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RESUMO

No cenario atual, a discussdo em torno da dignidade humana e da inclusdo de
pessoas com deficiéncia nas organizacbes € de extrema importancia. A historia
revela a evolugéo na percepcao das capacidades dessas pessoas e na superagao
de preconceitos. No entanto, desafios persistem, especialmente em relacdo ao
mercado de trabalho. Esta pesquisa tem como objetivo analisar a insercdo de
pessoas com deficiéncia nas organizacgdes, investigando os desafios que enfrentam,
bem como os beneficios e efeitos dessa inclusdo para individuos e empresas. O
estudo adota uma metodologia qualitativa com énfase na abordagem exploratéria. A
pesquisa busca explorar diversas perspectivas sobre o objeto de estudo, destacando
a importancia de estabelecer um contato direto com o ambiente em que o fendbmeno
ocorre. A estratégia escolhida € o estudo de caso, uma investigacdo empirica que
permite a descricdo e interpretacdo da complexidade de um caso especifico. A
promocgéo da diversidade e inclusdao no mercado de trabalho oferece vantagens
substanciais, mas também enfrenta desafios, como garantir oportunidades
igualitarias, proteger os direitos das pessoas com deficiéncia e combater
esteredtipos negativos.

Palavras-chave: Inclusdo, pessoas com deficiéncia, Mercado de trabalho,
Diversidade, Igualdade.
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1 INTRODUCAO

No mundo atual, a discussdo em torno do principio fundamental da dignidade
humana desperta reflexdes sobre as pessoas com deficiéncia, que precisaram lutar
para serem reconhecidas como pessoas plenos de direitos. Nesse contexto, é
imprescindivel examinar a trajetéria historica das pessoas com deficiéncia ao longo
dos séculos, uma vez que o0s acontecimentos historicos estdo intrinsecamente
ligados a conquista dos direitos humanos no decorrer a evolucdo da sociedade
(DICHER e TREVISAM, 2015).

Segundo Diniz (2009), no passado, a deficiéncia era encarada como uma
incapacidade, uma classificagdo equivocada que rotulava as pessoas e as
considerava ineptas para o trabalho. No entanto, esse pensamento retrégrado foi
superado com a valorizagao do ser humano, e a percepcéo da deficiéncia como uma
barreira para o emprego comecgou a ser desmistificada. Algumas empresas mudaram
sua visao e passaram a oferecer oportunidades de emprego para todas as pessoas,
independentemente de possuirem alguma deficiéncia. Infelizmente, ainda existem
empresas que imp6em limites e restricdes a contratacdo de pessoas com
deficiéncia.

Conforme afirma Sassaki (2003), as pessoas com deficiéncia fisica ttm os mesmos
direitos e deveres que qualquer outra pessoa. No entanto, o preconceito ainda
persiste quando se trata da contratacdo de pessoas com deficiéncia, o que acaba
limitando-as e impedindo-as de mostrar suas reais capacidades. Ao longo do tempo,
a terminologia utilizada para se referir a pessoas com deficiéncia também evoluiu,
principalmente em resposta as solicitacdes dessas proprias pessoas. Atualmente, é

correto utilizar o termo "PCD" (Pessoa com Deficiéncia).

Apesar do mundo se encontrar em constante evolugéo, ainda enfrentamos desafios
relacionados a inclusédo de pessoas com deficiéncia fisica nas organizacdes. O
preconceito persiste e dificulta a insercdo dessas pessoas no mercado de trabalho.
E imperativo transcender os obstaculos que, por vezes, dificultam a contratacdo de
pessoas com deficiéncia por parte das empresas, uma vez que esses individuos
apresentam uma riqueza de competéncias e habilidades que podem agregar
significativamente aos ambientes de trabalho. Ao promover a inclusdo desses

profissionais, as organiza¢bes ndo apenas fomentam a diversidade, mas também



fortalecem a acessibilidade humanitaria. As pessoas com deficiéncia, ao trazerem
suas experiéncias unicas e perspectivas inovadoras, desempenham um papel
crucial na promocdo de ambientes mais inclusivos e representativos. Seus talentos
nao sO enriguecem a dinamica profissional, mas também refletem o compromisso
social e ético das empresas com a igualdade de oportunidades. Ao superar as
barreiras a contratacdo, as organiza¢cdes ndo apenas se beneficiam de uma forca de
trabalho mais diversificada e qualificada, mas também lideram iniciativas positivas

gue contribuem para uma sociedade mais justa e equitativa.

E importante destacar que muitas pessoas com deficiéncia investem em estudos e
se qualificam profissionalmente, buscando se preparar da melhor maneira possivel
para o mercado de trabalho. Portanto, negar oportunidades a essas pessoas € privar
a sociedade de talentos valiosos e limitar o progresso rumo a uma sociedade mais
inclusiva e igualitaria (PINTO e SCATOLIN, 2020). Embora o caminho possa ser

longo e desafiador, € necessério quebrar essas barreiras e promover a plena

inclusédo das pessoas com deficiéncia nas organizacdes.

Segundo Sonsin (2021), as pessoas com deficiéncia enfrentam diariamente diversas
adversidades, sendo a falta de acessibilidade um desafio frequente, especialmente
para os deficientes fisicos. A insercdo de pessoas com deficiéncia nas organizacdes
€ importante tanto para a economia brasileira quanto para promover a inclusdo
dessas pessoas no mercado de trabalho. Essa iniciativa contribui para proporcionar
dignidade, democracia e reabilitacdo social e psicologica para esses individuos. No
entanto, € essencial que as organizacdes compreendam que a contratacdo de
pessoas com deficiéncia implica em assumir uma responsabilidade social,
requerendo respeito, empatia e conhecimento sobre as informacfes necessarias

para garantir uma incluséo efetiva e adequada.

Neste contexto, o presente estudo tem como problema de pesquisa a seguinte
questao: Quais sao os desafios, beneficios e efeitos da insercdo de pessoas com

deficiéncia nas organizacbes?

Diante desse contexto o presente estudo tem por objetivo analisar a inser¢cao de
pessoas com deficiéncia nas organizacdes, no intuito de se compreender suas

vivéncias no mundo do trabalho. Como objetivos especificos buscou-se:



Investigar os desafios e barreiras enfrentados por pessoas com deficiéncia ao

buscar e se inserir em organizacoes;

Analisar os beneficios e efeitos da inclusdo de pessoas com deficiéncia nas

organizacdes, tanto para os individuos quanto para as proprias empresas.

A realizacdo de um estudo sobre a insercdo de pessoas com deficiéncia nas
organizagfes é relevante nos dias atuais. A busca pela inclusdo e igualdade de
oportunidades tém sido uma preocupacéo crescente na sociedade, e compreender
as experiéncias vivenciadas por esses individuos nas organizacfes é fundamental

para promover agdes efetivas nesse sentido.

A presente produgdo também traz uma relevancia pessoal muito grande, talvez
muito mais expressiva, real e motivadora, justamente por ter alguém de referéncia
em casa, que mesmo com suas limitacdes, ndo mede esforcos para ser visto e
respeitado como qualquer outra pessoa, autbnoma e cheia de esperanca em vida.
Falar sobre pessoas com deficiéncia ndo constituiu apenas uma escolha
bibliografica; foi a oportunidade de apresentar a realidade de um individuo para
integrar mais do que dados para futuras pesquisas. Trata-se de uma promocao
relacionada aqueles que vivem com suas deficiéncias e se mantém como quaisquer
outras pessoas ativas. Isso inclui serem referéncias em esportes, participarem de
acOes sociais, atividades locais e atuarem como representantes ativos em
associacOes de deficientes, como a ADGE na cidade do Gama - DF. Essa relevancia
vai muito além da corrente bioldgica que estamos ligados, amplia uma visdo pratica
de um homem que ndo esta desviando das suas necessidades fisicas para viver,
mas que busca, todos os dias da sua vida ser inspiracdo para todos nés, inclusive

para a construcao bibliografica desta producéo.

Investigar os desafios e barreiras enfrentados por pessoas com deficiéncia ao
buscar e se inserir em organizacdes € um dos objetivos especificos desse estudo.
Essa analise permitira identificar as dificuldades encontradas por essas pessoas,
desde o processo seletivo até sua efetiva inclusdo no ambiente de trabalho. Essas
informacdes sdo essenciais para o desenvolvimento de estratégias e politicas que

possam superar tais obstaculos e garantir uma insercao mais efetiva e justa.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Diversidade nas organizacdes

A diversidade abrange a ampla gama de identidades sociais e culturais presentes
em um determinado sistema, seja ele de trabalho ou qualquer outro. Essas
identidades pessoais, como género, raca, nacionalidade, religido, idade e
especializacéo profissional, exercem uma influéncia significativa nas expectativas de
vida dos individuos (PEREIRA; HANASHIRO, 2010).

A diversidade € uma caracteristica fundamental da sociedade, representando a
variedade de identidades dos individuos que coexistem em um mesmo contexto
social. Nesse cenario, encontramos grupos que podem ser classificados como
minorias e maiorias, sendo estas Ultimas detentoras de poder e/ou recursos

econOmicos em comparagao com as minorias (SILVA et al., 2019).

Fleury (2009) afirma que a sociedade brasileira é rica em diversidade cultural, e os
brasileiros valorizam suas origens diversas, celebrando as influéncias africanas que
permeiam a mauasica, a gastronomia e o sincretismo religioso. Essa rica mistura de
culturas enriquece a identidade nacional e traz um forte senso de pertencimento
para o povo. No entanto, a0 mesmo tempo que o pais abraca sua diversidade,
enfrenta desafios relacionados a estratificacdo social. O acesso a oportunidades
educacionais e posicdes de prestigio no mercado de trabalho € muitas vezes
determinado pelas origens econdmicas e raciais dos individuos. Isso cria
disparidades socioeconémicas significativas e refor¢ca a necessidade de se trabalhar
a gestdo da diversidade em diversos ambitos. Para construir uma sociedade mais
igualitaria e inclusiva, € fundamental que o conceito de diversidade seja abracado e
colocado em pratica em todas as esferas da vida, inclusive no ambiente de trabalho.
Reconhecer e respeitar a individualidade dos funcionarios, independentemente de
suas origens econdmicas ou raciais, € um passo crucial para a promo¢do de um

ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

O conceito de diversidade abrange as diferencas individuais das pessoas, tanto em
relacdo a caracteristicas pessoais quanto aos elementos que as conectam com as
instituicbes em que atuam. Assim, a diversidade assumiu um carater

multidimensional, englobando aspectos visiveis e invisiveis, como geracao,
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habilidades fisicas e mentais, orientacdo sexual, etnia, raca, género, familia, entre
outros (SILVA et al., 2019).

Assim, a gestdo da diversidade emergiu como um dos desafios enfrentados pela
area de recursos humanos, uma vez que se tornou cada vez mais necessario
preparar-se para um ambiente globalizado, que desafia a uniformidade
organizacional em que todos os individuos eram padronizados, tanto em termos de

funcdes quanto de comportamentos (FERREIRA et al., 2020).

Fleury (2009) aponta que gerenciar a diversidade vai além do cumprimento de
quotas ou politicas de acdo afirmativa. Envolve o desenvolvimento das
competéncias necessarias para lidar com as diferencas de forma positiva,
garantindo que todos os colaboradores tenham igualdade de oportunidades para
crescer e contribuir para o sucesso do negocio. Uma gestao efetiva da diversidade
implica em oferecer programas de capacitagcdo e treinamento que promovam a
sensibilizacdo para as questdes relacionadas a igualdade de oportunidades e ao
combate ao preconceito e a discriminacdo. Além disso, € importante criar um
ambiente de trabalho aberto ao dialogo, onde as diferencas sao valorizadas como
uma fonte de enriquecimento para a equipe. Ao adotar uma abordagem
verdadeiramente inclusiva, as empresas e instituicdes podem colher os beneficios
da diversidade, como maior criatividade, inovacado e resolugdo de problemas. A
diversidade de perspectivas e experiéncias traz novas ideias e abordagens,
impulsionando o crescimento e o sucesso do negoécio. Portanto, valorizar a
diversidade cultural e étnica dos brasileiros € um passo importante para a
construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria. Ao gerenciar a diversidade
com sensibilidade e inclusdo, € possivel promover um ambiente de trabalho
enriguecedor, onde cada individuo se sinta valorizado e tenha a oportunidade de

contribuir para o crescimento e sucesso da organizagéo.

Corroborando com a autora Alves e Gledo-Silva (2004) afirma que a gestdo da
diversidade é uma abordagem administrativa que busca garantir que os atributos
pessoais ou de grupo sejam considerados valiosos recursos para melhorar o
desempenho de uma organizacdo. Essa pratica administrativa tem como primeira
consequéncia o restabelecimento do principio meritocratico, seguido por beneficios
econdmicos tanto para individuos quanto para organizacdes, desprovidos de

qualquer sentido politico explicito. A gestdo da diversidade, portanto, visa
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estabelecer um ambiente organizacional inclusivo, no qual as diferengas individuais
e grupais sejam valorizadas e aproveitadas como vantagens competitivas. Além de
promover a igualdade de oportunidades, essa abordagem reconhece a importancia
de diversificar os pontos de vista, experiéncias e habilidades dos colaboradores, 0
qgue contribui para a inovacédo, a resolucéo de problemas complexos e a adaptacdo

as demandas de um mercado diversificado.

De acordo com Ferreira et al. (2020) e Coutinho et al. (2009), os indicadores sociais
evidenciam que o ambiente de trabalho ainda nédo esta preparado para lidar com a
diversidade. Diante das desigualdades de condicbes e oportunidades para o
desenvolvimento de carreira de individuos pertencentes a diversos grupos
indenitarios, Pereira (2011) argumenta que as organizacfes devem implementar
uma gestdo de identidade por meio de acdes continuas, com o intuito de reduzir as
disparidades sociais existentes. Essas a¢Oes podem incluir programas de carreira
diferenciados, iniciativas de educacdo, aconselhamento, treinamentos especificos

sobre diversidade, entre outros.

E importante destacar que, frequentemente, a gestdo da diversidade ndo aborda as
limitacbes enfrentadas pelo grupo de pessoas que sofre discriminacdo. Muitas
empresas ainda utilizam a estratégia de promover a diversidade por meio da
comunicagdo organizacional, enfatizando a existéncia de mudultiplas culturas como
uma abordagem sustentavel para lidar com essa questdo. No entanto, é
fundamental promover debates sobre diversidade e até mesmo assumir o papel de
porta-voz na luta contra o racismo institucional que persiste nas organizacdes
(FERREIRA et al., 2020).

Assim sendo, algumas empresas que possuem consciéncia e demonstram empenho
em criar um ambiente mais plural e diversificado adotam uma abordagem estratégica
e implementam medidas para abordar internamente essa questdo. Buscam
introduzir praticas voltadas para a diversidade em seus espacos organizacionais,
com o objetivo de promover uma gestao mais participativa e inclusiva (CERIBELI et
al., 2016).
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2.2 Conceitos sobre deficiéncia e inclusao

O cenario juridico brasileiro tem se transformado significativamente na busca por

promover uma sociedade mais inclusiva e justa para as pessoas com deficiéncia.

No Brasil, a trajetoria legislativa voltada para a inclusdo da pessoa com deficiéncia
percorre um caminho evolutivo, refletindo o compromisso do pais com a construcao
de uma sociedade mais justa e igualitaria. Trés marcos legais se destacam nesse

percurso, delineando direitos e oportunidades especificos para esse segmento.

