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RESUMO

Este trabalho analisa como a cultura anti-woke tem se manifestado nas politicas e praticas de
empresas multinacionais, considerando as transformacdes recentes no ambiente politico e
institucional apo6s o fortalecimento de movimentos contrarios as politicas de Diversidade,
Equidade e Inclusdo (DEI). O objetivo principal é compreender de que forma esse contexto
tem influenciado as estratégias organizacionais relacionadas & gestdo da diversidade em
empresas que atuam internacionalmente. A pesquisa caracteriza-se como qualitativa,
exploratoria e descritiva, utilizando a pesquisa documental como procedimento metodoldgico,
com base na analise de comunicados institucionais, documentos governamentais, reportagens
de veiculos nacionais e internacionais e publica¢fes de organizacGes especializadas, referente
ao periodo de 2025 e 2026. Espera-se identificar como mudancas politicas, regulatérias e
institucionais tém influenciado a reformulacdo, manutencdo ou descontinuidade de politicas
de DEI em empresas multinacionais, destacando que tais praticas sdo condicionadas as
estratégias organizacionais, mas também pelas pressdes exercidas pelo ambiente externo.
Dessa forma, o estudo busca contribuir para as discussdes sobre Gestdo Internacional de
Recursos Humanos, negdcios internacionais e gestdo de diversidade, ampliando a
compreensdo dos impactos da cultura anti-woke sobre as politicas corporativas em
organizagOes multinacionais.

Palavras chave: Cultura anti-woke. Empresas multinacionais. Diversidade



ABSTRACT

This study analyzes how "anti-woke" culture has manifested in the policies and practices of
multinational companies, considering recent transformations in the political and institutional
landscape following the rise of movements opposing Diversity, Equity, and Inclusion (DEI)
policies. The primary objective is to understand how this context has influenced
organizational strategies regarding diversity management in companies operating
internationally. The research is qualitative, exploratory, and descriptive in nature, employing
document analysis as its methodological approach; it draws on institutional statements,
government documents, reports from national and international media outlets, and
publications from specialized organizations covering the 2025-2026 period. The study aims
to identify how political, regulatory, and institutional changes have influenced the
reformulation, maintenance, or discontinuation of DEI policies in multinational companies,
highlighting that such practices are shaped not only by organizational strategies but also by
pressures from the external environment. Thus, the study seeks to contribute to discussions on
International Human Resource Management, international business, and diversity
management, broadening the understanding of the impacts of anti-woke culture on corporate
policies within multinational organizations.

Keywords: Anti-woke culture. Multinational companies. Diversity.
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1. INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas, o avanco da globalizacdo transformou significativamente o
ambiente organizacional, intensificando a competitividade entre as empresas reduzindo
barreiras comerciais e de comunicacdo (Rosal, 2015). Esse cenério favoreceu a consolidacao
das empresas multinacionais como agentes centrais da economia global, ampliando sua
presenca além das fronteiras nacionais.

Com essa expansdo, a gestdo de pessoas passou a enfrentar novos desafios,
especialmente no que se refere a atuacdo em multiplos contextos culturais, sociais e legais. De
acordo com Tanure; Evans; Pucik, (2007) , a internacionalizacdo das empresas exige a ado¢éo
de préaticas de gestdo capazes de lidar com a diversidade de ambientes institucionais. Neste
cendrio, a Gestdo Internacional de Recursos Humanos (GIRH) assume um papel estratégico,
sendo responsavel por alinhar préticas organizacionais globais as particularidades locais.

Além disso, a GIRH passou a desempenhar funcéo relevante para o desenvolvimento e
implementacdo de politicas de diversidade, equidade e inclusdo (DEI) nas organizagdes.
Essas politicas visam promover ambientes de trabalhos mais inclusivos e representativos,
considerando as diferencas existentes entre os individuos, conforme destacam Ariss e Sidani
(2016) , a diversidade e a inclusdo sdo temas centrais na gestdo internacional de recursos
humanos, sendo incorporadas tanto em estratégias quanto em politicas institucionais.

Sob essas perspectivas, a tematica da diversidade, equidade e inclusdo (DEI) vém
assumindo papel cada vez mais relevante nas organizagdes contemporéaneas. A adocdo de
politicas voltadas a promocdo da diversidade tornou-se uma pratica recorrente em
organizacbes publicas e privadas, tanto para atender as exigéncias legais quanto para
promover ambientes de trabalho mais inclusivos. Para empresas multinacionais essas praticas
também contribuem para a atracdo de novos talentos e legitimidade organizacional (Renner;
Gomes, 2020) além da posicéo de agente de transformacao social.

Além dos beneficios relacionados a legitimidade organizacional e a atragdo de
talentos, estudos demonstram que a diversidade também estd associada ao desempenho
financeiro das empresas. De acordo com relatorio de diversidade da McKinsey & Company
(2023), a relacéo positiva entre diversidade e sucesso financeiro € inédita e significativa, aos
Conselhos e Administracdo. Apontando que organizacdes nesses colegiados apresentam 27%
mais probabilidade de obter desempenho financeiro superior, enquanto aquelas com maior
representatividade étnica registram uma vantagem de 13%.



Apesar desses avancos e das evidéncias de que as politicas de diversidade podem
contribuir para o desempenho organizacional, a inovagdo e competitividade, essas iniciativas
passaram a integrar debates ideoldgicos. Temas anteriormente associados a responsabilidade
social e a promocéo de ambientes mais equitativos passaram a ser questionados quanto a sua
legitimidade e efetividade, sendo alvos de movimentos contrarios a essas agendas. Nesse
contexto, destaca-se a cultura “anti-woke”, associada a contestagao as politicas de DEI e pela
ressignificagdo do termo “woke”, historicamente relacionado a conscientizagdo sobre
desigualdades e discriminacfes sociais, mas que passou a atribuir diferentes contextos, sociais
e politicos sendo utilizado para criticar iniciativas voltadas a promocao da equidade racial, de
género e de grupos historicamente marginalizados (Johnson, 2026; Nunes et al., 2026) .

Considerando que as empresas multinacionais operam em diferentes ambientes
institucionais, politicos e culturais e estdo sujeitas a pressdes regulatorias e movimentos
sociais, podendo influenciar a manutencao, reformulacdo ou desmonte de programas de DEI.
Nesse sentido, o presente estudo busca responder a seguinte questdo de pesquisa: como a
cultura “anti-woke” tem se manifestado nas politicas e praticas de empresas multinacionais?

Diante do exposto, este trabalho tem como objetivo geral analisar como a cultura anti-
woke tem se manifestado em politicas e praticas de empresas multinacionais**, por meio de
uma analise documental que permita identificar discursos, estratégias e eventuais
transformacdes nas abordagens organizacionais frente a essa corrente contestatoria.

A relevancia desta pesquisa é fundamentada pelo fato de que, embora a diversidade e
inclusdo, tenham se consolidado como temas centrais nas agendas corporativas nas ultimas
décadas, sua implementacdo e seus resultados variam conforme contexto que estdo
implementadas. Nesse sentido, as empresas multinacionais ganham destaque, pois operam em
multiplos ambientes regulatorios, administrando forcas de trabalho culturalmente diversas e
enfrentam pressdes crescentes relacionadas a demandas sociais, ambientais e étnicas nos
paises em que atuam (Fonseca; Kogut, 2023).

Desse modo, é crucial monitorar as discussdes abordadas sobre a tematica, visto que a
existéncia de movimentos contrarios que criticam a promocao desses ideais esta crescendo
como a cultura “anti-woke”. Para o campo da administragdo, esse estudo contribui para o
aprofundamento das discussbes acerca da relacdo entre o ambiente institucional e praticas
organizacionais no que se refere a gestdo internacional de recursos humanos. Do ponto de
vista gerencial, possibilita analisar como os fatores externos, como mudancas regulatorias e
movimentos sociais como a cultura “anti-woke” influenciam em decisdes estratégicas na

implementacdo de politicas e praticas como o exemplo da diversidade, equidade e inclusao.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Negocios internacionais e Gestdo Internacional de Recursos Humanos

A globalizacao pode ser compreendida por relacdes mundiais que integram mercados,
estruturas sociais e politicas, permitindo que eventos ocorridos em uma regido tenham
impactos em outras partes do mundo (Alkharafi; Alsabah, 2025). No &mbito econémico, é
caracterizada pelo aumento do comércio internacional de bens e servicos, da mobilidade do
capital pela expansdo da tecnologia, resultado da interdependéncia das economias globais
(Gao, 2000). Em paralelo, a globalizacdo cultural é um processo de crescente conectividade
entre contextos sociais distintos, permitindo que dindmicas globais influenciem as
experiéncias locais (Tomlinson, 1999). Assim, isso demonstra que ela ndo conecta apenas
mercados, mas também um ambiente marcado pela troca de valores, que influenciam
diretamente as decisGes estratégicas adotadas pelas empresas que operam em mercados
internacionais (Lima, 2024).

Nesse sentido, a internacionalizacdo consiste em atividades especificas realizadas
pelas empresas internacionalmente, voltadas a expansdo de produtos ou servicos para outros
mercados. Esse movimento recebe influéncia da globalizacao, que favorece a ampliacdo dos
fluxos econdmicos, tecnolégicos e informacionais entre paises. Ainda assim, as empresas
podem ampliar sua atuacdo internacional de forma autdnoma, impulsionada pela busca de
novos mercados e recursos. Diante disso, a adocdo de préaticas de gestdo eficientes e
estratégias de mercado consistentes mostra a importancia de enfrentar os desafios do processo
e promover o desenvolvimento econdémico e sustentavel (Biazus, 2025; Vieira, 2024). Esse
processo amplia a complexidade da gestdo organizacional, exigindo das empresas maior
capacidade de organizacdo e adaptacéo a diferentes condi¢des de mercado.

