta com os atores relevantes locais. Elas
também devem trocar suas experiéncias nessa
drea em féruns relevantes, como o Férum sobre
Empresas e Direitos Humanos anual, conduzido
pelo Grupo de Trabalho sobre Empresas e Direitos
Humanos da ONU, com o apoio do Escritério de
Direitos Humanos da ONU.

QUESTIONAR & ATRASA|
A IMPLEMENTACAO
DE NORMAS ABUSIVAS

As empresas devem tomar todas as medidas
legais disponiveis para questionar, contestar,
atrasar e resistir 2 implementacéo de normas
governamentais que possam levar a violagdes de
direitos humanos, incluindo viola¢des de direitos
humanos de pessoas LGBTI.

12 PADROES DE CONDUTA
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AGCOES COLETIVAS

As empresas devem, em conjunto com outras,
consultar as organizacdes locais que trabalham
para promover os direitos de pessoas LGBTI
quanto as medidas apropriadas que elas poderiam
tomar em conjunto para contestar leis e praticas
discriminatérias. Elas devem patrocinar e fazer
parcerias com grupos LGBTI locais, incluindo
centros de juventude, centros comunitarios, grupos
de defesa e instituicdes beneficentes.

DIALOGO SOCIAL

As empresas e suas organizagdes devem negociar,
consultar e trocar informac&es com sindicatos em
nivel setorial, regional e nacional sobre questdes
de interesse comum relacionadas aos direitos de
trabalhadores LGBTL



PADROES DE CONDUTA PARA EMPRESAS: NOTA EXPLICATIVA

1 Estes Padrdes refletem normas de direitos humanos internacionais ja existentes. Os padrées
visam servir como um guia para empresas — de pequeno e grande porte, estatais e privadas,
que operam somente em um ou em diversos paises — sobre como as normas infernacionais de
direitos humanos existentes, incluindo as derivadas da Declaracao Universal de Direitos Humanos
e refletidas nos Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos, podem ser
aplicadas em relagdo aos direitos de pessoas LGBTI.

2 Estes Padrées sdo provenientes de direitos humanos internacionalmente reconhecidos aos quais as
pessoas LGBTI tém direito em virtude de tratados de direitos humanos internacionais existentes.
As empresas sao responsaveis por respeifar todos os direitos humanos de tfodas as pessoas e
em todas as circunstancias e devem cumprir com todas as suas responsabilidades relacionadas
a direitos humanos, conforme colocado pelos Principios Orientadores da ONU. Uma vez que
pessoas LGBTI vivenciam discriminagao, violéncia e violagées de direitos humanos relacionadas de
maneira desproporcional, € necessario ter atencao especial para garantir que elas possam exercer
seus direifos.

3 Estes Padrées se aplicam a todas as empresas, independentemente do porte, do setor, do local,
da propriedade e da estrutura. Embora multinacionais e outras empresas que operam em
jurisdigbes cujas leis discriminam pessoas LGBTI enfrentem desafios especificos ao cumprir sua
responsabilidade de respeitar direitos, violéncia e praticas discriminatérias contra pessoas LGBTI
ocorrem em todas as regides e em todos os paises do mundo, e as normas internacionais se
aplicam a todos os casos.

4 Para que os Padrées sejam eficazes, cada setor da industria terd de avaliar os riscos e os impactos
em contextos e paises especificos e adaptar a sua abordagem de implementacdao de maneira
correspondente. Os Padrdes descrevem em termos amplos o tipo de medida que as empresas
devem considerar para alinhar suas politicas e praticas com as normas de direitos humanos
internacionais. Eles também sugerem medidas opcionais para promover a igualdade e combater o
estigma que sao aconselhaveis, quando as circunstancias permitirem.

5 A aplicacdo dos Padrées deve ser guiada por atores locais. Respeitar e enfender os parametros
locais ao aplicar estes padrées reduzira a probabilidade de as empresas tomarem iniciativas
ineficazes ou contraproducentes. Isso pode ser alcangcado promovendo ativamente o envolvimento
e a responsabilidade dos atores locais, incluindo organizacées da sociedade civil LGBTI.

6 Ao aplicar estes Padrées, as empresas devem adotar uma abordagem diversificada e diferenciada,
levando em consideracdo os diferentes desafios relacionados a direitos humanos enfrentados
por lésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo respectivamente. Pessoas
LGBTI enfrentam problemas relacionados a direitos humanos tanto compartilhados quanto
distintos. Em alguns casos, algumas delas podem ser alvo especifico de violéncia e leis e praticas
discriminatérias. Embora em muitos paises todas as pessoas LGBTI sofram com lacunas na
estrutura legal e enfrentem desafios relacionados a protecao, travestis, pessoas trans e intersexo
sao frequentemente mais expostas — devido a infima atengdo dada na maioria dos casos aos
seus problemas relacionados a direitos humanos. A medida que as empresas elaborarem
e implementarem suas politicas, elas devem levar essas especificidades e a diversidade da
populacdo LGBTI em consideracgdo, o que frequentemente exigird abordagens diferenciadas
para cada segmento da populacdo LGBTI. As empresas também devem levar em consideragdo
que individuos LGBTI podem ser afetados por multiplas formas de discriminagdo — incluindo
discriminagao racial e discriminagdo com base em sexo, idade, etnia, origem indigena, religido,
estado de saude, deficiéncia ou situacdo socioecondémica.

7 Embora as empresas sejam incentivadas a apoiar, endossar e consultar estes Padrdes ao reportar
suas acgées para respeitar e promover os direitos humanos, eles ndo vém com um mecanismo para
monitorar a sua aplicacdo. O Escritério de Direitos Humanos da ONU incentiva que as préprias
empresas, bem como sindicatos, organiza¢cées da sociedade civil, instituicdes académicas e outros
atores relevantes, monitorem e avaliem o desempenho, estabelecam pardmetros, identifiquem e
compartilhem boas praticas e dialoguem sobre os proximos passos que podem ser dados em
linha com estes Padrdes.

Combate a discriminacédo contra lésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo
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ESTUDO
PRELIMI-
NAR

Este estudo examina
alguns dos desafios
que as empresas
enfrentam ao
buscar cumprir suas
responsabilidades

e desempenhar

um papel maior

a0 abordar a
discriminagao
contra membros da
comunidade LGBTI.

Ao longo deste
documento, os termos
|ésbicas, gays, bissexuais
(ou bis) sao utilizados
para indicar individuos
que se sentem atraidos
pelo mesmo sexo;
travestis e tfransgéneros
(ou trans) sdo utilizados
para indicar individuos
cuja identidade de
género é diferente

do sexo atribuido no
nascimento, e intersexo
é utilizado para indicar
individuos cujas
caracteristicas sexuais
ndo se enquadram em
nogdGes binarias tipicas
de corpos masculinos e
femininos. Embora esses
termos sejam cada vez
mais compreendidos
amplamente, termos
diferentes poderao ser
utilizados em diferentes
regides e/ou culturas.



A consciéncia sobre a gravidade e a extensio da violéncia e da
discriminacdo direcionadas a pessoas LGBTI aumentou em todo o mundo
na tltima década. Acabar com esses abusos tem sido cada vez mais foco
de discussdo em diversos paises e na Organiza¢do das Na¢des Unidas.
Mais de cem Paises-Membros aceitaram as recomendacdes da ONU para
reformar sua legislacdo nacional e tomar outras medidas para proteger os
direitos de pessoas LGBTI, e nos ultimos anos muitos deles promulgaram
reformas legais importantes: da revogacéo de leis penais discriminatérias até a
alteracdo de legislacdo antidiscriminac&o para proteger individuos LGBTI de
tratamento injusto.

Entretanto, normas de prote¢do legal para membros da comunidade
LGBTI ainda variam drasticamente de pais para pais. Setenta e trés
Paises-Membros da ONU continuam criminalizando relacionamentos entre
pessoas do mesmo sexo e muitos criminalizam travestis e pessoas trans. A
maioria dos Paises-Membros ndo conta com medidas de protecio efetivas
contra discriminacdo com base em orientacio sexual, poucos ainda protegem
os direitos de travestis e pessoas trans e muito poucos tém tomado medidas
para proteger pessoas intersexo. Em alguns poucos paises, os governos

estéo buscando ativamente medidas que restrinjam ainda mais os direitos de
pessoas LGBTI — inclusive refreando o ativismo e banindo eventos culturais.
Essas claras diferencas nas estruturas legais e praticas apresentam problemas
especificos para empresas comprometidas em respeitar e apoiar os direitos
humanos — independentemente de elas operarem em uma jurisdic&o, com
parceiros internacionais, ou em multiplas jurisdi¢des.

Mesmo em paises com estruturas legais mais progressistas, o estigma
enraizado e os estereétipos negativos perpetuam a discriminacdo
contra pessoas LGBTI, inclusive no local de trabalho, no mercado e

na comunidade. Além das reformas legais, alcancar a aceitacio social e a
igualdade requer a participacéo crucial da comunidade em geral, inclusive do
setor corporativo.

Embora os governos tenham a obrigacdo fundamental de respeitar,
proteger e cumprir os direitos humanos, as empresas também tém
aresponsabilidade independente e complementar de respeitar os
direitos humanos em suas préprias operagdes e relacdes comerciais.

LA Declaracdo Universal dos Direitos Humano “ declara explicitamente

que “todos os individuos e todos os érgdos da sociedade” devem lutar para
promover o respeito aos direitos humanos. Enfrentar a discriminacg&o néo é
uma atividade unicamente do Estado: como érgéos da sociedade, as empresas
tém tanto a responsabilidade de respeitar os direitos humanos quanto uma
enorme influéncia e poder econémico para provocar uma mudanca positiva.

Estudo preliminar
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PADROES DE CONDUTA PARA EMPRESAS

1948 Um avanco da Declaracao dos Direitos Humanos

Declaracao
Universal dos
Direitos Humanos
“Todos os seres

2011

humanos nascem Principios Orientadores
livres e iguais da ONU sobre
em dignidade e Empresas e Direitos
em direitos.” Humanos

-

h *
'r !

2000 2017

Pacto Global Padrdes de Conduta
da ONU para Empresas
no Combate a

Discriminacao conftra
Pessoas LGBTI

Em 1948, a Declara¢@o Universal dos Direitos Humanos foi adotada e hoje
constitui um pilar essencial da legislacdo de direitos humanos internacional.
Desde que a Declaracéo entrou em vigor, os Paises-Membros adotaram duas
Convencdes importantes (sobre Direitos Civis e Politicos e sobre Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais), bem como uma série de convencgdes que
protegem os direitos humanos em casos e circunstancias especificas.

No ano 2000, o Pacto Global da ONU foi lancado, especificando nove principios
que as empresas devem cumprir (posteriormente um décimo principio foi acres-
centado) — entre eles, direitos humanos, direitos trabalhistas, protec&o ambiental
e combate & corrupcéo.

Em 2005, John Ruggie foi nomeado Representante Especial do Secretério-
Geral da ONU sobre Direitos Humanos e Corporacdes Transnacionais e
outras Empresas.

Em 2011, o Conselho de Direitos Humanos da ONU endossou os Principios
Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos. Os Principios
Orientadores criaram o modelo Proteger-Respeitar-Remediar, de acordo

com o qual o Estado tem a obrigac#o de proteger os direitos humanos; as
empresas tém a responsabilidade de respeitar os direitos humanos; e o acesso
a remediac@o é essencial quando os direitos sdo violados.

16 PADROES DE CONDUTA



PRINCIPIOS ORIENTADORES DA ONU SOBRE EMPRESAS E DIREITOS
HUMANOS: IMPLICACOES PARA EMPRESAS

Os Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos,®
endossados pelo Conselho de Direitos Humanos da ONU em junho de 2011,
sdo o padrao global para prevenir e abordar o risco de impactos adversos sobre
direitos humanos relacionados a atividades empresariais. Eles proporcionam

as empresas uma moldura para entender melhor suas responsabilidades

em relacdo aos direitos humanos, incluindo a responsabilidade de prevenir

e mitigar o dano aos direitos humanos devido ao impacto adverso de suas
atividades. A responsabilidade de respeitar os direitos humanos é um padrao
de conduta global esperado de todas as empresas, onde quer que elas atuem e
independentemente do seu porte, dos seus donos, estrutura ou setor.

