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RESUMO: Objetivo: Analisar o papel da Psicologia Organizacional
na implementacdo de politicas de diversidade e inclusdo (D&I) em
contextos corporativos, considerando sua efetividade e sustentabilidade
a longo prazo. Metodologia: Pesquisa qualitativa, de carater
exploratorio, baseada em revisdo bibliografica de estudos publicados
entre 2007 ¢ 2025. Resultados: Verificou-se que, apesar de avangos
legais e institucionais, as praticas de D&I ainda enfrentam barreiras
culturais, estruturais e politicas que dificultam sua consolidacdo.
Identificou-se que a Psicologia Organizacional exerce papel estratégico
na mediacdo de conflitos, na sensibilizagdo de liderangas e na promogao
de ambientes de pertencimento. Também foi constatado que praticas
inclusivas impactam positivamente a inovagao, a retengdo de talentos, o
bem-estar psicologico e o desempenho organizacional. Conclusao:
Conclui-se que a Psicologia Organizacional, além de atender a
exigéncias legais, deve atuar na construgdo de culturas organizacionais
sustentaveis, justas e humanizadas, fortalecendo praticas de diversidade
e inclusdo.

Palavras-chave: Psicologia Organizacional; Diversidade; Inclusdo;
Sustentabilidade Organizacional; Cultura Organizacional.

ABSTRACT: Objective: To analyze the role of Organizational
Psychology in the implementation of diversity and inclusion (D&I)
policies within corporate contexts, considering their long-term
effectiveness and sustainability. Method: Qualitative and exploratory
research based on a literature review of studies published between 2007
and 2025. Results: The findings indicate that despite legal and
institutional progress, D&I practices still face cultural, structural, and
political barriers that hinder their consolidation. Organizational
Psychology plays a strategic role in conflict mediation, leadership
awareness, and fostering a sense of belonging. Inclusive practices were
also found to positively affect innovation, talent retention, psychological
well-being, and organizational performance. Conclusion: It is
concluded that Organizational Psychology must go beyond legal
compliance and contribute to the development of sustainable, fair, and
humanized organizational cultures that strengthen diversity and
inclusion practices.

Keywords: Organizational Psychology; Diversity; Inclusion;
Organizational Sustainability; Organizational Culture.
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INTRODUGAO

Nas ultimas décadas, o debate em torno da diversidade e inclusdo (D&I) no ambito
organizacional tem se intensificado, acompanhando as transformacdes sociais, culturais e
econdmicas que marcam a contemporaneidade. Em uma realidade cada vez mais plural e
interconectada, as organizagdes sdo desafiadas a reformular suas praticas de gestdo, de modo
a acolher e valorizar diferentes identidades, culturas, géneros, etnias, idades e condi¢des de
habilidade. Nesse cenario, a Psicologia Organizacional assume papel estratégico, ao contribuir
para a constru¢ao de ambientes de trabalho mais éticos, equitativos e sustentaveis (Ferretti,
2024; Barros; Mendes, 2021).

A gestdo da diversidade, quando articulada a politicas de inclusdo consistentes,
promove beneficios que extrapolam a representatividade numérica, favorecendo o
fortalecimento da cultura organizacional, o desenvolvimento humano e o bem-estar coletivo
(Goes; Oliveira, 2023; Luz; Alves, 2023). Entretanto, apesar de avangos normativos, como a
Lei de Cotas (Lei n® 8.213/91), persistem desafios relacionados a efetividade e a
sustentabilidade dessas agdes, frequentemente comprometidas por barreiras culturais e
institucionais (Camargo; Goulart Junior; Leite, 2017; Carvalho-Freitas; Marques, 2007). Nao
raro, programas de D&I sdo implementados de maneira superficial, restritos ao cumprimento
de exigéncias legais, sem que se verifique um compromisso efetivo com mudangas
estruturais, o que reforca a relevancia do psicologo organizacional enquanto agente de
transformagao (Barretto, 2022).

