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A INCLUSAO PROFISSIONAL DE PESSOAS COM DEFICIENCIA:
UMA ANALISE DOS DESAFIOS E OPORTUNIDADES

1 INTRODUCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ¢ um tema de grande
relevancia social e econdmica. Partindo-se de questionamentos acerca dos critérios que as
empresas utilizam para contratar pessoas com deficiéncia e de consideragdes sobre
conhecimentos, habilidades e atitudes, este estudo volta-se a compreensao dos desafios e
oportunidades que as pessoas com deficiéncia se deparam ao buscar uma vaga para exercicio
profissional. Concentra-se nas politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, pesquisando as praticas de contratagdo e iniciativas adotadas pelas empresas para
apoiar a inclusdo dessas pessoas, considerando as dificuldades encontradas e os resultados
alcancgados, além das oportunidades oferecidas.

A justificativa para este estudo reside na importancia da inclusao de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho para a constru¢do de uma sociedade mais justa e
igualitaria. Ainda ha uma série de desafios a serem enfrentados nesse processo e compreende-
los e identificar as oportunidades existentes ¢ essencial para promover a inclusdo efetiva
dessas pessoas e garantir que elas tenham acesso as mesmas oportunidades de emprego e
desenvolvimento profissional. Este estudo ¢ particularmente relevante no contexto brasileiro,
onde (Brasil, 1991) o artigo 93 da Lei 8.213/1991 determina que empresas com um quadro de
funciondrios composto por cem ou mais empregados devem reservar de 2% a 5% de suas
vagas para a contratacdo de beneficidrios da previdéncia social reabilitados ou pessoas com
deficiéncia. No entanto, os dados do Ultimo painel disponibilizado pelo Radar SIT (Secretaria
de Inspecdo do Trabalho) em 2021 mostram que apenas 49.81% das cotas reservadas para
pessoas com deficiéncia e reabilitados estao preenchidas.

Apesar dos avangos na legislacdo e na conscientizagdo publica, ainda existem uma
série de desafios que dificultam a plena participagdo dessas pessoas no ambiente profissional,
envolvendo aspectos fisicos, sociais e barreiras psicologicas como a falta de acesso ao
emprego, estigmas e preconceitos e falta de treinamento adequado. Diante do exposto, o
presente artigo busca responder ao seguinte problema de pesquisa: como ¢ constituida a
inclusdo profissional de pessoas com deficiéncia? Buscando analisar os fatores que
constituem a inclusdo profissional de pessoas com deficiéncia, foram elaborados os seguintes
objetivos especificos: elencar os principais desafios enfrentados pelas pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho, incluindo barreiras fisicas, sociais e atitudinais; verificar as
oportunidades existentes para a inclusdo dessas pessoas, como politicas publicas, incentivos
fiscais, programas de capacitacdo e sensibilizacdo e; identificar o perfil de empresas que
adotaram praticas inclusivas com impactos positivos.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 A deficiéncia e seus impactos na situacao social e inclusiao profissional no Brasil

A deficiéncia ¢ uma condi¢ao complexa que pode afetar diversas dimensdes da vida
de uma pessoa. Como destacado pelos autores Ferraz e Araujo (2010, p. 8844), a deficiéncia
pode se manifestar de diferentes maneiras, abrangendo aspectos fisicos, sensoriais,
intelectuais ou psicossociais. Essa condi¢do pode ser presente desde o nascimento (congénita),
desenvolver-se ao longo da vida (adquirida) ou ser resultado de doencas ou acidentes. Nesse
contexto, a Organizag¢do das Nagdes Unidas (ONU) tem desempenhado um papel fundamental



na promocao dos direitos das pessoas com deficiéncia. A Convengdo sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia (CDPD), adotada pela ONU em 2006, representa um marco
importante nesse campo. A CDPD ¢ um tratado internacional que reconhece a dignidade e os
direitos indispensaveis das pessoas com deficiéncia, enfatizando a importancia de eliminar as
barreiras sociais que podem impedir sua plena participacdo na sociedade.

No Brasil, a Constituicdo da Republica de 1988 ja garantia protegdo e assisténcia as
pessoas com deficiéncia, também se estendendo as relacdes de trabalho por meio da
Consolidagdo de Leis do Trabalho (CLT). Mas recentemente, o Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia (Lei 13.146, BRASIL, 2015) consolidou e fortaleceu ainda mais os direitos dessa
parcela da populagdo. Segundo o estatuto, Lei n° 13.146, de 6 de julho de 2015, institui a Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia,
também citado por pela autora Silva (2021, p.123) considera-se PcD aquela que possui uma
limitac@o de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, que, em interagao
com uma ou mais barreiras, pode dificultar sua participagdo plena e efetiva na sociedade,
sendo assim dever de todos garantir a igualdade de oportunidades e acessibilidade com as
demais pessoas.

De acordo com os dados da CIF, Classificagdo Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saude, que faz parte do conjunto de classificagcdes internacionais atribuidas
pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), destinada a ser aplicada em diversos contextos
relacionados a area da satde, deficiéncia sdo problemas nas fun¢des ou na estrutura do corpo,
tais como, um desvio importante ou uma perda, consequentemente acarretando em muita,
pouca ou alguma dificuldade em dominios funcionais como: visdo, audi¢cdo, andar e subir
degraus, funcionamento de membros, cognitiva, intelectual e comunicacdo, o que
impossibilita ou atrapalha a realizagdo de tarefas cotidianas. As deficiéncias podem apresentar
uma variedade de caracteristicas, podendo ser de natureza tempordria ou permanente,
progressiva, regressiva ou estavel, assim como intermitentes ou persistentes. Essas condigdes
podem resultar em desvios em relacdo ao padrao considerado normal com variagcdes que
podem ser leves ou graves, podendo também evoluir ao longo do tempo.

Apesar dos avangos legislativos, como o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (Lei
13.146/2015), que visa proteger os direitos dessa parcela da populacdo que enfrenta
limitagdes fisicas, mentais, intelectuais ou sensoriais, ainda enfrentasse uma consideravel
desigualdade no mercado de trabalho. (Brasil, 2015), a Lei de Cotas para Pessoas com
Deficiéncia (8.213/91) determina que empresas com mais de 100 funcionarios reservem vagas
para pessoas com deficiéncia, no entanto, os nimeros demonstram que had um longo caminho
a percorrer, (Brasil, 1991). Segundo a Pesquisa Nacional de Saude (PNS) de 2019, divulgada
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2019, 8,4% das pessoas com 2
anos ou mais possuiam algum tipo de deficiéncia, estando presentes em 19,8% dos lares no
Brasil. No entanto, a taxa de participacdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
era de apenas 28,3%, menos da metade daquela das pessoas sem deficiéncia, que era de
66,3%. Além disso, apenas 34,3% dos trabalhadores com deficiéncia ocupavam cargos
formais, enquanto esse numero era de 50,9% entre as pessoas sem deficiéncia. Em termos de
renda média mensal do trabalho, as pessoas com deficiéncia ganhavam em média R$ 1.639,
enquanto os ocupados sem deficiéncia recebiam R$ 2.619, aproximadamente.

Quanto a representatividade politica, nas eleicdes para vereador em 2020, somente
0,44% dos candidatos e candidatas eram pessoas com deficiéncia. Entre os vereadores eleitos,
a propor¢ao de pessoas com deficiéncia foi um pouco maior, chegando a 0,90%. Esse
percentual aumentava para 22,5% entre as pessoas com deficiéncia visual. Em relacdo a
pobreza, em 2019, 18,2% das pessoas com deficiéncia estavam abaixo da linha de pobreza, ou
seja, com renda inferior a US$ 5,5 por dia por pessoa.



