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RESUMO

Este artigo propde analisar a importancia da Incluséo social nas empresas do século
XXI, em suas principais areas funcionais. Tudo isso ocorre com o Brasil tendo um
cenario econbmico com acentuada depreciacdo do Produto Interno Bruto,
favorecendo o aumento do nimero de desempregados nos ultimos anos. Contudo, o0
fator contribui em deixar o nivel de porcentagem da inclusdo social nas empresas
baixo. O objetivo deste trabalho € mostrar a importancia da incluséo frente as diversas
exigéncias profissionais das associacfes, estorvada pelos desafios impostos pela
realidade econdmica do pais. A pesquisa limita-se ao setor de Recursos Humanos
das empresas. Para o desenvolver do trabalho usa-se dados de artigos e conteudos
digitais. A pesquisa proporcionaré aos leitores a correta instru¢do do que espera-se
de um profissional com necessidades especiais, porém apto a conquistar uma vaga
de emprego em um mercado de trabalho concorrido e, muitas vezes, saturado — tendo
como objetivo a empatia ao profissional com deficiéncia. Conclui-se que a
produtividade de uma empresa esté ligada a qualificacdo de seus colaboradores e
que, portanto, a organizacdo deve proporcionar treinamento de desenvolvimento.
capacitacao e treinamento através de programas governamentais, palestras e nao sé
aos empregados, como também a gerencias e chefia da empresa, bem como a
conscientizacdo do empresario quanto a importancia da inclusdo social na
organizacgao.

Palavras-chave: Pessoa com deficiéncia. Desenvolvimento profissional. Inclusédo
social. Rh. Plano de carreira. Qualificagao.
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ABSTRACT

This article proposes to analyze the importance of social inclusion in 21st century
companies in its main functional areas. All of this happens with Brazil having an
economic scenario with a sharp depreciation of the Gross Domestic Product, favoring
the increase in the number of unemployed in recent years. With all this happening, the
factor contributes to keeping the percentage level of social inclusion in companies low.
The objective of this work is to show the importance of inclusion in face of the different
professional demands of the associations, hindered by the challenges imposed by the
economic reality of the country. The research is limited to the company's Human
Resources sector, thus being able to encompass the operational areas. For the
development of the work, data from articles, magazines and digital content were used.
The collected data were used for an analysis that will be based on the researchers'
interpretation with theoretical foundation. The research will provide readers with the
correct instruction on what is expected from a professional with special needs, able to
win a job opening in a competitive and often saturated labor market — aiming to
empathize with the disabled professional. It is concluded that the productivity of a
company is linked to the qualification of its employees and that, therefore,
organizations must provide development training. A greater investment in qualification
and training is proposed through government programs, lectures, and training not only
for employees, but also for the company's management and leadership, as well as the
awareness of the entrepreneur about the importance of social inclusion in the
organization.

Keywords: Disabled person. Professional development. Social inclusion.
Management. Career path. Qualification.
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1 INTRODUCAO

A diversidade € uma palavra tdo presente na vida de milhares de pessoas
atualmente que foi decidido falar-se mais abertamente sobre a Importancia da
Inclusdo Social nas Empresas. Este € um momento importante para se pensar e
discutir sobre como o mercado de trabalho tem recebido esses profissionais, que
precisam tanto serem inseridos e aceitos socialmente. Entretanto, mesmo nos dias
atuais, para algumas empresas esse ainda é um assunto delicado, mas de tamanha

importancia e grandeza para aqueles que ja estédo fazendo sua parte.

1.1 OBJETIVOS

O objetivo principal deste trabalho foi a abordagem sobre a importancia da
inclusao social de pessoas com deficiéncia nas empresas. Os objetivos especificos
foram explicar a inclusédo das Pessoas com Deficiéncia (PcDs), com uma abordagem

neutra, diante da sensibilidade do tema, para nao faltar com o respeito.

1.2 DELIMITACAO

A delimitacdo trata-se das diversidades sociais dentro das empresas
principalmente no Brasil. Desta forma, foi apresentada uma breve introdu¢édo sobre
leis e suas obrigacdes. Fica esclarecido que todo o contetdo apresentado sera de
pleno respeito e de ante méo, pedimos desculpas se alguma informacao transpassada

for de desrespeito.

1.3 JUSTIFICATIVA

A justificativa deste trabalho foi demonstrar a importancia da inclusao das
pessoas com deficiéncia fisica e/ou Intectual (PcDs). Buscou-se conhecer os desafios
e superacfes no ambiente de trabalho da pessoa com deficiéncia e conhecer sobre

os direitos da PcD para sua insercdo no mercado de trabalho. Nesse contexto, se
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torna de suma importancia analisar e estudar maneiras de entender como as
empresas e até mesmo as comunidades estéo lidando e/ou enfrentando para incluir
as diversidades; tanto fisica e mental no ambiente organizacional. A inclusédo social
no mercado de trabalho é fundamental pois ela aumenta a tolerancia, auxilia a
conviver em sociedade e proporciona a empatia. O trabalhador com deficiéncia nao
deve ser visto apenas como um projeto de “caridade" ou uma cota, mas sim como um
integrante real da empresa, para isso, as organizacdes precisam se preparar para
receber essas pessoas, trabalhando as equipes e adaptando as estruturas do

ambiente de trabalho.

1.4 METODOLOGIA

A metodologia usada para esse trabalho foi de revisédo bibliografica baseada
em livros e sites académicos, buscas em relagdo ao tema "Importancia da Incluséo
Social nas Empresas".

Para Ander-Egg (1978, p. 28), “a pesquisa € um procedimento reflexivo
sistematico, controlado e criticado, que permite descobrir novos fatos ou dados,
relacées ou leis, em qualguer campo do conhecimento”. A pesquisa, portanto, € um
“procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um
tratamento cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para
descobrir verdades parciais.” (LAKATOS e MARCONI, 2010, p. 139).