A Lei n°® 7.853/1989 emerge como um ponto de partida crucial, estabelecendo
diretrizes para o apoio e integracdo social das pessoas com deficiéncia. Além disso,
ao instituir a tutela jurisdicional de interesses coletivos e difusos, a legislacéo
disciplina a atuacdo do Ministério Publico, consolidando um arcabouco juridico

voltado para a promoc¢ao de uma sociedade mais justa.

Em seguida, a Lei n°® 8.112/1990, que trata do regime juridico dos servidores civis
federais, posiciona-se como um instrumento essencial no ambito do servi¢co publico.
Ao estabelecer um regime que garante direitos e oportunidades iguais, essa
legislagdo desempenha um papel crucial na constru¢do de um ambiente de trabalho

inclusivo e acessivel a todos.

A Lei n° 8.213/1991 integra esse percurso legislativo ao garantir direitos
previdenciarios especificos para pessoas com deficiéncia. Essa norma visa criar
uma rede de protecdo social mais robusta, reconhecendo as particularidades e
desafios enfrentados por esse grupo. Ao fazé-lo, contribui ndo apenas para a
inclusdo social, mas também para a promocéo de condi¢des dignas de vida.

A Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991, estabelece as diretrizes para os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social. No entanto, em seu artigo 93, essa lei aborda a
obrigatoriedade das empresas com mais de 100 funcionarios reservarem uma
porcentagem de suas vagas para beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras
de deficiéncia, desde que habilitadas. A proporcao varia de acordo com o tamanho
da empresa: 2% para empresas com 100 a 200 funcionarios, 3% para empresas
com 201 a 500 funcionarios, 4% para empresas com 501 a 1000 funcionarios e 5%
para empresas com mais de 1001 funcionarios (BRASIL, 1991). Alem disso, a
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referida lei também estabelece algumas considera¢cfes nos paragrafos relacionados

a contratacdo e demissdo de funcionarios com deficiéncia.

§ 1o A dispensa de pessoa com deficiéncia ou de beneficiario reabilitado da
Previdéncia Social ao final de contrato por prazo determinado de mais de 90
(noventa) dias e a dispensa imotivada em contrato por prazo indeterminado
somente poderdo ocorrer apds a contratacdo de outro trabalhador com
deficiéncia ou beneficiario reabilitado da Previdéncia Social. (Redacdo dada
pela Lei n° 13.146, de 2015). “§ 20 Ao Ministério do Trabalho e Emprego
incumbe estabelecer a sistematica de fiscalizacdo, bem como gerar dados e
estatisticas sobre o total de empregados e as vagas preenchidas por
pessoas com deficiéncia e por beneficiarios reabilitados da Previdéncia
Social, fornecendo-os, quando solicitados, aos sindicatos, as entidades
representativas dos empregados ou aos cidadaos interessados. (Redagéo
dada pela Lei n° 13.146, de 2015)” § 3o Para a reserva de cargos sera
considerada somente a contratacdo direta de pessoa com deficiéncia,
excluido o aprendiz com deficiéncia de que trata a Consolidacao das Leis
do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei no 5.452, de 1o de maio de
1943. (Incluido pela Lei n® 13.146, de 2015) (BRASIL, 1991).

De acordo com Pastore (2000), a Lei em questdo ndo soluciona todos os problemas,
uma vez que o sistema de cotas pode ser aprimorado para oferecer mais
oportunidades de trabalho as pessoas com deficiéncia. Ele afirma que "é dificil
abandonar esse sistema, mas € possivel aprimora-lo, tornando-o mais eficaz em seu
propésito fundamental, que é ampliar as oportunidades de trabalho para os

portadores de deficiéncia.

0 Decreto 3.298/1999 desempenha um papel crucial ao regulamentar a Lei no
7.853/1989 e consolidar normas de protecdo a pessoa com deficiéncia. Esse decreto
nao apenas promove a integracdo, mas também estabelece diretrizes especificas
para garantir a acessibilidade em diversos setores da sociedade. Ele visa assegurar
que a inclusdo ndo seja apenas uma ideia, mas uma prética efetiva que permeie

todos os ambitos da vida cotidiana.

O decreto, ao regulamentar a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia, demonstra o comprometimento do Estado em criar um
ambiente propicio para a participacdo plena e efetiva das pessoas com deficiéncia
em todas as esferas sociais. As diretrizes nele contidas proporcionam um arcabouco
normativo para a promocéo da acessibilidade e integracao, contribuindo assim para

a construcdo de uma sociedade que respeita e valoriza a diversidade.
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Além disso, vale ressaltar alguns trechos da Lei n° 13.149, de 6 de julho de 2015,
que estabelece a Inclusédo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com

Deficiéncia), os quais abordam o direito ao trabalho.

Art. 34. A pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre
escolha e aceitagdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas. § 10 As pessoas juridicas de direito
publico, privado ou de qualquer natureza sao obrigadas a garantir
ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos. § 20 A pessoa com
deficiéncia tem direito, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, a condicBes justas e favoraveis de trabalho, incluindo igual
remuneragdo por trabalho de igual valor. § 30 E vedada restrigio ao
trabalho da pessoa com deficiéncia e qualquer discriminacdo em razdo de
sua condig¢do, inclusive nas etapas de recrutamento, sele¢éo, contratacao,
admissdo, exames admissional e periddico, permanéncia no emprego,
ascensdo profissional e reabilitagdo profissional, bem como exigéncia de
aptidao plena. § 40 A pessoa com deficiéncia tem direito a participacédo e ao
acesso a cursos, treinamentos, educagéo continuada, planos de carreira,
promocgOes, bonificagbes e incentivos profissionais oferecidos pelo
empregador, em igualdade de oportunidades com os demais empregados. 8§
50 E garantida aos trabalhadores com deficiéncia acessibilidade em cursos
de formacdo e de capacitagdo.” Art. 37. Constitui modo de inclusdo da
pessoa com deficiéncia no trabalho a colocagdo competitiva, em igualdade
de oportunidades com as demais pessoas, nos termos da legislacdo
trabalhista e previdenciéria, na qual devem ser atendidas as regras de
acessibilidade, o fornecimento de recursos de tecnologia assistiva e a
adaptacao razoavel no ambiente de trabalho” (BRASIL, 2015).

Este estatuto evidencia a busca da Lei em garantir as pessoas com deficiéncia o

direito a igualdade de oportunidades e a possibilidade de desenvolvimento e

competitividade no mercado de trabalho.

Dentre as pecas fundamentais desse arcabouco legal, a Portaria n. 2.344/2010
ganha destaque ao publicar a Resolugédo no 01 do Conselho Nacional dos Direitos
da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CONADE).

Essa iniciativa representa um passo significativo na consolidacdo de politicas
inclusivas, proporcionando um mecanismo dindmico de atualizag&o e aprimoramento
do arcabouco regulatorio. Ao reconhecer a importancia dessas resolucoes,
percebemos a necessidade constante de adaptar e fortalecer estratégias que visam

a inclusao efetiva de pessoas com deficiéncia.

A Resolugéo no 01 do CONADE, como documento normativo, desempenha um
papel estratégico ao direcionar e orientar a implementacdo de medidas voltadas

para a inclusdo. Seja na esfera publica ou privada, as resolu¢dées emanadas desse
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conselho propiciam uma base normativa solida, refletindo a evolugcdo continua das

praticas inclusivas no pais.

E essencial compreender que o processo de inclusdo ndo é estatico, e sua eficacia
depende de uma legislacdo atualizada e alinhada com as demandas e desafios
contemporaneos. Nesse sentido, as resolugcbes do CONADE desempenham um
papel crucial, guiando gestores, instituicoes e a sociedade em geral na promocéo de

ambientes mais acessiveis, igualitarios e acolhedores.

Ao refletirmos sobre a intersecdo entre legislacdo e inclusdo, compreendemos que
as resolucdes emanadas do CONADE sao catalisadoras de mudancgas significativas.
Elas representam o compromisso continuo em construir uma sociedade onde as
diferencas ndo apenas sao respeitadas, mas também celebradas, contribuindo para

a construcdo de um pais mais justo e inclusivo para todos.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia representa um avango significativo ao
estabelecer diretrizes e garantias que permeiam diversos aspectos da vida dessas
pessoas. Desde a sua promulgacdo em 2015, essa legislacdo vem sendo
considerada um marco fundamental para a inclusdo, abordando questdes desde a
acessibilidade até o reconhecimento pleno da capacidade civil. Seu propésito central
é fundamentar a construcdo de uma sociedade mais inclusiva, destacando-se pela
promocdo da equidade e do respeito a diversidade. Conforme o artigo 2° da Lei n°
13.146 (BRASIL, 2015), considera-se pessoa com deficiéncia aquela que possui
limitacdes de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, as
quais, em interagdo com uma ou mais barreiras, podem obstruir sua participacao
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicbes com as demais pessoas
(BRASIL, 2015).

Em conjunto, essas legislacdes moldam um ambiente legal que reflete a evolucdo do
entendimento e do compromisso da sociedade brasileira em criar condicdes
igualitéarias para todos os cidaddos. Contudo, € fundamental que essas leis sejam
ndo apenas instrumentos legais, mas também norteadores de acdes efetivas que
transformem os principios da inclusdo em praticas cotidianas. A conscientizacdo, a
educacdo e o0 engajamento de todos sdo essenciais para que essas legislacdes
cumpram plenamente seu papel na construcdo de uma sociedade verdadeiramente

inclusiva, onde a diversidade é celebrada e respeitada em sua plenitude.
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Ainda existem desafios na integracdo social das pessoas com deficiéncia, como
afirmado por Sassaki (1997), a integracéo social, em Ultima instancia, tem consistido
no esforco de inserir na sociedade pessoas com deficiéncia que atingiram um nivel
de competéncia compativel com os padrdes sociais estabelecidos. A integracao teve
e tem o mérito de inserir o individuo com deficiéncia na sociedade, sim, desde que
ele esteja de alguma forma capacitado para superar as barreiras fisicas,
programaticas e atitudinais existentes. Do ponto de vista atual, a integracéo
representa um esforco unilateral apenas da pessoa com deficiéncia e seus aliados
(familia, instituicdo especializada e algumas pessoas da comunidade que apoiam a
causa da incluséo social), sendo que estes tentam torna-la mais aceitavel dentro da
sociedade (SASSAKI, 1997).

Em outras palavras, a pessoa com deficiéncia é exigida a se adaptar a sociedade,

quando o correto seria 0 contrario.

Houve significativas mudancas nas praticas sociais em relacdo ao tratamento de
pessoas com deficiéncia, que antes eram excluidas da sociedade. De acordo com
Maciel (2000), o processo de exclusdo social de pessoas com deficiéncia ou
necessidades especiais € tdo antigo quanto a propria socializacdo do ser humano.
Desde os primordios, a estrutura das sociedades sempre desabilitou os individuos
com deficiéncia, marginalizando-os e privando-os de sua liberdade. Essas pessoas,
sem respeito, sem cuidados adequados e sem direitos, sempre foram alvo de

atitudes preconceituosas e acdes impiedosas.

Durante um longo periodo, as pessoas com deficiéncia foram excluidas da
sociedade, conforme apontado por Sassaki (1997). A ideia de integracdo surgiu
como forma de combater a pratica de exclusdo social imposta as pessoas com
deficiéncia ao longo de varios séculos. Essa exclusdo ocorria de forma completa,
pois as pessoas com deficiéncia eram excluidas de qualquer atividade na sociedade,
pois eram consideradas invalidas, sem utilidade e incapazes de trabalhar. Essas
caracteristicas eram atribuidas indiscriminadamente a qualquer pessoa com
deficiéncia (SASSAKI, 1997).

O autor também define a inclusdo social como um processo em que a sociedade se
adapta para incluir pessoas com necessidades especiais em seus sistemas sociais
gerais, enquanto essas pessoas Se preparam para assumir seus papéis na

sociedade. A incluséo social, portanto, € um processo bilateral no qual as pessoas
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que ainda estdo excluidas e a sociedade trabalham em parceria para resolver
problemas, tomar decisdes e garantir igualdade de oportunidades para todos
(SASSAKI, 1997).

Assim sendo, a integracdo e a inclusdo se distinguem, uma vez que a primeira foi
necesséria para romper a barreira da exclusado e dar o primeiro passo, enquanto a
segunda busca aprofundar as demandas sociais do individuo com deficiéncia e

reconhecé-los como seres capazes de contribuir para a sociedade.

2.3 Pessoas com deficiéncia no contexto social

No contexto social, as pessoas com deficiéncia tém enfrentado diversos desafios ao
longo da histéria. No século XX, em meio a Revolucdo Industrial e ao
desenvolvimento da tecnologia e da informacéo, surgiram instituicdes especializadas
no atendimento as deficiéncias e programas de reabilitacdo em todo o mundo.
Organizac0fes intergovernamentais, como a Organizacao das Nacfes Unidas (ONU),
a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), a UNESCO e a Organizacao Internacional
do Trabalho (OIT), passaram a apoiar a equiparagcdo de oportunidades e a troca de
conhecimentos sobre a deficiéncia (FREITAS, 2007).

Quando se aborda a temética das Pessoas com Deficiéncia (PCD), € de suma
importancia considerar as questdes relacionadas a inclusédo social e a discriminacao.
Além de lidarem diariamente com suas deficiéncias, as PCD enfrentam diversos
obstaculos impostos pela sociedade, como a exclusdo do mercado de trabalho, a
falta de um sistema de transporte adequado para a locomocgéo e a dependéncia de
terceiros para realizar suas atividades. De acordo com Michaelis (2002), discriminar
é distinguir, especificar ou diferenciar, conforme a definicdo derivada do termo latino
discriminar”.

7

Segundo Maranh&o (2005) discriminar é excluir, € negar cidadanias e a propria
democracia. Nao se trata de eliminar as diferengcas, mas de se obter a igualdade,
identificando as origens da desigualdade, para que a primeira possa ser garantida a

todos.

Maranhdo (2005, p.114), ao analisar a Convengao n. 111 da OIT, encontra uma

definicdo de discriminacéo:
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1. Para os fins da presente Convencéo o termo discriminacdo compreende:
Toda a distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada na racga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha
por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou tratamento em
matéria de emprego ou profissdo. Toda e qualquer distingéo, exclusdo ou
preferéncia que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou profissdo, que
podera ser especificada pelo Estado Membro interessado depois de
consultadas as organizacbes representativas de patrdes e trabalhadores,
guando estas existam, e outros organismos adequados. As distin¢cdes,
exclusbes ou preferéncias, fundadas em qualificagbes exigidas para
determinado emprego séo consideradas como discriminacéo.

A partir das décadas de 1960 e 1970, principalmente nos Estados Unidos, houve
uma crescente defesa dos direitos humanos e civis pelos movimentos sociais de
minorias. Esse movimento da sociedade, dos grupos minoritarios e das préprias
pessoas com deficiéncia contribuiu para uma nova perspectiva ideoldégica em
relacdo a elas, com énfase nos direitos, na iniciativa individual e na autonomia. Essa
abordagem reforcou a importancia de medidas antidiscriminatérias e do modelo de
vida independente para as pessoas com deficiéncia. Essas politicas tinham como
objetivo garantir a igualdade de oportunidades, a acessibilidade e o respeito aos
direitos dessas pessoas. Essas medidas visam ndo apenas combater a
discriminacdo, mas também promover a valorizacdo da diversidade e a construcao

de uma sociedade mais inclusiva e justa para todos (FREITAS, 2007).