2.2 A inclusio profissional de pessoas com deficiéncia

Ao longo das ultimas décadas, houve uma mudanca significativa na maneira como a
sociedade enxerga o PcD, conforme discutido por diversos autores. Como apontado por
Bodart, Romano e Chagas (2016), durante muito tempo, as pessoas com deficiéncia foram
vistas predominantemente como beneficidrias de caridade e filantropia. Esse estigma, aliado
ao preconceito e a falta de compreensao, acarreta em diversas consequéncias, entre as quais a
exclusdo do mercado de trabalho.

No entanto, a partir da década de 1970, a questdo dos direitos do PcD comegou a
ocupar espago na agenda politica internacional. A Declaracdo Universal dos Direitos das
Pessoas Portadoras de Deficiéncia, aprovada em 1975 pela Organizacdo das Nagdes Unidas
(ONU), representa um marco nesse processo. Isso ¢ ressaltado por Bodart, Romano e Chagas
(2016), que destacam a influéncia dessas agdes internacionais na promog¢do de praticas
inclusivas em diversos paises, incluindo o Brasil.

No contexto brasileiro, a evolu¢do dos paradigmas em relagdo a PcD também ¢
evidente. Inicialmente, o paradigma do assistencialismo prevaleceu, e as PcD’s eram
frequentemente relegadas a ambientes de trabalho segregados, como escritorios protegidos
(Bodart, Romano e Chagas, 2016). Esse modelo era baseado na ideia de que as PcD’s
necessitavam de protecdo especial e ambientes adaptados, mas ndo necessariamente da
inclusdo plena na sociedade.

No decorrer dos anos, o paradigma da integragdo ganhou forga, demonstrando que a
PcD deveria se adaptar a sociedade, conforme observado por Bodart, Romano e Chagas
(2016). Esse modelo era predominantemente médico e tinha como base a visao de que a PcD
deveria se conformar as normas sociais € ndo o contrario. A partir da década de 1990, o
paradigma da inclusdo comecou a prevalecer no cenario brasileiro. Esse modelo social
enfatiza que os obstaculos enfrentados pela PcD ndo residem nelas, mas sim nas barreiras
sociais criadas pela sociedade (Sassaki, 1997). Propde a constru¢do de uma sociedade
inclusiva na qual a PcD esteja totalmente integrada em todos os ambientes, com garantia de
acessibilidade.

No que diz respeito a inser¢cdo das PcD no mercado de trabalho, um marco importante
¢ a Lei de Cotas, imposta pela Lei Federal n® 8.213 de 1991. Essa lei determina cotas de vagas
para PcD nas empresas, de acordo com o numero de funciondrios. No entanto, como
destacado por Ribeiro e Carneiro (2009), muitas empresas ainda ndo cumprem integralmente
essa lei, alegando diversas razdes, como dificuldades em encontrar candidatos e questdes
relacionadas a legislacao trabalhista. Nesse sentido, De Mello e Morais (2023) constataram
que a auséncia de um projeto estruturado que integre praticas da organizacdo as estratégias de
inclusdo dificulta o cumprimento do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

A fiscalizagdo e o cumprimento da Lei de Cotas sdo desafios importantes, e ¢é
necessario fortalecer a estrutura operacional de fiscalizacdo, tornando-a mais eficiente (Bahia;
Schommer, 2010). Além disso, existem resisténcias enraizadas na sociedade em relacdo a
contratagdo de PcD, muitas vezes baseadas em equivocos e estigmas. No entanto, ¢ relevante
observar que algumas empresas vao além das obrigacdes legais e investem na inclusdo da
PCD, liberando os beneficios da diversidade (Bahia; Schommer, 2010). Isso demonstra que a
inclusdo pode ser motivada ndo apenas por dever moral ou pressdo legal, mas também por
razoes estratégicas. Rodrigues, Nascimento e Lima (2025) destacam ainda o papel das
tecnologias assistivas na inclusdo de PcDs, salientando a necessidade de transformacdes
estruturais e culturais nos ambientes organizacionais € na sociedade como forma de assegurar
a equidade. Em resumo, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ¢ um
processo complexo e em constante evolugdo. Os paradigmas sociais tém se transformado ao
longo do tempo, refletindo mudangas na percepg¢ao e nas abordagens em relagao a PcD.



3 METODO

O presente artigo trata-se de uma pesquisa descritiva, desenvolvido sob abordagem
qualitativa. Conforme delineado por Gil, (2008) a pesquisa descritiva buscara fornecer uma
analise detalhada das caracteristicas e das relagdes entre varidveis relacionadas ao contexto
estudado. Isso serd alcancado por meio da coleta de dados utilizando técnicas padronizadas,
como questionarios estruturados.

A pesquisa qualitativa, conforme citado por Gibbs (2009) ¢ uma abordagem que busca
compreender o mundo social através da analise de experiéncias individuais ou em grupo,
interacdes e documentos em seus contextos naturais. Os pesquisadores qualitativos
desenvolvem e refinam conceitos ao longo do processo de pesquisa, adaptando métodos e
teorias conforme necessario. A presenca e experiéncia dos pesquisadores sao fundamentais,
assim como a énfase na compreensdo do contexto e dos casos estudados. A pesquisa
qualitativa também se baseia fortemente na analise de texto e escrita para transformar
situacdes sociais complexas em narrativas compreensiveis.

Para realizagdo desta pesquisa foram entrevistados cinco profissionais PcD em atuagao
no mercado de trabalho, quatro gestores ou profissionais responsaveis pela
contratagao/inser¢ao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e o coordenador
Nacional da inclusdo de pessoas com deficiéncia na Secretaria do Trabalho do Ministério do
Trabalho. O Quadro 1 descreve o perfil dos entrevistados.

Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

PESSOAS COM DEFICIENCIA
CODIGO |IDADE |GEN. | ESC. LOCAL CARGO DEFICIENCIA
VALE DO
EP 1 39 M |EMC TAQUARI AUXILIAR DE MEIO AMBIENTE VISUAL
VALE DO
EP 2 15 M | EFI TAQUARI JOVEM APRENDIZ INTELECTUAL
; VALE DO ] ,
EP 3 46 M | POS TAQUARI VEREADOR E EMPRESARIO TETRAPLEGICO
] VALE DO i
EP 4 27 M | POS TAQUARI AUXILIAR ADMINISTRATIVO AUTISTA NIVEL I
. VALE DO ADMINISTRATIVO E MEDIADORA .
EP 5 46 F | POS TAQUARI TURIDICA TETRAPLEGICA
GESTORES
. VALE DO .
EG 1 38 F | POS TAQUARI PSICOLOGA ORGANIZACIONAL N/A
; VALE DO PSICOLOGA DO SERVICO DE
EG2 39 Fo| POS TAQUARI ACOLHIMENTO N/A
, REGIAO ANALISTA DE RESPONSABILIDADE
EG3 49 F | POS |\ IETROPOLITANA SOCIAL N/A
. VALE DO
EG 4 35 F | POS TAQUARI ANALISTA DE RH N/A
MINISTERIO DO TRABALHO
REGIAO COORDENADOR NACIONAL DAINCLUSAO DE
ECM 37 M [ POS METROPOLITANA | PESSOAS COM DEFICIENCIA NA SECRETARIA VISUAL
DO TRABALHO

EP — Entrevistado PcD; EG — entrevistado gestor; ECM — entrevistado do Ministério do Trabalho; EMC — ensino
médio completo; EFI — ensino fundamental incompleto; POS — pds-graduagdo completa.
Fonte: Elaborado pelas autoras.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas com os sujeitos da pesquisa e
alguns documentos sobre inclusdo profissional. Apds a coleta, os dados foram preparados
para analise através de transcricdo, organizacao e categorizagdo, permitindo a identificagcdo de



padroes que podem oferecer insights sobre a experiéncia das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. O roteiro de entrevista foi elaborado a partir dos temas “experiéncia de
inclusdo no mercado de trabalho na visdo da pessoa com deficiéncia”, “inclusdo de PcDs no
ambiente de trabalho pelas empresas” e “politicas e regulamentacdo de inclusdao de PcDs no
mercado de trabalho no Brasil”, baseando-se nos conceitos de Bahia, Schommer (2010),
Bodart, Romano e Chagas (2016), Sassaki (1997), Ribeiro e Carneiro (2009), Ferraz e Araujo
(2010) e Brasil (2015).

