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RESUMO

Este trabalho aborda a acessibilidade no ambiente de trabalho, com foco nos desafios
enfrentados e nas estratégias de gestdo de pessoas voltadas a inclusdo de
colaboradores com deficiéncia. Através de uma revisao legislativa, analise historica e
estudo de caso, identifica-se que a inclusao vai além do cumprimento legal, exigindo
acdes concretas por parte do setor de Recursos Humanos, como adaptacdes
estruturais, recrutamento inclusivo e capacitacao das equipes. O trabalho ressalta a
importancia de uma cultura organizacional baseada na diversidade, equidade e respeito
as diferencas, evidenciando o papel essencial das empresas na construcado de uma
sociedade mais justa e acessivel.

Palavras-chave:  Acessibilidade; recursos humanos; inclusido; PcD;

acessibilidade no ambiente de trabalho.



ABSTRACT

This paperlooks at accessibility in the workplace, focusing on the challenges faced and
people management strategies aimed at including employees with disabilities. Through
a legislative review, historical analysis and a case study, it identifies that inclusion goes
beyond legal compliance, requiring concrete actions on the part of the Human
Resources sector, such as structural adaptations, inclusive recruitment and team
training. The work highlights the importance of an organizational culture based on
diversity, equity and respect for differences, highlighting the essential role of companies
in building a fairer and more accessible society.

Keywords: Accessibility; human resources; inclusion; PcD; accessibility in the
workplace.
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1. INTRODUGAO

A gestao de Recursos Humanos deve abracar a diversidade e a inclusao, afinal
ela é a porta de entrada de toda empresa, ou seja, conectar os funcionarios com a
empresa de forma igual. E dever desse setor avaliar as pessoas com base nas suas

habilidades e renunciar as crengas antigas que impdem barreiras as pessoas com
deficiéncia.

Desse modo, quando incluem uma pessoa com deficiéncia, estdo mostrando
ao time que a sua capacidade € a mesma que de todos. As politicas inclusivas, sao
outros fatores relevantes, que mostram para os colaboradores o quanto essa pratica

€ crucial para melhorar os varios aspectos sociais. Elas podem se dar por meio de:
e Cursos que falem sobre o tema;
¢ Instalagbes acessiveis e seguras;
e Cultura da empresa inclusiva;
e Metas de incluséo;
e Lideres inclusivos;

e Comunicacéao inclusiva.
E essencial garantir contetido para cada tipo de deficiéncia, de forma eficiente,
o0 que pode melhorar os resultados.

Incentivar a participagéo de todos em dinamicas, punir frases de preconceito,

promover a consciéncia do time e avaliar a evolugao de todos, sao fatores que devem
estar sempre em pauta nas organizagoes.

Essa mudanga deve ser constante, isso porque a sociedade sempre traz algo
novo sobre o tema e que deve ser aplicado. Entdo estas praticas nunca devem parar

de evoluir no setor do RH.

Muitas empresas ainda tém resisténcia a mudancga, dificultando a gestdo no
RH. Outros fatores séao:

e A cultura antiga e muito enraizada;

o Afalta de recursos para as mudangas;
e Preconceitos sutis enraizados;

e Comunicacado sem eficiéncia;

e Lideres que nado acreditam na causa.
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E preciso ter um olhar atento e estar sempre atualizado, para poder abranger
todos os publicos, mantendo sempre uma cultura organizacional inclusiva e
incentivando a diversidade.

Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho € analisar como o setor de Recursos Humanos
pode promover a acessibilidade e a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho, identificando desafios, praticas existentes e estratégias que

favoregam um ambiente organizacional mais inclusivo.

Objetivos Especificos

. Identificar as barreiras estruturais, comunicacionais e atitudinais que
dificultam a inclusdo de pessoas com deficiéncia.

o Examinar as praticas de acessibilidade adotadas pelas empresas e sua
relacdo com a legislacao vigente.

o Avaliar a percepcéao dos participantes sobre acessibilidade no processo
de recrutamento, selecdo e ambiente de trabalho.

o Propor uma solugdo digital que auxilie o RH na promogao de acdes

inclusivas e eficientes.