Em contraponto, no contexto da ndo discriminacao, Alice Monteiro de Barros ressalta
a concepcao de igualdade como uma expressdo fundamental do principio da
igualdade. O reconhecimento desse valor constitucional inspira todo o sistema
juridico brasileiro. A preocupacao com a igualdade ja existia desde os primérdios da
humanidade, mas a consagracdo da igualdade como principio juridico ocorreu com a
Declaracéo de Direitos de Virginia, em 1776, que estabeleceu que todos os homens
sdo naturalmente livres e independentes e possuem certos direitos inalienaveis, dos
guais, quando entram em sociedade, ndo podem ser privados ou despojados,
especialmente o direito a vida, a liberdade, a busca da felicidade e a propriedade
(MARANHAO, 2005).

Atualmente, os estudos sobre a insercdo de pessoas com deficiéncia sdo
influenciados por dois paradigmas politicos internacionais dominantes. O primeiro,

originado nos Estados Unidos e no Canada, enfatiza fortes medidas
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antidiscriminatérias e o modelo de vida independente. O segundo, predominante nos
demais paises europeus, baseia-se em cotas compulsérias de emprego e na
atuacao intensa do Estado (FREITAS, 2007).

O Brasil se enquadra nesse segundo paradigma. O pais faz parte desse contexto
mundial e passou por importantes transformac¢des nas Ultimas décadas. No final da
década de 1980, o pais encerrou um periodo de ditadura militar. A Constituicdo de
1988 representa um marco historico e essencial no combate a discriminacéao,
especialmente no ambito das relacdes de emprego. Comparada as constituicdes
anteriores, ela apresenta mecanismos mais abrangentes e efetivos para coibir
praticas discriminatorias. Destaca-se o seu artigo XXXI, que proibe qualquer forma
de discriminacdo em relacdo ao salario e aos critérios de admisséo de trabalhadores
com deficiéncia. Ao abordar a incluséo social e a discriminacdo envolvendo pessoas
com deficiéncia, € imprescindivel lembrar que estamos tratando de seres humanos
gue possuem 0s mesmos direitos e deveres garantidos pela legislagéo, assim como
qualquer outra pessoa (FREITAS, 2007).

Em 1992, ocorreu a abertura da economia nacional e o Brasil se inseriu no cenario
comercial mundial. Durante os anos 1990, assim como outros paises latino-
americanos, o Brasil passou por programas de estabilizacdo monetaria, ajustes na

competitividade e alteragdes nos sistemas de protecéo social (FREITAS, 2007).

Nesse contexto de mudancas, ocorre uma confluéncia de interesses relacionados as
pessoas com deficiéncia. Elas se organizam e reivindicam a equiparacdo de
oportunidades e garantia dos direitos civis, enquanto o Estado busca diminuir as
despesas publicas, inclusive com o seguro social das pessoas com deficiéncia. As
organizacdes mundiais pressionam pela defesa dos direitos humanos das minorias.
Além disso, avancos cientificos proporcionam novos conhecimentos sobre a
deficiéncia, equipamentos s&o desenvolvidos para aumentar a autonomia e a
qualidade de vida dessas pessoas, leis regulamentam a acessibilidade dos espacos
publicos e programas educativos e artisticos mostram as potencialidades das
pessoas com deficiéncia (FREITAS, 2007).

Diante desse contexto, a deficiéncia tem se deslocado de uma perspectiva centrada
na normalidade para se inserir em uma matriz que valoriza a incluséo social. Nessa
matriz, busca-se modificar a sociedade para torna-la acessivel a todos. Surge um

novo modelo de interpretacdo das deficiéncias, no qual elas deixam de ser vistas
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como atributos individuais e passam a ser compreendidas como fenémenos
contingenciais que exigem ajustes nas acdes sociais e na estrutura do ambiente. A
premissa fundamental € que as pessoas com deficiéncia devem ser incluidas na
sociedade e no mercado de trabalho com base em suas potencialidades, enquanto
as organizacdes e a sociedade em geral precisam se adaptar para garantir sua
plena participagao (FREITAS, 2007).

A inclusédo das pessoas com deficiéncia € uma responsabilidade compartilhada pela
sociedade como um todo. Tanto o setor publico quanto o setor privado
desempenham um papel crucial nesse processo, e seu esforco pode fazer a
diferenca para uma incluséo verdadeira dessas pessoas.

Maranhdo (2005) destaca alguns fatores nos quais tanto o setor publico quanto o
setor privado podem se empenhar para mobilizar a sociedade em prol da inclusdo
social. Esses fatores incluem: no setor publico, a realizacdo de campanhas publicas
para destacar as vantagens de contratar pessoas com deficiéncia fisica, incentivos
fiscais para empregadores que realizam essas contratagces (com deducbes na
carga tributaria das empresas), remoc¢ao de barreiras que dificultam o acesso e a
mobilidade das pessoas com deficiéncia, ado¢do do "emprego compulsério” para a
contratacdo de pessoas com deficiéncia qualificadas profissionalmente, estimulo a
criacdo de oficinas obrigatérias que funcionariam como centros de capacitacao e
reabilitacdo para empregar pessoas com deficiéncia fisica, entre outros
(MARANHAO, 2005).

No que diz respeito ao setor privado, 0 autor apresenta algumas medidas que
podem ser adotadas pelas instituicdes. Entre elas, estdo: a inclusdo de clausulas
nas negociacfes coletivas que estabelecam a reserva de empregos para pessoas
com deficiéncia fisica; a organizacdo de entidades voltadas para o emprego de
pessoas com deficiéncia fisica, como oficinas obrigatorias e cooperativas; e a
concessao de atividades de apoio pelas empresas, como montagem, embalagem e
selecdo de produtos, em beneficio das pessoas com deficiéncia fisica (MARANHAO,
2005).

Uma sociedade inclusiva € aquela que aspira ndo apenas a igualdade de
oportunidades, mas também a autonomia e autossuficiéncia de cada individuo.
Nesse contexto, a inclusdo vai além da mera distribuicdo equitativa de chances; ela

se propde a criar um ambiente onde todas as pessoas, independentemente de suas
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caracteristicas, tenham as condi¢cfes necessarias para desenvolver plenamente seu
potencial. Essa abordagem ndo apenas visa eliminar barreiras e discriminagoes,
mas também busca promover a diversidade e valorizar as contribuicdes Unicas que
cada pessoa pode oferecer. Dessa forma, uma sociedade verdadeiramente inclusiva
ndo apenas reconhece a igualdade como um principio fundamental, mas trabalha
ativamente para criar as condicdes que permitam a todos participar ativamente e
desfrutar de uma vida plena. Diante disso, € imprescindivel reavaliar a postura e o
comportamento da sociedade atual em relacdo a nao discriminacdo e a efetiva
inclusdo social das pessoas com deficiéncia, demonstrando que a limitagdo de um

individuo ndo o torna incapaz de exercer plenamente sua cidadania.

No entanto, é importante ressaltar que essa matriz de interpretacéo é relativamente
recente e ainda esta em processo de incorporacdo. Requer tempo para que as
mudancgas propostas sejam efetivamente implementadas e assimiladas pela
sociedade como um todo. A incluséo social das pessoas com deficiéncia exige uma
transformacao profunda nas mentalidades, nas estruturas sociais e nos sistemas de
apoio (FREITAS, 2007).

E necessario promover uma mudanca de paradigma, abandonando visGes
estereotipadas e limitantes sobre a deficiéncia, e adotar uma abordagem que
valorize a diversidade e reconheca a contribuicdo e o potencial das pessoas com
deficiéncia. A inclusdo nao se trata apenas de adaptar espacos fisicos ou oferecer
oportunidades de emprego, mas também de construir uma cultura inclusiva que
promova o respeito, a igualdade de oportunidades e a participacdo plena de todas
as pessoas na sociedade (FREITAS, 2007).

A promocdo da inclusdo social das pessoas com deficiéncia requer acodes
abrangentes e integradas em diferentes areas, como educa¢ao, emprego, acesso a
servicos de saude, infraestrutura acessivel, transporte adequado e apoio
psicossocial. E fundamental que as politicas publicas e as legislagdes sejam
desenvolvidas e implementadas de forma a garantir os direitos das pessoas com
deficiéncia, combater a discriminacdo e promover a igualdade de oportunidades
(FREITAS, 2007).

Aléem disso, € importante fomentar a conscientizacdo e a sensibilizacdo da
sociedade em relacdo as questbes da deficiéncia, desafiando estigmas e

preconceitos arraigados. E preciso promover uma cultura de respeito, empatia e
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inclusdo, na qual as pessoas com deficiéncia sejam valorizadas e possam desfrutar

de plenos direitos como cidadaos.

2.3 Pessoas com deficiéncia nas organizacdes

A legislacdo que ampara os direitos das pessoas com deficiéncia no Brasil constitui-
se em politicas de acdo afirmativa implementadas no pais, trazendo um desafio
novo para as organizacbes de trabalho. Em um contexto de crise do emprego,
globalizagcdo, reestruturacdo produtiva e politicas econbmicas, as empresas
precisam ressignificar a concep¢cdo que tém das possibilidades de trabalho das
pessoas com deficiéncia (FREITAS, 2010).

As modificacbes na organizacdo do trabalho, decorrentes da difusdo de um novo
padrdo tecnoldgico e da busca por reducdo de funcionarios, ttm aumentado as
exigéncias para a contratacdo de empregados com polivaléncia funcional, motivagao
elevada e novas habilidades. No entanto, essas exigéncias confrontam-se com a
falta de conhecimento dos administradores sobre a capacidade de trabalho das
pessoas com deficiéncia, dificultando sua insercdo no mercado de trabalho
(FREUND, 2001).

A Lei de Cotas, principal instrumento disponivel para pessoas com deficiéncia
garantirem um lugar no mercado de trabalho formal, ndo €é cumprida
adequadamente. A falta de conhecimento e as duvidas por parte dos empregadores
sdo apontadas como obstaculos significativos para a inclusdo dessas pessoas.
Portanto, compreender como o0s gestores percebem a deficiéncia e as possibilidades
de trabalho se torna uma questdo importante para o processo de insercdo de

pessoas com deficiéncia nas organizacfes (FREITAS, 2010).

A insercdo das pessoas com deficiéncia nas organizagbes é entendida como o ato
de introduzi-las junto as demais pessoas em ambientes de trabalho, para a
realizacdo de atividades profissionais. A perspectiva de Freund (2001) destaca a
importancia de considerar a organizacdo social do espaco como um elemento que
produz tanto a saude quanto a doenca. O espaco sociomaterial ndo € apenas um
lugar onde as interagdes sociais ocorrem, mas também estrutura essas interacoes,

oferecendo possibilidades e constrangimentos para os corpos. A analise do contexto
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sociomaterial € essencial para compreender as questdes relacionadas a deficiéncia
(FREUND, 2001).

Kitchin (1998) também ressalta o papel do espaco na reproducdo e manutencéo do
processo de exclusdo, afirmando que a compreensdo de como as pessoas se
tornam marginalizadas e excluidas na sociedade requer uma apreciacdo do

processo socioespacial que reproduz as relagdes sociais.

Nesse sentido, a pesquisa aborda a importancia das acdes de adequacao das
condicOes e praticas de trabalho, que sdo elementos capazes de modificar a relagdo
de forgas entre pessoas com e sem deficiéncia nas organizagbes. Com base nas
orientacdes da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, foram
analisados trés fatores essenciais para garantir a insercdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho (FREITAS, 2010):

Fator 1: Sensibilizacéo - Este fator focaliza a percepcao das pessoas em relacao as
acbes da empresa no sentido de sensibilizar as chefias e funcionarios para a
insercado de pessoas com deficiéncia, bem como fornecer informacdes sobre saude
e seguranca no trabalho as pessoas com deficiéncia contratadas. A sensibilizacao é
fundamental para criar um ambiente inclusivo e promover a compreensdo das
necessidades e capacidades das pessoas com deficiéncia. As organizagdes devem
investir em programas de conscientizagcdo e treinamento para garantir que seus

colaboradores compreendam e respeitem a diversidade (FREITAS, 2010).

Fator 2: AdaptacOes - Este fator focaliza a percepcéo das pessoas em relacdo as
adaptacdes nas condicdes e instrumentos de trabalho realizadas pela empresa para
facilitar a insercdo de pessoas com deficiéncia. As adaptacdes podem envolver a
acessibilidade fisica do local de trabalho, como rampas e sinalizacdo adequada,
bem como a adaptacdo de equipamentos e ferramentas para atender as
necessidades especificas das pessoas com deficiéncia. Além disso, a flexibilidade
no arranjo e horario de trabalho pode ser necessaria para acomodar as
particularidades de cada individuo. Essas adaptagfes sdo fundamentais para

garantir a igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho (FREITAS, 2010).

Fator 3: Praticas de RH - Este fator focaliza a percepcéo das pessoas em relacéo a
adequacdo das praticas de selecdo, treinamento, promocdo e transferéncia

realizadas pela empresa com o objetivo de inserir as pessoas com deficiéncia. E
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essencial que as politicas de recursos humanos sejam inclusivas e promovam a
igualdade de oportunidades. Isso envolve revisar os critérios de selecdo para
garantir que ndo haja discriminacdo com base na deficiéncia, fornecer treinamentos
adequados para desenvolver as habilidades necessarias, oferecer oportunidades de
promog¢ado com base no mérito e proporcionar suporte para a transicao de cargos e
funcdes (FREITAS, 2010).

A partir desses fatores, é possivel construir um ambiente de trabalho inclusivo, no
qual as pessoas com deficiéncia sejam valorizadas e tenham as mesmas
oportunidades de desenvolvimento profissional. A conscientizacéo, as adaptacdes e
as praticas de RH adequadas séo pilares fundamentais para a constru¢cdo de uma
cultura organizacional inclusiva, na qual a diversidade seja reconhecida como um
valor e as pessoas com deficiéncia sejam integralmente integradas nas
organizacdes (FREITAS, 2010).

Em resumo, a inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizacdes requer uma
mudanca de perspectiva e uma série de acdes por parte das empresas. Ao
compreender as necessidades e capacidades das pessoas com deficiéncia,
sensibilizar os colaboradores, realizar adaptacdes necessarias e adotar praticas de
RH inclusivas, as organiza¢des podem criar um ambiente de trabalho diversificado e
produtivo, contribuindo para a construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria.
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3 METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa qualitativa, descritiva, com entrevista semiestruturada e
analise de contetudo. A pesquisa adota uma abordagem qualitativa, que buscou
explorar a diversidade de perspectivas em relacdo ao objeto de estudo (FLICK,
2004). A énfase recai principalmente na descricdo dos fendmenos (MARTINS e
THEOPHILO, 2007). Nesse sentido, é fundamental que o pesquisador estabeleca
um contato direto com o ambiente no qual o fenbmeno em questdo esta inserido
(MARTINS e THEOPHILO, 2007).

