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RESUMO

Ao partir do principio que as empresas presentes na Cadeia Produtiva do Turismo, dentre elas
as hoteleiras, podem ser uma ferramenta para alcancar os Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), este estudo tem como objetivo analisar as praticas de diversidade,
equidade e inclusdo (DEI) presentes nos websites das 50 administradoras hoteleiras mais
atuantes no Brasil. Metodologicamente, quanto ao objetivo da pesquisa, trata-se de um estudo
descritivo. Para consecu¢do da investigacao foi feita analise por meio da pesquisa documental
nos websites das empresas selecionadas. Quanto a abordagem, trata-se de pesquisa
qualitativa, uma vez que os dados foram analisados a partir das perspectivas qualitativas.
Sendo assim, foram encontrados registros, mengdes, dados e documentos que apontam para o
entendimento, por parte de 13 administradoras hoteleiras, sobre gestdo da diversidade,
equidade e inclusdo. Os principais resultados indicam que das organizagdes analisadas, que
mencionam em seus websites praticas de DEI, percebe-se uma predominadncia das
administradoras internacionais, ocorrendo investimentos em treinamentos, programas e
capacitagdes para todos os colaboradores. H4 um destaque maior no que tange as questoes de
género, sendo o mais mencionado entre as empresas, enquanto as discussdes relacionadas a
raga e etnia possuem menos visibilidade. Orientacao sexual, transgeneridade e pessoas com
deficiéncia t€ém mencdo ainda mais escassa. Ja no que se refere as questdes relacionadas a
idade, nao foram encontradas nos documentos analisados.

Palavras-Chave: Diversidade; Equidade; Inclusdo; Administradoras Hoteleiras.



Abstract

Based on the principle that companies present in the Tourism Production Chain, including
hotels, can be a tool to achieve the Sustainable Development Goals (SDGs), this study aims
to analyze diversity, equity and inclusion (DEI) practices ) present on the websites of the 50
most active hotel administrators in Brazil. Methodologically, regarding the objective of the
research, it is a descriptive study. To carry out the investigation, analysis was carried out
through documentary research on the websites of the selected companies. As for the
approach, it is qualitative research, since the data was analyzed from qualitative perspectives.
Therefore, records, mentions, data and documents were found that point to the understanding,
on the part of 13 hotel administrators, about the management of diversity, equity and
inclusion. The main results indicate that of the organizations analyzed, which mention DEI
practices on their websites, there is a predominance of international administrators, with
investments in training, programs and qualifications for all employees. There is greater
emphasis on gender issues, being the most mentioned among companies, while discussions
related to race and ethnicity have less visibility. Sexual orientation, transgenderism and
people with disabilities have even less mention. As regards issues related to age, they were
not found in the documents analyzed.

Key words: Diversity; Equity; Inclusion; Hotel Administrators.
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1 Introducio

O argumento de que a atividade turistica ¢ uma fonte importante de trabalho, dada a
sua natureza intensiva em mao de obra e significativo efeito multiplicador nos setores
relacionados (OMT, 2020) ¢ algo altamente disseminado. No entanto, pouco se debate como
as empresas pertencentes a cadeia produtiva do turismo, dentre elas as hoteleiras, estabelecem
relacdes com pautas importantes quando se pensa o trabalho e o papel das empresas neste
setor.

Ao mesmo tempo, ao considerar os Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel
(ODS), especificamente a Equidade de Género (ODS 5) e a Redu¢do das Desigualdades
(ODS 10)', a Organizagdo Mundial do Turismo (OMT) reconhece o papel crucial da cadeia
produtiva do turismo na consecucdo desses objetivos. Embora o setor turistico tenha alta
representatividade feminina, ¢ importante destacar que as mulheres frequentemente ocupam
posicdes informais e mal remuneradas (IPEA, 2023). Diante disso, a OMT reconhece a
necessidade de compreender como o turismo pode se tornar uma ferramenta eficaz na
capacitacdo das mulheres, oferecendo oportunidades de emprego e geracdo de renda em
empresas relacionadas ao turismo e a hospitalidade (UNWTO, 2024).

Ainda, entende-se que o turismo serve como um meio eficaz de integragdo
econdmica, diversificagdo e redugdo da pobreza, causando impacto na renda obtida e nos
meios de subsisténcia das pessoas, no desenvolvimento das economias locais e rurais, bem
como no ambiente natural e cultural (OMT, 2024). Por conseguinte, tais metas relacionadas
aos ODS 05 e 10 necessitam de um conjunto de praticas que pautem questdes relacionadas a
gestdo da diversidade, equidade e inclusdo nas empresas. Logo, tal tema é cada vez mais
relevante no ambiente corporativo.

Para se ter uma ideia, segundo relatério da Deloitte (2023), cerca de 52% das
empresas possuem uma area formal dedicada a diversidade, equidade e inclusdo (DEI) e 79%
contam com frentes voluntarias que atuam com esses temas. No Brasil, cerca de 90% das
empresas demonstram algum nivel de preocupagao relacionada a essa pratica (CNN, 2023).

No entanto, quando avaliadas as a¢des colocadas em acdo, o indice ¢ menor,

indicando que cerca de 40% dessas empresas ainda ndo implementam programas relativos ao

' Os Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS), também conhecidos como os objetivos da Agenda 2030
da ONU, representam um conjunto de 17 objetivos e 169 metas globais compactuadas entre os 193 estados
membros da ONU desde 2015 com vistas a melhorar a sustentabilidade no planeta. Cada objetivo possui um
nimero pelo qual ficaram conhecidos, neste caso Equidade de Género representa o quinto objetivo enquanto,
Redugdo das desigualdades, representa o décimo dos dezessete ODS.



tema em sua cultura organizacional (CNN, 2023). Assim, a gestdo dessas praticas tem se
tornado um tdpico cada vez mais relevante no ambiente organizacional.

Para Groschl (2010) o conceito de gestdo da diversidade ¢ debatido como uma
resposta gerencial eficaz aos desafios de administrar for¢as de trabalho cada vez mais
diversas. Para o autor, responder a esses desafios requer pensar e desenvolver estratégias e
praticas de gestdo concretas com comprometimento da alta administracdo (Grdschl, 2010).
Essas politicas sdo necessarias para fornecer direcdo e orientacdo para a administracdo e
funcionarios, cruciais em uma area tdo complexa, multifacetada e abrangente quanto as
diversidades e desigualdades da for¢a de trabalho.

Percebe-se, a partir da década de 1960, que em paises como os Estados Unidos e
Canada, emerge uma demanda em se pensar a pluralidade empresarial e, consequentemente,
politicas de gestdo de diversidade e inclusdo. segundo trecho retirado do artigo diversidade
cultural: um didlogo sobre as praticas em organizagdes publicas e privadas o avanco das
pesquisas sobre essa temadtica, de acordo com Nkomo e Cox Jr. (1999), deveu-se a
averiguacdo do aumento da diversidade da for¢a de trabalho e dos possiveis impactos que o
assunto desencadearia no desempenho das organizacdes. No Brasil, a partir dos anos 1990, o
tema ganhou forte expressdo também na academia e, em especial, nos Estudos
Organizacionais (Diniz, Carrieri, Gandra, & Bicalho, 2013).

