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RESUMO

Este trabalho tem como tema os desafios para a empregabilidade de pessoas com
Sindrome de Down, também conhecido como Trissomia21. O problema central é identificar
quais sao os desafios enfrentados por pessoas com Trissomia21 no mercado de trabalho.
A escolha do tema se justifica na necessidade de identificar barreiras, propor solugdes e
garantir igualdade de oportunidades. O tema é importante porque trata da luta contra o
preconceito. Muitas pessoas ainda enxergam a Trissomia21 como uma limitagdo absoluta,
contribuindo para a falta de oportunidades. A falta de informacao e acessibilidade também
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cria barreiras, impedindo uma participagdo mais ativa na sociedade, mas quando ha
inclusdo de verdade, todos saem ganhando. Por isso, € muito importante falar sobre esse
assunto, mudar essa visao e incentivar politicas que garantam mais oportunidades e
igualdade para todos. O objetivo geral é identificar os desafios enfrentados por pessoas
com Trissomia21 no mercado de trabalho, tendo como metodologia a abordagem qualitativa
do tipo explicativa, utilizando como procedimento a pesquisa bibliografica e experimental.
A pesquisa mostrou que a inclusao de pessoas com Sindrome de Down no ambiente
profissional ainda enfrenta barreiras como o preconceito e a falta de informagao. Apesar
das leis e politicas publicas, muitas empresas ainda veem a contratagcdo dessas pessoas
como obrigacdo legal. Percebeu-se que o apoio familiar, a educagdo inclusiva e a
qualificagdo profissional sdo fundamentais para o desenvolvimento da autonomia. A
inclusdo deve ser vista como um compromisso social e humano com a valorizagao das
diferencas e o respeito a dignidade.
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ABSTRACT

This paper focuses on the challenges facing the employability of people with Down
syndrome. The central problem is identifying the challenges faced by people with Trisomy
21 in the job market. The choice of this topic is justified by the need to identify barriers,
propose solutions, and ensure equal opportunities. The topic is important because it
addresses the fight against prejudice. Many people still view Trisomy 21 as an absolute
limitation, contributing to a lack of opportunities. Lack of information and accessibility also
creates barriers, preventing more active participation in society, but when there is true
inclusion, everyone wins. Therefore, it is crucial to discuss this issue, change this
perspective, and encourage policies that ensure greater opportunities and equality for all.
The overall objective is to identify the challenges faced by people with Trisomy 21 in the job
market, using a qualitative explanatory approach as a methodology, using bibliographic and
experimental research as a procedure. The research showed that the inclusion of people
with Down syndrome in the professional environment still faces barriers such as prejudice
and lack of information. Despite advances in laws and public policies, many companies still
view hiring these individuals solely as a legal obligation. It has become clear that family
support, inclusive education, and professional training are essential for the development of
autonomy and employability. Inclusion must be seen as a social and human commitment to
valuing differences and respecting dignity.

INTRODUCAO

A inclusao de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho ainda enfrenta
desafios consideraveis, evidenciando barreiras estruturais, sociais e culturais que dificultam
sua plena empregabilidade. Embora exista uma crescente conscientizagdo sobre a
importancia da diversidade nas empresas, muitos individuos com Trissomia21 ainda
encontram dificuldades para ingressar e se manter no ambiente corporativo. O preconceito

organizacional, a falta de politicas publicas eficazes e a desinformacédo sobre suas



capacidades acabam impactando negativamente essa inclusdo, impedindo que esses
profissionais tenham acesso a oportunidades justas e adequadas as suas habilidades.
Este estudo busca compreender quais sao os principais desafios enfrentados por pessoas
com Sindrome de Down no mercado de trabalho, investigando como a cultura empresarial,
as politicas de inclusdo e a interacdo com colegas de equipe podem influenciar
positivamente ou negativamente sua experiéncia profissional. A hipétese levantada aponta
que os obstaculos a empregabilidade desse grupo estdo relacionados ao preconceito
organizacional e a auséncia de politicas publicas eficientes. Além disso, a falta de
compreensao entre funcionarios sobre as limitagbes desses individuos pode gerar
distanciamento e mal-entendidos, prejudicando o ambiente de trabalho e a cultura inclusiva
da empresa.

O estudo sobre a inclusao de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho é
essencial para identificar barreiras, propor solugdes e garantir igualdade de oportunidades.
Esse conhecimento permite que as empresas adotem medidas inclusivas, beneficiando
tanto os profissionais com a sindrome quanto o ambiente corporativo. A falta de
empregabilidade pode resultar em depressédo e baixa autoestima, enquanto a incluséo
promove avangos mentais e fisicos, fortalecendo o profissional e a empresa.

No contexto laboral, a inclusdo é fundamental para humanizar o ambiente de trabalho,
melhorar as relagdes interpessoais e criar um espago mais acolhedor e respeitoso. Equipes
diversas estimulam a criatividade, resultando em solugdes mais inovadoras e eficazes, além
de contribuir para um ambiente ético e inclusivo, promovendo um mercado de trabalho mais
justo e acessivel.

Este tema é relevante socialmente, pois combate o preconceito. A visdo equivocada de que
a sindrome de Down é uma limitagado absoluta contribui para a falta de oportunidades. A
falta de informacgéo e acessibilidade também cria barreiras, mas a inclusao traz beneficios
para todos. Por isso, € essencial mudar essa visédo e incentivar politicas que garantam mais
igualdade.

A pesquisa também promove a visibilidade das pessoas com Sindrome de Down,
destacando suas conquistas e contribuicbes em areas como artes, esportes, ciéncia e
mercado de trabalho. A visibilidade desafia esteredtipos e inspira mudangas positivas na

percepcgao publica.



O objetivo geral sera identificar quais sdo os desafios enfrentados por pessoas com
Sindrome de Down no mercado de trabalho. Ja os objetivos especificos buscam descrever
a Sindrome de Down, suas caracteristicas e preconceitos enfrentados pelos portadores
dessa condi¢cdo na sociedade; explicar o que € mercado de trabalho e como funciona a
empregabilidade para portadores de Trissomia21 e analisar os desafios e beneficios da
inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho, considerando tanto
a perspectiva dos trabalhadores quanto da empresa.

Para a realizagdo desta pesquisa, sera utilizada uma abordagem quantitativa do tipo
explicativa, fundamentada em estudos bibliograficos e experimentais. A pesquisa utilizara
uma abordagem quantitativa explicativa, baseada em estudos bibliograficos e documentais,
buscando reunir dados sobre a inclusao de pessoas com Sindrome de Down, identificar
fatores que favorecem ou dificultam essa insercao e propor solugdes para tornar o ambiente
corporativo mais acessivel.

O capitulo um abordara a compreensao da Sindrome de Down e suas caracteristicas; No
capitulo dois faremos uma descricdo do mercado de trabalho e empregabilidade; e no
capitulo trés sera feita uma analise dos desafios e beneficios da inclusao.

Ao apresentar este estudo, espera-se contribuir para a disseminagao de informagdes sobre
a importancia da inclusdo, incentivando empresas e governos a adotarem medidas mais
eficazes para promover a empregabilidade de pessoas com Trissomia21. A construcao de
um mercado de trabalho mais justo e acessivel depende da desconstrugéo de preconceitos
e da valorizagdo das potencialidades de cada individuo, garantindo que todos possam
desenvolver suas habilidades e contribuir positivamente para a sociedade. deve-se expor
a finalidade e os objetivos do artigo de modo que o leitor tenha uma visao geral do tema
abordado. Sao elementos da introdugdo o tema, justificativas, problema de pesquisa,

hipbteses e objetivos (geral e especificos) do artigo.

CAPITULO 1 - SINDROME DE DOWN

Durante séculos pessoas com caracteristicas fisicas e cognitivas diferentes enfrentam
preconceito e exclusao social. “Na cultura grega, principalmente a espartana, os individuos
com deficiéncia eram abandonados” Schwartzman (1999, p. 4). No antigo territério europeu,

os portadores de deficiéncia eram desprezados e até mortos por serem considerados



diferentes. “Bebés que apresentassem quadro evidente de deficiéncias, como a Sindrome
de Down (SD), estavam sujeitos a morrer por inani¢ao ou devorados por animais selvagens”
MATA; PIGNATA (2014).

Apenas no ano de 1958, o geneticista Jérome Leujeune verificou que a Sindrome de Down
€ uma alteracao genética, possuindo um cromossomo a mais na casa 21, denominando,
assim, como Trissomia 21.