De acordo com os Principios Orientadores da ONU, a responsabilidade de
respeitar acarreta uma série de implicagdes. As empresas devem:

* Ter em vigor uma politica de direitos humanos* influenciada por expertise
interna e externa relevante, que deve estar refletida nas politicas e nos
procedimentos operacionais. Ela deve estar disponivel ao publico, ser aprovada
pelo nivel mais sénior e atender as expectativas dos funcionarios e dos
parceiros comerciais em relagdo aos direitos humanos;

* Empregar a devida diligéncia em direitos humanos:

- Para identificar impactos adversos possiveis e reais sobre os direitos
humanos;

- Para integrar os resultados em todas as fungdes e processos internos
relevantes;

- Para utilizar sua influéncia nas relagées comerciais para reduzir os riscos aos
direitos humanos;

- Para monitorar a efetividade das respostas aos impactos adversos sobre os
direitos humanos;

- Para prestar contas a respeito de como ela lida com os impactos adversos de
suas operagdes sobre os direitos humanos;

- Para praticar agées corretivas para mitigar ou eliminar impactos adversos que
ela tiver causado ou para os quais ela tiver contribuido; e

- Para elaborar processos e procedimentos internos que sejam de
conhecimento de todos os funcionarios, incluindo incentivos para promover
a condutas apropriadas e demover a fommada de medidas que possam
prejudicar os direitos humanos

» Providenciar ou cooperar na remediacao através de processos legitimos nos
casos em que seja possivel que elas tenham causado ou contribuido para o
impacto adverso sobre os direitos humanos;

* Estabelecer ou participar de mecanismos de denuncia em nivel operacional
efetivos para que as denuncias possam ser tratadas prontamente e as partes
afetadas possam ter acesso a remediacao diretamente;® e

* Desenvolver mecanismos em nivel operacional que sejam baseados na
interacdo e no didlogo com os atores e as comunidades afetadas, comecando
por compreender a situagdo de pessoas LGBTI nos paises onde elas
conduzem suas atividades comerciais.

Estudo preliminar
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A RESPONSABILI-
DADE CORPORA-
TIVA DE
RESPEITAR E UM
DEVER LEGAL?

Os Principios
Orientadores da

ONU n&o constituem
um instrumento
internacional que cria
obrigacgdes legais para
empresas. De acordo
com os Principios
Orientadores da ONU
sobre Empresas e
Direitos Humanos,

a responsabilidade
corporativa de
respeitar € uma
norma de conduta
esperada com base
nas leis e convencdes
internacionais
existentes.

Entretanto, isso

nao significa que

a responsabilidade
corporativa de respeitar
nao esta relacionada
a obrigagdes legais.
A responsabilidade
de respeitar pode
estar refletida em

leis nacionais que
regulamentam as
atividades comerciais
ou em uma exigéncia
contratual vinculativa
entre as empresas

e seus clienfes
corporativos e privados
e fornecedores que
pode ser exequivel
judicialmente. As
empresas também
poderdo estar sujeitas
a deveres segundo
leis humanitarias e leis
penais infernacionais
em determinadas
circunstancias.

PADROES DE CONDUTA

As empresas que querem entender melhor o seu potencial impacto sobre
pessoas LGBTI poderiam comecar compreendendo a situagdo dessas pessoas
nos paises onde elas desenvolvem atividades comerciais.® Além disso, as
empresas devem revisar suas proprias politicas de combate & discriminac&o
para verificar se individuos LGBTT estéo especificamente incluidos. Em
especial, as empresas que possuem politicas de combate a discriminacéo e
que operam em multiplas jurisdi¢des, incluindo algumas onde as leis néo
oferecem nenhuma protecéo a pessoas LGBTI, devem estender essa protecéo
contra discriminacéo a todas as suas operacdes. Essas politicas devem

ser globais e abranger todos os escritérios e funcionérios do mundo todo,
independentemente do pais de operacéo.

Em seu sentido mais estrito, esta abordagem requer adesdo absoluta ao
principio de “ndo causar danos”. Isso significa garantir que a conduta da
empresa, incluindo a atuacdo em suas relacdes comerciais, ndo prejudique o
exercicio dos direitos humanos de ninguém. O respeito aos direitos humanos
também causa impactos positivos significativos na vida das pessoas e nas
comunidades. E uma importante contribuic&o rumo ao cumprimento dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel.

Além de se comprometerem a cumprir sua responsabilidade de respeitar
os direitos humanos através de um compromisso com politicas, as
empresas devem estabelecer um processo de devida diligéncia continua
em direitos humanos. Esse processo permitira que as empresas identifiquem,
previnam, mitiguem e prestem contas a respeito de como elas abordam os seus
impactos sobre os direitos humanos. Quando discriminacéo e outros abusos
contra direitos humanos forem identificados, as empresas devem permitir

o0 acesso a remediacSes eficazes ou cooperar com processos de remediacdo
legitimos. Os Principios Orientadores da ONU deixam nitido” que, em qualquer
contexto, a responsabilidade corporativa de respeitar os direitos humanos existe
independentemente da disposicao ou da capacidade dos Estados de cumprirem
suas proprias obrigacdes de direitos humanos nesse sentido e nédo diminui

por esse motivo. As acdes que precisam ser praticadas pelos Estados e pelas
empresas sdo distintas, mas complementares.

Além de cumprir sua responsabilidade de respeitar os direitos humanos,
as empresas também tém oportunidades importantes de apoid-los —
incluindo os direitos de pessoas LGBTI — nos paises onde atuam. O papel
que as empresas podem desempenhar e as abordagens que podem ser aplicadas
variardo dependendo do contexto social e legal. Porém, em todas as partes do
mundo e independentemente das leis locais e da dindmica politica, ha acdes que
as empresas podem praticar para promover a inclusfo e a autonomia de pessoas
LGBTI, protegé-las de tratamento injusto e contestar praticas discriminatdrias
no local de trabalho, no mercado e na comunidade. As empresas podem

fazer uma contribuicAo vital para reduzir os niveis de estigma e preconceito
direcionados a funcionérios, clientes e comunidades LGBTI.



O MOTIVO COMERCIAL E ECONOMICO PARA ENFRENTAR A DISCRIMINACAO

CONTRA PESSOAS LGBTI

As empresas tém a responsabilidade de respeitar os direitos humanos independentemente dos beneficios

ou custos percebidos ou reais. Assim como as empresas devem cumprir os regulamentos de salde e
segurancga, as normas de protecao ambiental e as disposicoes referentes a salario minimo, elas devem aderir
as normas de direitos humanos infernacionais — mesmo que isso implique custos. Conforme a Declaragao
da Organizacao Internacional do Trabalho sobre a Justica Social de 2008: "a violagdo dos principios e direitos

fundamentais no trabalho ndo pode ser invocada ou utilizada como vantagem comparativa legitima”.

ng

Entretanto, além disso ha também um motivo comercial e econémico para a inclusdo que corrobora o caso
dos direitos humanos. A discriminacgao, inclusive contra pessoas LGBTI, afeta a produtividade e prejudica o
desenvolvimento econdmico e social, frazendo consequéncias negativas tanto para as empresas quantfo para
as comunidades. Isso fambém leva a perda de participagdo de mercado. Em diversos estudos, a diversidade e

a inclusdo estdo associadas ao sucesso nos negécios.’

CUSTOS MACROECONOMICOS

Toda discriminagao contra grupos especificos
acarreta um alto custo: encolhe o banco de talentos,
restringe o mercado e atua como um obstaculo ao
crescimento econdmico. Um estudo de 2015 do
Banco Mundial com foco na india descobriu que a
discriminagao contra a comunidade LGBT custou ao
pais até 1,7% do produto inferno bruto: o equivalente
a USS 32 bilhges. Em 2017, o UNAIDS divulgou um
estudo estimando o custo global da discriminacao
em USS 100 bilhées por ano.”® O Williams Institute
encontrou uma correlacao positiva entre o PIB per
capita e os direitos legais de pessoas LGBT."

CUSTOS CORPORATIVOS

* Recrutamento. Quando os empregadores
descartam individuos talentosos com base em
caracteristicas que nao tém relacao ou relevancia
para o cargo, como orientagdo sexual, identidade
de género e caracteristicas sexuais, as empresas
ficam com uma forca de trabalho abaixo da
ideal, diminuindo sua capacidade de afingir bons
resultados. Um estudo norte-americano recente
descobriu que mulheres cujos curriculos sugeriam
que elas eram LBT recebiam cerca de 30%
menos ligacdes de retorno.”?

* Retencao. A discriminagao forga funcionarios
LGBTI qualificados a deixar seus empregos,
criando custos de rotatividade desnecessarios
e perda de talentos. Nos Estados Unidos,
funcionarios LGBT ndo assumidos que se
sentem isolados no trabalho tém 73% mais
chances de deixar seus empregos do que
funcionarios assumidos.”

* Desempenho no frabalho. A discriminacao e o
preconceito no local de frabalho diminuem a
produtividade, contribuem para o abstencionismo
e prejudicam a motivacdo, o empreendedorismo e
a fidelidade a empresa. Nos Estados Unidos, 27%
dos funcionarios LGBT que ndo sdo assumidos
disseram em um estudo que esconder sua identi-
dade no trabalho os impedia de falar ou compar-
tilhar uma ideia." Estudos tém demonstrado que
a participagao dos funcionarios em geral — nao
apenas de funcionarios LGBT — melhora quando
o local de trabalho é visto como inclusivo.

O “DIVIDENDO DA DIVERSIDADE"

Uma analise feita pela revista Harvard Business
Review mostra que as empresas que tém um alto
nivel de diversidade tém um desempenho melhor.
Funcionarios de empresas dos Estados Unidos que
tém mais diversidade finham 45% mais chances
de reportar um crescimento na participagao de
mercado da empresa em relagao ao ano anterior

e 710% mais chances de reportar que a empresa
havia entrado em um novo mercado. Um estudo
recente do Credit Suisse também mostrou que
empresas que acolheram funcionarios LGBT tfiveram
desempenho acima do esperado no rendimento
médio das agdes e no retorno do fluxo de caixa
sobre o investimento e aumento do lucro.”

O PODER DE COMPRA DA COMUNIDADE
LGBT E ALIADOS

Em 2015, o Poder de Compra Global do segmento
de consumidores LGBT foi estimado em USS 3,7
trilndes ao ano, excluindo o poder de compra de
amigos e familias de individuos LGBT que compdem
a comunidade de aliados.'® Em 2007, uma pesquisa
nacional com adultos norte-americanos revelou que
88% dos adultos que se autoidentificam como gays
e lésbicas finham probabilidade maior de considerar
marcas que sao conhecidas por oferecer igualdade
no local de trabalho para todos os funcionarios, 77%
tinham maior probabilidade de considerar marcas
que apoiam instituicées sem fins lucrativos ou
causas que sao importantes para a comunidade
LGBT e 58% tinham maior probabilidade de
comprar produtos, incluindo comida e bebida,

e servicos de empresas que os comercializam
diretamente para eles.!” A tendéncia da preferéncia
do consumidor LGBT sé tem aumentado e tem
aumentado também a preferéncia de marcas
entre os aliados da comunidade LGBT. Em 2011, a
pesquisa revelou que 87% (um aumento de 10%
desde 2007) dos adultos norte-americanos LGBT
tinham mais chance de considerar marcas que
apoiam instituicdes sem fins lucrativos ou causas
que sao importantes para a comunidade LGBT e
que 75% dos adultos heterossexuais tinham mais
chance de considerar uma marca que é conhecida
por oferecer igualdade no local de trabalho para
todos os seus funcionarios.”®
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Local de Trabalho, Mercado, Comunidade: Desafios e Oportunidades

No local de trabalho,

no mercado e na

comunidade, as empresas

gerelmente interagem~ NA COMUNIDADE NO TRABALHO
com uma série de atores

sobre questdes LGBT GOVERNOS E LEGISLADORES

e intersexo, incluindo

trabalhadores e sindicatos

no local de trabalho,

clientes, fornecedores e

acionistas no mercado, \ /
e a sociedade civil, \ /

governos e legisladores SINDICATOS
COMUNIDADES

na comunidade. Neste pu EMPRESA —

capitulo, os desafios

e as oportunidades RESPONSABILIDADES

relacionadas 3 participagéo Respeitar os direitos humanos
. OPORTUNIDADES

desses diversos atores

/ Definir e refletir seus \
seréo explorados. / valores \

ACIONISTAS ll CLIENTES

’ FOE—:DORES n &

o]

EMPREGADOS

O ponto de partida dos Padrées de Conduta é a responsabilidade em matéria
de Direitos Humanos que as empresas ja tém nas diretrizes da ONU. Estes
ndao devem estar envolvidos em impactos negativos nos direitos humanos

- e compreendem os direitos das pessoas LGBTI. Este é o padrao minimo
que todas as empresas deverm cumprir. Isso inclui a responsabilidade de

nado discriminar ou, de outra forma, causar ou contribuir com violagées de
direitos humanos contra qualquer pessoa com base em sua orientacdo sexual,
identidade de género e caracteristicas sexuais. O compromisso corporativo

a este respeito deve ser acompanhado de medidas para garantir que as
mudancgas nas politicas sejam refletidas nas mudancas na pratica.

