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Resumo:
Este trabalho aborda a importância da diversidade e da inclusão no ambiente de
negócios, destacando como essas práticas contribuem para a inovação, fortalecem a
cultura organizacional e melhoram os resultados financeiros. A pesquisa foca no papel
do departamento de Recursos Humanos (RH) na implementação de políticas inclusivas,
bem como na atuação da liderança na promoção de um ambiente diversificado. São
analisados exemplos de empresas como a Accenture, que buscam aumentar a
representatividade de mulheres e pessoas negras em cargos de liderança. O estudo
também discute os desafios enfrentados pelas organizações, como resistência cultural e
preconceitos, e a necessidade de políticas estruturadas para superar essas barreiras.
Além disso, explora a relevância dos marcos regulatórios, como o Objetivo de
Desenvolvimento Sustentável (ODS) 10, que visa reduzir as desigualdades sociais e
econômicas, na promoção de práticas inclusivas. A pesquisa destaca o papel
estratégico do RH na criação de um ambiente de negócios mais igualitário e na
implementação de estratégias que promovam a inclusão e a diversidade, como fatores
chave para o sucesso organizacional e a competitividade.
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1. INTRODUÇÃO
A diversidade e a inclusão no ambiente empresarial são essenciais para

organizações que buscam se destacar em um mercado competitivo e globalizado. Essas
práticas não apenas enriquecem a cultura organizacional, mas também impulsionam a
inovação e a capacidade de atender a um público diverso. A inclusão de indivíduos com
diferentes características, como gênero, raça, etnia, idade, orientação sexual e habilidades,
permite que as empresas acessem uma variedade de perspectivas, fundamentais para a
criação de soluções inovadoras. Neste contexto, o papel da liderança é crucial. A liderança
eficaz envolve a capacidade de comunicar, tomar decisões e motivar a equipe para alcançar os



objetivos estratégicos. Líderes competentes podem alinhar os esforços dos
colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho que valorize a diversidade. O
departamento de Recursos Humanos (RH) tem um papel vital na implementação de políticas
inclusivas, que contribuem para a inovação e a melhoria dos resultados financeiros (Freitas;
Rodrigues, 2023).

A pesquisa revela que a integração da diversidade nas organizações depende de
práticas de RH bem estruturadas. A liderança, nesse cenário, age como facilitadora da
inclusão. A Accenture, por exemplo, destaca-se por suas iniciativas de diversidade. O
presidente da Accenture no Brasil, Eschenbach, ressalta a importância de uma liderança
comprometida para incorporar valores de inclusão na cultura organizacional. A empresa já
tem 49% de mulheres em cargos de liderança e 27% de negros, com metas para aumentar
esses índices até 2025 (Época Negócios, 2023).

Entretanto, para que essa mudança ocorra de maneira efetiva, é necessário um
esforço contínuo para criar uma cultura organizacional inclusiva. A pesquisa da Deloitte
(2023) aponta que os principais obstáculos para a diversidade nas empresas são culturais, e
não estruturais.

Este trabalho tem como objetivo principal demonstrar como o departamento de
Recursos Humanos pode influenciar a implementação de estratégias de inclusão e
diversidade. Para isso, a pesquisa analisa as práticas de RH voltadas para a promoção da
diversidade, o marco regulatório que apoia a inclusão no ambiente corporativo e como as
empresas implementam essas estratégias.

A relevância deste estudo está no fato de que empresas enfrentam desafios como
resistência cultural e preconceitos, que dificultam a plena integração de grupos minoritários.
Superar essas barreiras exige políticas estruturadas de inclusão, apoio da liderança e
monitoramento constante (Roberson, 2019). O ODS 10, que visa reduzir desigualdades,
complementa essas práticas ao incentivar a inclusão de grupos historicamente
marginalizados e garantir acesso justo a oportunidades de carreira (BRASIL, 2024).