2. REGULAMENTAGAO

A acessibilidade no mercado de trabalho brasileiro passou a ganhar destaque
com a criagao de leis e decretos especificos, que buscam garantir a inclusdo de
pessoas com deficiéncia em diversos contextos, especialmente no ambiente
corporativo. O marco inicial dessa mudanga foi a Lein°® 8.213/1991, em seu artigo 93,
também conhecida como Lei de Cotas, que determinou que empresas com 100 ou
mais funcionarios deveriam reservar de 2% a 5% de suas vagas para pessoas com
deficiéncia. Embora essa lei tenha sido um avango significativo, a regulamentagao
mais detalhada veio em 1999, com o Decreto n° 3.298/1999, que em seus artigos 35
a 37 definiu as condi¢cdes de deficiéncia para efeitos de contratagdo e estabeleceu
diretrizes para a adaptacao dos postos de trabalho, além de criar condigdes para a
acessibilidade no ambiente corporativo.

No decorrer dos anos, novas normativas foram implementadas para reforcar a
inclusdo no mercado de trabalho. O Decreto n° 5.296/2004 em seus artigos 8° e 23,

por exemplo, trouxe diretrizes mais especificas para a acessibilidade nos ambientes
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de trabalho, transporte e comunicagéo, obrigando as empresas a removerem barreiras
fisicas e tecnologicas que dificultavam a inclusdo. Ja em 2009, o Brasil deu um passo
importante ao ratificar a Convengao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia,
por meio do Decreto n° 6.949/2009 cujo artigo 27 garante o direito ao trabalho e ao
emprego em igualdade de oportunidades, conferindo forgca de emenda constitucional
a esse tratado.

Em 2015, a Lei Brasileira de Inclusdo (LBI), ou Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia (Lei n° 13.146/2015), capitulo VI — do Direito ao Trabalho (artigos 34 a 38),
representou um grande avango ao ampliar os direitos dessas pessoas no mercado de
trabalho. A legislacdo garantiu a igualdade de oportunidades para esse grupo,
incluindo a adaptacao razoavel dos espacgos de trabalho e a realizagado de processos
seletivos inclusivos. A LBI também reforgou a ideia de que a inclusdao das pessoas
com deficiéncia deve ser uma prioridade para as empresas, ndo apenas do ponto de
vista legal, mas como um compromisso social e estratégico.

Essas legislagbes, somadas, ndo apenas estabeleceram obrigacdes legais,
mas também ajudaram a moldar a forma como o Recursos Humanos (RH) e as
empresas lidam com a acessibilidade no mercado de trabalho. As normas garantiram
a criacao de um ambiente corporativo mais inclusivo, onde a adaptacao de espacos,
processos € ambientes se tornou essencial para que pessoas com deficiéncia
pudessem ter acesso a igualdade de oportunidades. A partir dessas regulamentagdes,
a inclusdo passou a ser uma exigéncia, € ndo mais uma opg¢ao, criando um espago

mais equitativo e justo para os cidadaos no mercado de trabalho.

3. TIPOS DE NECESSIDADES ESPECIAIS DESCRITAS NA LEI

De acordo com a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015) e o Decreto n° 3.298/1999, que regulamenta a Lei de Cotas (Lei n°
8.213/1991), a deficiéncia € classificada em diferentes tipos, com base nas barreiras
e limitagdes enfrentadas pela pessoa. A legislacao estabelece essas categorias a fim
de garantir direitos de inclusdo e adaptacao nas diversas areas, incluindo o mercado
de trabalho.

O Decreto n°® 3.298/1999, em seu artigo 4°, define: “E considerada pessoa
portadora de deficiéncia a que se enquadra nas seguintes categorias: | — deficiéncia
fisica; Il — deficiéncia auditiva; Il — deficiéncia visual; IV — deficiéncia mental; V —
deficiéncia mdltipla” (BRASIL, 1999, art. 4°).
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Assim, com base nesses dispositivos, a legislagdo reconhece os seguintes
tipos de deficiéncia:
¢ Deficiéncia Fisica
Refere-se a limitagbes de mobilidade ou a redugdo da capacidade de
movimentos do corpo. Isso inclui condigdes que afetam o sistema musculoesquelético,
como amputacdes, paralisias, doengas neuromusculares, entre outras. Exemplos:

Paralisia cerebral, tetraplegia, amputacdo de membros.