Atualmente, empresas que investem em praticas de Diversidade, Equidade e Inclusao
concordam que tais iniciativas melhoram a qualidade da for¢a de trabalho e aumentam a
retengdo de profissionais (Deloitte, 2023). No entanto, embora haja um reconhecimento
retorico da importancia dessas questdes, ainda existem muitas barreiras que impedem a
transformagcdo das ideias e intengcdes em praticas efetivas, tais como: Resisténcia
interna/cultura organizacional; ambientes de negdcios/setorial conservador; baixa adesdo das
liderangas; pouco ou nenhum orgamento para promover essas acoes; e falta de profissionais
com horas disponiveis para essas atividades (Deloitte, 2023).

Em alguns setores da economia, como o hoteleiro, a situagao ¢ ainda mais embriondria,
tanto academicamente como empiricamente (Brambilla et al. 2020). Logo, embora a
atividade turistica seja reconhecida pelo seu poder de impactar economicamente um
territorio, € possivel perceber um foco na gestdo da diversidade como uma forma de entender
com mais profundidade o turista/cliente do que pensar internamente questdes relacionadas a

oferta de emprego e desenvolvimento profissional para grupos socialmente minoritarios.



O setor hoteleiro atende a uma clientela incrivelmente diversificada. Ter uma forcga de
trabalho que reflita essa diversidade pode melhorar a compreensdo das necessidades e desejos
dos hodspedes, levando a um servigo mais personalizado e satisfatorio. Segundo Groschl
(2010) a maioria das empresas hoteleiras com estratégias e politicas de gestdo da diversidade
precisam comunicar as suas atividades e acdes de gestdo da diversidade de forma mais ampla
e evidente por meio dos seus sites corporativos para ajudar a apoiar os esforcos de
recrutamento de funcionarios, atracdo de talentos com diferentes formagdes educacionais e
culturais, desenvolvimento de relacdes com multiplos fornecedores (minoritarios), imagem
de responsabilidade social corporativa (RSE) e acessibilidade a novos mercados.

Sendo assim, tomando como base tal discussdo e a nog¢do de que o campo da
hospitalidade vai além do simples ato de receber, pois envolve a criagdo de um ambiente
onde todos possam se sentir valorizados e respeitados, independentemente de suas diferencas
individuais, que se impde a pergunta de pesquisa: Como se apresentam as praticas de
diversidade, equidade e inclusdo nos websites das 50 administradoras hoteleiras mais atuantes
no Brasil?

De modo que, o objetivo deste trabalho ¢ analisar as praticas de diversidade, equidade
e inclusdo presentes nos websites das 50 administradoras hoteleiras mais atuantes no Brasil.
Segundo o SEBRAE (2022) o que antes era apenas uma tendéncia tornou-se realidade:
consumidores e potenciais clientes estdo on-line, trabalhando, estudando, se relacionando, se
divertindo e, principalmente, fazendo negocios ¢ comprando produtos e servigcos. Existem
inimeros canais digitais, como as redes sociais e os aplicativos de mensagens, mas nenhum
deles substitui o site, um dos principais canais de relacionamento e contato dos pequenos
negocios com seus clientes.

Nesse contexto, o estudo apresentard os resultados obtidos referentes as analises feitas
nos sites das principais administradoras hoteleiras atuantes no Brasil, a fim de verificar e
descobrir qual o nivel de compreensdo dessas redes no que diz respeito a diversidade,
equidade e inclusdo, e de que maneira atuam para que essa pauta esteja presente, ¢ de modo
continuo, nas proprias organizagdes. Esse estudo trard uma visdo detalhada sobre as praticas

referentes a pauta da diversidade feitas ou ndo por redes hoteleiras nacionais e internacionais.
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2 Fundamentac¢io tedrica
2.1 Perspectivas juridicas e institucionais sobre a Diversidade, Equidade e Inclusiao

As leis que regem a diversidade, equidade e inclusao variam globalmente, mas muitas
delas se concentram em prevenir a discriminacdo no local de trabalho com base em
caracteristicas como raga, género, orientacdo sexual, idade, religido e deficiéncia.

No ambito do direito trabalhista brasileiro, existem diversas leis que promovem a
diversidade e a inclusao no ambiente organizacional. Uma delas ¢ a Lei do Jovem Aprendiz
(Lei n® 10.097/2000), que permite que jovens, com idade entre 14 e 24 anos, possam
ingressar no mercado de trabalho. Essa lei ¢ de grande importancia, pois oferece a
oportunidade de conseguir o primeiro emprego com carteira assinada para muitos jovens, sem
a necessidade de experiéncia prévia.

Além disso, a lei estabelece que o jovem aprendiz deve manter os estudos, mesmo
estando trabalhando. Outra lei importante ¢ a Lei de Cotas para Pessoas com Deficiéncia (Lei
n°® 8.213/91), que determina que empresas com 100 empregados ou mais reservem vagas para
o segmento de pessoas com deficiéncia. As propor¢cdes para empregar pessoas com
deficiéncia variam de acordo com a quantidade de funcionarios. De 100 a 200 empregados, a
reserva legal ¢ de 2%; de 201 a 500, de 3%; de 501 a 1.000, de 4%. As empresas com mais de
1.001 empregados devem reservar 5% das vagas para esse grupo (GOV, 2020).

Outra lei recém regulamentada trata-se da legisla¢do acerca da Igualdade Salarial entre
mulheres e homens, que engloba a Lei n® 14.611/2023, o Decreto n° 11.795/2023 e a Portaria
n°® 3.714/2023, foi criada com o intuito de corrigir essas lacunas, combater e eliminar as
disparidades salariais baseadas em género e proporcionar maior seguranca para as mulheres.
(GOV, 2024).

No cenério internacional, temos o Indice de Igualdade Corporativa da Fundagio
Human Rights Campaign, que ¢ uma ferramenta de referéncia internacional sobre politicas,
praticas e beneficios corporativos pertinentes a funciondrias lésbicas, gays, bissexuais,
transgéneros, queer, intersexual, assexual e pansexual (LGBTQIAP+). Este indice avalia as
empresas em uma escala de 0 a 100, com pontos concedidos quando atendem critérios
detalhados que se enquadram em quatro pilares centrais: protecdo para orientacdo sexual,
identidade ou expressao de género das pessoas colaboradoras; beneficios inclusivos para
pessoas colaboradoras LGBTQIAP+ e suas familias; apoio a uma cultura inclusiva e

responsabilidade social corporativa; e cidadania responsavel.
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A Agenda 2030 da ONU, por sua vez, estabelece 17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) que abordam questdes globais, incluindo a desigualdade. O ODS 10, por
exemplo, visa reduzir a desigualdade dentro e entre os paises, o que tem implicagdes diretas
para a diversidade e inclusdo no local de trabalho. A diversidade e a inclusdo sdo, portanto,
intrinsecamente ligadas a agenda global para o desenvolvimento sustentavel (Nag¢des Unidas
Brasil, 2015).

