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Resumo

Nos tltimos anos, os termos “D&EI” (Diversidade, Equidade e Inclusdo) popularizaram-se e tém sido frequentemente
abordados pelas diversas areas do conhecimento, no Brasil e no mundo. Atualmente, debates acerca do racismo,
capacitismo, sexismo, LGBTQIAP fobia, entre outras, permeiam os espacos de trabalho, ja que, sdo problematicas do
cotidiano da sociedade, ndo apenas do ambiente organizacional. Neste sentido, o presente artigo tem a intengéo de langar
luz sobre essa discussdo, com base nas teorias da Administracéo, e perpassando por alguns conceitos para aplicacdo de
politicas afirmativas nas empresas. Buscar-se-a, portanto, compreender como as organizac¢@es privadas no Brasil tém
abordado esta temética e implementado politicas e departamentos voltados a diversidade, equidade e inclusdo. Bem
como, se as ac¢les para a inclusdo dos diversos publicos minorizados em nossa sociedade tém sido efetivadas na pratica.
Para isso, utilizou-se como metodologia revisao bibliografica e referenciais tedricos sobre o tema.
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Abstract

In recent years, the terms “D&EI” (Diversity, Equity and Inclusion) have become popular and have been frequently
addressed by different areas of knowledge, in Brazil and worldwide. Currently, debates about racism, ableism, sexism,
LGBTQIAP phobia, among others, permeate the workspaces, since they are problems in society's daily life, not just in
the organizational environment. In this sense, this article intends to shed light on this discussion, based on Management
theories, and passing through some concepts for the application of affirmative policies in companies. Therefore, an
attempt will be made to understand how private organizations in Brazil have addressed this issue and implemented
policies and departments aimed at diversity, equity and inclusion. As well as whether the actions for the inclusion of
the various minority publics in our society have been carried out in practice. For this, a bibliographical review and
theoretical references on the subject were used as a methodology.

Keywords: Management; Diversity; Equity; Inclusion.

1. Introducéo

Nos ultimos anos, os termos “D&EI” (Diversidade, Equidade e Inclusdo) popularizaram-se e tém sido frequentemente
abordados pelas diversas areas do conhecimento, no Brasil e no mundo. Isso ndo foi diferente no ambiente corporativo. Sendo o
resultado de centenas de debates e cobrangas que a sociedade civil culminou no decorrer das décadas.

Atualmente, debates acerca do racismo, capacitismo, sexismo, LGBTQIAP+fobia, entre outras, permeiam os espacgos
de trabalho, ja que, séo problematicas do cotidiano da sociedade, ndo apenas do ambiente organizacional. Portanto, um fenémeno

que acontece na sociedade acontecera nas organizagdes, bem como, um fendmeno que acontece nas organizagdes certamente é
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também um problema social. Em linhas gerais, isto quer dizer que o debate ndo é desassociado. Mediante isto, vale enfatizar que
esta discussdo nao se limita ao ambiente corporativo, mas neste momento serd nosso recorte.

No ambito da Administracéo, o debate sobre diversidade se fortaleceu na década de 1990, nos Estados Unidos. Porém,
iniciativas mais estruturadas sobre o tema sdo apontadas desde os anos 1960, quando foram desenvolvidas as primeiras politicas
publicas afirmativas no pais, em resposta a demandas do Movimento pelos Direitos Civis. (Teixeira et. al., 2021).

Neste sentido, o presente artigo tem a intencdo de lancar luz sobre essa discussdo, perpassando por alguns conceitos,
tais como: diversidade, inclusdo, equidade, igualdade, interseccionalidade, orientacdo sexual, identidade de género,
representatividade, visibilidade, entre outros, para aplicacdo de politicas afirmativas nas empresas.

H& um crescente interesse das organizacdes privadas em desenvolver politicas e cultura organizacional que priorizem
esses grupos minorizadosl, mas de fato qual € seu principal objetivo? Estdo verdadeiramente preocupadas com essas pessoas?
Estdo interessadas em um legado social? Ou inverso disso, estdo entendendo que essas agdes sdo como uma nova tendéncia
empresarial e, portanto, a auséncia desse modelo organizacional estenderdo consequéncias financeiras e mercadoldgicas? Esses
questionamentos permeiam essa producao.