A internacionalizacéo das atividades empresariais ganha maior forma nas organizagoes
multinacionais, caracterizadas pela atuagdo em diferentes paises por meio de estruturas
integradas de decis@o que possibilita a aplicacdo de politicas organizacionais entre suas
diferentes unidades, interligadas pelo compartilhamento de recursos, conhecimentos e
responsabilidades (Monteiro, 2017). Essa atuacdo em multiplos contextos organizacionais
implica a necessidade de lidar com diferentes pressfes institucionais tornando suas praticas

mais suscetiveis a influéncias externas.



Nesse ambiente, as subsidiarias passam a desempenhar um papel relevante na geracéo
de vantagem competitiva, ao desenvolver competéncias especificas e contribuem para a
dispersédo do conhecimento organizacional. A criagdo e a transferéncia de conhecimento
tornam-se centrais nesse processo, sendo os individuos os principais responsaveis por sua
manutencdo, considerando que grande parte desse conhecimento é tacito e de dificil
formalizacdo. Dessa forma, a implementacdo de estruturas organizacionais que promovam a
troca de experiéncias entre unidades e colaboradores torna-se essencial, reforcando praticas de
gestdo estruturadas que consideram as dificuldades associadas a transferéncia de
conhecimentos complexos e pouco observaveis a fim de garantir eficiéncia organizacional em
ambientes internacionais (Rocha; Borini, 2011).

A insercdo de novos mercados também exige a reconfiguracdo das formas de
organizacdo de trabalho e das praticas de gestdo de recursos humanos. Esse processo contribui
para o surgimento de paradoxos organizacionais, especialmente no que se refere a necessidade
de conciliar diretrizes globais e demandas locais (Homem; Dellagnelo, 2006). Por outro lado,
a internacionalizacdo contribui para o desenvolvimento do capital humano, por meio de
investimentos em treinamento e qualificacdo aos colaboradores, preparando-os para atuar em
um ambiente competitivo ajustando suas praticas pelos ambientes em que atuam (Rovere,
2024).

A atuacdo em diferentes mercados evidencia que a internacionalizagdo ndo amplia
somente a complexidade das operacdes das empresas multinacionais, mas também da gestdo
de pessoas. A necessidade de administrar colaboradores em diversos contextos torna a gestdo
internacional de recursos humanos um elemento estratégico que alinha diretrizes globais e
organizacionais as demandas locais e de suas subsidiarias.

Conforme Pena e Nunes (2025) a diversidade tem sido uma tendéncia no
gerenciamento internacional de pessoas. Nesta perspectiva a gestdo de pessoas (GP) passa a
ocupar uma posicao estratégica nas empresas modernas ao englobar a mentalidade corporativa
e a cultura organizacional, deixando de ser apenas uma fungéo operacional. Essa unido entre a
gestdo de pessoas, cultura organizacional e diversidade sdo elementos que influenciam
diretamente 0s processos de estruturacdo, inovacdo e crescimento das organizacoes.
Elementos como estrutura da empresa, paradigmas, relaces mercadoldgicas, niveis
hierarquicos e procedimentos internos sustentam essa nova configuracdo da GP com foco nas
organizagfes que atuam internacionalmente onde essas praticas precisam considerar

diferentes realidades culturais e institucionais (Medeiros et al., 2024).
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A gestdo de recursos humanos (GRH) estd relacionada a gestdo de talentos,
reconhecendo o capital humano e o capital intelectual como diferencial estratégico para o
desempenho organizacional. Em um ambiente competitivo, a GRH contribui para uma
estratégia organizacional, envolvendo o planejamento de cargos, recrutamento e selecgéo,
treinamento e desenvolvimento, motivacdo e avaliacdo de desempenho, contribuindo para
retencdo de talentos e para formacdo de liderancas, sendo adaptadas conforme contexto que a
organizacao esté inserida. (Snell; Norris; Bohlander, 2020).

A crescente insercdo das organizacBes em mercados internacionais ampliou a
necessidade de interacdo entre diferentes contextos culturais, tornando a diversidade um
elemento importante nas dindmicas organizacionais contemporaneas. Nesse sentido, a
pluralidade cultural pode contribuir para o fortalecimento da competitividade organizacional,
ao estimular diferentes perspectivas, processos de inovacdo e maior capacidade de adaptacao
diante das transformacGes do mercado global. Entretanto, a atuacdo em ambientes com
culturas diversas amplia a complexidade das relagbes organizacionais e das interacoes
humanas, exigindo das empresas maior capacidade de articulacdo entre diferentes valores e
praticas diante da realidade institucional. Sendo assim, necessario a formulacéo de politicas e
praticas organizacionais voltadas ao ajustamento cultural e a interacdo das pessoas inseridas
em diferentes contextos, o que reforca a importancia da gestdo internacional de recursos
humanos nas organizagdes multinacionais (Pena; Nunes, 2025).

Nesse sentido, Gestdo Internacional de Recursos Humanos (GIRH) pode ser
compreendida como uma area que incorpora negocios internacionais, a gestdo de recursos
humanos e 0 comportamento organizacional, voltada a compreensao das praticas de gestdo de
pessoas em contextos interculturais (Loaiza Calderdn; Guedes; Carvalho, 2016). Nesse
sentido, a GIRH ultrapassa as funcdes tradicionais da gestdo de recursos humanos ao
considerar ndo apenas os individuos e as organizagGes, mas também os diferentes ambientes
culturais, sociais e institucionais nos quais as empresas multinacionais estdo inseridas. Assim,
a medida que as organizacbes ampliam sua atuacdo internacional, torna-se necessario
desenvolver praticas organizacionais capazes de articular demandas globais as especificidades
locais, diante da complexidade das relagOes interculturais presentes nos ambientes de
negadcios internacionais.

Diante desse cenario, 0s processos de expatriacdo e ajustamento cultural ganharam
destaque na GIRH, considerando que a adaptacdo dos profissionais ao ambiente internacional
influencia diretamente o desempenho da organizacdo e 0 sucesso das operacOes das
subsidiarias (Kubo; Braga, 2013). A atuacdo em diferentes paises exige das organizagdes
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maior capacidade de preparacdo dos colaboradores para lidar com as diferencas culturais,
sociais e institucionais, tornando o ajustamento intercultural uma estratégia para as empresas
multinacionais. Além disso, a dificuldade de adaptacdo dos profissionais expatriados pode
comprometer ndo apenas o desempenho individual, mas também os resultados da organizacao
e a integracdo da matriz a subsidiaria, evidenciando que os desafios interculturais excedem
questbes operacionais impactando diretamente a estratégia internacional das organizagoes.

Sob essa perspectiva, a Gestdo internacional de recursos humanos (GIRH) assume um
papel importante no gerenciamento de transferéncias internacionais e na coordenacdo das
praticas organizacionais entre as diferencas das unidades das empresas multinacionais.
Segundo Maciel et al.(2022), as politicas de praticas de gestdo internacional de RH envolvem
processos relacionados a recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento,
compensacdo e relacdes de trabalho, gestdo de desempenho e carreira, estando associados a
administracdo da mobilidade internacional e da gestdo de talentos. Adicionalmente, Lima
(2016) destaca que a responsabilidade da GIRH passa a ser direcionada a alocacdo de
profissionais ao longo da rede de negdcios das organizagdes multinacionais, intermediando as
demandas locais e globais na implementacdo de politicas e praticas organizacionais em
diferentes paises. Tal cenério evidencia que as praticas de gestdo ndo sdo aplicadas da mesma
maneira, sofrendo influéncia direta dos ambientes institucionais e culturais em que as
empresas atuam.

Assim, a internacionalizacdo das organizacbes amplia a necessidade de
desenvolvimento de profissionais com competéncias globais, capazes de atuar em ambientes
culturalmente diversos, competitivos e marcados por instabilidades econdmicas e politicas.
Conforme Lima e Domingues (2021), com base em Biemann e Andresen (2010), a
mobilidade internacional contribui para o desenvolvimento de competéncias relacionadas a
interacdo intercultural, adaptacdo organizacional e capacidade de atuagcdo em contextos
complexos. Nesse sentido, 0s processos de expatriacdo tornam- se instrumentos estratégicos
para formacdo de liderancas globais e fortalecimento das operagdes internacionais das
empresas multinacionais.

Em sintese, a gestdo internacional de recursos humanos passa a exercer um papel
estratégico na formulacdo de politicas organizacionais voltadas a gestdo da diversidade em
com culturas diversas, sobretudo as empresas multinacionais que atuam em diversos
contextos politicos, sociais e institucionais no qual influenciam. Desse modo, temas voltados

a diversidade, equidade e inclusdo sdo cada vez mais suscetiveis as transformacgdes do
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ambiente politico regulatorio internacional o que evidencia a necessidade de constante

adaptacdo das préaticas organizacionais.

2.2 Politicas de Diversidade Equidade e Inclusdo (DEI) e Cultura Anti-Woke

A diversidade humana configura-se como elemento central para compreensao das
ciéncias sociais e contemporaneas, uma vez que aspectos como género, raga, etnia, religiéo,
sexualidade, idade e funcionalidade participam da construcdo de identidades singulares e,
simultaneamente, evidenciam desigualdades estruturais que precisam ser enfrentadas. Desse
modo, a necessidade de préaticas inclusivas torna-se fundamental em diferentes contextos,
especialmente nas organizagdes, onde a gestdo da diversidade contribui para a inovacéo, o
bem-estar coletivo e a construcdo de relagcbes mais equitativas (Medeiros et al., 2024). A
valorizacdo da diversidade cultural também possibilita o didlogo entre diferentes perspectivas,
ampliando a capacidade de respostas das organiza¢des das mudancas no ambiente.

