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RESUMO
A globalizagdo e o aumento da conscientizagdo social impulsionaram a
Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&l) para o centro das estratégias
corporativas, transcendendo a mera responsabilidade social para se tornar um
pilar fundamental da inovacdo e da sustentabilidade. Este artigo de revisao
explora a evolugdo da Responsabilidade Social Corporativa (RSC) até o
conceito contemporédneo de DEG&I, analisando como as praticas inclusivas
funcionam como um motor para a inovagado organizacional. A partir de uma
revisdo narrativa da literatura e da analise de estudos empiricos focados na

comunicacgao corporativa e na inclusdo de pessoas com autismo, o estudo
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destaca que equipes diversas, com diferentes experiéncias, habilidades e
perspectivas, promovem a diversidade cognitiva, essencial para a geragao de
solugdes criativas e inovadoras. A inclusdo de grupos minoritarios, como
pessoas com Transtorno do Espectro do Autismo (TEA), revela habilidades
unicas (foco em detalhes, pensamento analitico) que enriquecem o ambiente
de trabalho e impulsionam a inovacéo. O departamento de Recursos Humanos
(RH) e a lideranga desempenham um papel estratégico na implementagao de
politicas inclusivas, que fortalecem a cultura organizacional, aumentam o
engajamento dos colaboradores e melhoram os resultados financeiros.
Contudo, persistem desafios significativos, como a resisténcia cultural, o
preconceito, a falta de treinamento adequado e a comunicagao ineficaz, que
limitam a plena integracéo de grupos diversos. A conclusao aponta que, apesar
dos obstaculos, a DE&I representa uma oportunidade estratégica para as
empresas, promovendo ndo apenas a justica social, mas também a inovacgéo
continua e maior competitividade no mercado global.

Palavras-chave: Diversidade. Equidade. Inclusdo. Inovagao

Organizacional. Responsabilidade Social Corporativa. Comunicagéao Inclusiva.

1. Introdugao

Em um cenario globalizado e cada vez mais interconectado, o publico
contemporaneo percebe as organizagdes ndo apenas como entidades
produtoras de bens e servicos, mas como pontos de conexdo emocional,
identificando-se com valores e principios corporativos. Essa mudanga de
percepcao, impulsionada pelo crescente ativismo, pela influéncia dos meios de
comunicacdo e pela regulamentagdo governamental, tornou a imagem e a
reputacdo das empresas cruciais para a sua sustentabilidade.
Consequentemente, o0 sucesso de um negécio transcendeu a mera
maximizacdo de lucros, exigindo agora um forte compromisso com a
responsabilidade social.

A Responsabilidade Social Corporativa (RSC) evoluiu de uma obrigagéo
inerente ao funcionamento empresarial para um componente estratégico que

molda a forma como as organizagdes se relacionam com seus stakeholders.
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Dentro desse escopo expandido, a Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I)
emergiu como um dos pontos mais trabalhados interna e externamente. Heinz
(2024) define a DE&l como "qualquer politica ou pratica projetada para fazer
com que pessoas de diferentes origens e backgrounds se sintam bem-vindas e
integradas, garantindo que tenham apoio para desempenhar plenamente as
suas funcdes no seu local de trabalho". As politicas focadas em DE&I abordam
a equidade salarial, a representatividade feminina (especialmente em posi¢cdes
de lideranga), a representatividade de minorias na forga de trabalho e a
promog¢ao de um ambiente de trabalho inclusivo, onde todos se sintam a
vontade e com voz nas tomadas de decisdo (Washington, 2022, apud Abreu,
2024).

A necessidade de compreender o impacto dessas politicas vai além da
conformidade legal, posicionando a DE&l como um motor estratégico para a
inovagdo organizacional. A inclusdo de individuos com diferentes
caracteristicas — como género, raga, etnia, idade, orientagcdo sexual e
habilidades — permite que as empresas acessem uma variedade de
perspectivas, fundamentais para a criacdo de solucdes inovadoras e para o
fortalecimento da cultura organizacional. Assim, este artigo de revisdo se
propde a analisar como as politicas de DE&I influenciam diretamente a
inovagao, identificando os desafios enfrentados e as oportunidades oferecidas
por essas praticas no ambiente corporativo.

