FACUNICAMPS

Centro Universitario

A INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE
TRABALHO EM GOIANIA - GO

THE INCLUSION OF PERSONS WITH DISABILITIES IN THE MARKET
WORKING IN GOIANIA — GO

BARBOSA, Ana Katia Ferreira'; FERREIRA, Hesley Silva?; SILVA, Raniela da Silva e
Silva®; DIAS, Bruno Barbosa*; DIAS, DIAS, Livia Carrér Borges °

RESUMO

Este trabalho investigou os obstaculos e as oportunidades para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho em Goidnia — GO, levando em conta a implementacdo de politicas publicas e praticas empresariais
que promovem acessibilidade e igualdade de oportunidades. O assunto foi selecionado devido a urgéncia de
entender os desafios enfrentados por esses individuos e a relevancia da inclusdo como um elemento crucial para
o desenvolvimento social e econdmico. A pesquisa utilizou tanto métodos qualitativos quanto quantitativos, com
questionarios distribuidos entre empresas e colaboradores, para identificar problemas como a caréncia de
infraestrutura acessivel, atitudes desfavoraveis e a falta de tecnologia assistiva. Os achados revelaram que, apesar
da existéncia de politicas inclusivas, muitas organizagdes ainda apresentem deficiéncias estruturais e culturais
que dificultam a efetiva inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho. Como oportunidades,
foram apontados a melhoria do ambiente organizacional, o fortalecimento do trabalho em equipe e os efeitos
benéficos na imagem da empresa. A conclusdo é que, embora leis e iniciativas individuais sejam essenciais, a
inclusdo real demandara esforcos constantes por parte das empresas ¢ da sociedade para eliminar barreiras e
assegurar condi¢des equitativas no mercado de trabalho.
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ABSTRACT

This work investigated the obstacles and opportunities for the inclusion of people with disabilities in the job
market in Goidnia — GO, taking into account the implementation of public policies and business practices that
promote accessibility and equal opportunities. The topic was selected due to the urgency of understanding the
challenges faced by these individuals and the relevance of inclusion as a crucial element for social and economic
development. The research used both qualitative and quantitative methods, with questionnaires distributed
among companies and employees, to identify problems such as the lack of accessible infrastructure, unfavorable
attitudes and the lack of assistive technology. The findings revealed that, despite the existence of inclusive
policies, many organizations still have structural and cultural deficiencies that hinder the effective inclusion of
people with disabilities in the workplace. As opportunities, the improvement of the organizational environment,
the strengthening of teamwork and the beneficial effects on the company's image were highlighted. The
conclusion is that, although laws and individual initiatives are essential, real inclusion will require constant
efforts on the part of companies and society to eliminate barriers and ensure equitable conditions in the labor
market.
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1.INTRODUCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho comecou a ser discutida
com maior frequéncia nas ultimas décadas, uma vez que a sociedade industrializada, e a cada
dia mais global, exige justi¢a e inclusividade para todos. O Brasil marcou a luta pelos direitos
das pessoas com deficiéncia com a formacao de a Lei de Cotas (Lei n® 8.213, de 1991), que
determina a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia em corporagdes com mais de 100
funcionarios. No entanto, existem barreiras reais que desafiam a implementagao pratica dessas
leis, desde barreiras culturais até estruturais e operacionais. Em muitos aspectos, as pessoas
com deficiéncia (PCDs) continuam enfrentando muitos desafios, desde a acessibilidade fisica
e tecnologica até os desafios com preconceito e treinamento. Os impactos sdo evidentes em

muitas cidades, incluindo Goiania, Goias.

De acordo com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), o
Brasil possui aproximadamente 18,6 milhdes de pessoas com deficiéncia, representando cerca
de 8,9% da populacao total. Aplicando esse percentual a populagdo de Goiania, que € de
1.437.366 habitantes, estima-se que aproximadamente 127.725 pessoas na cidade tenham
algum tipo de deficiéncia. Contudo, de acordo com a Superintendéncia Regional do Trabalho,
apenas 35% deles trabalham no mercado formal de emprego, deixando uma lacuna substancial
entre a oferta e a procura por vagas de emprego para PCDs. O panorama sugere que empresas
e funcionarios estdo enfrentando dificuldades para fazer as mudangas necessarias, desde a

falta de infraestrutura adaptada até a falta de mecanismos para permitir a verdadeira inclusao.

Mesmo que algumas companhias em Goidnia ja estejam tentando implementar
mudangas que aumentem o numero de vagas de trabalho para PCDs, muitas ainda enfrentam
resisténcia e barreiras no que diz respeito as mudangas, especialmente em setores

economicamente desafiadores, como a agricultura e a construcdo civil. Além de
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infraestruturas inadequadas, outro grande obsticulo ainda ¢ o preconceito e o estigma,

impedindo a contratacdo de PCDs mesmo onde elas sdo altamente qualificadas.

Nesse cendario, o presente trabalho tem como objetivo geral analisar os desafios e
oportunidades relativos a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho em
Goiania, Goias, considerando a perspectiva das politicas publicas e das praticas internas das
empresas. Para isso serdo tracados os seguintes objetivos especificos: a identificagdo das
barreiras mais comuns enfrentadas pelas PCDs ao acesso ao trabalho na cidade de Goiania; a
investigagdo acerca do alcance pratico das politicas publicas de inclusdo no mercado de
trabalho; verificar a eficacia das praticas implementadas por empresas de médio e grande

porte e a busca por uma referéncia que possa ser replicada.

A inclusdo de trabalhadores com deficiéncias ¢ mais do que uma questdo legal, ¢ um
problema ético e social que contribui para a constru¢do de um ambiente organizacional mais
diversificado e inovador. Além disso, diversas pesquisas t€ém demonstrado uma correlagao
positiva entre a inclusdo de PCDs e o clima organizacional gerado, bem como, um impacto

direto no nivel de produtividade.

Segundo um relatoério divulgado pelo Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas — SEBRAE-GO (2023), empresas goianas inclusivas reportam uma melhoria de
20% quanto a satisfagdo dos colaboradores e uma queda de rotatividade em mesma
porcentagem. No entanto, para alcangar a presenga maxima ainda se demanda a eliminagdo de
barreiras fisicas e sociais. Isso sO caberia através de uma iniciativa para promover
acessibilidade, treinar e qualificar gestores e funciondrios e finalmente, promover uma

mudanca de cultura que pertence a competi¢ao da diversidade.

Assim, pelas razdes expostas, esse trabalho se justifica pela necessidade de investigar
o modo como as empresas € politicas publicas em Goidnia t€ém abordado a inclusao de PCDs e
como tais medidas politicas podem ser melhoradas. A expectativa é que os achados da
pesquisa possam contribuir para o corpo de literatura e o debate indutivo a respeito do tema da
inclusdo e fornecer insights aos gestores e formadores de politicas publicas. Tendo em vista o
exposto acima, a questao de pesquisa ¢: Quais sdo os principais desafios e as oportunidades
da inclusdo efetiva de PCDs no mercado de trabalho em Goidnia, Goids?
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2.REFERENCIAL TEORICO

2.1.Definicoes de Deficiéncia

A definicdo de deficiéncia ¢ um conceito amplo que envolve uma combinagdo de
fatores bioldgicos, sociais e ambientais. De acordo com a Convengdo sobre os Direitos das

Pessoas com Deficiéncia (2006, p. 22) a deficiéncia é:

O resultado de pessoas com deficiéncia, incluindo aquelas que tém deficiéncias de
longo prazo, de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, interagindo com
varias barreiras ¢ que, ao enfrentar ¢ contornar essas barreiras e incapacidade,
moldadas como resultado de atitudes preconceituosas, eles experimentam.

Dessa forma, a deficiéncia tem duas origens principais: congénita, geralmente presente
desde o nascimento, e adquirida: ocorrida ao longo da vida, através da doenga, acidentes ou
envelhecimento. De acordo com o Organizagdo Mundial da Saude (OMS, 2011), fatores
sociais e ambientais sdo criticos para compreender como as deficiéncias afetam. Assim, a
deficiéncia ndo ¢ apenas um diagnostico clinico, € a interagdo entre a condi¢do da pessoa e as
barreiras ao seu redor, sejam fisicas, atitudinais ou tecnolédgicas. Essa perspectiva ¢ essencial

para garantir politicas inclusivas e prevenir a exclusdo social.