¢ Deficiéncia Auditiva
Refere-se a perda parcial ou total da capacidade auditiva. Pode incluir
dificuldades de audigdo em um ou ambos os ouvidos, variando de leve a profunda.

Exemplos: Surdez total, perda auditiva bilateral, deficiéncia auditiva severa.

¢ Deficiéncia Visual
Refere-se a perda de visado, total ou parcial. A legislagao inclui pessoas que
tém visado reduzida de maneira significativa, dificultando a realizagao de atividades do

cotidiano. Exemplos: Cegueira, baixa visao.

o Deficiéncia Intelectual
Refere-se a uma condigdo caracterizada por limitagdes significativas tanto no
funcionamento intelectual quanto nas habilidades adaptativas. Pessoas com
deficiéncia intelectual tém dificuldade em aprender conceitos e a se adaptar a

situagdes do cotidiano. Exemplos: Sindrome de Down.

o Deficiéncia Multipla

Refere-se a uma combinagao de duas ou mais deficiéncias, o que pode resultar
em limitacbes mais complexas e abrangentes no funcionamento da pessoa. Por
exemplo, uma pessoa que apresenta tanto deficiéncia fisica quanto intelectual.
Exemplos: Deficiéncia auditiva e deficiéncia intelectual, deficiéncia fisica e deficiéncia
visual.

Além disso, a Lei Brasileira de Inclusdo (LBl), em seu artigo 2° define
deficiéncia como qualquer condicdo que, a partir da interagcdo com barreiras atitudinais

e ambientais, possa impedir a plena participacdo da pessoa na sociedade. A lei se
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baseia no modelo social da deficiéncia, que ndo a v&é como uma limitagdo pessoal,
mas como resultado das barreiras impostas pela sociedade.

O Decreto n° 3.298/1999, em seu artigo 4°, incisos | a V, detalha as condi¢gbes
que sao consideradas deficiéncia para efeitos de contratagdo, incluindo o conceito de
deficiéncia em sentido amplo, para fins de inclusdo no mercado de trabalho e demais
direitos.

Essas classificacbes sao essenciais para garantir que as pessoas com
deficiéncia tenham seus direitos respeitados, especialmente no que se refere a

inclusdo no mercado de trabalho.

4. RETROSPECTOHISTORICO

Historicamente, a inser¢gdo de Pessoas com Deficiéncia (PcD) no mercado de
trabalho brasileiro foi marcada por invisibilidade, preconceito e auséncia de politicas
publicas eficazes. Antes da promulgacao de leis especificas voltadas para a inclusao
e acessibilidade, a atuagao do setor de Recursos Humanos nas organizagdes refletia
a logica excludente predominante na sociedade. A deficiéncia era frequentemente
associada a incapacidade, e a presenga de pessoas com deficiéncia em ambientes
corporativos era vista como excecado, ndo como direito.

Até meados da década de 1990, as praticas de RH eram centradas na
operacionalizacdo de processos burocraticos, como recrutamento, admissao, folha de
pagamento e desligamentos, com pouca ou nenhuma preocupagao com a diversidade
ou com o papel social das empresas. Nesse contexto, o recrutamento e selecéo
priorizavam exclusivamente critérios técnicos e de produtividade, sem considerar as
barreiras arquitetdnicas, comunicacionais ou atitudinais que dificultavam o acessoe a
permanéncia de profissionais com deficiéncia.

A auséncia de legislagbes especfficas fazia com que as empresas nao se
sentissem obrigadas a adotar medidas de acessibilidade ou incluséo, e a ideia de
responsabilidade social corporativa ainda era incipiente. O ambiente de trabalho,
portanto, era frequentemente inadequado para acolher pessoas com deficiéncia, tanto
do ponto de vista fisico quanto cultural. Nao havia adaptacbdes de infraestrutura,
tecnologias assistivas, nem tampouco politicas internas voltadas a equidade de

oportunidades.
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Foi apenas com a promulgacao de legislagdes como a Lei n° 8.213/1991, em
seu artigo 93, que estabelece a obrigatoriedade de contratacdo de pessoas com
deficiéncia por empresas com 100 ou mais empregados, e posteriormente com a Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia) — Lei n° 13.146/2015, que o cenario comegou a mudar de forma mais
significativa. Essas normativas passaram a exigir das empresas ndo apenas a
contratagcdo, mas também a promog¢ao de um ambiente acessivel, inclusivo e
respeitoso as diversidades (BRASIL, 1991, art. 93; BRASIL, 2015).