Este estudo busca, portanto, detalhar os pontos de Diversidade,
Equidade e Inclusdo que sdo comunicados pelas organizagdes, a forma como
sdao comunicados e onde sao priorizados, bem como explorar a relagcéo entre
inclusdo, diversidade cognitiva e inovagdo organizacional. Adicionalmente, o
trabalho investiga os desafios e possibilidades da inclusdo de pessoas com
autismo no mercado de trabalho para a promogao da inovagao, e o papel do
departamento de Recursos Humanos (RH) e da liderangca na implementagao
dessas estratégias. A relevancia deste estudo reside na escassez de literatura
cientifica aprofundada sobre o tema, especialmente no contexto portugués, e
na sua contribuicdo para uma melhor compreensao das ag¢des organizacionais

em DEG&I, servindo como ponto de partida para futuras investigacoes.
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A dissertacdo esta dividida em capitulos principais: o Enquadramento
Tedrico, que aborda os fundamentos da Responsabilidade Social Corporativa e
da DE&Il; a Metodologia, que descreve as abordagens de pesquisa dos
materiais utilizados; o Desenvolvimento, organizado em topicos e subtopicos
detalhando os conceitos, beneficios, desafios e o papel da DE&I na inovacgao; a
Discussao, que integra os resultados e compara as diferentes abordagens; e,
por fim, as Consideragdes Finais, com o resumo das conclusoes, limitagdes do
estudo e recomendacgdes para futuras pesquisas.

2. Metodologia de Revisao

O presente artigo configura-se como uma revisdo da literatura,
sintetizando e analisando criticamente as informagdes contidas nos estudos de
Abreu (2024), de Milan (et al., 2024), e Silva (et al., 2024). A abordagem
metodoldgica desta revisdo consistiu na extragdo sistematica, compilagéo e
integracado dos achados e discussdes apresentados nesses estudos, utilizando
uma linguagem formal, técnica e objetiva, e o formato de citagdo autor-ano,
conforme as instrucbes. A pesquisa exploratéria foi escolhida pela
complexidade e dinamismo do tema, exigindo familiarizagdo prévia com as
praticas atuais (Gil, 2008).

A presente revisdo integra os achados desses trés estudos para
construir uma compreensao abrangente de como a Diversidade, Equidade e
Inclusdo atua como um motor de inovacdo, explorando seus fundamentos
histéricos, beneficios estratégicos, desafios de implementagéo e o papel crucial

dos Recursos Humanos e da lideranca.

3. Desenvolvimento

3.1. Conceitos Fundamentais de Responsabilidade Social
Corporativa e DE&I

A compreenséao da Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) como motor
de inovagao requer, primeiramente, o estabelecimento de um enquadramento
tedrico solido que abranja a evolugdo da Responsabilidade Social Corporativa

(RSC) e a definicao dos termos que compdem o conceito de DE&.
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3.1.1. A Evolugao da Responsabilidade Social Corporativa (RSC)

As raizes da responsabilidade social corporativa podem ser tragadas até
as antigas leis romanas e a atuagao de diversas entidades como asilos,
hospitais e orfanatos na Idade Média, que eram considerados instrumentos
para o desenvolvimento social (Latapi Agudelo et al., 2019). Nos séculos XVIII
e XIX, a filosofia cristd impulsionou reformas sociais para combater a pobreza e
o trabalho infantil, focando no bem-estar da classe trabalhadora (Latapi
Agudelo et al., 2019). No final do século XIX e inicio do século XX, algumas
organizagbes ja demonstravam sensibilidade social ao investir na protegéo e
retencdo de colaboradores, na melhoria da qualidade de vida dos funcionarios
e em doacgdes de caridade (Latapi Agudelo et al., 2019).

Nas décadas de 1920 e 1930, os gestores comegaram a equilibrar a
maximizagcdo dos lucros com as exigéncias de clientes, forga de trabalho e
comunidade. Contudo, a discussdao ampla sobre responsabilidades sociais
inerentes as empresas s6 ganhou forga por volta de 1940 (Latapi Agudelo et
al., 2019). A Era Moderna da RSC teve inicio em meados de 1950, com o
surgimento das primeiras definicbes na literatura e a publicacdo de
"Responsabilidades sociais do homem de negdcios" por Howard R. Bowen
(2013) em 1957. Bowen (2013) definiu a responsabilidade social como "as
obrigacdes dos homens de negdcios de seguir aquelas politicas, tomar aquelas
decisdes ou seguir aquelas linhas de agado que s&o desejaveis em termos de
objetivos e valores da nossa sociedade". Davis (1960) complementou,
afirmando que se refere a "decisdes e agdes dos empresarios tomadas por
razoes pelos menos parcialmente além do interesse econdmico ou técnico
direto da empresa", introduzindo a "Lei de Ferro da Responsabilidade", que
ligava o poder empresarial a responsabilidade social (Carroll, 1999). Frederik
(1960) propés uma teoria para balancear o poder econbémico com a
responsabilidade social, destacando a necessidade de reconhecer o contexto
social e que o comportamento responsavel ndo ocorre automaticamente.

A década de 1970 viu a RSC influenciada por movimentos sociais e
novas legislagbes, com o termo se popularizando e as empresas buscando

abordagens para lidar com responsabilidades ambientais, de seguranca e
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direitos trabalhistas. Harold L. Johnson (1971) definiu uma empresa
socialmente responsavel como aquela que equilibra multiplos interesses,
considerando todos os stakeholders, nao apenas os acionistas (Carroll, 1999).
Carroll (1999) ressaltou que a RSC "permanecera como parte essencial da
comunicacao e pratica empresarial".

