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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar as percepcdes dos gestores de recursos humanos acerca da inclusio
de pessoas com deficiéncia, identificando barreiras, boas praticas e o papel das politicas piblicas no mercado
de trabalho na regido de Parauapebas, Para. A pesquisa adota uma abordagem qualitativa para a coleta ¢
analise dos dados. Os resultados indicam que a inclusdo de pessoas com deficiéncia em ambientes
corporativos traz beneficios tangiveis, como o aumento da criatividade e da inovagdo, maior compreensao
das necessidades de possiveis funcionarios com deficiéncia e melhoria da imagem institucional. Além disso,
ambientes diversificados favorecem a formacao de equipes mais coesas e resilientes. A pesquisa também
revela que, apesar dos avancos nas legislacdes e politicas publicas, ainda persistem barreiras
comportamentais e fisicas que dificultam a inclus@o plena das pessoas com deficiéncia. O estudo enfatiza a
importancia de estratégias estruturadas que integrem a inclusdo como valor central, promovendo a equidade
e valorizagdo da diversidade no ambiente corporativo. A implementacdo de programas formais de
acompanhamento, capacitacdo de gestores ¢ colaboradores, ¢ a ado¢do de indicadores de desempenho
inclusivos sdo medidas essenciais para criar ambientes de trabalho mais acessiveis e justos.
Palavras-chave: Programas inclusivos. Integragdo de pessoas. Direitos fundamentais. Diversidade
organizacional.

ABSTRACT

This study aims to analyze human resource managers' perceptions of the inclusion of people with disabilities,
identifying barriers, good practices, and the role of public policies in the labor market in the region of
Parauapebas, Pard. The research adopts a qualitative approach to data collection and analysis. The results
indicate that the inclusion of people with disabilities in corporate environments brings tangible benefits,
such as increased creativity and innovation, greater understanding of the needs of potential employees with
disabilities, and improved institutional image. In addition, diverse environments favor the formation of more
cohesive and resilient teams. The research also reveals that, despite advances in legislation and public
policies, behavioral and physical barriers still persist that hinder the full inclusion of people with disabilities.
The study emphasizes the importance of structured strategies that integrate inclusion as a core value,
promoting equity and valuing diversity in the corporate environment. The implementation of formal
monitoring programs, training for managers and employees, and the adoption of inclusive performance
indicators are essential measures for creating more accessible and fair work environments

Keywords: Inclusive programs. Integration of people. Fundamental rights. Organizational diversity.
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1 INTRODUCAO

O administrador desempenha um papel central na promocdo da produtividade e na
integragdo das equipes, sendo fundamental compreender e valorizar a diversidade no ambiente
corporativo. No contexto organizacional, as empresas sao reflexos da sociedade, o que torna
imprescindivel a atuacdo dos administradores no entendimento das dinamicas sociais e culturais
que influenciam o trabalho em equipe e a convivéncia organizacional (Fleury, 2002; Buceles et al.,
2025). Nesse cenario, a gestdo de pessoas, como um campo especifico da administragao, assume a
responsabilidade de gerenciar a diversidade organizacional, promovendo capacitagao, orientagdo e
alinhamento das equipes para atingir objetivos comuns (Brunstein, 2008; Sena et al., 2025).

Para que a diversidade seja efetiva, os profissionais de gestdo de pessoas devem enfrentar
desafios relacionados a comunicagdo, adaptabilidade e gestdo de mudangas (Lara; Sobral; Silva,
2025). Esse processo visa criar um ambiente de trabalho positivo, no qual as diferengas individuais
sejam respeitadas e as semelhangas valorizadas (Luz, 2023). Este estudo foca particularmente na
inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, um aspecto critico da diversidade
corporativa.

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2022) indicam que o Brasil
possui cerca de 18,9 milhdes de pessoas com deficiéncia, representando 8,9% da populacdo total.
Contudo, a participagdo dessas pessoas no mercado de trabalho ¢ limitada, atingindo apenas 29,9%,
em contraste com 66,4% da populacao geral. Na regido Norte, 8,4% da populagdo possui algum
tipo de deficiéncia, sendo que no estado do Para esse niimero corresponde a aproximadamente 710
mil individuos. No municipio de Parauapebas, de acordo com o Cadastro Unico (2021), existem
cerca de 8.200 pessoas com deficiéncia.

Parauapebas, reconhecido como um polo de geracdo de empregos devido a mineragao,
apresenta desafios relacionados a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
Apesar da significativa contribuicdo econdmica da mineragdo, observa-se uma caréncia de
oportunidades voltadas a esse publico. Diante disso, esta pesquisa busca identificar os entraves
enfrentados pelos gestores de recursos humanos no processo de captacao e contratacao de pessoas
com deficiéncia, explorando as perspectivas desses profissionais acerca da inclusdo e integracao
no ambiente organizacional.

Embora Parauapebas seja um municipio economicamente dinamico, a rapida expansao,

impulsionada pela mineragdo, gerou desafios estruturais, especialmente para pessoas com
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deficiéncia. Entre os principais obstaculos a sua contratagdo destacam-se: baixos niveis de
escolaridade, falta de acessibilidade nas empresas e nos sistemas de transporte publico. Além disso,
incentivos governamentais para a contratagdo desse publico sdo escassos, € o descumprimento da
legislagao trabalhista acarreta penalidades significativas (Rotta; Moraes, 2010).