O papel do RH, nesse processo, passou por uma transformagcdo gradual: de
um setor meramente administrativo para um agente estratégico na construcédo de
ambientes de trabalho mais justos e equitativos. O surgimento de politicas afirmativas,
programas de diversidade e inclusé&o e investimentos em acessibilidade fisica e digital
passaram a compor o escopo de atuagcao do RH, marcando uma nova fase na relacao
entre as organizagdes e os profissionais com deficiéncia.

Essa evolugao reflete um cenario atual mais consciente e engajado, no qual a
acessibilidade ndo € mais tratada como um diferencial, mas como um direito
fundamental e uma obrigacéo legal.

5. ACESSIBILIDADE ATUALMENTE

A inclusdo de PcD no mercado de trabalho brasileiro é garantida pela Lei n°
8.213/1991, conforme citado anteriormente, a qual estabelece que empresas com 100
ou mais empregados devem destinar um percentual de seus postos de trabalho a esse
grupo. A promulgacao dessa legislagcao representou um marco na construgao de
politicas publicas voltadas a equidade, incentivando as organizagdes a reavaliar suas
praticas de RH, comfoco na acessibilidade e na promocéo da diversidade no ambiente
laboral.

Contudo, conforme destacam Sassaki (2005) e Mantoan (2006), a inclusdo
efetiva de PcD vai além do simples cumprimento legal. Para que sua participagéo no
mercado de trabalho seja significativa, € necessario promover processos seletivos
acessiveis e equitativos, incluindo adaptacgdes fisicas e comunicacionais no ambiente
organizacional e nas etapas de selecdo, como entrevistas, provas e o uso de
tecnologias assistivas. Tais praticas visam garantir que todos os candidatos,
independentemente de suas deficiéncias, tenham igualdade de condigdes e
oportunidades.

Nesse cenario, a gestao da diversidade tem ganhado relevancia estratégica.
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Segundo Fleury (2000), valorizar a diversidade no ambiente organizacional significa
reconhecer e respeitar as diferencas individuais, criando condi¢gées para que todos
possam desenvolver seu potencial de forma plena. As praticas de RH, portanto,
devem estar alinhadas a esse principio, indo além do cumprimento da cota legal e
promovendo agdes estruturadas voltadas ao recrutamento, integracdo e
desenvolvimento profissional de PcD.

A literatura especializada aponta que a inclusdo bem-sucedida requer
planejamento e comprometimento institucional. De acordo com Silva e Mendes
(2018), a capacitacao de liderangas, o acompanhamento continuo e a adequagao das
politicas internas sao fatores essenciais para a construcdo de um ambiente
verdadeiramente inclusivo. Dessa forma, a inser¢cao de PcD no mercado de trabalho
deixa de ser apenas uma obrigacao legal e passa a representar um avango em
responsabilidade social e inovagdo organizacional.

Entre 2010 e 2020, o numero de PcD empregadas formalmente no estado de
Sao Paulo aumentou de 96,2 mil para 148,8 mil, conforme podemos observar no
Grafico 1, um crescimento de 54,6%. Apesar desse avango, 83,7% das empresas
paulistas ainda ndo cumpriam a Lei de Cotas em 2021.

Grafico 1 — PcD empregados

PCD's empregados (em milhares)
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Fonte: Adaptado pelo autor (2025)

Das 11,8 mil empresas obrigadas a reservar vagas para PcD, apenas 1,8 mil

(15,9%) estavam em conformidade com a legislagdo, podemos ver no Grafico 2.
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Grafico 2 — Cumprimento da Lei de Cotas

Empresas em SP que cumpremvs. ndo cumprem a
Lei de Cotas (2021) - em milhares

m Cumpriram a lei de cotas m Ndo cumpriram a lei de cotas

Fonte: Adaptado pelo autor (2025)

Segundo Benevides (2022) esse percentual em Sao Paulo € menor que a
meédia nacional, de 23,6%. Ela também destaca que, desde 2010, o numero de PcD

empregadas cresceu a uma média de 5,1% ao ano (Grafico 3).