Assim, a gestdo da diversidade pode ser compreendida como um modelo
organizacional em expansdo, impulsionado pela crescente heterogeneidade pela forca de
trabalho e pelas demandas sociais por inclusdo. Ao reconhecer e integrar as diferencas, as
organizacbes desenvolvem ambientes mais flexiveis, criativos e propicios ao
compartilhamento de informacdes e a produgdo continua de conhecimento. Dessa forma, a
diversidade contribui para motivacdo dos trabalhadores, a0 mesmo tempo que favorece o
alcance de objetivos organizacionais (Benedito et al., 2022).

Do ponto de vista conceitual, a diversidade estd associada a multiplicidade e a
convivéncia entre sujeitos com diferentes identidades em um mesmo espaco social.
Constituindo um sujeito associado a pluralidade de identidades, culturas e formas de
pertencimento presentes na sociedade envolvendo diferencas relacionadas a etnia, género,
religido, orientacdo sexual e aspectos culturais. Em paralelo, para o aspecto social e
organizacional, a diversidade reflete os processos historicos de formacédo de diferentes grupos
sociais, marcados pela miscigenacdo. Nesse sentido, compreender a diversidade é reconhecer
que as identidades culturais sdo construidas socialmente e influenciam as relagcdes de
pertencimento, inclusdo e participacdo dos individuos em diferentes ambientes sociais. Sendo
assim, o debate sobre diversidade ultrapassa as diferengas, passando a envolver a necessidade
de valorizacdo das multiplas identidades com o enfrentamento das desigualdades estruturais
enraizadas (Borghi; Cunha, 2023).
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Apesar dos beneficios organizacionais da diversidade no ambito econémico como
social, a incluséo de diferentes grupos amplia perspectivas, potencialidades e formas de
pensar no ambiente de negdcios. Os grupos minorizados ainda enfrentam limitacGes de
participacao e acesso ao poder, resultando na existéncia de barreiras culturais o que cria uma
necessidade das organizacdes desenvolverem praticas capazes de promover equilibrio,
incluséo e representatividade, ampliando e dando voz a esses grupos em diferentes espacos de
atuacdo profissional (Renner; Gomes, 2020).

Nesse sentido, a gestdo da diversidade ndo se limita apenas a implementacdo de

praticas administrativas voltadas a inclusdo, mas também depende da construcdo de
mecanismos capazes de ampliar o fluxo de informagGes fortalecendo a socializagdo das
diferencas no ambiente organizacional. Enquanto Alves e Galedo (2004) destacam que o0s
desafios da diversidade estdo relacionados as relacdes de poder, preconceitos e resisténcias
culturais presentes nas organizagdes Benedito (2022) complementam essa discussdo
defendendo que a informagdo assume um papel estratégico na promocdo da inclusédo e
representatividade dos grupos historicamente minorizados. Assim, a efetividade das politicas
de diversidade exige mudancas ndo apenas estruturais e cognitivas, mas também acdes
concretas que favorecam a participacao, visibilidade e reducédo das desigualdades nas relacdes
de trabalho.
Entretanto, apesar de Fonseca e Kogut (2023) defenderem que a efetividade das politicas de
diversidade em multinacionais depende da articulacdo entre as adaptacdes locais e diretrizes
globais, Newbury et al (2022) problematizam os limites dessa perspectiva ao argumentarem
que muitas organizagdes ainda desenvolvem praticas de diversidade de maneira superficial e
simbdlica. Para os autores, embora o discurso de diversidade esteja alinhado com o de
inovacdo, desempenho e fortalecimento institucional, a implementacdo dessas politicas
continua enfrentando barreiras estruturais, culturais e sociais que dificultam a ter mudancas
efetivas nas relagcdes de poder dentro das empresas. Contextualizando, a ado¢do de modelos
globais padronizados pode gerar contradi¢cbes, uma vez que diferentes realidades locais
possuem demandas especificas relacionadas a inclusdo e ao pertencimento de grupos
historicamente marginalizados.

Nessa mesma perspectiva, Santos e Oliveira (2025) propdem o conceito de
“Organizational Diversity Facade” para analisar situacbes em que discursos e praticas
organizacionais relacionadas a diversidade ndo sdo acompanhados por mudancas efetivas na
estrutura das organizacGes. Para os autores, essa fachada pode manifestar-se tanto por meio de
politicas e processos internos formalmente orientados a DEI quanto por estratégias de
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comunicacgdo que projetam externamente uma imagem organizacional inclusiva. Dessa forma,
a anélise das politicas de diversidade deve considerar ndo apenas sua existéncia formal, mas
também sua efetiva institucionaliza¢do nos diferentes contextos organizacionais.

Conforme Cerqueira e Amparo (2025), Diversidade, Equidade e Inclusédo (DEI) séo
pilares para ambientes corporativos mais justos, valorizando as diferencas, reduzindo
barreiras estruturais e promovendo pertencimento. Com o avango das politicas de ESG, essas
praticas passaram a fazer parte do discurso de responsabilidade corporativa.

A perspectiva critica da diversidade, equidade e inclusdo (DEI) defende que as
organizag6es ndo devem compreender a inclusdo apenas como uma estratégia econémica, mas
também como uma responsabilidade ética e social no enfrentamento das desigualdades
estruturais presentes no ambiente de trabalho (Rosa; Bucco, 2025). Sob essa 6tica, promover
diversidade significa garantir justica, equidade e oportunidades reais para grupos
historicamente marginalizados, indo além de interesses relacionados a produtividade,
inovagdo ou reputagdo corporativa, Entretanto, muitas organizagGes ainda tratam a
diversidade apenas como instrumento de fortalecimento da imagem institucional e vantagem
competitiva, adotando préaticas superficiais que ndo resultam em mudancas efetivas. Nesse
contexto, o conceito de "gender washing" evidencia a contradicdo entre o discurso
organizacional, uma vez que empresas divulgam politicas de equidade enquanto mantém
estruturas que limitam o acesso desses grupos em cargos de lideranca e ao espaco de deciséo.
(Nardes; Gallon; Fraga, 2023).

No contexto de discussdes sobre DEI, destaca-se o conceito de “woke”, cuja origem e
evolucdo historica séo relevantes para compreender o fenémeno analisado neste estudo. O
termo “woke” deriva do verbo em inglés “to wake” (acordar) e tem raizes no African
American Vernacular English, associando o uso a consciéncia social desde a década de 1940
(Gripp, 2026). Sua primeira aparicdo documentada é em 1938, quando o cantor de blues Lead
Belly adota a expressdo stay woke em cangdo sobre o caso Scottsboro Boys, jovens negros
que foram condenados injustaamente por um jari unicamente branco, instituindo um olhar
critico diante da opressdo racial (Madigan, 2023; Gripp, 2026). Na década 1960, o conceito
se consolida nas lutas por direitos civis, quando pensadores pos colonialistas ampliam a ideia
de “despertar” para os sistemas de dominacdo cultural e politica, onde o woke passa a
designar um processo coletivo de reconhecimento das estruturas de opressao (Gripp, 2026).

O fortalecimento do termo no debate publico global ocorreu a partir do movimento
Black Lives Matter, sobretudo apds a morte de George Floyd em maio de 2020, migrando do

universo da cultura afro-americana “despertar a consciéncia social” passando a concentrar
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conotacdes negativas sobre pautas conservadoras (Dhoest; Paulussen, 2024). Sob perspectiva
de Gripp (2026), o conceito passou a concentrar sentidos contraditdrios, podendo servir tanto
como bandeira de transformacdo social quanto a estigmatizacdo politica e a apropriacdo
comercial, revelando conflitos de disputa por poder e legitimidade no espaco publico.

A evolucéo do termo woke resultou em uma ampliacao de seus significados, tornando
sua defini¢do cada vez mais ambigua. Borges e Weymer (2023), distinguem woke, associado
a consciéncia e as praticas individuais, de “wokeism”, compreendido como um conjunto de
ideologias, movimentos sociais e normas juridicas baseadas na centralidade das idendidades e
pelo entendimento de formas de discriminacdo, como 0 racismo eo sexismo, possuem carater
estrutural. Essa pluralidade de significados permitiu que o termo fosse reinterpretado e
apropriado politicamente de maneira pejorativa, conforme registrado pelo dicionario Merriam
Webster por grupos conservadores, que passaram a utiliza-lo para deslegitimar pautas ligadas
a equidade racial, a linguagem inclusiva e as a¢6es afirmativas (Johnson,2026;Jaffer; Hudani;
Shariff, 2026).

O termo woke, tornou-se um fenémeno politico contemporaneo de ressignificacdo de
discursos e disputas em torno da sua legitimidade. Schroter (2025) evidencia que a palavra
enfrentou uma transicdo semantica, sendo apropriada por alas conservadores com um rétulo
depreciativo do “politicamente correto” utilizado para contestar praticas progressistas A
partir dessa perspectiva, Borges e Weymer (2023), apoiados nos estudos de Ramaswamy
(2021) e Foss Klein (2021), argumentam que o aumento das discussdes politicas no ambiente
organizacional difere a maneira como certas pautas sao discutidas internamente. Um exemplo
disso sdo as politicas de DEI que se tornam alvo de disputas de valores, conhecimento e
legitimidade. Assim, o fendmeno passou a atuar simultaneamente como componente central
nas “guerras culturais” ¢ como um reflexo dos conflitos relacionados a defini¢do do papel das
organizac0es frente as questdes sociais contemporaneas.

A crescente associacdo do termo woke as pautas progressistas favoreceu o surgimento
de um movimento contrario a essas agendas. Mampaey e Huisman (2025) caracterizam esse
fenomeno como “backlash”, definido como uma resposta estratégia de grupos de poder
voltada & contestagdo de politicas sociais progressistas e & manutencdo das estruturas
tradicionais de poder. Nesse cenario, os discursos anti-woke deixam de ser uma critica as
pautas identitarias para uma representacao associada a ameacas aos valores institucionais e
sociais. De acordo com Jaffer, Hudani e Shariff (2026), essa mudanga contribuiu para

modificar a percepcdo social do termo, que passou a contribuir para que pautas de
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diversidade, equidade e inclusdo fossem cada vez mais inseridas em disputas politicas e
culturais.