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) também desempenha um papel
fundamental na promog¢ao da diversidade e inclusdo no local de trabalho. A OIT estabelece
normas internacionais de trabalho, muitas das quais se relacionam diretamente com a
diversidade, equidade e inclusdo. Por exemplo, a Conveng¢do n® 111 da OIT proibe a
discrimina¢do no emprego ¢ ocupagdo. A OIT também promove a diversidade, equidade e
inclusdo por meio de seus programas e iniciativas, como o Programa de Empresas Inclusivas

e Responsaveis (PIER). (ILO, 2021)

2.2 Diversidade, equidade e inclusio no contexto organizacional

A discussdo acerca da diversidade vem sendo fortemente debatida nos tltimos anos,
seja no campo educacional, politico, étnico, cultural, social ou empresarial. Uma tematica
importante para o avango por direitos e inclusao de grupos minoritarios e/ou excluidos, ainda
pode ser considerada recente, visto que faz cerca de 30 anos que a homossexualidade, por
exemplo, deixou de ser considerada uma doenga pela Organizacdo Mundial da Saude (Sales,
2016).

Nesse sentido, “a no¢do de dimensdes da diversidade, ¢ apresentada desde os anos
1990 como forma de visibilizar todos os grupos abarcados na amplitude conceitual e indicar,
nos estudos, quais caracteristicas estdo em foco” (Fraga, Colomby, Gemelli e Prestes, 2022).
Com isso, a percep¢ao da sociedade diante dos acontecimentos mudaria de curso, ou para
apoiar e lutar pelas causas ou para comprometer e regredir com o mesmo. Assim, 0S
movimentos civis nos Estados Unidos, entre 1950 a 1970, podem ter desencadeado e
catalisado o inicio para as discussdes referentes a tematica da diversidade.

Essas manifestagdes tinham como objetivos estruturar leis contra a discriminagao
racial e que houvesse uma maior participacdo das mulheres no mercado de trabalho (Reith e
Rachid, 2021). Assim como os EUA, o movimento negro brasileiro, nas décadas de 80 e 90,

também comegou a pressionar intensamente a sociedade em buscas de respostas pela falta de
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acoes diante das discriminagdes sofridas por essa populagdo, principalmente no mercado de
trabalho (Bento, 2002).

Pesquisas cientificas, publicacdes em revistas e de livros, impulsionaram o interesse
por parte das organizacdes para os estudos, principalmente, voltados a area de gestao de
pessoas e relacdes de trabalho (Fraga, Colomby, Gemelli e Prestes, 2022). Com isso o
conhecimento para abrangéncia do diverso se torna uma realidade cada vez mais proxima,
necessaria e reconhecida pelas empresas.

Silva, Rodrigues, Ferreira e Queiroz (2020) apresentam alguns tipos de diversidade
fundamentais para a compreensdao de grupos minoritarios, sendo eles: género, deficiéncia,
identidade de género, orientagdo sexual, geragdes, ragas e etnias. Chohfi (2022) também
enfatiza o valor trazido pelas agdes que um empreendimento realiza ao integrar uma equipe
diversa e inclusiva: “A organizacdo reforca seu compromisso com um objetivo de extrema
importancia para o equilibrio no dia a dia: a valoriza¢ao das pessoas que compdem seu time.”
(Oriente-me, 2022).

A diversidade, equidade e inclusdo (DEI) sdo pilares fundamentais na configuragao
das praticas organizacionais contemporineas, especialmente na industria da hospitalidade,
que se caracteriza por sua natureza global e intercultural. Estudos académicos na area de
hotelaria, como os de Doherty (2015) que exploram a diversidade de género nos altos
escaldes de gestdo hoteleira, e os trabalhos de Baum (2016), que investigam o
multiculturalismo nas equipes de trabalho em hotéis, sublinham a importancia de abordagens
inclusivas para o sucesso empresarial. Essa literatura sugere que uma cultura organizacional
que valoriza a diversidade pode melhorar a satisfacdo no trabalho, fomentar a inovagdo e
ampliar a compreensdao das necessidades de uma clientela diversificada, essenciais para a
exceléncia no servico e competitividade no mercado global (Baum, T., 2016 ; Doherty, L.,
2015).

A integracdo desses conceitos de DEI na industria da hospitalidade ndo apenas
promove um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo, mas também se alinha com a
expectativa dos consumidores por servicos que respeitem e reflitam a diversidade global. No
entanto, ¢ comum que as praticas de gestdo de Diversidade, Equidade e Inclusdo, assumam
um carater estratégico, passando a entendé-las como vantagem competitiva, ou seja, um
caminho para o alcance de um desempenho empresarial superior. Estudos correlatos
demonstram que a inclusdo de praticas de diversidade e equidade contribui para o

fortalecimento da marca, atracdo e retencdo de talentos, bem como para a satisfagdo e
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fidelidade do cliente (Henderson, 2018). Nesse sentido as praticas de diversidade, equidade e
inclusdo tendem a focar mais em como a riqueza das diferencas pode ser interessante para a
empresa ¢ menos no acesso desigual ao trabalho decente por parte de grupos minoritarios
socialmente (Bento, 2022).

Muitas empresas buscam o aprimoramento do ambiente e das praticas organizacionais
com o intuito de obter bons resultados, e reconhecer a importancia de ter uma equipe diversa,
seja no campo operacional, tatico ou estratégico. Algumas empresas nacionais e
internacionais sdo exemplos a serem observados, pelas iniciativas, compromisso, pelos
programas criados e por perpetuar essas atividades que sdo fundamentais para a visibilidade
dos grupos minoritarios.

Ao mesmo tempo, ¢ possivel perceber um crescimento da preocupagdao de muitas
corporagdes em estabelecer novas praticas de DEI. A consultoria Deloitte (2023) ao realizar
uma pesquisa sobre o tema, revela que 63% das empresas participantes do estudo percebem
a DEI e areas relacionadas como prioridade na organizagdo, sendo que 7 em cada 10 ja
estabeleceram alguma politica na organizagao.

De acordo com Bernardes (2023), existe uma prioridade listada pelas empresas como
metas a serem trabalhadas e atingidas e as trés que lideram esse ranking sdo:
Desenvolvimento/capacitagdo da lideranga (50,8%); Cultura organizacional (34,8%) e
Comunicagdo interna (29,1%). Na 7° posi¢do nesta relagdo encontra-se a diversidade e
inclusdo. Importante ressaltar que o assunto estd contido nas prioridades das organizagdes,
uma vez que em torno de 20 anos atrds ndo era sequer considerado.