2.1.1.0rigens Congénitas e Adquiridas

As deficiéncias podem ser classificadas de acordo com sua origem como congénita e
adquirida. De acordo com a Organizacdo Mundial da Satde (2011), os do tipos congénita sao
aquelas que se desenvolvem durante a gestacao, geralmente ocasionadas por fatores genéticos,
alteragdes cromossdmicas, complicagcdes no periodo pré-natal, sindrome de DOWN (uma
anomalia genética causada por um erro na segrega¢do do cromossomo 21) e ma formagao no
dorso vértebras. As deficiéncias congénitas podem ser identificadas por exames pré-natais, ou
logo apds o nascimento, normalmente com intervengdes precoces. Os adquiridos dizem
respeito a vida, ao longo de sua vida por alteracdes nos padroes de satde. Podem ser

resultados de acidentes, enfermidades, envelhecimento natural ou exposi¢do as substancias e
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ambientes, poliomielite, avaria na medula ou traumatismos. A poliomielite pode provocar
limitacdo motora e perda auditiva pela exposi¢ao continua. De acordo com Lima (2020), “ a
deficiéncia adquirida ressalta a importancia de medidas preventivas e o completo acesso aos

tratamentos especificos para minimizar os impactos e a reabilitagdo”.

2.1.3.Aspectos Biologicos, Sociais e Ambientais

A deficiéncia ndo resulta unicamente de questdes bioldgicas, muito mais do que os
fatores sociais e ambientais estdo envolvidos na formagao ou piora de condigdes que afetam as
pessoas. O acesso limitado aos sistemas de satide, o trabalho em situagdes perigosas, a falta de
alimentagdo e higiene sdo fatores que podem causar o aparecimento de deficiéncias. Fatores
econdmicos, como a situa¢do de pobreza, aumentam a vulnerabilidade das pessoas, tornando
mais complicada a prevencdo e a minimizagdo das deficiéncias. Segundo os dados da OMS
(2011), “esses fatores interagem com as condigdes intrinsecas dos individuos e influenciam a

forma como eles vivenciam as barreiras das deficiéncias, tanto fisicas quanto sociais.”

As deficiéncias podem ser distinguidas com base no seu tipo, cada uma delas
acometendo diferentes aspectos da vida das pessoas. A deficiéncia fisica influéncia direta ou
indiretamente na mobilidade, controle ou coordenacdo muscular, variando entre agravantes
moderados ¢ a perda total da capacidade de movimentar certas partes do corpo. Exemplos
dessa deficiéncia incluem paralisias como: hemiplegia e tetraplegia, amputagdes, distrofias
musculares como: esclerose multipla, doencas musculares neurologicas, defeitos espinhais
congénitos como espinha bifida e osteogénese imperfeita. A deficiéncia sensorial por sua vez,

manifesta-se em desvantagens nos sentidos primarios como visdo e audicao, de leves e totais.

A tecnologia assistiva desempenha um papel critico nesse grupo para a comunicagao €
relagdo. Os exemplos seriam: deficiéncia visual leve ou total, como baixa visdo ou cegueira;
surdez parcial ou total com deficiéncia de 4udio, deficiéncia visual e auditiva, surdo -

cegueira. Essas ultimas pessoas t€ém os maiores desafios interativos e relacionais.

Por outro lado, a deficiéncia intelectual esta associada as dificuldades no

desenvolvimento cognitivo que afeta o aprendizado, a capacidade de raciocinio e a resolugdo
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de problemas. Pessoas com deficiéncia intelectual necessitam, na maioria das vezes, de
auxilio para as atividades cotidianas, ¢ as vezes, para aprender uma nova habilidade.
Exemplos de deficiéncia incluem a sindrome de Down, a sindrome do X Fragil e os disturbios
de desenvolvimento que impossibilitam a habilitacdo de habilidades adaptativas para a vida
diaria. Por fim, a deficiéncia psicossocial ¢ caracterizada por condigdes que afetam o
comportamento, as emogdes € a interagcdo social. As condi¢des podem prejudicar a forma
como a pessoa lida com o estresse e se relaciona com as outras pessoas. Alguns exemplos
incluem a esquizofrenia, o transtorno bipolar, os graves transtornos de ansiedade, e em casos
extremos os transtornos do espectro do autismo. Os diferentes tipos de deficiéncia
testemunham a necessidade de abordagem especifica dos diferentes grupos, visando a
verdadeira inclusdo e democratizagdo da vida. A Convengado sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia (ONU, 2006), enfatiza a importancia de reconhecer a diversidade das pessoas
com deficiéncia e de adaptar as politicas publicas para atender as suas necessidades
especificas. Essa abordagem direciona os esforcos para a inclusdo, melhorando o
funcionamento mais igualitdrio da sociedade. Além disso, ela ajuda a capacitar os
profissionais de saude, educadores e a populacao para oferecerem ajuda qualificada e focada,

promovendo o bem-estar e a socializagdo mais efetiva para as pessoas com deficiéncia.

2.1.4.Como a CID e a CIF Enxergam as Deficiéncias

A Classificacdo Internacional de Doengas (CID) e a Classificagdo Internacional de
Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF) sdao os principais classificadores oferecidos pela
OMS que se concentram em abordar a questdo da deficiéncia de um ponto de vista da saude e
da funcionalidade. Enquanto a CID visa categorizar e identificar doencas e condigdes de
deficiéncia, a CIF visa entender como essas condi¢des afetam a vida cotidiana da pessoa e sua
capacidade de se envolver na vida social. A CID classifica diferentes tipos de deficiéncia,
desde fisica a deficiéncia intelectual, enquanto a CIF ajuda a entender como a deficiéncia se
manifesta na vida, sem se limitar a descricdo médica. A principal diferenca entre a CID e a
CIF ¢ que a CID se concentra na classificacdo da deficiéncia em si, enquanto a CIF descreve a

deficiéncia da perspectiva do paciente.

2.1.5.A Importancia de Compreender a Origem das Deficiéncias

Compreender a origem das deficiéncias ajuda a planejar politicas e praticas mais
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inclusivas e desenvolver uma sociedade mais equitativa. Por meio do uso da CID e da CIF, o
Sistema Unico de Satide (SUS) consegue identificar quais sdo os tipos de deficiéncias mais
comuns ¢ onde as pessoas mais precisam de apoio, seja em termos de tratamento, reabilitacdao
e at¢ mesmo inclusdo social. Entender que as deficiéncias podem ser de multipla origem,
significa que ¢ possivel combater na raiz determinadas deficiéncias, e impedir que algumas
delas ocorram, com campanhas de imunizagdo, prevenir acidentes de trabalho, entre outros.
Em resumo, a deficiéncia pode ter multipla origem, podendo ser tanto enddgenos quanto

exodgenos, e ¢ definida por um conjunto de fatores bioldgicos, sociais e ambientais.

A CID e a CIF sao fundamentais para a identificacdo e a compreensdo dos tipos de
limitagdo, fornecendo meios para que os governos € os profissionais de satde possam
desenvolver politicas publicas mais inclusivas. O conhecimento ¢ a compreensao da origem
da deficiéncia sdo fundamentais para o desenvolvimento de uma sociedade mais justa e

equanime, onde todos t€m direito ao cuidado e a inclusdo.

2.1.6.Legislacao e Direitos das Pessoas com Deficiéncia (PCDs)

No que diz respeito a legislacdo, ¢ fundamental salientar a importincia da legislacdo e
como as leis e regras estabelecidas proporcionam uma sociedade. A legislacdo ¢ uma forga
obrigatdria, e sua obediéncia ¢ exigida na sociedade como um todo, dentro dos seus limites

territoriais. No livro Da Divisdo do Trabalho Social, Emile Durkheim menciona que:

O direito repressivo prevalece nas sociedades onde a solidariedade mecénica ¢é
dominante, enquanto o direito restitutivo caracteriza aquelas onde a solidariedade
orginica ¢ a regra. A primeira, reflete uma forma de coesdo social baseada na
semelhanga, enquanto a segunda, se baseia na interdependéncia entre individuos que
desempenham fungdes diferentes na sociedade (DURKHEIM, 1999, p. 85).

Assim, o direito é uma estratégia de comportamento confessional e de coordenagdo
que influencia uma sociedade a se comportar € manter o respeito pelas normas e valores
sociais coletivos. As ideias estridentes sdo influenciadas por direito para apoiar uma
ocorréncia social para manter a ordem, a justica e garantir que as leis especificas observem os

direitos ¢ deveres da institucionalizacao e de seus cidadaos.

Em 2015, a Lei Brasileira de Inclusdo (LBI) — Lei n°® 13.146, de 6 de julho de 2015 —
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também conhecida como Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, saiu do papel. A lei apareceu

apos 15 anos desde que a decisdo comecou a ser tomada no inicio do segundo milénio.