2. Referencial Teórico
No início desta seção, apresentamos o Quadro 1, que resume as principais questões

abordadas na literatura sobre o papel do RH nas estratégias de inclusão e diversidade nas
empresas. O quadro a seguir introduz os temas centrais que serão analisados, oferecendo
ao leitor uma compreensão clara das questões que orientam esta pesquisa.

Quadro 1 - Principais perguntas abordadas na literatura
1. Como o conceito de estratégia evoluiu e se aplica a gestão de recursos humanos?
2. Quais são as principais práticas de RH voltadas para diversidade e inclusão?
3. Como o marco regulatório brasileiro influencia as políticas de inclusão nas empresas?
4. Quais são os desafios na implementação de políticas de diversidade no capital humano?
5. Quais são os impactos positivos da diversidade e inclusão no desempenho organizacional e na culturaempresarial?

Fonte: dos autores (nov.2024)
2.1 Evolução do Conceito de Estratégia

O conceito de estratégia tem origem na Grécia Antiga, onde era entendido como a
"arte do general", focando em táticas militares. Ao longo do tempo, especialmente na Idade
Média, sua aplicação se expandiu para o campo político, refletindo a complexidade das
relações entre estados. António Paulo Duarte (INSTITUTO DA DEFESA NACIONAL, 2013)
observa que, nesse período, a estratégia passou a integrar dimensões sociais e políticas,
tornando-se essencial para a governança e a estabilidade.

Na década de 1950, com a Revolução Industrial, a estratégia foi incorporada ao
campo da administração. Drucker enfatizou a importância do planejamento estratégico para o
sucesso das organizações, ressaltando que a liderança é fundamental para transformar
recursos em resultados (Lodi,1968). A crescente complexidade do mercado levou ao
surgimento de teóricos como Ronald Coase, que discutiu a estrutura das empresas, e Alfred
Chandler, que argumentou que a estratégia deve guiar a estrutura organizacional (Santos,
2023).

Diversos modelos e ferramentas de estratégia se desenvolveram ao longo do tempo,
como a matriz SWOT, de Kenneth Andrews, e o modelo das Cinco Forças, de Michael
Porter. Jay Barney, com a teoria dos recursos, e C.K. Prahalad e Gary Hamel, com o
conceito de competências essenciais, também contribuem para a compreensão da
vantagem competitiva. A estratégia do Oceano Azul, de Chan Kim e Renée Mauborgne,
propõe a criação de novos mercados ao invés de competir em mercados saturados (Santos,
2023).

Entender essa evolução é essencial para aplicar estratégias eficazes nas
organizações modernas. No contexto da gestão de recursos humanos, isso permite alinhar
práticas de RH com os objetivos de diversidade e inclusão, promovendo um ambiente de



trabalho inovador e adaptável, que fortalece a cultura organizacional e contribui para o
crescimento sustentável.
2.2 Estratégias de Gestão de Recursos Humanos voltadas à Diversidade e Inclusão

A gestão da diversidade busca integrar e valorizar a diversidade cultural dentro das
organizações por meio de políticas inclusivas voltadas para grupos marginalizados. Essa
abordagem melhora as relações e a gestão interna, além de fortalecer o desempenho
organizacional (Saraiva; Irigaray, 2009). Guillaume et al. (2017) definem "estratégias de
gestão da diversidade" como práticas que integram a diversidade na missão organizacional,
promovendo a inovação e o desempenho.

Armstrong-Stassen e Schlosser (2008) destacam a importância de um "Clima de
Desenvolvimento no Trabalho", que promove aprendizagem contínua e oportunidades de
desenvolvimento, aumentando o compromisso organizacional e a intenção de permanência
dos funcionários. Ely e Thomas (2020), com o "Paradigma de Aprendizagem e Eficácia",
sugerem que as diferenças culturais devem ser usadas como recursos para melhorar o
desempenho e a igualdade nas equipes.

Bezrukova et al. (2016) propõem um "Treinamento de Diversidade Integrado", que
inclui a diversidade no currículo e em iniciativas complementares, para aumentar a eficácia
do treinamento e gerar resultados duradouros.