Buscar-se-4 portanto, compreender como as organizagdes privadas no Brasil tém abordado esta temética e
implementado politicas e departamentos voltados a diversidade e inclusdo. Bem como, se as agdes para a inclusdo dos diversos
publicos minorizados em nossa sociedade tém sido efetivadas na pratica.

2. Metodologia

Para realizagdo do presente artigo, optou-se pelo método de pesquisa de natureza qualitativa, baseada na revisdo de
bibliografias e referencias tedricos sobre o tema, visto que esse tipo de pesquisa “trabalha com valores, crengas, habitos, atitudes,
representacOes, opinibes e adequa-se a aprofundar a complexidade de fatos e processos particulares e especificos a individuos e
grupos”. Sendo empregada, portanto, para a compreensio de fendmenos caracterizados por um alto grau de complexidade interna
(Paulilo, 1999). Proporcionando subsidios para que seja realizada uma analise critica e compreensdo dos conceitos a serem
utilizados.

Desta forma, fora utilizada a reviséo narrativa, considerando que “as revisdes narrativas ... constituem, basicamente, de
andlise da literatura publicada em livros, artigos de revista impressas e/ou eletronicas na interpretacéo e analise critica pessoal
do autor.” (Rother, 2007). Com isso, realizou-se buscas pelos principais autores e estudos publicados, selecionando publica¢des
de anos distintos, uma vez que ndo hd uma vasta quantidade de publica¢Bes sobre o tema em questéao.

Assim, utilizamos publica¢des desde o ano 2000, como o artigo de Maria Tereza Leme Fleury, um marco para a
introducdo do tema na Administragdo, até publicacdes de 2022, como o livro de Ricardo Mota, bastante utilizado ao logo deste
artigo, por trazer perspectivas atuais e analises importantes dos conceitos base deste estudo.

Neste sentido, utilizou-se como base de pesquisas plataformas digitais, como Google Académico e Scielo, buscando

EEINNT3

por palavras e expressdes chaves, tais como “Administragdo e diversidade”, “diversidade e inclusdo”, “empresas diversas”,

EEINT3

“diversidade, equidade e inclusdo”, “como ser uma empresa diversa”, entre outras.

3. “D&EI” no Brasil

No Brasil, vale ressaltar que, a producéo cientifica da tematica é defasada, ainda mais nas ciéncias sociais aplicadas.
Segundo (Teixeira et. al., 2021, p. 4):

! Atualmente a nomenclatura “minorias” estd sendo substituida pelo termo “minorizados”, por entender que estas pessoas representam mais de cinquenta por
cento da populagdo brasileira, logo ndo sendo minorias. Sendo assim, sdo minorizados pois estdo na marginalidade social, isto é, sem representatividade
econdmica, politica e social
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“Barreiras também sdo observadas no avango da pesquisa no tema. O artigo de Maria Tereza Leme Fleury (2000) na
RAE, que inaugurou o debate sobre diversidade no campo, foi seguido por um aumento substantivo de publica¢des,
muitas delas debatendo os limites da pratica e as possibilidades de melhoria. Esses trabalhos tém sido amplificados por
estudos nem sempre amparados na chave tedrica da diversidade, mas que trazem reflexdes sobre as desigualdades de
género, sexualidade, raga, etnia, geracionais, regionais e as enfrentadas por pessoas com deficiéncia, entre outras.
Movimento semelhante pode ser visto em congressos da area, com abertura de temas dedicados a diversidade e as
diferencas .... Esse debate fundamental para a Administragéo segue, contudo, uma frente de resisténcia, marginalizada
pela hegemonia do campo e “guetizada” em areas especificas, como os Estudos Organizacionais e a Administracao
Pablica”. (grifo nosso - Revista de Administragdo de Empresas)