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), nesse sentido, deve transcender a
atuacdo meramente técnica, assumindo uma postura ética e politica orientada para a promogao
de transformacgdes institucionais que garantam a sustentabilidade das praticas inclusivas.
Diversidade, portanto, deve ser compreendida ndo apenas como pluralidade de caracteristicas,
mas como um processo de reconhecimento das diferengas e de constru¢do de condi¢des que
assegurem a participacao plena de todos os sujeitos, especialmente daqueles historicamente
marginalizados (Barros; Mendes, 2021).

Nessa perspectiva, a abordagem interseccional revela-se indispensavel, na medida em
que permite compreender a articulacdo entre diferentes sistemas de opressdo como racismo,
sexismo e capacitismo e suas repercussoes nas dindmicas organizacionais (Magno-Silva,
2024). A adocgao dessa lente critica possibilita o desenvolvimento de politicas mais sensiveis

as desigualdades estruturais, evitando que acdes inclusivas acabem por reproduzir excluysoes.
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A sustentabilidade das iniciativas de D&I requer sua institucionalizagdo, com
defini¢do de metas claras, elaboracdo de politicas formais e monitoramento sistematico por
meio de indicadores especificos (Oliveira; Gomide Junior; Poli, 2020). Estratégias como
programas de mentoria, processos de recrutamento inclusivo e capacitacdes periddicas
mostram-se fundamentais para o fortalecimento de culturas organizacionais mais
participativas e justas (Luz; Alves, 2023). No entanto, para que tais medidas sejam efetivas, ¢
imprescindivel que estejam alinhadas as praticas de gestdo e respaldadas por liderangas
comprometidas com a equidade.

Apesar desses avangos, persistem obstaculos significativos. O modelo biomédico da
deficiéncia, ainda presente em determinadas praticas organizacionais, tende a invisibilizar as
dimensdes sociais da exclusdo (Carvalho-Freitas; Marques, 2007). Além disso, a crescente
precarizagdo das relagdes de trabalho representa uma ameaga concreta a efetividade das
praticas inclusivas, exigindo do psicologo organizacional uma postura critica e engajada,
voltada para a defesa da justica social e da equidade (Lopes et al., 2020).

Diante desse panorama, constata-se que os programas de diversidade e inclusdo ainda
apresentam baixa efetividade no longo prazo, uma vez que, em grande parte das organizagoes,
ndo se consolidam como elementos estruturantes da cultura organizacional. Nesse sentido,
formula-se a seguinte questdo norteadora: como a Psicologia Organizacional pode
contribuir para a efetividade e a sustentabilidade das politicas de diversidade e inclusao
no contexto organizacional?

O presente estudo tem como objetivo analisar o papel da Psicologia Organizacional na
implementa¢do de politicas de diversidade e inclusdo, investigando de que modo tais praticas
podem manter-se efetivas ao longo do tempo e favorecer a constru¢do de ambientes

organizacionais mais justos, equitativos e humanizados.

METODOLOGIA

A presente pesquisa possui natureza qualitativa, com abordagem exploratoria e carater
bibliografico, fundamentando-se em uma revisdo de literatura de publica¢des nacionais e
internacionais produzidas entre os anos de 2007 e 2025. Esse recorte temporal foi definido
com o objetivo de contemplar os Ultimos dezoito anos de produgdo cientifica, assegurando a
analise de abordagens contemporaneas, sem desconsiderar estudos basilares que consolidaram
discussdes relevantes sobre diversidade e inclusdo no contexto organizacional.

As buscas foram realizadas em bases de dados reconhecidas, como SciELO, Google
3
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Académico e PePSIC, utilizando-se como descritores as palavras-chave Psicologia
Organizacional, Diversidade, Inclusdo, Sustentabilidade Organizacional e Cultura
Organizacional.

Foram incluidos textos em lingua portuguesa, disponiveis em acesso aberto,
publicados no periodo estabelecido e que abordassem, de forma direta ou correlata, a tematica
da diversidade e inclusdo nas organizagdes, com é&nfase no papel da Psicologia
Organizacional. Foram excluidos trabalhos fora do recorte temporal, estudos sem relagdao
direta com o tema e materiais duplicados entre as bases consultadas.

O processo de selegdo ocorreu em duas etapas. Inicialmente, realizou-se a analise de
titulos e resumos, a fim de verificar a aderéncia ao tema proposto. Em seguida, procedeu-se a
leitura integral dos artigos selecionados.