A inclusão de pessoas com deficiência é regulamentada pelo Decreto 3.298/89, que
define as categorias de deficiência. No entanto, a inclusão no mercado de trabalho ainda é
desigual, com apenas 545.940 pessoas com deficiência formalmente empregadas, sendo
que 93% estão em empresas com mais de 100 funcionários (GOV, 2024). Essa realidade
destaca a necessidade de estratégias de RH específicas para promover a inclusão desse
grupo. Fernandes (2008) sugere que o processo de recrutamento e seleção deve ser
adaptado para considerar as competências de candidatos com deficiência, alinhando-se ao
"Design Comportamental" de Bohnet (2016), que busca mitigar preconceitos no processo de
contratação.

Roberson, Holmes IV e Perry (2017) apresentam a "Abordagem de Capacidades
Dinâmicas", que vê a diversidade como um recurso organizacional, essencial para
desenvolver novas capacidades e fortalecer a inovação. A diversidade, incluindo a inclusão
de pessoas com deficiência, é crucial para a criatividade organizacional e o desenvolvimento
pessoal dos colaboradores (Regina et al., 2015).

A liderança desempenha um papel central na promoção de comportamentos
inclusivos e adaptativos, fortalecendo o compromisso dos colaboradores com a organização
(Martinez, 2008). Estratégias formais de socialização e integração são essenciais para criar
um ambiente que valorize e aceite as diferenças. Uma gestão de diversidade bem



estruturada permite que as organizações aproveitem o potencial de uma força de trabalho
diversificada, melhorando o desempenho em ambientes multiculturais.

Após a análise das estratégias de gestão de recursos humanos, apresentamos o
Quadro 2, que resume as principais práticas identificadas na literatura, destacando as
abordagens mais eficazes segundo diversos autores. Sua inclusão oferece um guia conciso
para a aplicação dos conceitos discutidos, facilitando a implementação de práticas de
diversidade e inclusão nas organizações.

Quadro 2: Principais Estratégias de RH para Promoção da Diversidade e Inclusão
Estratégias Descrição Benefícios Relatados Fonte

Clima deDesenvolvimento
no Trabalho

Criação de um ambiente que promoveaprendizagem contínua e ofereceoportunidades de desenvolvimento
Aumento do compromissoorganizacional e intenção depermanência

Armstrong eSchlosser(2008)
Paradigma deAprendizagem eEficácia

Uso das diferenças culturais comorecurso para melhorar o desempenho Equipes mais eficazes e maiorigualdade entre membros Ely e Thomas(2020)
Treinamento deDiversidadeIntegrado

Inclusão da diversidade em umcurrículo abrangente e iniciativascomplementares
Maior eficácia do treinamento emelhores resultados a longoprazo

Bezrukova et al.(2016)

DesignComportamental Aplicação de insights comportamentaispara mitigar preconceitos
Melhoria na diversidade e naqualidade das decisões decontratação Bohnet (2016)

Abordagem deCapacidadesDinâmicas
Considera a diversidade como umrecurso para desenvolver capacidadesorganizacionais

Melhor entendimento de como adiversidade contribui para avantagem competitiva
Roberson,Holmes IV ePerry (2017)

Estratégia deGestão daDiversidade
Implementação de práticas e políticasque integram a diversidade à missãoorganizacional

Fortalece o desempenhoorganizacional e promoveinovação
Guillaume et al.(2017)

Fonte: dos autores (nov.2024)

2.3 Marco Regulatório: A Legislação de Inclusão nas Empresas
A promoção da inclusão no ambiente corporativo brasileiro é amparada por um sólido

arcabouço legal. A Constituição Federal de 1988, em seu artigo 5º, garante que "todos são
iguais perante a lei, sem distinção de qualquer natureza" (BRASIL, 1988), servindo de base
para legislações como a Lei nº 8.213/1991, conhecida como "Lei de Cotas". Esta legislação
determina que empresas com 100 ou mais funcionários reservem de 2% a 5% de suas
vagas para pessoas com deficiência, promovendo diversidade e acessibilidade no mercado
de trabalho (MTE, 2024).