A Figura 1 descreve os procedimentos analiticos adotados no estudo, iniciando com a
leitura flutuante, ponto de partida da analise, permitindo uma imersao inicial nos dados. Essa
abordagem nao busca categorias especificas a priori, mas visa familiarizar-se com o contetdo,
identificar padrdes emergentes e conceitos-chave. O corpus da pesquisa, € criteriosamente
definido, delineando os limites do material a ser analisado. Antes de iniciar a analise, uma
revisdo detalhada do referencial tedrico foi realizada, fornecendo um contexto conceitual para
a identificagdo de temas relevantes e fundamentando as interpretacdes subsequentes. A
abordagem ndo a priori, adotada na codificagdo, significa que as categorias sdo derivadas
diretamente dos dados. Com base nas categorias identificadas e nos resultados selecionados,
inferéncias sdo feitas, proporcionando uma compreensdao mais profunda das ciéncias
estudadas (BARDIN, 2010).

Figura 1 - Procedimentos analiticos do Estudo

- Definicédo Corpus da Verificacdo do
Leitura Flutuante Pesquisa Referencial Teorico
NG
Exploracio do Codificacdo/Categorias Selecio de
Material /Enunciacio Resultados
|
W
Inferéncias

Fonte: Elaborado pelas autoras, a partir de Bardin (2010).

A andlise das entrevistas resultou na identificacdo de oito temas recorrentes nas falas
dos entrevistados, os quais serviram como categorias iniciais. A partir dessas categorias
iniciais, foram derivadas quatro categorias intermedidrias e, por fim, duas categorias finais.
Essas categorias iniciais, intermediarias e finais serdo apresentadas no Quadro 2.

Quadro 2 — Processo de derivacdo das categorias iniciais, intermediarias e finais

Categorias Iniciais Categorias Intermedidrias Categorias finais
Desafios Estruturais e Atitudinais
Adaptagdo e Suporte

Superando Barreiras no Trabalho

Empresas inclusivas

Papel da lideranga Empresas modelo e liderangas que
Empresas como Agentes de Transformagio apoiam
Experiéncias Positivas ~
Apett Cultura da Inclusdo .
Diversidade Visao de um futuro
Persisténcia Transformadora no Recrutamento inclusivo

Potencial Diversificado

Mercado de trabalho Acessivel

Fonte: Elaborado pela autora




4 RESULTADOS E DISCUSSCOES

4.1 Descricao das categorias iniciais

O Quadro 3 traz as categorias iniciais que emergiram da andlise das entrevistas
realizadas e foram submetidas a processos de derivagdo que resultaram em categorias

intermediarias e finais.

Quadro 3 —

Categorias iniciais

Desafios Estruturais e Atitudinais

Descri¢ao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A categoria Desafios Estruturais e Atitudinais,
reflete barreiras tanto fisicas quanto sociais
enfrentadas por pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho. As barreiras sociais,
embora nao sejam explicitamente
discriminatorias, sdo perceptiveis de forma
velada, evidenciando a existéncia de preconceitos

subjacentes. A entrada de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho ¢
frequentemente impulsionada  mais  por

imposi¢des legais de cotas do que por uma
inclusdo e igualdade entre os trabalhadores. Os
relatos destacam a necessidade de adaptacdes
estruturais nos locais de trabalho para garantir a
acessibilidade, mas o desafio principal ndo reside
apenas nas questdes fisicas e sim nas atitudes. As
empresas, muitas vezes, nido estdo preparadas
para receber individuos com deficiéncia e, ao
tentarem cumprir as cotas, tendem a escolher
pessoas com deficiéncias mais leves, o que
evidencia a necessidade de mudangas, ndo apenas
estruturais, mas também organizacionais e
atitudinais para efetivar a inclusdo real e ndo
apenas cumprimento de critérios legais.

“E desafiador. Tanto pelas barreiras fisicas quanto pelas
barreiras sociais, discriminatérias né? Eu ndo uso
discriminatoria de uma forma pejorativa, mas elas existem
de uma forma velada, porém existem também consciéncia
de uma parte da sociedade que entende isso. A entrada do
mercado de trabalho das PCDs se d4 muito mais por uma
imposicao legal, ou seja, de uma legislagdo que exige que
as empresas contratem do que necessariamente uma
inclusdo em termos de igualdade entre as pessoas”. (EP 3)

“Estamos em um prédio antigo, com mais de 40 anos,
entdo tivemos que fazer algumas adaptagdes, inclusive de
plataforma elevatoria em um dos prédios, no outro nio
temos ainda, mas esse ainda ndo é o desafio. Para mim o
maior desafio sdo as pessoas, ¢ a questdo de atitude, de
aceitagdo, de dar a oportunidade”. (EG 3)

“Essas empresas muitas vezes ndo estdo aptas a receber
pessoas com deficiéncia, entdo elas vao buscar
inicialmente s6 as pessoas com deficiéncia mais leve e isso
tem que ter toda uma mudanga ndo s6 da estrutura fisica da
empresa, mas organizacional, metodoldgica e até de
atitudes por parte da empresa, para compreender que para
cumprir a lei de cotas, elas tém que contratar”. (ECM)

Adaptacio e Suporte

Descri¢ao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A categoria Adaptagdo e Suporte refere-se a
abordagem de apoio e assisténcia oferecida aos
funcionarios com necessidades especificas no
ambiente de trabalho, garantindo que eles possam
realizar suas tarefas de forma eficaz e produtiva.
De acordo com os trechos das entrevistas, esse
apoio se manifesta de diversas maneiras,
considerando tanto a preparagdo de materiais
quanto o ambiente fisico e as necessidades
individuais de cada funcionario. Isso demonstra
um compromisso em garantir a inclusdo e a
eficiéncia de todos 0s funcionarios,
independentemente de suas limitagdes.

“Apoio ¢ sempre né, por exemplo, eu ganho apresentagio,
tipo slides ¢ feito maior para me incluir, se tem algum
panfleto que estdo distribuindo ou alguma coisa assim, eles
estdo me passando, se eu ndo consigo ler eles leem para
mim, e o0 apoio para me desenvolver ¢ total”. (EP1)

“quando a pessoa comega a trabalhar na empresa, a gente
ja marca com a consultoria, que tem um técnico de
seguranga do trabalho, para que seja feita toda uma
avalicdo desse posto de trabalho, para a gente entender se
estd na altura, as vezes a pessoa tem baixa visdo e a
maneira que ela senta posicionada em relagdo a janela,
pode interferir, se tem mais ou menos luz, se o teclado esta
adequado, entdo se faz toda uma avaliagdo do posto de
trabalho para essa pessoa e também das dependéncias em
comum, ai gera um relatério, onde consta todas as




informagdes do funcionario, setor, as demandas
operacionais e indica quais as melhorias e acomodagdes
devem ser feitas para que essa pessoa tenha um melhor
desempenho e elas sdo muito diferentes, para pessoas com
nanismo, com baixa visdo, para pessoas cegas, entdo sdo
demandas diferentes, ai junto com o técnico de seguranga e
muitas vezes com a area da saiude, recebemos esse laudo e
olhamos ele detalhe a detalhe”. (EG 3)

Papel da lideranca

Descricao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A categoria papel da lideranca fica
delineada pela importancia da lideranca na
promogao da inclusdo de pessoas com deficiéncia
nas organizacdes, de acordo com os relatos, a
lideranga desempenha um papel crucial, para o
sucesso do empreendimento. Uma lideranga com
mente aberta, compreendendo o verdadeiro
propdsito da presenga do PcD na empresa, tem a
capacidade de transmitir essa compreensdo para a
equipe e para aqueles que irdo receber essas
pessoas. A alta administracdo e a alta gestdo sdo
fundamentais para o sucesso da inclusdo de
pessoas com deficiéncia nas empresas, uma vez
que a lideranca de niveis mais elevados pode
direcionar 0s recursos € O COMPromisso
necessario para alcancgar esse objetivo.

