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Acoes
¢ Afirmativas

(Affirmative Action)

Empresas que mantinham contratos com o governo ou
que dele recebiam recursos ou isencoes foram
obrigadas a avaliar a diversidade existente no seu
quadro de funciondrios e procurar balancear a sua
composicdo em face da diversidade existente no
mercado de trabalho.

Os grupos atingidos pelo programa incluiam mulheres,
indios (native people), negros e hispanicos. Mais tarde
foram incluidos os portadores de deficiéncias.
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Brasil registra queda em
homicidios, mas ataques
contra minorias crescem,
mostra Atlas da Violéncia
Pais registrou alta nos casos de violéncia

contra diversos grupos minoritanos, como
mulheres, indigenas e pessoas LGBTQIA +
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Atlas da Violéncia K
mostra que 8 de cada 1:]

pessoas mortas no
Brasil sao negras

Dados foram divulgados nesta terca-faira
(5) pelo Instituto de Pesquisa Econdmica
Aplicada (Ipea) @ 0 Forum Brasileiro de
seguranca Publica
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Desigualdade de
genero e violéncia:
no primeiro
semestre de 2023,
Brasil registrou 722
feminicidios

No Brasil, 84,5% das
pessoas tém pelo
menos um tipo de
preconceito contra
mulheres, diz ONU

Fosgursa feita pelo Frograma das Nagoes
Linsias para O Dessrmeahaimmeenio (FRUIL)
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O crescente movimento de Amazon, Google, Meta, Disney:

empresas que abandonam confira a lista de empresas que
politicas de diversidade nos restringiram seus programas de
EUA diversidade nos EUA

Fonte: BBC News Brasil (2025) Fonte: Epoca Negécios Globo (2025)

Grandes empresas comeg¢am a abandonar as
politicas de diversidade

Elas cortam seus programas de inclusdo e reforcam uma tendéncia que ganha forca dos Estados Unidos:
o abandono da fundamental agenda ESG

Fonte: Veja Negocios (2024)
Movimentos contra o DEI: 45 grandes

A . . empresas americanas enfrentam
Depois da Meta, McDonald's anuncia =" 0> ¢ -
Investigacoes sobre politicas de

fim das politicas de diversidade

A multinacional de fast food publicou um comunicado afirmando que descontinuara as dlve r8|d d de

praticas de inclusao , " : T
Empresas gigantes dos EUA, como Amazon, Starbucks e Meta, estdo no centro de investigactes

sobre suas politicas de Diversidade, Igualdade e Inclusao (DEI).

Fonte: Forum (2025) Fonte: Melhor Investimento (2025)

Empresas brasileiras de

diversidade estao otimistas, Movimento '‘Diversidade Sim!' € lancado

mesmo com recuos nos EUA para promover inclusao nas empresas
brasileiras

Empreendedores especializados em diversidade e inclusao dizem que cenario amadureceu no
Brasil nos ultimos anos, e que mercado local tem autonomia

Fonte: Revista Pequenas Empresas Grandes Negécios Globo (2025)

Fonte: Portal Tela (2025)



. O Contexto Brasileiro da Diversidade

Os brasileiros valorizam sua origem diversificadaq, incluindo as raizes

africanas, presentes na musica, na alimentacao, no sincretismo religioso.

Diversidade - tema recente na agenda das organizacoes brasileiras.




. Gestao da Diversidade

o Contar com o comprometimento da direcao da empresa e o envolvimento dos
funcionarios

e Criar um Comité / Conselho de Diversidade

« Redlizar treinamento (palestras, oficinas, féruns), sensibilizando os funcionarios
sobre culturas diferentes e sobre o valor da diversidade

e Iniciar um diadlogo com ONGs e/ou movimentos sociais que possuem atuacao
destacada com relacao a certos grupos

« Buscar um alinhamento entre acoes externas (investimento social privado) e
acoes internas na promocao da diversidade



. 3 modos de se observar a diversidade nas organizacoes

Modo espontdneo: sem esforco voltado diretamente a ela, como
resultado de influencias externas ou decorrentes mesmo da oferta e
demanda de trabalho.

Modo proposital: com politicas voltadas a sua implementacao, como
para o cumprimento de legislacoes especificas.

Em razao do objetivo de capitalizacdo dessa diversidade para
melhora de alguns indices de desempenho organizacional.