Mas além das suas responsabilidades, as empresas também tém inUmeras
oportunidades de fazer uma contribuicdo maior a luta contra a discriminacgao
contra os membros da comunidade LGBTI| em geral: se engajando com outras
partes interessadas, fornecendo apoio e, em alguns casos, assumindo uma
posicdo publica para a igualdade de direitos e tratamento das pessoas LGBTI.

O objetivo ndo é prescrever um curso de acao, mas sim fornecer elementos de
resposta, com base em padrées internacionais de direitos humanos e praticas
observadas em empresas.
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O Center for Talent Innovation propds trés modelos* para descrever estratégias empregadas pelas
empresas para interagir com os diversos atores para proteger seus trabalhadores e contribuir com as
comunidades LGBTI locais em diferentes ambientes legais e culturais. Esses modelos se aplicam tanto a

empresas nacionais quanto globais:

[
y

EMBAIXADA

QUANDO EM ROMA...

¢ Abordagem “Quando em Roma...”: permite o Abordagem “Embaixada’: aplica politicas

que uma empresa faca excec®es a determinadas
politicas corporativas pré-LGBTI, levando

em consideracéo as condicdes locais. Ao

serem transparentes sobre essas excec3es

e ao permitirem aos funcionérios “recusar”
determinadas transferéncias, as empresas
sinalizam sua vigilancia em favor dos
funcionérios. Por exemplo, uma empresa de
tecnologia da informac&o e comunicacdo e um
escritério de advocacia internacional permitem
que funcionarios LGBT se recusem, sem nenhum
tipo de repercussdo negativa na carreira, a viajar
para determinados paises onde eles possam
correr riscos. Embora essa abordagem possa
blindar alguns funcionarios internacionais
contra o risco de abuso, ela faz pouco para
proteger os direitos dos funcionarios LGBTI
locais e de outras pessoas LGBTI que possam ser
impactadas pela empresa nos paises em questio
e ndo faz nada para mudar padrdes mais amplos
de discriminaco nesses paises. Em algumas
situag®es ela pode até contribuir para perpetuar
a discriminacéo e fazer com que a empresa

néo cumpra sua responsabilidade de evitar a
violacdo de direitos humanos e lidar com os seus
impactos adversos sobre os direitos humanos
segundo os Principios Orientadores da ONU.

corporativas independentemente do contexto
local, criando um espaco seguro em jurisdices
onde os direitos de pessoas LGBTI néo séo
respeitados ou protegidos e a0 mesmo tempo
ajudando a promover mais tolerancia entre os
funcionarios locais. Uma grande corporacéo
financeira, por exemplo, aplica politicas globais
de combate a discriminac&o em todos os locais
onde possui escritérios, aumentando efetivamente
o nivel de exigéncia em jurisdi¢cdes onde as leis
nacionais ndo incluem essas protecdes. Deve-se
notar que, com a abordagem “Embaixada”, os
funcionarios geralmente sé sdo protegidos no
local de trabalho.

+ Bbordagem “Defensora”: tenta influenciar

regulamentos trabalhistas locais e outras

leis locais que afetam pessoas LGBTI para
fortalecer as protecdes legais e contribuir para
um ambiente mais receptivo para trabalhadores
LGBTI no pais em questdo. Essa defesa néo
precisa ser publica e barulhenta; ela pode se
dar através de conversas privadas e diplomacia
pacifica. Muitos governos poderdo estar menos
dispostos a alterar leis ou praticas existentes
se isso der a impressdo de que eles estéo
fazendo isso em resposta a pressdo interna ou
defesa publica.
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Uma empresa pode utilizar os trés modelos de uma
s6 vez, dependendo das condicdes locais vigentes
nas jurisdices onde ela atua, tendo em mente que,
em qualquer contexto, as atitudes legais e sociais
nAo sdo uniformemente as mesmas em relacéo a
1ésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans

e intersexo.24 Por exemplo, uma empresa poderia
adotar uma postura de “embaixada” em um local
que acolhe legalmente, mas é culturalmente hostil
com individuos LGBTI e ao mesmo tempo fazer
presséo por direitos iguais para pessoas LGBTI de
forma mais enérgica em outro local onde as leis e
normas deixam a desejar.

A virtude de uma abordagem adaptavel é

a flexibilidade. O risco é a inconsisténcia,
prejudicando potencialmente as politicas globais

e em alguns casos perpetuando a discriminac&o

e ficando aquém da responsabilidade corporativa
de respeitar os direitos humanos consagrada

nos Principios Orientadores da ONU e nos
Padr&es de Conduta e possivelmente também as
responsabilidades legais/contratuais, dependendo
do contexto. Por exemplo, uma empresa que
assumiu uma posicéo sélida contra uma lei no
estado norte-americano da Carolina do Norte, que
nega protecéo contra discriminacio a pessoas
LGBT, foi acusada de hipocrisia porque ela também
opera na Malasia, onde gays, travestis e pessoas
trans sdo criminalizadas. Outro risco é se esconder
atras de uma politica de “Embaixada” sem nenhum
programa de educacio, implementac&o ou aplicacdo
em vigor. Esses riscos devem ser examinados e
analisados como parte de qualquer processo de
devida diligéncia em direitos humanos e medidas
apropriadas devem ser tomadas para eliminar ou
mitigar os danos.

Uma empresa pode ter um bom motivo para néo
optar pelo modelo de defesa publica (como a
seguranca de seus funcionérios), e em determinadas
sociedades a diplomacia e o apoio a diversidade

e a incluso pacificos geralmente podem gerar
resultados mais efetivos do que declarac&es
publicas. Nos locais onde é implementada, a

defesa publica, que deve ser sempre desenvolvida
em consulta com a sociedade civil local, ndo
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necessariamente precisa criticar as autoridades;

ela pode ser afirmativa no apoio a iniciativas
positivas que fortalecam a proteco e a promocao
dos direitos humanos e ao mesmo tempo clamar por
medidas adicionais.

N&o obstante a necessidade de um determinado
grau de flexibilidade na abordagem utilizada de
um pafs para outro, as empresas devem atender

ao padrdo minimo de néo violar os direitos
humanos e lidar com seus impactos adversos
sobre eles — e o objetivo deve ser criar melhorias
onde quer que a empresa atue. Em ultima analise,
os direitos humanos s&o universais, indivisiveis,
inalienaveis, interdependentes, inter-relacionados
e complementares. Portanto, criar excegdes a
determinados direitos ou grupos de pessoas em
contextos especificos implica o risco de prejudicar
os direitos humanos e deve ser evitado sempre que
possivel. A abordagem “Quando em Roma..” pode
ser utilizada pragmaticamente como tltimo recurso,
porém ela acarreta o risco de legitimar e reforcar

a injustica e a discriminac&o e, em alguns casos,
poderé ficar aquém das normas internacionais e

de outras obrigac¢des legais/contratuais. Quando
aplicada, a empresa deve no minimo garantir que
ela nfo causara nem contribuiréd com abusos contra
os direitos humanos, inclusive contra funcionéarios
LGBTI e outras pessoas LGBTI, e ter em vigor
medidas de protecio/remediacao para tratar
quaisquer impactos adversos causados por ela ou
com os quais ela tiver contribuido.

Ao aplicar esses trés modelos aos contextos
especificos em que atuam, as empresas devem
estar cientes dos desafios relacionados a cada ator
relevante e das abordagens praticas disponiveis.

A secdo a seguir mostra como as empresas podem
cumprir suas responsabilidades para com pessoas
LGBTI e apoiar seus direitos através da intferagdo com
sete categorias de atores relevantes: trabalhadores e
seus representantes, clientes, fornecedores, acionistas,
comunidades, sindicatos e governos e legisladores.
Embora esses atores se infer-relacionem uns com

os outros, este documento trata cada categoria
separadamente. Cada subsecdo enfatiza os desafios e
possiveis beneficios da interagdo com cada categoria
de atores relevantes e algumas abordagens pratficas.



No Local de Trabalho

FUNCIONARIOS ’

Ampliar politicas e praticas que incluam
pessoas LGBTI no local de trabalho e garantir
a seguranca pessoal e patrimonial dos traba-
lhadores LGBTI e dos seus representantes pode
trazer uma série de desafios legais, culturais e
organizacionais para as empresas. Podera haver
implicac&es legais especificas em paises onde o
relacionamento entre pessoas do mesmo sexo, a
identidade de género de travestis e pessoas trans
e/ou a discusséo publica sobre orientacio sexual
ou identidade de género s&o criminalizados. Além
disso, as empresas devem transitar e administrar
diferentes ambientes culturais e corporativos.

Em muitos paises, por exemplo, funcionérias
lésbicas e funcionérios gays e bissexuais que
estiverem em um relacionamento com pessoas

do mesmo sexo e funciondrios travestis e trans
podem correr um risco maior de serem processados
penalmente. Este é um risco para qualquer empre-
sa — e para setores altamente regulamentados ha
outras complexidades. Em servigos financeiros, por
exemplo, os termos de contratacio podem exigir
que a condenacao penal deve resultar em rescisdo
do contrato de trabalho. Além disso, a violéncia e a
discriminac&o sistémica contra pessoas LGBTI po-
dem causar um impacto negativo sobre sua satde,
suas oportunidades educacionais e suas opcdes de
trabalho. Embora esse seja um problema global, as
empresas podem e devermn desempenhar um papel
proativopara contribuir com o tratamento dessas
desigualdades estruturais.

Ao trabalhar para alinhar suas préprias préticas e
politicas operacionais com as normas internacionais
de direitos humanos, as empresas precisam conside-
rar o cenario local cuidadosamente. Isso inclui levar
em considerac&o a potencial falta de protecéo legal
contra discriminacéo e assédio no local de traba-

lho e fora dele, a falta de reconhecimento legal da
identidade de género de travestis e pessoas trans ou
restricdes onerosas e abusivas sobre esse reconhe-
cimento e a falta de reconhecimento legal de casais
do mesmo sexo e dos seus deveres parentais. Outros
fatores incluem restri¢des da liberdade de expres-
s#o ou associac¢do, risco de violéncia motivada por
6dio, risco de rejeicio pelos pais ou pela familia e

o impacto sobre os funcionarios em um ambiente
social hostil.

Abordagens Praticas j

O primeiro passo para tratar dos problemas
relacionados aos funcionarios é uma politica
corporativa de diversidade e inclusdo eficaz que
declare os resultados especificos desejados e
estabeleca parametros para determinar se esses
resultados foram atingidos ou ndo. Uma politica
eficaz deve articular o comprometimento da empresa
com a diversidade e a inclusdo e abordar clara

e especificamente orientagdo sexual, identidade
e expressdo de género e caracteristicas sexuais/
condicao intersexo. Ela deve explicar as
responsabilidades da empresa e dos funcionarios
e as consequéncias da violagao.

O préximo passo é garantir a aprovacao dos principais
atores internos, incluindo funcionarios, sindicatos e

a administracdo, juntamente com o patrocinio e o
compromisso de levar a estratégia de diversidade e
inclusdo adiante. Algumas empresas até mesmo fixam
esse compromisso nos bénus e nas avaliacdes de
desempenho dos executivos seniores. Outro passo €
ter uma estratégia de implementacao global — tendo
em mente que muitas empresas estao expandindo

em mercados nos quais os conceitos de direitos iguais
e fratamento justo de pessoas LGBTI podem nao ser
bem institucionalizados ou podem ser vistos como uma
ameaca a cultura e as crencas locais. E fundamental
que as empresas interajam com os atores relevantes,
particularmente os atores relevantes locais, para entender
melhor o contexto local.

Recomenda-se criar uma rede de apoio para
funcionarios LGBTI| em todo 0 mundo — mesmo

se no contexto de um determinado pais isso puder
existir somente na forma de uma rede virtual (devido
a preocupacdes legitimas com a privacidade e a
seguranca dos trabalhadores em questao e seus
representantes).