A globalizacdo da RSC nos anos 1990 aumentou sua relevancia
internacional, impulsionando multinacionais a adotarem-na como um caminho
seguro para equilibrar desafios e oportunidades, fortalecendo a
institucionalizagdo da RSC (Latapi Agudelo et al., 2019). Kofi Annan, em 1999,
propés um pacto global de valores e principios compartilhados.

Nos anos 2000, o Pacto Global foi langado, com 10 principios para
orientar o comportamento organizacional em direitos humanos, trabalho, meio
ambiente e anticorrupgdo. A Comissao Europeia também implementou a RSC
como elemento estratégico. Craig Smith, em 2001, definiu a RSC como as
obrigacbes da empresa para com suas partes interessadas, indo além dos
requisitos legais e dos deveres com os acionistas, buscando minimizar danos e
maximizar o impacto benéfico na sociedade (Latapi Agudelo et al., 2019). A
certificacao internacional ISO 26000 também contribuiu para o reconhecimento
global da RSC. Geoffrey Lantos (2001) introduziu a perspectiva estratégica da
RSC, visando alcancar objetivos comerciais enquanto se faz o bem, o que
Porter & Kramer (2007) expandiram para a ideia de criacdo de valor
compartilhado (CVC), defendendo que todas as atividades de uma empresa
afetam as comunidades e que considerar fatores sociais é crucial para a
prosperidade (Latapi Agudelo et al., 2019). Em 2011, Porter e Kramer
aprofundaram o CVC, definindo-o como politicas e praticas operacionais que
aprimoram a competitividade de uma empresa ao mesmo tempo em que

estimulam as condigdes sociais e econdémicas das comunidades onde opera.

3.1.2. Definicao e Componentes da Diversidade, Equidade e
Inclusao (DE&I)
A Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) € um conceito interligado e

multifacetado, essencial para as organizagdes modernas. Heinz (2024, apud
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Abreu, 2024) a define como "qualquer politica ou pratica projetada para fazer
com que pessoas de diferentes origens e backgrounds se sintam bem-vindas e
integradas, garantindo que tenham apoio para desempenhar plenamente as
suas fungdes no seu local de trabalho".

A Diversidade abrange uma vasta gama de caracteristicas que tornam
os individuos unicos, incluindo género, raga, etnia, idade, orientagdo sexual,
habilidades e experiéncias. Nao se Ilimita apenas a caracteristicas
demograficas, mas estende-se a diversidade de pensamentos e perspectivas.
No contexto da DE&I, a diversidade de origem e background é fundamental
para trazer diferentes visdes para a organizagao.

A Equidade foca na justica e na igualdade de oportunidades, garantindo
que todas as pessoas, independentemente de suas origens, tenham acesso
aos mesmos recursos e oportunidades para desempenhar plenamente suas
fungdes. Isso implica reconhecer e abordar as barreiras sistémicas que podem
impedir certos grupos de alcangar seu potencial maximo.

A Inclusdo € o grau em que o individuo se sente valorizado e parte
integrante do ambiente organizacional (Roberson, 2006, apud Santos, Santana
e Arruda, 2018). Ela envolve a remogédo de barreiras e a criagdo de um
sentimento de pertencimento, onde as diferentes perspectivas sdo ndo apenas
aceitas, mas valorizadas e potencializadas (Nishii, 2013; Shore et al., 2011,
apud Santos, Santana e Arruda, 2018). A verdadeira incluséo significa que uma
cultura organizacional integra essas diferencas, e a simples presenga de
diversidade nao é suficiente.

Um aspecto crucial da DE&I é a diversidade cognitiva, que se refere a
presenca de individuos com diferentes experiéncias, habilidades e perspectivas
de pensamento em uma equipe. Essa diversidade é central para a geragao de
solugdes criativas e inovadoras. Equipes com diversidade cognitiva sdo mais
capazes de analisar problemas sob multiplos angulos, o que leva a decisbes
mais assertivas e a inovagao.

A relevancia da DE&l no ambiente de trabalho €& amplamente
reconhecida. Ela ndo s6 atende as exigéncias crescentes do publico e da

sociedade, que demandam transparéncia e responsabilidade social das
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organizagbes, mas também se torna um diferencial competitivo e um fator
estratégico para o sucesso organizacional, impulsionando a criatividade e a

capacidade de adaptacgéo.