Ap0s a etapa de triagem, 19 estudos compuseram a amostra final da analise. Esses
trabalhos foram sistematizados em planilha, considerando as varidveis autor(es) e ano de
publicacdo, objetivo, principais resultados e relacdo com o tema investigado.

Por se tratar de uma revisdo bibliografica, a pesquisa ndo envolveu participantes
humanos, sendo dispensada a submissdo ao Comité de FEtica. Ainda assim, foram
rigorosamente respeitados os principios €ticos de fidedignidade, rigor académico e adequada

creditacao das fontes utilizadas.

ANALISE DOS DADOS

A andlise da literatura levantada evidencia que o tema da diversidade e inclusdo (D&I)
tem recebido atengdo crescente na Psicologia Organizacional, especialmente nos ultimos
anos, com diferentes abordagens e metodologias. O Quadro 1 apresenta a sintese dos

principais estudos incluidos nesta revisao.

Quadro 1 — Anélise dos estudos incluidos na revisao (2007-2025).

Autor(es)/Ano Objetivo do Estudo Principais Achados Relacio com o Tema

Reforca a necessidade
Discutir o papel da Muitas politicas de D&I
de atuagao critica do
Psicologia Organizacional ainda sao superficiais, .
Barretto (2022) . . ‘ psicologo para que as
na gestdo da diversidade focadas em exigéncias .
o ) acOes sejam
em grupos minoritarios. legais.
transformadoras.
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Autor(es)/Ano

Barros &
Mendes (2021)

Camargo,
Goulart Junior &
Leite (2017)

Carvalho-Freitas
& Marques
(2007)

Ferretti (2024)

Goes & Oliveira
(2023)

Lopes et al.
(2020)

Luz & Alves
(2023)

Magno-Silva
(2024)

Objetivo do Estudo

Refletir sobre desafios
éticos e politicos diante

da diversidade.

Analisar inclusdo de
pessoas com deficiéncia

no trabalho.

Estudar insercao historica
de PCDs no mercado de
trabalho.

Relacionar psicanalise,
trabalho e mudanga

social.

Apresentar abordagens
inovadoras de gestdao da

diversidade.

Refletir sobre
flexibilizacdo e

precarizagao do trabalho.

Analisar beneficios da
diversidade para

cmpresas.

Discutir
interseccionalidade na

Psicologia Social.

Efetividade a Longo Prazo
Ferreira CM, Reis LC, Pereira MC, Fernandes LR

Principais Achados Rela¢do com o Tema

Psicologo deve
. Fundamenta a atuagdo
promover inclusdo real, _
' do psicélogo como
indo além de acdes ) )
‘ agente ético e politico.
técnicas.

Evidenciam barreiras
Recorte especifico

(PCDs), ilustrando

institucionais e
dificuldade de

. . limites praticos da D&I.
efetivagdo da inclusdo.

Predominio de modelos o _

] ] Base historica e critica
biomédicos,

‘ para compreender a

desconsiderando .

. o evolugdo da inclusdo.
dimensdes sociais.
Psicologo deve assumir Apoia visdo do
postura critica frente as psicologo como agente

transformagoes. de mudanga estrutural.

D&I devem ser Sustenta a visao de
estratégia de gestao, nao D&I como pratica

sO obrigacdo legal. estratégica.

Precarizagdao ameaca a Aponta riscos
efetividade das praticas organizacionais que

inclusivas. fragilizam D&I.

Identificaram ganhos  Evidencia ganhos

como inovagao e concretos de longo

retencao de talentos. prazo.

Refor¢a importancia de Fundamenta a
multiplos marcadores  abordagem

sociais. interseccional em D&I.
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Autor(es)/Ano Objetivo do Estudo Principais Achados Rela¢do com o Tema

Relaciona bem-estar

Oliveira, Gomide . Confianga e politicas de o
. ‘ Investigar antecedentes organizacional a
Junior & Poli gestao sdo fatores- .
de bem-estar no trabalho. sustentabilidade de
(2020) chave.
D&L
Avangos existem, mas Mostra atuacao direta
Psicologia: Analisar percepcoes de
o ‘ _ persistem barreiras da Psicologia
Ciéncia e psicologos sobre inclusdo _ o
culturais e Organizacional e seus
Profissao (2023) de PCDs. S
institucionais. desafios.
Propor inclusdo da Ampliagdo da visdo de Expande a noc¢do de
Rosa & Bucco
neurodiversidade em diversidade para inclusdo
(2024)
politicas de D&I. questdes cognitivas. organizacional.