A abordagem segue o modelo proposto por Bardin (1977), que consiste em trés
etapas: pré-andlise, que envolve a construcdo do referencial teérico e da estrutura
de analise; exploracdo do material, que compreende a coleta de dados; e tratamento
e interpretacdo dos dados, incluindo a andlise e discussdo dos resultados a luz da

teoria.

Flick (2004) afirma que os métodos e o0s atores envolvidos na pesquisa S&o
essenciais para a determinacdo da questdo da pesquisa. Assim, sera utilizada a
técnica de entrevista em profundidade baseada em roteiro semiestruturado,
caracterizada pela preparacdo preliminar do roteiro e pela flexibilidade que sera
dada ao entrevistador para ordenar e formular as perguntas durante a entrevista
(GODOI e MATTOS, 2006).

Decidir-se-a nao solicitar a gravacdo das entrevistas, por tratar-se de um tema ainda
imbuido de algum estigma social, 0 que poderia ocasionar resisténcia a participacao
na pesquisa ou, ainda, uma n&o espontaneidade nas respostas. Alternativamente,

serdo tomadas notas detalhadas durante cada entrevista.

Considerando a reflexdo de Martins e Thedphilo (2007) de que € importante capturar
os diferentes pontos de vista dos participantes envolvidos com o estudo para
entender melhor o dinamismo dos fatores caros ao estudo do objeto da pesquisa, a
coleta de dados sera feita junto a atores-chave vinculados a inclusdo das pessoas

com deficiéncia nas organizacoes.

Considerada por Flick (2004) o cerne da pesquisa qualitativa, a analise dos dados
sera realizada a partir das informagdes coletadas, as quais serdo apresentadas e

discutidas a luz do referencial tedrico, aspecto premente para a analise de contetdo
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adquirir valor (MARTINS e THEOPHILO, 2007). Far-se-a4 uso da grade fechada, em
qgue, consoante Vergara (2006), categorias serdo definidas a priori, com base na
literatura. Assim, serdo determinadas oito categorias de analise, em consonancia
com o0s objetivos da pesquisa, relativas as praticas componentes de um programa

efetivo de inclusédo de pessoas com deficiéncia nas organizacdes.

No periodo de até dois dias apés a realizacao das entrevistas, foram organizadas as
notas tomadas, de modo a utilizar-se 0 emparelhamento, ou seja, a associacdo dos
resultados ao referencial tedrico utilizado (VERGARA, 2006).

Quadro 1 - Caracterizacdo dos entrevistados

ENTREVISTA IDADE SEXO NIVEL EDUCACIONAL

1 43 Masculino Superior
2 46 Masculino Superior
3 39 Masculino Médio

4 50 Masculino Superior
5 46 Masculino Superior
6 48 Masculino Superior
7 50 Masculino Superior
8 42 Masculino Superior

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Adotando as recomendac¢Oes descritas por Vergara (2006), a partir de diversos
autores, a analise de conteldo da pesquisa e a apresentacdo dos resultados
focalizardo as peculiaridades e as relacbes entre os elementos e enfatizardo o que é
significativo, privilegiando-se também a triangulacdo dos dados, feita ao se
analisarem as praticas da empresa, sob o ponto de vista dos trés atores-chave

entrevistados.

Na conducdo deste estudo, as transcricdes das entrevistas foram rigorosamente
mantidas no formato ipsis litteris, preservando fielmente as palavras e expressdes
utilizadas pelos entrevistados(as). E relevante observar que, devido & natureza
dindmica e evolutiva da linguagem, alguns termos empregados podem nao refletir as
normas e sensibilidades linguisticas contemporaneas, podendo até mesmo funcionar
como expressdes preconceituosas. Tais termos sdo apresentados sem alteragdes,
com o intuito de preservar a fidedignidade das experiéncias compartilhadas pelos

participantes, enquanto se reconhece a importancia de contextualizar essas
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expressdes a luz dos valores e entendimentos contemporaneos sobre linguagem

inclusiva e respeitosa.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Trajetoria pessoal

A categoria de andlise neste estudo teve como seu principal objetivo investigar como
0s entrevistados percebem a posicdo das pessoas com deficiéncia na sociedade
brasileira, bem como sua identidade nesse contexto. Além disso, procurou analisar
as experiéncias de discriminacao enfrentadas por esses individuos e as estratégias
gue desenvolveram para superar essas barreiras. Embora essa categoria néo esteja
diretamente relacionada ao ambiente de trabalho em si, € fundamental compreender
como a variavel da deficiéncia impacta a posicdo e a inclusdo das pessoas,

especialmente em setores de maior prestigio nas organizacées.

A posicdo das pessoas com deficiéncia na sociedade brasileira é complexa e
multifacetada. Em teoria, o Brasil tem avancado significativamente na promoc¢éo da
inclusdo por meio de legislacbes como a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91), que
estabelece que as empresas com mais de 100 funcionarios devem preencher uma
porcentagem de seus cargos com pessoas com deficiéncia. No entanto, a efetiva
implementagdo e aplicacdo dessas politicas ainda enfrentam desafios. Muitas
pessoas com deficiéncia continuam enfrentando barreiras de acesso a educacéo,
emprego e servigos publicos. A sociedade ainda carrega estereotipos e preconceitos

gue impactam a incluséo plena.

Durante o século XX, a discusséo sobre a inclusdo de individuos com necessidades
especiais no sistema educacional avancou de forma gradual e lenta. Foi nesse
periodo que a Educacdo Especial comecou a ganhar maior destaque, com o
estabelecimento de instituices privadas dedicadas ao atendimento especializado
das criancas que se destacavam por suas particularidades. O conceito de
excepcionalidade passou a ser adotado na Educacéao Especial como uma alternativa
as designacoes anteriores, que muitas vezes eram consideradas inadequadas para
descrever criangcas que, por diversas razdes, ndo se encaixavam nos padroes
convencionais. Termos como "deficiente," "prejudicado” e "diminuido,” conforme
destacados por Bueno (2004), foram gradualmente substituidos pelo conceito de
excepcionalidade, visando eliminar a carga negativa e o vocabulario desfavoravel

gue costumavam ser associados as pessoas com necessidades especiais.
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A percepcdo dos entrevistados quanto a posicdo das pessoas com deficiéncia na
sociedade brasileira reflete uma visdo complexa e multifacetada. Suas respostas
revelam uma série de desafios e avancos, bem como a persisténcia do preconceito
e da discriminacdo em relacdo a esse grupo. A analise dessas percepcdes oferece
insights valiosos sobre a realidade enfrentada pelas pessoas com deficiéncia em
nossa sociedade.

[...] por mais que tenha avancado muito, seja por lei ou processo de
conscientizacdo, mas vejo que ainda enfrentamos preconceito e
discriminacdo, ainda mais por certas deficiéncias. Ainda é um pensamento
discriminatério que possui, amis uma sociedade que nao esta apta a
receber (Entrevistado 3).

Nos dias atuais a inclusdo comecou a ser praticada, se a gente ndo correr
atrds, ndo buscar os nossos direitos, que realmente aja a inclusdo e que as
pessoas possam nos ver e nos respeitar. Acredito que isso deve partir de
nos deficientes e das autoridades do estado, nos posicionar e ndo abaixar a
cabec¢a e nem nos sentir inferiores. Pois a maioria das pessoas ndo estao
preocupadas conosco e nem como nos sentimos perante a sociedade
(Entrevistado 4).

[...] eu como deficiente desde crianca, vejo que hoje em dia a sociedade €
muito preconceituosa em relacdo as pessoas com deficiéncia, entdo ainda
enfrentamos varias barreiras, algumas delas ainda se importam conosco,
mas a maioria nos trata como invalidos (Entrevistado 5).

[...] € uma posicdo de segregacdo ou de inclusdo muito recipiente com
muitas reticéncias, e jeitinhos que estdo longe de ser o ideal de incluséo.
Muitas vezes a pessoa esta no mercado de trabalho, mas ndo esta
acontecendo de maneira autbnoma, de maneira digna, ou de maneira
segura. E pra uma parcela significativa muitos ainda estdo segregados
(Entrevistado 6).

Muitos dos entrevistados destacaram a extrema dificuldade enfrentada pelas
pessoas com deficiéncia desde o inicio de suas vidas. O preconceito e as barreiras
impostas, tanto por questdes de acessibilidade quanto de aceitacdo pela sociedade,
foram mencionados como obstaculos significativos. Essa visao inicial reflete uma
realidade preocupante, onde as pessoas com deficiéncia enfrentam desafios desde
tenra idade, o que impacta diretamente sua qualidade de vida e oportunidades.

O preconceito ainda representa a principal barreira, capaz de exercer um impacto
extremamente negativo na vida das pessoas com deficiéncia. Conforme destacado
pelas autoras Pacheco e Alves (2007), o preconceito pode desencadear naqueles
com deficiéncia sentimentos de baixa autoestima, obstaculos nas relacbes
interpessoais e sociais, comprometendo a qualidade de vida desses individuos. E

fundamental que a sociedade compreenda que as pessoas com deficiéncia
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enfrentam apenas algumas limitagdes, que ndo devem impedir a garantia de seus

direitos, igualdade de oportunidades e uma vida de qualidade.

Outros entrevistados reconheceram 0S avangos conquistados nos ultimos anos.
Destacaram leis que beneficiam as pessoas com deficiéncia, como as cotas
obrigatorias nas empresas com um certo numero de funcionarios. Essas medidas
legislativas representam passos importantes na promoc¢ao da igualdade e incluséo.
No entanto, € importante notar que mesmo com esses avancos legais, a percepgao
geral é que o preconceito e a discriminacao persistem, especialmente para pessoas

com certos tipos de deficiéncias.

Conforme apontado por Martins e Barsaglini (2011), os efeitos do estigma sao
vivenciados em diversos momentos da vida das pessoas com deficiéncia. A
formacdo da propria identidade corporal e a interacdo com o mundo s&o
profundamente influenciadas pelas representacdes que os outros tém em relacdo a
deficiéncia, representacbes que, por vezes, podem ser negativas e resultar em

insultos, ataques e na imposicao de barreiras.

E relevante ressaltar, de acordo com as observacdes de Goffman (2005), que o
processo de estigmatizacdo € um fendmeno flexivel. O que € considerado
estigmatizante esta em constante relacdo com o contexto historico, cultural e
geografico, além de ser moldado pelas influéncias do imaginario social. Assim, algo
considerado estigma em um determinado periodo historico e local pode ndo ser

percebido como tal em outras circunstancias.

O estigma, enquanto fendbmeno social, se manifesta nas relagdes interpessoais por
meio de dois processos interligados: preconceito e discriminacdo. Conforme Ohl et
al. (2009), o preconceito refere-se a ideias negativas preconcebidas em relacédo a
uma pessoa ou grupo, que se formam antes mesmo de qualquer interacdo direta. O
preconceito, de acordo com a abordagem de Santos et al. (2009), pode evoluir em
cinco fases distintas. A primeira fase envolve antilocugao, caracterizada por dialogos
hostis e difamacao verbal direcionada a uma pessoa ou grupo. A segunda fase é o
aviltamento, que se refere a segregacdo da pessoa ou grupo alvo do preconceito,
afastando-os do restante da sociedade. A discriminacéo constitui a terceira fase do
preconceito e se manifesta na exclusdo direcionada as pessoas, tornando seu
convivio na sociedade dificil ou mesmo impossivel. A quarta fase é marcada por

ataques fisicos, envolvendo violéncia dirigida a pessoas, podendo ser perpetrada
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por individuos, grupos ou organizacdes. A quinta e ultima fase do preconceito € 0
exterminio, podendo ser direcionado tanto a individuos quanto a grupos.

A sensacdo de que a sociedade brasileira ainda enfrenta desafios significativos em
relacdo a inclusdo de pessoas com deficiéncia € uma constante nas respostas dos
entrevistados. Eles apontam para a existéncia de um pensamento discriminatério
arraigado e uma sociedade que nem sempre estd pronta para receber e acolher
essas pessoas. Esse cenario reflete a necessidade continua de conscientizacdo e

educacao para combater o preconceito e promover a incluséo.

A percepgéo de que a incluséo deve ser buscada ativamente, tanto por parte das
pessoas com deficiéncia quanto das autoridades do estado, € um ponto de vista
importante. Isso destaca a importancia do empoderamento e da defesa dos direitos
por parte das proprias pessoas com deficiéncia, bem como a necessidade de

politicas e préticas eficazes por parte do governo.

Além disso, as respostas indicam que, apesar dos esforcos para avancar na
inclusdo, muitas vezes, a inclusdo é praticada de maneira insatisfatoria, com muitas
falhas e obstaculos. A inclusdo no mercado de trabalho, por exemplo, foi
mencionada como frequentemente ndo acontecendo de maneira autbnoma, digna
ou segura. Essa perspectiva ressalta a necessidade de melhorias significativas na
forma como as organizacdes e a sociedade como um todo abordam a inclusao de

pessoas com deficiéncia.

A discriminacdo contra pessoas com deficiéncia € uma realidade que persiste em
nossa sociedade. Muitos individuos com deficiéncia enfrentam discriminacéo direta e
indireta em diversos contextos, como no ambiente de trabalho, na busca por
moradia, ou na participacdo em atividades sociais. A discriminacdo pode se
manifestar de diferentes maneiras, incluindo a recusa de oportunidades de emprego,
piadas ofensivas, falta de acessibilidade em espacos publicos, e estereoétipos
prejudiciais. Estas experiéncias discriminatorias podem impactar profundamente a

autoestima e a qualidade de vida das pessoas com deficiéncia (TOMAZ et al., 2016).

A percepcéo dos entrevistados sobre a experiéncia de discriminacédo direta e indireta
contra pessoas com deficiéncia revela um cenario complexo e preocupante. As

respostas compartilhadas por eles fornecem um retrato contundente da realidade
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enfrentada pelas pessoas com deficiéncia no Brasil, destacando a persisténcia do

preconceito e da exclusdo em diversas esferas da vida.

[...] sim, sou a prova vida da discriminacéo direta contra minha pessoa. Na
década de 90 o transporte urbano de Brasilia ndo era adaptado e eu por se
locomover em cadeira de rodas, dependia da ajuda tanto dos profissionais
da empresa de transporte quanto dos proprios passageiros, € uma dessas
viagens até o trabalho, pedi ajuda a um passageiro que por sinal era um
policial militar fardado/PMDF ai o mesmo me olhou e abaixou a cabega,
entdo fingiu que estava dormindo, foi muito constrangedor, as pessoas
presenciaram ai o motorista e o cobrador desceram do Onibus e vieram me
ajudar(Entrevistado 1).

[...] vérias vezes, inclusive eu tenho um inquérito em aberto contra uma
pessoa que me descriminou na fila do posto de salde quando fui tomar a
vacina da covid, alegando que se o quesito basico para ter prioridade era
ser deficiente que ele se importava em adquirir essa condicdo. E obvio que
me sentir discriminado! Ele alegou que néo tinha deficiente na fila, sendo
gue ele me viu com a bengala aberta. Nessa situacdo, eu e um outro colega
meu que também ¢é deficiente visual nos sentimos discriminados e
desrespeitados. Inclusive esse senhor foi processado criminalmente
(Entrevistado 3).

[...] as vezes tenho vivenciado isso no dia a dia, me lembro quando perdi
visdo a 26 anos atras, sentado no coletivo ao lado de outras pessoas, e elas
se levantavam e saiam de perto achando que a cegueira € contagiosa. J&
presenciei o motorista do 6nibus expulsando um colega meu também
deficiente visual, por achar que ele estava fingindo ser cego, por mais que a
bengala estava aberta, ndo procurou se informar, apenas expulsou
(Entrevistado 4).