Em 2023, foram contratadas 142.618 pessoas com deficiência, das quais 30.189
admissões foram resultado de fiscalização direta e 112.429 em cumprimento espontâneo da
legislação (MTE, 2024). No entanto, a implementação da Lei de Cotas ainda enfrenta



desafios, com estudos apontando dificuldades no seu cumprimento por parte das empresas
(CUNHA, 2019, apud GOMES et al., 2024).

Além da legislação específica para pessoas com deficiência, existem normas que
abordam a diversidade de maneira mais ampla. A Lei nº 9.029/1995, por exemplo, proíbe
discriminação baseada em sexo, origem, raça, estado civil ou idade no processo de
contratação (BRASIL, 1995). Outras legislações importantes incluem a Lei nº 12.990/2014,
que reserva 20% das vagas em concursos públicos federais para pessoas negras, e a Lei nº
13.146/2015, conhecida como Lei Brasileira de Inclusão da Pessoa com Deficiência.
Movimentos sociais desempenharam um papel crucial na conquista desses direitos,
pressionando o Estado por políticas públicas mais inclusivas (Gohn, 2008, apud GOMES et
al., 2024).
2.4 Inclusão e Diversidade do Capital Humano

O interesse pela diversidade no capital humano aumentou a partir do final do século
XX, desafiando teorias administrativas como a Administração Científica de Taylor e a Teoria
Clássica de Fayol, que promoviam a eficiência em uma força de trabalho homogênea. Com a
globalização, estudiosos como Thomas (1990) e Cox (1993, apud Santos, Santana e
Arruda, 2018) reconheceram a importância da diversidade no ambiente de trabalho,
destacando seu papel na inovação e no desempenho organizacional. A diversidade da força
de trabalho inclui variáveis como raça, gênero, idade, orientação sexual, habilidades e
experiências, sendo essencial para a criatividade, atração e retenção de talentos (Cox,
1993, apud Santos, Santana e Arruda, 2018).

A inclusão é fundamental para maximizar os benefícios da diversidade. Segundo
Roberson (2006), a inclusão refere-se ao grau em que o indivíduo se sente valorizado e
parte integrante do ambiente organizacional. Nishii (2013) complementa, afirmando que a
inclusão envolve a remoção de barreiras e a criação de um sentimento de pertencimento.
Estudos de Herring (2009) mostram que empresas com maior diversidade têm desempenho
financeiro e inovação superiores, enquanto Ely e Thomas (2001) destacam que a
diversidade enriquece a cultura organizacional, facilitando a resolução de problemas
complexos.

A liderança também desempenha um papel crucial na promoção da diversidade e
inclusão. Líderes eficazes criam ambientes inclusivos, promovem treinamentos e adotam
ações afirmativas para aumentar a diversidade (Fleury, 2000; Saji, 2005, apud Santos,
Santana e Arruda, 2018). Shore et al. (2011) afirmam que a verdadeira inclusão valoriza
diferentes perspectivas, potencializando a criatividade e o desempenho organizacional.
Dessa forma, a simples presença de diversidade não é suficiente; é necessário desenvolver



uma cultura que integre essas diferenças, promovendo competitividade e sustentabilidade a
longo prazo.
3. Metodologia
3.1 Tipos de Pesquisas

A pesquisa caracteriza-se por uma abordagem qualitativa, com base em revisão
bibliográfica e exploratória. Segundo Gil (2008), a pesquisa bibliográfica busca compreender
um fenômeno a partir das contribuições teóricas existentes, enquanto a pesquisa
exploratória, conforme Vergara (2016), aprofunda o entendimento de questões emergentes,
especialmente em áreas pouco exploradas academicamente.
3.2 Método de Pesquisa

Optou-se pela pesquisa exploratória devido à complexidade e à natureza dinâmica do
tema, que exige familiarização prévia com as práticas atuais. Gil (2008) destaca que esse
tipo de pesquisa é indicado para tópicos que demandam uma análise preliminar antes de
conclusões definitivas.