A logica para integrar o DEI na hotelaria requer um compromisso organizacional com
a mudanga cultural e estrutural, comegando pela alta gestdo e permeando todos os niveis da
organizagdo. Implementar politicas de diversidade, equidade e inclusdo também significa
enfrentar ¢ desmantelar barreiras sistémicas que perpetuam desigualdades, sejam elas
relacionadas ao género, etnia, orientacdo sexual, idade, capacidade fisica ou formacgao
cultural. No contexto da industria da hospitalidade, isso implica em praticas de recrutamento
inclusivo, programas de treinamento para a sensibilizacdo cultural e o desenvolvimento de
liderancas que reflitam a diversidade da forga de trabalho e da clientela (Stegen, 2023).

Os beneficios de adotar uma estratégia abrangente vao além do ambiente de trabalho,
influenciando positivamente a percep¢do e a experiéncia do cliente. A capacidade de uma
organizacdo hoteleira de oferecer servicos que respeitam e celebram a diversidade cultural

pode ser um diferencial competitivo significativo, especialmente em um mercado cada vez
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mais globalizado. A pesquisa de Kim e Park (2017) destaca como a diversidade da equipe
pode enriquecer a experiéncia do hospede, promovendo um ambiente mais acolhedor e
inclusivo.

A pesquisa de Turban; Wu e Zhang (2019) apresentou um estudo onde os dados
mostram que as empresas que possuem iniciativas de diversidade possuem colaboradores
17% mais dispostos a se engajar e em colaborar com os objetivos da empresa e a ocorréncia
de conflitos internos ¢ reduzida pela metade, uma vez que ha respeito de opinides, pontos de

vista e ricas discussoes acerca de assuntos de trabalho.

2.3 Indicadores ou critérios para a analise da gestio de diversidade e inclusao
organizacional

Quando se pensa na gestdo da diversidade ¢ comum se pensar no departamento do
RH, que normalmente é o setor responsavel pelo acompanhamento e criagdo de métricas e
indicadores. Por isso os indicadores de diversidade dependem do tipo de cultura
organizacional que vem se criando ao longo dos anos. Esses indicadores sdo usados para
diagnosticar as areas e oportunidades de risco; Acompanhar o progresso das a¢des de DEI;
Calcular o ROI (retorno sobre investimento).

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) ¢ uma instituicdo mundial criada para
promover justica e equidade social, com politicas trabalhistas dignas para mulheres e homens.
Uma das ultimas pesquisas da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), feita com quase
em 14 mil empresas, destacou que 60% delas apresentaram um aumento de lucros em um
periodo posterior a implementagao de iniciativas de Diversidade, Inclusdo e Igualdade de
Género. Uma outra pesquisa, realizada pela McKinsey & Company (2018), revelou que
empresas com diversidade de género t€ém chances de serem até 21% mais lucrativas do que as
que ndo colocam em pratica iniciativas de diversidade e inclusao.

Essas préticas, além de estar alinhadas com a cultura organizacional da empresa, se
baseiam em algumas métricas do RH como o indice de Recrutamento: Indice que compara o
nimero de candidatos a vagas em abertos que se incluem dentro do grupo monitorado com a
representacdo deles no mercado de trabalho: sendo uma das principais para promover a
diversidade dentro das empresas. As pesquisas de engajamento e satisfacdo: fornecem
ferramentas de diagnostico e criam um clima de inclusdo como parte dos principais valores
da empresa e fortalecem as relagdes com os funcionarios; O indicador de representacao:

percentual de representantes de cada grupo comparado ao mercado de trabalho e empresas do
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mesmo porte e segmento; indicadores de pertencimento: pontuacdes sobre como o0s
funcionarios se sentem valorizados em relagdo a salérios, participagdo, beneficios, politicas
da empresa e objetivos futuros. (Guimaraes, 2024)

Segundo Bento (2022), os indicadores da diversidade sdo construidos de uma otica
dos grupos privilegiados, normalmente sdo pessoas brancas do género masculino e classe
média/alta que criam os indicadores e a necessidade de diversidade, equidade e inclusdo
organizacional.

[...] O diverso, o diferente, ¢ definido a partir da comparagdo com o branco, que é

9%

considerado “ a referencia”, “ o universal”. Tudo que se afasta dessa referencia , ou
“modelo “, pode ser considerado inapropriado e provoca exclusdo e discriminag@o

seja na educacdo, no trabalho ou em outras esferas da vida.- (Bento, 2022, p. 106).

Num ambiente organizacional esses indicadores estdo atrelados a cultura
organizacional da empresa que normalmente tem um perfil padronizado, acarretando numa
diversidade padrdo. Sendo o mesmo grupo de pessoas beneficiadas em diferentes empresas,
normalmente sdo politicas para mulheres e/ou racial.

Dados retirados da pesquisa realizada pelo GPTW (Great Place to Work), as mulheres
fazem parte do grupo mais trabalhado nas acdes de diversidade, equidade e inclusdo nas
empresas tendo uma porcentagem de 69%. Em seguida, estdo as iniciativas voltadas para a
diversidade étnico-racial 47,8%, a populacio LGBTQIAP+ 44,8, pessoas com deficiéncia

44,1% e, por ultimo, profissionais com 50 anos ou mais 24,6, outros com 6,9%.

3 Procedimentos metodologicos

No que se refere ao objetivo, trata-se de um estudo descritivo, pois conforme Gil
(2010, p.42) “as pesquisas descritivas t€ém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de
relagdo entre variaveis”. Quanto a coleta de dados tem-se uma pesquisa documental uma vez
que os dados foram coletados diretamente de websites das redes hoteleiras selecionadas para
analise.

Para selecdo das administradoras hoteleiras participantes da pesquisa foi considerada
uma lista publicada na pesquisa "Hotelaria em nimeros 2023" realizada pela JLL consultoria
(JLL, 2023). Tal lista consiste em um ranking das 50 administradoras hoteleiras que possuem
mais leitos no Brasil. Os dados foram coletados e organizados em uma planilha com critérios

estabelecidos a fim analisar o que foi extraido nos websites das redes hoteleiras pesquisadas.
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Sendo assim, ao analisar os websites buscou-se informacdes como: Abrangéncia
geografica (se a rede hoteleira era nacional ou internacional); Menc¢ao, no website, ao tema da
diversidade, equidade e inclusdo; Natureza dos documentos publicados (cartilhas, principios,
valores, politica/codigo de ética, outros.. ); Compreensdo sobre o conceito de diversidade,
equidade e/ou inclusao encontrados nos websites, e Tipos de praticas de diversidade,
equidade e inclusdo mencionadas nos sites.

A coleta de dados se deu pela andlise de conteido que consiste num conjunto de
instrumentos metodologicos cada vez mais subtis em constante aperfeicoamento, que se
aplicam a discursos (conteudos e continentes) extremamente diversificados (Bardin, 2011). O
periodo da coleta aconteceu durante os meses de dezembro de 2023 e fevereiro de 2024.
Foram encontrados documentos em pdf ou mengdes ao tema da diversidade, equidade e
inclusdo em 13 das 50 administradoras hoteleiras listadas no ranking da JLL consultoria,
como pode ser observado no quadro 01.