“E fundamental e eu diria que ele ¢ 70% do sucesso do
PCD, eu diria que a dire¢do com uma mente aberta né,
entendendo qual ¢ o real objetivo daquela pessoa estar 14,
ele ¢ fundamental, porque ai ele tem a capacidade de
passar isso pra equipe ou para as pessoas que vao recebe-
lo, é fundamental”. (EP 3)

“Quem determinou que tem que dar certo, digamos assim,
foi a reitoria, que na nossa hierarquia, quer dizer a
presidéncia da empresa. Entdo, os professores reitores que
determinaram que os gestores precisariam se esforcar para
isso, entdo € meio que: “Vocés precisam mesmo”. Entdo
acho que ¢ bem importante, porque quando a coisa vem de
uma forma que “tem que ser feito”, do RH ou de um
advogado, ¢ uma coisa. Mas quando a reitoria da
universidade fala que isso ¢ importante para a
universidade, ai muda o tom da responsabilidade”. (EG 1)

Empresas como Agentes de Transformacio

Descri¢ao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A categoria Empresas como Agentes de
Transformagdo destaca a importancia da mesma,
indo além das cotas e evitando qualquer forma de
segregacdo. Eles devem demonstrar disposigdo

em adotar praticas inclusivas, buscando
conhecimento, estabelecendo parcerias com
organizagdes de pessoas com deficiéncia e

designando liderangas para essas causas, como a
criagdo de um Nucleo de Inclusdo. Além disso, as
empresas podem desempenhar um papel
inspirador ao promover espagos, treinamentos e
didlogos que sensibilizam tanto seu publico
interno quanto a sociedade em geral. O objetivo é
despertar o desejo de agir, seja dentro da
empresa, na comunidade ou em outros ambientes
em que atuem, impulsionando a busca por uma
sociedade mais inclusiva.

“O papel das empresas ¢ o principal. Elas precisam estar
dispostas a colocar isso ndo sé pelas cotas, mas esse papel
vai ter que ser diferente na hora de incluir, porque sendo
vira segrega¢do. Entdo, elas t€ém que buscar conhecimento,
ter vontade, fazer parcerias com organizagdes de
deficientes, para entender como incluir essas pessoas, tem
que ter alguém da empresa a frente disso”. (EP 5)

“Quando a gente promove espagos, treinamentos, falas, a
gente mexe tanto com o publico que a gente esta lidando
que saimos com a vontade de fazer alguma coisa, seja na
empresa, na sociedade, nos ambientes onde convivo. Os
eventos que a gente promove sdo para isso, para que a
plateia saia com vontade de fazer algo”. (EG 4)

Experiéncias Positivas

Descricao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

Diferente da categoria Desafios Estruturais e
Atitudinais, que destaca os desafios enfrentados
pelas pessoas com deficiéncia ao se inserirem no
mercado de trabalho, a categoria experiéncias
positivas destaca empresas fora do comum, que
possuem um compromisso com a inclusdo. Essas

“Eu acho que posso dizer que sou uma exce¢do a regra, a
inser¢do no mercado de trabalho ndo foi dificil por um
lado, mas por outro lado, eu vejo o quanto as empresas nao
estdo preparadas para receber PcDs, eu tenho sorte de estar
trabalhando na Universidade Y, por ser uma empresa que
olha para a gente e questiona: “O que falta, o que precisa




empresas ndo apenas acolhem funciondrios com
deficiéncia, mas também fazem esforgos
significativos para capacita-los e adaptar o
ambiente de trabalho as suas necessidades
especificas, essas experiéncias demonstram que,
embora muitos desafios persistam para as pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, existem
casos de organizagdes que sdo excecdo a regra,
que estdo dispostas a quebrar barreiras e criar um
ambiente verdadeiramente inclusivo.

para tua melhor adaptagdo? ” (EP 5)

“Um lugar fora da curva, porque ¢ uma academia, a gente
lida com a maior parcela das pessoas com uma
compreensdo maior dos processos, sobre o individuo.
Entdo, ja sdo pessoas que estdo acostumadas com um
ambiente onde as pessoas estdo para aprender. Na
Universidade Y ¢ muito mais tranquilo, porque as pessoas
estdo dispostas a conversar, estdo dispostas a compreender.
Hé muitas capacitagdes para os estores. Entdo, hoje eu me
sinto privilegiada de estar no ambiente onde eu estou”.
(EG1)

Diversidade

Descricao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A categoria diversidade destaca a perspectiva da
convivéncia com pessoas com deficiéncia e como
isso proporciona uma oportunidade potencial
para desenvolver sensibilidade e empatia.
Inicialmente, pode ser desconfortdvel, pois as
interacdes podem ser incertas, mas equipes
diversas demonstram um desempenho superior,
destacando-se na resiliéncia, capacidade de
adaptacdo e compreensdo mutua. A inclusdo no
mercado de trabalho, apesar de benéfica, ¢
regulamentada pelo Ministério do Trabalho e
depende da fiscalizacdo adequada das cotas, pois
os numeros revelam que a inclusdo so6 se torna
realidade quando devidamente monitorada.
Portanto, a diversidade e inclusdo ndo apenas
enriquecem as equipes, mas também promovem
empatia e respeito pelas diferengas e deveria ser
feita de forma voluntaria.

“As pessoas acabam ndo tendo nog¢éo de como ¢ ser uma
pessoa com deficiéncia, ndo importa se ¢ visual, mental ou
fisica. A partir do momento que as pessoas convivem com
pessoas com algum grau de dificuldade, algum grau de
deficiéncia, elas acabam tendo mais sensibilidade, tendo
mais empatia com outras pessoas”. (EP 1)

“Eu acho que em um primeiro momento desconforta,
porque as pessoas ndo sabem o que vao fazer. Eu percebo
que neste momento que a gente estd vivendo, as pessoas
também tém muito medo de como elas vao falar com as
pessoas. Mas eu acho que equipes que sdo diversas tém um
desempenho melhor, na resiliéncia, na capacidade de se
adaptar, de entender o outro, de entender as pessoas, eu
acho que equipes com diversidade, s6 tem a ganhar, entdo
eu acho que sdo equipes bem mais empaticas com os
problemas dos outros”. (EG 1)

“O ministério do trabalho ¢é responsavel por fiscalizar a lei
de cotas, através dos auditores fiscais no trabalho, ja posso
pontuar que claramente se ndo ha essa fiscalizagao, ndo ha
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, lamentavelmente, € o que os nimeros mostram”.
(ECM)

Persisténcia Transformadora no Recrutamento

Descricao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A Persisténcia Transformadora no recrutamento
de pessoas com deficiéncia ¢ um processo
multifacetado que exige persisténcia, suporte e
conscientizacdo. E fundamental ndo desistir
diante dos primeiros obstaculos, como expresso
na importancia de perseverar mesmo diante de
varios "naos" em um processo seletivo. A
inclusdo desses profissionais no ambiente de
trabalho requer um suporte abrangente, desde a
fase de recrutamento até a integracdo com oS
gestores e colegas. As empresas procuram
atender as cotas definidas por legislagoes
especificas, como a lei 8.213/91 e o decreto
3298/99, que estabelecem a obrigatoriedade de
garantir  oportunidades para pessoas com
deficiéncia. Este processo ¢ uma oportunidade
ndo sO para pessoas com defici€ncia ingressarem