Em 2012, Mara Gabrilli agora senadora e pessoa com deficiéncia, foi designada
relatora do projeto de lei na Camara dos Deputados. Ela expde, [...] junto com a sociedade
civil iniciamos um processo de construgdo coletiva, tendo como base a Convencdo da ONU

sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia (GABRILLI, 2015).

Em 2015, a lei foi aprovada no Senado, entrando em vigor em janeiro de 2016. De
acordo com Paim (2015), o texto da LBI foi apresentado pela primeira vez no ano 2000. Até
sua aprovagdo, o projeto passou por diversos ajustes para se adequar a Convencao
Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, aprovada pela Assembleia Geral
das Nagdes Unidas (ONU) em 2006. As lutas politicas e ideoldgicas para a publicacdo da LBI
em 2015 foram muito intensas, porque se tratava da vida de milhdes de brasileiros com

alguma deficiéncia.

A LBI ainda ¢ contestada, o artigo 4° da Lei Brasileira de Inclusdo (LBI) estabelece
claramente o direito a igualdade de oportunidades para pessoas com deficiéncia, além de
proibir em seu paragrafo unico, qualquer forma de discriminagdo. Essa lei aborda ndo apenas
os direitos fundamentais das pessoas com deficiéncia, mas também define mecanismos para
assegurar sua
inclusdo em diversos aspectos da vida social. A LBI regula uma ampla gama de questdes
relacionadas a inclusdo, detalhando os direitos que garantem o acesso a servigos, educacao,

saude e trabalho, entre outros.

A lei prevé punicdes para crimes e infracdes administrativas que violam esses direitos,
estabelecendo assim um sistema de protecao robusto. Esse enfoque busca garantir que as
pessoas com deficiéncia possam viver de forma digna e com igualdade, participando
ativamente da sociedade. A legislacdo ndo apenas promove a inclusdo, mas também
responsabiliza aqueles que cometem atos discriminatdrios, criando um ambiente mais justo e
respeitoso. Quando se trata do direito ao trabalho das pessoas com deficiéncia, o capitulo VI,
na 1* se¢do, no artigo 34, destaca que a pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua
livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades
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com as demais pessoas (BRASIL, 2015, p. 24).

O artigo também expde que:

[...] é direito da pessoa com deficiéncia ter igualdade de oportunidade com as demais
pessoas, por meio de condigdes justas e favoraveis de trabalho, incluindo a igual
remuneragdo por trabalho de igual valor, bem como o direito a participagdo ¢ ao
acesso a cursos, treinamentos, educagdo continuada, planos de carreira, promogoes,
bonificagdes e incentivos profissionais oferecidos pelo empregador, em igualdade de
oportunidades com os demais empregados (BRASIL, 2015, p. 25).

A 2* secdo do capitulo VI traz informacdes sobre a Habilitagdo Profissional e

Reabilitagcdo Profissional das pessoas com deficiéncia. O artigo 36 estabelece que:

O poder publico deve implementar servigos e programas completos de habilitagdo
profissional e de reabilitagdo profissional para que a pessoa com deficiéncia possa
ingressar, continuar ou retornar ao campo do trabalho, respeitados sua livre escolha,
sua vocacgdo e seu interesse (BRASIL, 2015, p. 26)

A implementacdo de servigos e programas adequados ¢ crucial para promover a

inclusdo efetiva de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. O paragrafo 2° do artigo

36 define que:

[...] a habilitagdo profissional corresponde ao processo destinado a propiciar a
pessoa com deficiéncia aquisicdo de conhecimentos, habilidades e aptidoes para o
exercicio de profissio ou de ocupacdo, permitindo nivel suficiente de
desenvolvimento profissional para ingresso no campo de trabalho (BRASIL, 2015,
p. 27).

Essas disposigdes asseguram a autonomia e o potencial das pessoas com deficiéncia,

contribuindo para uma sociedade mais equitativa.

A 2* Secdo do capitulo VI da Lei Brasileira de Inclusao (LBI) traz informagdes sobre a

Habilitacao Profissional e Reabilitagdo Profissional das pessoas com deficiéncia, detalhando a

responsabilidade do poder publico na promocao de servigos e programas que garantam a

inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho.

O artigo 36 da LBI estabelece que:

O poder publico deve implementar servigos e programas completos de habilitagao
profissional e de reabilitagdo profissional para que a pessoa com deficiéncia possa

Unicamps Ciéncia
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ingressar, continuar ou retornar ao campo do trabalho, respeitados sua livre escolha,
sua vocacdo e seu interesse (BRASIL, 2015, p. 26).

O desenvolvimento da prestacdo de servigos e programas apropriados € vital para
garantir que essas medidas promovam com éxito a inclusdo real e util das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Finalmente, a lei implica que a pessoa com deficiéncia
tenha a oportunidade de desenvolver habilidades que lhe capacitardo a integrar o mercado de

trabalho.

A habilitagdo profissional corresponde ao processo destinado a propiciar a pessoa
com deficiéncia, aquisi¢do de conhecimentos, habilidades e aptiddes para exercicio
de profissio ou de ocupagdo, permitindo nivel suficiente de desenvolvimento
profissional para ingresso no campo de trabalho (BRASIL, 2015, p. 27).

Essa condi¢do visa ajudar as pessoas com deficiéncia a se afirmar plenamente e
contribuir significativamente para a sociedade, garantindo que todos tenham oportunidades

equitativas e justas.

De acordo com a LBI, ¢ explicitado na Secdo 3 do capitulo VI “da inclusdo da pessoa
com deficiéncia na empresa, ou na entidade, enquanto autbnomo”, que tal inclusdo devera
ocorrer em “igualdade de oportunidade com as demais pessoas e condi¢des de acessibilidade,
fornecimento de recursos de tecnologia assistida e adaptagdes razoaveis ao ambiente de

trabalho”. (BRASIL, 2015).

Ademais, entidades responsaveis por processos seletivos, sejam publicos ou privados,
devem adaptar todas as etapas a fim de assegurar acessibilidade e oportunidade de forma
igualitaria as pessoas com deficiéncia. Ser inserido no mercado de trabalho ndo ¢ apenas
cumprir com uma obrigacdo legal, mas sim uma questdo ética e de responsabilidade social, a

qual traz diversidade, inovacao e facilita o ambiente de trabalho.

No mesmo discurso de 2012, a ex-presidente Dilma Rousseff mencionou que a
aprovacdo da LBI resultou de um grande esfor¢o coletivo para adequar as normas
preexistentes,
produzindo uma sociedade mais inclusiva e em concordancia com a Convengao sobre os

Direitos das Pessoas com Deficiéncia (PAIM, 2015).
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O LBI tem o objetivo de promover uma visdo mais autonoma e independente das
pessoas com deficiéncia, por meio do seu direito de escolher e viver plenamente na sociedade.
Isso significa uma mudanga de paradigma em relacdo as atitudes predominantes em relacao as
pessoas com deficiéncia, ao considera-las incapazes de gerenciar suas proprias vidas e impedir
seu desenvolvimento com dignidade e em sua totalidade. Como afirma Viana (2018, p. 94), “
uma escolha normativa com elevado carater axioldgico e em consonancia com uma moderna
visdo da pessoa com deficiéncia, como sujeito dotado de dignidade e capaz de gerir o proprio
destino.” Essa nova abordagem € necessaria para criar uma sociedade mais justa e equitativa e

garantir que todos possam exercer plenamente os seus direitos e desenvolver o seu potencial.

2.1.7.Inclusao e Diversidade no Trabalho

Empregar pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ¢ mais do que preencher
cotas legais. Mais do que isso, ¢ também o compromisso das empresas em garantir que o
ambiente laboral seja acessivel e acolhedor, que permita que todos os membros da equipa
participem integralmente e realmente prosperem. Segundo Silva (2022), "a inclusdo real
acontece quando as organizacdes vao além das cotas e investem em estratégias que garantem

respeito a diversidade e igualdade de oportunidades".

Isso ¢ obtido por meio de adaptacao no espago fisico e cultura do espago laboral, a
diferenga ¢ reconhecida e valorizada, tudo de acordo com o que faz as pessoas serem mais
uteis a sociedade. Nao se relaciona apenas com as PCDs, mas também com outras minorias,
como mulheres, ragas ou orientagdo sexual. Conforme Pereira (2021), "a inclusdo eficaz nao
se limita as mudangas fisicas, mas requer a transformagdo de atitudes, criando uma cultura

que valorize a diversidade em todos os niveis da organizacdo".