Quanto a abordagem, trata-se de um estudo qualitativo, tendo em vista que a pesquisa
qualitativa possui uma €nfase maior nos processos € nos significados que ndo podem ser
examinados ou medidos experimentalmente em termos de quantidade, volume ou frequéncia

(Denzin; Lincoln, 2006).

Quadro 01 - Redes hoteleiras que fazem mengao a diversidade, equidade e inclusao

Nome da rede Abrangéncia geografica | Site da rede

Hilton Internacional https://www.hilton.com/pt/

IHG Internacional https://www.ihg.com/hotels/pt/pt/reser
vation

Hyatt Internacional https://www.hyatt.com/pt-PT/home

Iberostar Internacional https://www.iberostar.com/br/

Club Med Internacional https://www.clubmed.com.br/

Accor Internacional https://all.accor.com/a/pt-br.html

Atlantica Internacional https://www.ahi.com.br/

Bourbon Internacional https://www.bourbon.com.br/

Louvre Hotels Group | Internacional https://www.louvrehotels.com/en-us/

Marriott Internacional https://www.marriott.com/pt-br/marrio
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tt/aboutmarriott.mi
Taua Nacional https://tauaresorts.com.br/
Royal Palm Hotels Nacional https://royalpalm.com.br/
Laghetto Nacional https://www.laghettohoteis.com.br/

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

4 Analise dos resultados

Apoés a fase da coleta de dados, iniciou-se o processo de andlise e discussdo dos
resultados que serdo apresentados neste topico. O primeiro dado a ser destacado ¢ relacionado
ao percentual de websites que fazem mencao as praticas de DEI. Observou-se que dos
cinquenta websites analisados nesta pesquisa 26,5% fazem mengao ao tema da diversidade,
equidade e inclusdo em seu website, como ilustrado no quadro 01. O percentual de 73,5% das
administradoras hoteleiras que ndo mencionam o tema em seus websites foi considerado alto
e relevante no que diz respeito ao interesse destas organizagdes em mostrar ou falar sobre
diversidade como um principio ou valor para a organizagao.

Logo, ao se comparar o percentual de redes internacionais e nacionais que fazem uso
dos websites para divulgar alguma pratica de diversidade, equidade e inclusdo, percebe-se
que do grupo das 16 administradoras internacionais analisadas, 10 fazem menc¢do ao tema,

conforme ilustrado no grafico 01.

Grafico 01: Comparativo entre as redes

Internacional

Faz mengdo

Internacional

Mo faz mengdo

Fonte: Elaborado pelas autoras (2024).
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Enquanto que essa quantidade ¢ de 3, nas redes nacionais, conforme ilustrado no grafico 02.

Grafico 02: Comparativo entre as redes

Nacional

Fazmengdo

Ndo faz mengdo

0 10 20 30 40

Fonte: Elaborado pelas autoras (2024).

A respeito dos tipos de documentos analisados nos websites pesquisados, foram
encontrados documentos em pdfs como: cartilhas e relatorios. Além disso, também foram
categorizadas as mengdes a diversidade, equidade e inclusdo localizadas em algum espago
dos websites, como uma "aba" especifica ou um texto sobre alguma pratica ou valor
organizacional diretamente ligado a estes termos. Logo, foi possivel perceber nos materiais
disponiveis nos websites, que ¢ comum citacdes sobre a diversidade, equidade e inclusdo
como principios e valores da empresa sem um detalhamento das informagdes, em outros
casos os documentos disponiveis em pdf auxiliam a andlise das praticas que estdo sendo
planejadas nestas organizagdes.

Sendo assim, das 13 redes que mencionam os termos diversidade, equidade e inclusao
em seus websites, 9 apresentam, além de mengdes no site, documentos em pdfs para consulta,
foram elas: Hilton, InterContinental Hotels Group (IHG), Taud, Royal Palm Hotels, Hyatt,
Accor, Laghetto, Marriott e Iberostar. Os documentos encontrados nos sites dessas
organizacdes sao relatorios de diversidade, Governanga ambiental, social e corporativa
(ESQG), relatério anual.

Em outros 4 websites foram encontrados os termos pesquisados como mencdes
relacionados a principios e valores éticos importantes para estas administradoras hoteleiras, a
saber: Atlantica, Bourbon, Louvre Hotels Group, Club Med.

Outro critério de analise do grupo de organizacdes pesquisadas foi a compreensao

sobre o conceito de diversidade, equidade e/ou inclusdo encontrados nos websites. Nota-se
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que o sentido mais recorrente dos termos € que sdo essas diferencas que trazem inovagao,

envolvimento das pessoas, variedade de experiéncias e melhores resultados, mostrando que

os termos relacionados a DEI estdo associados a cultura organizacional das empresas e

governanga corporativa, tendo em vista que visa aumentar a confianga dos seus stakeholders.

Logo, percebe-se que a perspectiva estratégica se sobressai ao debate sobre a

importancia de se pensar a diversidade, equidade e inclusdo como caminho para

enfrentamento das desigualdades sociais, tal como defende Bento (2022). No quadro 02 ¢

possivel observar as principais compreensdes acerca dos termos supracitados que foram

coletados dos websites das organizagdes pesquisadas.

Quadro 02: Compreensoes sobre diversidade, equidade e/ou inclusdo.

Nome da Administradora

Compreensdo sobre diversidade, equidade e/ou inclusdo

Documentos (PDF)

envolvimento das pessoas, variedade de experiéncias e

melhores resultados.

Accor Enfatiza a diversidade em varias formas - género, Diversity &
inclusdo de pessoas com deficiéncia, diferengas étnicas, | Inclusion
sociais ou culturais, origens e coexisténcia de geragdes. | Commitment

Atlantica Criou um Comité de Diversidade & Inclusdo para
discutir agdes que promovam a igualdade de
oportunidades no ambiente de trabalho.

Bourbon V¢ a diversidade como uma fonte de inovagao,

Louvre Hotels Group

O grupo acredita que a diversidade estimula a
criatividade e amplia as perspectivas de

desenvolvimento.

essenciais para o sucesso da empresa e tem como

objetivo ser lider global e transformacional em DEI.

Laghetto V¢ a promogdo da diversidade como um imperativo
moral é um procedimento que fortalece o conceito da
instituicdo e aumenta a satisfagao e felicidade dos
funciondrios.
Marriott Vé a diversidade, equidade ¢ inclusdo (DEI) como Global diversity,

equity & inclusion
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https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:c05fdae5-b958-418f-91b5-055a393a844c
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:c05fdae5-b958-418f-91b5-055a393a844c
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:c05fdae5-b958-418f-91b5-055a393a844c
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:ec654b9a-abdc-4767-b440-cc4d6ccd2d2b
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:ec654b9a-abdc-4767-b440-cc4d6ccd2d2b

IHG Esta comprometida em criar uma cultura diversificada, Relatorio de
equitativa e inclusiva e discute abertamente como todos | Progresso de DEI

podem fazer a diferenga quando se trata de DEIL

Hilton Acredita que a diversidade torna a empresa mais forte, ESG
mais inovadora ¢ mais representativa dos muitos
convidados e comunidades que servem em todo o

mundo.