“O conselho ¢ de ndo desistir no primeiro ndo, ndo desistir
no segundo ndo, ndo desistir no terceiro ndo, ndo desistir
no quarto, ndo desistir no décimo ndo, esse ¢ 0o meu
conselho, porque se tu desistires em algum deles, ndo tem
sentido nenhum”. (EP 3)

“A gente tem uma consultoria que nos apoia, ela ¢ focada
em diversidade e inclusdo, para que a gente também tenha
candidatos, nos apoia nesse processo. Eu sou a pessoa que
ajuda nesse processo mais final das selecdes, depois
também em relagdo ao gestor, porque por muitas vezes o
gestor ndo se sente preparado para receber uma pessoa
com deficiéncia. Entdo, sempre nos colocamos a
disposicdo para apoiar nesse inicio, até a equipe, porque
existem muitas vezes alguns questionamentos em relagdo
as necessidades e limitagdes especificas de algumas
deficiéncias, por exemplo com colaboradores cegos, nds




no mercado de trabalho, mas também para as
empresas ampliarem sua visdo, promovendo
ambientes mais inclusivos e diversas praticas.

somos uma empresa de tecnologia, entdo as duvidas sdo
em relagdo as adaptagdes aos sistemas, entdo damos todo
esse suporte ao gestor ¢ também aos colegas, porque
muitas vezes também ¢é novidade para equipe ter uma
pessoa com deficiéncia integrada, entdo também € algo
muito novo”. (EG 3)

“Na iniciativa privada, a gente tem principalmente a lei
8.213 de 1991, em especial o artigo 93, paragrafo 1°, que é
s6 um artigo da lei, da previdéncia social, mas ficou
conhecido como a lei de cotas, esse artigo sozinho por ser
tdo importante, depois nos temos o decreto 3298 de 1999,
que ele vem pela primeira vez definir o que é a pessoa com
deficiéncia, entdo a gente tem uma lei de 1991, obrigando
as empresas a cumprirem a cota de pessoas com
deficiéncia”. (ECM)

Mercado de Trabalho Acessivel

Descri¢ao

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

A categoria Mercado de Trabalho Acessivel
prevé as oportunidades para a inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, percebe-
se que estas estdo ligadas ao avanco da tecnologia
e a conscientizagdo das empresas sobre o
potencial desse grupo de profissionais. A
tecnologia desempenha um papel crucial ao criar
novas perspectivas, como o trabalho remoto, que
elimina  barreiras de  deslocamento ¢
acessibilidade. Essa abordagem nd3o apenas
melhora a acessibilidade, mas também permite
que individuos com deficiéncia contribuam com
suas habilidades, seja por meio de boas
habilidades motoras ou dicgdo. Além disso, as
oportunidades futuras se baseiam na ideia de que
as empresas podem transformar a inclusao em um
diferencial de negdcios, isso implica em tornar
todos os sistemas e programas consumidores
acessiveis, o que ndo sé atende as necessidades
das pessoas com deficiéncia, mas também se
traduz em um mercado mais amplo, pois essas
pessoas também tém necessidades e poder de
compra. Portanto, a inclusdo ndo é apenas uma
questdo social, mas também uma estratégia de
negécios inteligente. Além disso, as iniciativas
governamentais, como o programa ‘“Viver sem
Limites II”, apontam para um futuro mais
inclusivo, com agdes que visam qualificar
pessoas com deficiéncia, formar profissionais
especializados em inclusdo laboral e criar
oportunidades reais para a contratacdo de um
grande numero de pessoas com deficiéncia, essas
acdes prometem um futuro mais inclusivo e
igualitario.

“Acho que a tecnologia é um fator importante, que vai dar
muito mais oportunidades para os PCD’s, e a tecnologia eu
digo ¢ desenvolver alguma atividade Home Office né, as
vezes ndo precisa sair de casa para desenvolver alguma
coisa, se ele tem mobilidade boas nas maos né, ou ele tem
uma dicc¢do boa, ele consegue falar bem, entdo eu acho que
a tecnologia, ela vem para melhorar a condicdo de
mercado de trabalho para pessoa com deficiéncia, porque
dai, tem um outro problema que ¢ a questdo social de
relagdes interpessoais com as pessoas, mas na questdo em
si de trabalho eu acho que vem pra melhorar, porque tira
esse problema grande que tem que ¢ o deslocamento e da
acessibilidade em muitas empresas”. (EP 3)

“¢ inserir no negoécio, vou dar um exemplos de pessoas
cegas, no Brasil ¢ um numero muito grande de pessoas
cegas, eu acho que a empresa, ndo entendeu que isso pode
ser um baita negdcio, eu sempre tento falar sobre isso,
disseminar isso, do quanto ela acessibilizar todos os
sistemas, todos os programas, claro que ndo temos
programas que s30 sO nossos, temos programas de
terceiros, mas a gente tem poder de cobrar deste terceiro
uma adequagdo, se a gente se posicionar em relagao a isso,
a gente pode ter um baita diferencial, porque como eu
disse antes, as pessoas com deficiéncia consomem, elas
compram, elas tem necessidades, entdo porque elas
compram de um e ndo do outro, entdo quando as empresas
entenderem que isso pode ser um diferencial, ai eu estou
falando de um ganha e ganha”. (EG 3)

Fonte: Elaborado pelas autoras




4.2 Descri¢cao das categorias intermediarias

As oito categorias iniciais passaram por um processo adicional de analise, onde foram
identificadas e derivadas quatro novas categorias. Essas novas categorias sdo mais amplas,
resultado da inferéncia das relagdes entre as declaragdes dos entrevistados e sdo apresentadas
no Quadro 4.

Quadro 4 — Categorias intermedidrias

Superando Barreiras no Trabalho

As categorias Desafios Estruturais e Atitudinais, Adaptacdo e Suporte relacionam-se de forma complementar,
criando uma categoria intermediaria chamada Superando Barreiras no Trabalho. Essa nova categoria destaca a
interagdo entre os obstaculos enfrentados por pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e as maneiras
como algumas empresas superam esses desafios para criar ambientes de trabalho inclusivos Superando
Barreiras no Trabalho destaca a dinamica complexa entre as barreiras que as pessoas com deficiéncia enfrentam
no mercado de trabalho e as abordagens bem-sucedidas que algumas empresas adotam para superd-las. Os
desafios sdo multiplos e envolvem tantas barreiras fisicas quanto sociais. Pessoas com deficiéncia
frequentemente enfrentam dificuldades devido a preconceitos velados e a falta de igualdade de oportunidades.
Por outro lado, as experiéncias positivas mostram que algumas empresas estdo dispostas a desafiar a norma.
Eles ndo apenas acolhem funciondrios com deficiéncia, mas também investem em adaptagdes estruturais,
treinamento e mudangas organizacionais para criar ambientes de trabalho realmente inclusivos. Essas empresas
se destacam ao demonstrar uma compreensao mais profunda das necessidades das pessoas com deficiéncia e ao
promover uma cultura de acesso e apoio. A categoria desafios e como supera-los confirma a existéncia dos
obstaculos, mas também enfatiza a importancia de consideragdo e celebra as empresas que estdo comprometidas
em supera-los. Ela destaca que a superagdo dos desafios ndo se limita apenas as questdes estruturais, mas
envolve uma mudanga de mentalidade, atitudes e cultura organizacional. Ao compartilhar maneiras efetivas de
adaptacdo, a categoria busca inspirar outras empresas a adotar praticas mais inclusivas e, assim, contribuir para
um mercado de trabalho mais equitativo e diversificado para pessoas com deficiéncia.