A metodologia utilizada classifica-se como qualitativa, de acordo com Bauer e
Gaskell (2005, p. 23), “pesquisa qualitativa evita numeros, lida com interpretagcbes das
realidades sociais.” De acordo com Bauer e Gaskell (2005, p. 30), “a pesquisa
gualitativa € muitas vezes de trata-las como objetos, cujo comportamento deve ser

qualificado e estatisticamente modelado”.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho divide-se em 3 capitulos, de maneira que apresente total
compreensao ao tema.

Capitulo 1, apresenta-se a introducdo, 0s objetivos, a delimitagéo,
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metodologias e a organizacéo do trabalho.
Capitulo 2, apresenta-se a revisao da literatura.
Capitulo 3, apresenta-se o estudo de caso.
Capitulo 4, apresenta-se as consideracoes finais.
Ao final, apresentam-se as referéncias utilizadas para a fundamentacdo do

trabalho.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Inclusao

Em um contexto historico, a sociedade atravessou diversas fases no que se
refere a busca pela inclusdo: comecou como excludente, em seguida desenvolveu o
atendimento segregado, depois passou para a pratica de integracdo social, e
recentemente passou a inclusdo social. Ainda hoje sdo praticadas a exclusédo e a
segregacao, mas também ja se constata a préatica da tradicional integracao, dando,
gradativamente, lugar a inclusdo (SASSAKI, 2010)

Ao analisar alguns nimeros de pessoas que ocupam cargos de lideranca na
perspectiva de raga e etnia, género, geracdes e pessoas com deficiéncia, percebe-se
gque had muito a fazer para que esse cenario seja modificado. Um dos possiveis
caminhos € estabelecer politicas publicas que auxiliem no processo de incluséo.
Porém, o que ocorre na préatica € que ha uma dependéncia muito maior de que as
organizacbes tenham uma responsabilidade social mais sélida, que propicie que a
diversidade permeie todos os niveis da empresa para que haja uma inclusdo genuina
(ABRH-SP, 2020).

Segundo Veiga (2007) as empresas que optaram pela sustentabilidade, obtém
alguns beneficios tangiveis, tais como: melhor produtividade, redugédo de custos,
aumento da receita, melhora na gestdo de recursos humanos, dentre outros; e
beneficios intangiveis como: melhor imagem institucional, maior credibilidade, maior
capacidade em atrair talentos em seu quadro funcional e maior capacidade em atrair
clientes.

Além da determinacao legal e da responsabilidade social, as empresas também
tem outros motivos para a contratacdo de pessoas com deficiéncia: ela obtém muitos
beneficios com essa atitude, tais como: imagem corporativa positiva, credibilidade no
mercado, novos investidores, deducéo fiscal, clima organizacional positivo, maior
motivacdo dos funcionarios, assim gerando maior produtividade e competitividade,
descoberta de novos talentos, desempenho financeiro fortalecido, diminuicdo de
acoes trabalhistas e muitos outros beneficios (ABRH-SP, 2020).

Uma das formas de incluir todas as pessoas € romper-se principalmente a
barreira atitudinal, que devera ser superada com o conhecimento e a convivéncia
(ABRH-SP, 2020).
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N&do ha como falar em diversidade e inclusdo sem falar de desigualdades
sociais. Nesse momento de pandemia, estas desigualdades sociais tém ficado em
evidéncia e estédo prejudicando a educagéao e o trabalho. Qual tem sido o olhar das
organizagdes para a inclusao, desde a questdo do home office repentino, alteragéo
dos processos de selecdo e outros subsistemas de RH, metas nesta area e até
aumento do grau de pertencimento de seus colaboradores e suas diversidades?
(ABRH-SP, 2020).

O fato € que chegou o momento em que as empresas nao podem mais se omitir
diante da desigualdade social e as que agirem com indiferenca ficardo para tras.

Acredita-se que este é o cenario ideal para que os RHSs influenciem o despertar
da consciéncia e da humanizacdo através do desenvolvimento e educacdo das

liderangas, para um olhar mais acolhedor a todos (ABRH-SP, 2020).

2.2 Lei de cotas

Segundo Veiga (2007), as empresas contratam pessoas com deficiéncia
através da obrigacdo imposta pela Lei n° 8213/91. Mas no mundo empresarial
contemporaneo, muita coisa estd mudando. Hoje as empresas ndao sO estado
interessadas em cumprir a lei para ndo serem penalizadas, mas também preocupadas
com a responsabilidade social, com a diversidade, com a incluséo social, em busca
de sua sobrevivéncia, pois os consumidores, os investidores e a sociedade cobram
as atitudes sociais tomadas pela organizacao.

Perante a Lei n°® 8.213/1991, o acesso ao trabalho para as pessoas com
deficiéncia, que é previsto tanto na Legislacéo Internacional, como na brasileira.

Desde 1991, existe uma Leino Brasil para a inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho. Contudo, no Brasil, o Decreto 3.298, de 20
de dezembro de 1999, regulamentou a Lei 7.853 de 24 de outubro de 1989 a qual
assegura as pessoas com deficiéncia o pleno exercicio dos direitos individuais e
sociais, os valores de igualdade e respeito, o direito a educacéo e saude, afastando
as discriminacdes e os preconceitos. Porem, sO a partir de 1999 as empresas
brasileiras efetivamente comecaram a contratar e incluir, aos poucos, esses
colaboradores no ambiente corporativo. A porcentagem de cota das admissdes variam

de acordo com o nimero de funcionarios de cada empresa. Segue as seguintes cotas:


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
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* de 100 a 200 empregados, 2%;
* de 201 a 500 empregados, 3%;
» de 501 a 1.000, 4%;

» e acima de 1.000 funcionarios, 5%.

Além das cotas. had algumas classificagcbes que diferenciam, mas nao
discriminam, os tipos de pessoas com deficiéncia tais como: A Pessoa com Deficiéncia
Habilitada e a Reabilitada.

Vejamos:

A Pessoa com Deficiéncia Habilitada é:

Aquela que concluiu curso de educacédo profissional de nivel basico, técnico
ou tecnolégico, ou curso superior, com certificacdo ou diplomacéo expedida
por instituicdo publica ou privada, legalmente credenciada pelo Ministério da
Edu cacao ou 6rgéo equivalente, ou aquela com certificado de conclusao de
processo de habilitacdo ou reabilitacdo profissional fornecido pelo INSS.
Considera-se, também, pessoa portadora de deficiéncia habilitada aquela

gue, ndo tendo se submetido a processo de habilitacdo ou reabilitacdo, esteja
capacitada para o exercicio da fungéo (BRASIL, 1999).