O geneticista Jérbme Lejeune, no ano de 1958, verificou uma alteragcao
genética causada por um erro de distribuicdo cromossdmica em que, ao
invés de 46, as células possuiam 47 cromossomos e este cromossomo extra
se ligava ao par 21. Surgindo, assim, a denominag&o Trissomia do 21, e a
anomalia foi batizada como Sindrome de Down em homenagem ao seu
descobridor. MATA; PIGNATA (2014).

De acordo com SILVA (2014, p.2) O cromossomo extra na casa 21 gera caracteristicas

tipicas para os portadores, como, rosto arredondado, maos com dedos mais curtos, orelhas
pequenas, lingua presa, diminuigdo nos tébnus musculares, comprometimento intelectual,
dificuldades motoras, atraso na articulacado da fala, e em metade dos casos, problemas de
coracao e olhos.

Na atualidade nao se sabe ainda o certo de como e por que acontece a Sindrome de Down.
”A alteragao nao esta ligada ao tipo de alimentacéao, a polui¢cao ou a algo que os pais tenham
feito.” MATA; PIGNATA ( 2014).

Contudo, os familiares ndo devem se culpar por essa condi¢do, uma vez que 0 erro nao
ocorre no pré-natal. “Por tanto, os pais ndo devem se sentir culpados por essa anomalia.
Ocorre em todas as etnias e classes sociais, e 0s pais ndao devem se sentir culpados”
(MOVIMENTO DOWN, 2014, p. 20)

Pesquisas apontam que a correlagdo com o nascimento de pessoas com Sindrome de
Down e gravidez tardia. “Probabilidade de ocorrer uma gestagdo de um individuo com
Sindrome de Down aos 20 anos é de 0,07%, aos 40 anos é de 1% e aos 45 é de 3%” (LEME
e CRUZ, 2008). Segundo MOREIRA; GUSMAO, (2002) a idade avancada da mée no é o
unico fator que influencia, ademais, que esse fato € comprovado de que existem criancas
com SD vindo de mées jovens, como também a comprovagdo de erros na divisao
cromossOmica de origem paterna.

Como a Sindrome de Down nao € uma doenga, e sim uma condigdo permanente, ndo existe
cura. Por tanto, ndo é correto alegar que a pessoa é vitima ou sofre de sindrome de Down.

“Nao é correto dizer que uma pessoa sofre, € vitima, padece ou é acometida por sindrome



de Down, mas sim, que a pessoa tem ou nasceu com sindrome de Down. ” (MATA;
PIGNATA, 2014)

Assim como qualquer outra pessoa, os portadores de sindrome de Down possuem uma
variedade de habilidades e desafios. Esses aspectos podem ser desenvolvidos e superados
com o apoio e estimulo das pessoas ao seu redor, principalmente com uma atitude positiva
em relagdo a condigdo. “O individuo com sindrome de Down tem variados tipos de
habilidades e dificuldades que podem ser reduzidas se as pessoas a sua volta tiverem uma
atitude positiva em relagéo a sindrome de Down” (MOVIMENTO DOWN, 2014a, p. 23).

O preconceito e discriminagao contra pessoas com Sindrome de Down, infelizmente, ainda
sdo muito presentes nos dias de hoje, e muitas vezes sao alimentadas pela falta de
informagao sobre a Sindrome. A falta de informagao sobre a Sindrome de Down contribui
para a continuidade de praticas preconceituosas e pode afetar o individuo, tanto no aspecto
pessoal quanto social, pois a falta de conhecimento abre espaco para discriminagao e cria
esteredtipos. “A falta de informagdo € a pior coisa nestas horas, pois a angustia do
desconhecido € o que provoca medos desnecessarios” (MOVIMENTO DOWN, 2014, p. 9)
Ter essa condigao nao significa ter menos valor ou menos direitos do que outras pessoas,
pois, assim como todos, os portadores da Sindrome possuem direitos basicos que sao
garantidos por lei, como educacéao, lazer, participagdao na sociedade e ao mercado de
trabalho.

Preconceito e discriminagdo sdo os piores inimigos da inclusdo social e
escolar e nao é diferente em relacio aos portadores da sindrome de Down.
O fato de apresentarem caracteristicas fisicas tipicas e algum
comprometimento intelectual nao significa que tenham menos direitos e
necessidades que outras pessoas (VARELLA, [s.d.] 2014).
O incentivo e apoio por parte da familia dos portadores da Sindrome e da sociedade como
um todo sdo muito importantes para o desenvolvimento do individuo desde a infancia, pois
o futuro de uma pessoa com Sindrome de Down esta relacionado ao apoio e oportunidades

que ela recebe no presente.

O apoio constante e o incentivo da familia sdo fundamentais para o
desenvolvimento cognitivo, emocional e social da pessoa com sindrome de
Down, contribuindo para sua autonomia e inclusdo (MONTES; CIA;
SPINAZOLA, 2023, p. 10).

Quando se tem auséncia de incentivo, superprotecido excessiva e praticas preconceituosas,

as expectativas do individuo em relacdo ao seu futuro profissional podem ser



comprometidas. O presente influencia diretamente no futuro, quanto mais a sociedade e a

familia incluirem e respeitarem, maiores serao as perspectivas de vida futura do individuo.

O preconceito € um valor adquirido e desenvolvido socialmente, uma vez
que ndo nascemos com ele. Assim, quando recebemos na familia uma
criangca com necessidades especiais, ¢ de suma importancia que
assumamos nossos proprios preconceitos a fim de nos livrarmos deles o
mais rapido possivel (MOVIMENTO DOWN, 2014a).

O isolamento social € uma das consequéncias mais enfrentadas pelos portadores dessa

condigdo quando existe falta de informagéo e preconceito. “A falta de conhecimento e os
preconceitos sociais frequentemente resultam no isolamento social de individuos com
sindrome de Down, afetando negativamente seu desenvolvimento emocional e social”
(PEREIRA; ALMEIDA, 2020, p. 72).

Excluir esses individuos da sociedade em ambientes educacionais e familiares, acaba
reduzindo as oportunidades de desenvolvimento, fazendo com que o individuo n&o se sinta
parte da sociedade e nao desenvolva habilidades sociais importantes, o que pode acarretar
problemas emocionais, como ansiedade e até mesmo depressdo. “A exclusado social em
ambientes educacionais ou familiares reduz o sentimento de pertencimento e impede o
desenvolvimento de habilidades sociais, 0 que pode culminar em ansiedade e depressao”
(HILL etal., 2022; LI etal., 2025).

Além disso, pode dificultar a construgdo de uma rede de apoio, que é algo muito importante
para o crescimento pessoal e a incluséo efetiva na sociedade.

“O isolamento social pode causar sentimentos profundos de solidao,
ansiedade e comprometimento do bem-estar emocional em pessoas com
deficiéncia intelectual, dificultando seu desenvolvimento social e
psicolégico” (EMERSON; FORTUNE; LLEWELLYN et al., 2020).

Muitas familias de pessoas com Sindrome de Down acabam superprotegendo muito o

individuo, muitas vezes por medo de preconceitos e dificuldades e por quererem proteger
o individuo de frustragdes e discriminagao por parte da sociedade, mas, essa atitude pode
acabar limitando o desenvolvimento de independéncia e autonomia.

A relacao de dependéncia entre os adolescentes com sindrome de Down e
seus responsaveis, marcada pela superprotecéo e controle excessivo, pode
comprometer o desenvolvimento da autonomia e da independéncia desses
jovens (CERRON et al., 2021, p. 3576).

Entdo, é importante que haja um equilibrio por parte da familia, de forma que eles oferecam

apoio e seguranga, mas também estimulem a confianga e a autonomia do individuo.



A superprotecdo, embora compreensivel, pode se tornar um obstaculo para
o desenvolvimento da autonomia, limitando a capacidade da pessoa com
sindrome de Down de enfrentar desafios e conquistar independéncia
(SANTOS, 2015, p. 32).

Apesar da Trissomia21 ja ser bastante estudada pelos cientistas, continua sendo

necessario buscar ainda mais conhecimento dessa anomalia, ademais, que determinadas
pesquisam nao chegam aos profissionais que convivem diariamente com os portadores

como, profissionais da area de saude e professores.

Ha uma grande necessidade de buscar conhecimento sobre a Sindrome de
Down, pois apesar desse assunto ser bastante estudado pelos cientistas, na
grande maioria essas descobertas ndo chegam da forma correta para
aqueles profissionais que trabalham nas escolas e nas instituicbes de saude.
(SOUZA; PAULINO, 2009).