3.2. A Importancia Estratégica da DE&l como Motor de Inovagao

A integracao da Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&l) na estratégia
corporativa vai além da conformidade ética e regulatéria, posicionando-se
como um catalisador fundamental para a inovagdo organizacional. A
pluralidade de perspectivas e experiéncias intrinseca a um ambiente diverso
fomenta um terreno fértil para a criatividade e a geragdo de solugdes

diferenciadas.

3.2.1. DE&I e Inovagao Organizacional

A DEA&I é cada vez mais reconhecida como um motor de inovacgao para
as organizagdes. A premissa central € que equipes diversas, formadas por
individuos com diferentes experiéncias, habilidades e perspectivas, tendem a
gerar solu¢cbes mais criativas e inovadoras. Essa diversidade cognitiva
enriquece a anadlise de situagdes, resultando em decisbes mais assertivas e
inovadoras. Pesquisas indicam que ambientes com maior diversidade
produzem melhores resultados em termos de inovagao, pois a pluralidade de
pensamentos contribui para solu¢gdes mais abrangentes (Hassrick, 2019).

A inclusdo de pessoas com Transtorno do Espectro do Autismo (TEA),
por exemplo, pode trazer vantagens significativas para a inovagao. Muitos
individuos no espectro possuem habilidades excepcionais, como um forte foco
em detalhes, pensamento analitico e capacidade de concentracéo intensa, que
sao valiosas em setores que demandam alta capacidade analitica e criatividade
(Maccali et al., 2015). Essas caracteristicas podem agregar valor em atividades
que exigem precisdao e foco intensos (Silva, 2020). Assim, a inclusdo de
profissionais neurodiversos ndo s enriquece a forga de trabalho, mas também
transforma a cultura organizacional, proporcionando oportunidades para
repensar praticas tradicionais e construir um espag¢o mais inovador (Milaneze et
al., 2024).

Revista Eletronica Gestao e Recursos Humanos, Volume I. Niamero 3. Ano 2 — 2023 — ISSN: 2764-6327
79



3.2.2. Fortalecimento da Cultura Organizacional e Resultados
Financeiros

Além de impulsionar a inovacdo, a DE&l fortalece a cultura
organizacional e melhora os resultados financeiros. Organizagdes que adotam
praticas inclusivas tendem a ser mais colaborativas, apresentando um
ambiente de trabalho mais engajado e produtivo (Lima, 2023). A diversidade
contribui para um clima organizacional mais rico e dinamico. A presenga de um
ambiente de trabalho mais equitativo e colaborativo melhora a retencao de
talentos e o engajamento dos colaboradores (Custddio et al., 2024). O aumento
do engajamento impacta positivamente a produtividade e o clima
organizacional (Hassrick, 2019).

Estudos mostram que empresas com maior diversidade tém
desempenho financeiro e inovagédo superiores (Herring, 2009). A diversidade
enriquece a cultura organizacional, facilitando a resolugdo de problemas
complexos (Ely e Thomas, 2001, apud Santos, Santana e Arruda, 2018). A
Deloitte (2023) e Epoca Negdcios (2023) destacam que a diversidade nas
empresas pode trazer resultados positivos.

A DE&l também é essencial para a adaptabilidade e resiliéncia das
empresas frente aos desafios globais. Empresas que investem em diversidade
e inclusdo sdo mais adaptaveis e preparadas para enfrentar as demandas do
mercado global. A inclusdo de individuos tradicionalmente marginalizados no
mercado de trabalho ndo apenas promove justica social, mas também contribui
para o desenvolvimento econémico e social das comunidades (Albagli, 2006).

A incorporagdo da diversidade e inclusdo como pilares estratégicos
centrais ndo é apenas uma tendéncia, mas um requisito para garantir a
sustentabilidade e a competitividade empresarial (Sales, 2022). Tais praticas
promovem um ambiente de trabalho mais representativo e equitativo,
impulsionam a inovagcdo e fortalecem a cultura organizacional, refletindo
diretamente nos resultados e na resiliéncia das empresas.

3.2.3. Relevancia no Mercado Competitivo e Globalizado

Em um mercado cada vez mais competitivo e globalizado, a diversidade

e inclusao sao essenciais para as organizagdes que buscam se destacar. A
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crescente importancia das questdes de diversidade e inclusdo gerou uma nova
expectativa do publico consumidor e dos investidores, que exigem praticas
mais transparentes e equitativas. Empresas que buscam se posicionar como
lideres em inovagao reconhecem que a inclusédo de individuos com diferentes
formas de pensar e solucionar problemas pode resultar em ganhos
substanciais para o desenvolvimento de produtos e processos (Nery et al.,
2018).

3.3. O Papel do Recursos Humanos (RH) e da Lideranga na
Promocao da DE&I

A efetivacao das estratégias de Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I)
em uma organizacdo depende fundamentalmente do papel estratégico
desempenhado pelo departamento de Recursos Humanos (RH) e da atuagao
engajada da lideranga. Esses dois pilares sdo cruciais para a construgéo de
uma cultura genuinamente inclusiva e para o aproveitamento dos beneficios da
diversidade.