A reabilitacdo torna o individuo capaz de desempenhar suas fun¢des ou outras
diferentes das que exercia desde que estas sejam compativeis com a sua limitacao.
Laudo médico, que pode ser emitido por médico do trabalho da empresa ou
outro médico, atestando enquadramento legal do (a) empregado (a) para
integrar a cota, de acordo com as definicdes estabelecidas na Convencao n°
159 da OIT, Parte |, art. 1; Decreto n® 3.298/99, arts. 3° e 4° com as
alteragbes dadas pelo art. 70 do Decreto n° 5.296/04. O laudo devera
especificar o tipo de deficiéncia e ter autorizacao expressa do (a) empregado

(a) para utilizacao do mesmo pela empresa, tornando publica a sua condi¢&o;
certificado de Reabilitacdo Profissional emitido pelo INSS (BRASIL, 1999).

Conforme o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, o processo de habilitacdo e
de reabilitagdo é um direito da pessoa com deficiéncia, tendo por objetivo o
desenvolvimento de potencialidades, talentos, habilidades, aptiddes fisicas,
cognitivas, sensdrias, psicossociais, atitudinais, profissionais e artisticas, que
contribuam para a conquista da autonomia da PCD e sua participagdo social em
igualdade de condi¢cdes e oportunidades com as demais pessoas.

Segundo o Art. 16, da Lei 13.146, de 06 de julho de 2015 (Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia) os programas e servicos de habilitacdo e de reabilitacdo para a
pessoa com deficiéncia, sdo garantidos:

| - Organizagédo, servigos, métodos, técnicas e recursos para atender as
caracteristicas de cada pessoa com deficiéncia;



15

Il - Acessibilidade em todos os ambientes e servicos;

Il - tecnologia assistiva, tecnologia de reabilitacdo, materiais e equipamentos
adequados e apoio técnico profissional, de acordo com as especificidades de
cada pessoa com deficiéncia;

IV - Capacitagdo continuada de todos os profissionais que participem dos
programas e servigos (BRASIL, 2015).

Na Lei 13.146 de 06 de julho de 2015, no seu art. 17, os servicos do SUS,
sistema Unico de saude e do SUAS (Sistema Unico de Assisténcia Social) dever&o
promover acdes articuladas para garantir & pessoa com deficiéncia e sua familia a
aquisicdo de informac0Oes, orientacdes e formas de acesso as politicas publicas
disponiveis, com a finalidade de propiciar sua plena participacdo social (BRASIL,
2015).

Considerando ainda sobre a importancia do estatuto da pessoa com deficiéncia
no que segue seu art. 34, A pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua
livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de

oportunidades com as demais pessoas (BRASIL, 2015).

§ 12 As pessoas juridicas de direito publico, privado ou de qualquer natureza
sdo obrigadas a garantir ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos.

§ 22 A pessoa com deficiéncia tem direito, em igualdade de oportunidades
com as demais pessoas, a condicBes justas e favoraveis de trabalho,
incluindo igual remuneracao por trabalho de igual valor.

§ 32 E vedada restricdo ao trabalho da pessoa com deficiéncia e qualquer
discriminacdo em razdo de sua condicdo, inclusive nas etapas de
recrutamento, selecdo, contratacdo, admissdo, exames admissional e
periddico, permanéncia no emprego, ascensao profissional e reabilitagédo
profissional, bem como exigéncia de aptiddo plena.

§ 49 A pessoa com deficiéncia tem direito a participacéo e ao acesso a cursos,
treinamentos, educac¢do continuada, planos de carreira, promocdes,
bonificacdes e incentivos profissionais oferecidos pelo empregador, em
igualdade de oportunidades com os demais empregados.

§ 5¢ E garantida aos trabalhadores com deficiéncia acessibilidade em cursos
de formacéo e de capacitacéo.

Art. 35. E finalidade primordial das politicas publicas de trabalho e emprego
promover e garantir condicfes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no campo de trabalho (BRASIL, 2015).

Contudo a garantia de direitos nas leis, ndo significa que as pessoas com
deficiéncia deixam de sofrer discriminagdo e preconceito por parte da sociedade. Em
relacdo as empresas privadas, deverdo atender o que determina as leis e estatuto da
pessoa com deficiéncia que estas proverdo dos mesmos rendimentos (salarios) que
qualquer pessoa sem deficiéncia venha receber por trabalho prestado a estas

empresas, ndo havendo nenhum tipo de discriminagéo (BRASIL, 2015).
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2.3 Incluséo e o desemprego no Brasil

No Brasil, de acordo com dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica), divulgados em setembro de 2020, as mulheres foram mais atingidas que
0os homens quando o assunto € desemprego. Os dados mostram que a taxa de
desocupacéao entre os homens foi de 11,7% em agosto, a de mulheres foi de 16,2%,
recorde desde maio. Em trés meses, 1,5 milhdo de mulheres entrou na fila do
desemprego (ABRH-SP, 2020).

A questao racial agrava ainda mais a situacado no Brasil. As mulheres negras,
gue representam 28% dos brasileiros, estdo 50% mais suscetiveis ao desemprego do
gue outros grupos, segundo o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA). Para
as negras em companhias nacionais e multinacionais, o medo de perder o emprego
aflige 76,5% das entrevistadas, seguido por 13,2% do receio de ficar doente e nao
poder trabalhar. O temor faz também com que 40% sintam a necessidade de apoio
psicolégico. Os numeros mostram que, apesar de todos estarem sujeitos a
contaminac¢do do novo coronavirus, a pandemia ndo atinge as pessoas da mesma
forma (ABRH-SP, 2020).

2.3.1 Inclusdo em tempo de pandemia

Nesse momento de pandemia, muitos foram atingidos, principalmente em
questdo de reducédo de producao, de jornada, salério e de funcionarios. Entretanto,
muitas empresas se adaptaram e conseguiram estabelecer o trabalho remoto, ou
home office, aos seus colaboradores.