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

“As principais foram a impossibilidade de sair da minha casa e chegar até o meu trabalho de uma forma segura
e autonoma, hoje e desde o meu acidente eu ndo consigo sair da minha casa e andar 500 metros, de uma forma
auténoma ou seja com autonomia, mesmo na cadeira de rodas motorizada e com seguranga ou seja, na segunda
quadra eu ja tenho que andar no asfalto disputando espago com os veiculos, porque a calgada de passeio, que
deveria ser a via de locomocgdo das pessoas com deficiéncia, dos pedestres enfim ela ndo da condicdo, entdo
nesse sentido essa € uma das maiores barreiras, porque tu imagina que eu, com uma cadeira motorizada tenho
essa dificuldade, uma pessoa que ndo tem uma cadeira motorizada, ¢ ai eu falo especificamente das pessoas que
andam de cadeira de rodas”. (EP 3)

“teve uma questdo de uma pessoa que foi acomodada em um setor, na verdade ela foi trocada de setor, ¢ uma
pessoa tetraplégica, ela usa sonda de alivio, ela precisa ser sondada, ela ndo fica com a sonda sempre, cla
também ndo tem o movimento das maos, entdo ela precisa de ajuda para isso e no setor onde ela estava, isso ndo
poderia ser feito, porque o setor onde ela estava era perto somente do setor de técnicos em enfermagem, entdo o
que fizemos: Conversamos com ela, conversamos com outros setores e transferimos ela para UBS (Unidade
Basica de Saude), que ¢ onde tem enfermeiros e médicos, entdo essas pessoas podem manipular essa sonda e
fazer esse procedimento, entdo a qualidade de vida dela melhorou, e quando a gente fez essa troca, o NTI
(Nucleo de Tecnologia da Informagao), percebeu que foi feito as avessas, primeiro foi colocado ela em um setor
e depois foi solicitado a troca da mesa, isso mexe em estrutura de cabeamento, em internet, telefone... Entdo
agora, recentemente a gente fez uma mudanga no processo, entao hoje, quando eu recebo um candidato PCD, eu
tenho que fazer a entrevista dele, fazer toda a avali¢do, pegar o laudo dele, encaminhar para o médico, fazer a
avaliacdo sair quadrada, conversar com ele ¢ entender suas limita¢des, se anda em uma cadeira de rodas, com
muleta, andador, se ndo pode subir e descer em escadas e antes da pessoa entrar, a gente faz uma reunido com
todas as areas envolvidas, engenharia, NTI, local de trabalho”. (EG 1)

Empresas modelo e lideran¢as que apoiam

As categorias papel da lideranca e Empresas como Agentes de Transformagdo se complementam para criar uma




nova categoria chamada Empresas Modelo e Liderangas que apoiam. Esta nova categoria destaca a importancia
da lideranga nas organizagdes € como as empresas que possuem lideres comprometidos com a inclusdo de
pessoas com deficiéncia se tornam modelos de sucesso. Enfoca as organizagdes que se destacam ao criar
ambientes de trabalho inclusivos ¢ as liderangas que desempenham um papel crucial nesse processo. A
categoria papel da lideranga ressalta o quanto a lideranga ¢ fundamental para o sucesso da inclusdo de pessoas
com deficiéncia nas empresas. Uma lideranga com uma mentalidade aberta, que compreende o propdsito da
presenca das pessoas com deficiéncia na organizacdo, desempenha um papel fundamental ao transmitir essa
compreensdo para a equipe e para aqueles que interagem com os profissionais com deficiéncia. Essa categoria
enfatiza a importancia de importancia e destaca as empresas que estdo dispostas a quebrar barreiras e criar
ambientes verdadeiramente inclusivos, bem como o papel critico da lideranga no sucesso da inclusdo de pessoas
com deficiéncia nas organizagdes. Ela destaca que a lideranca comprometida e exemplar ¢ um fator-chave na
transformagdo das empresas em modelos de inclus@o e na promoc¢ao de igualdade de oportunidades no mercado
de trabalho para pessoas com deficiéncia.

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

“a gente enquanto RH, a gente sugere as pessoas, as colegas de selecdo indicam candidatos, mas quem faz a
contratagdo de fato, é o gestor. Nos temos gestores muito jovens, as vezes ndo ¢ por mal, eles s6 ndo tem esse
olhar, ndo entendem essa necessidade, essa importdncia, as vezes nunca passaram por alguma situacdo na
familia, nunca viveram isso, esses gestores podem até entrevistar e achar ok, mas por termos muitas metas e
objetivos, eles colocam na balanga, se tem um candidato que tem deficiéncia e ele pode render um pouco
menos, quando tem outro sem nenhuma necessidade especial, pra eles ¢ mais facil optar pelo outro, entdo esse
ainda o maior desafio, esses gestores comprados com o RH”. (EG 3)

“uma vez eu fiscalizei uma empresa que tinha uma cota muito grande a cumprir, e eu ofereci pra eles um termo
de compromisso, onde eu concederia prazo se eles qualificassem pessoas com deficiéncia, eu dei pra eles um
prazo de uns 3 meses para eles decidirem se assinariam o termo de compromisso e quando eles retornaram, eles
estavam com a cota completa, claro que eu fui verificar depois se essas pessoas continuaram apds o contrato de
experiencia, ndo ¢ s6 contratar para fiscaliza¢do e depois ir embora, depois mandar a pessoa embora, mas me
chocou a quantidade né, porque eu ja estou acostumado e eles cumpriram uma coisa que eu achava que seria
muito dificil e eu perguntei pra eles né: “Nossa, me conta, o que vocés fizeram? “. E eles me falaram: “Olha,
virou uma meta para os vice-presidentes da empresa”, tem trés vice-presidentes na empresa, € uma grande
empresa de programagdo, se no final do semestre a cota ndo estivesse completa, os vice-presidentes ndo
receberiam o bonus no pro-labore deles, ndo receberiam o valor e eles fizeram acontecer. Entdo o que eu estou
querendo dizer com isso, se ¢ uma vontade politica da empresa, 14 da alta gestdo, demandando que isso seja
realizado, isso acontece, entdo sem a alta administracdo, a alta gestdo né¢”. (ECM)

Cultura da Inclusao

A categoria intermedidria cultura da inclusdo emerge a partir das perspectivas das categorias Experiencias
positivas e diversidade. Essa cultura de inclusdo se refere a transformacdo profunda dos valores, atitudes e
praticas dentro de uma empresa, buscando criar um ambiente onde a diversidade, em particular a inclusdo de
pessoas com deficiéncia, seja ndo apenas aceitagdo, mas também valorizada e promovida de maneira genuina.
Ela ¢ uma evolugao além do simples cumprimento das cotas ou politicas de inclusdo, indo muito além do que ¢
exigido legalmente. As experiéncias positivas revelam que algumas empresas estdo dispostas a fazer
treinamentos especificos para acolher funciondrios com deficiéncia, adaptando o ambiente de trabalho e
investindo na capacitagdo desses profissionais. Essa cultura envolve o comprometimento das empresas em
adquirir conhecimento sobre como incluir pessoas com deficiéncia de forma obvia, estabelecendo parcerias com
organizagdes especializadas e designando liderangas especificas para liderar essas iniciativas, como a criagdo de
um Nucleo de Inclusdo. Além disso, a empresa desempenha um papel inspirador na promog¢ao de espagos de
aprendizagem, treinamentos e didlogos que ndo apenas sensibilizam seu publico interno, mas também motivam
todos os envolvidos a agir em prol de uma sociedade mais inclusiva.