Essas politicas oferecem suporte ético e pratico para que as empresas avancem em suas
praticas inclusivas, beneficiando tanto as organizag¢des quanto os individuos com deficiéncia (Silva;
Valverde; Rosa, 2023; Sena et al., 2025). Por fim, o estudo busca fomentar a constru¢do de uma
cultura organizacional inclusiva, contribuindo para a superacdo de barreiras capacitistas e
preconceitos, além de oferecer subsidios para a promocgao da integracao de pessoas com deficiéncia
nas empresas.

Considerando esses desafios, esta pesquisa busca compreender as percepcdes dos gestores
de recursos humanos sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia, identificando barreiras, boas
praticas e o papel das politicas publicas nesse processo. A analise das perspectivas desses
profissionais ¢ fundamental para identificar lacunas nas praticas de contratagao e fomentar a adogao
de medidas que promovam a inclusdo efetiva. Isso inclui a estruturagdo de programas de
recrutamento e capacitagdo, bem como adaptacdes fisicas e culturais no ambiente de trabalho. Além
disso, a implementacao de politicas publicas inclusivas ¢ crucial para a constru¢do de ambientes

organizacionais mais equitativos, eficientes e inovadores.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Classificacao Internacional de Funcionalidade - CIF

A Classificagdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF) ¢ o modelo
adotado pela Organizagdo Mundial da Satide (OMS) para descrever a saude e a incapacidade. Ela
serve como uma ferramenta para definicdo, mensuragdo e formulacdo de politicas na area da saude,
abordando a funcionalidade e considerando as condicdes de saude, identificando as atividades que
uma pessoa pode ou nao realizar no seu dia a dia, levando em conta as fungdes dos 6rgaos, sistemas
e estruturas do corpo.

Ao ser implementada, essa abordagem apresenta diversas vantagens e pode ser de grande
utilidade nas préaticas clinicas, no ensino € na pesquisa. Por se basear em um modelo

biopsicossocial, a CIF oferece uma visdo ampla que considera os aspectos biologicos, individuais
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e sociais da saude. Além disso, a CIF tem como foco promover a divulgacao de dados sobre
cuidados de satde pessoais, prevenc¢do, promocao da satide e participacdo ativa, visando superar
desafios sociais e estimular tanto os apoios quanto os facilitadores sociais.

A Classificacao Internacional da Funcionalidade é fundamental, assim como a classifica¢ao
dos tipos de deficiéncia, que visa uma organizacao e descri¢do detalhada das informacdes. Também
¢ importante ressaltar o grau de relevancia da legislacdo trabalhista no que se refere a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e o cumprimento das leis vigentes, necessarias
para que haja um processo de inclusdo tanto no meio corporativo quanto na sociedade como um

todo.
2.2 A Legislacao e a Inclusao das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho

Em relacdo a legislagdo e a acessibilidade, fica evidente a necessidade de politicas publicas
eficientes que permitam a inser¢ao de todos os individuos na sociedade, focando, ainda, na Lei
8.213 de 1991, um marco importante no Brasil para a causa. O artigo 93, na segunda subse¢ao da
habilitagdo e reabilitagdo profissional, estabelece que empresas com 100 (cem) ou mais empregados
devem preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas com deficiéncia habilitadas.

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), o ndo cumprimento dessa lei
resulta em multa pela infragdo ao Regulamento da Previdéncia Social (RPS), que pode variar de
R$ 3.215,07 aR$ 321.505,87 por colaborador, dependendo da gravidade da infracdo. O valor dessa
multa €, em regra, destinado ao Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT), vinculado ao MTE, que
utiliza esses recursos para custear o programa de seguro-desemprego e abono salarial. Esse
processo visa ndo apenas o cumprimento da lei, mas também integrar as pessoas com deficiéncia
de forma espontinea, sem a necessidade de imposi¢ao legal.

Os Termos de Ajustamento de Conduta (TAC) s@o documentos do Ministério Publico,
assinados por empresas que nao cumprem inicialmente a legislacdo, e incluem ag¢des como a
contratagdo de um percentual minimo de funcionarios com deficiéncia, a padronizagdo dos setores
para tornd-los acessiveis, a promocdo de agdes de capacitacdo interna, entre outras medidas que
buscam garantir a insercao e a igualdade de oportunidades para as pessoas com deficiéncia.

Segundo Garay (2011), “o mercado de trabalho ¢ um ambiente bem complexo e de dificil

inserc¢ao, no qual pessoas de diferentes habilidades e capacidades contribuem para o crescimento e
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desenvolvimento das institui¢des.” No entanto, a inclusdo de pessoas com deficiéncia tem sido,
historicamente, um desafio para muitas organizacdes, embora essa realidade tenha mudado nos
ultimos anos. Com a implementagao de leis que garantem a inclusao de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, as empresas estdo cada vez mais abertas a contratar e oferecer oportunidades
a esses profissionais.

A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho visa promover a igualdade
de oportunidades e combater a discriminagdo. As pessoas com deficiéncia possuem habilidades e
competéncias que podem agregar valor significativo as empresas, além de contribuir para a
diversidade e criatividade das equipes. Pessoas com deficiéncia representam uma parcela
significativa da populacdo e, ao contrata-las, as empresas podem se conectar melhor com esse
publico, adaptando seus produtos e servigos para atender as suas necessidades especificas.