A trajetoria do termo demonstra que sua evolugcdo ndo ocorreu apenas no campo
linguistico, mas também nas relacdes de poder que permeiam o debate publico. Conforme
discutido por Custddio (2025), o conceito passou a ter objetivo simbdlico nas guerras
culturais ao ser utilizado como instrumento de deslegitimacdo de pautas relacionadas a justica
social e a diversidade, enquanto Gripp (2026) evidencia que sua apropriacdo por diferentes
atores resultou em uma constante oscilacdo entre discursos de emancipacdo, estratégias
organizacionais e narrativas de deslegitimacdo das agendas inclusivas.

Sob essa perspectiva, Nunes et al.(2026) compreendem que o fortalecimento dos
discursos anti-woke estd associado ao avanco de movimentos que buscam enfraquecer
politicas de diversidade, equidade e inclusdo, articulando interesses politicos, econémicos e
organizacionais. Dessa forma, esse cendrio evidencia que as transformacbes do ambiente
politico extrapolam o debate ideoldgico e passam a influenciar praticas institucionais e
decisBes corporativas, reforcando a necessidade de compreender como tais mudancas tém se
manifestado nas politicas e praticas adotadas por empresas multinacionais, aspecto que

fundamenta a analise documental desenvolvida neste estudo.



17

3. METODOLOGIA

Defende-se neste trabalho a tese de que, apds a eleicdo do segundo mandato do
governo Trump nos Estados Unidos, houve um aumento sistematico de politicas anti-woke
em empresas multinacionais. Diante disso, a pesquisa caracteriza-se como qualitativa,
exploratoria e descritiva e tem como objetivo analisar como essa cultura tem se manifestado
em politicas e praticas nessas organizagdes ao longo de 2025 e 2026.

Quanto a abordagem, a andlise qualitativa busca compreender o significado, ou seja, 0
que € relevante para compreender o estudo, construindo um entendimento a partir da coleta de
documentos (Vergara, 2015). Nesse sentido, o estudo tem como objetivo analisar como a
cultura anti-woke se manifesta nas politicas e praticas das empresas multinacionais. Para
tanto, adota-se uma base documental a partir de dados secundarios que sejam capazes de
demonstrar veracidade de um acontecimento por qualquer espécie de objeto (Gil, 2022).

A pesquisa caracteriza-se como exploratdria e descritiva (Vergara, 2015; Gil, 2022). A
justificativa para adocdo de tal método se da pela necessidade de compreender o fenémeno
contemporaneo que tem se intensificado ocupando espaco nos debates politicos, institucionais
e organizacionais. De acordo com Gil (2002), o carater exploratorio permite compreender
melhor o problema, investigando o fenémeno e identificando suas caracteristicas para obter
uma visdo mais clara sobre o assunto. Assim, como este estudo que possui a finalidade de
analisar os diferentes vieses das praticas organizacionais e seus impactos nas empresas
multinacionais.

Paralelamente, assume abordagem descritiva ao identificar, caracterizar e interpretar
as manifestagdes da cultura anti-woke nas politicas e praticas adotadas pelas empresas
multinacionais, relacionadas ao contexto que estdo inseridas. Para Gil (2002) as pesquisas
descritivas tém como propdsito descrever as caracteristicas do assunto determinado e
estabelecer relagOes entre seus diferentes elementos. Nessa perspectiva, a pesquisa procura
evidenciar como essas manifestacbes ocorreram, quais caracteristicas assumiram as
organizacbes e como se relacionam ao cenario politico e institucional em que foram
observadas.

A coleta dos dados foi realizada por meio da pesquisa documental e bibliografica em
ambiente digital. Inicialmente, foram realizadas pesquisas na plataforma Google utilizando as
seguintes palavras- chave, em portugués e em inglés: “Programas de Diversidade (Diversity
Programs), “Politicas de Diversidade e Inclusdo (Diversity Programs)”, “Ordem executiva

(Executive Order)”, “Woke”, “Anti-woke”, “Empresas (Companies)” e “Trump”. As palavras
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- chave foram utilizadas de forma isolada e também combinadas entre si, com objetivo de
ampliar a identificacdo de reportagens e documentos relacionados ao tema da pesquisa.

Ap0s a realizacdo das buscas, 0s materiais encontrados passaram por um processo de
selecdo e andlise preliminar, realizado a partir da leitura dos titulos, subtitulos e do contetido
integral das reportagens e documentos, para avaliar sua adequacéo aos objetivos estabelecidos
pela pesquisa. O periodo de analise compreendido entre 2025 e 2026 foi definido em razéo da
intensificacdo dos debates e das mudancas relacionadas as politicas corporativas do DEI.

A selecdo dos documentos considerou 0s seguintes critérios de inclusdo: publicacbes
jornalisticas de veiculos reconhecidos nacional e internacionalmente; documentos oficiais
disponibilizados pelas proprias organizacbes; materiais que analisassem os efeitos das
mudancas politicas sobre as préaticas de diversidade, equidade e inclusdo (DEI); contetdos
relacionados as ordens executivas do governo norte-americano e suas implicacbes em
empresas multinacionais, documentos sobre politicas corporativas de diversidade e inclusao;
publicacdes disponiveis em portugués ou inglés e materiais publicados exclusivamente no
intervalo entre 2025 e 2026.

Foram desconsiderados da analise: materiais duplicados; publicacbes que nao
abordassem questdes relacionadas a diversidade, equidade e inclusdo (DEI) ou as politicas
organizacionais; contetdos sem relagdo com mudancas politicas ou com as ordens executivas
investigadas; materiais que ndo contemplassem empresas multinacionais ou seus
posicionamentos institucionais; textos com predominancia opinativa sem suporte jornalistico
ou documental; reportagens cujo conteudo completo ndo estivesse disponivel e publicacdes
fora do periodo temporal definido.

O tratamento dos dados foi realizado por meio da analise de contetido, permitindo a
identificacdo dos padrdes e a interpretacdo das informacoes.

A metodologia de pesquisa adotada neste estudo segue o roteiro proposto por Gil
(2022), estruturado em etapas sequenciais que garantem o rigor e a coeréncia necessarios a
investigacao cientifica. A primeira etapa consiste na formulacdo dos problemas e objetivos,
momento em que se definem as questdes centrais da pesquisa e se estabelecem os propdsitos a
serem alcancados. Nessa fase, sdo identificados os tipos de documentos capazes de fornecer
informacdes relevantes sobre o objeto de estudo, partindo-se de uma busca inicial em
plataformas académicas por meio de palavras-chave cuidadosamente selecionadas.

Na sequéncia, procede-se a identificacdo das fontes, que corresponde ao levantamento
dos tipos de documentos encontrados a partir da pesquisa preliminar. Essa etapa é

fundamental para mapear a diversidade e a natureza dos materiais disponiveis, orientando as
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decisbes subsequentes. Em seguida, realiza-se a localizacdo das fontes e 0 acesso aos
documentos, que envolve a identificacdo e o levantamento efetivo dos materiais disponiveis
em fontes digitais, aplicando-se critérios de inclusdo previamente estabelecidos para filtrar o
que sera efetivamente aproveitado.

A quarta etapa é a avaliacdo dos documentos, destinada a verificar a autenticidade e a
consisténcia das fontes em relacdo ao objeto de pesquisa. Nesse momento, sdo aplicados
critérios de exclusdo que permitem descartar materiais que ndo atendam aos requisitos de
qualidade, confiabilidade ou pertinéncia tematica. Feita a triagem, parte-se para a selecédo e
organizacdo das informacdes, que consiste em sistematizar os contetdos extraidos dos
documentos selecionados, preparando-os para a analise dos dados.

A anélise e interpretacdo dos dados constitui a pendltima etapa, na qual, por meio de
uma abordagem qualitativa, busca-se compreender a relevancia das informag@es coletadas. E
nesse momento que se investiga, de forma aprofundada, como a cultura anti-woke tem se
manifestado em politicas e praticas no ambito de empresas multinacionais, relacionando os
achados empiricos com o referencial tedrico adotado. Por fim, a redagdo do relatério encerra o
percurso metodologico, tendo como finalidade apresentar os resultados da pesquisa de
maneira clara e articulada, estabelecendo conexdes entre a fundamentacdo teérica e as
evidéncias levantadas ao longo do estudo.

Em sintese, a metodologia adotada, possibilita identificar e interpretar as dindmicas

observadas no cendrio organizacional, atendendo ao propdsito investigado deste estudo.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Esté secdo tem como objetivo apresentar a analise dos documentos selecionados para a
pesquisa, conforme os critérios de inclusdo e exclusdo definidos na metodologia. A partir
desses documentos, busca-se compreender como a cultura anti-woke tem se manifestado nas
politicas e préaticas de empresas multinacionais, relacionando os resultados encontrados com o
referencial tedrico desenvolvido neste estudo.

A interpretacdo dos dados foi realizada por meio da analise de contetido, buscando
identificar padrdes, mudancas e relagcbes entre 0s documentos analisados e 0s conceitos
discutidos ao longo do trabalho. Dessa forma, a analise possibilita compreender como as
transformacdes no ambiente politico se manifestam pela cultura anti-woke influenciando as
politicas de Diversidade, Equidade e Inclusdo (DEI) nas organizagdes.

A pesquisa documental foi composta por 27 documentos publicados entre 2025 e
2026, selecionados de acordo com os critérios previamente estabelecidos. Os materiais foram
organizados conforme sua categoria documental, permitindo uma anéalise mais detalhada dos
dados facilitando a comparacgéo entre os diferentes tipos de fontes.