Grafico 3 — Cumprimento da Lei de Cotas em SP

Cumprimento da Lei de Cotas: SP vs. Média Nacional
(2021) Cumprimento da Lei de Cotas: SP vs. Média
Nacional (2021)
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Fonte: Adaptado pelo autor (2025)

A inclusdo deve comecar no processo de recrutamento e sele¢cado. Para que
uma entrevista seja inclusiva, é essencial que o RH adapte a condugao das entrevistas
conforme necessario. Caso o candidato precise, a empresa deve garantir a presenga
de um intérprete de Libras, por exemplo.

Essas adaptacdes devem ser feitas de maneira natural, para que o candidato
nao se sinta em destaque ou constrangido por conta de sua deficiéncia. O ambiente
precisa ser acolhedor e inclusivo, com respeito e empatia.

As perguntas sobre a deficiéncia do candidato devem ser feitas apenas quando
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absolutamente necessarias, como para confirmar a capacidade de realizar as
atividades da vaga ou para verificar se a empresa ja tomou as medidas de
acessibilidade adequadas.

Se o local de trabalho n&do for acessivel, a entrevista presencial deve ser
realizada em um local adequado e confortavel para o candidato. Além disso, &
importante informar a duragao aproximada do processo seletivo para que o candidato
possa se planejar, especialmente se depender de transporte especializado para ir e
voltar.

Essas medidas sdo fundamentais porque, segundo uma pesquisa da
Associagao Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) em parceria com a Catho e a
consultoria i.Social, muitas empresas observam que candidatos com deficiéncia
tendem a faltar as entrevistas — um dado apontado por 5% dos recrutadores. Os
motivos para essas auséncias sao diversos e vao desde a falta de acessibilidade nos
locais das entrevistas, dificuldades de locomocao e transporte, até o desconhecimento
sobre adaptagdes disponiveis e experiéncias anteriores negativas que geram
inseguranga ou desmotivagdo. Além disso, 64% dos profissionais de Recursos
Humanos relatam dificuldades para cumprir a Lei de Cotas, revelando barreiras
estruturais e culturais ainda presentes nos processos seletivos. Em alguns casos, o
preconceito implicito por parte dos empregadores também afasta os candidatos. Em
uma pesquisa realizada com pessoas com deficiéncia auditiva, por exemplo,
constatou-se que 54% desistiram do emprego apds o treinamento, o que mostra que
a falta de preparo e acolhimento dentro das empresas também influencia na
permanéncia. Ao demonstrar um verdadeiro compromisso com a inclusdo e com o
respeito as necessidades especificas desses profissionais, as organizagdes nao
apenas incentivam a participagdo no processo seletivo, mas também promovem
ambientes mais justos, acolhedores e alinhados com os principios da diversidade e

da equidade.

6. PROPOSTAS DISPONIVEIS PARA CUMPRIMENTO DA LEI

A legislagao brasileira, especialmente a Lei n° 8.213/91, conhecida como Lei
de Cotas, determina que empresas com 100 ou mais empregados devem reservar de
2% a 5% de suas vagas para pessoas com deficiéncia. No entanto, cumprir a lei vai

além de apenas preencher cotas; exige agdes concretas de inclusdo e acessibilidade.
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Diante disso, diversas propostas podem ser adotadas pelo setor de Recursos
Humanos (RH) para garantir o efetivo cumprimento da legislagdo e promover um
ambiente de trabalho mais justo e acessivel.

Segundo Sassaki (2005), “inclusdo € o processo pelo qual a sociedade se
adapta para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com
necessidades especiais, e simultaneamente, estas se preparam para assumir seus
papéis na sociedade”. Assim, é papel das organizagdes criar condigdes que tornem
possivel essa inclusdo, o que envolve iniciativas praticas e estratégicas no ambiente
corporativo.