No entanto, a inclusdo de pessoas com deficiéncia ndo deve ser apenas uma obrigagao legal,
mas uma prética normalizada e sincera. E necesséario que as empresas se preparem adequadamente
para receber esses profissionais, oferecendo um ambiente de trabalho acessivel e adaptado as suas
necessidades. Capacitagdo e sensibilizacdo dos colaboradores também s3o fundamentais para

garantir a inclusdo e o respeito mutuo no ambiente de trabalho.

2.3 O Papel da Gestao de Pessoas no Processo de Contratagao

A gestdo de pessoas desempenha um papel fundamental no processo de contratagao, sendo
responsavel por garantir que o recrutamento e a selecdo sejam inclusivos e acessiveis a todos os
candidatos, incluindo aqueles com deficiéncia. Além disso, a gestdo de pessoas deve assegurar que
as pessoas com deficiéncia tenham as condi¢des necessarias para desempenhar suas fungdes de
forma adequada, seja por meio de adaptagdes no ambiente de trabalho, oferecimento de
treinamentos ou capacitagdes para gestores € equipes.

O setor de gestao de pessoas € responsavel por todos os servigos ligados aos colaboradores
da organizagdo, desde a contratacdo até o desenvolvimento profissional. Esse departamento alinha
as ideias estratégicas da empresa com as necessidades e capacidades dos colaboradores, garantindo
um desempenho mais eficaz da institui¢do.

A contratacdo de pessoas com deficiéncia na gestdo de pessoas € um passo crucial para
promover a inclusdo nas organizacdes. Além de ser uma medida ética e socialmente responsavel, a

contratagdo de profissionais com deficiéncia traz inimeros beneficios para a empresa. Esses
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profissionais oferecem novas ideias e abordagens para resolver problemas e enfrentar desafios
dentro das instituicdes. Além disso, a presenga de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho
pode promover uma cultura organizacional mais assertiva, beneficiando ndo apenas os
colaboradores, mas também os clientes e parceiros da empresa. Sendo fundamental que as
organizacoes estejam preparadas para receber e apoiar profissionais com deficiéncia, oferecendo
treinamento adequado, adaptagdes no ambiente de trabalho e politicas de inclusdo que respeitem
suas necessidades e garantam sua plena integracao na equipe.

Para isso, a gestdo de pessoas atua em diversas areas, como recrutamento e selecao,
treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, remuneragdo e beneficios, gestdo de
carreira, entre outras. Para Bartalotti (2006), ¢ importante reafirmar que a inclusdo nao se limita ao
acesso, mas sim a aceitagdo de todos os recursos humanos da empresa, principalmente no que diz
respeito @ maneira como cada pessoa ¢ selecionada.

O departamento de gestdo de pessoas também ¢ responsavel por organizar as relagdes entre
os colaboradores dentro da instituicdo. No processo de selegdo, a primeira etapa ¢ o planejamento,
onde s3o definidos o tipo de profissional desejado e as competéncias para o cargo. Em relagdo a
contratacao de pessoas com deficiéncia, até mesmo o tipo de deficiéncia aceitavel para a funcao ¢é
considerado. Em seguida, realiza-se uma triagem de curriculos para selecionar os candidatos aptos
para a vaga, e as entrevistas esclarecem as informagdes de ambas as partes. Apos essa fase, a gestao
toma a decisdo final, formalizando ou ndo a contratacdo do profissional.

As diferengas no ambiente de trabalho trazem novas perspectivas, e a integragdo de mais
pessoas pode proporcionar novas solugdes e abordagens para os desafios enfrentados pela
organizagdo. Outro impacto importante desse processo ¢ o beneficio econdmico da inclusdo no
mercado de trabalho. Quando uma pessoa com deficiéncia € empregada, ela contribui para a
economia, ajudando no crescimento e criando oportunidades para o desenvolvimento de produtos

e servigos voltados para esse publico.

3 METODOLOGIA

O presente estudo tem como objetivo compreender a perspectiva dos gestores de pessoas
sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, com énfase no contexto das
empresas privadas de Parauapebas, Pard. A pesquisa adota uma abordagem qualitativa, baseada em

uma analise exploratéria e descritiva. Foram utilizados como fontes de dados bibliografias, artigos
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cientificos, livros, leis e decretos pertinentes ao tema, visando fundamentar teoricamente o estudo
e contextualizar a legislagdo vigente sobre inclusdo no mercado de trabalho.

A investigacao foi conduzida por meio de entrevistas estruturadas com gestores de recursos
humanos de empresas privadas de médio e grande porte da regido. O instrumento de coleta consistiu
em um formulario elaborado para captar informagdes relevantes sobre as praticas de inclusdo, os
desafios enfrentados e as percepgdes dos gestores em relagdo a inser¢cao de pessoas com deficiéncia
no ambiente organizacional. As perguntas foram objetivas e abertas, permitindo uma andlise
aprofundada e detalhada das informacgoes.

Para garantir a organizagao e analise dos dados, as respostas coletadas foram categorizadas
e armazenadas em arquivos separados por temas, de forma a facilitar a identificacdo de padrdes e
tendéncias. A andlise qualitativa foi realizada a partir de uma triangulacao entre os dados empiricos
coletados, o contexto historico e as normas legais, buscando evidenciar as dificuldades enfrentadas
por pessoas com deficiéncia e as praticas adotadas pelas empresas para promover a inclusao.

Além das entrevistas, foi realizada uma revisao da legislacdo nacional e local sobre inclusdao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. As normas identificadas foram sistematizadas
em uma tabela descritiva, com o objetivo de facilitar a compreensao e analise de sua aplicacao no
contexto corporativo de Parauapebas.