Taua Respeita a diversidade e ndo tolera praticas de Codigo de ética
discriminagdo ou racismo, conforme definido em seu

codigo de Etica e Conduta.

Royal Palm Hotels Valoriza a diversidade da equipe, pois acredita que Balanco institucional
quanto mais diversa a equipe, maior ¢ a troca de

experiéncias e melhor ¢é a busca por solugdes no dia a

dia de trabalho.
Hyatt Tem uma visdo de uma comunidade mais justa e Relatorio anual de
equitativa e acelerou seus esfor¢os em 2020 com o DEI

Change Starts Here.

Iberostar Oferece um 6timo ambiente de trabalho que favorece o Politicas de Direitos
desenvolvimento profissional, a igualdade de Humanos
oportunidades e a pluralidade e diversidade funcional no
trabalho.

Club Med Valoriza a diversidade de suas equipes e tem se

comprometido com a integrag@o de pessoas com

deficiéncia desde 2007.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2024).

O conceito de diversidade implementado nessas organizagdes mostra a preocupacao
em criar um ambiente de trabalho mais diverso. Contudo, ao enfatizar mais as diferencas
entre as pessoas e invisibilizar as questdes de desigualdades sociais que essas diferengas

produzem, percebe-se que todas as organizagdes pesquisadas possuem uma ideia de
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https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:3eed1128-750d-45dc-a4cd-2d46d2c249f7
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:3eed1128-750d-45dc-a4cd-2d46d2c249f7
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:72f91043-c3e0-4f9a-819f-d27f9600edcf
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:b803221e-30aa-488b-9c75-17cc0cd13bac
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:755e2e63-7b69-4580-8384-510a78c849c0
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:3e9ba7d7-1206-49be-8571-e8c46e3737d6
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:3e9ba7d7-1206-49be-8571-e8c46e3737d6
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:3ee3f182-1efc-42e8-8428-1b3a3e946cca
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:VA6C2:3ee3f182-1efc-42e8-8428-1b3a3e946cca

diversidade desarticulada de questdes mais amplas sobre desigualdades no acesso as
oportunidades para se inserir e se manter no mercado de trabalho.

A inclusdo é um complemento a diversidade, ¢ a maneira do empreendimento
comunicar que as ofertas de oportunidades sdo reais e para todos. De acordo com o grafico 4,
foi observado que 8 dos grupos hoteleiros fazem mencao a inclusdo em seus sites, enquanto 5

ndo citam a pratica na organizacao.

Grifico 03 - Faz mengao a inclusao

Sim

Fonte: Elaborado pelas autoras (2024)

E importante destacar que essas redes reconhecem o valor em recrutar ¢ manter
pessoas diversas na equipe gerando assim igualdade e inclusdo aos selecionados e
consequentemente o aumento de eficicia e eficiéncia a toda equipe. A compreensao de incluir
esses grupos ¢ entender a necessidade de ter mais pessoas de diferentes etnias, ragas, idades,
géneros, orientacdo sexual e deficiéncias.

Ao pesquisar sobre os grupos mais mencionados no que diz respeito as praticas de
DEI, percebe-se uma énfase maior no que diz respeito ao Género, 7 dos empreendimentos de
hospitalidade observados, veem o grupo como prioridade na inclusdo em seus organogramas,
como apontado na Figura 1. Algumas administradoras hoteleiras relatam em documentos
publicados em seus sites o percentual de mulheres atuantes no grupo, em nivel estratégico,
tatico e operacional. A Atlantica, por exemplo, 53% da geréncia geral ¢ composta por

mulheres e 58% do quadro total de colaboradores sdo do género feminino.
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Figura 1 - Grupos inclusos nas redes hoteleiras

Género

Mo informado

Género | Deficiéncia | Idade

Geénero | Raga | Etnia

Género | Etnia | Deficiéncia

Género | Raca | Etnia | Deficiéncia | Orientacdo sexual

Género | Racga | Etnia | Orientacdo sexual

Fonte: Elaborado pelas autoras (2024)

E notavel as empresas mencionarem suas praticas e atividades, sejam em seus

proprios sites sejam em outros canais de comunicagdo, o que leva a um destaque referentes as

demais no mercado. Dentre as 13 redes pesquisadas, do ramo hoteleiro, apenas 3 ndo

deixaram explicito quais sdo as ac¢des realizadas, como evidenciado no quadro 03.

Quadro 3 - Praticas mencionadas nos sites das empresas de hospitalidade

Nome da Praticas mencionadas Nome da Praticas mencionadas
Rede Rede
Estabelecer parcerias fortes
Combate a discriminagdo; Combate ao Desenvolvimento de
. L. treinamento
sexismo e assédio sexual no local de o
Cultura organizacional
trabalho; Aumento de conscientizagdo Programas de talentos
~ o s Atividades que reforcem as
dos gestores; Formacdes e capacitagdes; ~
relagdes
Accor Disponibilizagdo de guias sobre as | Hilton Treinamentos de aliados
diferencas; Apoio as iniciativas para
ajudar as pessoas com deficiéncia em
ambientes corporativos
Atlantica Capacitagdo de colaboradores Taua Criacdo de politicas internas de
diversidade
Abertura de espacos de
afinidade coorporativa
Bourbon Nao identificado Royal Palm | Néao identificado
Hotels
Louvre Hotels | Nao identificado Hyatt Lancamento de Conselho Global

Group

de Diversidade, Equidade e
Inclusdo (DEI&I)

Acelerar os esfor¢os de DEI&I;
Formacao de gestores de equipe

Mais eficiéncia e criatividade nos
processos

Promogdo de um ambiente de
trabalho livre de assédio
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Laghetto Diminui¢ao de conflitos Iberostar Facilitar a comunicagio aberta
Aumento da motivacdo e do engajamento

Marriot Criacdo de ambientes inclusivos Club med Treinamentos de gestdo de
Aumentar a presenga de grupos diverso equipe
na lideranga

IHG Aumento na diversidade na lideranga
Criacdo de ambiente inclusivo

Fonte: Elaborado pelas autoras (2024)

De forma geral a andlise e discussdao dos resultados desta pesquisa permitem inferir
que ainda € necessario, por parte das empresas de hospitalidade, um maior entendimento
referente a Diversidade, Equidade e Inclusdo, pois além de ser uma baixa amostra de
empresas que fazem mencdo ao tema em seus websifes, a quantidade de redes que tém um
conhecimento ¢ no¢do mais amplo sobre esta pauta ¢ baixa. Ao considerar que das 13

organizacdes analisadas, apenas 6 publicam informacdes detalhadas sobre o tema.