Satisfacao e

_ Analisar efeitos da comprometimento Fundamenta relagao
Silva, Castro & o
‘ diversidade sobre mediam impacto entre bem-estar
Rivera (2025) - _ _
desempenho. positivo no psicologico e D&I.
desempenho.
Avangos, mas persistem
. o o ‘ ' ‘ Conecta D&I com
RevistaFT Avaliar inclusdo feminina vieses inconscientes €

‘ . equidade de género e
(2024) nas organizagoes. desigualdade em cargos ‘ )
lideranga inclusiva.
de lideranga.

Estudar impacto da Inclusdo aumenta Evidéncia empirica dos
Souza & Carmo

diversidade na engajamento e reduz  beneficios psicologicos
(2023)

comunicacao interna. estresse. de D&I.

Analisar racismo Racismo atravessa

Fundamenta critica a
Almeida (2019) estrutural nas relacdes sociais e ‘
i o exclusao racial.

organizagoes. nstitucionais.

Souza & Silva  Investigar racismo Persisténcia de praticas Reforga necessidade de
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Autor(es)/Ano Objetivo do Estudo Principais Achados Rela¢do com o Tema
(2020) institucional no Brasil. excludentes, politicas robustas
especialmente no contra racismo.
recrutamento.
Curriculos cegos ¢ Exemplos praticos de

Avaliar politicas
Saraiva (2009) ‘ programas de trainee  inclusdo no
inclusivas em empresas.
aumentam diversidade. recrutamento.

_ _ Adaptacdo de
Examinar politicas ) ~ Fornece exemplos
infraestrutura, mentoria,
Souza (2021) inclusivas e . concretos de politicas
planos de carreira,
acessibilidade. ' inclusivas.
treinamentos.

Fonte: claborado pelas autoras (2025).

A revisdo da literatura evidencia que a diversidade e inclusdo (D&I) tém recebido
atencao crescente na Psicologia Organizacional, especialmente nos ultimos anos. Os estudos
analisados apontam tanto beneficios relacionados as praticas inclusivas quanto limites que
dificultam sua consolidacao.

De um lado, pesquisas como as de Luz e Alves (2023) e Silva, Castro e Rivera (2025)
destacam ganhos organizacionais como inovagao, reten¢do de talentos, satisfacdo no trabalho
e aumento de desempenho. Do outro, autores como Barretto (2022) e Barros e Mendes (2021)
evidenciam a persisténcia de iniciativas superficiais, pautadas apenas em exigéncias legais.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (Camargo; Goulart Junior; Leite, 2017;
Carvalho-Freitas; Marques, 2007) revela barreiras historicas e institucionais, enquanto estudos
recentes ampliam o debate para dimensdes como a neurodiversidade (Rosa; Bucco, 2024) e a
interseccionalidade (Magno-Silva, 2024). Além disso, pesquisas sobre racismo estrutural
(Almeida, 2019) e institucional (Souza; Silva, 2020) reforcam que desigualdades raciais
seguem sendo obstaculos centrais para a efetividade da D&I.

Também se identificaram propostas praticas, como curriculos cegos, programas de
trainee para grupos sub-representados, adaptagdes de infraestrutura, programas de mentoria e
treinamentos de sensibilizacdo (Saraiva, 2009; Souza, 2021). Entretanto, a literatura aponta a
auséncia de estudos longitudinais que avaliem a sustentabilidade dessas medidas no longo
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prazo.

Em sintese, os dados demonstram que a Psicologia Organizacional ocupa posi¢ao
estratégica nesse campo, mas que os avangos ainda sdao desiguais e frequentemente limitados
por fatores culturais e estruturais.