[...] sim, eu ja presenciei, quando fui tirar a habilitagdo de motorista o
médico alegou que nédo era possivel eu dirigir, me sentir ofendido por ele,
pois estava me descriminando, e ndo estava acreditando no poder que a
pessoa com deficiéncia tem. Nesse caso me sentir muito descriminado, mas
hoje gracas a Deus, corri atrds para tirar a habilitagdo, e conseguir. Ndo me
importei com a resposta daquele médico, e sabia que a deficiéncia néo seria
uma limitacé@o (Entrevistado 5).

Muitos dos entrevistados compartilharam experiéncias pessoais de discriminagéo
direta que vivenciaram. Um dos entrevistados relembrou uma situacao
constrangedora em que precisou pedir ajuda no transporte publico, mas foi ignorado
por um policial militar que fingiu estar dormindo, evidenciando a falta de empatia e
respeito em um contexto em que a assisténcia era necessaria. Outro entrevistado
mencionou ter sido demitido de um emprego como estagiario devido a sua
deficiéncia, destacando como as pessoas com deficiéncia muitas vezes sao

comparadas e avaliadas de forma discriminatoria.

Além das experiéncias individuais, a discriminagao indireta também foi relatada. Isso

inclui casos em que as empresas nao fornecem as adaptacfes necessarias para
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que as pessoas com deficiéncia possam trabalhar de maneira mais acessivel e
inclusiva. A dificuldade de acesso ao local de trabalho devido a falta de transporte

publico acessivel foi mencionada como um obstaculo que cria barreiras a incluséo.

As experiéncias relatadas ndo se limitam ao ambiente de trabalho; elas se estendem
a situac6es cotidianas, como o transporte publico e 0 acesso a servigos de saude. A
atitude de pessoas comuns, como motoristas de 6nibus ou médicos, foi citada como
um fator contribuinte para a discriminacdo. No entanto, também houve mencdes de
acOes legais tomadas contra individuos que discriminaram pessoas com deficiéncia,
destacando a importancia da busca por justica e da responsabilizacdo das acdes

discriminatorias.

A falta de conscientizacdo e conhecimento sobre as capacidades das pessoas com
deficiéncia, bem como a auséncia de espacos acessiveis, foram destacadas como
causas frequentes de discriminacéo indireta. A falta de adaptacdes adequadas,
como vagas de estacionamento reservadas ou acomodacdes em espacos publicos,

prejudica a dignidade e os direitos dessas pessoas.

As pessoas com deficiéncia frequentemente se sentem indignadas e desvalorizadas
quando enfrentam discriminagdo. Sentem-se como se suas habilidades e
competéncias fossem desconsideradas, 0 que pode afetar sua autoconfianca e
autoestima. Muitos individuos com deficiéncia lutam por igualdade de oportunidades
e respeito, e a discriminacdo que enfrentam pode gerar sentimentos de raiva,
frustracdo e isolamento. No entanto, muitos também demonstram uma incrivel
resiliéncia e determinacéo para superar tais desafios, destacando a importancia da
promocao da igualdade e inclusdo (TOMAZ et al., 2016).

A percepcao dos entrevistados sobre como as pessoas com deficiéncia se sentem
em relacdo aos episodios de discriminacdo que enfrentam revela um espectro de
emocodes que vao desde a revolta e a indignacao até a desmotivacédo e o desanimo.
Essas respostas oferecem uma visdo profunda da experiéncia emocional das
pessoas com deficiéncia diante da discriminacdo e do preconceito que

frequentemente enfrentam.

[...] o primeiro sentimento é de revolta por esta sendo colocado em uma
posicao de inferioridade, dai vocé usa essa revolta como for¢a para superar
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ou aceita essa condigdo de inferioridade que é colocada. Uma frase que eu
gosto muito é: Ou vocé senta e chora ou levanta e luta (Entrevistado 3).

[...] € um descaso total, ndo tem outro sentimento. Agora a concepcédo do
gue é discriminacdo vai muito da aceitacdo da pessoa com a propria
deficiéncia. Nao é qualquer coisa que eu vejo como discriminacao, e eu friso
isso. Muitas das vezes eu uso 0 humor para quebrar o preconceito, nao
acho que a obrigatoriedade seja o melhor caminho, para quebrar
preconceito. Estamos em tempos que nao se pode falar mais nada né, tudo
hoje é levado como preconceito, como o dito popular mimimi e eu ndo sou
aderente a esse tipo de pratica. Esse conceito de discriminacdo vai da
tolerancia da pessoa. Muita gente quer falar por nds o que é preconceito o
gue ndo é e as vezes muita coisa ndo bate com a realidade (Entrevistado
4).

[...] € muito constrangedor, outro dia no ponto de énibus pedi ajudar para
identificar o meu énibus e um senhor colocou 2,00 no meu bolso, achando
que eu estava pedindo esmolas. Entdo eu me sinto bastante chateado com
esses episodios, pois ainda hoje, pessoas sem deficiéncia ndo sabem se
portar ao lado de uma pessoa com deficiéncia, as vezes da até vontade de
sair de casa (Entrevistado 5).

[...] me sinto com uma pessoa de outro mundo, as vezes me sinto
deprimido, mas procuro nhdo me apegar com esses episédios, e mostrar
para mim que sou capacitado para tudo. Mas ainda sim, fico chateado com
a discriminacao (Entrevistado 6).

[...] varia muito, tém aquelas mais absurdas, da& um sentimento de
indignacdo de revolta muito grande, exemplo quando vou estacionar na
vaga reservada para pessoa com deficiéncia e tem uma moto 14, da vontade
de derrubar a moto de tanta raiva, entdo me sinto muito desconsiderado,
discriminado e tém aquelas situagdes que a gente nem sente nada, t4 tdo
acostumado no dia a dia (Entrevistado 7).

Uma das reac¢des mais comuns mencionadas pelos entrevistados € a revolta. As
pessoas com deficiéncia muitas vezes se sentem colocadas em uma posicéo de
inferioridade, o que gera um profundo sentimento de indignacdo. Eles esperam
compaixdo e respeito por parte da sociedade, mas, em vez disso, encontram
discriminacdo e preconceito. Essa revolta pode servir como uma forga motriz para
superar os desafios ou, em alguns casos, levar a aceitacdo da condicdo de
inferioridade imposta.

A sensacdo de inferioridade é outro sentimento comum mencionado pelos
entrevistados. As pessoas com deficiéncia frequentemente se veem como menos
capazes e excluidas da sociedade devido a discriminacdo que enfrentam. Essa
percepcao de inferioridade é profundamente impactante e pode afetar a autoestima

e a autoconfianga das pessoas com deficiéncia.

No entanto, ha também exemplos de resiliéncia e determinacdo. Algumas pessoas

com deficiéncia usam a revolta que sentem como uma for¢a para lutar contra a
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discriminagéo e se destacar em suas vidas pessoais e profissionais. A atitude de "ou
vocé senta e chora ou levanta e luta" € mencionada como uma forma de enfrentar a

discriminacéo e provar suas capacidades.

A questdo da tolerancia a discriminacdo varia de pessoa para pessoa. Alguns
entrevistados mencionaram o uso do humor para lidar com o preconceito, enquanto
outros ressaltaram a importancia de evitar a superprotecéo e reconhecer que nao
tudo deve ser interpretado como discriminacdo. Essa diversidade de respostas
reflete a complexidade das reacdes das pessoas com deficiéncia diante da

discriminagéo.

Além disso, as respostas enfatizam a falta de conhecimento e a desinformacgéo que
muitas vezes levam a discriminacdo. Sentir-se chateado, desmotivado e
desrespeitado € uma reacdo comum quando as pessoas com deficiéncia enfrentam
a ignorancia e a falta de sensibilidade por parte daqueles que ndo compreendem
suas necessidades e desafios.

Infelizmente, ainda existem diferencas notaveis no tratamento entre pessoas com e
sem deficiéncia no Brasil. Essas disparidades podem ser observadas em varias
areas, incluindo o acesso ao mercado de trabalho, a educacédo de qualidade, ao
transporte publico acessivel e a inclusao social. Embora haja leis e regulamentacdes
destinadas a reduzir essas diferencas, a eficacia de sua implementacdo varia
consideravelmente (TOMAZ et al., 2016).

A percepcdo dos entrevistados quanto a existéncia de diferencas no tratamento
entre pessoas com e sem deficiéncia no Brasil revela a persisténcia de
desigualdades e preconceitos em diversas esferas da sociedade. Suas respostas
demonstram a necessidade de abordar de maneira abrangente as questfes

relacionadas a igualdade e inclusao das pessoas com deficiéncia.

[..] sim, vejo muito nas empresas que se fosse para escolher uma pessoa
com ou sem deficiéncia, escolheria a pessoa sem deficiéncia, por mais que
nao fosse tao capacitada para o cargo, justamente por ndo querer ter gastos
em adaptar o espaco para a chegada da pessoa com deficiéncia
(Entrevistado 2).

[..] sim, existe em varios aspectos, primeiro no preconceito e aceitagdo.
Alguém tem uma deficiéncia ou ndo tém, é apenas uma caracteristica que
temos diferentes umas das outras. Em tratar a pessoa com deficiente de
forma minimizada ou infantilizada, isso € uma forma discriminatéria e ha
uma diferenca discriminatéria. Quando existe a lei de cota ndo e porque a
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pessoa € menos capaz, mas sim por fatores exteriores que precisam ser
recompensadas, o esfor¢o de acessibilidade (Entrevistado 3).

[..] com certeza, na minha entrevista de emprego eu estava concorrendo a
uma vaga com 10 candidatos, fiquei em 2° lugar mas mesmo assim eles
preferiram dar a preferéncia da vaga para a pessoa que nao tinha
deficiéncia (Entrevistado 6).

[..] com certeza tem, por parte do governo que quando ele vai fazer as
contratacdes, reformas, construir prédios, eles normalmente ndo pensam
nas pessoas com deficiéncia, e empresarios a mesma forma. E quando
vocé trata isso a maioria deles leva em conta como se estivesse fazendo
um favor, quebrando um galho, como se fosse uma pessoa boazinha e
merecesse m prémio. E nas relagbes pessoais também, tem muito
tratamento desigual. E agora o proprio presidente Lula dizendo que ia se
esconder em casa porque enquanto ele ndo pudesse se apresentar bonito
nao ia se apresentar feio, e o ser feio seria ele justamente andar fazendo o
uso de muletas de andador (Entrevistado 7).

[..] sim, no mercado de trabalho principalmente, os gestores olham apenas
para a deficiéncia e limitagdo (Entrevistado 8).

Muitos dos entrevistados concordam que, no Brasil, existem diferencas significativas
no tratamento entre pessoas com e sem deficiéncia. Uma das &areas onde isso é
mais evidente é no mercado de trabalho. A preferéncia por candidatos sem
deficiéncia, mesmo que sejam menos qualificados para o cargo, € uma pratica
discriminatéria que foi mencionada por varios entrevistados. Eles destacam a
relutancia das empresas em adaptar seus espacos e a falta de disposicdo para

investir em acessibilidade, o que perpetua a exclusdo no ambiente profissional.

Além do mercado de trabalho, as diferencas no tratamento se estendem a outros
aspectos da vida cotidiana. Alguns entrevistados mencionaram a infantilizacao ou a
minimizacdo das pessoas com deficiéncia, o que é uma forma de discriminacao sutil.
A falta de preparo das pessoas para lidar com a deficiéncia também foi destacada,
resultando em atitudes paternalistas ou condescendentes em vez de tratamento
igualitario (TOMAZ et al., 2016).

A existéncia de leis de cotas para pessoas com deficiéncia foi mencionada como
uma medida que busca compensar as barreiras e a falta de acessibilidade que
essas pessoas enfrentam. No entanto, essa medida é vista como necessaria devido
a fatores exteriores que precisam ser corrigidos, como a falta de acessibilidade, em
vez de refletir uma menor capacidade das pessoas com deficiéncia. As respostas
enfatizam a importdncia de reconhecer a necessidade de igualdade de
oportunidades e acessibilidade. No entanto, as diferengcas no tratamento ndo se

limitam ao ambiente profissional. Elas também se manifestam nas relacdes
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pessoais, onde as pessoas com deficiéncia podem ser ignoradas, infantilizadas ou
tratadas de maneira desigual.

Essas respostas evidenciam a necessidade de uma mudanca de mentalidade e de
acOes efetivas para promover a igualdade e a incluséo das pessoas com deficiéncia
no Brasil. A conscientizacdo, a educacdo e a implementacéo de politicas e praticas
inclusivas sao cruciais para eliminar as diferengas no tratamento e garantir que as
pessoas com deficiéncia sejam tratadas com respeito, dignidade e igualdade em

todos os aspectos da vida.

As concepcdes equivocadas sobre a deficiéncia difundidas pela midia, que as vezes
carregam preconceitos, desempenham um papel significativo na formacdo de
representacfes negativas. Isso pode incentivar manifestacbes diversas de
discriminacdo e estigma, evidenciadas pelas barreiras fisicas e atitudinais
identificadas nos artigos analisados. Esses fenbmenos também tém o potencial de
influenciar a autopercepcdo negativa das pessoas com deficiéncia, levando a
representacfes pessimistas tanto sobre suas proprias limitacbes quanto as de
outros (BRITO; OLIVEIRA; EULACIO, 2015; RESENDE et al., 2016).

4.2 Desafios e dificuldade da dimenséao organizacional

Através das respostas as questdes abordadas, é possivel analisar as principais
barreiras enfrentadas por esse grupo, os desafios que influenciam seu
desenvolvimento profissional, a existéncia de espacos para discussbes sobre
inclusdo e acessibilidade nas organiza¢gGes, bem como a ocorréncia de preconceito
no ambiente de trabalho e as medidas que os gestores podem adotar para promover

a inclusao e reduzir a discriminacéo.

A andlise das respostas dos entrevistados em relac&o as principais barreiras que as
pessoas com deficiéncia enfrentam ao buscar emprego ou ascender
profissionalmente no mercado de trabalho revela uma série de desafios
multifacetados. Essas barreiras podem ser categorizadas em varias dimensdes que
vao além das meramente fisicas, englobando a falta de consciéncia, a falta de
qualificacéo e a falta de oportunidades.
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[...] as barreiras arquitetdnicas, relacionadas a banheiros, degraus, portas
estreitas e a barreiras atitudinais, que impecam a participacdo da pessoa
com deficiéncia em igualdade e condicbes como as demais pessoas
(Entrevistado 2).

[...] nem todo lugar esta preparado para receber a pessoa com deficiéncia,
seja o lugar ou os proprios funcionarios, por falta de conhecimento. E nem
todas as empresas tém vagas reservadas para nos receber, ndo é algo
padrao para todas (Entrevistado 2).

