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Diversidade importa e 
traz ganhos a longo prazo

 Políticas de Diversidade, Equidade e Inclusão (DEI) ajudam a reproduzir ambientes  
corporativos mais acolhedores, criativos e, consequentemente, mais produtivos
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O
s programas de 
D i v e r s i d a d e , 
Equidade e Inclu-
são (DEI), adota-

dos por muitas organiza-
ções em todo o mundo, 
sofreram impacto signifi-
cativo na atuação de Do-
nald Trump, ao assumir 
seu segundo mandato na 
Presidência dos Estados 
Unidos. O mandatário 
assinou uma série de de-
cretos encerrando polí-
ticas governamentais na 
área, o que levou muitas 
empresas a tomarem o 
mesmo caminho.

O gesto foi em sentido 
oposto ao de outro presi-
dente norte-americano, 
Lyndon Johnson, que, há 
quase 61 anos, assinou 
a Lei dos Direitos Civis, 
proibindo a discrimina-
ção com base em raça, 
cor, religião, sexo ou ori-
gem, inclusive, nos am-
bientes de trabalho, o que 
pode ser considerado o 
início da adoção de polí-
ticas de inclusão.

Mas temos que ava-
liar que o desengaja-
mento das empresas aos progra-
mas de DEI antecede aos decre-
tos de Trump, uma vez que as 
organizações não são diversas e 
inclusivas. Esse é o ponto.

Se fossem, ao entrar em 
qualquer empresa ou órgão 
público, encontraríamos um 
n ú m e ro  re p re s e n t a t i v o  d e 
mulheres, de pessoas negras, 
de pessoas com deficiência 
e  de pessoas de di ferentes 
orientações sexuais. Se a so-
ciedade que está do lado de 
fora não consegue entrar,  é 
porque há exclusão.

O boom dos programas de DEI, 
em todo o mundo, ocorreu em 
2020, com a morte de George Floyd 
nos Estados Unidos, um homem 
negro assassinado por um policial 
branco, o que provocou forte pres-
são por maior diversidade, com re-
flexo direto na abertura de novos 
postos de trabalho com esse foco.

Esse movimento foi gerado 
pela comoção das imagens que 
horrorizaram a todos. Muitas em-
presas contrataram, mas não des-
tinaram recursos, principalmente 
a longo prazo, para que os pro-
gramas fossem estruturados. Por 

esse motivo, muitos fracassaram 
ao longo do tempo.

Um dos problemas para a 
inclusão corporativa está nos 
processos de seleção, que são 
enviesados e discriminatórios. 
Aqui no Brasil, as empresas fo-
cam em um só tipo de pessoa: 
aquela que desejam contra-
tar. As Pessoas com Deficiên-
cia (PCDs), por exemplo, têm 
a contratação estabelecida por 
lei, mas muitas companhias 
descumprem a legislação e pre-
ferem pagar multa. Afinal, pa-
ra contratar PCDs, é necessária 

adequação de acessibilidade do 
ambiente de trabalho.

Todo esse movimento em tor-
no dos programas de DEI apon-
tará duas situações. A primeira, 
marcada por empresas que agi-
ram pela emoção, buscando ga-
nhar a simpatia dos consumido-
res, ou apenas seguiram o exem-
plo de outras organizações ao 
promoverem ações nessa área — e 
que tendem a encerrar suas polí-
ticas. A outra, são as companhias 
que investiram na área por real-
mente acreditar no impacto da di-
versidade para a sustentabilidade 

do negócio — e assim 
continuarão agindo.

Esse segundo grupo 
manterá seus programas 
independentemente de 
governos, pois veem que 
seus ambientes diversos 
não repelem a geração Z, 
por exemplo. Ao contrá-
rio, criam um ambiente 
representativo e acolhe-
dor para essas pessoas.

Um bom exemplo da 
incorporação da diversi-
dade como estratégia de 
negócio é a mineração, 
que, ao longo do tempo, 
tem incluído mais mulhe-
res e em posições de lide-
rança. As empresas do se-
tor perceberam o quanto 
as mulheres conseguem 
reduzir custos operacio-
nais de equipamentos 
e de manutenção, por 
exemplo. Ao contrário dos 
homens, elas respeitam 
as datas de manutenção 
e param as máquinas, en-
quanto eles ultrapassam 
os limites e provocam a 
quebra dos equipamen-
tos, gerando custos.

Com esses resultados, 
é um caminho sem volta. Ou se-
ja, a mensuração dos resultados é 
um gatilho importante para a ma-
nutenção das políticas de diversi-
dade. Mas existe o principal fator 
por trás de tudo isso: políticas de 
DEI ajudam a reproduzir dentro 
da empresa um retrato mais fiel 
das comunidades onde as empre-
sas estão inseridas, com ambien-
tes mais acolhedores, criativos e, 
consequentemente, produtivos. 
Aspectos que são decisivos para 
que negócios prosperem no longo 
prazo — e não apenas em períodos 
de quatro ou cinco anos.