De acordo com o estudo sobre os conceitos de saude-doencga, inclusdo-exclusdo e

representacdo sociais relacionadas a sindrome de Down de LIMA;FERRAZ, 2000, foi
verificado rotulagdes e presenca de ideias estigmatizadas a respeito aos portadores. Se
ressalta assim a necessidade de melhorar a formagao dos profissionais responsaveis com
o trabalho de pessoas com a Sindrome de Down, a fim de melhorar o trabalho com as
diferencas de capacidade cognitiva de cada individuo. Sendo aparente entdo a necessidade
de oferecer informacgdes atuais, que deixem claro para os pais e profissionais de diferentes
areas.

A inclusao se trata de inserir o individuo com deficiéncia de forma que 0 mesmo nao precise
se adequar para se inserir ao meio social “A verdadeira inclusdo ocorre quando € o meio
que se adapta para acolher a diversidade, e ndo o individuo que precisa se moldar ao
ambiente" (MAZZOTA, 2011, p. 34). Tais mudancgas beneficiam a todos e trazem para a
sociedade aqueles grupos vistos como “excluidos”, tendo como objetivo oferecer uma
sociedade justa e inclusiva.

A inclusao de individuos portadores da Sindrome de Down retrata um grande desafio social,
mas também, representa uma grande conquista de direitos fundamentais no Brasil. Nos
ultimos anos, o debate sobre igualdade de oportunidades impulsionou a criagao de leis e
politicas publicas voltadas para maior garantia da participagcdo desses individuos na
sociedade. A inclusdo nao se limita apenas ao ambiente escolar, inclui também a
participagdo na sociedade e a autonomia individual. “A inclusdo social da pessoa com
deficiéncia ndo se resume apenas a presenca fisica em determinados espagos, mas ao
efetivo acesso a oportunidades e condigbes que garantam sua plena participagcao”
(SASSAKI, 2009, p. 42).



A Constituicdo Federal de 1988 foi um marco importante ao garantir protecao contra
qualquer forma de discriminagado e ao garantir a dignidade humana. A Lei n°13.146/2015
de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia ampliou o conceito de deficiéncia e reforgou os
direitos dos cidadaos, garantindo igualdade e acesso a pilares fundamentais como trabalho
e educacgao. “A Constituicao Federal de 1988 consagrou a dignidade da pessoa humana
como um de seus fundamentos, representando avanco significativo na defesa dos direitos
das pessoas com deficiéncia” (BRASIL, 1988).

No caso dos portadores da Sindrome de Down, a legislag&o visa refor¢ar a necessidade de
combater o preconceito e a discriminagao que acarretam a exclusdo desses individuos. A
Convencgao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU (n°6.949/2009) reafirma
o dever do Estado em garantir a liberdade e os direitos humanos fundamentais para a vida
em sociedade, valorizando as diferencas. “A Convencao sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia reafirma o compromisso dos Estados em assegurar que as pessoas com
deficiéncia desfrutem plenamente de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais”
(ONU, 2006).

Dessa forma, a ideia de inclusdo se trata de uma questao de justica, indo além do discurso
sobre igualdade e integracdo. Garantir o acesso a direitos basicos fundamentais como
educacao e trabalho, é essencial para promover uma sociedade mais justa e igualitaria. “A
inclusédo social deve ser vista como pratica de justica, uma vez que promove equidade e
garante a participagao plena dos individuos com deficiéncia na vida comunitaria” (DINIZ,
2012, p. 78).

No ponto de vista de Percilia (2008) o desenvolvimento de uma crianga com Trissomia 21
distingue-se levemente das demais, sob esse viés, ela pode frequentar uma escola de
ensino regular, pois 0 convivio com as outras criangas sem essa condi¢do ira colaborar no
seu desenvolvimento. Ademais, que essa convivéncia também é positiva para as demais
criangas, uma vez que faz com que cresgam respeitando diferencas, sem nenhum tipo de
exclusdo em seu circulo de amizade, seja por raga, aparéncia, religido, nacionalidade.
Assim, é notorio que alunos com Sindrome de Down tém possibilidades de naturalmente
estudar e aprimorar seus conhecimentos, como qualquer outra pessoa, respeitando assim
o tempo limite de cada humano.

A educacgado inclusiva constitui-se como um paradigma educacional
fundamentado na concepgao de direitos humanos, que conjuga igualdade
com diferenga, garantindo o direito de todos os estudantes a acessarem o
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mesmo sistema de ensino, em uma perspectiva de educagéo ao longo da

vida. BRASIL (2008, p. 13)
Como descrito por Almeida (2005) trabalhar € um dos melhores elementos de que se exerce
enquanto seres humanos, para se realizar como pessoa, para manifestar operativamente
os deveres e necessidades de servir os demais. Seguidamente, vem a satisfagao pessoal
que 0 emprego proporciona, como a criatividade, o salario que por ele é direito, que o
permite cobrir necessidades e gostos pessoais, motivos legitimos que engrandecem a
realidade humana onde se implica em trabalhar.
Infelizmente, ainda existem muitas barreiras a serem ultrapassadas para que o individuo
portador da Sindrome de Down (SD) possa se integrar no mercado de trabalho com
igualdade e dignidade. Os empresarios alegam motivos para optarem a disponibilizar vagas
para pessoas com outros tipos de deficiéncia, apresentando maior resisténcia a oferecer
vagas para pessoas com SD.

Os empresarios priorizam a contratagao de pessoas com outros tipos de
deficiéncia, que ndo seja intelectual, alegando que elas nao se relacionam
bem, cometem muitos erros em suas atividades, ndo se integram e
interagem com as equipes de trabalho, ndo sdo competitivas e impactam
na producao dos resultados da empresa (ALIATTA, 2021).

A resisténcia por parte das empresas em contratarem pessoas com deficiéncia intelectual
€ ocasionada por estereétipos impostos pela sociedade, que acreditam que esses
individuos ndo tenham autonomia e capacidade suficiente, podendo prejudicar a imagem
da empresa e cometer muitos erros no ambiente profissional devido a sua condi¢ao. Tais
pensamentos preconceituosos desmerecem a capacidade desses individuos no mercado
de trabalho.

A resisténcia de muitas empresas em contratar pessoas com deficiéncia

intelectual esta associada a esteredtipos, como baixa produtividade,

dificuldade de adaptagdo e comprometimento da imagem institucional,

desconsiderando as reais competéncias e possibilidades de
desenvolvimento desses profissionais (MELLO; BATISTA, 2018, p. 112).

No geral, a exclusdo imposta as pessoas com deficiéncia deve ser erradicada através da
implementacao de politicas publicas de inclusado, e pela conscientizagdo social no que diz
respeito as capacidades desses individuos.

Segundo Silva e Oliveira (2020), “o processo de exclusao historicamente

imposto as pessoas com deficiéncia deve ser superado por intermédio da
implementacdo de politicas inclusivas, acgbes afirmativas e pela
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conscientizacédo da sociedade acerca das potencialidades dessas pessoas”
(p. 45).
O portador de deficiéncias intelectuais, podendo ser uma pessoa com Trissomia 21, devera
ter as mesmas oportunidades no mercado de trabalho, entretanto, dentro de sua
singularidade, suas necessidades devem ser respeitadas através do apoio necessario para

promover sua autonomia do ambiente profissional.

O deficiente intelectual, podendo ser uma pessoa com sindrome de Down,
devera ter as mesmas oportunidades para obter seu emprego, porém dentro
de sua singularidade deverao ser respeitadas suas necessidades por meio
dos niveis de apoio necessarios para sua efetiva insercdo no mercado de
trabalho e redes de apoio necessarias para promover sua autonomia”
(BRASIL, 2001)

De acordo com BRASIL (2001), com base na Resolugdo n°® 2, nos artigos 10 e 16, as
intensidades das redes de apoio devem ser compreendidas com base nos critérios
estabelecidos pela Organizacdo Mundial da Saude (2001). Dessa forma, o emprego com
apoio deve utilizar as mesmas mediagdes e niveis de suporte adequados a cada caso,
favorecendo a inser¢ao do individuo no Curso de Especializagdao em Educacgao Profissional
Integrada a Educacao Basica, na modalidade de Educagao de Jovens e Adultos.

A FBASD (Federagao Brasileira das Associagcbes de Sindrome de Down) vem buscando
uma parceria que tenha como objetivo o acolhimento das familias e a inclusao social a partir
do nascimento da crianga. O objetivo é oferecer apoio incondicional a uma educagao
inclusiva, tanto na rede publica quanto na rede privada, o direito a insercdo no mercado de
trabalho, a autonomia, apoio aos programas que reduzam a violéncia e aos programas e
projetos que abordem a quest&o de inclusao social e do direito a cidadania dos individuos
com Sindrome de Down.