Monitorar e manter esses esforcos de diversidade

e inclusdo é fundamental. A alta administracao e/

ou o conselho devem receber relatérios de progresso
regulares. Um direfor de nivel sénior deve fiscalizar

e conduzir as iniciativas de diversidade e inclusao e
garantir que haja educacao e treinamento regulares
sobre diversidade e inclusao. Por fim, as empresas
devem tomar medidas proativas para promover um
grupo diverso de candidatos a cargos seniores de
lideranca e nos conselhos.

Esses esforcos de recrutamento e promogao nao
devem se limitar a alta administracdo. Para abordar
as questdes de discriminagao e violéncia estrutural
contra pessoas LGBTI, as empresas podem tomar
medidas proativas para contribuir para o combate
as desigualdades, inclusive adotando planos de
freinamento e recrutamento especificos e alcance
direcionado, especialmente para os membros mais
marginalizados das comunidades LGBTI.

As organizacées LGBTI de diferentes paises
elaboraram diretfrizes para empregadores sobre
politicas e praticas inclusivas no local de trabalho.
Recursos de organizagées como HRC, Stonewall,
Community Business, Workplace Pride e ACON
oferecem estratégias e melhores praticas concretas
para recrutar, contratar, incluir, desenvolver, reter,
interagir e motivar uma forca de trabalho diversa.”'
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SINDICATOS X

Ao lidar com a discriminac¢&o, muitas

empresas encontraram aliados naturais

entre os sindicatos.? Na Irlanda do Norte, por
exemplo, os sindicatos tiveram uma participacéo
positiva na aproximacao de divisdes religiosas ou
sectérias. Do mesmo modo, os sindicatos podem
fazer uma importante contribui¢io no combate a
discriminacdo, dado o alinhamento natural entre
seu objetivo de tratamento justo aos trabalhadores e
seus representantes e o cumprimento das empresas
com os mais altos padrdes internacionais.

Em 1981, o Canadian Union of Postal Workers
(CUPW), sindicato de trabalhadores dos correios
canadenses, tornou-se o primeiro sindicato do
Canada a incluir um artigo em um acordo coletivo
de trabalho proibindo a discriminagéo com base
em orientac&o sexual. Seguindo o exemplo do
CUPW, outros sindicatos logo acrescentaram a néo
discrimina¢&o como uma prioridade de negociacéo
e, em 1985, um sindicado que representava
funcionarios de bibliotecas conquistou beneficios
de companheiros de unido estavel para seus

Abordagens Praticas ?

membros. Na década de 1980, aliancas entre
ativistas gays e lésbicas e sindicatos de mineracéo
britanicos atuaram na ampliacdo do apoio

a comunidade de gays e lésbicas no Reino

Unido. Isso incluiu a participacdo dos grupos
trabalhistas de mineradores em diversas marchas
e eventos do orgulho gay e a adog&o de uma
resolucéo sem precedentes na conferéncia do
Partido Trabalhista em 1985, na qual o Partido

se comprometeu a apoiar direitos iguais para
membros da comunidade gay e lésbica.?® Grupos
de mineradores também estavam entre os aliados
mais ativos da comunidade gay e lésbica do Reino
Unido na campanha de 1988 contra o Artigo

28 da Lei do Governo Local, que restringia a
chamada “promoc&o” da homossexualidade pelas
autoridades locais.

Nos locais onde os sindicatos séo constituidos de
forma independente e podem operar livremente,
essas aliancas podem beneficiar todas as partes
envolvidas e criar sinergias para contribuir com a
mudanca social nos paises, nas industrias e entre
os trabalhadores.

As empresas podem, inicialmente, apoiar e se unir aos sindicatos em seus esforcos para desenvolver
politicas especificas de combate a discriminagao contra individuos LGBTI. As politicas sindicais podem
criar um clima positivo e aumentar a visibilidade das questdes do universo LGBTI. Sendo eles préprios
empregadores, os sindicatos devem criar boas praticas colocando em vigor politicas explicitas que
garantam direitos e beneficios para seus préprios trabalhadores LGBTI e seus representantes. Eles também
devem apoiar os esforcos dos membros LGBTI de sindicatos para se reunir, organizar e proporcionar
recursos para a sensibilizacdo, o networking e a realizacdo de conferéncias relacionadas ao tfema LGBTI.

Os sindicatos também tém a oportunidade de interagir com a comunidade LGBTI como um todo. Eles
podem assumir um compromisso publico e trabalhar em conjunto com organizacdes da sociedade civil
LGBTI em eventos voltados para pessoas LGBTI. Quando o sindicato britanico UNISON patrocinou a
Marcha do Orgulho Gay de Londres pela primeira vez, houve uma oposicao significativa dos sindicatos
quanto ao gasto de dinheiro com algo que para alguns parecia ser uma atividade irrelevante. Entretanto,
o compromisso visivel do sindicato foi bem recebido pelos membros e causou um impacto positivo sobre

outras organizacgoes trabalhistas.

Os empregadores precisam definitivamente trabalhar com os sindicatos para desenvolver planos de acao
de igualdade abrangentes. Para isso, € fundamental que haja uma declaracdo de oportunidades iguais
com referéncia especifica a orientacao sexual, identidade de género, expressdao de género e caracteristicas
sexuais nas politicas das empresas. Os sindicatos devem negociar diretrizes para a implementag¢ao dos
planos, deixando o minimo possivel de margem as atitudes discricionarias e o critério individual dos
gestores. Os planos precisam incluir campanhas publicitarias e monitoramento da implementacéo.

Um exemplo desse tipo de envolvimento é a forma como a Confederazione Generale Italiana del Lavoro,
um grande sindicato da Italia, promoveu a infroducao de cédigos de conduta para empresas italianas
que protegem as pessoas de discriminagao e oferecem auxilio em casos em que a discriminagao ocorre.
Na regiao de Emilia Romagna, o sindicato celebrou um acordo com a Arcigay, uma organizagao nao
governamental LGBT, visando mudar as percepgdes a respeito de pessoas LGBT entre os membros do

sindicato e no local de trabalho.

24 PADROES DE CONDUTA



No Mercado

CONSUMIDORES

A discriminacdo pode ter impactos adversos
para as empresas em termos de demanda de
consumo. Muitos consumidores agora também
esperam que as empresas se manifestem e
defendam os direitos de pessoas LGBTI em todo o
mundo. Uma empresa que opera em paises onde
os direitos de pessoas LGBTI séo sistematicamente
violados podem se sentir pressionadas nesses
paises a assumir uma posi¢do inconsistente com os
valores dos consumidores do seu pais de origem e
em outros mercados. Embora as empresas devam
sempre avaliar o impacto da sua conduta sobre

os direitos humanos e atuar de forma a mitigar e
eliminar danos, muitas consideram que combater
ativamente a discriminac&o também traz beneficios
comerciais. Ha uma tendéncia em relacdo ao
consumo socialmente responsavel em muitos
paises, onde os consumidores se identificam

e recompensam empresas comprometidas em
cumprir as normas ambientais, trabalhistas, sociais
e relacionadas a direitos humanos. O tamanho
desses segmentos de mercado varia, mas eles séo
influentes e geralmente utilizam as redes sociais
para mobilizar o apoio em todos os continentes.

Do mesmo modo, quando empresas discriminam,
causam ou contribuem para abusos contra os
direitos humanos, os consumidores de alguns
paises reagem cada vez mais optando por outros
locais. Industrias que lidam com diamantes,
chocolates, refrigerantes que contém acticar,
comidas que contém ingredientes geneticamente
modificados, café comprado de fazendeiros que
praticam o fair trade (comércio justo), coalisSes
que exigem que roupas ndo sejam feitas sob
condic&es de exploracdo da méo de obra, sdo
todos exemplos de setores que tém visto essa
mobilizac&o dos consumidores.

Isso ocorre sem duvida com consumidores LGBTI
que sdo especialmente sensiveis as evidéncias de
responsabilidade social corporativa. Por exemplo,
uma pesquisa recente mostrou que 68% dos
consumidores LGBT poloneses preferem marcas
que apoiam a causa LGBT e 91% deles parariam de
comprar de marcas vistas como “homofébicas” ou

protestariam contra elas publicamente.28 Talvez ndo
surpreendentemente, empresas famosas por suas
marcas tém mais chances de adotar politicas sociais
e seguir padrées do que outras.

A press&o do consumidor é uma via de mé&o dupla.

A questio moral que informa a decisdo de compra
pode também ser usada por organizac&es da
sociedade civil que se op&em aos direitos humanos
de pessoas LGBTI. Algumas empresas enfrentaram
campanhas on-line que pediam que os consumidores
boicotassem seus produtos em virtude da sua
posicdo sobre essas questdes.

Abordagens Praticas ?

Muitas empresas tém investido em construir marcas que
transmitam valores baseados no respeito aos direitos
humanos e no compromisso de contribuir para uma
mudanga social positiva. Isso pode alavancar o poder e
a influéncia de uma empresa para causar um impacto
social positivo — inclusive, neste caso, para acabar com
a discriminacgao de pessoas LGBTI. Ao mesmo tfempo,
é preciso que as empresas garantam que as politicas
referentes a funcionarios, fornecedores e outros atores
relevantes respeitem os direitos humanos, incluindo

os de pessoas LGBTI, e sejam coerentes com as
mensagens de marketing.

As empresas cada vez mais recorrem aos chamados
Business Resource Groups (BRGs) LGBTI destinados

a aumentar o envolvimento dos funcionarios nesses
esforcos. Algumas empresas também os denominam
Employee Resource Groups (ERGs) ou redes de
associados. Os BRGs LGBTI sdo grupos voluntarios

de funcionarios LGBTI que se reinem no local de
trabalho e atuam como um recurso para membros

e organizagdes, promovendo um ambiente de

trabalho diverso e inclusivo alinhado com os objetivos
organizacionais. Eles sdo um meio comprovado para
desenvolver o apoio em grupo. Pessoas que vivenciaram
problemas semelhantes podem oferecer um apoio
muito mais auténtico e informado aos outros. Esses
grupos, que geralmente comegaram como foruns
informais para conectar colegas LGBTI, fornaram-se
mais formalizados em muitas empresas e recebem
apoio da organizacao. As empresas se valem dos

BRGs para garantir que suas mensagens de marketing
estejam alinhadas com as comunidades dos seus
consumidores e para obter insights e ainda mais acesso
aos segmentos de mercado com os quais elas nao
interagem tradicionalmente. Isso ajuda os consumidores
e a marca e mantém os funcionarios engajados.
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FORNECEDORESQQ

Os Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos
destacam que, além das préprias atividades da empresa, é importante
identificar e avaliar qualquer impacto sobre direitos humanos que possa
ocorrer em consequéncia das suas relagcdes comerciais com associados,
fornecedores, parceiros e subsididrias. Conforme estabelecido nos Principios
Orientadores da ONU, uma empresa deve considerar na sua devida diligéncia
em direitos humanos os “impactos adversos sobre direitos humanos que
possam estar diretamente relacionados as suas operacdes, produtos ou
servicos através de suas relacdes comerciais”.

Isso é importante porque as empresas contam cada vez mais com
trabalhadores que podem néo ser seus funcionarios diretos. De acordo

com o estudo de um sindicato, apenas 6% da forca de trabalho global das
empresas multinacionais trabalham diretamente para elas; o restante — 94%
— trabalha para os fornecedores das empresas® A globalizacio tem trazido
estruturas e relagdes comerciais ainda mais complexas,?® mas essas estruturas
ndo diminuem a responsabilidade social de respeito aos direitos humanos.
Espera-se que as empresas ndo s6 evitem provocar ou contribuir com abusos
contra os direitos humanos como também usem sua influéncia para abordar

os impactos sobre direitos humanos aos quais elas estiverem diretamente
relacionadas através de suas relagdes comerciais, inclusive com fornecedores.

Impactos adversos sobre direitos humanos que afetam pessoas LGBTI podem
ocorrer em toda a cadeia produtiva. A responsabilidade corporativa

de respeitar os direitos humanos inclui ndo somente se esforgar para garantir
o respeito aos direitos de pessoas LGBTI na propria organizag&o, mas
também prestar atenco a forma como os fornecedores e os parceiros

comerciais se comportam.
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Uma empresa pode utilizar sua influéncia na relagdo com um fornecedor, incluindo a
importancia comercial ou da reputacdo da relagdo comercial, para exigir que pessoas
LGBTI sejam tratadas de forma justa e tenham seus direitos respeitados — por
exemplo, através de clausulas contratuais vinculativas de combate a discriminagao e
respeito aos direitos humanos. As vezes a empresa possui influéncia por conta do seu
poder de compra: os fornecedores querem manter relagées comerciais e fomarao as
medidas exigidas por seus clientes para manter os negdcios. Integrar essas exigéncias
ao processo de compras, explica-las aos fornecedores e apoia-los na implementacao
dessas politicas de forma eficiente sdo medidas essenciais para alcancar impacto.