Indicadores que geraram maior eficiéncia/resultado
para a estratégia da empresa (por ordem de prioridade):

Ambiente inclusivo

Numero de profissionais contratados
pertencentes a grupos minorizados

Liderancas pertencentes a grupos

minorizados
tinham area d __|:_‘j: oL

praticas estabelecidas
em DE&

Relatos de preconceito ou assedio

NUumero de profissionais envolvidos
em frentes de DE&I

Pessoas impactadas

Rotatividade de profissionais pertencentes
d grupos minorizados

Desvio salarial em grupos minorizados

Gestao da jornada profissional
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Retorno sobre o investimento (ROI)

0000000000

Fonte: Pesquisa Diversidade, Equidade e Inclusao na Organizacoes (DELOITTE, 2025)



Alocagdo de investimentos para DE&I nas organizacbes

Maiores desafios para a conducgio de iniciativas de diversidade, equidade e inclusdo nas organizacgdes participantes

5 50/ Ambiente de negdcios/setorial 203  Falta de area estruturada para
0 53 D/ conservador /0 a conducio de iniciativas
. e T 190 Baixa adesio dos profissionais
30 () /A disponiveis para essas atividades =

/)
Baixa adesdo das liderangas @ 1104 Falta de informacéo sobre o assunto
Resisténcia interna/cultura 7Df Fouco acesso a referéncias
organizacional ‘U spbre o assunto

Pouco ou nenhum or¢amento para

Programas Divulgacao  Divulgacao de  Divulgacao de Dromover essas acoes
afirmativos de agoes compromissos resultados em
em DE& em DE& em DE& DE& \ .

Fonte: Pesquisa Diversidade, Equidade e Inclusdo na Organizacoes (DELOITTE, 2025)




E necessario romper com 0s

ESTIGMAS

A percepcao de um estigma limita a expectativa em relacao ao outro.

Isso pode significar percepcoes sobre o que e visto como anormal ou
incapacidade fisica ou mental (GOFFMAN, 1963)




VIES
INCONSCIENTE




. Lei de Cotas obrigatoria

A lei de cotas para PCDs (art. 23 da Lei n® 8.213/91), estabelece que
empresas com cem ou mais empregados preencham uma parcela de
seus cargos com pessoas com deficiéncia.

A reserva dessas vagas vai depender do numero total de empregados
que a empresa tem. Por exemplo, empresas que tenham entre 100 e 200
empregados, devem reservar 2% das vagas a PCDs.

Empresas que tenham mais de 1000 empregados, precisam fazer uma
reserva de 5% dos cargos.



Natura superou o saldrio minimo e adotou renda digna; entenda




Bl Pesquisa Sobre Cultural Organizaciondl

e HI: A dimensao da cultura organizacional esta positivamente relacionada a dimensao da gestao
da diversidade nas organizacoes.

e H2: Dimensoes culturais voltadas & valorizacao das diferencas e ao bem-estar possuem maior
influéncia sobre a gestao da diversidade que outras dimensoes culturais.

e Protagonismo da cultura organizacional: a cultura organizacional explica 52,9% da variancia da
gestao da diversidade. E modificacoes na cultura organizacional podem acarretar em ate 72,9%
de modificacoes na gestao da diversidade.

 Influéncia principal da cultura sobre a gestao da diversidade: através de elementos relacionados
ao bem-estar dos funcionarios e a valores de cooperacao

e Conclusao: importancia em se considerar a variavel cultura organizacional nos estudos da gestao
da diversidade e a possibilidade de "modulacao” da gestao da diversidade através da cultura, ou
seja, pelos resultados encontrados em tese seria possivel "alterar” a cultura com objetivos de
moldar a gestdo da diversidade, principalmente através de elementos voltados ao bem-estar dos
funciondrios e a valores de cooperacao.



. Diversidade e seus paradigmas

Provocacoes

A solucao para os efeitos negativos da diversidade estd na integracao bem sucedida
de negros, mulheres, etc. Paradoxalmente, para esses grupos, a integracao "bem
sucedida” pode significar a perda de identidade, ou seja, a adapta¢do as normas
e ao padrdo de comportamento do grupo dominante ("embranquecimento” dos
negros e "masculinizacao” das mulheres, por exemplo).

As assimetrias nas relacoes de poder explicam como o diverso € nomeado. O homem
branco, heterossexual, ocidental é o tipo-padrao, os demais se tornam o diverso.

Diversidade € uma descricao da forca de trabalho total e nao uma categorizacao
para nomear os membros dos grupos minoritarios.



Vamos avancar?

l SIN!

SO é necessario falar sobre inclusao em espacos que
EXCLUEM