A Federacgéo Brasileira das Associagbes de Sindrome de Down (FBASD)
tem buscado parcerias soélidas para apoiar familias e garantir a inclusao
social plena desde o nascimento, promovendo educacdo inclusiva,
autonomia, inser¢ao no mercado de trabalho e programas de defesa dos
direitos das pessoas com Sindrome de Down (FBASD, 2009, p. 12).
A luta pela autonomia das pessoas com Sindrome de Down passa por uma preparagao
profissional, e a FBASD apoia programas de incentivo a formagéao profissional e a inclusao
no mercado de trabalho. Esses programas sdo essenciais para garantir que os individuos
portadores da sindrome possam viver de forma independente e se sustentar, quebrando as

barreiras de esteredtipos e preconceitos impostos pela sociedade.
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A formacéao profissional adaptada se torna uma ferramenta estratégica para que os
individuos com Sindrome de Down desenvolvam competéncias no mercado de trabalho,
além de habilidades sociais e cognitivas, possibilitando que essas pessoas exergcam suas
fungcées com mais dignidade e autonomia.

Programas de qualificacéo, integrados a Educacado de Jovens e Adultos
(EJA) ou promovidos por instituicbes especializadas, tém papel fundamental
nesse processo, ampliando as oportunidades de participagdo no mercado
de trabalho formal (BRASIL, 2008)

Apesar de todos os avangos em acessibilidade e inclusdo, ainda existem muitos desafios a

serem enfrentados, pois muitas empresas ainda demonstram resisténcia na contratagao de
portadores de Sindrome de Down. Equipes de Recursos Humanos muitas vezes nao estao
de fato preparadas, ndo garantindo um suporte efetivo durante e apds a contratagdo. cada
individuo.

E nesse ponto que a atuacdo da FBASD e de outras organizacdes sociais
se torna essencial, funcionando como mediadoras e, ao mesmo tempo,
como agentes de transformacao. Essas instituicdes promovem campanhas
de sensibilizacdo, apoiam a formacao de lideranca e estabelecem pontes
com o setor privado, tornando a inclusao profissional uma realidade cada
vez mais possivel (FBASD, 2009)

A formacao profissional adaptada se torna uma ferramenta estratégica para que os

individuos com Sindrome de Down desenvolvam competéncias no mercado de trabalho,
além de habilidades sociais e cognitivas, possibilitando que essas pessoas exergcam suas
fungdes com mais dignidade e autonomia.

Programas de qualificagdo, integrados a Educagdo de Jovens e Adultos
(EJA) ou promovidos por instituigées especializadas, tém papel fundamental
nesse processo, ampliando as oportunidades de participagdo no mercado
de trabalho formal (BRASIL, 2008)

Apesar de todos os avangos em acessibilidade e inclusao, ainda existem muitos desafios a

serem enfrentados, pois muitas empresas ainda demonstram resisténcia na contratagao de
portadores de Sindrome de Down. Equipes de Recursos Humanos muitas vezes néo estao

de fato preparadas, ndo garantindo um suporte efetivo durante e apds a contratagao.

CAPITULO 2 - MERCADO DE TRABALHO E EMPREGABILIDADE

O mercado de trabalho € uma expressao utilizada para se referir as formas de trabalho que
possam existir, sendo remunerados de alguma forma, seja trabalho manual ou intelectual.
As pessoas vendem sua forga de trabalho por um salario, que pode ser em dinheiro,

moradia, bonificagdo, ou outra forma de recompensa pelo trabalho exercido. Conforme
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Mankiw (2019, p. 45), o mercado de trabalho é onde se encontram oferta e demanda por
trabalho, constituindo a base para a economia funcional de uma sociedade.

Ao longo da histéria, diferentes pensadores contribuiram para a formagéo do conceito de
mercado de trabalho. Segundo Adam Smith (1776, p. 34) a importancia da divisdo do
trabalho e do papel do mercado na alocacéo eficiente de recursos. Ja no século XX, teorias
econdmicas mais elaboradas surgiram para explicar a relagdo entre empregadores,
trabalhadores e governo, avaliando fatores como salario, condicbes de trabalho e
desemprego.

Em O Capital, Marx (1867) argumenta que, no capitalismo, o trabalhador vende a sua forga
de trabalho — sua capacidade de produzir bens e servicos — em troca de um salario. A
forga de trabalho, portanto, se torna uma mercadoria, cujo valor é determinado pelo custo
necessario para a sobrevivéncia do trabalhador e sua familia (moradia, alimentacao, etc.).
O salario recebido é o valor pago por essa mercadoria.

Ja Gary Becker (1964) pensa o oposto. Na sua visdo as pessoas nao sao simplesmente
forca de trabalho que vendem seu tempo. Em vez disso, elas sédo investidoras em si
mesmas, buscando aumentar seu capital humano por meio de educagao, treinamento e
saude. Esse investimento, assim como em qualquer outro tipo de capital, espera-se que
gere um retorno futuro na forma de salarios mais altos e melhores oportunidades de
emprego.

Enquanto Para Marx (2013) expde as dindmicas de poder e exploragdo que estruturam o
mercado de trabalho, Ja Becker (1993) destaca as escolhas racionais dos individuos nesse
sistema, evidenciando que a agdo humana também se orienta por incentivos e retornos
percebidos. Coletivamente, essas abordagens oferecem uma visdo mais abrangente das
forcas que moldam o trabalho na sociedade capitalista.

Embora as leis ja estejam trabalhando sobre a inclusdo de deficientes no mercado de
trabalho, o preconceito ainda € um obstaculo. Aproximadamente 45 milhdes de brasileiros
possui uma deficiéncia que soma 24% da populagéo, segundo os dados do IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e estatisticas) do ano de 2010, prova-se que a inclusdo ainda é um
problema, apenas 403 mil desses 45 milhées sdo empregados correspondendo menos de
1% das pessoas com deficiéncia no Brasil.

Segundo a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91) que obriga as empresas com mais de 100

funcionarios a abrir de 2% a 5% das vagas para Pcds (pessoas com deficiéncia). Conforme
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Giguer a lei atua desde de 1991, porem somente em 2008 a fiscalizagao foi implementada
com atividades sistematicas pelo pais todo para verificar seu cumprimento.

A importancia de pessoas com Trissomia 21 (sindrome de down) no mercado de trabalho
foi abordado, nas redes sociais do TST (Tribunal Superior do Trabalho), no &mbito do TST,
o ato conjunto TST.GP.CPAI n°120/2022 mostrou as areas administrativas o
aprimoramento da fiscalizagdo das empresas que fazem a prestacao de servigos ao tribunal
para o cumprimento de cotas de contratagcado de pessoas com deficiéncia, com um apoio as
pessoas com sindrome de down.

Ja a recomendagdo CSJT n° 24/2022 instrui que os TRTS (Tribunais Regionais do
Trabalho para a adogdo de medidas com o objetivo de ampliar a contratagcdo de pessoas
com down em todas as instancias da justica dos trabalhadores, com acgdes de
empregabilidade, inclusdo de cidadania e, ainda incentivar empresas publicas e privadas a
adentrarem nessas praticas da mesma natureza.

Na justica do trabalho, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no quadro de servidores se
da por meio de concurso publico. Atualmente, a legislagdo prevé cotas para pessoas com
deficiéncia de maneira ampla, ou seja, para profissionais com limitagdes fisica, intelectual,
auditiva ou visual, o que inclui as pessoas com sindrome de down.

A contratacdo de PCDS (pessoas com deficiéncia) por uma empresa € de grande
importancia tanto para a economia brasileira, quanto para a inclusdo dessas pessoas no
mercado de trabalho, pois isso contribui para trazer dignidade, democracia, reabilitagdo
social e psicologica para elas.

O mercado de trabalho atual do Brasil tem passado por mudancas significativas, reflexo do
mercado financeiro e dos desafios enfrentados por empresas e trabalhadores. Apesar de
que a taxa de desemprego tenha mostrado sinais de recuperagao a disponibilidade de obter
vagas de qualidade ainda ndo ¢é igual para todos.

Hoje em dia no Brasil ha cerca de 100 milhdes de pessoas empregadas e 8 milhdes
desempregadas, conforme os dados do ministério do trabalho e emprego (MTE) e do
DIEESE (2024). Os numeros apresentados mostram que, apesar da retomada da
economia, ainda contém uma parcela significativa de brasileiros em busca de oportunidade
de emprego.

O cenario globalizado também estimula uma maior mobilidade profissional, com mais

profissionais buscando experiéncias no trabalho exterior, seja para desenvolver habilidades
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especificas, seja para explorar novas perspectivas de carreira. Contudo, essa mobilidade
traz consigo o desafio de adaptacdo a novas culturas trabalhistas, regulamentacdes e
expectativas profissionais, aqueles que conseguem navegar com sucesso por este cenario
dificil e dindmico encontram um mundo de oportunidades para crescimento, inovagao e
impacto global em suas areas de atuagao.