As equipes de diversidade de varias empresas fazem parceria com o departamento
de compras para expandir as oportunidades de licitagcbes de contratos para empresas
cujos proprietarios sdo pessoas LGBTI. Uma empresa de servigos financeiros, por
exemplo, criou um banco de dados de empresas fornecedoras cujos proprietarios
sdo pessoas LGBT e abre oportunidades para que elas apresentem propostas para a
oferta de produtos e servicos.

Nos Estados Unidos, o indice de Igualdade Corporativa anual da Fundagdo Human
Rights Campaign avalia programas de diversidade de fornecedores na secao de
Participacao Publica de sua pesquisa. No indice de 2013, 50% dos empregadores
informaram que possuem programas de diversidade de fornecedores. Desses, 57%
informaram que seus programas de diversidade incluiam empresas cujos proprietarios
sao pessoas LGBTI. O proximo conjunto de critérios do Indice ferd foco mais explicito
na diversidade dos fornecedores.



b
Empresas que nio defendem a inclus3o de

pessoas LGBTI correm o risco de perder
investimentos, inclusive de fundos socialmente
responsaveis. Desde o fim dos anos 1990, os
investidores tém cada vez mais reconhecido

o papel que as empresas desempenham para
contribuir com — e possivelmente melhorar —

as sociedades nas quais atuam. Cada vez mais

as empresas se veem lidando com investidores
ativistas que esperam que elas demonstrem seu
respeito pelos direitos humanos. O desenvolvimento
dos Principios Orientadores da ONU sobre
Empresas e Direitos Humanos tanto reflete essa
mudanca quanto contribui para o seu avanco.

Em alguns casos, a pressdo dos acionistas pode
ajudar a mudar o curso da politica para a prética.
Enquanto no passado a pressio sobre as empresas
para que elas cumprissem as normas de direitos
humanos produziu um compromisso geral na forma
de uma declarac@o corporativa, hoje em dia ha

uma expectativa cada vez maior de que

as empresas coloquem em pratica as politicas e

as garantias necessérias para operacionalizar

©55es COMPromissos.

Embora seja dificil avaliar a posicdo coletiva que os
acionistas podem ter em relac&o a discriminac&o
contra pessoas LGBTI ou qualquer outro grupo, o
seu ativismo pela inclusdo de pessoas LGBTI esté
cada vez mais visivel # Os acionistas influenciam o
processo de tomada de decisdo da empresa sobre
essas questdes de diversas maneiras, inclusive
através de suas propostas ou delibera¢des. Em 2014,
por exemplo, um grupo de acionistas que possuia ou
administrava em conjunto US$ 210 bilh&es em ativos
apresentou delibera¢cdes em mais de 20 empresas
de capital aberto dos Estados Unidos clamando
para que politicas de combate & discriminagéo
contra pessoas LGBT e politicas de beneficios
iguais fossem ampliadas no exterior. Os investidores
expressaram preocupa¢do com os cendrios legais e
culturais altamente variados e muitas vezes cruéis
enfrentados por individuos LGBT em algumas
partes do mundo e os riscos relacionados para as
empresas que atuam nesses cendrios. A carta®
também buscou maior transparéncia a respeito da
preparagdo das empresas para lidar com as ameacas
e perseguicdes enfrentadas por esses trabalhadores
e seus representantes.

Os acionistas também tém em algumas ocasides
utilizado reuni®es de investidores para expressar
suas preocupacdes a respeito de decis®es das
empresas de apoiar os direitos humanos de pessoas
LGBTI e de lidar com as convocatériaspara boicotes
que vém em seguida. Essas decis®es inclufam
assumir uma posicao publica sobre a igualdade

para pessoas LGBTI ou a oferta de banheiros para
pessoas transgénero de acordo com sua identidade
de género. Em 2013, 0 CEO da Starbucks respondeu
a um questionamento dessa natureza por parte de
um acionista airmando que: “nem toda deciso é
uma decisio econdmica. [...] As lentes através das
quais estamos tomando essa decisdo sdo as lentes do
nosso povo. Empregamos mais de 200.000 pessoas
nesta empresa e queremos abracar a diversidade.

De todos os tipos”* Quando acionistas contestam

a administracdo e se opdem a politicas corporativas
que incluem a néo discriminac¢&o contra funcionarios
LGBTI, as empresas tém a responsabilidade de
respeitar os direitos humanos, o que inclui respeitar
as leis nacionais ou as normas internacionais. Uma
empresa normalmente nio aceitaria uma deliberacéo
que diz que as mulheres devem receber menos do
que os homens; pelo mesmo principio, as empresas
nAo devem aceitar deliberac&es de acionistas que
possam restringir os direitos de funcionérios LGBTL

Abordagens Praticas ?

Um numero cada vez maior de evidéncias sugere que
as empresas que se comprometem com a diversidade
e a inclusédo sdo recompensadas pelo mercado.®
Investidores e empresas que buscam parceiros
comprometidos em respeitar os direitos humanos estao
se voltando cada vez mais para empresas que atuam
de acordo com os Principios Orientadores da ONU.
Essa pressao do mercado incentivard muitas empresas
a fomar ainda mais medidas para operacionalizar

os Principios Orientadores da ONU e prestar contas
precisas a respeito do seu desempenho e cumprimento
das normas internacionais em seus relatérios anuais.
Com o surgimento de normas para prestagao de
contas® e mais empresas buscando pardmetros® para
medir seu desempenho, os investidores provavelmente
buscardao empresas cujo histérico seja compativel com
suas reivindicagdes e cujas agdes sejam consistentes
com as normas internacionais.

Uma cultura corporativa que valoriza a diversidade e a
inclusdo aumenta a reputacdo de uma empresa como
empregadora justa, atrai um grupo maior de candidatos
bem qualificados, aumenta o animo e a produtividade
dos funcionarios, estimula a inovac¢ao e reduz os riscos
de discriminacao e assédio. As iniciativas tomadas
nesse senfido podem ser comunicadas ativamente

— tanto aos acionistas quanto ao publico em geral —,
inclusive no relatério anual da empresa, em relatérios de
sustentabilidade e em newsletters para acionistas.

Estudo preliminar
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Na Comunidade

COMUNIDADE ‘B

O cendrio global dos direitos humanos para
pessoas LGBTI é altamente variado e estd
mudando constantemente.®* As condicdes em
geral estdo evoluindo rapidamente: na maior parte
dos locais estd melhorando, embora em alguns
casos esteja piorando. Pode haver diferencas
significativas no tratamento de pessoas LGBTI
dentro dos paises e até mesmo dentro das
comunidades — com lésbicas, gays e bissexuais,
travestis, pessoas trans e intersexo vivenciando
diversos tipos de violéncia, discriminac&o e
outras violacdes de direitos humanos. Além disso,
o avanco da lei e das politicas pode ter pouca
semelhanca com a realidade das pessoas. O
preconceito permanece presente em algum nivel
em todas as sociedades mesmo apés as reformas
legais necessarias terem sido feitas.

As empresas precisam entender os desafios maio-
res que muitos individuos LGBTI enfrentam na
comunidade, como rejeicéo da familia, abusos e di-
ficuldades em acessar os servicos de satide, mora-
dia e educaco, falta de protecéo contra a violéncia
e o assédio e limitacdes da liberdade de expressao,
associacio ou reunido. As comunidades LGBTI es-
tdo adotando cada vez mais a nocéo de “nada sobre
nés, sem nés™¥, que aponta para a importancia de
se dar voz as préprias pessoas em todos os esfor-

DE 193 PAISES...

44
7€
A\ [/
proibem a discriminacéo

baseada em orientacédo
sexual no trabalho
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proibem a discriminacéo
baseada em identidade
de género no trabalho

cos para enfrentar a discriminac&o contra pessoas
LGBTIL. Isso vale para qualquer questdo social — as
pessoas que estdo vivenciando o problema geral-
mente tém um melhor entendimento sobre ele e
sabem a melhor forma de aborda-lo.

Abordagens Praticas 3

Parcerias com grupos LGBTI locais demonstram um
compromisso de longo prazo com a comunidade

LGBTI e pode ajudar as empresas a entender melhor os
desafios enfrentados pelos membros da comunidade.
Essas parcerias podem influenciar a elaboracao de
politicas corporativas e permitir as empresas promover e
apoiar uma mudancga social positiva.

Em sociedades nas quais as atitudes discriminatérias
contra pessoas LGBTI prevalecem, o apoio financeiro a
organizagdes e eventos comunitarios pode ser a maneira
mais pratica para contribuir com a mudangca — e em
alguns casos pode ser mais eficiente do que assumir
uma posicao publica. Nesses cenarios, a importancia da
orientacdo dos atores locais é ainda maior.

As organizagdes que podem se beneficiar com esse
patrocinio corporativo incluem centros de juventude,
centros comunitarios, grupos de defesa e instituicdes
beneficentes LGBTI. Além de proporcionar apoio direto
e outras formas de assisténcia, as empresas podem
incentivar os funcionarios a se voluntariar em outras
organizagdes e/ou se oferecer para contribuir com a
mesma quantidade de doacdes feitas pelos funcionarios
a esses grupos. As empresas também podem criar

ou apoiar prémios, que podem ajudar a proteger e
legitimar o trabalho dos defensores de direitos humanos
aumentando seu perfil publico e lhes proporcionando
uma plataforma. O risco de grupos LGBTI nacionais
que recebem auxilio estrangeiro serem vistos como os
chamados "agentes estrangeiros” deve ser considerado
e mitigado na medida do possivel.

proibem a discriminacéo
baseada no fato
de ser intersexo



GOVERNOS E LEGISLADORES m

A falta de protecdo legal adequada contra a
violéncia e a discriminacfo expde pessoas
LGBTI em paises do mundo inteiro a viola¢Ses
flagrantes dos seus direitos humanos e nega
auxilio e remedia¢io para as vitimas®

dessas violacdes.

As pessoas LGBTI s@o geralmente discriminadas no
mercado de trabalho, bem como ao acessar servicos
publicos, educacéo, satde e moradia. Elas tém um
risco desproporcional de sofrer violéncia motivada
por édio: incluindo agress&o fisica e verbal, assédio
sexual, tortura e assassinatos, bem como maus
tratos e abuso em consultérios médicos, hospitais

e clinicas. Em aproximadamente 73 paises®, o
ordenamento juridico criminaliza relacionamentos
consensuais entre pessoas do mesmo sexo,” no
minimo oito criminalizam o chamado “cross-
dressing” e, em muitos outros, leis definidas de
forma vaga s&o utilizadas para punir travestis e
pessoas trans.®

Essas leis causam um impacto negativo tremendo
na vida de pessoas LGBTI — na verdade, elas
legitimam o tratamento discriminatério, fortalecem
o estigma e forcam muitas pessoas LGBTI a
esconder suas identidades e seus relacionamentos.
De acordo com a Agéncia de Direitos Fundamentais
da Uni&o Europeia, um terco dos travestis e pessoas
trans que procuram emprego na Unido Europeia
vivenciaram discriminac&o ao procurar emprego e
um terco relatou ter sofrido tratamento injusto no
trabalho porque s&o travestis e pessoas trans.®

No o inicio de 2017, apenas 67 de 193 paises proibem
a discriminag&o na contratagéo com base em
orientacdo sexual, enquanto apenas 20 oferecem
protecdo explicita com base em identidade ou
expressio de género. Apenas trés pafses protegem
pessoas intersexo contra discriminacéo e apenas
um proibe cirurgias medicamente desnecessarias
as quais muitas criancas intersexo sdo submetidas“
Trinta e nove paises — ou 20% dos paises do mundo
— reconhecem legalmente relacionamentos entre
pessoas do mesmo sexo, dos quais 21 reconhecem o
casamento entre pessoas do mesmo sexo da mesma
maneira que reconhece o casamento entre pessoas
de sexos diferentes. Diversos pafses, notadamente

na Asia, na América Latina e na Europa, tomaram
medidas para oferecer reconhecimento legal

e protecdo a travestis e pessoas trans, embora
geralmente com pré-condic&es que violam as
normas de direitos humanos.