DISCUSSAO

A andlise dos dados evidenciou que a Psicologia Organizacional exerce papel central
na promoc¢ao de praticas de diversidade e inclusdo (D&I) sustentaveis, atuando ndo apenas
como campo técnico de intervengdo, mas também como instancia ética e politica de
transformagdo. No entanto, a0 mesmo tempo em que a literatura aponta beneficios claros da
diversidade para as organizagdes, também sao evidenciados limites estruturais e culturais que
dificultam a efetividade dessas politicas.

Estudos como os de Barretto (2022) ¢ Barros ¢ Mendes (2021) mostram que muitas
praticas ainda permanecem superficiais, voltadas apenas ao cumprimento legal, sem
mudangas profundas na cultura organizacional. Esse cenario refor¢a a necessidade de uma
atuagdo critica do psicologo organizacional, capaz de sensibilizar liderancas, mediar conflitos
e construir ambientes de pertencimento. Essa perspectiva encontra ressonancia em Ferretti
(2024), que defende a importancia do psicélogo como agente de transformacao frente as
mudancas sociais.

Ao abordar a inclusdo de pessoas com deficiéncia, pesquisas como as de Camargo,
Goulart Junior e Leite (2017) e Carvalho-Freitas e Marques (2007) revelam que, embora haja
avangos, ainda predominam modelos reducionistas que desconsideram as dimensdes sociais
da exclusdo. A pesquisa de psicologos organizacionais publicada na Psicologia: Ciéncia e
Profissdo (2023) confirmam esse diagnodstico, apontando que as barreiras culturais continuam
sendo um obstaculo significativo, mesmo quando existem politicas institucionais bem
estruturadas.

A literatura recente também amplia as fronteiras do debate. Rosa e Bucco (2024)
introduzem a discussao sobre neurodiversidade, expandindo a no¢do de D&I para dimensdes
cognitivas e neurologicas, em consoniancia com Magno-Silva (2024), que enfatiza a
importancia de uma abordagem interseccional. Essa ampliacdo indica que a Psicologia
Organizacional precisa desenvolver praticas que reconhecam a complexidade das diferengas
humanas, evitando que politicas inclusivas reproduzam exclusoes.

Além das barreiras institucionais e culturais ja discutidas, ¢ imprescindivel considerar

o impacto do racismo no ambiente de trabalho. Como destaca Almeida (2019), o rgcismo
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estrutural atravessa as relagdes sociais e organizacionais, criando barreiras invisiveis que
limitam o acesso e a ascensdo da populagdo negra, mesmo em empresas que afirmam adotar
politicas de diversidade. Nesse sentido, Souza e Silva (2020) apontam que, embora haja
avancos em programas de diversidade, o racismo institucional ainda se manifesta em praticas
excludentes, especialmente no recrutamento e na ocupacao de cargos de lideranga. A
perspectiva interseccional reforca esse diagnodstico, ao evidenciar que o racismo, articulado a
outros sistemas de opressao como o sexismo ¢ o classismo, produz efeitos desiguais no
ambiente de trabalho e exige politicas inclusivas mais robustas e transformadoras (Magno-
Silva, 2024). Assim, a Psicologia Organizacional, ao assumir postura critica e ética, deve
reconhecer o racismo como uma das principais dimensdes estruturantes das desigualdades no
contexto corporativo, ampliando o alcance e a efetividade das praticas de diversidade e
inclusao.

Em relagdo aos impactos organizacionais, Luz e Alves (2023) demonstram que
praticas de diversidade geram inovacao, reten¢do de talentos e competitividade, confirmando
o carater estratégico dessas iniciativas. Essa constatacdo ¢ reforcada empiricamente pelo
estudo de Silva, Castro e Rivera (2025), que mostra que o comprometimento € a satisfagao no
trabalho mediam a relacdo positiva entre diversidade e desempenho individual. Esses
resultados dialogam com Oliveira, Gomide Junior e Poli (2020), que ja haviam apontado a
confianga e o bem-estar como indicadores fundamentais de ambientes organizacionais
saudaveis.

De forma complementar, Souza, Carmo (2023) evidenciou que as politicas de
diversidade reduzem o estresse ocupacional e fortalecem o engajamento e o bem-estar
psicolégico dos colaboradores. Esses achados comprovam que a D&I ndo ¢ apenas uma
demanda ética ou legal, mas também uma estratégia sustentdvel que promove saide e
produtividade.