Certamente, as carreiras tradicionais ainda ocupam um espaco vital no mercado de trabalho
atual, mas sua permanéncia e sucesso dependem da capacidade de adaptacdo dos
profissionais. Assim, a integragdo com a tecnologia, a educagao continua e a disposi¢céo
para abragar as mudangas sao fundamentais para quem desejar ndo apenas sobreviver,
mas prosperar nesse cenario atual.

O mundo profissional esta passando por constantes mudancas nos mais diversos setores,
que impactam em inovacdes relacionadas a flexibilidade, automagao e valorizagao da
qualificacao profissional. As tecnologias trouxeram mais autonomia e praticidade para o
mercado de trabalho atual. Com ferramentas que permitem que times inteiros trabalhem de
longe, além de programas que ajudam a organizar e acompanhar as tarefas e os resultados,
também é possivel ter horarios mais flexiveis, trabalho em casa, atendimentos online e
outras formas de atuagao.

Além disso, visando otimizar atividades repetitivas e burocraticas, a automatizacédo de
processos traz ferramentas que permitem que os profissionais apliquem as suas
capacidades em demandas mais complexas e complementares a tecnologias. Assim, a
agilidade e a especificacédo se tornam cada vez mais valorizadas. Para Neeley (2021, p 13).
“A flexibilidade de horarios €& especialmente valiosa para trabalhadores remotos que
precisam conciliar, ao mesmo tempo, as demandas do trabalho e da familia, sendo muitas
vezes apontada como um de seus maiores beneficios. "Essas caracteristicas evidenciam
como o modelo de trabalho remoto n&o se limita apenas ao uso da tecnologia, mas também
promove novas formas de organizacao da rotina profissional.

A empregabilidade vai muito além de simplesmente conseguir um emprego, e esta ligada
a capacidade de se manter util no mercado de trabalho, acompanhando as evolucdes e
adquirindo novas habilidades. A concepcéao de trabalho como um importante papel social e
cultural em nossa sociedade é fato corroborado por diversos autores (ARANHA,2003;
FRIGOTTO, 2003) reforga a ideia de que o emprego nao se limita a geragao de renda. Ele

representa um espaco de interagao social, de construgado de identidade e de afirmacao da
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cidadania. O trabalho é, portanto, um meio de pertencimento social, reconhecimento e
expressao de habilidades. (SILVA ,2024;) afirma que capacidade das pessoas se tornarem
empregaveis cada vez mais passou a ser difundida em todos os ambientes, sejam eles
educacionais ou profissionais, assim, o termo Empregabilidade descreve a capacidade a
que pessoas das mais variadas idades possam conseguir novas oportunidades de trabalho
ao longo do tempo.

A adaptacao as mudancgas, em todos os contextos, é essencial para que o individuo consiga
atender as altas exigéncias e a intensa competitividade do mercado de trabalho. Segundo
Silva (2016), a empregabilidade ndao é um fenébmeno novo; contudo, diante das inumeras
transformacgdes atuais, a responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira passou a
recair sobre o préprio profissional, e ndo mais sobre a organizagao.

Conforme Dacre Pool e Swell (2007), a empregabilidade é formada por um conjunto de
habilidades, conhecimentos e caracteristicas pessoais que aumentam as chances de
conquistar e manter ocupagdes satisfatérias e bem-sucedidas. Ja para Del Pino (2000) e
Munhoz (2005), esse conceito ultrapassa a ideia de insercdo imediata no mercado,
constituindo-se como a busca constante pela “condi¢do de ser empregavel’, ou seja, estar
continuamente apto a participar desse processo. A empregabilidade constitui-se, assim,
numa estratégia que conduz os individuos a procurarem participar desse processo,
passando a almejar ndo mais o emprego, imediatamente, mas a “condicdo de ser
empregaveis” (DEL PINO, 2000; MUNHOZ, 2005).

O conceito de empregabilidade vem sendo amplamente discutido e até mesmo incorporado
como politica publica no campo do trabalho. De acordo com a Secretaria de Formacgao e
Desenvolvimento Profissional do entdo Ministério do Trabalho (MTb), a empregabilidade se
refere ao conjunto de conhecimentos, habilidades, comportamentos e relagées que tornam
o trabalhador relevante ndo apenas para uma organizagao especifica, mas para qualquer
espaco profissional (BRASIL, 1996).

Adaptar-se as transformacdes em todos os ambitos tornou-se essencial para que o
individuo se mantenha inserido nas elevadas exigéncias e na intensa competitividade do
mercado de trabalho. De acordo com Silva (2016), a empregabilidade sempre esteve
presente; contudo, diante das inumeras mudancas ocorridas, a gestdo da carreira passou
a ser entendida como responsabilidade do proprio profissional, que é quem deve planeja-

la e desenvolvé-la, e ndo mais da organizagao.
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Conforme Scott-Parker (2004), a estruturagao adequada do ambiente de trabalho por parte
do empregador € um fator essencial para o favorecimento da empregabilidade, pois
assegura o bem-estar dos trabalhadores e potencializa resultados organizacionais. Nessa
mesma linha, Hillage e Pollard (1998) e Trevisan e Bellen (2008) ressaltam que as politicas
publicas constituem diretrizes indispensaveis nas praticas de empregabilidade, na medida
em que orientam direitos e deveres dos individuos em seu processo de inser¢gao no
mercado de trabalho. Assim, as agdes voltadas a empregabilidade devem ir além do mero
acesso ao emprego, contemplando também a qualidade dessa inser¢ao e seus impactos
na vida dos trabalhadores, nas organizag¢des e na sociedade como um todo.

A empregabilidade configura-se como uma categoria bastante complexa, uma vez que
envolve diversos fatores essenciais para aqueles que buscam insercdo no mercado de
trabalho. Entre esses fatores destacam-se a aquisicdo de uma educag¢ao formal de
qualidade e a qualificagao profissional, que inclui o aprendizado de idiomas e o dominio das
ferramentas tecnoldgicas exigidas no contexto laboral contemporaneo.

Entretanto, a complexidade desse conceito esta diretamente relacionada a estrutura do
mercado de trabalho, regido pela lI6gica do modo de produgéo capitalista, uma vez que nem
todos os individuos dispdem dos recursos necessarios para se qualificar e, mesmo aqueles
gue 0s possuem, nem sempre conseguem plena insergao, devido ao descompasso entre a
oferta de forga de trabalho e a disponibilidade de empregos. Conforme aponta Alves (2007,
p. 253).“A educagdo ou a aquisicdo de novos saberes, competéncias e credenciais apenas
habilita o individuo para a competicado em um mercado de trabalho cada vez mais restrito,
nao garantindo, portanto, sua integragcao sistémica plena e permanente a vida moderna”.
Dessa forma, a aquisicdo de novas habilidades torna-se fundamental para que os
individuos tenham, ao menos, o direito de disputar uma vaga de emprego, podendo
alcancar o sucesso esperado caso seus concorrentes nao possuam o mesmo nivel de
qualificacao.

Ao referir-se de pessoas PcDs, Sassaki (2006) declara que a empregabilidade esta
fundamentada em trés fatores principais, tais como a competéncia, que abarca os
conhecimentos, as habilidades e atitudes; a funcionalidade; e a autonomia fisica e social,
necessario para o exercicio profissional. O autor ressalta a importancia da acessibilidade
para implementagao dessas pessoas ao mercado de trabalho, sendo assim eliminando

quaisquer discriminagdo e preconceito. Sendo assim, a inclusdo dessas pessoas no
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mercado de trabalho demanda nao apenas a abertura de vagas, mas uma mudanga
estrutural que garanta igualdade de condi¢cées e oportunidades, permitindo que esses
individuos expressem suas competéncias e alcancem sua autonomia.

Numa sociedade orientada pela logica do capital, o trabalho constitui-se em uma das
principais vias de inclusdo social das pessoas com deficiéncia, visto que “O trabalho é
compreendido essencialmente como possibilidade de inser¢gdo no circuito produgao-
consumo. Assim, o individuo precisa produzir e consumir para ser reconhecido como
cidadao” (Amaral, 1992, p.131).

Compreendido como atividade voltada a construgéo de algo, o trabalho possui natureza
intrinsecamente social; por isso, aqueles que tém assegurado o direito ao trabalho
procuram, por meio dele, integrar-se ao espaco social e afirmar-se como sujeitos
produtivos. Dessa forma, o trabalho ndo se limita ao exercicio de uma tarefa produtiva, mas
envolve também convivéncia, reconhecimento como individuo e cidadao, cabendo as
organizacgdes do trabalho atentar ndo apenas para a dimenséao produtiva, mas igualmente
para o universo social do trabalhador (Dejours, 1999).