Deste modo, no Brasil, assim como em outros paises, a discusséo sobre “D&EI” se fortaleceu a partir da década de 90,
levando em consideracdo os fundamentos legais recomendados em tratados e convengdes da ONU (Organizacdo das NacGes
Unidas), bem como legisla¢6es nacionais. (Teixeira et. al., 2021)

Entre estes fundamentos legais, podemos destacar a Lei 8.213/91, que prevé cotas para contratacdo de pessoas com
deficiéncia (PcD’s). A legislagdo determina que empresas com 100 empregados ou mais reservem vagas para o segmento, sendo
que a quantidade de vagas é alternada de acordo com a quantidade de funcionarios da empresa.

Assim, de acordo com a Lei, empresas que possuem de 100 a 200 empregados, devem reservar 2% de suas vagas para
este publico; de 201 a 500, a reserva é de 3%; para empresas que tém de 501 a 1.000, 4% das vagas sdo destinadas a PcD’s, ¢ as
empresas com mais de 1.001 empregados devem reservar 5% das vagas para esse grupo. Além disso, a lei prevé multa para as
empresas que descumprirem a porcentagem de vagas destacadas.

Neste sentido, torna-se necessario destacar que “a legislacdo é importante, mas ndo é suficiente para as empresas
incluirem em seus quadros pessoas com deficiéncia com qualidade e consisténcia.” (Schwarz e Haber, 2009, p. 22). Ha de se
considerar que o cenério ideal é que a contratacdo destas pessoas seja por suas qualificagdes para o cargo, e ndo por obrigacoes
legais.

J& no &mbito racial e LGBTQIAP+2 ndo ha ainda nenhuma lei que incentive ou obrigue a contratacdo dessas pessoas
nas empresas. O fato de ndo se ter uma lei ou um incentivo nesse quesito, estremece a luta historica dessa populagdo minorizada.

Apesar disto, devemos considerar que ha uma crescente onda de incentivos e programas em grandes empresas voltadas
a esta temdtica, alguns exemplos de empresas brasileiras que tém se destacado neste tema séo:

Natura, empresa do setor de cosméticos, que implantou em 2016 a “Politica de Valorizagdo da Diversidade”, e em 2019
divulgou a “Declaragio de compromisso pelos Direitos Humanos™ 3.

A varejista Magalu, que a partir de 2019 desenvolveu diversas agdes que fomentam o “D&EI” na organizagdo, langou
também um programa de Treinee exclusivo a pessoas pretas desde o ano de 2020. Tal agdo gerou repercussoes, e apesar disso, a
empresa manteve sua posicdo” .

Segundo (Mota et. al., 2022, p. 61), essas iniciativas sdo chamadas de Ativismo Corporativo, sdo positivas, pois
influenciam outras organiza¢des e movimentam a sociedade.

A vista disso, é necessario deixar uma provacao, sob a qual pretendemos nos debrucar em estudos futuros: Se precisamos
de leis para que as empresas sejam “obrigadas” a contratar pessoas com deficiéncia, por exemplo, temos, de fato, os principios

de “D&EI” respeitados no Brasil?

2 éshicas, Gays, Bissexuais, Transexuais/Travestis, Queer, Interssexual, Assexual, Pansexual e mais.
3 Ver mais em: https:/static.rede.natura.net/html/home/2020/br_12/a-natura/declaracao_de_compromisso_pelos_direitos_humanos_natura_PT.pdf
4 Ver mais em: https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2022/11/trainee-so-para-negros-nao-e-discriminatorio-decide-justica-em-acao-de-r-10-
milhoes.shtml#:~:text=0%20programa%20de%20trainee%20exclusivo%20para%20negros%20do%20Magazine%20L uiza,rede%2C%20entre%2015%20 mil
%20inscritos
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4. Entendendo Conceitos

Para nos debrucarmos sobre a discussao, € necessario, inicialmente, conhecermos o significado dos principais termos
que permeiam os debates sobre este assunto. Desta forma, destaca-se que para Fleury (2000) a diversidade é definida como um
mix de pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social. Sistemas estes em que grupos de maioria e de
minoria coexistem. Sendo que os grupos de maioria s&0 0s grupos cujos membros, historicamente, obtiveram vantagens em
termos de recursos econdmicos e de poder em relacdo aos outros.