Segundo Fialho, Dominique (2020), advogada especialista em direito da
pessoa com deficiéncia, explica que o artigo 7 da Lei n° 14.020 estabelece a
possibilidade da reducéo de jornada e salarios durante o periodo de pandemia, além
da suspensao temporaria de contrato. Muitas empresas estabeleceram o trabalho
remoto, ou home office, aos seus colaboradores. Para os PcDs que passaram a
exercer suas atividades remotamente, ressalta que uma opc¢éo pode ser a empresa
deslocar os méveis adaptados para a casa do colaborador neste periodo, ou até
mesmo ajuda-lo a adaptar seu proprio ambiente caseiro da melhor forma.
(FIALHO,2020)

Acredita-se que este cenario novo influencie o despertar da consciéncia e da
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humanizacéo através do desenvolvimento e educacéo das liderancas, para um olhar
mais acolhedor a todos (ABRH-SP, 2020).

2.3.2 Diversidade e a incluséo (D&l)

Diante dos impactos da crise nas operacoes das empresas, € imprescindivel
que a lideranca foque seus esforgos para garantir a seguranca dos colaboradores,
enquanto enfrenta o desafio de manter a companhia em um cenario absolutamente
novo e desafiador.

Segundo Jaggi (2010) a americana Michelle Gadsden-Williams, vice-
presidente e lider global de diversidade e inclusdo da companhia Novartis, uma
empresa farmacéutica que emprega 92.000 (noventa e dois mil) funcionarios em 140
(cento e quarenta) paises, afirma que, falar de inclusdo e diversidade é facil, o dificil
€ incluir esses temas na gestdo das organizacfes. Para Michelle o papel do RH
(Recursos Humanos) € fundamental para se desenvolver estratégias de diversidade
e de inclusdo de diferencas, deve existir uma ligacdo direta entre a implantacéao
dessas politicas com a area de RH. Essa ligacdo também tem que existir entre as
demais areas da empresa, como por exemplo, a area de Marketing que tem o papel
de divulgar as ac6es desempenhadas pela organizacédo (JAGGI, 2010).

Segundo o Instituto Ethos (2000):

Vivemos em um mundo globalizado onde a diversidade tem um valor
estratégico para toda a sociedade. Convivemos com um acelerado avango
tecnologico, com um crescimento de conflitos étnicos, religiosos e culturais
cuja diversidade pode ser uma importante ferramenta de superacgéo. A busca
por oportunidades iguais e por respeito a dignidade de todas as pessoas faz
com que a diversidade represente um principio basico de cidadania que
assegura a cada um, condicbes de desenvolver seus talentos e
potencialidades e a préatica da diversidade representa o direito de todos serem

diferentes, criando condi¢des para que todos possam agir em conformidade
com seus valores individuais (ETHOS, 2000).

A par de iniciativas importantes como o movimento #NaoDemita, que contou
com apoio de empresas dispostas a assumir o compromisso publico de preservar seu
quadro de colaboradores, fato € que, com a retracdo do mercado, ja se observa muitas
demissdes. J& sdo mais de 1,2 milhdo de trabalhadores demitidos no primeiro
trimestre, segundo dados do IBGE (IBGC, 2021).

Neste cenario de recesséo, 0 questionamento que surge é se a promogao da

diversidade nas empresas permanece na pauta ou se ficou para segundo plano. Sera
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gue as empresas permanecem atentas a diversidade e inclusao (D&l), as minorias,
pessoas com deficiéncia? Estes grupos terdo seus empregos preservados ou estarao
na linha de frente das demissbes?

Ja se sabe que o “novo normal” reforga a tendéncia de repensar e dar novo
rumo as relacbes sociais, reforcando a governanca corporativa, com base nos
principios de transparéncia, equidade, prestacdo de contas e responsabilidade
corporativa. Especialmente de uma maior integragéo dos stakeholders, conforme
mensagem do Forum Econémico Mundial deste ano em Davos — anterior a pandemia.
Torna-se importante um olhar cuidadoso dos negécios e das marcas ante uma
realidade totalmente nova, com empatia, escuta ativa, cuidado com a saude e
seguranca de colaboradores, clientes e comunidade (IBGC, 2021).

Programas de D&l tornaram-se importantes na ultima década no Brasil, ndo
apenas para cumprir a lei de cota de pessoas com deficiéncia, mas como forma de
atender aos anseios de diversidade e inclusdo. Neste aspecto, € notavel a crescente
mobilizag&o por parte da sociedade com vista a fomentar a equidade de género néo
somente na base da piramide, mas também em cargos de lideranca e em diversos
setores (IBGC, 2021).

Um proposito deve ser genuino e auténtico, totalmente integrado a cultura da
empresa e adotado por convicGdo e ndo por conveniéncia. E preciso promover a
transformacao e estabelecer uma nova cultura inclusiva, diversa, por meio de uma
atuacao coletiva. Assim sendo, as empresas exercerédo a sua funcéo social de forma
a contribuir para uma sociedade mais justa e com oportunidades para todos (IBGC,
2021).

O momento atual tem gerado um aumento da solidariedade coletiva e, de forma
geral, tem se destacado nas liderancas a necessidade de um olhar mais humano,
social e inclusivo. Um olhar de cuidado com o préximo e os mais vulneraveis. Contudo,
para que este momento ndo seja apenas um hiato na atuagcdo convencional das
empresas, € necessario que as liderancas criem pilares para perpetuar essa nova
forma de atuar, garantindo maior valor compartilhado entre empresas e a sociedade
(IBGC, 2021).

O gue se espera é que, a par de todas as dificuldades do momento, surja um
‘novo normal” com uma reconfiguragdo da economia e de um capitalismo mais
consciente, ético e empatico, gerando a “economia do cuidado”. Que a ética inspire

solugdes coletivas e, ao mesmo tempo, atenda as necessidades particulares,
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encontrando transcendéncia, sentido e proposito (IBGC, 2021).