Os resultados obtidos foram comparados com dados historicos e de outras localidades, de
modo a identificar semelhangas, divergéncias e possiveis avangos ou retrocessos na inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. A pesquisa também buscou apontar sugestdes de
melhoria baseadas nas percepcdes dos gestores, com vistas a fomentar préticas inclusivas e a
promover a empregabilidade dessa parcela da populagao.

Por fim, o estudo propde contribuir para o desenvolvimento de estratégias eficazes que
ampliem a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo, tanto por meio de
iniciativas empresariais quanto pelo fortalecimento de politicas publicas voltadas a promogado da

diversidade e equidade no mercado de trabalho.

3 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados da pesquisa foram analisados com foco na avaliagdo das percepgdes e praticas
dos gestores da area de gestdo de pessoas em empresas que se enquadram na Lei de Cotas,

especialmente em organizacdes de médio a grande porte, como supermercados e empresas do setor
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de mineracao. Participaram do estudo trés homens e seis mulheres, com idades entre 25 e 45 anos.
A escolha desse grupo de gestores justifica-se pelas agdes realizadas nas empresas em que atuam,
instituigdes que possuem funciondrios PCD, estando em conformidade com as normas legais, e
pela relevancia estratégica que desempenham na implementacdo de politicas de inclusdo e
diversidade, fundamentais para o cumprimento das diretrizes estabelecidas pela lei.

Os avangos decorrentes dos movimentos sociais das pessoas com deficiéncia e do modelo
social (Bampi, 2010) estabeleceram uma nova perspectiva sobre as deficiéncias na sociedade. A
partir do século XIX, o conhecimento tornou-se mais acessivel. Nesse contexto, foi aplicado um
questionario a nove participantes, explorando os principais aspectos relacionados a inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Entre os respondentes, quatro exerciam a fungao
de analista de recursos humanos, um atuava como auxiliar administrativo, trés eram coordenadores
de recrutamento e selecdo, € um ocupava o cargo de gerente de recursos humanos. Todos os
participantes atuam na area de gestdo de pessoas ou em setores correlatos. Inicialmente, foi
levantada a questdo sobre a existéncia de alguma meta especifica voltada para a inclusdo de pessoas

com deficiéncia na empresa (Figura 1).

Figura 1 - Existéncia de metas.

Sim, temos metas especificas
estabelecidas.

Sim, temos iniciativas e
programas de inclusdo.

Temos um compromisso continuo
com & inclusdo.

Estamos em processo de

definicio ds matas especificas. 5 (55,6%)]

0 1 2 3 4 5
Fonte: Dados da pesquisa (2024).

De acordo com a coleta de dados, a maioria das empresas (55,6%) ainda estd em processo
de definicdo de metas, o que indica uma conscientizagdo crescente, mas também evidencia a
necessidade de acdes mais concretas. Apenas 33,3% das empresas declararam possuir metas claras.
Embora existam indicios de intencdo de inclusdo, muitas organizagdes ainda estdo em fase de
estruturagao de suas estratégias.

Para Camargo (2015), além de promover padrdes de igualdade e direitos fundamentais, a

inclusao de pessoas com deficiéncia traz grandes beneficios tanto para as organizagdes quanto para
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a sociedade em geral. No que diz respeito a existéncia de uma politica formal de inclusdo para

pessoas com deficiéncia (PCD), ver Figura 2.

Figura 2 - Politicas internas.

N&o, nfio temos uma politica
formal.

Temos planos de implementar

o 5 (55,6%
uma politica em breve. ¢ )

Sim, mas & pouco conhecida
pelos colaboradores.

Sim, e & amplamente divulgada
entre os colaboradores.

Sim, e & integrada em todas as
nossas praticas de RH.

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Observa-se que 55,6% das empresas ainda se encontram na fase de planejamento para a
implementagdo de uma politica formal, que ainda nao foi aplicada. No entanto, a inclusdo de
pessoas com deficiéncia (PCD) deve ir além do mero cumprimento da legislacdo e de iniciativas
especificas. As organizagdes estdo, progressivamente, reconhecendo as vantagens associadas a
diversidade e a inclusdo. A diversidade na forga de trabalho proporciona perspectivas alternativas
e contribui para o desenvolvimento organizacional. Além disso, as instituicdes que promovem a
inclusdo podem se beneficiar de uma imagem positiva e conquistar a lealdade de clientes e
funcionarios (Carvalho, 2019).

Curiosamente, nenhuma das empresas relatou possuir uma politica amplamente divulgada,
o que evidencia uma lacuna na comunicagdo interna. O fato de 22,2% das empresas terem uma
politica pouco conhecida pelos colaboradores sugere que, mesmo na presenga de formalizagado, sao
necessarias melhorias para que essa informacgao seja mais visivel e abrangente entre as equipes de
trabalho. Adicionalmente, foi questionado aos participantes quais sdo as politicas da empresa em

relagdo a contratagcdo de pessoas com deficiéncia (Figura 3).
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Figura 3 - Agdes realizadas.

Politica de Incluséo e

Diversidade. 5 (55,6%)

Compromisso com a Equidade.

Apoio e Acomodacbes

Personalizadas. 1M.1%)

Treinamento e Sensibilizagio. 4 (44,4%)

Parcerias com Organizacbes
Especializadas.
Metas e Compromissos de

4 (44 4%
Inclusdo. (44.4%)

Fonte:

Dados da pesquisa (2024).