A justificativa para a escolha da pesquisa envolve a apresentação clara dos
fundamentos teóricos e práticos que embasam o estudo, incluindo a delimitação do tema e a
relação do pesquisador com o objeto investigado. Lakatos e Marconi (2001) identificam três
tipos principais de pesquisa: exploratória, descritiva e experimental. Embora os termos
possam variar, as finalidades desses métodos convergem.

Neste trabalho, adota-se a combinação das abordagens exploratória, descritiva e
qualitativa, além da pesquisa bibliográfica, que se baseia em dados secundários e utiliza
contribuições culturais e científicas já publicadas para contextualizar e aprofundar a
compreensão do problema estudado (Lakatos & Marconi, 2001; Cervo & Bervian, 2002).

Gil (1999) observa que as pesquisas descritivas têm o objetivo de descrever
características de uma população ou fenômeno específico ou estabelecer relações entre
variáveis, frequentemente utilizando técnicas padronizadas de coleta de dados para garantir a
consistência dos resultados. Boyd (1987) acrescenta que a abordagem qualitativa vai além dos
dados quantificáveis, dedicando-se à interpretação de significados e considerando a
percepção dos fenômenos em seu contexto natural.

Esse tipo de análise busca não apenas descrever as características observáveis, mas
também explorar suas origens, relações e transformações, além de prever possíveis
consequências futuras (Oliveira, 2011).
3.3 Revisão Bibliográfica



A revisão bibliográfica foi realizada por meio de consulta a livros, artigos, dissertações
e teses em bases acadêmicas como Scielo e CAPES Periódicos, priorizando publicações
dos últimos dez anos sobre a importância da diversidade e o papel do RH na inclusão.
Marconi e Lakatos (2017) destacam que a pesquisa bibliográfica é essencial para
contextualizar o objeto de estudo e identificar lacunas na literatura.

A pesquisa focou na seleção de obras acadêmicas que abordam a atuação do RH na
promoção da diversidade e inclusão, com ênfase em publicações de autores renomados nas
áreas de gestão de pessoas e diversidade organizacional.

Os dados foram coletados de fontes secundárias, como artigos especializados e
estudos de caso disponíveis em bases eletrônicas. A seleção seguiu critérios de relevância,
priorizando documentos que discutem políticas e estratégias de RH voltadas para a
diversidade e inclusão no ambiente corporativo.

A análise dos dados foi realizada qualitativamente, utilizando o método de Análise de
Conteúdo proposto por Bardin (1977). Esse método permite categorizar as informações em
temas centrais, como "políticas de diversidade", "ações de inclusão conduzidas pelo RH" e
"impacto organizacional", facilitando a identificação de padrões e tendências nas práticas
empresariais voltadas à diversidade.
4. Resultados e Discussão (Quadro 1)

A análise da literatura sobre o papel do RH nas estratégias de diversidade e inclusão
nas empresas revelou importantes achados que reforçam a relevância do tema e apontam
para práticas eficazes, lacunas na pesquisa e desafios na implementação dessas práticas. A
seguir, discutimos esses pontos à luz das tendências atuais e das implicações para a prática
organizacional.
4.1 Evolução do Conceito de Estratégia e sua Aplicação na Gestão de Recursos
Humanos

A evolução do conceito de estratégia na gestão de recursos humanos remonta à
Grécia Antiga, inicialmente associada à arte militar, expandindo-se com o tempo para a
política e, após a Revolução Industrial, para a administração moderna. Hoje, observa-se
uma crescente integração entre a estratégia corporativa e a gestão de RH, com a ênfase
nas competências essenciais (Prahalad e Hamel) e nas estratégias emergentes, como as
propostas por Mintzberg. Essa evolução destaca a necessidade de um alinhamento entre os
objetivos organizacionais e as estratégias de diversidade.