3.3.1. A Atuacao Estratégica do RH

O departamento de Recursos Humanos tem um papel vital na
implementacgéo de politicas inclusivas. A gestdo da diversidade busca integrar
e valorizar a diversidade cultural por meio de politicas inclusivas voltadas para
grupos marginalizados, melhorando as relagcdes internas e o desempenho
organizacional (Saraiva; Irigaray, 2009). As estratégias de gestdo da
diversidade, definidas por Guillaume et al. (2017), integram a diversidade na
missao organizacional, promovendo a inovagao e o desempenho.

As principais praticas de RH voltadas para a promogao da diversidade e
inclusdo incluem:

* Clima de Desenvolvimento no Trabalho: Criacdo de um ambiente
que promove aprendizagem continua e oportunidades de desenvolvimento,
aumentando o compromisso organizacional e a intencdo de permanéncia dos
funcionarios (Armstrong-Stassen e Schlosser, 2008).

» Paradigma de Aprendizagem e Eficacia: Uso das diferengas culturais
como recurso para melhorar o desempenho e a igualdade nas equipes (Ely e
Thomas, 2020).
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» Treinamento de Diversidade Integrado: Inclusdo da diversidade em
um curriculo abrangente e em iniciativas complementares, para aumentar a
eficacia do treinamento e gerar resultados duradouros (Bezrukova et al., 2016).

* Design Comportamental: Aplicacédo de insights comportamentais para
mitigar preconceitos, especialmente no recrutamento e sele¢do, melhorando a
diversidade e a qualidade das decisdes de contratacdo (Bohnet, 2016).

» Abordagem de Capacidades Dinamicas: Vé a diversidade como um
recurso organizacional para desenvolver novas capacidades e fortalecer a
inovacao (Roberson, Holmes IV e Perry, 2017).

O RH também é responsavel por adaptar os processos de recrutamento
e selegcdo para considerar as competéncias de candidatos com deficiéncia
(Fernandes, 2008), bem como para integrar profissionais com TEA (Silva,
2020). As praticas de recursos humanos voltadas a gestdo da diversidade s&o
fundamentais para integrar profissionais com deficiéncia intelectual e outras
condigdes neurodiversas (Maccali et al., 2015). Além disso, o RH deve
desenvolver estratégias formais de socializagdo e integragdo para criar um
ambiente que valorize e aceite as diferengas.

A gestdo da diversidade deve ir além da diversidade numérica, focando
na inclusdo genuina que considera as diferentes perspectivas e experiéncias
dos colaboradores. O uso de tecnologias para reduzir vieses no recrutamento e
programas como a mentoria reversa para promover a inclusao intergeracional
séo tendéncias emergentes (Silva et al., 2024).

3.3.2. O Papel Crucial da Lideranga

A liderangca desempenha um papel central na promocédo de
comportamentos inclusivos e adaptativos, fortalecendo o compromisso dos
colaboradores com a organizagédo (Martinez, 2008). Lideres competentes s&o
capazes de alinhar os esforgos dos colaboradores, promovendo um ambiente
de trabalho que valorize a diversidade. O presidente da Accenture no Brasil,
Eschenbach, ressalta a importancia de uma lideranga comprometida para
incorporar valores de inclusdo na cultura organizacional. A Accenture, por

exemplo, ja alcancou 49% de mulheres e 27% de negros em cargos de
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lideranga, com metas ambiciosas para aumentar esses indices até 2025
(Epoca Negdcios, 2023).

Lideres eficazes criam ambientes inclusivos, promovem treinamentos e
adotam acgbes afirmativas para aumentar a diversidade (Fleury, 2000; Saji,
2005, apud Santos, Santana e Arruda, 2018). E essencial que as empresas
invistam no desenvolvimento de liderancas inclusivas e na adaptacdo das
estratégias ao contexto organizacional para alcangar vantagens competitivas
(Silva et al., 2024).

3.4. Desafios e Barreiras na Implementagao da DE&I

Apesar dos beneficios comprovados e da crescente conscientizacao, a
implementacdo efetiva da Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) no
ambiente corporativo ainda enfrenta desafios significativos. Essas barreiras
podem dificultar a plena integracdo de grupos diversos e limitar o potencial
inovador das organizagdes.

3.4.1. Resisténcia Cultural e Preconceitos

Um dos principais obstaculos para a diversidade nas empresas sao 0s
fatores culturais, e nao estruturais, conforme aponta a pesquisa da Deloitte
(2023). A resisténcia a mudanga e os preconceitos sdo desafios persistentes
que dificultam a plena integracdo de grupos diversos. No caso da inclusdo de
pessoas com Transtorno do Espectro do Autismo (TEA), o estigma social
associado ao TEA muitas vezes impede que esses profissionais sejam
reconhecidos como competentes, mesmo com qualificagdes adequadas
(Matiskei, 2004). Esse estigma perpetua um ciclo de exclusdo social e
profissional, revelando a necessidade urgente de mudancas nas praticas de
recrutamento e nas condi¢cdes de trabalho.