Para que a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) seja efetiva, ¢ essencial que as
organizagdes implementem praticas e estratégias abrangentes. Isso envolve ajustes nos processos
de selecdo, preparacdo adequada e a definicdo de requisitos claros (Silva, 2024). Observa-se que
todos os participantes relataram adotar uma ou mais politicas e praticas relacionadas, sendo que
66,6% utilizam a Politica de Inclusdo e Diversidade como principal estratégia.

Uma forma de assegurar os direitos das pessoas com deficiéncia ¢ o regime de cotas para
empresas privadas, previsto no artigo 93 da Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991. Embora essa lei
trate, em esséncia, dos planos de beneficios da Previdéncia Social, ¢ amplamente conhecida como
"Lei de Cotas" devido a garantia excepcional de reserva de vagas para esse publico.

Contudo, apenas 11,11% das instituicdes oferecem acomodagdes personalizadas, o que
representa um desafio significativo para a rotina e a inclusao plena de individuos com deficiéncia.
A adaptacao do ambiente de trabalho ¢ crucial para garantir a inclusdo efetiva. Além disso, a baixa
presenca de parcerias com organizacdes especializadas pode limitar o impacto dessas politicas, uma

vez que tais parcerias frequentemente aportam expertise e recursos adicionais (Figura 4).

Figura 4 - Existéncia de parcerias
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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Nenhuma das empresas relatou possuir parcerias estabelecidas com diversas instituigoes, o
que ¢ preocupante, ja que tais parcerias podem contribuir para acelerar o processo de inclusio e
proporcionar suporte especializado. Por outro lado, a maioria das empresas, representando 44,4%,
demonstrou estar aberta a novas oportunidades, o que pode ser considerado um ponto positivo.

Os participantes apresentaram diferentes estagios em relagdao a inclusdao de pessoas com
deficiéncia. Entre eles, 33,3% afirmaram ndo possuir parcerias estabelecidas, mas relataram contar
com iniciativas internas. Isso pode indicar que essas empresas ainda estdo se estruturando
internamente antes de buscar apoio externo.

O levantamento evidencia que as empresas participantes estdo em diferentes niveis de
progresso em relacdo a inclusdo de PCD. Esse cenario refor¢a a importancia de implementar um
programa de acompanhamento continuo, destinado a monitorar e apoiar colaboradores com

deficiéncia (Figura 5).

Figura 5 - Programas de acompanhamento continuo.
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G (66,7%
programa de acompanhamento. .. ( )

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Embora 66,7% das empresas estejam desenvolvendo programas de acompanhamento
continuo, apenas 11,1% dispdem de um programa formal estabelecido. Isso evidencia a auséncia
de equipes dedicadas ao suporte e a falta de programas de mentoria, destacando a necessidade de
estruturar iniciativas que proporcionem suporte constante aos colaboradores com deficiéncia.

Politicas de inclusao que contemplam acompanhamento continuo estao presentes em 33,3%
das empresas. Apesar de ser um passo importante, ainda € insuficiente para garantir um ambiente
de trabalho verdadeiramente inclusivo. De acordo com Amorim, Rafante e Caiado (2019), no
contexto politico e econdomico atual, ¢ essencial que as organizagdes estejam preparadas para lidar
com as diferengas nas capacidades de trabalho de cada individuo. Isso inclui reconhecer que ndo
existem pessoas idénticas, levando em conta fatores como idade, diversidade, género,

caracteristicas fisicas e certas deficiéncias, como problemas de visdo, audicdo e dificuldades
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mentais. Para aprofundar essa questdo, foi incluida no levantamento uma pergunta sobre os tipos
de acomodacgdes que as empresas oferecem para assegurar que os colaboradores com deficiéncia

possam desempenhar suas fungdes de maneira eficaz e segura (Figura 6).

Figura 6 - Acomodagdes da empresa

Tecnologia assistiva.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A adaptagdo do ambiente fisico ¢ a medida mais comum adotada pelas empresas,
alcangando 55,6% de implementacdo. No entanto, apenas 11,1% dessas empresas oferecem
tecnologia assistiva, um recurso essencial para muitos trabalhadores com deficiéncia. As
Tecnologias Assistivas sdo projetadas para atender individuos com limitagdes funcionais de carater
fisico ou sensorial. Conforme Lemos e Chahini (2019), a acessibilidade digital ¢ uma abordagem
destinada a tornar a tecnologia utilizavel por qualquer pessoa, independentemente de sua condicao
fisica, sensorial, mental, social ou ocupacional.

Outro aspecto relevante ¢ a flexibilidade em relagdo ao horario e ao local de trabalho, que
se destaca como uma tentativa de adaptacdo as necessidades individuais. Contudo, o apoio
personalizado e as adaptacdes especificas ainda s3o disponibilizados por uma minoria das
empresas. Além disso, observa-se uma caréncia de treinamento em sensibiliza¢do, o que pode
representar um desafio para a preparacdo dos demais colaboradores quanto a convivéncia e a
inclusdo. Ademais, foram realizadas analises sobre o nivel de acessibilidade fisica no ambiente de

trabalho (Figura 7).
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Figura 7 - Nivel de acessibilidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A acessibilidade fisica permanece um desafio significativo, com 33,3% das empresas
relatando a presenca de diversas barreiras fisicas e 55,6% indicando que determinadas areas sao
inacessiveis. Além disso, a participagdo regular de pessoas com deficiéncia no ambiente social e
no mercado de trabalho estd intimamente relacionada a disponibilidade de veiculos de transporte
publico adaptados, os quais ainda sdo escassos, dificultando a mobilidade e a inclusdo dessas
pessoas no contexto laboral.