2.4 Pessoas com deficiéncia (pcds) no ambiente empresarial

Segundo Pessoa (2008), responsabilidade social corporativa é ter um
relacionamento ético e transparente com todas as partes envolvidas no processo,
tendo como foco principal o desenvolvimento sustentavel da sociedade como um todo,
onde o0s recursos ambientais e culturais sejam preservados para as proximas
geracdes e o principio da diversidade deve ser preservado para promover a igualdade
social. As empresas inseridas nesse ambiente passam por muita presséao e é exigido
um desempenho eficiente e eficaz de acdes transparentes (PESSOA, 2008).

O PcD traz ao ambiente de trabalho mais motivacdo. Afinal, os outros
colaboradores se inspiram com a garra e a vontade de superar os desafios que 0s
novos colegas transmitem. Além disso, a empresa que adota uma atitude inclusiva
demonstra que se empenha em criar uma sociedade mais justa e igualitaria
(BEECORP, 2021).

Para Pessoa (2008) a empresa socialmente responsavel € capaz de ouvir as
partes interessadas nos negécios, os chamados stakeholders que sao os acionistas,
funcionarios, clientes, fornecedores, a sociedade como um todo, fazendo com eles
sejam inseridos em suas atividades e interesses (PESSOA, 2008).

A inclusé@o de pessoas com deficiéncia em uma empresa é um caminho para
permitir que as habilidades e as competéncias profissionais do individuo possam ser
utilizadas pelo mercado. Nesse sentido, é consolidada pela iniciativa de as empresas
inclui-las em seus quadros e constitui um cuidado a ser observado nos processos
de recrutamento e selecao.

No entanto, ndo basta a contratagdo: € preciso oferecer um clima
organizacional planejado e adequado as necessidades da PcD. Assim, a empresa
tornara o ambiente verdadeiramente inclusivo e garantira o bem-estar de todos os
colaboradores (BEECORP,2021).

2.4.1 Processo seletivo para as pessoas com deficiéncias (PcDs)

O processo seletivo para os PcDs, deve ocorrer do mesmo modo que € feito o

processo para as pessoas sem deficiéncia. Um processo humanizado e sem ser
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paternalista. Independentemente da deficiéncia do candidato, é necessario identificar
aguele que tem o perfil gue melhor se adeque ao cargo em aberto.

Segundo Ramalho e Resende (2006), a situacao é ainda mais complicada para
as pessoas com deficiéncia, que além dessas exigéncias, se deparam com um grande
obstaculo, o preconceito. Os autores salientam que: [...] O portador de deficiéncia
fisica, no uso de suas aptiddes, que ndao dependam suas limitacdes (sic), é tdo quanto
mais produtivo que qualquer outra pessoa. Disponibilizar trabalho & essas pessoas
nao € caridade, mas sim respeitar o principio basico da igualdade perante a sociedade
(RAMALHO; SOUZA, 2006).

A contratacdo de pessoas com deficiéncia segundo Oliveira, et al. (2008), deve
ser vista como qualquer outra. Deve-se esperar desse profissional na condicao de
deficiente, o mesmo que se espera de um profissional que n&o seja deficiente, ou seja,
profissionalismo, comprometimento, qualidade e assiduidade (OLIVEIRA, et al.,
2008).

Com a contratacao da PCD, a empresa tera que modificar seu espaco, criando
espacos de acessibilidade, além do que ja existia como banheiros, rampas e elevador
dentro das dependéncias da empresa. Ha outro desafio com o corpo social da
instituicdo, por ndo terem a tradicdo de acessibilidade na instituicdo a imagem e o
convivio e a percepc¢do da PCD, nado faz parte da cultura institucional, o que torna
outro desafio de acessibilidade ndo da parte fisica, mas da parte do corpo social, é
indiscutivelmente que as primeiras PCD que foram contratadas como figura exética
ao contexto socio cultural da instituicdo (OLIVEIRA, et al., 2008).

Os colaboradores PcD podem ser alocados por toda a empresa (espalhados),
0 que € mais recomendavel. Na verdade, a legislacdo veda lotar todos os
trabalhadores com deficiéncia em um mesmo setor da empresa.

Para o processo seletivo, é indispensavel que sejam tomados alguns cuidados.

Veja, a seqguir, 0s principais aspectos a considerar:

e Adequacdo para a entrevista —a selecdo deve ser igual para todos,
adequando-se apenas em funcéo da deficiéncia apresentada;

e Competéncia para a funcdo — néo se trata de cobrir cotas, mas de selecionar
pessoal apto para determinadas atividades;

e Capacidade de exercicio da atividade — leve em conta o tipo de deficiéncia
para definir a atividade que sera desenvolvida pelo colaborador;

e Cuidado ao exigir experiéncia anterior — como a inclusdo de PcD é recente,
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poucos individuos tiveram oportunidade para construir uma historia de
experiéncias (BEECORP,2021).

2.4.2 Acao de boa relacao interpessoal com os PcDs

Para o ambiente de trabalho ser, de fato, inclusivo, além das adaptacdes
fisicas, sdo necessarias agdes que promovam boas relagées interpessoais. E comum
que, por falta de informacéo, por preconceito ou, mesmo, por ndo saberem como agir,
alguns colaboradores apresentem resisténcia e/ou rejeicéo a ideia de ter pessoas com
deficiéncia como colegas de trabalho.

Para Sassaki (2010), os principais fatores internos de uma empresa, que
facilitam a inclusdo sao: a adequacao dos locais de trabalho e dos procedimentos em
relacdo ao acesso fisico e maquinarios, a revisao politica na contratacdo de pessoal,
e a adocao de esquemas flexiveis no horario de trabalho. O autor afirma que acdes
inclusivas devem ser direcionadas para a profissionalizacdo e qualificacéo, visto que
as organizacbes devem ser conscientizadas sobre os beneficios da diversidade
humana na forca de trabalho, além dos principios da equiparacao de oportunidades e
os fundamentos da responsabilidade social. Ainda Sassaki (2010) ressalta que o
respeito as limitacdes da PcD esta direcionado as condi¢cdes de estrutura e tipo de
trabalho, as tecnologias assistidas que auxiliardo no desenvolvimento das
competéncias e habilidades das PcD, para a real necessidade das empresas e para
a quebra de barreiras de acessibilidade, para que esta clientela tenha uma
contribuicdo efetiva na sociedade como cidadaos, participando ativamente na
economia do pais (SASSAKI, 2010).