Barroco (2006, p. 1), afirma que “as identidades que unem determinados grupos sociais, diferenciando-0s de outros ndo
deveriam resultar em relages de exclusdo, desigualdade, discriminages e preconceitos. Quando isso ocorre é porque suas
diferencas ndo séo aceitas socialmente e neste caso estamos entrando no campo das questdes de ordem ética e politica, espaco
da luta pelo reconhecimento do direito & diferenga, uma das dimensdes dos direitos humanos”.

Neste sentido, podemos considerar ainda que:

A diversidade é um conceito que se refere ao modo como os individuos diferem entre si, em termos de bases pessoais
ou em relacdo as caracteristicas ligadas com a organizacdo em que a pessoa atua. Sob essa perspectiva, pode ser
considerado um conceito multidimensional que abrange diferencas individuais étnico-racial, de género, orientagdo
sexual, da geracéo, da classe social, das capacidades fisicas e mentais, da familia, da religifo, regional, profissional,
politico e de outras afiliagdes pessoais. Essas caracteristicas geralmente estdo categorizadas como visiveis e invisiveis.
(Maccali et. al., 2015)

Sobre o conceito de inclusdo, de acordo com Mota: “Podemos dizer que a inclusdo ocorre quando ha comportamento
proativos que criam um ambiente em que todas as pessoas sdo ativamente incluidas e tratadas de forma justa e respeitosa, com
direitos iguais a oportunidades, podendo ser auténticas enquanto contribuem integralmente para o grupo que estdo inseridas.
Podemos afirmar que sdo as atitudes que todas as pessoas tém e exercem para garantir o respeito que € trabalhar em grupo.”
(Mota, et. al., 2022, p. 25)

Ja para Passerino e Montardo (2007, p. 5), a inclusdo é um “processo estabelecido dentro de uma sociedade mais ampla
que busca satisfazer necessidades relacionadas com qualidade de vida, desenvolvimento humano, autonomia de renda e equidade
de oportunidades e direitos para os individuos e grupos sociais que em alguma etapa da sua vida encontram-se em situagdo de
desvantagem com relagdo a outros membros da sociedade.”

Desta forma, cabe ainda destacar o conceito sucinto de Castro (et. al., 2016, p. 11), de que “Diversidade e Incluséo sdo
duas categorias que vdo se articulando passo a passo, a medida que se constréi uma cultura inovadora de equidade e
oportunidades para todos”. Em outras palavras, “diversidade é convidar as pessoas para juntar-se a mesa, inclusdo é ouvi-las e
levar em consideragdo a sua fala”. (Mota et. al., 2022, p. 26).

O conceito de equidade e igualdade estdo interligados, mas ndo sdo a mesma coisa. Segundo Mota et. al., 2022, p. 24,
“equidade ¢ o instrumento que leva em conta as diferengas, como uma questdo de justi¢a, para adaptacéo das regras conforme a
necessidade. Diferencas estas que podem ser fisicas, morais, religiosas, de género, ideoldgicas, de identidade e orientacdo sexual,
de geracdes, culturais, entre outras”.

Ja Igualdade é “oferecer niveis de apoio e direitos iguais a todas as pessoas sem distin¢do". Tratamos com equidade
quando as condic¢des das pessoas sdo distintas. Tratamos com igualdade quando as pessoas estdo na mesma condi¢ao”. (Mota et.
al., 2022, p. 24)