As empresas podem e devem apoiar reformas
legislativas necessarias, nas regides onde os
atores locais indiquem que isso seria ttil e
contribuiria para uma mudanca positiva. Politicas
trabalhistas inclusivas nfo s&o suficientes por si
sés para proteger os trabalhadores LGBTI e seus
representantes e outros atores em paises com leis
anti-LGBTL. Em locais onde for util e demandado
pelos atores locais, as empresas também tém a
oportunidade de apoiar as comunidades locais na
interacAo direta com os governos e legisladores
nos paises onde atuam. O apoio corporativo global
aos movimentos locais pela igualdade LGBTI,

em muitos paises da Europa, das Américas e da
Asia, esta contribuindo para a construcio de um
ambiente mais inclusivo em toda a sociedade.

Abordagens Praticas ?

A abordagem "Defensora’, descrita anferiormente,
busca incentivar e apoiar a mudanga em nivel
nacional. Essa defesa pode assumir muitas
formas, variando de lobby direto para conseguir
apoio para grupos de defesa locais a acdes
simbodlicas que sinalizem a solidariedade com a
comunidade LGBTI local (vide pagina 21).

No passado, as empresas adotaram a abordagem
"Defensora” para contfestar as chamadas leis
"antipropaganda” penais existentes e propostas, bem
como outros esforcos para restringir os direitos de
pessoas LGBTI. Integrar as criticas a essas propostas
a um esforco maior para obter mais respeito e
protecdo tem muitas vezes se mostrado eficaz,
especialmente em contextos dificeis. Por exemplo, as
empresas podem incentivar os governos a proteger
a liberdade de expressado de todas as comunidades
de minorias, incluindo a comunidade LGBTI, e a
promover o valor da diversidade e da inclusao de
maneira mais abrangente. As empresas também
podem atuar para informar outras empresas a
respeito de questées LGBTI.

Incentiva-se as empresas a trabalhar em estreito
contato com grupos da sociedade civil local e com as
comunidades afetadas. Elas devem seguir o conselho
desses grupos ao decidir qguando se manifestar,
quando trabalhar de forma mais silenciosa e como
oferecer apoio da forma mais eficaz possivel.
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AVALIAR AS POLITICAS DE LUTA CONTRA AS DISCRIMINAGCOES NO

TRABALHO
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ESTADOS UNIDOS

Em 2002, a Human Rights Campaign (HRC) constatou que apenas 61%
das empresas consultadas possuiam politicas proibindo a discriminagao
com base na orientagcdo sexual e apenas 5% com base na identidade
de género. Até 2015, esses nuUmeros aumentaram para 93% e 87%
respectivamente. Ao longo desse periodo, a proporgdo de empresas
oferecendo seguro de salde trans-inclusivo passou de zero a 60%; mais
de 300 grandes empresas mantiveram diretrizes sobre a transicao em
vigor. A cada ano, novos critérios sao incluidos, o que forna o processo
de qualificagdo mais rigido. Em fevereiro de 2016, a HRC publicou uma
primeira edicdo mundial do seu "indice de Igualdade Corporativa" A
melhor pontuacgao é de 100%. Muitas empresas alcangam, mas uma
série de "Fortune 1000" ainda tem pontuagdes muito baixas.

REINO-UNIDO

Stonewall produziu um index anual das 100 melhores empresas
desde 2005. O index classifica as empresas a partir de dez critérios,
e compreende politicas de emprego, o engajamento de empregados,
a formacao de pessoal, a politica de fornecedores e o engajamento
comunitario. Desde 2011, Stonewall propde igualmente indexar, medir
e comparar a performance das multinacionais e sua abordagem da
igualdade LGBT no @mbito mundial.

HONG KONG SAR, CHINA

Um novo indice criado pela Community Business classifica as empresas
em referéncia as suas politicas e praticas de inclusdo e de diversidade
para as pessoas LGBT. Em 2010, a organizagao realizou uma sondagem
com empregados e aliados LGBT sobre a cultura do local de trabalho
em Hong Kong.

AUSTRALIA

O Indice Australiano no dmbito do trabalho produzido pela ACON
fornece uma referéncia nacional para a inclusdo das pessoas LGBTI
no local de trabalho. O indice é baseado em uma enquete que mede
o impacto global das iniciativas das empresas na semana da cultura
organizacional e seus empregados.

GLOBAL

Workplace Pride, baseada em Amsterda, lancou em 2014 o Global
Benchmark, um indice internacional para a inclusdo de pessoas LGBT
no local de frabalho, concebido para levar em consideragdo os aspectos
transfronteiricos. Em 2016, ele cobre 30 multinatinacionais e seus trés
milhdes de empregados. HRC e Stonewall intfroduziram também uma
dimensao internacional em suas enquetes, permitindo as empresas
compararem sua atuacdo no mundo nas questdes LGBT. Esses indices
podem constituir a base de um sistema de benchmarking.



A EXPERIENCIA DOS PRINCIPIOS DE SULLIVAN NA AFRICA DO SUL

Durante os anos do apartheid na Africa do Sul, muitas empresas norte-americanas adotaram os Principios
de Sullivan, segundo os quais elas promoviam com base em mérito e ofereciam salarios iguais para
a mesma funcgao, independentemente das leis locais que discriminavam com base em raca. Esses

principios exigiam:

* Nao segregacao de
ragas em todos os
refeitérios, banheiros
e locais de trabalho;

» Praticas de
contratagao iguais e
justas para todos os
funcionarios;

» Salarios iguais para
todos os funcionarios
que desempenham
a mesma fungdo ou
funcdo semelhante
pelo mesmo periodo
de tempo;

* Iniciagdo e
desenvolvimento
de programas de
treinamento para
preparar um numero
expressivo de
pessoas negras e
outras pessoas nao
brancas para cargos
administrativos,
técnicos, em escritorio
e de supervisao;

* Aumento do
numero de negros e
outras pessoas nao
brancas em cargos
de administracao e
supervisao;

* Melhora da qualidade
de vida de negros
e outras pessoas
nao brancas fora do
ambiente de trabalho
em areas como
moradia, fransporte,
educacdo, recreacao e
saude; e

» Esforco para eliminar
leis e costumes que
impedem a justica
social, econémica e
politica (acrescentado
posteriormente).

PRINCIPIOS COMERCIAIS LGBT EXISTENTES

Sem exagero, os
Principios de Sullivan
ajudaram a criar

um clima no qual
funcionarios brancos e
ndo brancos atuavam
como iguais, e sua
implementacao

em empresas que
continuaram operando
na Africa do Sul
ajudou a preparar uma
estrutura de talentfos
administrativos da qual
o pais posteriormente
se valeria quando o
Apartheid por fim
acabou em 1991.

Na Franca, a associagao L'Autre Cercle criou uma Charte d'engagement LGBT, que pode ser assinada por
empresas para que elas demonstrem publicamente seu compromisso com a igualdade para funcionarios

LGBT. As empresas que assinam a Carfa se comprometem a:

e Criar um local de
trabalho inclusivo para
funcionarios LGBT;

* Garantir igualdade
nas leis e no
tratamento para
todos os funcionarios,
independentemente
de sua orientacao
sexual ou identidade
de género;

* Apoiar qualquer
funcionario que for
vitima de palavras ou
atos discriminatorios; e

* Monitorar os
avangos na carreira
e compartilhar
boas praticas para
garantir a evolugcao do
ambiente de frabalho
de modo geral.

Similarmente, na Holanda, a Declaracao de
Amsterda, criada pela fundagcao Workplace Pride
em 2011, assinada por muitas corporacdes de
grande porte, obriga as empresas a tomar dez
medidas destinadas a abordar o tratamento injusto
de pessoas LGBT no local de trabalho. Uma
delas pressiona os empregadores a identificar

e apoiar lideres e tomadores de decisées (gays

e heterossexuais, travestis, trans e cisgénero®')
que se esforcam ativamente para criar ambientes
de trabalho inclusivos para pessoas LGBT;

outra defende o apoio a grupos voluntarios de
funcionarios e programas de treinamento, como

treinamento sobre diversidade LGBT para gestores.
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APENDICE
ESTUDOS
DE CASO

Cette section discute
des exemples
concrets de défis
rencontrés par les
entreprises ainsi
que leurs pratiques
dans leurs efforts
afin de remplir leurs
responsabilités et
jouer un role plus
important dans

la lutte conftre la
discrimination.



Lidando com as chamadas leis
antipropaganda gay”

Em novembro de 2013, o Grupo IKEA, varejista global de méveis, removeu
da versdo russa de seu catalogo on-line um artigo que retratava um casal de
pessoas do mesmo sexo e seu bebé em casa. A peca publicitaria havia sido
incluida na publicac&o global da empresa que mostrava familias diversas
em momentos de lazer em casa. A decisdo de néo retratar pais do mesmo
sexo na edicdo russa foi motivada pela chamada lei “antipropaganda gay”
da Russia, que proibe a promoc&o de relacionamentos “néo tradicionais”. A
empresa tomou a decisdo de cumprir a lei para proteger os trabalhadores
e suas familias e enfrentou algumas criticas de clientes e outros atores
relevantes, incluindo grupos LGBT+ e grupos a favor de direitos humanos
no exterior. O caso ilustrou como as politicas globais das empresas
podem enfrentar as realidades locais.

Esse episédio, porém, representou um ponto decisivo na abordagem da
IKEA em relacéo a inclusdo de pessoas LGBT+ no local de trabalho e levou
a empresa a desenvolver e lancar um plano global sistematico de inclusao
de pessoas LGBT+. O plano, atualmente em vigor, visa criar um ambiente
de trabalho totalmente inclusivo e estd contribuindo para uma mudanca
positiva para trabalhadores LGBT+. Planos como esse, acompanhados de
esforcos para explorar as possibilidades de defesa coletiva, tém o potencial
de provocar uma mudanca positiva de longo prazo.

Solucoes especificas para legislacoes
discriminatorias

Quando transferidos para o exterior, alguns diplomatas LGBT e seus
parceiros tém conseguido chegar a acordos informais com paises de
destino que podem ter leis que restringem direitos ou criminalizam
pessoas LGBT. Funcionérios do setor privado que querem levar seus
parceiros consigo ao serem transferidos para o exterior as vezes enfrentam
alguns obstaculos. Algumas empresas tém criado politicas para que
funcionarios que decidirem ndo se mudar para locais onde a estrutura
regulatéria é discriminatéria com pessoas LGBT néo sejam penalizados.
Outras tém criado solucdes especificas para contornar legislacées
complicadas que geralmente beneficiam trabalhadores néo locais.

Apéndice: estudos de caso 33
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O escritério de advocacia Baker McKenzie traduz sua posicio “ndo neutra”
sobre questdes LGBT tendo, em cada escritério, um sécio responséavel por
inclusio de pessoas LGBT que lidera a aplicac&o de politicas de combate a
discriminacéo e a ratificacdo de compromissos com a diversidade e a incluséo.
Outra empresa cobre os custos de aluguel e limpeza de um apartamento com
dois quartos para manter a aparéncia de que parceiros do mesmo sexo est&o
morando em quartos separados. Uma multinacional evita entrar em acordos
informais com governos anfitrides quando houver a possibilidade de eles
serem anulados quando o governo ou sua politica mudar. Se relacionamentos
entre pessoas do mesmo sexo forem ilegais em um pafs e o governo desse
pafs negar um visto ou visto de residéncia para o cénjuge do mesmo sexo
que o funciondrio, a mesma empresa auxilia o funcionario em questéo
concedendo licenca adicional para retornar ao pais de origem e manter o
relacionamento familiar.

Na India, empresas como Godrej, Genpact, Intuit, ThoughtWorks,
Microsoft e Google assumiram uma posicéo ptblica contra o Artigo 377

do cédigo penal do pafs, que criminaliza relacionamentos entre pessoas do
mesmo sexo. Exemplos de marcas que veicularam antncios contra o Artigo 377
incluem: a marca de joias Tanishq — de propriedade da Titan, uma empresa

do Grupo Tata — que postou um anuncio no Twitter que mostrava um par de
brincos de diamante com o slogan “Two of a kind always make a beautiful pair!
#sec 377" (“Dois semelhantes sempre formam um belo par”); a Fastrack, marca
popular de moda juvenil da India, veiculou uma campanha denominada “Move
On” (“Siga em Frente”) a favor da anulag&o do Artigo 377; e a marca de artigos
de luxo Hidesign tuitou em apoio & anulacio do Artigo 377.