No mercado goiano, tem sido uma realidade crescente iniciativas de inclusdo e
diversidade. Principalmente entre os setores como o agronegécio e a industria, a experiéncia
de politicas de acessibilidade e sensibilizagdo tem mostrado resultados positivos no clima
organizacional e na motivacdo dos funciondrios. Um estudo do SEBRAE-GO (2023) revela
que "empresas em Goias que adotaram praticas inclusivas, relataram maior colaboracio e
inovagdo em suas equipes". Os dados sugerem que a inclusdo ndo apenas beneficia a saude do
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ambiente interno nos negdcios, mas contribui para a criatividade e eficacia.

A diversidade aumenta a variedade de perspectivas. Esse fator permite as organizacdes
a concepcao inovadora de produtos e adaptagdo as novas demandas emergentes. Equipes
compostas por profissionais com diferentes pontos de vista sdo mais propensas a encontrar
solucdes para problemas complexos. Oliveira (2022) reforca que "empresas inclusivas atraem

talentos diversos, fortalecem sua imagem e se tornam mais competitivas no mercado".

No contexto goiano, empresas que promovem inclusdo e diversidade t€ém se destacado
como exemplos de inovacao e responsabilidade social. A Federacao das Industrias do Estado
de Goias (FIEG, 2022) aponta que essas praticas contribuem para o fortalecimento da imagem

das empresas e sua capacidade de competir no mercado local e nacional.

Por fim, inclusao e diversidade ndo sdao apenas responsabilidades legais, mas também
estratégias para o sucesso organizacional. Como Fleury (2011) explica, "a diversidade ¢ um
recurso estratégico que quando bem gerido, contribui para o sucesso e a sustentabilidade das
empresas". Ao adotar essas praticas, as organizagdes nao apenas cumprem seu papel social,
mas também garantem inovacao, crescimento e competitividade em um mundo cada vez mais

globalizado.

2.1.8.Politicas de Inclusido e Boas Praticas nas Empresas

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs) nas organizagdes ¢ uma estratégia
fundamental para a promocao da diversidade e da equidade no ambiente de trabalho. A
implementag¢do de politicas inclusivas vai além do simples cumprimento da legislagdo, como a
Lei Brasileira de Inclusdo, e abrange praticas que valorizam as competéncias de todos os
colaboradores. De acordo com a uma publicagdo no site Fundacdo Mudes, "empresas que
valorizam a inclusdao de PCD demonstram comprometimento com a responsabilidade social e
a diversidade. Essa postura positiva contribui para uma imagem corporativa mais solida e
atrativa, tanto para clientes quanto para futuros colaboradores". Além disso, o site Gi Group
Portugal destaca que "empresas mais inclusivas estimulam a inovagao, criatividade e um nivel
superior de desempenho, o que se traduz em melhoria de reputacdo e maior retencao de

talentos" Entre as boas praticas implementadas pelas empresas, destacam-se os programas de
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capacitacdo e sensibilizacdo, que buscam educar todos os funciondrios sobre as necessidades e
direitos das PCDs. Esses programas contribuem para a criagdo de uma cultura organizacional
inclusiva, em que o respeito as diferengas ¢ incentivado. O blog da Viva Works (2024) destaca
a importancia da conscientizagdo sobre praticas inclusivas como base para transformar

ambientes corporativos.

Além disso, muitas organizacdes estdo adotando medidas de flexibilidade no
ambiente de trabalho, como ajustes no horario e nas condigdes de trabalho para atender as

necessidades individuais dos funcionarios com deficiéncia.

Essa pratica ndo s6 promove a inclusao, como também contribui para o bem-estar e a
produtividade dos colaboradores. “Oferecer op¢des como horarios flexiveis, trabalho remoto
ou em meio periodo ajuda a acomodar as diferentes necessidades e circunstincias dos
colaboradores, incluindo responsabilidades familiares e necessidades de satde" (HAND

TALK, 2024).

Essas iniciativas demonstram que a inclusdo de PCDs ¢ um processo continuo, que
exige comprometimento e inovacdo. As empresas que implementam essas politicas ndo
apenas cumprem seu papel social, mas também colhem beneficios como maior diversidade,

inovagao e engajamento dos funciondrios, fortalecendo a sua competitividade no mercado.

2.1.9.Impactos da Inclusio para as Organizagoes

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho nao ¢ apenas
uma questdo de responsabilidade social, mas também uma estratégia eficaz que gera
beneficios tangiveis para as organizagdes. As empresas que adotam praticas inclusivas colhem
resultados positivos em diversos aspectos, incluindo a inovagao, a produtividade e a satisfacao

dos funcionarios.

Segundo Lima e Santos (2021, p. 45), “a diversidade no ambiente de trabalho,
especialmente com a inclusdo de PCDs, impulsiona a capacidade de inovagdo, pois a presenca
de perspectivas diferentes resulta em solugdes criativas e eficientes para os desafios

corporativos”.

Unicamps Ciéncia
Unicamps.Ciéncias Sociais. V.3 n°2 ago./dez.2024



* %k * k

@FAGHN{%PS

Centro Universitario

Essa diversidade de perspectivas ¢ fundamental para o desenvolvimento de novas
ideias, melhorando a capacidade de adaptacdo das empresas a um mercado cada vez mais
competitivo e globalizado. Estudos recentes indicam que organizagdes com praticas inclusivas
apresentam niveis superiores de engajamento dos funciondrios, uma vez que a sensacao de
pertencimento e valorizag¢do se estende a todos os colaboradores, independentemente de suas
capacidades. Oliveira (2022, p. 30) destaca que "empresas que promovem a inclusdo de

PCDs, fortalecem o
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sentimento de colaboracdo e respeito entre os funciondrios, o que aumenta a satisfacdo e

consequentemente, a produtividade no trabalho".

Outro impacto significativo da inclusdo de PCDs ¢ a melhoria da imagem institucional
das empresas no mercado. Organizagdes que se posicionam de maneira inclusiva tendem a
atrair talentos diversos e fidelizar clientes que valorizam a responsabilidade social. Segundo
Costa (2023, p. 18), "as praticas inclusivas ndo s6 ampliam o leque de talentos disponiveis
para as empresas, mas também reforcam a reputagdo corporativa, tornando a organizagao mais

atraente tanto para futuros colaboradores quanto para parceiros de negdcios".

A inclusdo de PCDs no ambiente de trabalho promove uma cultura organizacional
mais justa e equitativa. Quando todos os funciondrios tém as mesmas oportunidades de
contribuir para o sucesso da empresa, a organizacao se torna um espaco de desenvolvimento
pessoal e profissional para todos. Freitas e Almeida (2022, p. 59) afirmam que "um ambiente
de trabalho inclusivo garante que as diferencas sejam respeitadas e valorizadas, o que favorece
a criagdo de um clima organizacional positivo e colaborativo". Essa equidade impacta
diretamente na retencao de talentos, criando um ciclo virtuoso em que a inclusao se torna um

diferencial estratégico.

Em termos praticos, a inclusdo de PCDs também resulta em uma melhor adequacdo
das empresas as exigéncias legais e normativas. Cumprir as cotas de contratagcdo previstas por
lei e promover a acessibilidade no ambiente de trabalho sdo pontos cruciais, garantindo que as
organizacdes se mantenham em conformidade com a legislacdo vigente, evitando possiveis
san¢des. No entanto, mais do que uma obrigacdo legal, a inclusdo deve ser vista como um

motor para o crescimento organizacional.

2.1.10.Desafios e Estratégias para a Inclusao de PCDs no Mercado de Trabalho

Embora a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho tenha
ganhado espago e seja amparada por leis como a Lei Brasileira de Inclusdao (LBI - Lei

13.146/15), muitos desafios ainda dificultam a integracdo dessas pessoas nas empresas.
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Schmidt (2018) identifica trés barreiras principais para essa inclusdo: atitudinal, arquitetonica
e tecnoldgica. Esses problemas dificultam tanto a entrada quanto a permanéncia das PCDs no

ambiente de trabalho, exigindo solu¢des amplas e praticas para serem resolvidos.

A Dbarreira atitudinal estd relacionada aos preconceitos e esteredtipos sobre as
capacidades das PCDs. Muitos empregadores e colegas acreditam que a deficiéncia limita
completamente o desempenho profissional, o que nao ¢ verdade. Segundo Schmidt (2018), "o
preconceito estd presente em diversas fases do processo de contratagdo e afeta negativamente
a disposicdo das empresas em adaptar o ambiente para receber esses profissionais". Esse
preconceito coloca as PCDs em desvantagem, mesmo quando possuem as habilidades

necessarias para desempenhar as tarefas.