[...] um fator é a preparagdo para o mercado de trabalho, exatamente pela
dificuldade em que a pessoa com deficiéncia tem que estudar para se
preparar. Quando existe a oportunidade em alguns casos essas pessoas
ndo séo preparadas para absorver essa oportunidade. Entdo eu diria que a
gualificacdo e a preparacdo para as pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho ndo deve ser interrompida para que elas possam ter facilidade
no acesso. E o fator principal é a oportunidade de adentrar em uma
atividade de trabalho dentro da empresa e a partir dai a grande maioria das
vezes as pessoas com deficiéncia se superam e tem uma produtividade
maior. Com tudo, ainda temos dentro das empresas um grande problema
gue é a ascensao, a grande maioria apenas utiliza para o comprimento de
cotas oferece vagas destinadas a subemprego, dentro da propria empresa
muitas vezes ela ndo cria o processo de ascensdo ou crescimento
profissional e nesse caso as pessoas com deficiéncia permanece fixo sem
nenhuma perspectiva e isso se torna um processo discriminatério
(Entrevistado 3).

[...] a conscientizagdo dos empregadores no que tange a capacidade laboral
da pessoa com deficiéncia. No dia que o mercado entender que somos
pessoas ndo s6 consumidoras mas provedoras e geradoras de riqueza e
prestacdo de servico e de mdo de obra, ai teremos um pouco mais de
avancgo, assim como qualquer outra pessoa (Entrevistado 4).

[...] além das barreiras longitudinais, vejo também que tem muitas empresas
buscando por um empregador deficiente apenas para se livrar dos impostos
de renda, ou para preencher cotas, mas ndo estdo dispostas a alterar a
estrutura da empresa para receber essa pessoa que necessita de
adaptacdes para fazer o seu servico com qualidade e exceléncia
(Entrevistado 5).

[...] as principais barreiras que eu vejo é a falta de emprego e oportunidade
profissional para nés, deveria ter mais empresas acreditando no potencial
da pessoa com deficiéncia, e também a inclusdo, ndo basta apenas a
porcentagem que a lei obriga. Empresas tentam pegar pessoas com
deficiéncia “mais leve” como ja escutei muitas vezes (Entrevistado 6).

[...] s&o muitas, de cara ja temos o problema do acesso, aos transportes,
estacionamento, ai depois vocé passa por barreiras longitudinais que sao
dos empreséarios que normalmente vao querer pessoas multiuso, como um
secretario, mas se ele precisar faltando 10 minutos pra paga uma conta ele
qguer g eu o secretario vai, o porteiro vai, ele quer um cara multiuso, outra
coisa que eles certamente evita é contratar pessoa com deficiéncia para
determinadas areas com receio de que as pessoas facam correlacdo com a
imagem da empresa a deficiéncia da pessoa, como se a empresa pudesse
ser uma empresa “deficiente”, conscientemente muitos fazem. Quando eu
fui encontrar emprego na iniciativa privada, encontrei muita dificuldade,
parte dela por conta disso. Dai a importancia da reserva de vagas que a lei
exige, ndo resolve, mas ameniza esse problema, e também as cotas por
servico publico, mas as cotas por servigo publico estdo seriamente
ameacadas a medida que agora a tendéncia do governo é colocar cotas
para véarias outras minorias que nem tiveram as vezes dificuldade na vida,
como uma pessoa com deficiéncia para ter acesso ao conhecimento e tudo,
daqui a pouco essas cotas ndo vdo mais valer de nada pois vai ter que
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dividir com um monte de gente, e além disso cada vez mais tem gente sem
deficiéncia mais estda sendo considerado como deficiente, e entdo
acessando essas vagas (Entrevistado 7).

[...] acessibilidade e falta de qualificacdo (Entrevistado 8).

Primeiramente, as barreiras arquitetdbnicas sdo mencionadas como um obstaculo
fundamental. Isso inclui a falta de acessibilidade em ambientes de trabalho, como
banheiros, degraus, portas estreitas e outros obstaculos fisicos que dificultam a
participacdo plena e igualitaria das pessoas com deficiéncia. A falta de adaptacéo
dos ambientes laborais para acomodar diferentes tipos de deficiéncia pode ser um

obstaculo significativo, impedindo a inclusao efetiva.

Além disso, as barreiras atitudinais sdo destacadas como outro desafio importante. A
falta de conscientizacdo e a resisténcia a mudanca de mentalidade sé&o
mencionadas como obstaculos que impedem a contratacdo e a ascensao
profissional das pessoas com deficiéncia. A discriminagdo e o estigma associados a
deficiéncia também podem afetar negativamente a igualdade de oportunidades no

mercado de trabalho.

Apesar das garantias legais de empregabilidade, ao tentarem ingressar no mercado
de trabalho, as pessoas com deficiéncia muitas vezes se deparam com a situacao
descrita por Ribeiro et al. (2014). Muitas empresas ainda adotam uma abordagem
que visa apenas cumprir a legislacdo, sem buscar efetivamente a inclusao,
direcionando essas pessoas para funcbes simples, independentemente de suas
habilidades. Conforme apontam os autores, esse fendmeno representa um
preconceito em relacdo a deficiéncia, pois erroneamente associa a deficiéncia a

incapacidade de forma automatica.

A preparacédo e a qualificacdo das pessoas com deficiéncia sdo outro ponto critico.
Os entrevistados destacam a importéncia da educacdo e da formacédo profissional
para a capacitacdo das pessoas com deficiéncia. A falta de preparo adequado e de
oportunidades de desenvolvimento profissional pode dificultar sua insercdo no

mercado de trabalho e limitar suas perspectivas de ascensédo (TOMAZ et al., 2016).

As politicas de inclusdo, como a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia,
sao vistas como um instrumento essencial para superar algumas dessas barreiras.

No entanto, h& preocupacdes de que as empresas, por vezes, as utilizem apenas



40

para cumprir obrigagdes legais, sem efetivamente adaptar seus ambientes de
trabalho para a inclusao efetiva.

As principais barreiras identificadas no mercado de trabalho incluem a falta de
acessibilidade fisica, a falta de adaptacdo dos ambientes de trabalho, bem como a
falta de conscientizacdo e sensibilizacdo por parte das empresas. Além disso, a
preferéncia por candidatos sem deficiéncia, mesmo que sejam menos qualificados,
também € uma barreira significativa. Esses obstaculos prejudicam a capacidade das

pessoas com deficiéncia de buscar emprego e ascender profissionalmente.

A pergunta sobre se a deficiéncia pode influenciar o desenvolvimento profissional
das pessoas com deficiéncia recebeu diversas respostas que refletem uma
variedade de perspectivas sobre o assunto. Cada entrevistado expressa sua Visdo
pessoal sobre como a deficiéncia pode ou ndo impactar a carreira profissional das

pessoas com deficiéncia.

[...] ndo, depende da familia em oferecer oportunidades, como a educagéo,
para ingressar na sociedade. O deficiente tem que buscar se capacitar
profissionalmente, assim como qualquer outra pessoa (Entrevistado 1).

[...] depende muito mais do psicologico da pessoa em querer buscar sua
capacidade. O estado também ndo d4 tanto incentivo as organizacdes
(Entrevistado 2).

[...] existem dois fatores importante que responde essa pergunta, primeiro a
capacidade pessoal, a pessoa com deficiéncia tem uma capacidade de
superacdo muito grande de adaptacdo. O segundo aspecto que acho
importante é a tecnologia, hoje temos ferramentas por exemplo, que permite
um cego trabalhar similar a qualquer outra pessoa que nao tenha deficiéncia
visual, a tecnologia também veio para contribuir com as pessoas com
deficiéncia tenham a mesma condi¢cdo de trabalho que as demais. Basta
usar essa capacidade de adaptacao e superacdo e ver as oportunidades na
tecnologia aquisitiva que permita a ele produzir tanto quanto qualquer outra
pessoa (Entrevistado 3).

[...] isso é muito relativo vai de cada deficiéncia, tm pessoas com
deficiéncias que sdo juizes, mas as vezes ndo sabemos se um altista de
grau 3 consegue ndo se limitar por essa barreira, eles tém capacidade e
inteligéncia para isso, mas talvez nao tenham as adaptagfes razoaveis para
eles chegarem. Talvez ndo seja deficiéncia o fator limitante, mas os espagos
ndo estdo mais adequados para atender as necessidades educacionais
dessas pessoas ‘para que elas alcancem em igualdade e condi¢Bes aquele
espaco que uma outra pessoa ocuparia, mas néo € impossivel (Entrevistado
4).

[...] nd@o, claro que tem suas limitagbes, mas um deficiente visual faz
atributos melhor que uma pessoa vidente (Entrevistado 5).

[...] tem pessoas que vé a deficiéncia como uma limitacdo, outras ndo, vai
atras de se qualificar, ndo enxergar nenhuma barreira e desanimar, por mais
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gue existem muitas! E isso faz com que nos diferenciamos no mercado de
trabalho (Entrevistado 6).

[...] sim, tanto pode influenciar no sentido de dificultar o desenvolvimento
justamente por conta do menor acesso aos transportes, falta de estrutura,
locais onde o conhecimento é disseminado, onde a falta de tecnologia é
escassa, entdo ndo da para negar que ele vai enfrentar uma maior
dificuldade com relacdo ao acesso aos conteldos e até as redes que séo
importantes no desenvolvimento profissional. Por outro lado, a pessoa
também, pode superar isso e ter o fato da deficiéncia como incentivo, e ser
um sucesso profissionalmente e influenciar os colegas de trabalho com a
superacao (Entrevistado 7).

[...] depende do incentivo que essa pessoa teve em sua jornada de vida,
apoio dos familiares, pois ndo é facil para nds com certas limitacGes, ainda
mais por nao ter acessibilidade no pais em que vivemos (Entrevistado 8).

Alguns entrevistados enfatizam que a deficiéncia, por si s, ndo € um fator limitante
para o desenvolvimento profissional. Eles acreditam que, com o apoio adequado, a
busca por capacitacdo e a determinacdo, as pessoas com deficiéncia podem
superar qualquer desafio e se tornar profissionais bem-sucedidos. A educacao, o
acesso a tecnologias assistidas e o apoio familiar s&o mencionados como fatores-

chave para superar barreiras e alcancgar o sucesso profissional.

Outros entrevistados destacam a importancia do estado e das organizacfes em
fornecer incentivos e oportunidades para as pessoas com deficiéncia. Eles
argumentam que o desenvolvimento profissional das pessoas com deficiéncia

também depende de um ambiente que promova a incluséo e a acessibilidade.

Além disso, alguns entrevistados apontam que a influéncia da deficiéncia no
desenvolvimento profissional pode variar de acordo com o tipo de deficiéncia e as
adaptacdes disponiveis. Eles reconhecem que existem desafios especificos para
pessoas com diferentes tipos de deficiéncia, como a falta de acessibilidade e as
barreiras no acesso a conteudos e tecnologias. No entanto, eles também enfatizam
a capacidade de superacdo e a importancia de ndo permitir que a deficiéncia seja

uma limitacao.

A deficiéncia pode influenciar o desenvolvimento profissional das pessoas com
deficiéncia de varias maneiras. A falta de igualdade de oportunidades, a
discriminagédo e a falta de acessibilidade podem limitar o progresso profissional
dessas pessoas. No entanto, a resiliéncia e a determinacdo muitas vezes

desempenham um papel importante em seu sucesso.
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As respostas dos entrevistados sobre a existéncia de espaco para discussdes sobre
inclusdo e acessibilidade para pessoas com deficiéncia em suas organizacoes
mostram uma gama variada de cenarios. Algumas organizacdes demonstram um
compromisso claro com a inclusdo e a acessibilidade, enquanto outras ainda tém

muito a evoluir nessa area.

[...] sim, a empresa na qual eu trabalhei existia discussdes sobre inclusédo e
acessibilidade para a pessoa com deficiéncia. Eles me chamaram para
perguntar o que poderia fazer de melhoria para atender melhor a minha
necessidade de locomocao na empresa (Entrevistado 1).

[...] sim, especificamente como eu sou da secretaria da pessoa com
deficiéncia, é o que discutimos sobre as politicas publicas e acbes que
possam favorecer a vida da pessoa com deficiéncia, buscando o
desenvolvimento e evolucéo dessas politicas (Entrevistado 3).

[...] aqui é natural isso, todos os espagos, pois trabalho em um 6rgao
protetor da pessoa com deficiéncia, entdo isso sempre esta em pauta,
guando alguém coloca um objeto fora do lugar, ou um fio na passagem, as
pessoas ja tem a preocupacdo, e se alguém aqui falha, outra pessoa chega
e da o toque, mas lembremos que o lugar que eu trabalho é um local
protetor da pessoa com deficiéncia (Entrevistado 4).

[...] na instituicdo que eu trabalho néo existe nenhum espaco para reunides
e debatermos sobre a pessoa com deficiéncia, ndo existe inclusdo e
acessibilidade. Geralmente eles fazem eventos em comemoracao ao dia ou
més sobre alguma cultura. Mas nunca se comemorou o dia internacional da
pessoa com deficiéncia, infelizmente n&o existe esse espaco, para
aprendermos um pouco mais sobre essas pessoas cheias de capacidade e
superacdes (Entrevistado 6).

[...] esse espaco para discutimos foi criado agora a dois meses e essa
semana fizemos a primeira reunido da comissdo, mas até a criacdo dela e
tenho 15 anos de defensoria publica e eu que sempre fui atras das minha
guestbes e nunca contei com ninguém, com a empatia de alguém,
perguntar se estou precisando de ajuda, a “cadeira circula legal? ” “ Esta
precisando de uma cadeira especial? Ou trabalho remoto? Uma mudancga
de local de trabalho” nunca tive isso. Mas agora foi criado na defensoria
publica essa comissdo e eu até falei nessa primeira reunido (Entrevistado
7).

[...] sim, sempre busco mostrar aos meus funcionarios informagcdes que
facilita e prejudica a vida da pessoa com deficiéncia causadas por pessoas
ndo deficientes. Seja agbBes simples de uma cadeira ou um balde na
passagem. Isso atrapalha a minha locomocéo (Entrevistado 8).

Em varias respostas, observa-se um ambiente favoravel a inclusdo e acessibilidade.
As organizacfes mencionadas demonstram uma abordagem proativa em relacdo a
inclusdo de pessoas com deficiéncia, promovendo discussdes, buscando melhorias
e adaptando seus espacos para atender as necessidades especificas dessas

pessoas. Essa abordagem positiva € evidenciada pelas a¢des concretas, como 0
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convite para a contribuicdo das proprias pessoas com deficiéncia, reunibes e

comissfes dedicadas a politicas inclusivas.

No entanto, também ha relatos de organizacdes onde a inclusédo e a acessibilidade
ainda ndo estdo bem estabelecidas. Alguns entrevistados mencionam a falta de
espaco e discussdo sobre o assunto em suas organizagOes. Eles descrevem um
ambiente que carece de sensibilizacdo e agbOes concretas para a inclusdo de
pessoas com deficiéncia. Leal et al. (2013) também observaram a presenca de
preconceito por parte dos empregadores, a partir dos relatos de pessoas com
deficiéncia fisica. Os participantes da pesquisa relataram que enfrentam diversos
esteredtipos em relacdo as suas capacidades intelectuais e profissionais, mesmo
quando suas limitagcdes se restringem a mobilidade. E comum que o preconceito em
relacdo a deficiéncia fisica erroneamente generalize a pessoa afetada, assumindo
gue ela enfrenta dificuldades e limitagdes em todos os aspectos, incluindo cognitivos
e de comunicagcdo, mesmo que esses ndo sejam afetados. Esses esteredtipos criam
obstaculos significativos para a obtencdo de emprego por parte desse publico, e
guando conseguem uma oportunidade, o cargo oferecido frequentemente nao

corresponde as suas verdadeiras capacidades profissionais.