Assumir uma posic&o publica pode causar um impacto positivo nos negécios
de uma empresa, especialmente com consumidores jovens. O recente anincio
da Colgate México que apresenta um casal gay como parte da campanha
#SmileWithPride (#SorriaComOrgulho) teve uma resposta positiva. Nos
Estados Unidos, a Google estudou recentemente campanhas de marketing*
voltadas para o publico LGBT e publicou as seguintes conclusdes:

+ 47% dos jovens abaixo de 24 anos nos Estados Unidos sdo mais propensos
a apoiar uma marca apés ver um anuncio cujo tema é a igualdade para
pessoas LGBT (em comparacio com 30% dos jovens acima de 24 anos);

- O anuncio “Proud Whopper” do Burger King alcancou 20% da populacéo
dos Estados Unidos. Os millennials (nascidos entre o inicio dos anos 1980 e
inicio dos anos 2000) foram atingidos com 8,4 vezes mais frequéncia do que
o restante da populacao;

- Com sua campanha publicitaria de apoio & causa LGBT, a Honey Maid
atingiu seu objetivo de dar inflamar a conversac&o e o engajamento: as
buscas pela marca no Google aumentaram 400% durante a campanha.



Enfrentando
reacoes
contrarias

Presente em mais

de 74 paises e com
aproximadamente
200.000 funcionérios
em todo o mundo, o
banco francés BNP
Paribas é um banco
importante da zona do
euro e o quarto maior
banco do mundo.
Quando decidiu assinar
a carta da L'Autre
Cercle em 2015, ele
enfrentou reacdes
contrérias significativas
de um grupo que se
opunha fortemente ao
relacionamento entre
pessoas do mesmo sexo.
O comité executivo

do banco recebeu
aproximadamente
12.000 e-mails
protestando contra

sua decisdo. Embora

o banco nio tivesse
previsto essas reacdes
contrérias, ele nfo
mudou sua deciséo, mas
decidiu que no futuro
criaria uma politica de
comunicag¢do interna
mais profunda para
envolver melhor os
funcionarios e facilitar
um entendimento do
objetivo do Grupo.

Risco a reputacao ao longo da cadeia produtiva

A empresa francesa de telecomunica¢des Orange enfrentou um risco a sua
reputacdo quando surgiu a noticia de que ela estava anunciando em um
jornal em Uganda, Red Pepper, que havia exposto publicamente os nomes e

as fotos de 200 individuos que ele alegava serem gays. Uma petic&o on-line
exigindo que a empresa cancelasse seu contrato com o jornal conseguiu
77.000 assinaturas. A empresa posteriormente anunciou que néo renovaria seu
contrato publicitario com o jornal.

Incorporando a igualdade para pessoas LGBT a
praticas de compras e a gestao da cadeia produtiva

O Simmons & Simmons LLP, escritério de advocacia internacional com mais
de 1.500 funciondrios e 21 escritérios na Europa, no Oriente Médio e na Asia,
tem um programa consolidado de interac@o com fornecedores e incorporou
proativamente os principios de igualdade para pessoas LGBT

as praticas de compras.

O Simmons & Simmons exige que os potenciais fornecedores respondam a uma
série de perguntas durante o processo de licitagdo. Isso envolve a conclusio

de um processo de devida diligéncia em responsabilidade corporativa, a qual
inclui perguntas especificas sobre igualdade e diversidade. O escritério também
exige que os potenciais fornecedores apresentem uma cépia de sua politica de
diversidade e inclus&o.

Como parte da auditoria anual de fornecedores, o escritério pede aos
fornecedores que compartilhem evidéncias de que seus funcionérios séo
conscientizados a respeito da politica de diversidade e inclus@o da empresa, a
qual, para cumprir a politica do escritério, deve incluir todas as caracteristicas
protegidas. Essa auditoria é enviada anualmente aos principais fornecedores do
escritério e todos os novos fornecedores sio obrigados a conclui-la.

O escritério continua trabalhando com fornecedores que néo realizam suas
proprias sessdes de treinamento sobre diversidade e inclusdo e os apoia através
de sessées de informacd&es e compartilhando boas praticas. Ele desenvolveu

um guia prético,*® disponibilizando ferramentas para empresas que desejam
implementar uma abordagem semelhante, incluindo modelos de questionérios
de devida diligéncia e programas de eventos, dicas sobre como medir o impacto
e outros recursos Uuteis.

Apéndice: estudos de caso
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Trabalhando com comunidades afetadas

A IBM tem uma equipe de funcionarios dedicada a construir parcerias com
organizac&es sem fins lucrativos LGBT nos mais de 180 pafses onde atuam. Na
ultima década, a IBM fez doag®es para uma grande variedade de organizacdes,
incluindo redes e coletivos LGBT.

Similarmente, no Reino Unido, uma empresa de publicidade doou espaco
publicitario em outdoors, paradas de énibus e plataformas de estacdes de trem
para a organizacdo de defesa de pessoas LGBT Stonewall para sua icénica
campanha de 2007 “Some People are Gay. Get Over It!” (“Algumas Pessoas s&o
Gays. Aceite isso!”). A Stonewall também recebeu consultoria juridica e sobre
politicas gratuitamente de diversos parceiros corporativos.

Em Singapura, grandes empresas patrocinam a Pink Dot, uma reunido com
duracdo de um dia de milhares de pessoas LGBT e simpatizantes no Parque
Hong Lim, onde discursos puiblicos sdo permitidos.® Apds o pais pedir para
multinacionais nfo apoiarem as celebracdes da Pink Dot em 2016, duas
empresas multinacionais fizeram requerimentos ao governo para que eventos
sobre o orgulho gay pudessem acontecer no Parque Hong Lim em 2017.
Empresas locais cuja propriedade majoritaria é singapurense ja se ofereceram
para preencher as quotas deixadas pelos patrocinadores multinacionais.

Em 2013, uma instituic&o global anunciou que estava adiando indefinidamente
um projeto importante em Uganda para melhorar a assisténcia a satide,

em resposta a aprovacio de um Projeto de Lei Anti-Homossexualidade
discriminatério. A deciséo foi criticada por alguns ativistas, que sentiram que
isso acabou dando um incentivo politico ao patrocinador do projeto de lei,
colocou as pessoas LGBTI contra o restante da populaco e deu crédito a ideia
de que a igualdade LGBTI é uma agenda patrocinada pelo Ocidente. Eles
expressaram seu desejo de serem consultados sobre essas decisdes no futuro.

Usando a influéncia coletiva com governos
e legisladores

Em Uganda, algumas empresas desaconselharam legisladores a adotar novas
leis discriminatdrias e restricdes sobre a liberdade de expresséo, associacio

e reunifo, destacando potenciais repercussdes negativas, inclusive para
empresas. Outras o fizeram sob presséo de clientes internacionais. Na Irlanda
do Norte, diversos sindicatos e empresas trabalharam juntos para combater a
discriminag&o com fundamentacéo religiosa durante o periodo de violentas
tensdes sectarias. Em outros casos, empresas se manifestaram ou fizeram lobby
de forma privada para apoiar os defensores de direitos humanos ou para abordar
os desafios sociais ou relacionados a direitos humanos. Em setembro de 2015,
em Singapura, uma dezena de empresas multinacionais formou uma coalis&o
para exigir igualdade para pessoas LGBT no local de trabalho em todo o mundo.
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Quando proprietarios de pequenas empresas se
relnem para se opor a legislacao anti-LGBT

No estado norte-americano do Texas, centenas de proprietarios de pequenas
empresas, de cafés a oficinas de bicicletas, assinaram uma carta aberta em 2016
se opondo a quaisquer esforcos para a aprovacéo de leis no estado que deem
tratamento discriminatério & comunidade LGBT logo apés a aprovacéo da
legislacdo anti-LGBTI na Carolina do Norte.

Através do site “Texas Equality” e diversas outras a¢des conjuntas, essas
pequenas empresas presentes em cada regido do estado se reuniram em torno
de uma unica mensagem: “Mantenham o Texas Aberto para os Negécios”

e contra a legislac&o anti-LGBTI que seria apresentada na sesséo legislativa
de 2017, chamando-a de “um ataque as Pequenas Empresas e um ataque a

economia do Texas”.

Quando uma empresa desiste de um plano de expansao por causa de
leis sobre discriminacao

O PayPal, um dos
maiores provedores de
servicos de pagamentos
do mundo, com mais de
180 milhdes de titulares
de contas, fez planos
em abril de 2016 para
abrir um novo centro de
servicos em Charlotte,
no estado norte-
americano da Carolina
do Norte. Apenas um
més apds anunciar

sua decisdo, uma

nova lei, denominada
HB2, foi aprovada no
estado invalidando

as protecdes dos
direitos de cidad&os
LGBT e negando a
esses membros da
comunidade direitos
iguais de acordo com
alei.

Apesar de muitas
empresas grandes,
como o PayPal, terem
se oposto a nova

lei, ela foi mantida.
Consequentemente,

o PayPal voltou atras
em seu plano de
expansdo de construir
um novo centro em
Charlotte. A empresa
estava planejando
comegar com 400

a 600 funcionarios,
com potencial para
expandir esse numero.
O Deutsche Bank
também decidiu nfo
expandir seus negocios
na Carolina do Norte.

O custoda
discriminac&o

contra membros da
comunidade LGBT para
a economia da Carolina
do Norte foi estimado®

em US$ 5 bilhdes por
ano, sendo que a lei HB2
j& resultou na perda de
mais de US$ 40 milhdes
em investimentos
comerciais e na perda
de mais de 1.250 postos
de trabalho. O CEO do
PayPal, Dan Schulman,
escreveu na época:
“Esta decisdo reflete

os mais profundos
valores do PayPal e
nossa forte crenca de
que cada pessoa tem

o direito de ser tratada
igualmente e com
dignidade e respeito.
Esses principios de
justica, inclusdo e
igualdade sdo o cerne
de tudo o que buscamos
alcancar e de tudo o
que representamos
como empresa. E eles
nos obrigam a tomar
medidas para combater

a discriminacéo”.

No inicio de 2017, a
Assembleia Legislativa
da Carolina do Norte
aprovou uma nova
legislac&o revogando
elementos da lei HB2,
em grande parte

por causa da reagdo
contraria das empresas
e do seu impacto
econdmico. Nessa
ocasifo, o Governador
compartilhou sua viséo
de que a lei HB2 havia
sido “uma nuvem negra
sobre 0 nosso grande
estado... Ela manchou
nossa reputagao,
discriminou nosso povo
e causou um grande
prejuizo econdmico
em muitas de nossas
comunidades”.
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De acordo com um estudo norte-americano realizado

pela Human Rights Campaign, em forno de 62% das
pessoas recém-graduadas na universidade que sao
|ésbicas, gays e bissexuais "voltam para o armario”
quando comegam no primeiro emprego. Outra

pesquisa mostra que 23 paises europeus exigem que
travestis e pessoas trans sejam esterilizados como pré-
condicdo para obter o reconhecimento legal do género
preferido, enquanto 8 paises ndo oferecem nenhum
meio pelo qual travestis e pessoas trans possam obter
documentos de identidade que reflitam seu nome e o
seu género preferido. ("N&ao assumidos(as)” e "dentro do
armario” sdo adjetivos utilizados para pessoas LGBT que
ndo revelaram sua orientagdo sexual ou identidade de

género e seus aspectos.)

Adotada em 10 de dezembro de 1948, UNGA Res. 217
(A/RES/3/217A).

Os Principios Orientadores da ONU exigem que o
Estado proteja os direitos humanos e as empresas
respeitem os direitos humanos em suas operagdes
comerciais e, quando a prote¢ao e outras lacunas
existirem, oferecam remediagdes. Escritorio do Alto
Comissario de Direitos Humanos, Guiding Principles on
Business and Human Rights (Genebra: Organizagao das
Nacées Unidas, janeiro de 2012), http://www.ohchr.org/
Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_
EN.pdf.

Lucy Amis, A Guide for Business: How to develop a
human rights Policy, (Cidade de Nova York: Escritério
do Pacto Global da ONU, junho de 2011), 1-26,
http://www.ohchr.org/Documents/Publications/
DevelopHumanRightsPolicy_en.pdf.

Corporate Social Responsibility (CSR) Europe,
Assessing the Effectiveness of Company Grievance
Mechanisms (Bruxelas: CSR Europe, dezembro de
2013), https://www.csreurope.org/sites/default/files/
Report%20Summary-%20Management%200f%20
Complaints%20assessment-%20final%20Dec%20
2013.pdf.