No contexto brasileiro, duas leis ilustram o compromisso com a incluséo social e a protecao
de grupos vulneraveis. A Lei n°® 7.853/89 estabelece as responsabilidades do poder publico
para promover a integracao social das pessoas com deficiéncia, abrangendo areas como
educacao, saude, transporte, edificagdes e trabalho (BRASIL, 1989). Ja a Lei n° 8.742/93
— conhecida como Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS) — garante o Beneficio de
Prestagdo Continuada (BPC), correspondente a um salario minimo mensal, a pessoa com
deficiéncia que nao possui meios de prover sua subsisténcia (BRASIL, 1993). Tais
dispositivos reforcam que politicas publicas voltadas a empregabilidade ndo podem se
restringir a criagao de vagas, devendo também assegurar condigdes para a insergao digna,
a permanéncia e a protegao social dos grupos em situagéo de vulnerabilidade.

O estudo de Néri (2003a; 2003b) fornece um diagndstico quantitativo relevante sobre a
empregabilidade das pessoas com deficiéncia no Brasil. Ao reunir dados de salario, jornada
de trabalho, tempo de emprego e escolaridade, o autor demonstra que, apesar da
existéncia de uma legislagcao especifica — especialmente a Lei de Cotas —, a insergédo das
PcDs no mercado formal ainda é reduzida. O percentual de apenas 2,05% dos empregados
formais pertencentes a esse grupo revela que a meta legal esta longe de ser plenamente

alcangada, sobretudo porque grande parte das oportunidades formais se encontra em
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empresas de pequeno porte, nao obrigadas a cumprir a lei. Além disso, mesmo que todos
os estabelecimentos com mais de 100 funcionarios cumprissem integralmente a cota, o
numero de vagas criadas ndo seria suficiente para absorver toda a populagdo com
deficiéncia apta ao trabalho. Esses dados, apresentados cerca de dez anos apds a
regulamentacao da lei, evidenciam um quadro de descumprimento e de baixa efetividade
das politicas publicas voltadas a empregabilidade das PcDs, reforcando a necessidade de
fiscalizagdo mais rigorosa, de incentivo as empresas e de politicas complementares de
qualificacéo e inclusio social.

Entretanto, uma sociedade inclusiva deve propiciar condi¢gdes de trabalho para todos os
sujeitos dela pertencentes, ndo admitindo preconceitos, discriminagdes, barreiras sociais,
culturais ou pessoais, de modo que a inclusdo de PCDs deve inicialmente reconhecer as
necessidades individuais préprias da condicao de cada individuo e, entdo, possibilitar o
acesso a todas as instancias do desenvolvimento social (Bahia, 2006).

Empregabilidade ndo depende apenas da criagdo de vagas, mas também de acgdes
integradas de formacéo profissional, conscientizacdo empresarial e politicas inclusivas.
Além disso, percebeu-se a importancia de investimentos continuos em educacéo,
capacitacao e acessibilidade para que as pessoas com deficiéncia tenham condi¢des reais
de competir e se manter no mercado formal de trabalho.

O estudo permitiu compreender que a empregabilidade, especialmente das pessoas com
deficiéncia, ndo deve ser vista apenas como cumprimento de cotas legais, mas como um
processo de transformacao cultural e organizacional. Assim como Carvalho-Freitas (2007)
ressalta, os esforgcos em prol da empregabilidade da PCD devem convergir no sentido de
transformar uma imposigao legal em uma nova ldgica inclusiva nas relagées de trabalho,
substituindo a busca por um trabalhador ideal e padronizado pela adequagao das condicoes
e praticas laborais as diferencas existentes.

Dessa forma, evidencia-se que a construgdo de um mercado de trabalho mais justo e
diversos exige a participacao articulada de Estado, empresas e individuos, de modo a
promover oportunidades reais, ambientes inclusivos e politicas publicas eficazes. Somente
com essa convergéncia sera possivel avangar para uma sociedade que reconheca a

diversidade como um valor estratégico e ético, e ndo apenas como obrigacéo legal.
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CAPITULO 3 - DESAFIOS E BENEFICIOS DA INCLUSAO DE PESSOAS
PORTADORAS DA SINDROME DE DOWN NO MERCADO DE TRABALHO

As pessoas com Sindrome de Down, assim como qualquer outra, possuem o direito a uma
vida digna, tranquila e inclusiva na sociedade. A Constituicdo garante esse direito, que
envolve areas essenciais como a educacgao, saude, trabalho, desporto, turismo e lazer. Por
isso, o artigo 2 destaca que toda pessoa possui o direito a “previdéncia social, a assisténcia
social, ao transporte, a edificacdo publica, a habitacido, a cultura, ao amparo a infancia e a
maternidade, entre outros” (Brasil, 1999, Art. 2).

A inclusao social ainda € um desafio para pessoas com Sindrome de Down, ainda mais no
mercado de trabalho. A empresa precisa acreditar mais na capacidade, no esforco e no
potencial delas. Nesse sentido, o tripé mencionado por Coelho torna essencial o trabalho
como meio de autonomia, a igualdade como condi¢do para a mudanga e a quebra de
barreiras e preconceitos, € o respeito como forma de assegurar a valorizagdo humana.
“Este tripé - trabalho, igualdade e dignidade - €, no mundo atual, a grande viga em matéria
de inclusdo” (Coelho, 2023, p. 94).

A Convencgao Internacional sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia afirma que a
inclus&o social € uma pratica que repousa em principios até entao considerados incomuns,
como: “a aceitacao das diferengas individuais, a valorizacdo de cada pessoa, a convivéncia
dentro da diversidade humana e a aprendizagem através da cooperagao” (Sassaki, 1999,
p. 42). Apenas recentemente a insercdo de pessoas com deficiéncia comegou a ser
aprovada, sendo tal agao possivel, principalmente, devido a criacdo da Lei n® 8.213/1991 e
da n° 13.146/2015, além do Decreto n° 6.949/2009, que corresponde a Convengao
Internacional sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia.

A inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho € um direito
humano, que busca garantir oportunidades iguais e acesso as mesmas condigdes de vida
e de trabalho. Nesse sentido, a convencéo sobre o direito das pessoas com deficiéncia
reforgca que: “A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho deve ser
entendida como um direito humano fundamental, pois garante igualdade de oportunidades,
respeito a dignidade e acesso as mesmas condigdes de participagao social e laboral” (ONU,
2006, Art. 27).
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O Regime Juridico Unico (RJU) dos servidores publicos federais (Lei 8.112/1990), por sua
vez, assegura as pessoas com deficiéncia o direito de se inscrever em concurso publico
para provimento de cargo cujas atribuicdes sejam compativeis com a deficiéncia e reserva
a esse grupo até 20% das vagas oferecidas no concurso. Dessa maneira, as politicas de
inclusdo no servigo publico garantem a igualdade de oportunidades, promovendo a
diversidade e eliminando barreiras de acesso para pessoas com deficiéncia, fortalecendo
a participagao dos cidadaos e a valorizagcado das pessoas com Sindrome de Down.

O mercado de trabalho € muito importante para os cidadaos, afinal, € por meio dele que as
pessoas constroem suas conquistas e se integram a sociedade. Ressalta-se que o trabalho
€ essencial para a vida adulta, pois possibilita criar novos lagos e agregar valor a nova fase
da vida. Quando se fala em pessoas com deficiéncia, esse assunto se torna ainda mais
importante: € como ter um projeto de vida e a responsabilidade de conhecer pessoas novas,
mudando praticamente a rotina delas. Isso representa a chance de vivenciar novos desafios
e, muitas vezes, as primeiras oportunidades.

A inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem se tornado um tema
muito importante para a construgéo de uma sociedade mais justa e igualitaria. Garantir que
essas pessoas tenham acesso ao trabalho e possam obter sua prépria renda, com o apoio
da equipe e o respeito as suas capacidades, € essencial para superar barreiras e promover
a valorizacao da diversidade nas empresas.

Este trabalho destaca que a responsabilidade social, ética e legal do
mercado de trabalho em relagdo as pessoas com deficiéncia é relevante,
bem como a necessidade de gestores conhecerem as condigbes legais e
sociais e adotarem programas de inclusao nas organiza¢des” (Santos et al.,
2023).

Isso contribui para um ambiente profissional com mais harmonia, respeito e colaboragao, o

que é fundamental para o desenvolvimento no ambiente de trabalho das pessoas com
deficiéncia intelectual.