Os documentos foram classificados nas seguintes categorias, conforme Quadro 1,

abaixo:
Quadro 1 — Classificacdo das categorias
Categoria documental Quantidade

Reportagens e noticias 12
Comunicados e documentos institucionais e relatorios corporativos 1
Documento governamental 1
Organizagdes juridicas e de direitos civis 7
InstituicBes académicas, universidades e centros de pesquisa 4
Entidades profissionais e organizagdes da sociedade civil 2
Total 27

Fonte: A autora (2026)

Para organizar as informacdes, foram elaborados quadros contendo o ano de
publicacdo, titulo do documento, o veiculo ou instituicdo responsavel e uma sintese do
contetido. Essa organizacdo permite identificar as principais caracteristicas dos documentos e

fornece base para a anélise apresentada nas proximas secoes.
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A partir dessa categorizacdo, cada grupo documental sera analisado conforme sua

relacdo com o objetivo da pesquisa tendo como base o referencial teérico. Assim, o objetivo é

compreender de que maneira os diferentes documentos evidenciam as mudangas nas politicas

de DEI em empresas multinacionais diante do avanco da cultura anti-woke, contribuindo para

a discussao dos resultados do estudo.

O quadro 2 a seguir apresenta o primeiro grupo de documentos analisados, composto

por reportagens e noticias veiculadas entre 2025 e 2026 em diferentes midias nacionais e

internacionais. A selecdo desses materiais justifica-se por sua relevancia para a compreensdo

do fendmeno estudado, uma vez que retratam, em tempo real, as transformacdes nas politicas

de diversidade, equidade e inclusdo adotadas por grandes organizagdes, bem como os fatores

externos, politicos, juridicos e sociais, que tém influenciado tais mudancas.

Quadro 2 — Reportagens e noticias

Reportagens e noticias

Ano

Titulo

Veiculo

Sintese

2025

13 empresas acabaram
com politica de equidade
desde 2024...

Poder 360

A reportagem evidencia o
recuo de grandes
empresas norte-

americanas em programas
de DEI diante de

mudangas no cenario
politico e juridico dos
Estados Unidos. Aponta
fatores externos como
decisdes governamentais
e pressoes legais,
influenciam diretamente a
continuidade das politicas
de diversidade
corporativa,
demonstrando que essas
iniciativas também
dependem do ambiente
institucional.
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2025

Segundo relatos, a IBM
estd recuando em suas
politicas de diversidade,
citando "tensdes
inerentes™; aqui estdo
todas as empresas que
estdo revogando seus
programas de DEI
(Diversidade, Equidade e
Incluséo).

Forbes

Forbes retne casos de
empresas que reduziram
ou reformularam
programas de DEI,
ressaltando como
pressdes politicas,
regulatérias e de mercado
tém influenciado a revisdo
dessas iniciativas.
Demonstra que a gestdo
de diversidade é sensivel
ao contexto externo e as
mudangas no ambiente
institucional.

2025

Meta, McDonald’s: Essas
empresas estdo revertendo
algumas politicas de
Diversidade Equidade e
Incluséo (DEI)

abc NEWS

A reportagem analisa a
revisdo das politicas de
DEI por grandes empresas
norte- americanas,
relacionando esse
movimento as mudancas
no ambiente politico,
juridico e social.
Contribuindo para
demonstrar que as
estratégias de diversidade
organizacional sdo
influenciadas por pressdes
externas e pelo contexto
institucional.

2025

O que é DEI e por que
Trump se opde a ela?

The Guardian

A reportagem
contextualiza a origem e a
crescente contestagéo as
politicas de DEI,
mostrando como disputas
politicas e ideoldgicas
tém influenciado sua
adocéo e permanéncia em
organizacdes publicas e
privadas.

2025

Meta anuncia o fim dos
programas de
Diversidade, Equidade e
Incluséo (DEI)

CNBC

A reportagem apresenta o
memorando da Meta que
oficializa o encerramento
de programas de DEI,
evidenciando a
substituicdo de
diversidade por uma
abordagem centrada em
mérito e mitigacdo de
vieses. Demonstrando
como organizacgdes tém
redefinido suas politicas
internas em resposta as
mudancas no cenario
politico e regulatério nos
EUA.
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2025

Novas regras dos EUA
afirmam que paises com
politicas de diversidade
estéo infringindo os
direitos humanos

BBC

A reportagem analisa as
razfes que tém levado
empresas norte-
americanas a revisar ou
encerrar politicas de DEI ,
relacionando esse
movimento as mudancas
no ambiente politico, as
pressdes juridicas e as
estratégias corporativas
de mitigacao de riscos.

2025

Programas de diversidade
estdo acabando? Entenda
como movimento dos
EUA pode chegar ao
Brasil

G1 Globo

Analisa como o recuo das
politicas de DEI nos
Estados Unidos pode

influenciar organizagdes
brasileiras, evidenciando
gue mudancas no
ambiente politico e
juridico internacional
tendem a repercutir nas
estratégias corporativas e
no debate sobre
diversidade no Brasil

2025

O Crescente movimento
de empresas que
abandonam politicas de
diversidade nos EUA

BBC

Investiga 0 movimento de
revisdo das politicas de
DEI por grandes empresas
norte-americanas,
evidenciando que a
combinacéo de pressdes
politicas, inseguranca
juridica e mudangas nas
prioridades corporativas
tem levado organizacdes a
reformular programas,
metas e a propria
comunicacéo sobre
diversidade

2025

Onda “anti-woke”: a
diversidade esta
desaparecendo dos filmes
e da publicidade

Gl

A reportagem enfatiza
gue o avango da agenda
anti-woke tem
influenciado a inddstria
do entretenimento e
publicidade, levando a
revisdo das estratégias de
diversidade.
Demonstrando que as
pressdes politicas,
econdmicas e de mercado
tém contribuido para o
recuo de iniciativas
voltadas a inclusdo e
representatividade.
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2026

Ordem de Trump que visa
Diversidade, Equidade e
Incluséo (DEI) em
empresas contratadas pelo
governo federal é
contestada em acdo
judicial

Reuters

O documento apresenta a
judicializacéo das
medidas que restringem
0s programas de DEI em
contratantes federais,
demonstrando que o
backlash as politicas de
diversidade passou a ser
disputado também no
ambito judicial, com
questionamentos sobre
sua constitucionalidade e
seus impactos
organizacionais.

2026

Trump proibe politicas de

diversidade em empresas

contratadas pelo governo
dos EUA

O GLOBO

A reportagem aborda a
origem executiva que
proibe as politicas de DEI
em empresas contratadas
pelo governo dos EUA.
Mostrando que a medida
gue amplia a pressdo
sobre as organizacgdes
para revisao das suas
politicas ressalta o quanto
mudancas regulatérias
podem influenciar em
praticas corporativas e no
caso de gestdo da
diversidade.

2026

Tudo sobre Pacto Global
da ONU no Brasil

Exame

A reportagem trata do
langamento de um guia do
Pacto Global da ONU
com orientacfes préaticas
para integrar os Direitos
Humanos as préticas de
DEI a estratégia
empresarial. Tratando
diversidade como
elemento da governanca
corporativa, oferecendo
diretrizes para o
fortalecimento de
politicas inclusivas nas
organizacdes.

A analise das

reportagens permite identificar um padréo relacionado aos fatores

associados ao enfraquecimento das politicas de DEI. Os principais elementos mencionados

sdo as ordens executivas do governo Trump, a atuacdo da procuradora geral Pam Bondi,

pressdo de grupos conservadores e efeitos de decisdo da Suprema Corte dos Estados Unidos
sobre agdes afirmativas (Poder 360, 2025; Abc News, 2025; The Guardian, 2025). O Poder

360 (2025) também informa que algumas empresas iniciaram alteracdes em suas politicas
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ainda em junho de 2024, sugerindo que a adaptacdo empresarial antecedeu a formalizacdo de
algumas medidas governamentais. Esses aspectos demonstram a influéncia do ambiente
politico- institucional nas estratégias empresariais, conforme discutem Fonseca e Kogut
(2023).

Outro aspecto recorrente diz respeito a reformulacdo da comunicacgéo relacionada as
politicas de diversidade. A Forbes (Murray, 2025) relata que, enquanto empresas como
Google, Meta, Walmart e Boeing recuaram, casos como Costco e Apple se mantiveram
resistentes a revisdo de suas politicas de DEI. Apresentando exemplos concretos da
substituicdo de terminologia como da “DEI” por expressdes como “cultura de pertencimento”
e “estratégia de talentos” por outro lado, BBC (2025) e Poder 360 (2025) descrevem o
fendmeno de maneira mais abrangente. Os documentos possuem uma abordagem
complementar e formas diferentes de detalhamento do mesmo fenémeno. Essa reconfiguracédo
do discurso pode ser interpretada por Nardes, Gallon e Fraga (2023), ao discutirem a
utilizacdo da linguagem inclusiva como mecanismo de adaptacdo organizacional sem que
correspondam as praticas institucionais.

No aspecto temporal, € identificada uma mudanca no tipo de presséo exercida sobre as
organizacbes. As publicacbes de 2025 descrevem pressdes politicas, econdmicas e
reputacionais, enquanto Reuters (2026) e o O Globo (2026) destacam decisOes judiciais que
estabelecem exigéncias contratuais para empresas vinculadas ao governo federal. Esse
deslocamento demonstra que parte das mudancas ultrapassa o ambito das escolhas
estratégicas com a atuacdo regulatoria sobre as politicas corporativas, em consonancia com a
abordagem de Gao (2000).