Por essa razao, é interessante que o RH da companhia, em conjunto com
outras areas, mensure o nivel de aceitacdo versus o de rejeicéo a contratacdo da PcD.
Apés essa identificagéo, sera possivel planejar agfes para elevar a aceitacao e tornar
0 ambiente mais aberto, leve e tranquilo para as pessoas com deficiéncia que farao

ou que ja fazem parte da empresa (BEECORP,2021).

2.4.3 Atividades e treinamentos para todos

A formacado profissional € um processo de aquisicdo de conhecimentos

tedricos, técnicos e operacionais, por meio de escolas e empresas, que visam a
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capacitar o trabalhador para a producdo de bens ou servicos. E um processo
constante para exercer determinada profissdo e que nao foca o treinamento de uma
habilidade especifica (MOURAQ; PUENTE-PALACIOS, 2006).

Com o conhecimento de como estd o nivel de aceitacdo e de rejei¢do, 0s
gestores terdo condi¢bes de planejar as intervencdes. E importante ensinar toda a
equipe o quanto € produtivo conviver com pessoas diferentes e aprender com elas.

Por sua vez, os funcionarios precisam aprender a conviver com o novo e devem
entender que PcD’s nao constituem pessoas dependentes. Ao contrario, séo
plenamente capazes e eficientes e s6 precisam de algumas condicdes diferenciadas.

O treinamento de pessoas € uma ac¢ao, um projeto sistematico, planejado e
conduzido pela organizacao e realizado dentro de um periodo especifico de tempo. O
objetivo da organizacdo é aumentar a efetividade de determinado setor ou grupo de
trabalhadores, de modo que isso reflita numa melhora de desempenho desses
trabalhadores na realizacdo de determinadas tarefas. As acfes de treinamento séo
voltadas para a aquisicdo, modificagdo ou ampliagdo e desenvolvimento de
habilidades, sejam elas motoras, cognitivas ou interpessoais, dependendo do objetivo
do treinamento a ser realizado (ABBAD; VARGAS, 2006).

Muitas pessoas ndo sabem, mas existe uma grande parcela da populacéo
brasileira com deficiéncia. Porém, como a sociedade néo é inclusiva, a PcD encontra
inimeros desafios e acaba, muitas vezes, ficando reclusa em casa ou se limitando a
certos ambientes acessiveis.

De acordo com estimativas da Organizacdo Mundial de Saude (OMS), no
mundo existem 610 milhdes de pessoas com deficiéncia, das quais 386 milhbes
(63,3%) fazem parte da populagdo economicamente ativa (de 15 a 64 anos, apta a
trabalhar). E, todos os meses, cerca de 8.000 brasileiros adquirem uma deficiéncia,
segundo dados do IBGE. Dessa forma, € essencial que as empresas e as pessoas
ajudem a construir uma sociedade mais inclusiva. Com esse tipo de informacéo, 0s

colaboradores se sensibilizam, conscientizam e se empenham em apoiar a PcD.
2.4.4 Relacionamento saudavel para todos
Informados e sensibilizados, o0s colaboradores poderdo iniciar um

relacionamento de trabalho com a PcD. A gentileza e a cordialidade devem ser a base

dessa relacdo, como em qualquer outra. Ao mesmo tempo, deve-se referir como
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“‘pessoa com deficiéncia” e nenhum outro adjetivo ou expressao pejorativa. Para esse
fim, muito além de deixar claro que preconceito e maus tratos sao inadmissiveis, deve-
se consolidar a ideia de que a empresa investe em pessoas.

E importante instruir a equipe e fornecer informagbes da funcdo e das
limitacbes do novo colega, para que seja bem recebido ao chegar. Algumas
informacdes que valem ser destacadas sao:

e Funcéao que vai desempenhar;

e Horério de trabalho;

e Lider de referéncia (toda PcD deve ter um lider responsavel por apoiar, tirar
duvidas e ajudar nas dificuldades no cotidiano laboral);

¢ Tipo de deficiéncia e suas limitacbes (BEECORP,2021).

2.4.5 Mapeamento de acessibilidade

As relacdes interpessoais sao de suma importancia, mas fazer adaptacoes no
ambiente fisico € essencial também. Para isso, a empresa deve elaborar um
mapeamento de acessibilidade, identificando as barreiras, os pontos que nhao
permitem passagem e/ou dificultam o acesso da PcD.

Posteriormente, é necessario fazer as adaptacdes conforme a Norma Técnica
Brasileira numero 9050 (NBR-9050). Deve ser verificado se existem barreiras gerais.

Nakamura (2003) menciona algumas medidas que podem ser adotadas para
tornar o ambiente de trabalho mais acessivel:

e Adaptacdo da temperatura e da luminosidade ao ambiente;

e Adaptacdo de moéveis e equipamentos dos postos de trabalho;

e Constante verificacdo das condi¢cbes de acesso;

e Adequacédo do ambiente interno de modo a facilitar a mobilidade fisica;

e Adaptacédo de elevadores, banheiros, bebedores, entre outros.
2.4.6 Estratégicas ergondmicas para possibilitar a inclusdo da PCDS
A participagdo dos PcDs na sociedade implica que suas capacidades,

necessidades e limitacdes devam ser consideradas no desenho das condi¢cdes de vida

e trabalho. Nesse contexto, o enfoque ergonémico torna-se essencial, através do qual,
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a maioria dos PcDs sdo capazes de voltar ao trabalho anterior ou aprender um novo
emprego, frequentemente, com maior determinacéo e entusiasmo do que as pessoas
sem deficiéncia (TORTOSA et al., 1997).

Esta disciplina cientifica € capaz de fornecer solu¢des para certos problemas
especificos, ao adequar a tarefa e os equipamentos as necessidades humanas,
considerando as habilidades dos individuos (motora, sensorial, cognitiva), inclusive,
das PcDs, sendo assim, importante instrumento dentro das organiza¢gées. Em outras
palavras, fugindo de solugbes gerais, a Ergonomia respeita a diversidade dos
trabalhadores, tratando por meios especificos as diferencas extremas (BAPTISTA,;
MARTINS, 2004).