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

“Acredito que hoje, na visdo da empresa, a inclusdo das pessoas com deficiéncia € necessaria, tem a questdes
das cotas e legislacdo, mas hoje estd também inserida na cultura da empresa. No inicio, em 2016, quando
iniciamos esse processo mais ativo, ele foi muito mais por legislagdo, hoje ndo entendo que seja mais dessa
forma, hoje ja entendo que esta inserido na cultura da empresa, uma expressdo que eu sempre uso ¢ que
“estamos no caminho”, um caminho que nunca deixamos de trilhar, ndo estamos no passo que eu gostaria, que
eu entendo que poderia ser, mas também ndo estd parado, entdo é desta forma que eu consigo denominar um

pouco o momento que a empresa esta vivendo nessa questdao”. (EG 3).

“A lei de cotas ndo funcionava, se decidiu que o ministério do trabalho fiscalizaria, continuou nao funcionando,




se criou uma multa e continuou nao funcionando, mas quando se criou as fiscalizacdes sistematicas, a partir de
2008, a gente vé um “boom”, por isso temos mais pessoas com deficiéncia entrando no mercado de trabalho em
relacdo as pessoas sem deficiéncia, nesse periodo. Legislacdo ainda, falando da legislacdo, a gente tem a lei
13.146 que ¢ a lei brasileira de inclusdo, que embora ela ndo muda a agdo afirmativa da inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, ela esclarece outros dispositivos como o direito a acessibilidade e o
dever das empresas a se tornarem acessiveis para as pessoas com deficiéncia, isso certamente também apoia no
processo da inclusdo de pessoas com deficiéncia”. (ECM)

Potencial Diversificado

A categoria intermediaria Potencial Diversificado representa um horizonte promissor no recrutamento e
inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Este cenario ¢ moldado pelo avango tecnologico e
pela crescente conscientizacdo das empresas sobre o potencial desses profissionais. A tecnologia desempenha
um papel central para criar novas perspectivas, como o trabalho remoto, que elimina barreiras de acessibilidade
e deslocamento. Essas mudangas ndo apenas melhoraram a inclusdo, mas também capacitaram individuos com
deficiéncia a contribuir com suas habilidades de forma significativa. Além disso, as empresas estdo enxergando
a importancia de tornar seus sistemas e programas acessiveis, ndo apenas para atender as necessidades das
pessoas com deficiéncia, mas também para expandir seus mercados, uma vez que essas pessoas representam um
segmento com poder de compra. A inclusdo, portanto, ndo é apenas uma questdo social, mas também uma
estratégia de negocios inteligente. Além disso, iniciativas governamentais, como o programa “Viver sem
Limites II”, prometem um futuro mais inclusivo, com a formagdo de profissionais especializados em inclusido
laboral e oportunidades reais para a contratacdo de um grande numero de pessoas com deficiéncia. Essas a¢des
apontam para um futuro mais igualitario e inclusivo no mercado de trabalho.

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

“E um plano que eu tenho um esbog¢o de capacitagdo para pessoas com deficiéncia entrarem no mercado de
trabalho, mas ¢ um projeto maior, vai precisar de empresas ajudando, mas eu preciso de longo prazo pra realiza-
lo”. (EP 5)

“Acho que isso deveria comecar 14 na educacdo basica, porque a gente fala de PCD quando a gente vai para o
mercado de trabalho, ai a gente se depara com um colega de trabalho, com uma pessoa da equipe quando a
gente ¢ gestor, mas assim, efetivamente, eu ndo sei, eu estou a tempo fora da educacdo basica, mas eu nio vejo
uma conversa na base de constituir o ser humano, eu ndo vejo a gente aprendendo no colégio que, existem
pessoas com deficiéncia, os deficientes comumente nao estdo inseridos nas escolas regulares, hoje tem aluno
com laudo e aluno sem laudo, eu acho horrivel esse termo, mas essa ¢ a denominagdo que se da hoje, mas acho
que ainda é muito pouco a inclusdo que a gente tem na base da formacdo do ser humano”. (EG 1)

Fonte: Elaborado pelas autoras
4.3 Descricao das categorias finais
As categorias finais sdao o estagio final do processo final de derivagdo, decorrente das
categorias intermediarias. As categorias finais foram delineadas como “Empresas Inclusivas”

e “Visao de um futuro inclusivo” e sdo apresentadas no Quadro 5.

Quadro 5 — Categorias finais

Empresas Inclusivas

A categoria final, intitulada "Empresas Inclusivas", é o resultado da derivacdo das categorias "Superando
Barreiras no Trabalho " e "Empresas Modelo e Liderancas que Apoiam." Ela se destaca como organizagdes que
demonstram um compromisso genuino com a inclusdo e igualdade de oportunidades. Empresas inclusivas se
destacam por sua capacidade de criar ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos, onde os obstaculos
fisicos e sociais sdo estratégicos de forma eficaz, e onde os lideres desempenham um papel fundamental na
promocdo de uma cultura de acesso e apoio. Essas empresas ndo pretendem a inclusdo como uma mera
conformidade com cotas, mas como uma parte essencial de sua missdo e valores. Eles investem em treinamento,
adaptacdes estruturais e mudangas organizacionais para acomodar as necessidades das pessoas com deficiéncia.
Além disso, a lideranga dessas organizagdes desempenha um papel ativo na defesa da inclusdo, incentivando a
contratacdo e retencdo de funcionarios com deficiéncia e estabelecendo metas claras de inclusdo.




Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

“Desenvolver um Nucleo, assim como o da Universidade, para ter pessoas direcionadas que olhem para isso,
porque a diretoria estd ocupada com outras demandas, muitas vezes, elas precisam dessas pessoas a frente para
levar as ideias até os superiores. Desenvolver treinamentos dentro da empresa para os funcionarios, comegar a
mudar a mentalidade das pessoas. As pessoas tém que se preparar para isso, para auxiliar as PcDs, apesar de
existir uma logistica maior por tras disso. Sendo voltamos para um mundo onde essas pessoas ficavam
escondidas dentro de casa, as pessoas precisam se reeducar para isso € isso comeca em pequenas atitudes, essas
atitudes podem comegar nas empresas, comecando a levar esses conhecimentos para comunidade”. (EP 5)

“Um programa chamado “Inlogers”, que ¢ um programa de aprendizagem que abrange aprendizes com e sem
deficiéncia, a gente entendeu que a aprendizagem ¢ uma porta de entrada na empresa. Entdo, entendemos que se
a gente tivesse aprendizes com deficiéncia, eles teriam a oportunidade de se experimentar nos setores e dizer
para os gestores que ¢ possivel. Na nossa primeira turma em 2020, tinhamos somente aprendizes com
deficiéncia e com 4 dias de aula veio a pandemia, foi um periodo bem complicado. Na préxima turma, a gente
entendeu que seria melhor turmas mistas, para que a inclusdo acontecesse de fato. Desde 2021, nos temos
aprendizes com ¢ sem deficiéncia. Quando pensamos em aprendizes, a gente pensa em um certo limite de idade,
mas quando falamos em aprendizes com deficiéncia, ndo existe um limite, por exemplo na turma atual, temos
um aprendiz de 59 anos, entdo desde 16 a 59, esse é um projeto bem especial para mim, que eu entendo que ¢
uma oportunidade, para os aprendizes de inser¢do no mercado de trabalho e para os aprendizes mais maduros,

40+, ¢ uma reinser¢do”. (EG 3)