Em relacdo ao conceito de género, Scott (1990, p. 14, apud Torrdo Filho, 2005, p. 134) afirma que é “um elemento
constitutivo de relagdes sociais fundadas sobre as diferencas percebidas entre os sexos, e 0 género é um primeiro modo de dar
significado as relagdes de poder”. Assim, verifica-se que as relacdes sociais, bem como as relagdes de poder, sdo intermediadas

e intrinsecamente ligadas as relagdes de género, sendo estas um fator determinante da “distribui¢do” de poder entre os sexos.
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A identidade de género é a forma como o individuo se reconhece, independentemente do sexo biolégico, logo é
“entendido pelas possibilidades dos seres humanos de reconhecerem a si como pertinentes, ou nio, de determinado género”.
(Goncalves; Gongalves, 2021, p. 2)

Identidade pode ser compreendida por “[...] uma ‘celebracdo moével’: formada e transformada continuamente em relagéo
as formas pelas quais somos representados ou interpelados nos sistemas culturais que nos rodeiam” . Evidenciando assim, que
além de buscar moldar géneros, as condi¢des sociais, interferem também nas construgdes identitarias dos corpos.” (Hall, 2014.
p.12, apud, Gongalves; Gongalves, 2021, p. 2)

Esses dois conceitos estdo interligados ao conceito da interseccionalidade, que é uma cadeia em que as experiéncias,

identidades e orientacfes sobrepdem-se e interligam-se entre si, nesse sentido:

“A interseccionalidade investiga como as relagdes interseccionais de poder influenciam as relagdes sociais em
sociedades marcadas pela diversidade, bem como as experiéncias individuais na vida cotidiana. Como ferramenta
analitica, a interseccionalidade considera que as categorias de raga, classe, género, orientacdo sexual, nacionalidade,
capacidade, etnia e faixa etaria — entre outras — sdo inter-relacionadas e moldam-se mutuamente. A interseccionalidade
€ uma forma de entender e explicar a complexidade do mundo, das pessoas e das experiéncias humanas”. (COLLINS;
BILGE, 2020, p. 16)

Desta forma, podemos entender que estes conceitos nos apoiam e direcionam na busca pelo entendimento das complexas
relacGes sociais existentes, e ndo apenas no ambiente organizacional e nas relagdes de trabalho.

Enquanto isso, a representatividade é expressada através de uma simbolizagdo, isto é, pessoas ou grupos, a¢des ou
atitudes que representam individuos. “Moscovici (1979), [...] afirma que as representagdes sociais estdo presentes no dia a dia
da sociedade e que sdo quase tangiveis, pois “circulam, se cruzam e se cristalizam em nosso universo cotidiano através de uma
palavra, um gesto, uma reunidao” (Moscovici, 1979, p. 2, apud, Silva; Massuchin, 2018, p. 3, tradugdo das autoras).

A visibilidade é um complemento da representatividade, ja que, é dar sentido aos fen6menos representativos.
Visibilidade também esta atrelado a viabilizar, ou seja, tornar possivel, tornar préximo.

Diante do exposto e ap0s a apresentacdo dos conceitos base deste artigo, é possivel afirmar que desde a infancia had uma
insercdo ideoldgica que orienta e determina os “papéis” atribuidos a cada um na sociedade. Desde o inicio da vida séo
apresentadas as criangas, por exemplo, o que s3o “coisas de menino” e “coisas de menina”, sendo que aos primeiros, geralmente,
sdo dados presentes como carrinhos, bolas e jogos de montar, direcionando futuras profissdes tidas como masculinas, enquanto
as meninas sao dadas bonecas, fogdes etc., reforgando a ideia de que elas tém que ser “donas-de-casa”, mées e esposas. Ainda
que as lutas histdricas por igualdade venham apresentando resultados positivos, ainda temos habitos - as vezes sutis -
engendrados em nossa sociedade, que reiteram desigualdades entre homens e mulheres, pessoas brancas e ndo brancas, pessoas
heterossexuais e LGBTQIAP+, e assim por diante.

Concomitante a isso, € necessario ressaltar que “a discriminagdo e a exclusdo sdo onerosas para a economia € a
sociedade” (Buvnic, 2004, apud, Almeida, 2008, p. 28). Portanto, o caminho para a ascenséo pessoal e profissional, perpassa
pela igualdade, equidade e diversidade de oportunidades para todas as pessoas.