Nesse sentido, a ergonomia pode propiciar: conforto, independéncia e
seguranca na utilizacdo dos ambientes, estacao de trabalho e equipamentos. Assim,
todo o processo de inclusédo sera otimizado. Para que isso aconteca, é preciso que o
espaco disponha de sinalizacao tatil, sonora e visual de forma integrada, banheiros
adequados, rotas acessiveis e outras melhorias. Quanto mais adaptado for o
ambiente, maior serd a liberdade e autonomia das pessoas com deficiéncia e, assim,

mais produtivas elas seréo.

2.4.7 Apoio especializado

A implantacdo de um programa de inclusédo de PcD na empresa requer uma
base de conhecimento e experiéncia para que seja exitoso em todos os sentidos. Para
isso, 0 suporte de um parceiro especializado pode fazer toda a diferenca nos
resultados.

Entre os motivos apontados para que pessoas na condicéo de PcD apresentem
dificuldades para permanéncia na empresa estao questdes comportamentais e de
relacionamento. Assim, € importante considerar a necessidade de capacitacdo e
treinamento, principalmente de chefes de equipes.

Dessa forma, esses profissionais podem mais facilmente sensibilizar os
colaboradores da empresa para um relacionamento efetivo e que ndo induza a
acentuacéo de diferencas. Por essa razdo, um apoio especializado pode facilitar e

agilizar a integragao das PcD’s que adentrarem a organizagao (BEECORP,2021).
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2.4.8 Divulgacao interna do programa de incluséao

Conforme Kirschner (1998), a empresa possui um papel identificador na
sociedade, representando uma verdadeira instituicdo social, instaurando um conjunto
de relacdes sociais e culturais e novas identidades.

Albagli (2006) afirma que os processos e as estratégias de desenvolvimento e
de inclusdo social encontram-se indissociaveis das dinamicas e das politicas de
informacgéo, de conhecimento, de aprendizado e de inovacgéao.

Algumas regras e principios devem ser adotados a fim de que o processo de
inclusdo seja 0 mais natural possivel. Isso depende, antes, de uma comunicagao
interna eficiente na empresa, de modo que haja uma divulgacdo suficiente do
programa para todos.

Assim, a informacéo e a facilidade de esclarecimento devem estar disponiveis
para qualguer um. Em especial, os gerentes e supervisores devem estar esclarecidos
para garantir que sua equipe tenha a informacéo correta dos reais objetivos do
programa e sua importancia para a propria empresa e para 0s novos colaboradores
(BEECORP,2021).

2.4.9 Conscientizacdo e capacitacdo dos supervisores e chefes de equipe

Junto a divulgacdo da implantagcdo do programa, deve ser iniciado um
cuidadoso trabalho de conscientizacédo de toda a equipe. Faz-se parte do Programa
de Inclusdo da empresa, treinamentos, cursos e qualificacdes para os lideres, visando
a garantir a integracdo com qualidade da pessoa com deficiéncia contratada e a
administracdo da ansiedade dos demais funcionarios no processo de recepcdo dos
novos colaboradores portadores de necessidades especiais.

Conhecer a realidade das limitacdes existentes para a PcD é indispensavel
para facilitar os relacionamentos.

De acordo com Bahia (2009), uma das responsabilidades das empresas
atualmente € o seu engajamento no combate ao preconceito e a discriminagao.

Mais uma vez, a capacitacdo de chefes de equipes e supervisores se torna
necessaria para que fortalecam as iniciativas de conscientizacdo dentro dos proprios
times. A condicdo de uma PcD né&o deve ser vista como diferenca, mas como uma

determinada demanda natural e wuma oportunidade a ser aproveitada
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(BEECORP,2021).

2.4.10 Plano de carreira

Segundo Joel S Dutra, especialista em gestdo de pessoas, professor da FIA
(Fundacéo Instituto de Administracdo), sem um plano de carreira, o custo de té-lo no
quadro de funcionarios se torna muito alto. Contratar sé para fechar uma cota é uma
forma burra de encarar a legislacéo”,

Dutra afirma que ha espaco para a criacdo de politicas de evolucéo para esses
profissionais, que em geral séo preteridos nos planos de carreira corporativos.

"As empresas devem ser pragmaticas e comecar a aproveitar os profissionais
que ja estéo incorporados a sua estrutura”, diz.

Aproveitar as habilidades e competéncias técnicas € um excelente incentivo e
a sinalizacao concreta de perspectivas.

Um ponto muito importante na carreira estd no fato do profissional com
deficiéncia discutir o seu crescimento com a empresa. ApOs avaliar os seus pontos
positivos e estratégias, € possivel apresentar propostas para que possa conseguir
Novos cargos ou promocoes; ele também pode aceitar sugestdes da organizacdo, mas
a deciséo final passa a ser dele.

Assim, é de grande importancia que as empresas se esforcem e direcionem os

perfis e competéncias.
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3. ESTUDO DE CASO

3.1 Empresa exemplo

Uma empresa que pode -se usar como exemplo é a PEPSICO (2021). Seus
pilares, além de respeitar e incentivar a inclusdo de trazer vantagens competitivas,
tem a visdo de vencer. Acredita-se que a PEPSICO (2021) é forte por abracar a
diversidade em todos os seus aspectos e com isso promove a incluséo social dentro

e fora da empresa.

3.1.1 Incluséo para todos as pessoas

Na PepsiCo (2021), seus funcionéarios(as), proporcionam um ambiente
totalmente inclusivo, onde as pessoas podem se sentir a vontade para ser quem s&o.
Sendo assim, estimula-se a criatividade e inovacao, contribuindo para reter o que ja
faz parte, atrair novos talentos e garantir a representatividade da sociedade de
seus(as) consumidores dentro da companhia. A diversidade permeia as politicas da
PepsiCo (2021) e é tema constante de treinamentos e mentorias.