As empresas que buscam informagdes sobre as
condic¢des especificas de um pais devem consultar

os recursos locais, incluindo organizagdes LGBTI,

bem como os recursos on-line, como os briefings da
Stonewall a respeito dos paises. "Global Workplace
Briefings', Stonewall, acessado em 7 de agosto de 2017,

https://www.stonewall.org.uk/global-workplace-briefings;

"Maps: Sexual Orientation Laws', ILGA, acessado em 7
de agosto de 2017, http://ilga.org/what-we-do/maps-
sexual-orientation-laws/; "Comparative Data on 190
Countries Worldwide', TGEU, acessado em 7 de agosto
de 2017, http://transrespect.org/en/; "Employers Guide
to Intersex Inclusion” Oll, 8 de outubro de 2014, https://

oii.org.au/employer/.

O Escritério do Alto Comissario de Direitos Humanos
também publicou um guia interpretativo sobre a
responsabilidade corporativa para com os direitos
humanos conforme estabelecido nos Principios
Orientadores da ONU: Escritério do Alto Comissario
de Direitos Humanos (OHCHR), The corporate
responsibility to respect human rights: an interpretive
Guide, (Genebra: Organizacdo das Nagées Unidas,
junho de 2012), http://www.ohchr.org/Documents/
Issues/Business/RtRInterpretativeGuide.pdf.

Organizagéao Internacional do Trabalho, ILO Declaration
on Social Justice (Genebra: Organizagao Internacional
do Trabalho, junho de 2008), Documento 3 http://www.
ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---cabinet/

documents/genericdocument/wecms_371208.pdf.

David Rock and Heidi Grant, “Why Diverse Teams Are
Smarter', Harvard Business Review, novembro de 2016,
https://hbr.org/2016/11/why-diverse-teams-are-smarter.

Charlie Ensor, "Homophobia Costs Countries $100
billion a Year, Economist Argues', Humanosphere,
fevereiro de 2017, http://www.humanosphere.org/
human-rights/2017/02/homophobia-has-an-

economic-cost-for-countries-economist-argues/.

MV. Lee Badgett et al.,, The Relationship between LGBT
Inclusion and Economic Development: An Analysis

of Emerging Economies (Los Angeles: The Williams
Institute, 2014), http://williamsinstitute.law.ucla.edu/
wp-content/uploads/Igbt-inclusion-and-development-
november-2014.pdf.

Emma Mishel, "Discrimination against Queer Women
in the US Workforce', SOCIOUS: Sociological
Research for a Dynamic World, janeiro de 2016,
doi:10.1177/2378023115621316.

Sylvia Ann Hewlett and Karen Sumberg, "For LGBT
Workers, Being "out" Brings Advantages', Harvard
Business Review, agosto de 2011, https://hbr.org/2011/07/

for-Igbt-workers-being-out-brings-advantages.
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™ Sylvia Ann Hewlett and Keniji Yoshino, Out in the World!

=

20

2

Securing LGBT Rights in the Global Marketplace (Nova
York: Center for Talent Innovation, 2016), http://www.

talentinnovation.org/publication.cfm?publication=1510.

Eric Berger and Nicole Douillet, "What's the effect of pro-
LGBT policies on stock Price?’, Harvard Business Review,
julho de 2014, https://hbr.org/2014/07/whats-the-effect-

of-pro-Igbt-policies-on-stock-price.

LGBT Capital, Global LGBT (“Lesbian, Gay, Bisexual,
Transgender”) annual spending power (LGBT-GDP)
estimated to be USS3.7 trillion in new data from LGBT
Capital (Hong Kong e Londres: 3 de agosto de 2015),
LGBT Capital, http://www.lgbt-capital.com/docs/LGBT-
GDP_2015_Press_Release.pdf.

Harris Poll and Witeck Communications, ‘L arge Majorities
of Heterosexuals and Gays Likely to Consider a Corporate
Brand that Provides Equal Workplace Benetfits to All
Employees, Including Gay and Lesbian Employees”,
(Rochester: anteriormente Harris Interactive and Witeck-

Combs Communications, fevereiro de 2007).

Harris Poll and Witeck Communications, LGBT Adults
Strongly Prefer Brands That Support Causes Important
to Them and that also Offer Equal Workplace Benefits,
(Nova York e Washington D.C.: anteriormente Harris
Interactive and Witeck-Combs Communications, julho de
2011). http://communitymarketinginc.com/Igbt-research-

practice/lgbt-research-downloads/.

Hewlett and Yoshino, Out in the World (vide nota 18).

Para ilustrar: em alguns paises, o casamento entre
pessoas do mesmo sexo é permitido, mas a esterilizagao é
exigida de travestis e pessoas trans para que obtenham o
reconhecimento da sua identidade de género. Em outros
paises, travestis e pessoas trans obtiveram uma prote¢ao
maior. Emn muitos paises, inclusive aqueles onde os direitos
de lésbicas, gays, bissexuais, travestis e pessoas trans sao
protegidos, pessoas intersexo continuam enfrentando

praticas médicas prejudiciais.

Por exemplo: "Workplace Resources', Stonewall, acessado
em 7 de agosto de 2017, http://www.stonewall.org.uk/our-
work/workplace-resources; “Trans Toolkit for Employers’;

Human Rights Campaign, acessado em 7 de agosto

2

N

23

24

2

o

26

de 2017, http://www.hrc.org/campaigns/trans-toolkit;
"Workplace Climate Resources’, Human Rights Campaign,
acessado em 7 de agosto de 2017, http://www.hrc.org/
resources/workplace-climate-resources; "Transgender

Law Center Model Employer Policy', Transgender Law
Center, acessado em 7 de agosto de 2017, https://
transgenderlawcenter.org/resources/employment; “Intersex
Australia and Pride in Diversity Guide to Infersex Inclusion
for Employers’, Oll Australia, outubro de 2014, https://oii.

org.au/ employer/;.

International Trade Union Confederation, Building Workers'
Power (Berlim: ITUC, maio de 2014), http://www.ituc-csi.
org/IMG/pdf/ituc-3co-e-5-congressstatement-en-
210x297-01-140819.pdf. Além disso, o Trades Union
Congress adotou a "Carta de Solidariedade a Lésbicas,
Gays, Bissexuais e Transgéneros”: Trades Union Congress,
"International LGBT solidarity, a trade union Charter’, Trade
Unions Congress, marco de 2015, https://www.tuc.org.uk/
sites/default/files/LGBTTUCharter.pdf.

Pride, dirigido por Matthew Warchus (2013; Londres: Pathé

International).

Claire House, "A6: Commmunity Engagement across Your
Global Footprint", Stonewall, abril de 2016, https://www.
stonewall.org.uk/sites/default/files/session_a6_community_

engagement_across_your_global_footprint.pdf.

International Trade Union Confederation, Scandal inside
the Global Supply Chains of 50 Top Companies (Bruxelas:
International Trade Union Confederation, 2016) http://www.
ituc-csi.org/IMG/pdf/pdffrontlines_scandal_en-2.pdf.

O Relatério da Organizagao Internacional do Trabalho
sobre a natureza mutante do trabalho enfatiza que as
estimativas de postos de trabalho relacionados a cadeia
de suprimentos global devem ser interpretadas como uma
estimativa com tendéncia de alta do numero verdadeiro de
postos de frabalho relacionados a cadeias de suprimentos
globais nas economias analisadas — ou seja, 40 paises
representando 85% do PIB global e abrangendo dois
ter¢os da forga de frabalho global. International Labour
Office, World Employment and Social Outlook: The
Changing Nafure of Jobs (Genebra: International Labour
Office, 2015), 133, http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/
public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/
publication/wcms_368626.pdf.



2" A organizacao de atfivismo de acionistas As You Sow
observou em seu 10° relatério anual Proxy Preview que,
em 2015, 17 deliberagdes solicitaram protecdes formais
para funcionarios LGBT e metade das empresas-alvo ja
havia concordado com essas solicitagdes — incluindo a
relutante ExxonMobil, que alterou sua politica apds mais
de uma década de propostas. http://www.proxypreview.
org/wp-content/themes/nanica/download/download-
attachment-2016.php.

2

®©

Clean Yield Asset Management, “"Copy of Letter for CY
Website'; Clean Yield Asset Management, novembro de
2014, http:/ /cleanyield.com/assets/Copy-of-letter-for-CY-
web-site-2.pdf.
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CEO da Starbucks Howards Schultz, assembleia anual
da Starbucks, Seattle, maio de 2013 https://www.
bizjournals.com/seattle/video/cleDBjYTo4LXS3loL7s_
pSdANyONvVOFwF ?autoplay=1.

3

o

Lisa Van Beek, Alessandra Cancedda, and Carlien Scheele,
The Business Case for Diversity in the Workplace: Sexual
Orientation & Gender |dentity (Bruxelas: Comissao
Europeia, setembro de 2016), http://ec.europa.eu/justice/
discrimination/files/report_companies_final_en.pdf; Vivian
Hunt, Dennis Layton, and Sara Prince, "Why Diversity
Matters', McKinsey and Company, janeiro de 2015, http://
www.mckinsey.com/business-functions/organization/
our-insights/why-diversity-matters; Tim Smedley, "The
Evidence Is Growing - There Really is a Business Case

for Diversity', Financial Times, 14 de maio de 2014,
https://www. f.com/content/4f4b3c8e-d521-11e3-9187-
00144feabdcO.

B

"Human Rights Reporting Assurance Frameworks
Initiative’; Shift Project, novembro de 2012, https://www.
shiftproject.org/resources/collaborations/human-rights-

reporting-assurance-frameworks-initiative/.

3

N

"Corporate Human Rights Benchmark', Business & Human
Rights Resource Center, marco de 2017, https://business-
humanrights.org/en/chrb.

3

@

Escritério do Alto Comissario para Direitos Humanos,
Report of the High Commissioner for Human Rights
Discrimination and Violence against Individuals Based on
Sexual Crientation and Gender Identity (A/HRC/29/23)
(Nova York: Conselho de Direitos Humanos da Organizagao
das Nacées Unidas, maio de 2015) http://www.ohchr.
org/EN/HRBodies/HRC/RegularSessions/Session29/

Documents/A_HRC_29_23_en.doc.
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James |. Charlton, Nothing about Us without Us: Disability
Oppression and Empowerment (Berkeley: University

of California Press, agosto de 2000). http://www.ohchr.
org/EN/HRBodies/HRC/RegularSessions/Session29/
Documents/A_HRC_29_23_en.doc.

Em um caso na Africa, uma gerente foi demitida pelo

seu empregador apds a parceira dela, uma celebridade
conhecida, ter se assumido na midia local. Pediram para
que a ex-gerente, agora uma ativista, pedisse demissao
no mesmo dia e consideraram que ela ndo tinha nenhum
recurso legal para contestar a demissao. "O tipo de pessoa
que vocé é ndo é bom para a percepgao do publico sobre
a empresa’; disseram para ela, embora a empresa tenha
politicas de combate a discriminagao progressistas em
vigor. (OHCHR consultations on Standards of Conduct,
2016).

ILGA, "Sexual Orientation Laws in the World-
Criminalisation’; International Lesbian, Gay, Bisexual, Trans,
and Intersex Association (ILGA), maio de 2017, http://
ilga.org/downloads/2017/ILGA_WorldMap_ENGLISH_
Criminalisation_2017.pdf.

O grupo de defesa Stonewall publica o indice Global de
Igualdade no Local de Trabalho, que divide as jurisdigdes
em zonas indicando os diferentes desafios que as
organizagdes enfrentam em suas operagdes globais.
Nos paises da Zona 1, relacionamentos entre pessoas

do mesmo sexo sao legais e ha prote¢des trabalhistas
nacionais claras com base em orientagao sexual. Nos
paises da Zona 2, relacionamentos entre pessoas do
mesmo sexo sdo legais, mas nao existem protecdes
trabalhistas nacionais claras, enquanto nos paises da Zona
3 os relacionamentos entre pessoas do mesmo sexo sao
ilegais. http://www.stonewall.org.uk/global-workplace-

equality-index.

OHCHR, "Living Free and Equal: What States Are Doing fo
Tackle Violence and Discrimination against Lesbian, Gay,
Bisexual, Transgender and Intersex People', Escritério de
Direitos Humanos da Organizagao das Nagées Unidas,
novembro de 2016, http://www.ohchr.org/EN/Issues/
Discrimination/Pages/LivingFreeEqual.aspx; Zhan Chiam,
Sandra Duffy, and Matilda Gonzalez Gil, “Trans Legal
Mapping Report: Recognition before the Law', ILGA,
novembro de 2016, http://ilga.org/what-we-do/gender-
identity-and-gender-expression-program/trans-legal-
mapping-report/; "Comparative Research Data on 190
Countries Worldwide', Trans Respect versus Transphobia
Worldwide (TGEU), 2017, http://transrespect.org/en/.
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UN SOUTIEN

4 prevenir
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