“Eu sugiro que as vezes a empresa pode contratar uma consultoria de inclusdo, eles ndo s@o obrigados, mas elas
ja vem com esse pacote pronto do conhecimento, eles podem sim capacitar algum colega para ser responsavel
por isso, ou por sorte ter alguém que ja é da area, que ja fez esse trabalho em outras empresas, ou eles podem
contratar um trabalhador especifico para encabecar esse programa, porque tu vai ter sim que captar as pessoas
com deficiéncia, mas também acompanhar a entrada desses colegas, o desenvolvimento desses colegas, para
que eles ndo saiam, se eles ndo estiverem em um ambiente agradavel, se eles ndo tiverem um trabalho com um
significado produtivo, essas pessoas ndo vao ficar na empresa, entdo eles ndo vao solucionar o problema deles,
entdo a partir dai tu tem que fazer toda uma estratégia de como conversar também com o pessoal do “chdo de
fabrica”, ndo adianta tu contratar 20 pessoas com sindrome de Down, fazer um projeto super legal com a APAE
local, capacita e tal e dai chega aqueles 20 colegas com sindrome de Down no posto de trabalho e os colegas de
setor ndo foram sensibilizados, ndo foram capacitados, ndo compreendem que eventualmente aquele colega nao
vai fazer todas as atribui¢des, mas vai ter direito ao mesmo salario, porque tu cobra da pessoa o que ela
consegue fazer, ndo o que ela ndo consegue, entdo tu tem que passar por tudo isso, comeca 14 na alta gestdo, ela
tem que comprar e vender pra toda a empresa isso, isso ¢ fundamental, tu ter um pessoal no RH ou na satde e
seguranca do trabalho que seja qualificado e com disponibilidade de tempo para gerir o programa e dai tu
conseguir transmitir isso para todos os colegas”. (ECM)

Analise

A categoria “Empresas Inclusivas” representa um modelo a ser seguido, inspirando outras organizacdes a
adotarem praticas mais inclusivas e a contribuir para a constru¢do de um mercado de trabalho mais equitativo e
diversificado para pessoas com deficiéncia. Ela refor¢a a importancia de uma lideranga comprometida e de
empresas que nao apenas superam os desafios, mas também transformam em oportunidades para promover a
inclusdo e a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho.

Visao de um futuro inclusivo

"

A categoria final de " Visdo de um futuro inclusivo e uma sociedade justa e equitativa" surge a partir das
perspectivas abordadas nas categorias de "Cultura da Inclusdo" e " Potencial Diversificado". Essa categoria
representa uma visao promissora e inovadora para o recrutamento e inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Empresas inclusivas nao se limitam a cumprir as cotas ou politicas de inclusdo por
obrigacdes legais, elas transcenderam essa abordagem para adotar uma cultura de inclusdo genuina.

Trechos das entrevistas que elucidam a categoria

“Uma consultoria que fizemos recentemente nos provocou a pensar sobre esse teu questionamento, onde a
empresa estd, hoje eu enxergo a organizacdo querendo conversar, mas em alguns momentos existe a
oportunidade de falar um pouco mais sobre, as vezes eu sinto uma certa indiferenca, existem alguns
questionamentos em relagdo a estarmos indo pelo caminho certo e a gente como recursos humanos e
principalmente na figura da analista de responsabilidade social, estamos muito ativos e provocativos, buscando
debater o assunto, vamos fazer bate-papos com outras empresas ¢ vamos entender o que o mercado esta
provocando nesse sentido, entdo minha resposta seria sim, estamos no caminho, mas buscando um movimento
junto, de toda organizacdo”. (EG 4)




“vai sair agora o plano “Viver sem Limites II”, houve o “Viver sem Limites I” no governo Dilma, agora no
governo Lula, ele cria o programa “Viver sem Limites II”, que ¢ um programa, vamos dizer assim, organizado
com varios ministérios, para objetivar a inclusdo das pessoas com deficiéncia, para a inclusdo no trabalho das
pessoas com deficiéncia, o que o ministério do trabalho esta se propondo, sdo varias agdes, uma dessas agdes €
esse programa ainda ndo foi lancado, entdo eu estou te antecipando coisas que vao sair, que ¢ cadastrar se nao
me engano umas 200 entidades formadoras de aprendizagem profissional e entidades de pessoas com
deficiéncia, justamente visando, através da aprendizagem profissional qualificar pessoas com deficiéncia,
formar pelo menos 2000 profissionais tecnologos, acho que tecnélogos ou ndo, mas profissionais formados em
inclusdo laboral de pessoas com deficiéncia, para desenvolver técnicas, até para apoiar nas empresas, serem
contratados pelas empresas e coisas assim e a gente da fiscalizagdo do trabalho, e isso eu posso dizer, porque eu
ja tenho falado isso publicamente né, eu assumi a coordenagdo recentemente e a gente se compromete de nos
proximos 4 anos, contratar pelo menos 120 mil pessoas com deficiéncia. E um baita nimero”. (ECM)

Analise

Portanto, as empresas inclusivas ndo apenas aderem a inclusdo como um requisito, mas envolvem-se na
diversidade como um motor para um futuro mais equitativo e prospero. Essas empresas estdo no caminho para
estabelecer uma nova norma no ambiente corporativo, onde a inclusdo ndo € apenas um dever, mas uma
oportunidade para um crescimento auténtico, impulsionando ndo apenas o sucesso empresarial, mas também
uma sociedade mais justa e empatica.

Fonte: Elaborado pelas autoras

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo se dedicou a analisar os fatores que constituem a inclusao
profissional de pessoas com deficiéncia. Um dos desafios centrais identificados na inclusio
profissional de pessoas com deficiéncia diz respeito as vdarias barreiras que permeiam esse
processo. Essas barreiras englobam ndo apenas obsticulos fisicos, mas também desafios
sociais e atitudinais. Questdes de acessibilidade nas instalagdes, preconceitos enraizados na
sociedade e a falta de compreensdo das necessidades especificas das pessoas com deficiéncia
foram apontadas como obstaculos especificos. Constatou-se que muitos gestores e equipes de
trabalho carecem de conhecimento e sensibilidade para lidar com essa diversidade e
implementar as adaptacdes necessarias.

No entanto, as entrevistas também revelaram um cenério de novas oportunidades para
a inclusdo, politicas publicas, programas de capacitacdo, incentivos fiscais e agdes de
sensibilizacdo destacam-se como iniciativas promissorias nesse contexto. Empresas que
adotam praticas inclusivas, com resultados positivos, surgem como modelos inspiradores,
demonstrando que a inclusdo ndo ¢ uma mera obrigacdo legal, mas uma oportunidade de
crescimento genuino, equipes diversas mostram resultados extraordinario, além da
contribui¢do para a construg¢do de uma sociedade mais justa e empatica.

Nesse sentido, o estudo enfatiza que a inclusdao profissional de pessoas com
deficiéncia transcende as simples exigéncias legais, pois se apresenta como um campo de
transformagao e desenvolvimento. A cultura de inclusdo e o engajamento de liderancas se
mostraram fundamentais para a constru¢ao de ambientes de trabalho genuinamente inclusivos,
onde a diversidade ndo € apenas aceita, mas valorizada.

Uma das principais limitagdes do estudo foi a dificuldade na comunica¢do com
deficientes auditivos, tendo em vista o desconhecimento da pesquisadora em relagdo
linguagem de libras e a falta de acesso a um interprete habilidoso. Seguindo por esta mesma
linha, seria mais proveitosa a fala do entrevistado com deficiéncia intelectual, se a entrevista
fosse acompanhada por um profissional capacitado que tivesse habilidade de explicar os
questionamentos feitos pela pesquisadora.

Futuramente, existe a possibilidade de realizar um estudo direcionado as dificuldades
enfrentadas por pessoas com deficiéncia ja na educagdo basica, que refletem posteriormente




no seu conhecimento ¢ dificultam ainda mais sua inser¢ao no mercado de trabalho, além de
provocar um certo desconforto e desconhecimento em pessoas sem deficiéncia, pois ndo sao
habituadas a uma convivéncia com PcD’s desde sua primeira experiéncia em grupos
coletivos, o que provoca a cultura do preconceito enraizado na sociedade. Pesquisas
quantitativas, com amostras maiores também sdo uma possibilidade de estudo futuro e
permitiriam a generalizagao dos dados coletados, o que nao € o caso do presente estudo.
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