Além disso, hd exemplos de organizacbes que estdo comecando a reconhecer a
importéancia da inclusdo e da acessibilidade e estdo tomando medidas nessa
direcdo. Isso é evidenciado pela criacdo de espacos de discussao recentes ou
comissdes dedicadas a essas questdes. Essas organizacdes estdo dando os

primeiros passos em diregao a uma cultura mais inclusiva (TOMAZ et al., 2016).

A presenca de espacos para discussdes sobre inclusdo e acessibilidade nas
organizacdes varia. Algumas empresas reconhecem a importancia dessas
discussbes, enquanto outras ainda tém um longo caminho a percorrer. A existéncia
de politicas de inclusdo e a promoc¢ao da sensibilizacado séo indicativos positivos de
um ambiente de trabalho inclusivo (DICHER e TREVISAM, 2015).

A ocorréncia de comentarios ou atitudes preconceituosas no ambiente de trabalho é
uma realidade enfrentada por muitos. A reacdo a tais comportamentos varia, mas é
fundamental que as organizacbes tomem medidas efetivas para combater o

preconceito e promover um ambiente de trabalho respeitoso e inclusivo.
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As respostas dos entrevistados sobre a percepcao da ocorréncia de comentarios ou
atitudes preconceituosas em relacdo a pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho revelam uma variedade de experiéncias. Alguns entrevistados relatam que
nao observaram tal preconceito em seus locais de trabalho, o que é uma indicacéao

positiva da cultura inclusiva dessas organizagoes.

[...] as vezes, no 6nibus vejo que as pessoas se incomodarem pelo fato da
perda de tempo que ela esta tendo no momento do motorista descer e me
ajudar a entrar no 6nibus (Entrevistado 2).

[...] eu j& presenciei dentro da propria secretaria, uma pessoa gue ndo era
deficiente e que fez um comentério sobre uma pessoa com deficiéncia
auditiva em relacéo a suas atividades de trabalho. Entdo conscientizamos, e
mostramos que todas os aspectos limitantes, e que essa pessoa era apta
profissionalmente a esse trabalho. Ainda existe pessoas que pensam de
forma discriminatéria (Entrevistado 3).

[...] naturalmente néo, ja aconteceu de um colega de trabalho me filmar fora
do ambiente de trabalho, com conversas informais, em uma
confraternizagdo do trabalho, e eu tive a ciéncia porque ele manou pra mim
e depois apagou, mas o meu WhatsApp na época ndo apagava, entdo eu
mesmo me encarreguei de chamar a tencdo dele e dar toda a énfase
negativa de acordo com o ato que ele cometeu que também foi negativo
(Entrevistado 4).

[...] sim, na maneia de se comportar e de se comunicar, ndo leva a serio a
pessoa com deficiéncia visual e debocham. Teve momentos que ja fizemos
palestras para conscientizar, curioso também que ja fiz palestra em
empresa em como 0s colaboradores possam se comportar ao lado dos
deficientes visuais (Entrevistado 5).

[...] sim, j& ouvir comentarios no meu ambiente de trabalho, em dizer que
Nnao sou capaz e nao vou conseguir executar as tarefas, mas procuro me
superar e ser mais capaz ainda, mostrar para eles que sou um exemplo de
profissional (Entrevistado 6).

[...] confesso que ndo me ocorre lembrancas de comentarios ou atitudes de
alguém no meu local de trabalho (Entrevistado 7).

No entanto, outros depoimentos sugerem que ainda ha situacbes de preconceito e
discriminagdo no ambiente de trabalho. Comentarios negativos e atitudes
preconceituosas foram observados por alguns entrevistados, destacando a

necessidade continua de conscientizacédo e educacdo em ambientes profissionais.

Ha também exemplos de acbes tomadas em resposta a esses incidentes. Alguns
entrevistados mencionam que tomaram medidas para conscientizar e educar
colegas de trabalho, esclarecendo equivocos e enfatizando a capacidade das
pessoas com deficiéncia. Isso demonstra um comprometimento em combater o

preconceito e promover a incluséo.
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Para reduzir a discriminacéo e promover a inclusédo de pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho, os gestores podem adotar uma série de medidas. Isso inclui a
implementacdo de politicas de inclusdo, o treinamento de funcionarios para
conscientizacdo, a criagdo de ambientes acessiveis, a revisdo de praticas de
recrutamento e sele¢édo, bem como a promocdo de uma cultura organizacional que

valorize a diversidade e a igualdade de oportunidades.

As respostas dos entrevistados sobre as medidas que os gestores podem adotar
para reduzir a discriminacdo e promover a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho revelam uma série de estratégias eficazes. Essas medidas
refletem a importancia da conscientizacdo, da acessibilidade e do respeito a

igualdade no local de trabalho.

[...] buscando cada vez mais adequar a sua empresa aos diversos tipos de
deficiéncia. Além de adequar o espaco fisico, e orientar os colaboradores
para um bom atendimento (Entrevistado 1).

[...] mais palestras de conscientizacdo para as pessoas conhecerem a
nossa realidade. E integra-las mais no ambiente de trabalho (Entrevistado
2).

[...] uma das questdes que qualquer empresa e gestores tem que ter néo
apenas a acessibilidade de construir um piso tatil ou portas largas e sim a
acessibilidade atitudinal que é ver as pessoas de forma igual, sem se
importar com a deficiéncia, achando que isso pode ser uma limitacdo para
as atividades profissionais. Cidadania e inclusdo é isso, vocé ver essa
igualdade e respeitar qualquer limitacdo. Da a chance da pessoa ser igual e
dar a ela a condigdo de ser igual. Nao é s6 dar a oportunidade mas dar a
condicéo para que todos tenham o mesmo parametro de trabalho, criagéo e
etc (Entrevistado 3).

[...] conscientizando todos os membros que fazem parte da organizacgéo,
para que eles entendem e se coloquem no lugar e tenham ciéncia de fato
da necessidade que a pessoa com deficiéncia tém de acordo com a sua
especificidade, proporcionando dindmicas educativas e vivenciais
(Entrevistado 4).

[...] deve investir em politicas publicas, palestras, trabalhos voltados a
pessoa com deficiéncia e incentivar outras empresas a contratar pessoas
com deficiéncia e valorizar a ferramenta humana, pois ele é capaz de
realizar o trabalho como qualquer outro (Entrevistado 5).

[...] todas as empresas e todos os gestores deveriam fazer com que 0s
funcionarios assistissem palestras ou distribuir através de panfletos
informativos, sobre a divulgac@o da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho, e na vida social, pois precisamos ser vistos com dignidade e
capacidade (Entrevistado 6).

[...] uma das medidas basicas dos gestores € inicialmente essa que a
defensoria com bastante atraso mas fez, foi a de criar a comissao, para as
pessoas poderem intermediar entre o gestor e o colaborador na ponta, as
demandas, eliminagdo das barreiras principalmente longitudinais, quanto
arquitetbnicas e de maneira que esse diadlogo e feedback possa acontecer,
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como eu até falei nessa reunido nossa, passei esse tempo todo e olha que
eu sou uma pessoa esclarecida, com receio de falar e achar que séo
privilégios, ou que estou querendo um tratamento diferenciado. Entdo, uma
das principais coisas € a criacdo de um comité ou grupo de trabalho, para
fazer essa intermediacéo (Entrevistado 7).

[...] orientacdo e conscientizacdo aos funcionarios (Entrevistado 8).

Muitos entrevistados enfatizam a necessidade de adequar o espaco fisico, tornando-
0 acessivel para pessoas com diferentes tipos de deficiéncia. Isso inclui a instalacéo
de piso tatil, portas largas e outras modificacdes que garantam a acessibilidade.

A conscientizacdo € um tema comum nas respostas. Os gestores podem promover
palestras e programas de conscientizacdo para que os funcionarios conhecam a
realidade das pessoas com deficiéncia. Isso ajuda a eliminar estereédtipos e

preconceitos, promovendo um ambiente mais inclusivo.

Acessibilidade ndo se limita ao aspecto fisico. Os gestores devem promover a
acessibilidade atitudinal, ou seja, tratar todos os funcionarios de forma igual,
independentemente de suas deficiéncias. I1sso envolve respeitar as limitacdes de
cada um e proporcionar igualdade de oportunidades. Além das ac¢fes internas, 0s
gestores podem se envolver em politicas publicas e programas de incluséo,
contribuindo para a criacdo de um ambiente mais inclusivo ndo apenas em suas

organizacdes, mas também na sociedade em geral (DICHER e TREVISAM, 2015).

E fundamental que as empresas divulguem informacdes sobre pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho e na vida social, destacando sua dignidade e
capacidade. Isso pode ser feito por meio de palestras, panfletos informativos e

outros meios de educacdo.

Alguns entrevistados mencionam a criacéo de comissdes ou grupos de trabalho para
intermediar as demandas entre gestores e colaboradores com deficiéncia. Esses

grupos podem promover o didlogo e fornecer feedback importante.

Os gestores devem orientar e conscientizar seus funcionarios sobre a incluséo e a
acessibilidade. Isso ajuda a garantir que todos compreendam a importancia de tratar

as pessoas com deficiéncia com respeito e igualdade.
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4.3 Politicas, solucdes e inclusbes

Nesta categoria de andlise de resultados, exploraremos questdes adicionais
relacionadas aos beneficios da promocédo da diversidade, a vulnerabilidade
percebida em momentos de crise financeira e ao impacto das politicas de inclusédo e

acessibilidade no mercado de trabalho.

Muitos entrevistados concordam que empresas que promovem a diversidade e
inclusdo de pessoas com deficiéncia colhem varios beneficios. Entre esses
beneficios, destacam-se a melhoria da imagem da empresa, a ampliagdo da base de
talentos, o estimulo a inovacao e a adaptacdo a um mercado cada vez mais diverso.
A diversidade de perspectivas e habilidades que as pessoas com deficiéncia trazem
para a equipe pode resultar em solucfes criativas e uma forca de trabalho mais
adaptavel. Além disso, as empresas que valorizam a diversidade podem ganhar a
lealdade de clientes que buscam apoiar organiza¢des socialmente responsaveis.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho tem sido
reconhecida como uma pratica benéfica por diversos entrevistados, que destacam
varios motivos pelos quais as empresas que promovem a diversidade e a inclusédo

de pessoas com deficiéncia colhem vantagens significativas.

[...] sim, a empresa que investe nessa inclusdo ela valoriza a diversidade e
a capacidade individual de cada profissional e com isso a empresa ficara
mais preparada para receber mais profissionais, e influenciam outras
empresas (Entrevistado 1).

10) [...] sim, além dos tributos que eles ndo pagam pela lei de cotas,
acredito que passa uma boa imagem que apoia a causa da pessoa com
deficiéncia (Entrevistado 2).

[...] eu vejo dois beneficios, primeiro: as pessoas com deficiéncia quando
tem a oportunidade desenvolve e produzem muito mais que pessoas ndo
deficientes e cria dentro da prépria empresa um impacto positivo de outras
pessoas sem deficiéncia se espelharem. Essas pessoas muitas vezes sédo
exemplo para outras pela sua qualidade e produtividade por mais que
tenham aspectos limitantes. O segundo fator para a empresa € o beneficio
social, as empresas que investem em acdes sociais e contratacbes de
pessoas com deficiéncia séo vistas de uma forma harmoniosa e valorizada
por seus clientes (Entrevistado 3).

[...] o primeiro beneficio € a humanidade, tratar a todos de maneira igual, e
ascendendo bem um trabalhador com deficiéncia, logo o beneficiario
daquela empresa tera a visdo de receber bem a pessoa com deficiéncia,
entdo os valores sociais vao se enraizando na estrutura organizacional da
empresa, 0s valores funcionais e percepcionais para as pessoas com
deficiéncia (Entrevistado 4).
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[...] sim, pois ela vai ser bem vista até pela sociedade e promover o
desenvolvimento da pessoa com deficiéncia, isso gera um grande avango
para nos (Entrevistado 5).

[...] sim, tem descontos de tributos para o governo (Entrevistado 6).

[...] sim, hoje em dia tem muito mais essa consciéncia da incluséo,
diversidade, entdo e possivel que a empresa até possa trabalhar isso bem,
por causa dessa postura de receptividade. Além disso, quando se tem uma
visdo mais voltada para promover essa diversidade, inclusdo ndo s6 dos
funcionarios mais da clientela, automaticamente vocé vai ter mais pessoas
gue se sentem representadas e mostrar outros angulos, aspectos que uma
pessoa sem deficiéncia ndo vé, e isso também traz beneficios para a
empresa (Entrevistado 7).

[...] sim, tanto para a empresa quanto para a pessoa com deficiéncia
(Entrevistado 8).

A valorizacdo da diversidade, particularmente a inclusdo de pessoas com
deficiéncia, tem se destacado como uma pratica vantajosa para empresas em todo o
mundo. Ao investir nessa abordagem inclusiva, as organizacées colhem uma série
de beneficios que vao além da responsabilidade social, moldando um ambiente de
trabalho enriquecedor e produtivo (FREITAS, 2007).

Em primeiro lugar, a valorizagdo da diversidade € um pilar fundamental. Empresas
gue abracam a inclusdo demonstram um compromisso genuino com a multiplicidade
de talentos, habilidades e perspectivas que a sociedade oferece. Isso ndo apenas
reflete um ambiente corporativo mais aberto e acolhedor, mas também resulta em
uma mistura de experiéncias Unicas que podem enriquecer a empresa de maneira
significativa. Ao reconhecer a singularidade de cada funcionario, a empresa cria um

espaco onde a criatividade e a inovacéao florescem (TOMAZ et al., 2016).

O aumento da produtividade é outro aspecto importante. Muitos entrevistados
notaram que as pessoas com deficiéncia tém o potencial de serem altamente
produtivas. Quando as empresas oferecem oportunidades e adaptacdes razoaveis,
os funcionarios com deficiéncia frequentemente superam as expectativas. A
motivacdo e o comprometimento desses funcionarios sao notaveis, resultando em
um desempenho excepcional. Isso destaca a capacidade da inclusdo de impulsionar

0 sucesso empresarial.

Além disso, a inclusdo de pessoas com deficiéncia tem um impacto positivo na
cultura empresarial. Ela fomenta valores como respeito, empatia e igualdade, que
sao essenciais para criar um ambiente de trabalho mais harmonioso e acolhedor.

Esses valores ndo se limitam aos funcionarios com deficiéncia, mas permeiam toda
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a organizacado, melhorando as relagdes entre colegas e criando um ambiente mais

colaborativo.

Do ponto de vista social, empresas que adotam a inclusdo de pessoas com
deficiéncia sdo frequentemente vistas de maneira positiva pela sociedade. Isso
contribui para uma imagem positiva da empresa perante seus clientes, parceiros e
stakeholders. A postura alinhada aos valores sociais e a responsabilidade
corporativa fortalece a reputacdo da empresa, o que pode se traduzir em beneficios

a longo prazo (FREITAS, 2007).

Em muitos paises, ha incentivos fiscais e beneficios tributarios para empresas que
cumprem as cotas de contratacdo de pessoas com deficiéncia. Esses descontos
fiscais podem representar economias significativas para as empresas, incentivando

ainda mais a inclusao.