Para Felizardo (2016), ¢ viavel que organizagdes ¢ a sociedade implementem medidas e
praticas adequadas para criar um ambiente de trabalho favoravel para todos. Contudo, constatou-
se que apenas 11,1% das empresas afirmam que quase todas as areas de suas instalagdes sdo
acessiveis, e nenhuma relatou possuir um ambiente de trabalho totalmente acessivel. Esses dados
reforcam a urgéncia de promover melhorias na infraestrutura fisica para garantir a plena insercao

das pessoas com deficiéncia. Em relagdo a tecnologia assistiva, ver Figura 8.

Figura 8 - Tecnologias assistivas
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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Um total de 22,2% das empresas afirma ter como objetivo buscar solugdes e oferecer uma
gama mais ampla de tecnologias, o que indica espaco para avancos nessa area. Alarmantemente,
66,7% das empresas ndo disponibilizam tecnologia assistiva, um recurso crucial para a inclusdo de
pessoas com deficiéncia. Conforme Santos e Brandao (2022), esse instrumento ¢ caracterizado por
suas diversas areas de utilizacdao, que incluem transformagdes e adaptagdes para atividades do
cotidiano; sistemas de correspondéncia eletiva e dispositivos para uso de computadores; unidades
de controle ambiental; variagcdes estruturais em ambientes domésticos, especializados ou publicos;
adequacdo da postura sentada; adaptacdes para deficiéncias visuais e auditivas; hardware portatil;
e modificagdes em veiculos.

De acordo com Gilla (2020), as mudancas tecnoldgicas e organizacionais apresentam
vantagens para pessoas com deficiéncia (PCD), mas também trazem desafios, especialmente para
aquelas com necessidades mais complexas. Frequentemente, os recursos beneficiam apenas PCD
com deficiéncias menos severas, dificultando o recrutamento e a inclusdo de individuos com
deficiéncias cognitivas e fisicas mais graves.

A tecnologia assistiva ¢ um conjunto de dispositivos que integra diversos ativos, materiais,
metodologias, praticas e sistemas, com o objetivo de promover e ampliar a inclusdo, a
independéncia, a aprendizagem e a liberdade das pessoas com deficiéncia. Outro aspecto relevante

¢ a necessidade de adaptagdes especificas para colaboradores com deficiéncia (Figura 9).

Figura 9 - Necessidade de adaptagoes.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).
Apenas 11,1% das empresas realizam avaliagdes continuas, o que seria ideal para identificar
e ajustar prontamente as necessidades de adaptagdo. De acordo com a pesquisa, 44,4% das
empresas consideram importante avaliar essas necessidades apenas quando solicitadas pelo
colaborador, o que pode resultar em atrasos ou dificuldades para trabalhadores com deficiéncia.

Além disso, essa abordagem pode evidenciar a falta de preparacao e atencao por parte das empresas.
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A escassez de especialistas qualificados, combinada as exigéncias subjacentes e a
administracdo do recrutamento de PCD, destaca a necessidade de investir em programas de
preparagdo, conscientizacdo e medidas de transformacgao organizacional. Para isso, ¢ fundamental

formar um comité ou grupo de trabalho focado em inclusdo e diversidade (Figura 10).

Figura 10 - Existéncia de grupos
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A auséncia de um comité dedicado a inclusdo e diversidade em 77,8% das empresas reflete
a caréncia de uma estrutura organizacional voltada para o monitoramento e¢ desenvolvimento de
politicas inclusivas. Apenas 11,1% das organizacdes estdo em processo de formagao de um grupo
especifico, evidenciando a lentiddo das iniciativas internas. Além disso, a falta de grupos ativos
sugere que a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) pode ndo ser considerada uma prioridade
estratégica nas empresas. Para uma melhor compreensao da tematica, solicitou-se a percepc¢ao dos

participantes sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) na empresa (Figura 11).

Figura 11 - Percepgdo sobre incluséo.

Muito negativa.
MNegativa.
Meutra.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A maioria, representando 66,7%, possui uma percep¢ao muito positiva sobre a inclusio de
pessoas com deficiéncia, o que € promissor sob uma perspectiva social. A manuten¢do de vagas
contribui para combater a exclusdo e promover oportunidades equitativas para PCD, beneficiando
ndo apenas as pessoas diretamente envolvidas, mas também alterando a percepcao da sociedade em

relagdo as pessoas com deficiéncia.
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A inclusdao no ambiente de trabalho nao s6 contribui para a satisfagdo pessoal das pessoas
com deficiéncia (PCD), mas também pode reduzir o estigma e o preconceito frequentemente
associados as deficiéncias (SOARES; OLIVEIRA, 2018). Contudo, 22,2% dos entrevistados
mantém uma visao neutra, o que pode indicar que, apesar das boas intengdes, as agdes concretas
ainda nao sdo suficientes para proporcionar uma avaliagdo plenamente positiva em todas as
empresas. Quanto aos principais desafios enfrentados na contratacdo de pessoas com deficiéncia,

ver Figura 12.

Figura 12 - Barreiras na contratagao

Dezafios na Acessibilidade Fisica
e Digital.