3.4.2. Falta de Preparacgao e Estrutura Adequada

Muitas organizagbes ainda nao possuem praticas adequadas para
integrar efetivamente pessoas com TEA (Silva, 2020). A falta de compreensao
sobre as necessidades especificas desses profissionais, somada a auséncia de
politicas claras de inclusdo ou de investimentos em capacitacéo, cria barreiras
estruturais. Para que as potencialidades dos individuos autistas sejam

plenamente aproveitadas, € fundamental que as empresas criem condicoes
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adequadas de trabalho, oferecendo suporte técnico e psicoldgico, e adaptando
suas praticas de comunicagao e gestao (Silva, 2020).

Outros desafios incluem a falta de treinamento adequado para gestores
€ equipes, a auséncia de métricas padronizadas para avaliar a eficacia das
praticas de diversidade, e a escassez de pesquisas sobre a interseccionalidade
nas praticas de RH (Silva et al., 2024). A integracdo dessas praticas com os
valores culturais das organizagdes e a realizagao de estudos longitudinais sao
lacunas importantes a serem preenchidas.

3.4.3. Limitagcdes na Comunicagao Corporativa (Abreu, 2024)

A pesquisa de Abreu (2024) sobre a comunicagéo corporativa da DE&
revelou algumas limitagdes nas abordagens das organizagdes:

* Foco Restrito: As organizagbes analisadas comunicam
significativamente os subtemas relacionados a representatividade feminina e
de minorias, mas esse foco afeta a apresentacao de informacdes relativas a
outros subtemas da DE&l, que aparecem com menor detalhe e profundidade.

* Meios de Comunicagdo: Ha uma preferéncia pelos relatérios como
meio de comunicagdo, embora algumas empresas também utilizem seus
websites. A forma como essa comunicacido é feita no ambiente interno e as
percepcdes do publico ndo foram consideradas, o que representa uma lacuna
importante.

+ Limitacdes Geograficas e Setoriais: A analise se restringiu a
contextos de apenas dois paises e cinco setores de atividade, limitando a
generalizagao dos resultados.

Essas limitagdes na comunicagdo externa podem refletir falhas na
estratégia geral de DE&l e dificultar a construgdo de uma imagem
verdadeiramente inclusiva perante todos os stakeholders.

3.5. Marco Regulatério e Impulsionadores Sociais da DE&I

A promocédo da Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) no ambiente
corporativo ndo € apenas uma escolha estratégica, mas também uma
exigéncia impulsionada por um sélido arcabougo legal e por pressdes sociais
crescentes. O Brasil, em particular, possui uma legislacdo robusta que visa

garantir a equidade e combater a discriminagao.
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3.5.1. Legislagao Brasileira de Inclusao

A Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 5°, estabelece o principio
de que "todos sé&o iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza"
(BRASIL, 1988), servindo como fundamento para as politicas de incluséo.
Dentre as principais legislagbes que amparam a DE&I no Brasil, destacam-se:

* Lei n° 8.213/1991 (Lei de Cotas): Determina que empresas com 100
ou mais funcionarios reservem de 2% a 5% de suas vagas para pessoas com
deficiéncia, promovendo diversidade e acessibilidade no mercado de trabalho
(MTE, 2024). Embora tenha gerado um numero significativo de contratacdes,
seu cumprimento ainda enfrenta desafios (MTE, 2024; Cunha, 2019, apud
Gomes et al., 2024).

* Lei n° 9.029/1995: Proibe a discriminagdo baseada em sexo, origem,
raga, estado civil ou idade no processo de contratagdo (BRASIL, 1995).

* Lei n° 12.990/2014: Reserva 20% das vagas em concursos publicos
federais para pessoas negras (BRASIL, 2014).

* Lei n° 13.146/2015 (Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com
Deficiéncia): Um marco importante para a promog¢ao da inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho (Silva, 2020; BRASIL, 2015).

Essas legislagdes nao apenas proporcionam direitos, mas também
impulsionaram mudangas significativas nas praticas de recursos humanos das
empresas, que passaram a adotar medidas concretas para atrair, reter e
desenvolver profissionais de grupos historicamente marginalizados.

3.5.2. Pressoes Sociais e Demandas de Mercado

Paralelamente as exigéncias legais, a pressao social e as novas
demandas de mercado tém desafiado as organizagbes a repensar suas
estruturas e processos. O crescente ativismo, a influéncia dos media e a
regulamentagao governamental sao fatores que obrigam as empresas a alterar
a forma como comunicam interna e externamente, exigindo transparéncia em
suas acoes (Porter & Kramer, 2007).