5 Consideracoes finais

Conforme mencionado anteriormente, os sites corporativos sdo importantes fontes de
dados, bem como ferramentas valiosas para relagdes publicas. Em muitas empresas, a gestao
da diversidade desempenha um papel estratégico fundamental e ¢ amplamente comunicada
através de websites corporativos. No entanto, mais da metade das empresas hoteleiras
selecionadas neste estudo ndo fizeram qualquer mengao a diversidade, equidade e inclusdo ou
a termos e conceitos relacionados nos seus websites corporativos. Em relagdo a quantidade de
informacdes dispostas nos sites percebemos uma caréncia de aprofundamento e de
diversidade no contetdo fornecido. Contudo, esse déficit se torna mais significativo com as
Administradoras nacionais. Em alguns sites ocorreu a atualizagdo do termo diversidade e
inclusdo para diversidade, equidade e inclusdo, o que mostra uma certa renovacgao dos sites
em relacdo a pauta discutida.

Como citado por Bento (2022), ocorre uma certa padronizagdo na diversidade,
equidade e inclusdo. S0 quase sempre as mesmas praticas e discursos, tudo muito atrelado a

promog¢dao da propria marca. Apesar de serem redes hoteleiras que trabalham com a
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hospitalidade, ou seja, com uma diversidade de cultura, de pessoas, o retrato dos websites nao
comprova essa importancia.

E claro que estamos cientes das limitacdes da anélise, a primeira e mais importante de
reconhecer ¢ que qualquer uma das empresas da amostra que nao tenha comunicado sobre
diversidade ou termos e conceitos relacionados com a diversidade nos seus websites

corporativos poderia ter estruturas de apoio de DEI igualmente sofisticadas, ou seja, praticas

de DEI podem ser aplicadas e simplesmente ndo serem divulgadas em seus sites.

Principais resultados: a). Os sites das administradoras de nacionalidade brasileiras
sdo o que possuem maior auséncia de informagdes sobre DEI; b). O sentido dado a DEI ¢é
frequentemente atrelado a uma perspectiva estratégica, e menos a um sentido ampliado de
alternativas para diminuir as desigualdades de acesso causadas por marcadores sociais como
orientagdo sexual, etnia,, classe social etc; ¢). H4 uma evidente discrepancia entre os sites das
administradoras internacionais e nacionais, em relacdo a exposicdo de material, e
detalhamento das informagdes; d). Ha um destaque maior no que tange as questdes de género,
sendo o mais mencionado entre as empresas, enquanto as discussdes relacionadas a raga e
etnia possuem menos visibilidade; e). Orientacdo sexual, transgeneridade e pessoas com
deficiéncia sao ainda menos mencionados, enquanto questdes relacionadas a idade nao foram
encontradas nos documentos analisados; f) na questdo do género, a énfase da igualdade

salarial ndo aparece na amostra de dados coletados.
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ANEXO A — NORMAS DE PUBLICACAO DA REVISTA HOSPITALIDADE

Titulo Portugués
Titulo Inglés

Titulo Espanhol

Resumo: Resumo no idioma original, em inglés e espanhol do artigo entre 150 e 200 palavras, acompanhado de
até 5 palavras-chave separadas entre si com virgula (,). - Abstract (no caso de o artigo ndo ser escrito em inglés)
entre 150 e 200 palavras, acompanhado de até 5 palavras-chave separadas entre si com virgula (,). - Resumen
(no caso de o artigo ndo ser escrito em espanhol) entre 150 e 200 palavras, acompanhado de até 5
palavras-chave separadas entre si com virgula (,). - Os resumos devem ser informativos (tema, objetivo,
metodologia, resultados e conclusdo). Resumo no idioma original, em inglés e espanhol do artigo entre 150 ¢
200 palavras, acompanhado de até 5 palavras-chave separadas entre si com virgula (,). - Abstract (no caso de o
artigo nao ser escrito em inglés) entre 150 e 200 palavras, acompanhado de até 5 palavras-chave separadas entre
si com virgula (,). - Resumen (no caso de o artigo ndo ser escrito em espanhol) entre 150 e 200 palavras,
acompanhado de até 5 palavras-chave separadas entre si com virgula (,). - Os resumos devem ser informativos
(tema, objetivo, metodologia, resultados e conclusdo).

Palavras-Chave: Palavral, palavra2, palavra3, palavra4, palavra 5.

Abstract: No nono nono no nonono no nono NOno NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO
nonono no nono nono nO nNONONO NO NONO NONO NO NONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no nono nono no nOnono nO nNnONO nNONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO
nono no noOnNono no nOno nono noO NONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO No
nonono nO NnONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no nono nono no nONONo NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO
nono no nonono no NONO NONO nNO NONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO
nonono nO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no nono nono no nONONO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO
nono no0 nONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO
nonono no nOno nono noO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no.

Key words: Word1, word2, word3, word4, word5.

Resumen: No nono nono no nonono no nono nono no NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO
nonono no nOono nono no nONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no nono nono no nONONoO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO
nono no nonono noO NONO NONO N0 NONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO
nonono nO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no nono nono no nONONO NO NONO NONO N0 NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO NO NONO
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nonono no nono nono nO nNONONO NO NONO NONO NO NONONO N0 NONO NONO NO NONONO NO NONO NONO NO NONONO
no.

Palabras clave: Palabral, palabra2, palabra3, palabra4, palabra5.
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1 Introducao

A primeira pagina do artigo deve conter o titulo, o resumo e as palavras-chave (em
portugués, inglés e espanhol): - Titulo em portugués, inglé€s e espanhol, claro e conciso (no
maximo 17 palavras). Nao colocar titulo em CAIXA ALTA. Fonte: Times New Roman,
tamanho 12. Paragrafo: espagamento entre paragrafos: O; entre linhas: 1,5; alinhamento
justificado; recuo especial da primeira linha: 1,25cm. Nimero méximo de paginas: 30 para
artigos ou 9000 palavras. Folha: A4 (29,7 x 21,0 cm). Editor de texto: formato DOC ou RTF.
Margens: esquerda de 2,75 cm, superior de 5,19 cm, direita e inferior de 2 cm.

A primeira pagina do artigo deve conter o titulo, o resumo e as palavras-chave (em
portugués, inglés e espanhol): - Titulo em portugués, inglé€s e espanhol, claro e conciso (no
maximo 17 palavras). Nao colocar titulo em CAIXA ALTA. Fonte: Times New Roman,
tamanho 12. Pardgrafo: espacamento entre paragrafos: 0; entre linhas: 1,5; alinhamento
justificado; recuo especial da primeira linha: 1,25cm. Numero maximo de paginas: 30 para
artigos ou 9000 palavras. Folha: A4 (29,7 x 21,0 cm). Editor de texto: formato DOC ou RTF.