Os resultados das entrevistas revelaram que o processo de inclusédo
no mercado de trabalho €, de modo geral, satisfatorio, além de ser um
direito. Os dados indicam que esse contexto pode favorecer o
desenvolvimento da autonomia, independéncia, satisfagdo pessoal,
produtividade e responsabilidade (Silva; Furtado; Andrade, 2018, p.
1005).

Nos ultimos anos, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem
recebido mais atencao, especialmente apds a criagao da Lei n° 8.213/1991. Apesar dos

avangos, ainda existem desafios, principalmente para as pessoas com deficiéncia
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intelectual. A insercdo das pessoas com deficiéncia no contexto de trabalho é recente e
alcanca gradativo destaque no Brasil apds a criagao da Lei n® 8.213/1991.

Na perspectiva organizacional, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
contexto laboral apresenta algumas dificuldades, e percebe-se o
agravamento da percepg¢ao de dificuldade quando se trata de pessoas com
deficiéncia intelectual, como é o caso da Sindrome de Down (Leite; Lorentz,
2011).

Segundo Ribeiro e Carneiro (2009), embora exista uma preferéncia na contratagdo de

algumas deficiéncias, pessoas com deficiéncia intelectual ainda sdo, na maioria das vezes,
marcadas por estigmas que as rotulam como lentas ou dificeis de lidar. Nessa perspectiva,
sdo consideradas incapazes para o trabalho e preteridas nos processos de recrutamento e
selecdo. Essa realidade evidencia a necessidade de estratégias organizacionais de
atendimento adequado e acompanhamento, garantindo que a inclusdo seja efetiva e
valorize as competéncias individuais dessas pessoas. “Os obstaculos sdo muitos. Passam
pela superagdo de um capitalismo excludente, condigdo para o surgimento de uma
sociedade emancipada” (Antunes, 2006; Martins, 2007).

A inclusdo é um aspecto essencial para a insergao de pessoas com Sindrome de Down no
mercado de trabalho. Isso abrange, inicialmente, obstaculos fisicos, estruturais e
tecnolégicos que dificultam o acesso dessas pessoas as oportunidades profissionais. E
necessario que as empresas desenvolvam consciéncia e oferegam condi¢des de trabalho
ajustadas as necessidades de cada pessoa, garantindo que tenham acesso pleno mesmo
diante de limitagbes fisicas. Segundo Sassaki (1997), para um futuro breve, todas as
pessoas acreditardo no paradigma da inclusdo social como o caminho ideal para construir
uma sociedade para todos, e lutardo para que, juntos na diversidade humana, possam
cumprir seus deveres de cidadania e gozar dos direitos civis, politicos, econémicos, sociais,
culturais e de desenvolvimento.

Um dos principais desafios para pessoas com Sindrome de Down ¢é a falta de oportunidade
e preparagao, ja que muitas empresas nao estao preparadas para modificar o ambiente de
trabalho e se adaptar a rotina da pessoa. Além disso, elas ainda enfrentam muitos
preconceitos por causa dessa situagao. A inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no
mercado de trabalho so6 € possivel se as empresas adotarem politicas e praticas inclusivas
que garantam a acessibilidade, a equidade e a preparagao necessaria para acolher e

integrar essas pessoas.
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As organizagdes contemporaneas estdo enfrentando desafios significativos, com a gestao
de pessoas especialmente no que se refere a promogao do ambiente de trabalho inclusivos
e a valorizagdo de diversidade. No contexto, € necessario repensar na estrutura
organizacional, os treinamentos diarios e as rotinas, de modo a garantir que todos os
colaboradores tenham condi¢cbes adequadas para desempenhar suas fung¢des. Conforme
Robbins e Judge (2019. p45), “organizagbes que investem em gestdo estratégica de
pessoas conseguem elevar o engajamento, a produtividade e a retengédo de talentos,
criando vantagem competitiva sustentavel”

A pratica da gestao exige a capacidade de estabelecer relagdes que se desenvolvem no
ambito nacional organizacional, direcionando-as para que o trabalho seja realizado e para
que os objetivos organizacionais sejam atingidos com um certo grau de criatividade e
motivacao.

Pode até se tornar lugar-comum afirmar que o trabalho e a dedicagao dizem
respeito a um emaranhado de relagdes e suas transformacdes como, por
exemplo as relagdes entre a empresa seus investidores, fornecedores,
parceiros, reguladores e consumidores (Leana e Rousseau, 2000).
Também pode soar obvio que a gestao e a vida organizacional séo relagdes sociais, devido

as variadas teorias e estudos organizacionais que tangenciam direta ou indiretamente a
questao das relagdes, como fizeram a escola de relagdes humanas, os estudos sobre
cultura organizacional e o neo-institucionalismo.

Como o conhecimento se constréi no ato relacional, com base em uma
conversagao que envolve compartilhamento de contexto e negociagéao de
significados, torna-se conceitual e operacionalmente inadequado assumir
que as pessoas precisam ser organizadas por algo que lhes é estranho
(Hosking, Dachler e gergen 1995).

Para Zangari e cavaleri (1996) as organizacbes podem ser entendidas com maior

profundidade quando caracterizadas em termos de padrbes de relacionamentos
desencadeados por ciclos lineares de estratégicas e resultados. Trata-se de uma
concepgao de organizagao que € categoricamente dinadmica, ou seja, instavel por natureza,
no qual é impossivel desfrutar de estruturas e processos organizacionais que sejam
permanentemente racionais.

O treinamento e a capacitacdo de funcionarios sdo ferramentas fundamentais para o
crescimento de uma empresa e para construir um ambiente de trabalho mais inclusivo. Nao
se trata apenas de ensinar tarefas, mas também de preparar os colaboradores para lidar
com as diferengas e entender a importancia da diversidade no ambiente profissional. “A

capacitacao vai além do conhecimento técnico, envolvendo o desenvolvimento de
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competéncias sociais € comportamentais que fortalecem a cultura organizacional” (Barros
e Machado, 2018, p. 52)

Além de transmitir o conhecimento, os treinamentos ajudam a melhorar o desempenho e o
engajamento dos funcionarios, ajudando a promover um ambiente mais inclusivo e
colaborativo, além de reduzir conflitos e preconceitos. De acordo com Robbins e Judge
(2019, p. 47) “treinamentos bem estruturados aumentam a consciéncia organizacional e
fornecem ferramentas para que os colaboradores atuem de forma mais inclusiva e
eficiente”.

O papel dos lideres € muito importante, pois eles servem de exemplo e influenciam a
maneira como a empresa € vista. Investir em treinamentos gera beneficios para a empresa,
pois colaboradores mais bem preparados tém maior produtividade, maior engajamento e
melhora o clima organizacional. “Organiza¢gdes que implementam programas de
diversidade e inclusdo bem estruturados criam ambientes onde todos os colaboradores se
sentem reconhecidos e preparados para assumir responsabilidades” Thomas; Ely,1996, p.
45)

A gestao da diversidade vai além da contratagc&o de profissionais com perfis diferentes, pois
também envolve reconhecer as diferencas e aproveita-las como vantagem estratégica
(Thomas; Ely, 1996). Segundo a McKinsey & Company (2022), as empresas que tém maior
diversidade de género, possuem 15% mais chances de apresentar um desempenho
financeiro acima da média, mostrando que diversidade e lucratividade podem andar juntas.
Para que a diversidade esteja realmente presente no dia a dia das empresas, ndo basta
apenas criar programas ou campanhas, também € necessario investir em treinamentos que
estejam alinhados com a cultura organizacional e com as necessidades dos funcionarios.
Empresas que seguem essa pratica conseguem atrair pessoas com perfis variados e
manté-las engajadas dentro de um ambiente acolhedor. “Quando os treinamentos séo
planejados com propésito e sensibilidade, eles contribuem para a construgdo de uma
cultura organizacional mais empatica e colaborativa, capaz de valorizar diferentes
trajetorias e historias de vida” (SILVA, 2020)

Além disso, é importante destacar que a diversidade nas empresas ndo deve ser vista
apenas como uma obrigacdo social, mas como um ponto estratégico para o crescimento
sustentavel da empresa. A valorizacdo de diferentes perfis e experiéncias fortalece a

capacidade da empresa de inovar e se adaptar a cenarios mais complexos.
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A diversidade organizacional ndo se limita a presenga de diferentes grupos
sociais no quadro de colaboradores. Trata-se de garantir condigcbes
equitativas para que todos possam se desenvolver plenamente, contribuir
com suas ideias e assumir posi¢des de lideranca. Isso so é possivel quando
ha uma cultura interna baseada no respeito, na escuta ativa e na valorizagao
do outro, o que requer investimento constante em capacitagdo e dialogo
(MOURA, 2021, p. 112).