A diversidade e a inclusdao passaram a ser nao apenas uma questao de
conformidade, mas também uma estratégia para promover inovagao e melhorar

a competitividade das empresas (Azevedo, 2022). O aumento da
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conscientizagdo social gerou uma nova expectativa do publico consumidor e
dos investidores, que agora exigem que as empresas adotem praticas mais
transparentes e equitativas.

A importancia da DE&l também se alinha com os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Organizagdo das Nagdes Unidas, em
especial o ODS 10, que visa reduzir as desigualdades sociais e econémicas,
incentivando a inclusdo de grupos historicamente marginalizados e garantindo
acesso justo a oportunidades de carreira (BRASIL, 2024). Essa abordagem
reflete uma mudancga de paradigma, onde a inclusédo deixou de ser apenas uma
obrigacao legal e passou a ser reconhecida como um fator estratégico para o
sucesso organizacional.

4. Discussao

A revisdo dos materiais fornecidos demonstra inequivocamente que a
Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) transcendeu seu papel inicial de
responsabilidade social para se tornar um imperativo estratégico e um motor
crucial de inovagdo no ambiente corporativo contemporaneo. A evolugcdo da
Responsabilidade Social Corporativa (RSC), desde suas raizes historicas até o
conceito de criacdo de valor compartiihado de Porter e Kramer (2011),
pavimentou o caminho para a compreensdo da DE&l como um elemento
indissociavel da competitividade e sustentabilidade empresarial.

Os estudos convergem ao afirmar que a diversidade cognitiva € a chave
para a inovagao. Equipes heterogéneas, compostas por individuos com
diferentes experiéncias e perspectivas, sdao mais eficazes na resolugdo de
problemas complexos e na geragao de solugbes criativas (Nery et al., 2018;
Silva et al., 2024). A inclusdo de pessoas com Transtorno do Espectro do
Autismo (TEA), por exemplo, ndo apenas promove a justica social, mas
também introduz habilidades unicas, como o forte foco em detalhes e o
pensamento analitico, que sdo valiosas para a inovagdo em diversas areas
(Maccali et al., 2015). Essa perspectiva reforca a tese central de que a DE&I
ndo & apenas um custo, mas um investimento com retornos tangiveis em

termos de criatividade, produtividade e desempenho financeiro (Herring, 2009).
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O departamento de Recursos Humanos (RH) emerge como o principal
agente de transformacéo para a DE&I. As praticas de RH, como treinamento de
diversidade integrado (Bezrukova et al., 2016) e design comportamental para
mitigar preconceitos (Bohnet, 2016), sdo cruciais para criar um ambiente
inclusivo e adaptar os processos de recrutamento e selecao (Silva et al., 2024).
No entanto, a eficacia dessas estratégias esta intrinsecamente ligada ao
comprometimento da liderancga. Lideres que incorporam os valores de inclusao
e agem como facilitadores s&o essenciais para transformar a cultura
organizacional e promover um ambiente onde todos se sintam valorizados e
parte integrante (Eschenbach, 2023, apud Silva et al., 2024; Nishii, 2013).

Contudo, a jornada da DE&l nao é isenta de desafios significativos. A
resisténcia cultural e o preconceito continuam sendo os principais obstaculos
(Deloitte, 2023). O estigma associado a grupos minoritarios, como pessoas
com TEA (Matiskei, 2004), a falta de preparagao das empresas e a auséncia de
politicas claras e treinamentos adequados ainda limitam a plena inclusdo. A
comunicacao corporativa, conforme analisado por Abreu (2024), por vezes,
foca-se excessivamente na representatividade feminina e de minorias,
negligenciando outros subtemas da DE&l e utilizando meios (como relatorios)
que podem ter menor alcance ou impacto na percepgao interna e externa. Essa
superficialidade na comunicacédo pode indicar uma lacuna entre o discurso e a
pratica efetiva da inclusao.

O marco regulatério brasileiro oferece um suporte legal robusto para a
DE&I, com leis como a Lei de Cotas e a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia (BRASIL, 1988, 1991, 2015). No entanto, a implementacao
dessas leis ainda enfrenta dificuldades e exige maior suporte governamental e
organizacional (MTE, 2024; Cunha, 2019, apud Gomes et al., 2024). A simples
conformidade legal ndo ¢é suficiente; as empresas precisam ir além,
impulsionadas por pressdes sociais e demandas de mercado que exigem
praticas mais transparentes e equitativas, alinhadas aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS 10).