Tendências emergentes indicam que as organizações devem adaptar as estratégias
de RH às práticas de diversidade e inclusão para obter uma gestão mais eficaz e inovadora.
Contudo, uma lacuna significativa identificada é a aplicação limitada de estratégias



específicas para a diversidade, além da falta de estudos sobre o impacto de longo prazo
dessas estratégias. Como evidenciado na literatura, integrar essas práticas ao core
estratégico das empresas pode resultar em vantagem competitiva, o que reforça a
importância de uma adaptação contínua das práticas de RH.
4.2 Principais Práticas de RH Voltadas para Diversidade e Inclusão

Entre as práticas mais eficazes para promover diversidade e inclusão, destaca-se o
Treinamento de Diversidade Integrado (Bezrukova et al., 2016), o Design Comportamental
para mitigar preconceitos (Bohnet, 2016) e a Abordagem de Capacidades Dinâmicas
(Roberson et al., 2017). Essas abordagens, quando implementadas de forma estratégica,
têm demonstrado resultados positivos, como a melhoria do ambiente organizacional e o
aumento da inovação.

Tendências emergentes também apontam para a necessidade de ir além da
diversidade numérica, com foco na inclusão genuína, que considera as diferentes
perspectivas e experiências dos colaboradores. O uso de tecnologias para reduzir vieses no
recrutamento e programas como a mentoria reversa para promover a inclusão
intergeracional também são cada vez mais aplicados.

Contudo, ainda existem lacunas significativas, como a falta de métricas padronizadas
para avaliar a eficácia das práticas de diversidade e a escassez de pesquisas sobre a
interseccionalidade nas práticas de RH. A integração dessas práticas com os valores
culturais das organizações e a realização de estudos longitudinais sobre seu impacto podem
contribuir para o desenvolvimento de abordagens mais eficazes.
4.3 Influência do Marco Regulatório Brasileiro nas Políticas de Inclusão

No Brasil, um marco regulatório robusto tem incentivado a inclusão no ambiente de
trabalho, como demonstram a Lei de Cotas (Lei nº 8.213/1991) e a Lei Brasileira de Inclusão da
Pessoa com Deficiência (Lei nº 13.146/2015). No entanto, a implementação dessas leis
enfrenta desafios significativos, como a falta de cumprimento efetivo e a ausência de
políticas específicas para alguns grupos minoritários, o que revela uma necessidade de
maior suporte governamental e organizacional.
Além disso, as empresas têm uma oportunidade significativa de se destacar ao adotar
práticas inclusivas que vão além das exigências legais. A Accenture, por exemplo,
exemplifica como o compromisso da liderança com a diversidade pode gerar impactos
positivos tanto para a organização quanto para a sociedade, evidenciando os benefícios da
diversidade na cultura organizacional.
4.4 Desafios na Implementação de Políticas de Inclusão



Os desafios para implementar políticas de inclusão são diversos, com destaque para
resistências culturais e preconceitos que dificultam a adaptação do ambiente de trabalho e a
falta de preparo das lideranças para lidar com equipes diversas. As tendências emergentes,
como programas de conscientização e sensibilização, juntamente com políticas de tolerância
zero contra discriminação, estão sendo adotadas por muitas organizações para mitigar
esses desafios.
A escassez de estudos sobre a eficácia de diferentes abordagens de implementação e a
falta de ferramentas padronizadas para avaliar o clima inclusivo nas organizações indicam
que, para garantir o sucesso das políticas de diversidade, é necessário investir em
treinamento contínuo para as lideranças e desenvolver ferramentas adequadas de avaliação
do ambiente organizacional.
4.5 Impactos Positivos da Diversidade e Inclusão no Desempenho Organizacional