A barreira arquitetonica se refere a falta de acessibilidade nos espacos fisicos das
empresas. Apesar da LBI exigir que prédios publicos e privados sejam acessiveis, muitas
organizagdes ainda ndo fizeram as adaptagdes necessarias. Pereira (2019) explica que "mesmo
com os avangos legislativos, hd uma deficiéncia significativa na implementacdo de rampas,
elevadores adaptados e outras estruturas de acessibilidade". Isso dificulta que pessoas com

mobilidade reduzida trabalhem em igualdade de condigoes.

A barreira tecnologica envolve a falta de equipamentos e ferramentas adaptadas, que
sao fundamentais para a inclusdo das PCDs no ambiente de trabalho. Exemplos disso incluem
softwares de leitura de tela para pessoas com deficiéncia visual ou dispositivos de
comunicag¢do para deficientes auditivos. Lima (2020) aponta que "a tecnologia assistiva ¢ um
dos pilares para a inclusdo de PCDs, mas sua implementacao no Brasil ainda ¢ limitada". A
auséncia desses recursos reduz as chances de essas pessoas desempenharem suas fungdes com

eficiéncia.

Além dessas barreiras, outros fatores como a falta de politicas inclusivas eficientes e
de qualificacdo profissional agravam ainda mais a exclusdo das PCDs. Muitas empresas
cumprem apenas o minimo exigido pela legislacdo, sem criar uma cultura realmente inclusiva.
Freitas e Santos (2021) destacam que "a aplicagdo da lei ndo basta, € necessario que haja um
compromisso organizacional genuino para garantir que as PCDs tenham oportunidades iguais
de desenvolvimento e crescimento”". Além disso, a auséncia de treinamentos especificos para
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lideres e equipes dificulta a identificacdo e o aproveitamento do potencial das PCDs.

No estado de Goids, empresas dos setores de agronegodcio e industria enfrentam
desafios especificos em relagcdo a inclusdo. Em muitos casos, os locais de trabalho nao sao
adequados as necessidades das PCDs, e as liderangas carecem de conscientizagdo sobre a
importancia de criar um ambiente inclusivo. Segundo um estudo da Federag¢do das Industrias
do Estado de Goids (FIEG, 2022), "as empresas goianas que investiram em inclusdo
registraram uma melhoria significativa no clima organizacional, mas ainda enfrentam
barreiras estruturais e tecnoldgicas que precisam ser superadas para a plena integracdo de

PCDs".

2.1.11.Estratégias para Promover a Inclusiao de PCDs nas Organizacgoes

Diante desses desafios, ¢ fundamental que as empresas adotem estratégias efetivas
para promover a inclusdo de PCDs e transformem o ambiente de trabalho em um espaco
verdadeiramente inclusivo. Algumas das praticas recomendadas incluem a realizacdo de
censos e analises internas como mapear o perfil dos funcionarios e identificar as necessidades

de acessibilidade e inclusdo.

Sao evidentes os inumeros beneficios que a implementacdo de tecnologias assistivas
podem proporcionar para PCDs, autores como Toro-Hernanez et al.(2019) e Tao et al. (2020),
entram em consenso de que a Tecnologias assistivas busca visar a independéncia, inclusao
social e a qualidade de vida, buscando também a transformacdo da realidade desse grupo
social por meio da extingdo das diversas barreiras existentes, permitindo assim a maior
autonomia e o acesso enfatico em todos os espacos sociais, principalmente em 4areas

organizacionais.

Habilitar tecnologias assistivas e adaptacdo da infraestrutura do local de trabalho da
organizacdo ¢ uma pratica vital para assegurar que todos os funciondrios independente da
condi¢do de saude possam trabalhar. Promover uma cultura organizacional inclusiva, por meio
da implementagao de politicas de diversidade e da tolerancia; treinamentos e palestras para os
lideres e colaboradores visam combater o preconceito e incentivar a colaboragdo.
Recrutamento e selecdao inclusiva, no qual se adapta o processo para garantir a igualdade de

chances para Pessoas com Deficiéncia e se adapta as entrevistas e testes de acordo com a
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necessidade do candidato.

Outra pratica ¢ a criacdo de uma cultura inclusiva, que seja acolhedora desde o
recrutamento e selecdo de novos talentos para a organizacao, desenvolvendo e implementando
politicas que promovam a diversidade e o respeito as diferengas. Programas de sensibilizacao
e capacitagdo para lideres e colaboradores sdo essenciais para combater preconceitos e criar

um ambiente colaborativo.

O desenvolvimento de carreira e a promocgao da igualdade oferecem planos de carreira
que incentivem o desenvolvimento das PCDs e promovam a equidade dentro da empresa.
Freitas e Santos (2021) sugerem que "empresas que investem em planos de carreira inclusivos

conseguem reter talentos diversos € aumentar o engajamento de seus colaboradores".

A inclusao de PCDs é uma questdo complexa que envolve superar preconceitos e
barreiras estruturais, mas também criar politicas e praticas, que favorecam a igualdade e o
desenvolvimento de todos os profissionais. Empresas que investem nessas estratégias tém
mais
chances de promover um ambiente de trabalho inovador, colaborativo e alinhado as

exigeéncias sociais e legais.

2.1.12.Barreiras Identificadas para a Inclusdo de PCDs no Mercado de Trabalho

Embora a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho tenha
avangado nos ultimos anos, ainda existem diversas barreiras que dificultam a plena
participag@o desses profissionais nas organizacdes. Essas barreiras estdo associadas tanto aos
aspectos culturais e sociais quanto aos desafios estruturais e de politicas publicas. A seguir,
sdo discutidas as principais barreiras enfrentadas pelas PCDs no ambiente de trabalho e as

possiveis solucdes para supera-las.

2.1.13.Preconceitos e Estigmas

Um dos maiores desafios para incluir Pessoas com Deficiéncia (PCDs) nas empresas ¢
o preconceito. Apesar das leis que garantem seus direitos, muitos ainda t€ém uma visdo
negativa sobre as capacidades das PCDs, o que afeta suas oportunidades no mercado de
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trabalho. Santos (2022) afirma que "o preconceito ¢ uma das maiores barreiras a inclusao,
porque empregadores e colegas subestimam as capacidades das PCDs, acreditando que
deficiéncia significa limitacdao, o que nao ¢ verdade". Essa visdo errada impede que as PCDs
tenham as mesmas chances de emprego e dificulta seu crescimento profissional.

Em Goias, esse problema também ¢ notado. Um estudo da Federagdo das Industrias do
Estado de Goids (FIEG) em 2022 mostrou que o preconceito ¢ a discriminagdo ainda sdo
obstaculos importantes em areas como o agronegocio € a industria. Segundo o estudo, "a
mudanga de mentalidade nas empresas goianas tem sido lenta, com muitos empregadores

hesitam em contratar PCDs, mesmo quando elas tém qualificagdo para a vaga" (FIEG, 2022).

2.1.14.Falta de Acessibilidade

A falta de acessibilidade nos locais de trabalho é um grande desafio para as Pessoas
com Deficiéncia (PCDs). Embora a Lei Brasileira de Inclusao (LBI) exija que as empresas
adaptem
seus espagos, muitas ainda ndo cumprem essas normas. Pereira (2021) explica que "a auséncia
de rampas, elevadores adaptados, banheiros acessiveis e outras estruturas dificultam a
participacdo das PCDs no mercado de trabalho, criando barreiras fisicas que impedem seu

desempenho completo".

Em Goids, esse problema ¢ ainda mais evidente no setor industrial, onde a adaptagao
de instalagdes tem sido um grande obstaculo. Por outro lado, iniciativas como as do
SEBRAE-GO (2023) estdo ajudando a conscientizar as empresas sobre a importancia de criar
ambientes acessiveis, mostrando que mudancas na infraestrutura sdo fundamentais para

promover a inclusdao de PCDs.

2.1.15.Capacitacao e Qualificacio

A formagdo e o treinamento profissional sdo essenciais para que as Pessoas com
Deficiéncia (PCDs) possam se inserir no mercado de trabalho. No entanto, muitos PCDs
enfrentam dificuldades para participar de cursos e programas de capacitacdo que atendam as
suas necessidades especificas, o que os coloca em desvantagem em relagdo aos outros

profissionais.

Unicamps Ciéncia
Unicamps.Ciéncias Sociais. V.3 n°2 ago./dez.2024



20

FACUNICAMPS

Centro Universitario

Lima (2022) afirma que "a qualificagao ¢ uma base importante para incluir PCDs no
mercado, mas muitos cursos ainda ndo estdo prontos para atender esse publico". Essa falta de
preparacdo impede que essas pessoas desenvolvam habilidades essenciais para crescerem
profissionalmente.