Por fim, a comparagdo entre os diferentes contextos amplia a compreensédo do
fendmeno. Enquanto o G1 (2025) registra reducdo expressiva das vagas afirmativas, 0 Exame
(2026) destaca as iniciativas voltadas ao fortalecimento da agenda de DEI por meio do Pacto
Global da ONU. Paralelamente, o G1(2025) reportagem 2 amplia a discussdo ao setor do
entretenimento e da publicidade, mencionando dados do Hollywood Diversity Report
(UCLA) sobre reducéo de representatividade. Esses elementos indicam que a implementacao
das politicas de diversidade ocorre de maneira heterogénea, como nas discussdes de Homem e
Dellagnelo (2006) e Tanure, Evans e Pucik (2007) sobre as tensdes entre diretrizes globais e
contextos institucionais locais na Gestéo Internacional de Recursos Humanos.

O quadro 3 a seguir sistematiza os documentos institucionais e relatorios corporativos
selecionados, organizando-os conforme o0 ano de publicagdo, o titulo, a instituicdo responsavel

e uma sintese do contetdo.



26

Quadro 3 - Comunicados e documentos institucionais e relatorios corporativos

Comunicados e documentos institucionais e relatérios corporativos

Ano Titulo Veiculo Sintese
2025 Nosso Compromisso Corporate McDonald's O documento reafirma
com a Incluséo inclusdo como um valor

estratégico do McDonald " s,

enfatizando a integracdo de

préticas inclusivas na gestao
de pessoas, franquias de
cadeia de fornecedores.

Fonte: A autora (2026)

O comunicado da McDonald 's (2025) descreve uma estrutura de gestdo da
diversidade baseada em quatro pilares: governanca e recrutamento, redes de funcionarios,
ecossistema de franqueados e gestdo de fornecedores. O documento apresenta instrumentos de
acompanhamento, entre eles auditorias anuais de equidade salarial fundamentadas em
variaveis objetivas, treinamentos obrigatorios para a alta lideranca e procedimentos de revisdo
da linguagem empregada em processos seletivos. O detalhamento desses procedimentos
demonstra que acdes sdo acompanhadas por mecanismos de gestdo conforme a abordagem de
Snell, Norris e Bohlander (2020) sobre a estratégia de recursos humanos associada a
processos sistematizados e indicadores de acompanhamento.

Ao mesmo tempo, os dados apresentados permitem observar diferencas na
implementacdo dessas iniciativas. Embora o documento relaciona nove redes internas de
funcionarios, apenas a Global Women 's Leadership Network (GWLN) possui estrutura
internacional, enquanto as demais permanecem vinculadas exclusivamente as operagdes dos
Estados Unidos. Essa distribuicdo destaca que a expansao das politicas de diversidade ocorre
de maneira desigual entre os mercados e nas diferentes unidades da empresa. Sob perspectiva
de Santos e Oliveira (2025) sobre a avaliar se as praticas de diversidade refletem uma
institucionalizagdo ampla ou se concentram em contextos organizacionais sujeitos a maior
pressdo e visibilidade pablica.

O quadro 4 a seguir sistematiza os documentos governamentais selecionados,
organizando-os conforme o ano de publicacdo, o titulo, a instituicdo responsavel e uma sintese

do conteudo.
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Quadro 4 — Documento governamental

Documento governamental

Ano Titulo Veiculo Sintese
2025 Ficha informativa: O The White House O documento oficial
presidente Donald J. anuncia a retirada de
Trump remove a critérios de diversidade,
Diversidade Equidade e equidade e inclusdo do
Incluséo (DEI) do Servico Exterior
Servigo Diplomatico baseados no mérito.

Salientando como
decisBes governamentais
podem redefinir
diretrizes institucionais e
influenciar politicas de
diversidade em
organizac0es.

Fonte: A autora (2026)

A ficha informativa da Casa Branca (2025) trata-se de um documento oficial de natureza
normativa que estabelece diretrizes para a administracdo publica federal. Entre as
determinacges listadas esta a retirada do critério de Diversidade, Equidade e Inclusdo e
Acessibilidade dos processo de promocdo de diplomas, a proibic¢éo da utilizagdo de raca, sexo
ou origem nacional nas decisbes de contratacdo e a orientacdo para que orgaos federais
identifiguem e adotem medidas legais em relacdo as praticas vinculadas as politicas de DEI.
Assim a analise desse documento permite compreender como mudancas na orientacao politica
passam a ser incorporadas as normas administrativas.

Considerando o objeto de anélise, sdo observadas que as alteracbes propostas séo
acompanhadas pela reformulacdo do significado atribuido as politicas de diversidade.
Caracterizando a DEI e Acessibilidade com uma “ideologia de equidade discriminatoria”
utilizando declaragdes de integrantes da Ultima gestdo para justificar essa interpretacdo. Essa
abordagem é compativel com as formulacdes de Jaffer, Hudani e Shariff (2026), sobre o uso
do mérito e a igualdade individual como forma de questionar politicas afirmativas. Na mesma
direcdo, Morris e Treitjer (2019) destacam que discursos neutros minimizam fatores
estruturais que fundamentam essas iniciativas.

Observa-se, que o documento evidencia que as medidas analisadas ndo constituem
acOes isoladas. A propria ficha informativa relaciona com o0 memorando e outras iniciativas
implementadas pelo governo federal, incluindo mudancas nas politicas das For¢as Armadas,
Administracéo Federal de Aviagéo e das contratagcdes de empreiteiras federais. Interpretando
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essas diretrizes como parte de uma agenda de administracdo publica, relacionando com o que
Nunes et al. (2026) aponta, esse processo constitui um movimento de reconfiguracdo das
politicas de diversidade em diferentes contextos institucionais.

O quadro 5, sistematiza os documentos produzidos por organizacdes juridicas e de
direitos civis, organizando-os conforme o ano de publicacéo, o titulo, a instituicao responsavel

e uma sintese do contetdo.

Quadro 5 — Organizac0es juridicas e de direitos civis

OrganizacGes juridicas e de direitos civis

Ano Titulo Veiculo Sintese
2025 DEI sob ataque: um guia Skadden A reportagem evidencia
para as ordens executivas o0 recuo de grandes
de Tump empresas norte-

americanas em
programas de DEI diante
de mudancas no cenério
politico e juridico dos
Estados Unidos. Destaca
que fatores externos
como decisdes
governamentais e
pressdes legais,
influenciam diretamente
a continuidade das
politicas de diversidade
corporativa,
demonstrando que essas
iniciativas também
dependem do ambiente

institucional.
2025 Presidente Trump age Férum da Faculdade de O documento analisa 0s
para reverter iniciativas | Direito de Harvard sobre efeitos das ordens
de DEI (Diversidade, Governanca Corporativa | executivas dos Estados
Equidade e Inclusdo) Unidos sobre os

programas de DEI,
destacando seus impactos
regulatorios, de
governanca e
conformidade para
organizacdes publicas e
privadas. Contribuindo
ao expor que as
mudancas legais ampliam
a necessidade de reviséo
das politicas corporativas
de diversidade diante de
novos riscos juridicos.
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2025

As Ordens Executivas de
Trump sobre
Diversidade, Equidade e
Inclusdo: Explicadas

The Leadership
Conference on Civil and
Human Rights

O documento sistematiza
as principais ordens
executivas voltadas a
restricdo de politicas de
DEI e acessibilidade,
tornando seus impactos
sobre organizaces
publicas, privadas e da
sociedade civil, bem
como sobre a
implementacéo de
iniciativas de diversidade
e igualdade de
oportunidades.

2025

Analisando as Ordens e
Ac0es da Administracdo
Trump sobre
Diversidade, Equidade e
Inclusdo- Perguntas
Frequentes e Planos de
Acéo

Morrison Foerster

O documento examina 0s
impactos das ordens
executivas da
administracdo do
governo dos EUA sobre
programas de DEI,
esclarecendo suas
implicaces para
empregadores,
contratantes federais e
organizages privadas.
Ressalta que a gestdo da
diversidade passa a exigir
revisdo das politicas
internas, monitoramento
regulatorio e estratégias
de conformidade diante
de novo cenério juridico.

2026

Trump sobre
Diversidade, Equidade e
Incluséo e Lei de
Antidiscriminacéo

ACLU

O documento posiciona
gue as propostas do
Presidente dos Estados
Unidos enfraquecem as
politicas de DEI e das
leis de antidiscriminagéo
nos EUA. Apresenta que
a agenda anti-DEI reduz
a promogdo da igualdade
e influéncia a adocdo de
praticas em organizacGes
publicas e privadas.
Desse modo, é possivel
compreender como as
mudangas politicas
podem impactar as
iniciativas de DEI.
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2026 Revisdo da Ordem Littler Estuda os impactos da
Executiva 11246 nova ordem executiva do
ordem Executiva de Presidente Trump sobre
Trump sobre as politicas de DEI
Diversidade, Equidade e voltadas a contratantes
Inclusdo exige maior do governo federal.
fiscalizacdo dos contratos Enfatiza 0 aumento das
do governo fiscalizacGes sobre as
praticas de DEI e as
novas exigéncias em
conformidade,
salientando como
mudangas regulatorias
podem levar as
organizag0es a revisar
politicas diante dos riscos
institucionais e juridicos.
2026 O novo Circuito Impede Courthouse News A reportagem mostra que

que as verbas de pesquisa
sobre Diversidade,
Equidade e Incluséo
(DEI) sejam cortados por
Trump

Service

a Corte de Apelacdes do
Nono Circuito manteve o
cancelamento de bolsas
de pesquisa por
programas de DEI, por

entender que existem
indicios de violagcdo a
liberdade de expresséo.
Apresentando que as
medidas contra as
iniciativas de DEI vem
sido questionadas na
justica e que anti-DEI
esbarra em limites
impostos pelo préprio
sistema juridico
americano.