Em sintese, a discussdo ressalta que a DE& € um vetor de

transformacdo organizacional que impulsiona a inovagdo através da
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diversidade cognitiva e do engajamento. Para capitalizar plenamente esses
beneficios, as organizagdes devem adotar uma abordagem holistica, investindo
nao apenas em conformidade legal, mas em uma cultura organizacional
verdadeiramente inclusiva, liderangcas comprometidas, estratégias de RH
adaptativas e comunicagao transparente, superando os desafios culturais e
estruturais que ainda persistem. A integracdo da DE&I ao core estratégico néo
€ apenas uma tendéncia emergente, mas um requisito essencial para garantir a

sustentabilidade e competitividade no cenario global (Sales, 2022).

5. Consideragoes Finais

O presente estudo de revisao teve como objetivo explorar a Diversidade,
Equidade e Inclusdo (DE&I) como um motor de inovagdo, analisando sua
evolugdo, seus beneficios estratégicos e os desafios enfrentados pelas
organizagbes na sua implementacdo. Com base nos materiais fornecidos,
confirmou-se que a DE&I é um pilar fundamental para o sucesso corporativo,
transcendo a esfera da responsabilidade social para se consolidar como um
catalisador de inovagao e competitividade.

Os resultados demonstram que a diversidade cognitiva, inerente a
equipes com diferentes origens, habilidades e perspectivas, € o cerne da
capacidade de inovagdo das empresas. A inclusdo de grupos minoritarios,
como pessoas com Transtorno do Espectro do Autismo (TEA), revela a
incorporacdao de habilidades unicas, como foco em detalhes e pensamento
analitico, que podem enriquecer significativamente o ambiente de trabalho e
impulsionar a criatividade e a resolugao de problemas. A implementacido de
praticas de DE&I, quando bem-sucedida, ndo apenas fortalece a cultura
organizacional e aumenta o engajamento dos colaboradores, mas também se
traduz em melhores resultados financeiros e maior adaptabilidade da empresa
frente aos desafios do mercado global.

O departamento de Recursos Humanos (RH) e a lideranga sdo agentes
cruciais nesse processo. O RH é vital para desenvolver e implementar politicas

e praticas inclusivas, desde o recrutamento até o desenvolvimento profissional,
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mitigando preconceitos e promovendo um clima de desenvolvimento no
trabalho. A lideranga, por sua vez, deve demonstrar um compromisso
inabalavel com a DE&l, atuando como facilitadora e modelo para a criagao de
uma cultura organizacional que valorize genuinamente as diferengas.

No entanto, a plena realizagdo do potencial da DE&I ainda enfrenta
obstaculos substanciais. A resisténcia cultural e o preconceito continuam sendo
barreiras primarias, agravadas pela falta de preparacdo das empresas para
lidar com as necessidades especificas de grupos diversos e pela comunicagao
insuficiente ou inadequada das iniciativas de DE&I. A comunicagao corporativa,
como observado por Abreu (2024), muitas vezes concentra-se em aspectos
especificos e em canais que podem né&o alcancgar todos os stakeholders com a
profundidade necessaria. A despeito do robusto marco regulatorio brasileiro, a
implementacgéo efetiva da legislagdo de inclusdo ainda € um desafio, exigindo
um esforgo continuo que va além da mera conformidade legal.

Conclui-se que a DE&l ndao é uma opg¢ao, mas uma oportunidade
estratégica e uma necessidade para a inovagao e a sustentabilidade no século
XXI. Empresas que investem proativamente na criagdo de ambientes inclusivos
sdo mais resilientes, adaptaveis e capazes de gerar valor compartilhado,
promovendo tanto a justi¢ca social quanto o crescimento econémico.

Implicagdes e Sugestdes para Futuras Pesquisas: Este estudo reforga a
necessidade de as organizagdes integrarem a DE&l como um componente
central de suas estratégias de negdcios. Para futuras pesquisas, sugere-se:
Investigar como a comunicagcdo da DE&l é feita no ambiente interno das
organizacgdes e quais sao as percepgdes dos colaboradores e lideres, algo que
o estudo de Abreu (2024) apontou como limitacdo. Avaliar a percepgao do
publico externo sobre a imagem das organizagbes em relagcdo a DE&I,
complementando a analise da comunicagao corporativa. Realizar estudos
longitudinais e de caso em diferentes setores e contextos geograficos para
avaliar a eficacia de intervengdes especificas para a inclusdo de pessoas com
TEA e outros grupos minoritarios, bem como as melhores praticas para
adaptacdo de ambientes de trabalho e processos seletivos. Desenvolver e

validar métricas padronizadas para avaliar ndo apenas a diversidade numeérica,
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mas também o clima de inclusdo genuina e o impacto de longo prazo das
politicas de DE&l. E, por fim, aprofundar a pesquisa sobre a
interseccionalidade nas praticas de RH e como as diversas identidades
(género, raca, deficiéncia, etc.) interagem para influenciar a experiéncia de

inclusao.
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