Capacitacio e Sensibilizacio dos
Colaboradores.

Identificacdo e Recrutamento de
Talentos.

Adaptacdo de Processos e
Ferramentas de Trabalho.

3(33.3%)

Barreiras Atitudinais e Culturais. 4 (44,4%)

Comunicacdo Eficaz e Inclusiva.

0 2 4 ] 8
Fonte: Dados da pesquisa (2024).
De acordo com Sousa, Neres e Evaristo (2023), a Lei Federal n° 13.146/2015, que

regulamenta internamente as disposi¢cdes da Convengdo da ONU, estabelece em seu artigo 2° que
um individuo com deficiéncia ¢ aquele que apresenta uma debilitacdo prolongada de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, que, em conjunto com pelo menos uma barreira, pode desencorajar
a participa¢do plena e efetiva na sociedade em condigdes de igualdade com outras pessoas.

Para que a inclusdo no mercado de trabalho ocorra, as empresas precisam se adaptar as
necessidades dos individuos. Entre os desafios mais citados, destacam-se a acessibilidade fisica e
digital, que representam 77,8% das dificuldades. Assim, compreende-se que ainda existem
barreiras estruturais e tecnoldgicas, que continuam a ser os maiores obstaculos a inclusdo de
pessoas com deficiéncia (PCD). Barreiras culturais e atitudinais foram apontadas por 44,4% dos
respondentes, revelando que ainda ha resisténcias ou falta de compreensdo sobre a importancia da
diversidade no ambiente corporativo. Para superar essas dificuldades, as empresas devem participar

de feiras de emprego ou eventos voltados para a inclusdao de PCD (Figura 13).

Ciéncias Sociais Aplicadas em Revista, v. 31, n. 51, p. 83-106, semestral, jul-dez., 2025.



Araujo et al., (2025)

Figura 13 - Participagdo em eventos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Infelizmente, 77,8% das empresas nunca participaram de feiras de emprego ou eventos
voltados para a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD), o que evidencia a falta de proatividade
na busca por oportunidades para incluir esses individuos no mercado de trabalho. Apenas 11,1%
participam ativamente desses eventos € organizam suas proprias iniciativas, o que demonstra que
poucas empresas lideram ag¢des para promover a inclusao além de seus limites internos (Figura 14).

Figura 14 - Programas de apoio.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Mais da metade das empresas, correspondendo a 55,6%, esta considerando implementar
programas de apoio técnico e profissional, mas ainda ndo o fez. Apenas 11,1% das empresas
possuem programas estruturados, € nenhuma relatou ter programas bem desenvolvidos ou
altamente eficazes. Esse cendrio revela a necessidade de um maior investimento em capacitacdo e
suporte para colaboradores com deficiéncia, garantindo que eles possam se desenvolver
profissionalmente. Para que tais necessidades sejam atendidas, é essencial que a empresa realize

revisdes frequentes de suas politicas e praticas de inclusdo (Figura 15).
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Figura 15 - Revisdo de politicas.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A revisdo esporadica de politicas € a pratica mais comum, representando 44,4%, enquanto
apenas 11,1% das empresas revisam suas politicas de inclusdo continuamente. Assim, a inclusdo
ainda ndo ¢ tratada com a regularidade necessaria para garantir a melhoria continua das praticas. A
revisdo ndo deve ser encarada apenas como uma questdo de cumprir os requisitos legais, mas como
uma oportunidade de reconhecer e valorizar a diversidade de habilidades e capacidades dessas
pessoas. E um passo em dire¢dio a uma sociedade mais inclusiva, onde todos, independentemente
de suas condi¢des, possam contribuir para o progresso econdmico e social do pais. Ademais, ¢
necessario que a empresa promova campanhas de conscientizagdo sobre inclusdo e diversidade

(Figura 16).

Figura 16 - Realizacao de eventos.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Mais da metade das empresas ndo realiza campanhas de conscientizag¢do sobre inclusdo e
diversidade, o que pode afetar a sensibilizagdo dos colaboradores em relagdo a essas questdes.
Apenas 11,1% das empresas implementam campanhas frequentes, evidenciando a necessidade de
um aumento nas iniciativas educacionais para promover a conscientiza¢ao sobre a importancia da

diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho (Figura 17).
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Figura 17 - Sistemas de feedback.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A maioria das empresas aceita e considera feedbacks de maneira periddica; no entanto,
apenas 11,1% delas implementam um sistema proativo que assegura respostas rapidas e eficazes.
Além disso, 22,2% das organizagdes ndo possuem qualquer sistema de feedback, o que pode
resultar em uma significativa falta de comunicag¢do entre a equipe e a gestdo, dificultando a
identificacdo das necessidades e preocupacdes relacionadas a inclusdo no ambiente de trabalho

(Figura 18).

Figura 18 - Oferta de programas.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A inclusdo social e a igualdade sdo pilares fundamentais de uma sociedade progressista e
justa. Nesse contexto especifico, a questao da empregabilidade das pessoas com deficiéncia (PCD)
emerge como um desafio ético e econdmico que requer atencdo cuidadosa. A auséncia de
programas de desenvolvimento de carreira destinados a colaboradores com deficiéncia € notdria,
sendo que 66,7% das empresas ndo dispdem de qualquer programa especifico. Somente 11,1%
possuem programas bem estruturados para pessoas com deficiéncia, evidenciando assim uma
lacuna significativa no apoio ao crescimento e evolucdo profissional desses individuos dentro das

organizacoes (Figura 19).
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Figura 19 - Indicadores de inclusao.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A auséncia de indicadores de efetividade nas iniciativas de inclusdo € alarmante, uma vez
que 77,8% das empresas afirmam nao dispor de nenhum tipo de indicador relevante. Sem a
utilizagdo dessas métricas claras e objetivas, torna-se extremamente dificil avaliar adequadamente
o sucesso das politicas de inclusdo implementadas e identificar de forma precisa as areas que

necessitam de melhorias significativas e urgentes (Figura 20).