Por outro lado, empresas goianas que investiram em capacitagdo para PCDs estao
vendo resultados positivos. De acordo com uma pesquisa do SEBRAE-GO (2023), "as
empresas que criaram programas de treinamento especificos para PCDs tiveram um aumento

significativo na produtividade, na satisfacdo dos funcionarios e na reten¢ao de talentos".

2.1.16.Politicas Publicas e Eficacia da Lei de Cotas

A Lei de Cotas (Lei 8.213/91) obriga as empresas a contratarem Pessoas com
Deficiéncia (PCDs), mas sua aplicacdo ainda enfrenta criticas. Embora ajude a incluir PCDs
no mercado de trabalho, muitas empresas apenas cumprem a lei de forma basica, sem investir
em acdes que promovam uma verdadeira inclusdo. Silva (2022) afirma que "a Lei de Cotas foi
essencial para aumentar as contratagdes de PCDs, mas muitas organizagdes apenas preenchem

as vagas, sem criar um ambiente realmente inclusivo".

Em Goias, o cumprimento da Lei de Cotas ¢ ainda mais dificil para pequenas e médias
empresas. Elas frequentemente justificam suas limitagdes com problemas financeiros e falta
de estrutura, para adaptar o ambiente de trabalho e integrar PCDs de forma eficiente. Por
outro lado, estudos da FIEG (2022) mostram que "as empresas que vao além da lei, criando
programas de treinamento e adaptacdo, conseguem integrar de forma mais eficaz as PCDs em

suas equipes".

2.1.17.Estudos de Caso: Empresas que Implementaram Praticas Exitosas de Inclusiao

Algumas empresas em Goids tém se destacado por adotar praticas bem-sucedidas para
incluir Pessoas com Deficiéncia (PCDs), trazendo beneficios tanto para a produtividade

quanto para o ambiente de trabalho.

A Jalles Machado, uma das principais usinas de agucar e etanol do estado, criou um
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programa de inclusdo solido, focado em acessibilidade e treinamento. De acordo com um
relatério da empresa (Jalles Machado, 2023), "o programa de inclusdo trouxe melhorias na
produtividade, nas relagdes entre os funcionarios e reforcou a imagem da empresa como

socialmente responsavel".

Outro exemplo ¢ a industria farmacéutica Teuto, que também implementou um
programa para incluir PCDs. Segundo o relatorio de 2022, "a empresa reduziu
significativamente a saida de PCDs apos adotar medidas como treinamentos especificos e

adaptagdes no local de trabalho".

3.METODOLOGIA

A metodologia adotada para este estudo compreendeu uma abordagem qualitativa e
quantitativa. A pesquisa foi do tipo descritiva, com abordagem quantitativa, tendo com
objetivo, obter dados numéricos por meio de questiondrios com enfoque empresarial e
individual. O objetivo foi compreender os desafios enfrentados por pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho, além de avaliar a efetividade das politicas publicas relacionadas a

esse contexto.

Os questiondrios foram aplicados de forma online, utilizando formuldrios digitais
(Google Forms), cujos links foram compartilhados por meio de redes sociais (whatsapp e
Instagram), a fim de facilitar o acesso dos participantes e ampliar o alcance da pesquisa. O
instrumento de coleta de dados contou com perguntas fechadas, permitindo analise

quantitativa, e perguntas abertas, visando explorar percepgdes qualitativas.

O publico-alvo foi composto por pessoas com ou sem deficiéncia, empregadas ou em
busca de emprego, bem como gestores de recursos humanos no mercado de trabalho da cidade
de Goiania (GO). A amostra totalizou 77 participantes com ou sem deficiéncia e 20
Organizagdes. Os dados foram adquiridos por meio de questionarios estruturados enviados as
grandes, médias e pequenas empresas, colaboradores sendo eles PCDs ou nao, que estdo
atuando ou ainda ndo no mercado de trabalho em Goiénia. Os questionarios foram desenhados
por meio de perguntas claras e diretas, divididas em trés partes principais: a primeira, com
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informagdes do perfil dos entrevistados, tais como o setor em que trabalha, o tamanho da
empresa ¢ a posicdo do entrevistado. A segunda parte, com perguntas que apontam as
barreiras enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia e as praticas das empresas. A terceira
parte, com perguntas relacionadas com a percepcao dos gestores e colaboradores a respeito da
inclusdo. Do questionario aplicado, foi utilizada a referéncia teorica e cientifica pertinente ao

assunto.

A base tedrica foi fundamentada em uma revisdo bibliografica sobre inclusdo e
diversidade no ambiente de trabalho. A pesquisa bibliografica ¢ uma metodologia de
investigacdo que utiliza materiais ja publicados como base para a constru¢ao do conhecimento
sobre um determinado tema. No estudo sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, a pesquisa bibliografica pode envolver a andlise de legislacdes e estudos

de autores, que discutem diversidade e desafios no ambiente de trabalho.

Foram consultadas obras de autores como Durkheim (1999), Fleury (2011) e Silva
(2022), além de legislagdes relevantes como a Lei Brasileira de Inclusao (LBI, Lei n°
13.146/2015) e a Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991). A pesquisa bibliografica ¢ uma etapa
essencial para qualquer estudo académico ou cientifico, pois conecta a investigagdo atual ao
conhecimento ja estabelecido, dando-lhe relevancia e sustentacdo tedrica. A pesquisa incluiu
diversas empresas que operam em Goiania e possuem colaboradores com deficiéncia, bem

como os colaboradores destas empresas.

A selecao da amostra foi intencional, com empresas que possuiam a concepcao de
processos de inclusao, de forma a proporcionar uma analise mais detalhada sobre processos de
inclusdo ja existentes. Apos a coleta de dados, os resultados foram sistematizados e descritos.

Para os dados quantitativos, foi utilizada a estatistica descritiva. O estudo garantiu a

confidencialidade dos dados e o anonimato dos participantes.

4.INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para coletar os dados, foi elaborado um questiondrio com perguntas especificas para

dois grupos: (1) gestores e profissionais de RH de diversas empresas, e (2) colaboradores,

Unicamps Ciéncia
Unicamps.Ciéncias Sociais. V.3 n°2 ago./dez.2024



23

FACUNICAMPS

Centro Universitario

tanto PCDs quanto ndo PCDs. O questionario incluiu as seguintes se¢des principais: Perfil da
Empresa: Perguntas sobre o setor de atuagdo, nimero de funcionarios e praticas gerais de
inclusdo. Politicas de Inclusdo: Questdes sobre o cumprimento da Lei de Cotas (Lei n°
8.213/1991), préaticas de inclusdo adotadas e programas de conscientizagdo sobre diversidade
e inclusdo. Desafios da Inclusdo: Identificacdo das principais barreiras encontradas para a
inclusdao de PCDs e agdes que poderiam melhorar a inclusdo na empresa. Impactos da
Inclusdo: Perguntas para entender os efeitos percebidos da inclusdo no clima organizacional,
produtividade e inovacao da empresa. Consideragdes Finais: Espago para sugestdes sobre

como aprimorar as praticas de inclusdo de PCDs no mercado de trabalho.

A utilizagdo de questiondrios permite que os respondentes reflitam sobre suas
experiéncias e desafios, aumentando a validade das respostas e a confiabilidade dos dados

(CRESWELL, 2014).

4.1.Coleta de Dados

Os questionarios foram enviados eletronicamente para as diversas empresas de
diferentes setores e portes, principalmente na cidade de Goiania e regido. Os contatos foram
estabelecidos por e-mail e redes sociais profissionais, visando alcangar tanto gestores quanto

funcionarios diretamente.

O questionario destinado aos colaboradores, incluindo PCDs e ndo PCDs, foi aplicado
de forma anonima para garantir a confidencialidade das respostas e incentivar respostas

honestas e espontaneas, seguindo recomendagdes de €tica na pesquisa (Gil, 2010).

5.RESULTADOS E DISCUSSOES

5.1.Resultado das Empresas

Recebemos um total de 20 respostas sobre o questiondrio, que foram de suma
importancia para a elaboracdao e exposi¢ao dos resultados desse trabalho. Visando o setor de
atuag¢do das empresas no mercado de trabalho, 50% eram referentes a prestagdo de servicos
(Barbearia, Centro Automotivo, Transporte etc.); 25% eram referentes as Industrias (Bebidas,
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Cosméticos, Produtos de Limpeza etc.), e 25% era referente aos Comércios (Veiculos, Pegas
Automotivas, Bebidas, Supermercado etc.). Vale ressaltar que dentre as empresas destacas,
algumas trabalham com mais de uma func¢do (Ex: Comércio e Servicos). Referente a essas
empresas € o quantitativo de funcionarios, 65% das empresas possuem um quantitativo menor
que 100 funciondrios; 25% possuem um quantitativo de 100 a 500 funcionarios, e 10% das
empresas que se disponibilizaram a responder o questionario possuem um total acima de 1000

colaboradores.