As principais propostas incluem:

e Recrutamento e selecio inclusivos:
Adotar processos seletivos acessiveis, com divulgagdo de vagas em canais
voltados a comunidade PcD, adaptacao das etapas de entrevistas e capacitacdo dos
recrutadores para lidar com a diversidade. Recursos como intérpretes de Libras,

materiais em braile ou formatos digitais acessiveis sao fundamentais.

o Adaptacao de ambientes e ferramentas de trabalho:
Garantir que o espacgo fisico da empresa seja acessivel, com rampas,
banheiros adaptados, elevadores e sinalizacdo adequada. Além disso, softwares,
equipamentos e mobiliario devem atender as necessidades especificas de cada

colaborador com deficiéncia.

o Capacitacao e sensibilizacao da equipe:

Realizar treinamentos e workshops para conscientizar todos os colaboradores
sobre inclusdo, preconceito e capacitismo. O termo capacitismo refere-se ao
preconceito ou discriminagdo contra pessoas com deficiéncia, baseado na ideia de
que elas sdo menos capazes que as demais. A palavra é formada pelo radical
“capacit-’, relacionado a capacidade, e pelo sufixo “-ismo”, que indica uma pratica ou
sistema de pensamento discriminatério — assim como em termos como racismo ou
sexismo. A cultura organizacional deve ser pautada pelo respeito a diversidade e pela

valorizagao das diferencas.

e Acompanhamento continuo e plano de carreira:
Oferecer suporte continuo aos colaboradores PcD por meio de

acompanhamento periodico, escuta ativa e agdes de desenvolvimento profissional. E

essencial que haja oportunidades reais de crescimento e promog¢ao dentro da
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empresa.

e Parcerias com instituicbes especializadas:
Firmar convénios com ONGs, instituicdes de ensino e centros de reabilitacdo
pode facilitar tanto o recrutamento quanto a capacitagao profissional de PcD, além de

permitir o intercambio de boas praticas de inclusao.

e Monitoramento e avaliacdo das a¢des de inclusdo:

Estabelecer indicadores para medir o impacto das agdes inclusivas, como taxas
de retencédo de PcD, satisfacdo no ambiente de trabalho e evolugdo de carreira. Essa
analise contribui para a melhoria continua das estratégias adotadas.

Essas propostas, quando implementadas de forma integrada, contribuem
significativamente para o cumprimento da legislagdo e, principalmente, para a
construgdo de uma cultura organizacional mais inclusiva, ética e comprometida com

os direitos humanos.

7. METODOLOGIA

A pesquisa desenvolvida neste trabalho caracteriza-se como descritiva e
exploratéria, com abordagem quantitativa e qualitativa. O objetivo principal foi
compreender as percepgdes, experiéncias e praticas relacionadas a inclusdo de PcD
no ambiente de trabalho, contextualizando-as com a fundamentacdo tedrica

apresentada nos capitulos anteriores.

7.1 Instrumento de coleta de dados

O instrumento utilizado foi um questionario estruturado, elaborado no Google
Forms, contendo perguntas fechadas (com opc¢des de multipla escolha) e abertas
(respostas discursivas). Essa combinagao possibilitou levantar dados obijetivos e, ao

mesmo tempo, captar relatos subjetivos sobre as experiéncias dos participantes.

7.2 Periodo de aplicagao

A coleta de dados ocorreu no periodo de 01 de setembro a 24 de outubro de
2025.

7.3 Participantes
A pesquisa foi realizada com 12 participantes adultos, de diferentes idades e

niveis de escolaridade, que responderam voluntariamente a um formulario online
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elaborado no Google Forms. Os participantes foram selecionados por conveniéncia,
considerando sua disponibilidade e experiéncia em ambientes de trabalho, permitindo

coletar percepcdes reais sobre acessibilidade e inclusdo nas praticas organizacionais.

7.4 Procedimentos de analise
As respostas foram organizadas em graficos e tabelas, possibilitando a analise
quantitativa dos dados, enquanto as questdes abertas foram examinadas segundo a

abordagem qualitativa, por meio da identificacdo de padrdes e temas recorrentes.