Por fim, esses conceitos sdo 0 pontapé inicial para avangarmos na discussdo, até a implantacdo. Ressalta-se que mais

do que conceitos, aqui falamos de vivéncias. E substancial partimos dessa premissa, o tempo todo estamos falando sobre pessoas.

5. Implantando politicas e departamentos de “D&EI” nas empresas
De forma geral, somos condicionados a ter receio do “novo”. Situagdes diferentes, ou que nunca foram vivenciadas,

nos deixam inseguros e, para as organizagdes, a implantacdo de politicas e departamentos de “D&EI é, em grande parte, algo
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desconhecido. Neste sentido, “as pessoas reagem ao desconhecido, e passar a conhecé-lo é uma forma de reconstruir significados.
Assim, sendo o preconceito o resultado de uma cogni¢do social, uma das formas de reduzi-los seria reunir 0s grupos intra e extra,
ou seja, propiciar o contato entre as pessoas.” (Brunstein e Serrano, 2008, p. 7). Desta forma, ndo ha alternativa melhor do que
conhecer e desmistificar o “desconhecido”, e por fim, entender como isso pode ser benéfico para a organizagéo.

Atualmente, empresas que possuem departamentos estruturados e/ou politicas de “D&EI” tém se destacado no mercado.
De acordo com um estudo divulgado pela McKinsey & Company Diversity Matters (2019/2020), “empresas que apostam em
diversidade tem 152% mais chances de os colaboradores proporem novas ideias e solu¢@es inovadoras, 33% mais chances de
terem melhor performance financeira, e 27% mais chances de superar concorrentes em criacdo de valor a longo prazo.” (Mota
[et. al.], 2022, p. 60)

Neste sentido, empresas especializadas em consultoria sobre o tema tornaram-se um modelo de negdcios no Brasil.
Algumas delas sdo a CKZ Diversidade, Mais Diversidade, Transcendemos, Tree, entre outras.

Em geral, alguns pontos em comum citados pelas empresas de consultoria como base para a implantacdo de
departamentos e politicas de “D&EI” nas organizac¢des sdo: Ter infraestrutura para receber todas as pessoas; Atrair pessoas
plurais; Proporcionar um ambiente/ clima organizacional acolhedor; e, Desenvolver talentos. A seguir, nos debrugaremos sobre
estes quatro pontos de forma mais detalhada.

No sentido da infraestrutura, costumeiramente, quando se fala em “acessibilidade”, ou preparagdo de infraestrutura para
PcD’s, a acdo apontada ¢é constru¢do de rampas de acesso e banheiros com acessibilidade.

No entanto, a infraestrutura necessaria para uma organizacdo comprometida com Diversidade, Equidade e Inclusdo vai
muito além. Deve-se pensar também em banheiros sem definigdo de género binario (masculino e feminino), sala de oracao para
gue as pessoas possam seguir seus costumes religiosos, sinais luminosos para pessoas surdas, sistema de escrita em braile para
pessoas cegas ou com baixa visdo, ou seja, uma série de fatores para que todas as pessoas se sintam confortaveis no ambiente de
trabalho.

No quesito da contratacdo de talentos e do relacionamento com seus stakeholders, como por exemplo, com fornecedores,
deve-se atrair pessoas plurais e diversas, e empresas que estejam também nesse estagio. Nesse sentido, (Mota et. al., 2022, p.
60) enfatiza que “quanto mais heterogénea, maior a visdo, e por consequéncia, inovagdo em todas as possiveis frentes. Afinal,
sdo vivéncias, culturas e experiéncias diferentes integrando um mesmo time”. (Mota et. al., 2022, p. 60)

Em relacdo ao clima organizacional, a empresa deve realizar uma adequacao de sua cultura, 0 que vai de encontro com
a propria cultura da sociedade em que vivemos, com padrdes machistas, sexistas, heteronormativos, racistas, capacitistas,
preconceituosos, etc. Dessa forma, as empresas devem eliminar de sua cultura esse tipo de comportamento, incentivando os
funcionarios a respeitar a pluralidade e diversidade de cada individuo.