Grafico 01 - A empresa possui programas especificos para inclusao de PCDs?

©Sim

B Ndo

Fonte: Elaborado pelos autores

Com o objetivo de saber se a empresa possui agdes especificas para PCDs, um
percentual de 55% responderam que possuem programas especificos para a inclusdo de PCDs

em sua organizagao, e 45% informaram que ndo possuem uma acdo especifica para PCDs.

Grifico 02 - A empresa cumpre a Lei de Cotas (Lei n°® 8.213/1991) para a contratagdo de PCDs?

nSim
® Nd
Ho
Em parte
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Fonte: Elaborado pelos autores

Com base nos dados coletados através do questionario, pudemos observar que 55% das
empresas cumprem a Lei de Cotas para PCDs (Lei n° 8.213/1991); 30% ndo cumprem a Lei

de Cotas, e 15% das organiza¢des cumprem a Lei em partes.

Grafico 03 - Quais praticas de inclusdo a empresa adota para PCDs?

Adaptacdes fisicas (rampas,
elevadores, banheiros acessiveis)
m Flexibilidade de Hordrios

B Programas de treinamento e
capacitacdo

¥ Tecnologias assistivas (softwares,
dispositivos adaptados)

Ndo possuem ou Ndo responderam

Fonte: Elaborado pelos autores

Através dos dados coletados referente as praticas de inclusdo nas organizagdes, um
percentual de 43% adotam adaptacdes fisicas na sua empresa (rampas, elevadores, banheiros
acessiveis etc.); 20% das empresas flexibilizam o horario para adaptacio do PCDs na
organizagdo; 17% possuem programas especificos de treinamento e capacitagao para inclusdao
dos PCDs; 10% possuem tecnologia assistiva para auxilio dos PCDs no ambiente coorporativo
(softwares, dispositivos adaptados etc.), e 10% informaram que ndo possuem praticas de

inclusdo de PCDs no ambiente coorporativo ou optaram por nao responder.

Grafico 04 - A empresa oferece treinamentos para gestores e colaboradores sobre inclusdo e

diversidade?
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Fonte: Elaborado pelos autores

Apb6s a andlise dos dados coletados, pudemos notar que 53% das empresas
responderam que ndo oferecem treinamentos especificos no ambiente coorporativo, e 47% das
empresas oferecem algum tipo de treinamento para os gestores e colaboradores sobre inclusdo

e diversidade na organizacao.

Grifico 05 - Quais sdo os principais desafios que a empresa enfrenta para a inclusao de PCDs?

» Dificuldades na adaptacdo de processos
seletivos

® Barreiras atitudinais (preconceito,
estigma)

® Barreiras tecnoldgicas (falta de

tecnologia assistiva)
Ndo responderam

® Barreiras arquitetonicas (falta de
- acessibilidade fisica)
Outros

Fonte: Elaborado pelos autores

Visando as barreiras e desafios que as empresas enfrentam na inclusao dos PCDs na
organizagdo, 33% informaram que possuem dificuldade na adaptagdo de processos seletivos
especificos para portadores de deficiéncia; 21% citaram a Barreiras Atitudinais (preconceito,
estigmas etc.); 17% enfrentam a Barreira Tecnologica, pois ha a falta de Tecnologia Assistiva
especificas para essas pessoas; 13% optaram por ndo responder o questionario; 8%
responderam que possuem barreiras arquitetonicas (falta de acessibilidade fisica), e 8%
expuseram respostas
especificas relacionadas a dificuldade de inclusdo em ambientes de esporte € organizagdes

Unicamps Ciéncia
Unicamps.Ciéncias Sociais. V.3 n°2 ago./dez.2024



* Kk Kk

Bl Facunieamps

Centro Universitario

27

que possuem risco de periculosidade.

Grafico 06 - Quais medidas poderiam melhorar a inclusdo de PCDs em sua empresa?
» Aumento da conscientizacdo interna

® Programas de qualificacdo e
capacitacao

® Melhoria nas prdticas de
recrutamento e selegio

® Investimento em acessibilidade
[isica

B Ndo responderam

Fonte: Elaborado pelos autores

Com base na andlise dos resultados adquiridos através do questionario, 27% das
empresas informaram que € necessario ter um aumento de conscientiza¢do interna na
organizagdo; 23% informaram que para melhorar a inclusdo, é necessario ter programas de
qualificacdo e capacitagdo na empresa; 19% informaram que ¢ importante a melhoria nas
praticas de recrutamento e selegdo de funciondrio PCDs; 16% destacaram a necessidade de
investimentos na acessibilidade dentro da organizagdo, e 15% optaram por ndo responder a

questao.

Questao 07 - Como a inclusdo de PCDs impacta a produtividade e o ambiente organizacional

da empresa?

¥ Gera inovagdo e novas ideias

® Melhora o clima
organizacional

B Aumenta a produtividade

® Ndo tem como opinar

Fonte: Elaborado pelos autores

No que se referente a inclusdo dos PCDs e como isso impacta na produtividade e o

ambiente organizacional, 52% responderam que a inclusdo gera inovagdo e novas ideias no
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ambiente organizacional; 24% informaram que hd uma melhoria no clima organizacional;
14% retratam que ha um aumento na produtividade, ¢ 10% nao responderam ou preferem nao

opinar sobre a questao retratada.

Questio 08 - A inclusdo de PCDs trouxe beneficios para a imagem da empresa perante

clientes e parceiros?

Sim
® N
.
0
Nio sei

Fonte: Elaborado pelos autores

Através dos dados coletados, 60% informaram que a inclusdo trouxe beneficios para a
imagem da organizac¢do; 35% nao souberam responder se houve algo positivo para a empresa,

e 5% informaram que nao houve beneficio.

RESULTADO DOS COLABORADORES

o Perfil dos colaboradores

Verificou-se que existe equilibrio na distribui¢do do género dos pesquisados, sendo
assim, analisou-se de maneira igualitaria homens e mulheres PCDs. A diferenga de idade se
“mesclou” na andlise, permitindo observar as distintas geragdes e suas concepgdes sobre o
tema. Dos pesquisados, 65% se consideraram como pessoa com deficiéncia, sendo uma
informagdo bastante relevante na percep¢do dos pesquisados sobre a inclusdo nas empresas.
Foram adquiridas 75 respostas ao total, sendo de PCDs ou ndo. Tendo o foco em funcionérios
com deficiéncia, obtivemos 49 respostas. Verificou-se que 88% das respostas de PCDS
possuem

menos de 10 anos de empresa, ¢ 12% dos entrevistados informaram que possuem mais de 10
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anos de empresa. A inclusdo de PCDs no mercado de trabalho ¢ algo ainda muito recente e

pouco abordado.
. Praticas inclusivas das empresas

Griafico 01 - A empresa em que vocé trabalha possui politicas ou praticas de inclusdo para

pessoas com deficiéncia?

Sim

B Ndo

B Ndo sei

=
o
=

Fonte: Elaborado pelos autores

Pelos dados do grafico, a maioria dos respondentes, 76%, afirmaram que a empresa em
que trabalham tem politicas ou praticas de inclusdo para pessoas com deficiéncia. No entanto,
17% dos participantes responderam que ndo, a empresa ndo tem politicas ou praticas
semelhantes, e 7% responderam que ndo sabem a postura que a empresa adota. Partindo
desses dados, pode-se concluir que quase todas as empresas homenageiam a inclusdo, mas
uma parte significativa delas achou que nao tinham essas politicas ou praticas ou que seus
funcionarios ndo estavam familiarizados com elas, o que significa a importancia da

conscientizacdo e da transparéncia.

Grafico 02 - Quais das praticas abaixo sdo adotadas pela empresa para promover a inclusdo
de PCDs?
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Fonte: Elaborado pelos autores

Entre as praticas adotadas, acessibilidade fisica, programas de treinamento e
flexibilidade de horario foram frequentemente mencionados, mas hé indicios de que ainda
falta investimento em tecnologia adaptativa, algo crucial para a inclusdo plena dos PCDs na

organizagao.

Grafico 03 - Quais sdo os principais desafios para a inclusdo de PCDs na empresa?

® Barreiras atitudinais
(preconceito, estigmas).