A gestão da diversidade tem se estabelecido como elemento estratégico nas
organizações contemporâneas, especialmente em ambientes corporativos complexos. As
empresas têm adotado práticas voltadas à diversidade no ambiente de trabalho visando
compreender e integrar os diferentes perfis presentes em suas estruturas. Estudos e
experiências organizacionais demonstram que a implementação efetiva de programas de
diversidade e inclusão, estruturados por meio de pilares específicos de atuação, contribui
tanto para o alcance de metas relacionadas aos Objetivos do Desenvolvimento Sustentável
(ODS) quanto para resultados organizacionais positivos. Entre os benefícios observados,
destacam-se o aumento da produtividade gerado pela colaboração e sinergia das equipes,
além da maior flexibilidade decorrente do convívio com diferentes perfis de colaboradores,
características consideradas valiosas no atual contexto empresarial (Silva et al., 2020).

No contexto organizacional contemporâneo, a implementação de políticas de
diversidade e inclusão (D&I) tem se revelado essencial para expandir as perspectivas
internas, estimulando a criatividade e fortalecendo a cooperação entre colaboradores. Essa
abordagem não só contribui para um ambiente de trabalho mais inovador, como também
oferece um diferencial competitivo significativo no mercado atual, onde a diversidade de
pensamentos e experiências é cada vez mais valorizada (Silva; Mendes, 2021).

Estudos indicam que equipes compostas por pessoas de diferentes origens
apresentam maior eficácia na resolução de problemas complexos e são capazes de
desenvolver soluções mais inovadoras. Isso se deve à multiplicidade de perspectivas e
experiências, que enriquece a análise das situações, resultando em decisões mais
assertivas e criativas. Além disso, ambientes que promovem a inclusão tendem a aumentar o
engajamento dos colaboradores, o que impacta positivamente a produtividade e o clima
organizacional (Quartucci, 2022).



Rocha (2022) discute que as tendências contemporâneas em gestão organizacional
enfatizam a importância da diversidade cognitiva e a necessidade de mensurar o impacto
das estratégias inclusivas além dos aspectos demográficos. No entanto, pesquisadores
enfrentam desafios metodológicos para isolar os efeitos específicos das práticas de
diversidade e inclusão (D&I) de outros fatores organizacionais. Além disso, há uma carência
de estudos longitudinais que avaliem os impactos dessas práticas a longo prazo.

No cenário atual, a incorporação da diversidade e inclusão como pilares estratégicos
centrais nas organizações não é apenas uma tendência emergente, mas um requisito
essencial para garantir a sustentabilidade e competitividade empresarial. Conforme discutido
por Sales (2022), essas práticas não apenas promovem um ambiente de trabalho mais
representativo e equitativo, mas também impulsionam a inovação e fortalecem a cultura
organizacional, refletindo diretamente nos resultados e na resiliência das empresas frente
aos desafios globais.

5. Considerações Finais
Este estudo teve como objetivo explorar o papel do RH na promoção da diversidade e

inclusão nas organizações. Os resultados indicam que o RH desempenha um papel central
nesse processo, com a evolução do conceito de gestão de recursos humanos para
incorporar práticas inclusivas como parte da estratégia organizacional. A análise revelou
práticas eficazes, como treinamento de diversidade integrado e abordagens
comportamentais, que contribuem para a construção de uma cultura inclusiva. Contudo,
lacunas significativas ainda existem, especialmente em relação à falta de métricas
padronizadas e à escassez de estudos longitudinais sobre o impacto das políticas de
inclusão.

Concluímos que é essencial que as empresas integrem as práticas de diversidade e
inclusão não apenas para cumprir exigências legais, mas como uma estratégia central para
promover inovação e melhorar o desempenho organizacional. Investir no desenvolvimento
de lideranças inclusivas, na adaptação das estratégias ao contexto organizacional e na
implementação de políticas eficazes pode resultar em vantagens competitivas significativas.

Este estudo contribui para a área ao sintetizar as melhores práticas e identificar áreas
para pesquisa futura, fornecendo insights valiosos para profissionais de RH, líderes
empresariais e acadêmicos interessados em promover ambientes de trabalho mais diversos
e inclusivos.
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