No campo da equidade de género, a analise da RevistaF'T (2024) destaca a importancia
da Psicologia na promog¢do da inclusdo da mulher, especialmente no combate a vieses
inconscientes e na formacao de liderangas inclusivas. Esse recorte amplia a compreensao da
atuacdo psicoldgica ao demonstrar como a transformacdo de mentalidades e estruturas de
poder ¢ essencial para consolidar praticas de D&I no longo prazo.

Apesar dos avancos, os estudos também evidenciam lacunas significativas. Poucos
trabalhos acompanham longitudinalmente o impacto das politicas de D&I, o que dificulta

avaliar sua real sustentabilidade. Além disso, ainda ¢ incipiente a integragao de diferentes
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dimensdes da diversidade em analises conjuntas, limitando a aplicagdo pratica da
interseccionalidade.

Assim, a discussao aponta que a Psicologia Organizacional deve continuar ampliando
seu escopo de atuacdo, integrando dimensdes historicas, culturais e psicoldgicas. Ao mesmo
tempo em que garante beneficios concretos para as empresas, a Psicologia deve sustentar uma
postura ética e critica, assegurando que a diversidade e a inclusdao nao se limitem a agdes
simbolicas, mas se consolidem como praticas estruturais e transformadoras nos contextos de

trabalho.
Politicas de Inclusdo nas Organizagoes

A implementacdo de politicas de inclusdo organizacional tem se mostrado essencial
para promover ambientes de trabalho mais equitativos e diversos. Essas politicas buscam
reduzir desigualdades historicas e ampliar a participagdo de grupos minoritarios no ambiente
corporativo, contribuindo para o fortalecimento da cultura organizacional e para a melhoria do
desempenho das equipes (SARAIVA, 2009).

Uma das estratégias centrais ¢ a adog¢do de processos de recrutamento e sele¢do
inclusivos, como os curriculos cegos, que ocultam informagdes pessoais como nome, género,
idade e etnia. Tais praticas contribuem para a reducdo de vieses inconscientes, promovendo
maior diversidade nas contratagdes. Além disso, programas de trainee direcionados a grupos
sub-representados, incluindo mulheres, pessoas negras, LGBTQIA+ e pessoas com
deficiéncia (PCDs), revelam-se eficazes para ampliar a representatividade em cargos
estratégicos e de lideranca (SARAIVA, 2009).

No que se refere a acessibilidade, a adaptacao da infraestrutura organizacional, como
rampas, banheiros acessiveis, softwares leitores de tela e tecnologias assistivas, garante a
plena participagdo de PCDs no ambiente de trabalho. Paralelamente, treinamentos e
campanhas de sensibilizacdo capacitam equipes e lideres a lidar de forma consciente e
respeitosa com a diversidade (SOUZA, 2021).

A promog¢do da equidade de género e raca envolve a definicdio de metas de
representatividade em cargos de lideranga e a criagdo de comités de diversidade, responsaveis
pela implementagdo e monitoramento das politicas inclusivas. Programas de mentoria e
planos de carreira acompanhados regularmente contribuem para o desenvolvimento
profissional de grupos minoritarios, favorecendo a retencdo e valorizacdo de talentos

(SOUZA, 2021). Essas iniciativas, juntamente com acdes voltadas ao recrutamento inchclsivo,
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acessibilidade, capacitacdo e bem-estar, estdo sintetizadas na Tabela 2.

Adicionalmente, treinamentos sobre viés inconsciente, racismo estrutural e inclusdo de
PCDs sao fundamentais para reforcar a cultura organizacional voltada a valorizacdo da
diversidade. Politicas de flexibilidade e bem-estar, como home office, horarios adaptados e
programas de apoio psicologico, fortalecem o engajamento e promovem a satde mental dos
colaboradores (SOUZA, 2021).

Por fim, o monitoramento e avaliacdo das iniciativas de diversidade e inclusdo, por
meio de indicadores claros e relatérios periddicos, permite as organizacdes mensurar
resultados e realizar ajustes necessarios, assegurando a efetividade das politicas adotadas

(SOUZA, 2021).

Quadro 2 — Principais Politicas de Inclusdo nas Organizagdes.