Contudo, é compreensivel que estas mudangas ndo serdo imediatas, deve-se considerar que “[...]cultura corporativa néo
é algo que se muda da noite para o dia. E preciso romper a inércia dos funcionarios que compdem a firma, transformar a
mentalidade e forma de agir, atrair e reter pessoas diferentes, para que politicas de inclusdo sejam adotadas e praticadas de fato.”
(Souza, 2019, p. 5). Ou seja, é preciso haver incentivo da organizacdo e comprometimento dos funcionarios, para assim, facilitar
esta transicdo e alcancar uma cultura inclusiva.

Deste modo, para construir essa politica organizacional é necessario diagnosticar em qual situacdo a empresa esté e qual
é seu objetivo. Com isso, faz-se necessario mapear os funcionarios da empresa para compreender sua diversidade e pluralidade.

AcBes como treinamentos para as equipes, distribuicdo de materiais de apoio, como livros, cartilhas etc, rodas de

conversa, favorecendo a troca de vivéncias, representacdo de datas historicas e a formacéo de grupos de afinidades e aliados.
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No sentido da representacdo de datas histéricas, algumas datas estdo marcadas no calendario comum, e que hoje séo
difundidas, como por exemplo, Dia Internacional da Mulher, Dia das Maes, Dia dos Pais, Dia da Consciéncia Negra e etc. Além
de campanhas como Setembro Amarelo, Outubro Rosa, Novembro Azul, etc.

Contudo, ha marcos que sdo importantes e poucos conhecidos. Assim, é preciso que a empresa esteja atenta a estes
marcos e engaje-se com agdes. Tais como: Dia do Orgulho LGBTQIAP+, Dia da Visibilidade Lésbica, Dia Internacional da
Visibilidade Trans, Dia Mundial da Conscientizacdo sobre o Autismo, Dia da Conquista do Voto Feminino no Brasil, Dia do
Indigena, Dia Internacional de Luta contra a Discriminacdo Racial, Dia Internacional da Mulher Afro-Latina-Americana e Afro-
Carimbenha, Dia da Luta contra a Gordofobia, Dia Nacional da Pessoa com Deficiéncia, entre outros.

Ainda sobre o desenvolvimento de uma nova cultura organizacional, os grupos de afinidades e aliados devem ser
implantados considerando a diversidade empresarial a partir do mapeamento. Segundo Briscoe e Safford (2014, apud, Sales,
2022), “os “Grupos de Afinidade” com foco em Diversidade podem ser definidos como grupos de funcionarios(as) que atuam
dentro de uma organizagdo e compartilham uma identidade em comum [...]”. Ja os aliados, sdo pessoas que ndao necessariamente
fazem parte da identidade do grupo, mas estdo ali para apoiar e participar das discussdes.

Entre os grupos de afinidade, os temas podem ser:

género/ orientacdes/ sexualidades/ corpos;
- pessoas com deficiéncia;
- étnico/raciais;
- religiosidades;
- maternidades;
- paternidades;
- favelas/ comunidades/ regionalidades;
- mulheres; entre outros.

No &mbito de desenvolvimento de talentos, o papel das organizacdes deve ser o de oferecer recursos para que as pessoas
se desenvolvam profissionalmente. Outra agéo, ¢ a realizagdo de processos seletivos inclusivos, com vagas destinadas a grupos
minorizados, dando oportunidade para que esses grupos se insiram no mercado de trabalho. Sobre isso, Mota afirma que: “Se
temos que inovar e temos em nossas empresas todos iguais no sentido de mesma formagéo, mesma cultura, mesma raga... como
resultado, provavelmente teremos as mesmas ideias. Equipes totalmente brancas, por exemplo, ndo entendem o que pensam mais
de 54% da populagdo, por exemplo, que € negra [...]”. (Mota et. al., 2022, p. 60)