Fonte: A autora (2026)

Os documentos analisados mostram que a atuagcdo do Estado ocupa posic¢ao central no
backlash direcionado as politicas de diversidade. O Harvard Law School Forum on Corporate
Governance (2025) e Skadden (2025) descrevem um conjunto de ordens executivas que
classificam programas de DEI como “ilegais e imorais”, determinam a investigacdo de
“praticas flagrantes” e estimulam empresas a realizarem “Auditorias de Risco de DEI”. As
medidas revelam uma atuacdo coordenada que busca limitar essas iniciativas e contribuem
com a interpretacdo de Mampaey e Huisman (2025) sobre o backlash que funciona como um
mecanismo de preservacao das estruturas tradicionais diante das mudancas sociais.

(2025),

completamente as iniciativas de inclusdo podem gerar consequéncias juridicas, recomendando

O guia elaborado pela Morrison & Foerster indica que eliminar

a manutencdo de auditorias salariais e canais de denuncia. Essa posigdo evidencia a tensdo
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entre exigéncias politicas e responsabilidades institucionais discutidas por Alves e Galedo
(2004), sobre relagdes de poder e mecanismos institucionais de inclusao.

Na mesma direcdo, ACLU (2026) e a The Leadership Conference on Civil and Human
Rights (2025) defendem que as ordens executivas utilizaram interpretacdo restritivas da
legislacdo para enfraquecer os programas de equidade respaldados pela legislacéo
antidiscriminatoria. O estudo do Citi utilizado, estima que perdas de U$16 trilhGes
decorrentes da desigualdade racial desde 2000 reforgando, a anélise de Borghi e Cunha (2023)
e a Cerqueira e amparo (2025) ao demonstrar os impactos econémicos e sociais associados a
manutencdo dessas politicas.

Outro aspecto observado aparece na andlise de Littler Mendelson (2026) mostra que o
decreto restringe a fiscalizacdo as questbes raciais e étnicas, sem abordar dsicriminacdo de
género. Dessa maneira, aproximando a ideia de Schroeter e de Custédio (2025), que
compreendem o0 uso do termo woke para deslegitimar pautas especificas destacando a
incorporagdo do conceito como posi¢cdo central nas guerras culturais, sendo mobilizado
seletivamente conforme os interesses disputados.

Como desfecho de andlise dessa categoria, a decisdo do Nono Circuito de Apelacgdes,
apresentada pela Courthouse News Service (2026), acrescenta outro elemento ao debate ao
considerar institucional o bloqueio de recursos destinados a pesquisas relacionadas a DEI,
evidenciando que a constatacdo dessas politicas também encontra limites juridicos. Esse
entendimento dialoga com Gripp (2026), que compreende os diferentes significados
atribuidos ao termo woke como resultado de disputas permanentes entre atores sociais
distintos. Sob essa perspectiva, 0s documentos mostram que a contestacéo as politicas de DEI
se manifesta nos ambitos regulatério, juridico e simbolico, e evidenciam que o fendbmeno anti-
woke se caracteriza por disputas continuas de legitimidade (Gripp, 2026; Custodio, 2025).

Conforme é mostrado no Quadro 6, o grupo documental analisado é composto por
producbes académicas, artigos e materiais elaborados por universidades, centros de pesquisa e
institutos de estudo. Esses documentos oferecem um aporte tedrico-conceitual fundamental
para a compreensdo do fendmeno da cultura anti-woke, suas origens historicas, Sseus

fundamentos sociopoliticos e suas implicacBes para as organizagdes contemporaneas.
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Quadro 6 - InstituicGes académicas, universidades e centros de pesquisa

Instituicdes académicas, universidades e centros de pesquisa

Ano Titulo Veiculo Sintese
2025 “Cultura Woke”: O que ¢é Instituto Aurora Contextualiza o conceito
e 0 que justifica os da cultura woke e sua
recorrentes ataques da associacdo as pautas de
extrema- direita DEI em destaque o

movimento anti-woke que
tem sido utilizado como
uma estratégia politica de
contestacdo a iniciativas
antidiscriminatérias. O
texto ajuda a entender a
origem e os fundamentos
desse debate que
influencia diretamente as
politicas de DEI dentro
das organizacOes

2025 Entendendo o fenémeno USF Apresenta uma anélise do
“Woke” fen6meno “woke” sob
perspectiva historica e
sociopolitica,

descrevendo suas origens
em correntes da teoria
critica, sua evolugao
como movimento ao
combate as desigualdades
e seus impactos na
sociedade, as politicas de
diversidade (DEI), as
organizacdes € 0s
sindicatos. Discute as
controvérsias em torno do
movimento, descartando a
polarizagdo entre
defensores e opositores e
os desafios que ele impoe
as instituigdes

contemporaneas.
2026 A lavagem cerebral na Arabizi Translation Discute o conceito de
representacdo e na woke washing no
tradugdo contexto de traducdo e
representacéo,

argumentando que as
organizacGes podem
utilizar linguagem
inclusiva e termos
associados a diversidade
para projetar uma imagem
progressista, sem que suas
praticas internas refletem
0 COMpromisso.
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2026 ESG e cultura “woke”: Jornal USP O documento discute a
Interfaces relacdo da cultura woke
contemporaneas da com as préticas ESG,
inclusdo corporativa argumentando que ambas

convergem na promocao
da diversidade, da
incluséo e
responsabilidade social
nas organizacoes.
Podendo gerar vantagens
competitivas, com alerta
para riscos como woke
washing e greenwashing,
quando adotadas apenas
como estratégia de
marketing.

Fonte: A autora (2026)

Os documentos mostram que os efeitos da cultura woke sobre as organizac6es
ndo se limitam apenas ao debate publico mas também influenciam a forma como as empresas
desenvolvem suas politicas de DEI. O Instituto Aurora (2025) aponta que o termo passou a
ser utilizado para questionar pautas relacionadas a diversidade, equidade e inclusdo,
ampliando a polarizagdo em torno dessas iniciativas. Essa interpretacdo confirma as
discussbes de Borges e Weymer (2023), sobre como determinadas pautas passam a ser
debatidas apresentando um novo contexto, deixando de ser préaticas de gestdo de pessoas para
se tornar objeto de guerras culturais de valores e legitimidade.

Além disso, outro aspecto seria relacionado as criticas em relacdo a forma como as
politicas de DEI estdo sendo implementadas pelas organizacdes. A Union Syndicale Fédérale
(2025) diz que, em muitos casos, as empresas passaram a incorporar pautas relacionadas a
diversidade como estratégia de fortalecimento da imagem institucional, sem promover a¢ées
efetivas nas estruturas dessas organizagdes. De maneira semelhante, o Jornal da USP (2025)
ressalta que a implementacdo dessas politicas depende dos mecanismos governamentais,
indicadores e prestacdo de contas, alertando ao risco de praticas de woke washing . Nesses
casos, a diversidade deixa de representar um compromisso organizacional e passa a
representar uma vantagem competitiva. Essa analise conversa com Nardes, Gallon e Fraga
(2023), que identificam o distanciamento entre os discursos institucionais e as préaticas
efetivamente adotadas, apresentando que as iniciativas de diversidade podem assumir carater
simbolico quando ndo estdo alinhadas a mudancas estruturais da corporacao.

O quadro 7 sistematiza os documentos produzidos por entidades profissionais e
organizacOes da sociedade civil, organizando-os conforme o ano de publicacéo, o titulo, o

veiculo ou instituicdo responsavel e uma sintese do contetdo.
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Entidades profissionais e organizacdes da sociedade civil

Ano Titulo Veiculo Sintese
2026 Crise do ESG e das Ipsos Expde analisando a
pautas identitarias: Como crescente polarizacdo em
as marcas podem e torno das ESG e da
devem se posicionar cultura woke tem levado
diante dos movimentos as empresas a realizar
anti-woke suas estratégias e
posicionamentos.
Demonstrando que as
politicas de DEI
passaram a ser
influenciadas ndo apenas
por fatores internos, mas
também pelo contexto
politico e pelas
expectativas da sociedade
e dos consumidores.
2025 Compromisso ou InvesTalk A reportagem discute

marketing? Movimento
anti-woke reacende
debate sobre diversidade
nas empresas

como o avancgo do
movimento anti-woke
tem levado as empresas a
reavaliar as politicas de
diversidade, reacendendo
0 debate sobre
autenticidade do
compromisso corporativo
com a DEI. Mostra que
as organizagdes com a
integracdo da diversidade
as estratégias do negécio
tendem a manter essas
iniciativas enquanto
outras demonstram maior
vulnerabilidade as
pressdes politicas no
mercado.

Fonte: A autora (2026)

Os documentos da Ipsos (2026) e da InvesTalk (2025) evidenciam que as discussoes

sobre diversidade, equidade e incluséo (DEI) passaram a ser influenciadas por um contexto de

crescente polarizacdo politica em torno da cultura woke. Ambos os materiais apontam que

pautas anteriormente associadas as agendas de ESG passaram a ser alvo de questionamentos

decorrentes das mudancas no cenario politico, contribuindo para a ressignificacdo do termo

woke. Corroborando assim com a perspectiva de Gripp (2026), ao ponderar que o conceito de

woke passou a reunir significados contraditérios, sendo utilizado como um simbolo de
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transformacédo social quanto como instrumento de estigmatizacdo e elemento de disputa
politica.

Além disso, os mesmos evidenciam que um debate sobre diversidade passou a
envolver o questionamento do proposito das politicas de DEI nas organizacfes. Ao questionar
se a DEI representa um compromisso institucional ou uma estratégia organizacional, a
IvesTalk (2025) apresenta o discurso da especialista Maira Reis de que a diversidade
corporativa constitui uma estratégia voltada para gerar resultados. Essa discussdo converge
com Newbury et al (2022), que problematizam a implementacdo superficial dessas politicas
mesmo associando esses programas aos ganhos de inovacao e desempenho. Ao mesmo tempo
que reforcam a proposicdo de Fonseca e Kogut (2023) de que a efetividade dessas politicas
depende da articulagdo entre a incorporagdo das estratégias organizacionais e presses dos
diferentes atores institucionais.