Provoca-se conversas e a reflexdo constante, pois tem-se o compromisso de
ser um agente de mudanca. Sabe-se que ainda tem um longo caminho a percorrer, e
gue essa jornada segue em ritmo acelerado. A PepsiCo (2021) tem convicgéo de que,
guando se promove a diversidade, equidade e a inclusdo, evolui-se como sociedade
e, juntos nesse propaosito, todos(as) tem a ganhar.

Como forma de otimizar seus esforcos sobre o tema, a PepsiCo (2021) criou a
area de Diversidade, Equidade e Inclusdo, com atuacéo em trés frentes estratégicas:

e Aumenta-se a diversidade com a contratacdo, desenvolvimento e retencao de
talentos diversos, garantindo representatividade da sociedade e de
consumidores e consumidoras;

e Promove-se um ambiente inclusivo com o0 investimento constante em
funcionarios e funcionarias conscientes e empoderados(as) para atuacdo como
agentes de mudanca;

¢ Investe-se na comunidade para impactar o mundo em que vivemos fazendo a

diferenca em toda a nossa cadeia.
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3.1.2 Pessoas com deficiéncia na PepsiCo

Ainda de acordo com o site PepsiCo (2021), as pessoas com deficiéncia fazem

parte de toda a empresa, como na linha de produgéo, administrativo e vendas. E se

esta trabalhando por uma PepsiCo cada vez mais inclusiva:

Em 2020, fechou-se parceria com o Handtalks e, aqui no Brasil, passou-se a
contar com a ajuda da, um bot que traduz automaticamente o contetdo do site
da PepsiCo Brasil e do PepsiCo Jobs (site de carreira) para Lingua Brasileira
de Sinais (LIBRAS)! A empresa tem um site Amigo do(a) Surdo(a)!
Treinamento de Introducdo a LIBRAS para todos(as) os funcionarios e
funcionérias PepsiCo Brasil, com o intuito de ampliar a integracéo entre todos
e todas e incluir pessoas com deficiéncia.

Intérprete de LIBRAS ao vivo para os eventos PepsiCo (2021), sejam eles
internos ou externos, bate-papo com a lideranca, eventos com estudantes,
entre outros.

Dentre os ERGs (Grupos de Afinidade), existe o Podemos+ — formado por
funcionérias e funcionéarios PepsiCo (2021), para fomentar a discussao e ideias
voltadas para o tema de PCD, propondo acdes internas e externas a
organizacdo em busca de uma maior equidade e oportunidades iguais a todos

e todas.

3.1.3 Marcas com propdsito

Muitos ndo sabem mas a Pepsico(2021) tem como sua submarca A

DORITOS® e a mesma tornou-se primeira marca a patrocinar o Espaco PcD no Rock
in Rio 2019.

Durante a participacdo no Rock in Rio 2019, tornou-se a primeira empresa a

patrocinar, com a marca DORITOS®, o Espaco PcD do festival, um local pensado e

planejado para melhorar a experiéncia das pessoas com deficiéncia, gerando inclusao
na Cidade do Rock.

Na ocasido, contou-se com uma série de iniciativas para garantir maior

comodidade a este publico durante os dias de evento, como distribui¢cdo de kits livres

compostos por equipamentos que se adaptavam a cadeira de rodas tornando-a um
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triciclo elétrico, oficina de reparos para as cadeiras, além de intérpretes de LIBRAS

(Lingua Brasileira de Sinais) para que todos e todas pudessem curtir o festival.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Neste trabalho apresentou-se a importancia da inclusao social nas empresas,
tendo como objetivo o crescimento profissional e uma oportunidade as pessoas com
deficiencia, que nos dias atuais encontram-se com grande aumento nas empresas,
pois cada vez ha mais oportunidades na procura de um emprego. Esse fator € decisivo
para quem procura um futuro promissor e quer crescer junto com a organizagao.

A empresa atualmente busca profissionais que tenham a escolaridade basica
finalizada, assim sendo, a méo de obra qualificada inicia-se desde a formacéo basica,
gue € de grande importancia para se adequar ao cargo proposto da organizacao.

Com base nas visdes e diferencas individuais, com o objetivo de sermos uma
sociedade mais justa, completa e solidaria, os desafios foram pautados em identificar
e desenvolver competéncias pertinentes a uma lideranca de cuidados especificos,
disposta a refletir sobre as novas maneiras de lidar com a diversidade em seus varios
campos.

As empresas criam mais oportunidades para o crescimento da rede de contatos
para agregar oportunidades para o seu networking. Tendo em vista uma melhoria na
forma de contratacéo e atendimento a pessoa com deficiencia.

A incluséo social se destaca no contexto do trabalho, principalmente com as
exigéncias e melhorias que as empresas proporcionam para que o profissional tenha
0 sucesso, tendo a qualidade e a flexibilidade nas urgéncias que ocorrem no decorrer
do trabalho. Contudo, as empresas tendem a procurar profissionais que desejem
ampliar suas habilidades e buscam ter uma ampla oportunidade em sua organizacao,
trazendo treinamentos para motivar os profissionais, o relacionamento interpessoal,
melhoria na infraestrutura da empresa e crescimento em ambos os lados quanto o
profissional e organizacgéo visando bons resultados.

Em relag&o aos problemas apresentados no texto em relagéo a contratagéao de
pessoas com alguma deficiencia, observa-se que € preciso refletir acerca da
qualificagcéo profissional no Brasil e 0 modo que as empresas pensam sobre. Propde-
se um maior investimento na escolarizagédo e qualificacdo por meio de programas
governamentais promovendo programas de incentivo a educacdo profissional,
aumentando, assim, vagas para facilitar o primeiro emprego as pessoas com
defeciencia e investindo mais em treinamentos para melhorar a qualidade da méo-de-

obra, aumentando assim a sua competitividade, dentro e fora da empresa.



31

Mas, além disso, € necessario obter um novo tipo de pensamento de
qualificacdo e requalificacédo nas organizacdes. E preciso que 0s empresarios e 0s
profissionais das empresas percebam que, quando se investe em pessoas com
deficiencia, os resultados nédo ficam restritos apenas ao funcionario, mas que também

geram beneficios para a organizacao.
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