Neste sentido, a fala do autor reitera 0 que vem sendo dito ao longo deste estudo, diversidade, equidade e inclusdo nas
empresas, tendem a formar equipes mais fortes, com pessoas com conhecimentos e opinides diversificadas, fortalecendo os
debates e ampliando a criatividade. Ou seja, “a diversidade amplia os horizontes, apresenta novas possibilidades e incrementa o
repertorio. As corporacOes que estdo a frente com suas iniciativas de capacitacdo e inclusao da diversidade notaram aumento de
produtividade gerado pela colaboracdo e sinergia da equipe; além de flexibilidade decorrente do convivio com diferentes
pessoas.” (Silva et. al., 2020, p. 44).

Para além, outro norteador desta implementagdo sdo os 6C’s da diversidade, cunhado por Mota (2022), sendo estes:
Curiosidade, que o autor entende como estar aberto a novas experiéncias, narrativas e vivéncias; Conhecimento, para
compreender todo o processo; Colaboracao, para propiciar 0os melhores resultados; Comprometimento, que é a disciplina do
progresso; Coragem, para seguir adiante; Convivio, no sentido da integralizagdo do dia a dia. Esses 6 C’s sdo a base de todo
plano de acéo.

Por fim, ressalta-se que a implantacdo de uma politica organizacional e um departamento de diversidade, equidade e

inclusdo, traz resultados positivos, pois potencializa talentos, fortalecendo a organizacéo e a sociedade civil como um todo. Além
7
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disso, é um trabalho continuo e desafiador, “serd muito mais do que querer e escrever, sera necessario agir e entender que nao é
uma acdo rapida; exigira um processo de amadurecimento, entendimento, compreensao, agao e resultado. N&do é imediatismo.

Nem agdes de comunicagdes pontuais sdo transformagdo cultural.” (Mota et. al., 2022, p. 63)

6. Considerac6es Finais

Quando discutimos diversidade, equidade e inclusdo nas empresas ou na administracdo, ndo é algo s interno ou
particular, ao contrario disso, é algo amplo, é algo externo também.

Deste modo, conclui-se que, é necessario que as empresas que constroem sua politica organizacional com este pilar
fundamentado, tém que estar atentas também com suas relagdes mercadoldgicas, isto &, os stakeholders, como os fornecedores
e clientes, por exemplo, devem compartilhar dessa mesma politica, com o objetivo de construir bases solidas e de fato mudar
uma realidade.

Entende-se que o setor privado é um forte aliado e tem o poder de cobrar a¢des dos setores publicos, como politicas de
combate a LGBTQIAP+fobia, Racismo, Capacitismo, entre outras discriminagdes.

Cabe enfatizar que a diversidade s6 tera efetividade se estiver entrelagada e concomitante com a inclusdo. Assim,
“Diversidade é convidar para a festa, inclusdo ¢é tirar para dancar”. (Mota et. al., 2022, p. 25). Ainda assim, podemos ir além, tdo
pouco serd fortalecida e exequivel esta discussao, se ndo “chamarmos para a danga” a equidade.

Espera-se que em um futuro préximo que essa nova tendéncia empresarial de fato seja consolidada, especialmente entre
as empresas que estdo no territério brasileiro, e que mais estudos das diversas areas sejam produzidos e aprofundados. Neste
sentido, as autoras pretendem seguir nesta linha de estudos, aprofundando a discussdo em produgdes futuras, com a realizagéo
de pesquisas em organizagdes privadas que implementaram departamentos de “D&EI”, com o objetivo de analisar como estes
departamentos vém impactando, na prética, os resultados da organizagdo e a qualidade de vida dos funcionérios.

Por fim, € importante ressaltarmos que nesta produgdo estamos falando sobre a transformacéo de vidas através das
oportunidades, através do mercado de trabalho, em outras palavras “o foco é na pessoa e ndo em suas diferengas. Afinal, diversos

somos todos” (Mota et. al., 2022, p. 26). E ndo h& nada mais importante do que as pessoas.
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