Margens: esquerda de 2,75 cm, superior de 5,19 cm, direita e inferior de 2 cm.

2 Referencial tedrico

2.1 Sub-titulo_1

No nonono nono no nono nNONo NONONO NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONo
nono nonono nono no nono nono O ingresso no nonono nono no NONoO NONO NONONO NONO NO
nono nono nOonono nono no NONO nNOno NONOono nono no NONO NONO NONONO NONO N0 NONoO
nono nonono nono no nono NONoO noOnono nNoOno nO nNONo NONO nNONono nNOno NO nNOno nNono

nonono nono no nono nono.

Citagdo longa: 4 cm da margem esquerda, com mais de trés linhas espacejamento
simples, fonte tamanho 10. Citacdo longa: 4 cm da margem esquerda, com mais de
trés linhas espacejamento simples, fonte tamanho 10. Cita¢do longa: 4 cm da
margem esquerda, com mais de trés linhas espacejamento simples, fonte tamanho
10. Citagdo longa: 4 cm da margem esquerda, com mais de trés linhas
espacejamento simples, fonte tamanho 10. Citacdo longa: 4 cm da margem
esquerda, com mais de trés linhas espacejamento simples, fonte tamanho 10.
Citagdo longa: 4 cm da margem esquerda, com mais de trés linhas espacejamento
simples, fonte tamanho 10. Citacdo longa: 4 cm da margem esquerda, com mais de
trés linhas espacejamento simples, fonte tamanho 10. Cita¢do longa: 4 cm da
margem esquerda, com mais de trés linhas espacejamento simples, fonte tamanho
10.

Seguindo a NBR 14724, qualquer que seja o tipo de ilustra¢do, sua identificagdo
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aparece na parte superior, precedida da palavra designativa (desenho, esquema, fluxograma,
fotografia, grafico, mapa, organograma, planta, quadro, retrato, figura, imagem, entre outros),
seguida de seu nimero de ordem de ocorréncia no texto, em algarismos arabicos, travessao e
do respectivo titulo. A fonte utilizada nas figuras deve ser Times New Roman, tamanho 10,

espacamento simples. Os titulos, fontes e notas possuem espacamento de 1 linha e ndo 1,5

linhas.

Quadro 1 — Titulo da tabela.

Titulo 1 Titulo 2 Titulo 3 Titulo 4
Texto 1 No nonono no nonono | Nonono no nono nononono | No no nono nonono
Nnono nono nono Nno nonono
Texto 2 No no nono nonono No nonono no nonono nono | No no nono nonono
nono nono
Texto 3 No no nono nonono No no nono nonono No no nono nonono

Fonte: o autor (2019).

As tabelas devem ser citadas no texto, inseridas o mais proximo possivel do trecho a
que se referem e padronizadas conforme o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE). A tabela, ndo deve estar fechada lateralmente. A fonte utilizada nas tabelas devem
ser Times New Roman, tamanho 10, espacamento simples. Os titulos, fontes e notas possuem

espacamento de 1 linha e ndo 1,5 linhas.

Tabela 1 — Critérios Fornell e Larcker e Razao Heterotrait-Monotrait

Fornell-Larcker Criterion Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1. Branding 0,843
2. Hospitality 0,771 0,850 e
3. Innovation 0,529 0,490 0,849 0’659 0’85 3
4. MO 0619 0566 0469 0,822 O’f6 0’759 0’30

0,06 0,09 0,04 0,08
1 2 9 0
0,79 0,74 0,75 0,57 0,82 0,07
7 1 2 0 1 4
Note: A diagonal em negrito mostra a raiz quadrada da varidncia média extraida (AVE).

Fonte: dados da pesquisa (2019).

5. Tourist_Rel -0,035 -0,076 0,002 -0,067 0,823

6. Vant Comp 0,690 0,711 0,528 0,766 -0,058

2.2 Sub-titulo_2
No nonono nono no nono nONO NONONO NONO N0 NONO NONO NONONO NONO NO NONO

nono nonono nono no nono nono O ingresso no nonono nono no NONO nNONO NONONO NONO NO
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nono nono nonono nono no0 nono nNono nonono nono N0 NOno nNONO NONONO NOno nNO NONo
nono nonono nono no0 NOnNo NONO nNOnono Nono nO nNOno NONO NONONO NONO NO NONO NONo

nonono nono no NnONo nono.

3  Procedimentos metodologicos
3.1 Sub-titulo_1

No nonono nono no nono nNONO NONONO NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO
nono nonono nono no nono nono O ingresso no NONONo NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO
nono nono nonono nNono NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO
nono nonono Nono no nNOno hono NONONO NOnoO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO NONO

nonono nono no NONoO nono.

3.2 Sub-titulo_1
No nonono nono no nono nono NONONO NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO

nono nonono nono no nono nono O ingresso no nonono nono noO NoOno nONo NONono Nono no
nono nono nOonono nono no NONO nNOno NONono nono no NONO nNONO NONONO NONO N0 NONO
nono nonono nono no nNnono NONoO nOonono nNono nO nOno NONO NONONno NONO NO nNOno NOno

nonono nono no noOno nNono.

4 Analise e discussoes

No nonono nono no nono nNOono NONONO NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO
nono nonono nono no nono nono O ingresso Nno nonono nono no NONO NONO NONONO NONO NO
nono nono nonono nono no NONO nono nONOno nono no NONO nNOno NONONO NONO nNO NONo
nono nonono nono no nOno nono nonono nono noO nONo nOnNo NONONo nNOnNo N0 NONO NONo

nonono nono no nono nNono

5 Conclusoes

No nonono nono no nono nNOno NONONO NONO NO NONO NONO NONONO NONO NO NONO
Nnono nonono nono no nono nono O ingresso no nonono nono no nNOno nNONo NONONO NONO No
nono nono nonono nono noO NONO NOno NONono Nono N0 NOnoO NONoO NONONoO NOno no nNOono
nono nonono nono no nNono NONO nOonono Nono nO nOno NONO nNONONoO NONO NO nNONO NONo

nonono nono no noOnNo Nono

32



Referéncias

BLAIN, M.; LASHLEY, C. Hospitableness: the new service metaphor? Developing an
instrument for measuring hosting. Research in Hospitality Management. v. 4, n. 1-2, p. 1-8,
2014.

CAMARGO, L. O. L. Hospitalidade. Sao Paulo: Aleph, 2004.

GOTMAN, A. O comercio da hospitalidade ¢ possivel? Revista Hospitalidade. v. 6, n. 2, p.
3-27, 2009.

KAPERAVICZUS, A. F. Estudo sobre hospitalidade a bordo das aeronaves brasileiras.
2019. Tese (Doutorado em Hospitalidade) - Programa de P6s Gradug¢ao em Hospitalidade,
Universidade Anhembi Morumbi, Sdo Paulo, 2019.

LASHLEY, C.; LYNCH, P.; MORRISON, A. J. Hospitality: A Social Lens. Oxford:
Elsevier, 2007.

33