Figura 20 - Envolvimento da lideranga.
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

O Mandato n°® 13.146/15, conhecido como Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com
Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), abrange todas as garantias e direitos que as
pessoas com deficiéncia deveriam ter, assegurando a liberdade de escolher e adotar praticas que
valorizem a inclusdo, buscando promover a plena integragdo e cidadania das pessoas com

deficiéncia na sociedade brasileira (Brasil, 2015).
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A razdo para a inclusdo destaca o progresso da cultura ocidental, assegurando que nenhum
individuo deva ser isolado dos outros devido a uma condi¢dao de deficiéncia; assim, a lideranga
deve atuar na implementag@o e no sucesso de iniciativas inclusivas. No entanto, apenas 11,1% das
empresas relatam que a lideranga esta altamente envolvida, enquanto a maioria (33,3%) afirma que
a lideranca apoia as iniciativas, mas ndo se envolve ativamente. A auséncia de envolvimento direto
da lideranga pode restringir o alcance e o impacto das politicas de inclusdo nas organizagdes.

A pesquisa revelou que, apesar do desejo evidente de muitas institui¢des em se tornarem
mais inclusivas, a maioria delas carece de estruturas adequadas, politicas de inclusdo claras e metas
bem definidas para alcangar um ambiente verdadeiramente inclusivo. Esse déficit estrutural e
estratégico impede o progresso efetivo em direcdo a inclusdo, limitando os esfor¢os a iniciativas
superficiais e pontuais. Portanto, ¢ imperativo desenvolver e implementar planos concretos e
mensuraveis que sustentem o compromisso com a diversidade e a inclusdo de maneira abrangente
e consistente. Foi demonstrado que os principais desafios no processo de captagdo, selecdo e
contratagdao de pessoas com deficiéncia estdo relacionados as barreiras fisicas e a necessidade de

adaptacdes adequadas no ambiente de trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo evidenciou os desafios e lacunas enfrentados na efetivacdo da inclusdo
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho de Parauapebas/PA. A analise revelou barreiras
significativas tanto na inser¢dao quanto no desenvolvimento profissional dessas pessoas, destacando
a necessidade de politicas publicas mais eficazes e do comprometimento organizacional com
praticas inclusivas.

Os dados coletados mostraram um panorama preocupante. Embora haja iniciativas em
andamento, muitas empresas ainda apresentam dificuldades na definicdo de metas claras e na
implementag¢do de politicas formais de inclusdo. Apenas 33,3% das empresas pesquisadas possuem
metas especificas para a inclusdo, enquanto 55,6% ainda se encontram em fase de planejamento.
Além disso, 77,8% das empresas nao possuem comités ou grupos dedicados a diversidade, e 66,7%
ndo oferecem programas de desenvolvimento de carreira para pessoas com deficiéncia.

A pesquisa também revelou uma abordagem predominantemente reativa em relagdo as
adaptagdes no ambiente de trabalho, com 44,4% das empresas realizando modificagdes apenas

mediante solicitacdo. Quanto a acessibilidade, 55,6% das empresas relataram areas parcialmente
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inacessiveis, e apenas 11,1% oferecem tecnologias assistivas, evidenciando a necessidade de
investimentos mais robustos em infraestrutura e recursos inclusivos.

Apesar desses desafios, algumas empresas demonstraram avangos importantes. Cerca de
66,7% aceitam feedbacks periddicos, o que aponta para uma disposicao de evoluir nas praticas de
inclusdo. Além disso, 44,4% das organizagdes manifestaram interesse em estabelecer parcerias com
instituicdes que apoiam a inclusdo de pessoas com deficiéncia, sugerindo oportunidades para agdes
colaborativas.

A pesquisa reforca a importancia de estratégias estruturadas, que incorporem a inclusao

como um valor central, promovendo a equidade e valorizagdo da diversidade no ambiente
corporativo. A implementagdo de programas formais de acompanhamento, capacitacao de gestores
e colaboradores, e a ado¢ao de indicadores de desempenho inclusivos sdo medidas essenciais para
criar ambientes de trabalho mais acessiveis e justos.
Além de contribuir para a academia, este estudo serve como ferramenta de sensibilizagdo para
gestores, lideres empresariais e formuladores de politicas publicas. Ao revelar as percepcoes e
desafios especificos enfrentados em Parauapebas, este trabalho fomenta o didlogo e a agdo em prol
de um mercado de trabalho mais inclusivo.

Futuras pesquisas poderdao aprofundar temas como a percep¢ao de colaboradores sem
deficiéncia sobre a inclusdao, o impacto econdmico da diversidade nas empresas, ¢ a avaliacao
longitudinal de programas inclusivos. Tais investigagdes contribuirdo para um ambiente
corporativo que ndo apenas acolha, mas também valorize as pessoas com deficiéncia, promovendo

uma sociedade mais igualitaria e inclusiva.
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