B Barreiras arquiteténicas
(falta de acessibilidade

)Esifﬂ ] M

B Barreiras tecnologicas
(falta de tecnologias

= ﬂﬂfﬁﬁ?&?ﬂe em adaptar
processos de
recrutamento e selecdo.

Fonte: Elaborado pelos autores

Dentre as respostas mencionadas, as barreiras atitudinais (preconceito), arquitetonicas
e tecnoldgicas foram obstaculos recorrentes. A andlise dos dados pdde enfatizar que a cultura
inclusiva exige ndo apenas infraestrutura, mas também uma mudanca de conduta dos

colaboradores e gestores.

Grafico 04 - Quais dessas agdes poderiam, na sua opinido, melhorar a inclusdo de PCDs na
empresa?

» Investimento em
acessibilidade fisica

® Aumento da
conscientizagdo interna

® Melhoria nas praticas de
recrutamento e selecdo

Fonte: Elaborado pelos autores

Conforme o grafico acima, 21,9% consideraram investimento em acessibilidade;
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24,4% conscientizagdo interna, e 23,1% melhoria nas praticas de recrutamento, a valoriza¢ao
dos profissionais sdo frequentemente recomendados, apontando para a necessidade de

medidas amplas e continuas.

Grafico 05 - Como voce percebe que a inclusdo de PCDs impacta o ambiente de trabalho na

empresa?

" Aumenta a
produtividade

® Melhora o clima
organizacional

® Promove inovagiio e
novas ideias

® outros

Fonte: Elaborado pelos autores

Mais de 50% dos respondentes associaram a inclusdo, as melhorias no clima
organizacional e a demonstra¢do de responsabilidade social da empresa. Isso sugere que as

praticas inclusivas tém impacto direto na motivac¢do e no ambiente de trabalho.

Grifico 06 - Na sua percepcao, a inclusdao de PCDs trouxe beneficios para a imagem da

empresa perante clientes e parceiros?

u Sim
B Nd
LI

Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores

Com o objetivo de entender se a inclusdo ¢ percebida como positiva e trouxe uma
visdo positiva para a imagem da empresa, os resultados mostraram que 80% concordaram que

a inclusdo gera beneficios, o que reforga a ideia de que a diversidade é valorizada por clientes
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5.2.DISCUSSOES

A inclusdo das pessoas com deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho em Goiania
ainda enfrenta desafios significativos, conforme demonstrado pelos dados obtidos nesta
pesquisa. Apesar da existéncia de leis que garantem direitos e incentivam a contratagdo de
PCDs, como a Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991) e a Lei Brasileira de Inclusdao (Lei n°
13.146/2015), os resultados apontam para a persisténcia de barreiras estruturais, tecnologicas

e atitudinais que dificultam a inser¢do efetiva dessas pessoas no ambiente corporativo.

A analise dos questionarios aplicados a empresas e colaboradores revelou que 55% das
empresas cumprem integralmente a Lei de Cotas, enquanto 30% ndo a cumprem e 15% a
seguem parcialmente. Isso evidencia que, embora haja um esfor¢o na adequagao legal, muitas
organizacdes ainda veem a inclusdo apenas como um requisito normativo, sem
necessariamente investir em agdes concretas para promover um ambiente de trabalho
acessivel e igualitario. Além disso, 53% das empresas afirmaram ndo oferecer treinamentos
sobre inclusdo e diversidade, o que refor¢a a necessidade de iniciativas educativas para

combater preconceitos e melhorar a cultura organizacional.

Outro fator identificado foi a falta de acessibilidade estrutural e tecnologica. Os dados
mostram que 43% das empresas adotam adaptacdes fisicas, como rampas e elevadores,
enquanto apenas 10% utilizam tecnologias assistivas. Essa discrepancia demonstra que,
embora a infraestrutura seja parcialmente atendida, a adog¢do de recursos que permitem uma
participacdo plena das PCDs, como softwares de leitura de tela ou intérpretes de Libras, ainda

¢ limitada.

No aspecto comunicacional, barreiras atitudinais, como preconceito e estigma, foram
apontadas por 21% das empresas como desafios significativos. Isso se alinha com os estudos
de Freitas e Santos (2021), que destacam a importancia da comunicacdo organizacional
inclusiva como ferramenta essencial para o engajamento e o bem-estar das PCDs no ambiente
de trabalho. A auséncia de treinamentos voltados a comunicagdo acessivel e a sensibiliza¢ao

dos colaboradores contribui para a perpetuagdo dessas barreiras.
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Do ponto de vista da teoria, os achados deste estudo corroboram os conceitos de
Fleury (2011), que defende a diversidade como um elemento estratégico para inovagao e
produtividade. O estudo também refor¢a os principios apontados por Schmidt (2018), que
categorizou as dificuldades enfrentadas pelas PCDs em trés dimensdes principais:
arquitetonicas, tecnologicas e atitudinais. A pesquisa confirmou essa estrutura teorica, pois
identificou que a falta de infraestrutura adequada, de tecnologia assistiva e de conscientizacao

ainda sdo obstaculos comuns no mercado de trabalho goiano.

Em relacdo aos impactos positivos da inclusdo, 52% dos respondentes afirmaram que a
diversidade gera inovacdo e novas ideias, enquanto 24% indicaram uma melhoria no clima
organizacional. Isso confirma a literatura existente, como os estudos de Oliveira (2022), que
indicam que empresas mais inclusivas possuem maior engajamento ¢ satisfagdo entre os
colaboradores. Além disso, 60% das empresas reconheceram que a inclusdo melhorou sua
imagem perante clientes e parceiros, o que reforca a visdo de que a inclusdo vai além do

cumprimento legal e se torna um diferencial competitivo.

Para ilustrar os achados desta pesquisa, os seguintes graficos apresentam dados

relevantes sobre a inclusdo de PCDs no mercado de trabalho em Goiania:

Grifico 01 - A empresa possui programas especificos para inclusdo de PCDs?

Sim

= Nao

Fonte: Elaborado pelos autores

Os resultados desta pesquisa destacam que, apesar de avangos, ainda hd um longo
caminho a percorrer para garantir uma inclusdo efetiva das PCDs no ambiente corporativo. A
mudanga requer esforcos combinados entre empresas, governos e sociedade, incluindo

investimentos em acessibilidade, ado¢dao de tecnologias assistivas e implementacdo de
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treinamentos que promovam a conscientizagdo sobre diversidade e inclusao. Como apontam
os estudos de Lima (2020), a inclusdo plena das PCDs ndo se trata apenas de cumprimento
legal, mas de uma transformacdo cultural que precisa ser abracada por todas as partes

envolvidas.

6.CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar os desafios e as oportunidades de incluir
na visdo empresarial, social e do grupo em destaque, com intuito de compreender se a
inclusao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho de Goiania — GO ocorre € como ¢
aceita. A
partir dos questionarios e da analise dos dados qualitativos e quantitativos, foi possivel
identificar que a auséncia de acessibilidade fisica, o preconceito e as limitagdes tecnoldgicas
sdo algumas das barreiras que ainda impedem a plena inser¢ido da PCD no ambiente

empresarial.

Podemos verificar que ja existem muitas empresas com programas de inclusdo e
cientes da importancia do fator diversidade, esse estudo trouxe uma visdo ampla sobre a
administracao organizacional e como os resultados apontam para um grande gap entre a teoria
e a pratica nessa area. Nesse sentido, a inclusao das PCDs no mercado de trabalho depende,
conforme os resultados encontrados, de maior investimento na infraestrutura, treinamento e
conscientizacdo, tendo como porta voz os administradores das organizacdes, sobre o papel
desse grupo para o empoderamento do ambiente laboral. Ademais, se por um lado os
beneficios da inclusdo sao diretamente percebidos nas PCDs, por outro lado, a socializagao
dos colaboradores impacta também o clima organizacional, uma vez que favorece a

colaboragdo, a inovacgao e o fortalecimento da imagem corporativa da empresa.

Entendemos que administracao vai muito além de compreender uma organiza¢ao ou
coordenar um processo. A administracdo envolve empatia, confianca e uma lideranca ética,

inclusiva e compreensiva, enxergando ndo somente no ambito empresarial, mas na sociedade

como um todo de maneira justa e coletiva. Por fim, esse estudo aponta a inclusdo como uma
estratégia de impacto social e econdomico. Em ultima andlise, ¢ possivel concluir que embora
sejam necessarias maiores politicas publicas, ¢ papel das empresas desenvolver esforgos
continuos para garantir um ambiente de trabalho de fato acessivel. Sugerimos entdo a
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continuidade de pesquisas na area, sobretudo investigando os impactos de longo prazo da

inclusao PCD no mercado de trabalho regional e nacional.
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