Nesse contexto, o papel da lideranga se torna ainda mais importante, ja que sao os gestores

que influenciam diretamente no clima organizacional. Lideres bem preparados conseguem
criar espagos de confianga e incentivar a participacdo de todos os funcionarios,
independentemente de suas condi¢cdes. Para isso, € necessario que os lideres também
passem por processos de capacitagao, para desenvolver competéncias emocionais e
sociais. Liderar em ambientes diversos exige uma compreensao profunda das dindmicas
humanas e culturais presentes nas equipes.

O gestor precisa ser capaz de reconhecer seus préprios vieses, abrir espago
para a escuta ativa e tomar decisdes que favorecam o equilibrio e a
equidade. Isso significa agir com consciéncia, adaptar sua comunicagao e
garantir que todos os membros da equipe se sintam respeitados, valorizados
e parte integrante da organizagao (CHIAVENATO; NASCIMENTO, 2020, p.
94).

Segundo Robbins e Judge (2019,p.120), a cultura organizacional € “o conjunto de valores,

crengas e praticas compartilhadas que moldam o comportamento dos colaboradores.”
Quando esses valores séo inseridos a inclusao de pessoas com deficiéncia, a organizagao
passa a ter um ambiente propenso acolher a diversidade de habilidades, favorecendo
relagdes interpessoais mais colaborativas, reconhecendo o potencial de cada individuo.
De acordo com Barros Machados (2018) a inclusdo e definitiva requer politicas
organizacionais de desenvolvimento e mérito, igualmente para pessoas com deficiéncia.
No caso préprio de pessoas com Trissomia21, € fundamental que essas politicas sejam
adequadas as suas necessidades especificas, garantindo acessibilidade a comunicagéo,
adaptacdo nos processos de trabalho e acompanhamento profissional para o
desenvolvimento de suas competéncias.

A inclusdo de pessoas com Sindrome de Down (SD) na cultura organizacional ndo deve
ser apenas simbdlica, mas concreta, garantindo crescimento, pertencimento e
protagonismo. Contudo, € necessario: Treinar os colaboradores para lidar com a
diversidade; adaptar tarefas conforme as habilidades individuais; Presenga de mediadores
no processo de integragdo e da valorizacdo das contribui¢des individuais desses

colaboradores; “O trabalho constitui importante via de inclusdo social para pessoas com
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sindrome de Down, n&o apenas pela remuneragdo, mas pela possibilidade de
pertencimento, de reconhecimento de suas capacidades e de ampliagdo das relagdes
sociais.” (GIACOMINI; MOREIRA; LONDERO, 2015, p. 118).

A liderancga inclusiva desempenha um papel essencial nesse processo, ao exercer respeito
as diferengas cognitivas, estimular a empatia e reconhecer as qualidades de cada individuo
da equipe. “ambientes que valorizam a diversidade intelectual tendem a apresentar maior
inovagéao e desenvolvimento de solugdes criativas” (MENDES; FISCHER, 2020).

Nessa perspectiva, a integragdo de uma cultura organizacional inclusiva deve ser entendida
como parte de uma estratégia de transformacgéao social, que supera os limites da empresa
e contribui para criagdo de uma sociedade mais justa, igualitaria e acessivel.
“‘Organizagbes que acolhem a diversidade intelectual ndo apenas cumprem um papel
social, mas tornam-se mais inovadoras, criativas e capazes de responder aos desafios
contemporaneos. ” (ADENAN et al., 2022, p. 6).

Embora os benéficos da inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual sejam evidentes,
muitas empresas ainda enfrentam desafios significativos para realizacdo de praticas
efetivas. Uma das barreiras mais citadas é a resisténcia cultural, sendo necessaria uma
manutencao de visdes estigmatizadas ou preconceituosas sobre as qualidades desses
profissionais, na qual dificulta a sua plena aceitagdo no ambiente coorporativo. Esse
empasse pode se manifestar tanto entre gestores quanto entre colegas, resultando em
atitudes de exclusao ou subestimagao. Como destaca Silva (2020), "a resisténcia cultural é
um dos principais fatores que dificultam a efetiva inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho" (p. 45).

Além disso, a falta de graficos claros para medir resultados das iniciativas inclusivas
constituiu obstaculos relevantes. Muitas empresas ainda ndo analisam aspectos como o
nivel de satisfagdo dos empregados com deficiéncia, sua progressdo profissional,
permanéncia de cargos e os impactos da diversidade nos resultados organizacionais. A
falta desses dados dificulta o retorno de feedbacks sobre as praticas adotadas, tornando
0s programas propensos a descontinuidade. Conforme visto por Oliveira (2019), “a falta de
indicadores claros impede a avaliagao eficaz das politicas de inclusdo e compromete sua
continuidade” (p,112).

No dizer de Silva (2020), sem um planejamento estratégico e uma continua checagem, os

métodos de inclusdo tendem a ser pontuais, monitoradas por demandas externas, como
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pressdes sociais, legais ou de marketing, e nao por uma politica organizacional sdlida.
Nessas circunstancias, a inclusdo assume uma forma simbdlica, com pouco ou nenhum
impacto no dia a dia dos colaboradores com deficiéncia, além de n&o produzir os beneficios
esperados para a empresa, como inovagdo, maior engajamento e fortalecimento da
imagem institucional. Silva destaca que “a auséncia de um planejamento estratégico
compromete a eficacia das ag¢des de inclusdo” (2020 p.89).

Por fim, € importante realgar que os desafios ndo se limitam as empresas, mas se
entrelacam também ao contexto social mais amplo. A escassez de politicas publicas
efetivadas, a falta de incentivos governamentais para programas inclusivos e a insuficiéncia
de educativas campanhas sobre a diversidade e deficiéncia ajudam a manter as barreiras
no ambiente corporativo. Portanto, ultrapassar essas barreiras exige um esforgo conjunto
entre empresas, governo e sociedade civil, a fim de fortalecer praticas inclusivas que néo
apenas cumpram a legislacdo, mas que também promovam transformacao cultural e social.
Como destaca Lima (2018), “a colaboragao entre diferentes setores da sociedade é

essencial para a efetiva inclusdo das pessoas com deficiéncia” (p.56).

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa permitiu compreender que a inclusao de pessoas com Sindrome de
Down no mercado de trabalho é um tema que ultrapassa os limites da legislacao,
configurando-se como uma questéo social, ética e humana. Embora avangos importantes
tenham sido conquistados por meio de leis, politicas publicas e iniciativas de
conscientizacao, ainda ha muitos desafios a serem superados para garantir que a insergao
dessas pessoas ocorra de forma plena, justa e digna.

A hipétese foi confirmada pois a pesquisa mostrou que o preconceito, a falta de informacéao
e a auséncia de politicas inclusivas nas empresas sao os principais desafios enfrentados
por pessoas com Sindrome de Down. Isso compromete sua adaptacdo e impede o
desenvolvimento de um ambiente verdadeiramente inclusivo, afetando ndo apenas sua
integragdo social, mas também suas oportunidades de crescimento e valorizagdo no
ambiente profissional.

Constatou-se que o preconceito, a falta de informacéo e a resisténcia cultural continuam

sendo barreiras significativas. Muitas empresas ainda enxergam a contratagao de pessoas
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com deficiéncia intelectual como uma obrigagéo legal, e ndo como uma oportunidade de
enriquecimento humano e organizacional. No entanto, exemplos bem-sucedidos
demonstram que, quando as praticas de inclusao séo estruturadas de maneira adequada,
elas resultam em ganhos tanto para o individuo quanto para a instituigao, fortalecendo o
clima organizacional e promovendo valores de empatia e diversidade.

O estudo também revelou que a familia desempenha papel essencial nesse processo,
oferecendo suporte emocional e incentivo a autonomia desde a infancia. A superprotecao,
por mais que tenha boas intencdes, pode limitar o desenvolvimento da independéncia e a
confianga necessarias para que a pessoa com Sindrome de Down enfrente os desafios do
ambiente profissional. Além disso, percebe-se que a qualificacao profissional adaptada e o
acesso a educacao inclusiva sao fundamentais para que essas pessoas possam competir
em condi¢des equitativas no mercado de trabalho.

Por fim, refor¢ca-se que a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de
trabalho ndo deve ser vista apenas como cumprimento de cotas, mas como um
compromisso coletivo com a transformacado social. Cabe ao Estado, as empresas e a
sociedade civil atuar de forma conjunta na construgdo de uma cultura organizacional e

social que valorize as diferencas e reconheca as potencialidades de cada individuo.
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