Tomaz et al. (2016) destacam a falta de clareza e os inUmeros desafios na
implementacdo das politicas publicas relacionadas aos direitos das pessoas com
deficiéncia intelectual, resultando em uma série de obstaculos e barreiras que
afetam suas vidas. Além disso, Silva et al. (2017) abordaram o estigma associado a
deficiéncia intelectual, apontando a presenca desse estigma nas legislacdes
voltadas para esse grupo de individuos, o que, por sua vez, dificulta 0 acesso e o

atendimento em diversos ambientes e servigos.

A promocéo da diversidade e inclusao permite que as empresas representem melhor
sua clientela e comunidade. Isso pode levar a um entendimento mais profundo das
necessidades dos clientes, resultando em produtos e servicos mais adequados.
Uma empresa que reflete a diversidade de seu publico-alvo pode melhor atender a
essas demandas, 0 que, por sua vez, pode aumentar as vendas e a fidelizacdo do

cliente.

A percepcéao dos entrevistados sobre a vulnerabilidade das pessoas com deficiéncia
em casos de crise financeira nas organizacdes apresenta uma variedade de
opinides. Alguns acreditam que a vulnerabilidade ndo esta necessariamente ligada a
deficiéncia em si, mas a competéncia e a confiangca no proprio profissional. Para
eles, se a pessoa com deficiéncia se vé como um profissional capacitado, a crise

financeira ndo a tornara mais vulneravel do que qualquer outro colega de trabalho.
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[...] ndo, porque se vocé se sente um profissional capacitado ndo ha motivo
para isso (Entrevistado 1).

[...] sim, porque em uma empresa que esta com dificuldade financeira e ter
gue cortar alguns gastos, como a acessibilidade, exemplo elevador, a
pessoa perderia a independéncia de locomocédo (Entrevistado 2).

[...] as pessoas com deficiéncia na grande maioria das vezes sdo as
primeiras pessoas a serem descartadas, pela falta de produtividade ou néao
oportunizam essas pessoas a se desenvolverem dentro da empresa. Hoje
pela legislacdo, obriga as empresas a terem um certo porcentual de
pessoas com deficiéncia trabalhando na area e a lei vem para diminuir esse
impacto negativo, porque em uma crise no processo de demisséo
geralmente as empresas procuram atingir aqueles que na visdo dela
produzem menos e muitas vezes a pouca produtividade é em decorréncia
da falta de oportunidade da empresa de produzirem mais. Muitas empresas
contratam pessoas com deficiéncia e mantém apenas para 0 comprimento
da cota (Entrevistado 3).

[...] sim, nem sempre a pessoa com deficiéncia € uma prioridade na
empresa privada, mas por conta da lei de cotas, a demisséo da pessoa com
deficiéncia as vezes retarda um pouco, porque a lei de cotas traz a figura da
penalizacdo da empresa, tributaria, penal (Entrevistado 4).

[...] ndo, da mesma forma que é vulneravel para a pessoa sem deficiéncia
(Entrevistado 5).

[...] sim, somos os primeiros a serem demitidos, inclusive eu ja passei por
uma experiéncia dessa, na época da pandemia, a empresa ha qual eu
trabalhava teve uma crise financeira e para diminuir os custos as pessoas
com deficiéncia foram os primeiros a serem mandado embora, e eu
verifiquei essa informacéo (Entrevistado 6).

[...] sim, em uma crise financeira, um dos aspectos é diminuir a quantidade
de funcionarios e talvez vocé saia naquele numero das cotas, e se for uma
empresa que nao tinha essa obrigatoriedade também vai mandar embora,
pois nesse caso a empresa opta por pessoas multiuso atribuicBes que estéo
fora do cargo, mas por crise financeira isso acontece e por alguma certa
limitacdo na deficiéncia também é mandado embora (Entrevistado 7).

[...] sim, por falta de opgdo a pessoa com deficiéncia, ndo é todas as
empresas que contratam (Entrevistado 8).

Por outro lado, muitos entrevistados expressaram preocupacdes sobre a
vulnerabilidade das pessoas com deficiéncia em tempos de crise financeira. Eles
apontaram que, em situacfes de aperto econdémico, as empresas podem cortar
gastos e priorizar areas que consideram essenciais para a sobrevivéncia do negacio.
Isso pode incluir a acessibilidade e adaptacdes razoaveis, como elevadores ou
rampas, que sdo fundamentais para a locomocéo e independéncia das pessoas com
deficiéncia. Quando esses recursos sdo eliminados, as pessoas com deficiéncia
podem se sentir mais vulneraveis, enfrentando limitacbes em suas atividades

cotidianas.
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Outros entrevistados destacaram que, nas organizacbes, as pessoas com
deficiéncia costumam ser vistas como menos produtivas ou incapazes de
desenvolver seu potencial. A legislacdo de cotas tem como objetivo diminuir esse
impacto negativo, garantindo que as empresas cumpram uma porcentagem de
contratacdo de pessoas com deficiéncia. No entanto, em épocas de crise, as
empresas podem optar por demitir agueles que consideram menos produtivos, e as
pessoas com deficiéncia muitas vezes estdo entre 0s primeiros a serem

dispensados.

Outra perspectiva abordada envolve a legislacdo de cotas como uma possivel
protecéo para as pessoas com deficiéncia em tempos de crise financeira. A lei de
cotas estabelece penalidades para as empresas que nao cumprem as exigéncias de
contratacdo de pessoas com deficiéncia, o que pode retardar as demissdes desse
grupo durante uma crise, uma vez que as empresas buscam evitar essas
penalizacdes. No entanto, é importante notar que algumas das respostas indicam
uma crenca de que, embora a legislacdo de cotas possa trazer certa protecdo, as
pessoas com deficiéncia ainda sao consideradas vulneraveis em um cenario de crise

financeira nas organizacoes.

No que diz respeito as politicas de inclusdo e acessibilidade, como a reserva de
vagas para pessoas com deficiéncia, a opinido dos entrevistados varia. Alguns
acreditam gque essas politicas tém contribuido para um melhor posicionamento das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, ao garantir oportunidades iguais.
Outros podem expressar preocupacdes sobre a eficacia dessas politicas, temendo
que possam levar a estere6tipos negativos ou a contratacdo por obrigacao, em vez
de mérito (FREITAS, 2007).

[...] minha opinido é que as empresas ndo estdo preparadas para essas
vagas. Deveriam capacitar os recrutados para a vaga, porque muitas impde
barreiras de acessibilidade na arquitetura da empresa (Entrevistado 1).

[...] sim, se ndo houvesse a politica de inclusdo a pessoa teria uma
dificuldade maior de conseguir uma vaga de trabalho (Entrevistado 2).

[...] sim, a lei de cotas realmente contribui para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia o mercado de trabalho, as vezes eu vejo que ela e mal aplicada,
pelo fato das empresas apenas cumprir a lei e ndo ter um planejamento e
nem uma estratégia. A perspectiva de fazer com que pessoa possa crescet,
se promover e se tornar uma pessoa altamente produtiva. Entdo ao mesmo
tempo que a lei contribui para que uma pessoa entra no mercado de
trabalho, ela é também um fator limitante que traz um modelo retrégado de
como pode ser feito (Entrevistado 3).
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[...] com certeza, isso é um fator de muita importancia e um instrumento
normativo para o avango pratico da insercdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho (Entrevistado 4).

[...] sim, mas acredito que ainda falta fiscalizacdo dos 6rgdos perante as
empresas, vejo muitas pessoas sendo contratadas para cargos inferiores
por ser deficiente. Com isso, acredito que a conscientizacdo até para o0s
deficientes ndo se submeterem a isso por ndo esta devidamente informados
(Entrevistado 5).

[...] a secretaria da pessoa com deficiéncia deveria ter mais atencéo a vagas
de emprego para nos e deveriam estar acompanhando desde do cadastro a
contratacdo. Quando estava precisando de um trabalho, fui na secretaria e
percebi que eles ndo fazem muita questdo de nos ajudar, € muito
burocratico, e somos pouco assistidos e acompanhados, entdo eles
deveriam melhorar nesse quesito (Entrevistado 6).

[...] sim, elas contribuiram muito para um certo posicionamento das
instituicdes, sendo publica ou privada. Algumas preocupagdes que eu tenho,
1°: A pessoa com deficiéncia ndo é capaz de acessar o mercado de trabalho
sem as cotas, e por um lado esta discriminando. E a outra preocupacao é
essa ampliacdo para determinadas minorias que néo tiveram ou ndo tem
natural dificuldade de acesso ao conhecimento e ao mercado de trabalho.
Mas sim, entendendo que sdo muito positivas e contribuiram para o meu
sucesso profissional (Entrevistado 7).

[...] sim, o poder publico tem ajudado bastante as pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho (Entrevistado 8).

A questédo da incluséo e acessibilidade de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho tem se tornado cada vez mais relevante nos debates sociais e politicos. A
percepcdo dos entrevistados sobre o impacto das politicas de inclusdo e da reserva
de vagas para pessoas com deficiéncia € variada, refletindo diferentes experiéncias
e pontos de vista (FREITAS, 2007).

Um dos entrevistados expressou a opinido de que as empresas ndo estao
adequadamente preparadas para receber pessoas com deficiéncia. Ele destacou a
importancia da capacitacdo dos recrutados, pois muitas empresas ainda impdem

barreiras arquitetdnicas que dificultam a acessibilidade.

Outros entrevistados reconheceram que as politicas de inclusédo e acessibilidade
desempenham um papel fundamental na melhoria do posicionamento das pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho. A lei de cotas foi elogiada por sua
contribuicdo para a inclusdo, mas alguns apontaram que, em muitos casos, as
empresas se limitam a cumprir a lei sem estabelecer estratégias para promover o

crescimento e a produtividade desses profissionais.

A fiscalizacdo e a conscientizacdo também foram mencionadas como areas que

precisam de atenc&o. Alguns entrevistados sentiram que falta fiscalizacdo por parte



53

dos érgaos reguladores, 0 que permite que algumas empresas contratem pessoas
com deficiéncia para cargos inferiores. Além disso, a conscientizacdo tanto das
empresas quanto das proprias pessoas com deficiéncia foi destacada como um fator
importante (TOMAZ et al., 2016).

A importancia de um acompanhamento mais eficaz por parte das secretarias de
pessoas com deficiéncia também foi abordada, com um entrevistado sugerindo

melhorias na burocracia e na assisténcia oferecida a candidatos com deficiéncia.

Em geral, os entrevistados concordaram que as politicas de inclusdo e
acessibilidade tém contribuido para um melhor posicionamento das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. No entanto, também destacaram desafios e
areas que precisam de aprimoramento, como a implementacéo efetiva das cotas, a
conscientizacdo e a fiscalizacdo. Além disso, houve mencéo ao papel positivo do

poder publico no apoio as pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
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5 CONCLUSAO

Em sintese, este estudo buscou compreender a inclusédo de pessoas com deficiéncia
nas organizacdes, destacando desafios, beneficios e efeitos dessa insercdo no
mercado de trabalho. O objetivo geral foi analisar a promoc¢do da inclusdo e
igualdade de oportunidades, enquanto o0s objetivos especificos focaram nas
percepcdes dos entrevistados, experiéncias de discriminacéo, influéncia da midia e

papel das organizacfes na promocéao da incluséo.

As contribuicbes deste estudo sdo diversas. Ele oferece uma andlise abrangente
sobre as barreiras enfrentadas por pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho, considerando desde obstaculos fisicos até atitudinais. A influéncia da
deficiéncia no desenvolvimento profissional € discutida, ressaltando fatores como

capacidade pessoal, apoio familiar e tecnologias assistivas.

O texto destaca a necessidade continua de conscientizacdo, educacdo e politicas
eficazes para combater o preconceito e promover a inclusdo. A andlise das
percepcbes dos entrevistados revela uma realidade complexa e multifacetada,
evidenciando avancos legais, mas também desafios na implementagéo efetiva das
politicas de incluséo.

O estudo aponta a importancia dos gestores na promoc¢ao da inclusao, destacando
medidas como adequacdo do ambiente fisico, conscientizacdo, eliminacdo de
esteredtipos e criacdo de politicas inclusivas. As organiza¢des sdo consideradas
agentes cruciais nesse processo, com algumas ja demonstrando compromisso

efetivo, enquanto outras ainda necessitam evoluir.

Ao discutir a influéncia da midia na formacédo de representacdes negativas sobre a
deficiéncia, o estudo ressalta a importancia da conscientizacao sobre essa influéncia

e a necessidade de retratos mais justos e precisos da deficiéncia.

Quanto as politicas de inclusdo, o estudo reflete opinides divergentes sobre as
cotas, destacando sua eficicia para garantir a inclusdo, mas também apontando

preocupacdes sobre a implementacéo e possiveis esteredtipos negativos.

O texto conclui que a promocdo da diversidade e inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho oferece beneficios substanciais para empresas e

sociedade. Apesar dos desafios, a conscientizagdo, educacéo e criacdo de politicas
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eficazes sédo fundamentais para superar barreiras e alcancar ambientes de trabalho

mais inclusivos e produtivos.

Em dltima andlise, este estudo ndo € apenas uma analise académica, mas uma
manifestacdo pessoal de comprometimento com a causa da inclusdo. A experiéncia
do autor com um parente com deficiéncia ilustra o potencial e a determinagéo
dessas pessoas, inspirando a superagdo de preconceitos e a criagdo de uma
sociedade mais inclusiva e igualitaria. Portanto, € imperativo que empresas e a
sociedade se comprometam a superar barreiras, promovendo a plena participacao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho em busca de uma sociedade

mais justa e diversificada.
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APENDICE

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1. Como vocé analisa a posicdo das pessoas com deficiéncia na sociedade
brasileira?

2. Vocé ja testemunhou ou experimentou alguma forma de discriminagéo direta
ou indireta contra pessoas com deficiéncia? Pode compartilhar sua experiéncia?

3. Como as pessoas com deficiéncia se sentem em relacdo aos episoédios de
discriminacao que enfrentam?

4. Na sua opinido, existem diferencas no tratamento entre pessoas com e sem
deficiéncia no Brasil?

5. Em relacdo ao mercado de trabalho, quais sdo as principais barreiras que as
pessoas com deficiéncia enfrentam ao buscar emprego ou ascender
profissionalmente?

6. Vocé acredita que a deficiéncia pode influenciar o desenvolvimento
profissional das pessoas com deficiéncia?

7. Na organizacdo onde vocé trabalha, existe espaco para discussbes sobre
inclusédo e acessibilidade para pessoas com deficiéncia?

8. Vocé ja percebeu a ocorréncia de comentarios ou atitudes preconceituosas
em relacdo a pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho? Se sim, como vocé
ou a organizacao reagem?

9. Em sua opinido, quais medidas os gestores podem adotar para reduzir a
discriminagéo e promover a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho?

10. Vocé acredita que empresas que promovem a diversidade e inclusdo de
pessoas com deficiéncia tém beneficios? Quais séo eles?

11. Vocé acha que pessoas com deficiéncia se sentem mais vulneraveis em caso
de crise financeira na organizagao?

12. Em sua opinido, as politicas de incluséo e acessibilidade, como a reserva de
vagas para pessoas com deficiéncia, tém contribuido para um melhor

posicionamento dessas pessoas no mercado de trabalho?