Politica Acodes/Exemplos Objetivo

Curriculos cegos; programas de trainee  Reduzir vieses inconscientes e
Recrutamento e o ]
para mulheres, pessoas negras, ampliar diversidade nas

selecdo inclusivos
LGBTQIA+ e PCDs contratagoes

Rampas, banheiros acessiveis, softwares Garantir participagao plena de
Acessibilidade leitores de tela, tecnologias assistivas, =~ PCDs e promover ambiente

treinamentos de sensibilizagao inclusivo

Metas de representatividade em cargos ~ Ampliar oportunidades e

Equidade de género ' ", . N

de lideranca; comités de diversidade; favorecer ascensao de grupos
e raga ‘ o

programas de mentoria minoritarios
Capacitacao e Treinamentos sobre viés inconsciente,  Conscientizar equipes e lideres
sensibilizacao racismo estrutural e inclusdao de PCDs  sobre diversidade e inclusao

o . Favorecer engajamento,
Flexibilidade e Home office; horérios adaptados; o '
o _ equilibrio entre vida pessoal e

bem-estar programas de apoio psicoldgico

profissional e saude mental

Monitoramento €  Indicadores de diversidade; relatorios Mensurar resultados e

avaliacao periddicos aprimorar politicas inclusivas

Fonte: Adaptado de Saraiva (2009) e Souza (2021). 11
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou analisar o papel da Psicologia Organizacional na
implementagao de politicas de diversidade e inclusao (D&I), com foco em sua efetividade e
sustentabilidade no longo prazo.

A revisdo da literatura demonstrou que, apesar de avangos normativos e institucionais,
as praticas de D&I ainda enfrentam barreiras estruturais, culturais e politicas que
comprometem sua consolidacdo. A Psicologia Organizacional, nesse cenario, exerce papel
estratégico ao atuar na mediacdo de conflitos, sensibiliza¢do de liderancas e construcdo de
ambientes de pertencimento, reafirmando sua fungdo ética e transformadora (Barretto, 2022;
Barros & Mendes, 2021; Ferretti, 2024).

A andlise evidenciou ainda que praticas inclusivas impactam positivamente a
inovacao, a retencdo de talentos, o bem-estar psicologico e o desempenho organizacional (Luz
& Alves, 2023; Silva; Castro & Rivera, 2025; Souza & Carmo, 2023). Contudo, desafios
persistem, especialmente no enfrentamento do racismo estrutural (Almeida, 2019), do racismo
institucional (Souza & Silva, 2020) e dos vieses inconscientes que dificultam a equidade de
género e raga (RevistaFT, 2024).

A literatura recente amplia o debate ao incorporar novas dimensdes, como a
neurodiversidade (Rosa & Bucco, 2024) e a interseccionalidade (Magno-Silva, 2024),
fortalecendo a compreensdao das multiplas desigualdades que atravessam o ambiente de
trabalho.

Com base nos achados, destacam-se recomendagdes praticas para a efetividade das politicas
de D&I:
o Recrutamento e selecdo inclusivos, com curriculos cegos e programas de trainee para
grupos sub-representados;
e Acessibilidade estrutural e tecnologica, assegurando participagdo plena de pessoas
com deficiéncia;
e Programas de mentoria e planos de carreira, voltados ao desenvolvimento de grupos
minoritarios;
o (Capacitagdo continua sobre vieses inconscientes, racismo estrutural e inclusdo de

PCDs;

1z
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e Politicas de flexibilidade e bem-estar, como home office, horarios adaptados e apoio
psicologico;

e Monitoramento constante, por meio de indicadores e relatorios periodicos, para avaliar
resultados e aprimorar estratégias.

Embora a literatura revisada tenha oferecido subsidios significativos, observa-se
escassez de estudos longitudinais e de analises que integrem diferentes marcadores sociais de
desigualdade de forma conjunta. Essas lacunas representam oportunidades para pesquisas
futuras.

Em sintese, conclui-se que a Psicologia Organizacional deve assumir uma postura
estratégica e critica, contribuindo ndo apenas para o atendimento de demandas legais ou
mercadoldgicas, mas sobretudo para a constru¢do de culturas organizacionais justas,

equitativas ¢ humanizadas.
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