Nesta secdo, foram apresentadas quatro categorias com as respectivas analises de seus
documentos, cada uma oferecendo perspectivas que corroboram os resultados da pesquisa. Na
secdo seguinte, que representa a etapa conclusiva deste trabalho, todas essas analises serdo

cruzadas e interpretadas de maneira integrada para a apresentacdo dos resultados encontrados.

4.1 Sintese comparativa das categorias documentais

A andlise comparativa das seis categorias documentais permitiu identificar trés frentes
pelas quais a cultura anti-woke se manifesta nas empresas multinacionais: normativo-juridica,
discursiva e mercadoldgica. As reportagens e 0s documentos juridicos documentam
principalmente o gatilho institucional do processo; o documento do McDonald's e o da Casa
Branca representam polos opostos, entre discurso de compromisso e desmonte normativo; e
os documentos académicos e da sociedade civil oferecem categorias analiticas de como woke
washing e Organizational Diversity Facade ajudam a nomear o descompasso entre discurso e
pratica observado nas demais fontes. Embora tratadas separadamente, essas frentes se inter-
relacionam.

A frente normativo-juridica aparece nas reportagens, no documento governamental e
nos materiais juridicos, que apontam as ordens executivas do governo Trump e a decisdo da
Suprema Corte de 2023 como principais fatores que alteram o custo de manter politicas de
DEI (Poder 360, 2025; Abc News, 2025). Isso dialoga com Mampaey e Huisman (2025), para
qguem o backlash preserva estruturas tradicionais de poder. Nota-se ainda um deslocamento

temporal entre os documentos de 2025 descrevem pressdes politicas e reputacionais, para 0s



36

de 2026 (Reuters; O Globo) ja mostram decisdes judiciais criando exigéncias contratuais
formais que relativiza a leitura de Fonseca e Kogut (2023) sobre a mudanga como escolha
predominantemente empresarial.

O eixo discursivo se manifesta pela substituicdo de "DEI" por termos como "cultura de
pertencimento”, presente nas reportagens e no documento do McDonald's. Essa troca nao é
apenas um recurso de comunicacéo, ela reativa a disputa de sentido em torno do termo woke
discutida na se¢do 2.2 (Gripp, 2026; Custodio, 2025). O caso do McDonald's ilustra bem esse
ponto pois, 0 comunicado institucional (2025) ndo menciona qualquer reducdo de metas, mas
a propria Abc News (Zahn, 2025) ja havia incluido o McDonald's entre as empresas que
reverteram politicas de DEI — um contraste entre 0 que a empresa comunica publicamente e
0 que a imprensa relata. Esse siléncio institucional dialoga com Santos e Oliveira (2025) e sua
Organizational Diversity Facade, e com a critica de Arabizi Translations sobre woke
washing, segundo a qual a linguagem inclusiva pode ser mantida sem que corresponda a
mudancas efetivas nas praticas presente na (secdo 2.2). Sob essa perspectiva, a omissdo pode
funcionar como estratégia de gerenciamento de risco reputacional, tanto quanto um anuncio
explicito de recuo.

Por fim, a frente mercadoldgica aparece nas reportagens sobre mercado de trabalho,
entretenimento e publicidade. O G1 (2025) associa a reducéo de representatividade ao receio
de retaliacdo, achado que dialoga com a critica de Newbury et al. (2022) a implementagéo
superficial das politicas de diversidade. Os documentos da Ipsos (2026) e da InvesTalk (2025)
reforcam essa leitura ao tratar o posicionamento das marcas como decisdo estratégica, a
diversidade corporativa passa a ser instrumento de geracdo de resultados, e ndo compromisso
institucional, conforme resume o InvesTalk (2025).

No geral, essas trés frentes mostram que a cultura anti-woke ndo se manifesta da
mesma forma em todas as empresas, a pressdo externa pode resultar em recuo explicito,
ambiguidade no discurso ou resisténcia, dependendo de como cada organizacdo equilibra

pressdo regulatoria, risco reputacional e coeréncia entre discurso e pratica.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O periodo compreendido entre 2025 e 2026, delimitado como recorte temporal desta
pesquisa, correspondeu a um momento de intensas discussdes sobre diversidade, equidade e
inclusdo, o que motivou a escolha do tema e a formulacdo da questdo de pesquisa do estudo.
A partir da analise dos 27 documentos, evidenciam que a cultura anti-woke se manifesta nas
politicas e préticas de empresas multinacionais por meio de trés frentes articuladas
apresentadas na analise anterior: normativo-juridica, que apresenta a alteracdo do custo para
manter as politicas de DEI pelas ordens executivas e judicializacdo; frente discursiva,
marcada pela substituicdo de terminologias e por ambiguidade estratégica que evita a
manutencdo e abandono visivel da pauta e frente mercadoldgica que retrata na reducdo da
representatividade o receio de retaliacdes e impactos reputacionais.

Nesse sentido, essa dindmica se torna compreensivel relacionada a discussdo sobre
globalizagdo apresentada na se¢do 2.1 do estudo. Quando Al Kharafi e Alsabah (2025)
definem a globalizagcdo como um processo que integra mercados, estruturas sociais e politicas
da mesma forma que eventos que ocorrem em uma regido passam a impactar outras partes do
mundo, essa definicdo explica o que os documentos analisados retratam que por uma decisao
tomada internamente em um pais, que ocupa posicao central no sistema econémico e politico
global, tende a se propagar para fora de suas fronteiras, alcancando subsidiarias e diferentes
mercados. A reportagem G1 (2025) diz sobre o desmonte silencioso das politicas de
diversidade no Brasil deixando de ser um caso isolado e passou a ser lida como reflexo de
uma dinamica maior, préxima do que Tomlinson (1999) chama de globalizacdo cultural. Essa
logica explica, um dos resultados na analise, a mesma manifestagdo anti-woke aparece de
forma explicita em um pais e de forma velada em outro, dependendo da exposi¢do de cada
subsidiaria a contratos federais, mercados consumidores e contextos regulatérios locais, como
a gestdo internacional de recursos humanos reforga por Rosal (2015) e Maciel et al. (2022),
ndo aplica as mesmas praticas de forma uniforme entre matriz e subsidiarias.

No ambito da Administracdo, a cultura anti-woke ndo é somente um episodio de
disputa ideoldgica é um reflexo de transformacGes mais amplas na maneira como o ambiente
politico- institucional passou a interferir diretamente em decisfes que antes eram tratadas
como técnicas de gestdo de pessoas. Compreendendo que a diversidade deixou de ser um
campo isolado de recursos humanos e passou a ser um palco de disputas entre risco juridico,
reputacdo e coeréncia entre discursos e praticas. Essa configuracdo requer de quem atua na

gestdo internacional de pessoas um olhar sobre as pressdes externas que moldam decisdes



38

internas, sem deixar de considerar os sentidos atribuidos a termos como “cultura do
pertencimento” ou “estratégia de talentos”, muitas vezes estd inclusa a permanéncia ou o
desmonte de conquistas histéricas de grupos historicamente minorizados.

Este trabalho contribui para compreensao de que o backlash e anti-woke, discutido por
Mampaey e Huisman (2025), ndo opera unicamente como discurso publico, mas como
instrumento capaz de reconfigurar riscos juridicos estratégias de gestdo de pessoas em escala
global, evidenciando que a ambiguidade discursiva das organizacdes pode ser emblematica
guanto seus anuncios explicitos.

Como limitacdo primordial deste estudo, destaca-se a escassez de documentos
corporativos oficiais selecionados. A maior parte das fontes que retratavam o posicionamento
das multinacionais consistia em vazamentos de dados ou em declaracGes de carater pessoal
obtidas em entrevistas, sem qualquer formalizacgdo institucional. Assim, as decisdes de
reducdo ou descontinuidade de tais politicas foram conduzidas de maneira velada pelas
organizacOes. Adicionalmente, a limitagdo temporal € um ponto paraa pesquisa, visto que o
fendmeno estudado continua em curso. Como algumas das decisdes judiciais citadas ainda
estdo sujeitas a recursos e modificacdes, 0s resultados obtidos podem sofrer alteragdes com o
tempo, o0 que demanda a realizacdo de investigacdes futuras para acompanhar a evolucao
desse cenario.

A presente pesquisa, ao analisar a manifestacdo da cultura anti-woke nas politicas e
praticas de empresas multinacionais por meio de uma analise documental, abre caminho para
o desenvolvimento de novos estudos que possam aprofundar e ampliar as discussfes aqui
empreendidas. Nesse sentido, sugerem-se as seguintes diregcdes para investigagdes futuras:

Primeiramente, recomenda-se a realizacdo de pesquisas empiricas de abordagem
qualitativa, como estudos de caso multiplos ou entrevistas em profundidade com gestores de
Recursos Humanos e lideres de diversidade em empresas multinacionais, de modo a
compreender como as decisdes estratégicas relacionadas as politicas de DEI sdo tomadas
diante das pressdes externas e internas.

Em segundo lugar, sugere-se a aplicacdo de pesquisas quantitativas que possibilitem
mensurar o impacto efetivo do movimento anti-woke sobre os indicadores de diversidade, tais
como contratacédo, retencdo e progressdo de carreira de grupos sub-representados, permitindo
avaliar se o recuo discursivo se traduz em retrocessos concretos.

Além disso, prople-se a realizacdo de estudos comparativos entre paises,

considerando que diferentes contextos institucionais, culturais e regulatorios podem produzir
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respostas organizacionais distintas ao fenémeno anti-woke, ampliando a compreenséo sobre a
influéncia do ambiente nacional nas préticas de DEI.

Por fim, recomenda-se investigar o papel dos consumidores, investidores e demais
stakeholders na definicdo das estratégias de diversidade das empresas, examinando como as
pressdes sociais e de mercado influenciam o posicionamento corporativo em relacéo a cultura

anti-woke e as politicas de diversidade, equidade e inclusdo.
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