7.5 Relacao com a fundamentacgao teérica

A analise buscou relacionar os dados coletados com a literatura revisada,
especialmente no que se refere a importancia da Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991), da
Lei Brasileira de Inclusdo (Lein® 13.146/2015) e das discussdes propostas por autores
como Sassaki (2005), Fleury (2000) e Silva e Mendes (2018). Assim, foi possivel
verificar se os desafios e barreiras apontados pela teoria encontram correspondéncia

na realidade vivenciada pelos respondentes.

8. RESULTADOS
A pesquisa de campo contou com a participagao de respondentes de diferentes
idades e niveis de escolaridade, o que permitiu compreender a diversidade de

experiéncias sobre acessibilidade no mercado de trabalho.

8.1 Perfil dos participantes
A maior parte dos participantes concentrou-se na faixa etaria de 25 a 31 anos,

seguida por jovens entre 32 e 38 anos.

Grafico 4 — Idade dos participantes da pesquisa

Idade

4

® Menosdel1l7 m18a24anos ®25a31anos ®32a38anos
39 a45 anos 46 a52 anos ® Maisde 53

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2025)
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Em relacdo a escolaridade, prevaleceram os participantes com ensino médio
completo, embora também tenham sido registradas respostas de pessoas com nivel
superior incompleto e completo.

Grafico 5 — Escolaridade dos participantes da pesquisa

Escolaridade

\/

m Fundamental incompleto m Fundamental completo

Ensino médio incompleto = Ensino médio completo

m Superior incompleto Superior completo

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2025)

Esse dado revela que a incluséo e acessibilidade no ambiente laboral € uma
questao que atinge profissionais de diferentes formagdes e idades, reforgando a ideia

de que a diversidade deve ser incorporada em todos os setores das organizagdes
(FLEURY, 2000).

8.2 Processos seletivos

Quando questionados sobre a participagdo em processos seletivos, todos
afirmaram ja ter participado de entrevistas presenciais. Contudo, muitos destacaram
que esses processos nao estavam adaptados ou que a acessibilidade poderia ser
“‘melhorada”.

Grafico 6 — Acessibilidade nos processos seletivos

Acessibilidade nos processos seletivos

= Sim -~ N&o = Poderia ser melhor = Nunca participei de uma entrevista

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2025)

Esse resultado dialoga com Silva e Mendes (2018), que ressaltam a
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importancia da adaptagdo comunicacional e atitudinal durante as etapas de

recrutamento e selecao, a fim de garantir igualdade de condigdes entre os candidatos.

8.3 Acessibilidade no ambiente de trabalho

Entre os que estdo empregados, parte significativa afirmou que o local de
trabalho ainda ndo é totalmente acessivel, sendo classificado muitas vezes como

“poderia ser melhor”.

Grafico 7 — Percepgao sobre acessibilidade no local de trabalho

Percepgao sobre acessibilidade no local de
trabalho

A

Sim = N3o = Poderiaser melhor
Fonte: Dados da pesquisa de campo (2025)

Entre as barreiras citadas estdo a falta de piso tatil, banheiros adaptados

inadequados, portas estreitas e auséncia de rampas adequadas.

Grafico 8 — Percepgao sobre acessibilidade no local de trabalho

Tipos de acessibilidade presentes no trabalho

Sinalizagdo N0s degraus e — >

Rampa de acesso 6

Elevador 3
Alarme SONOM0  m— 1
Mapa tatil
Placas tatil/ braile —
Barras de apoio 5

Banheiro acessivel 6

Piso tatil 3

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2025)

Esses achados confirmam a analise de Sassaki (2005), que defende que a
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inclusdo vai além da contratagdo, exigindo um ambiente preparado para a

permanéncia e desenvolvimento do colaborador.

8.4 Tipos de acessibilidade presentes

Nos ambientes de trabalho que apresentam recursos de acessibilidade,
destacaram-se: barras de apoio, rampas de acesso e banheiros adaptados. Contudo,
recursos como mapas tateis, placas em braile e alarmes sonoros foram raramente
mencionados, evidenciando que a acessibilidade ainda € pensada majoritariamente
sob a otica da mobilidade fisica, desconsiderando outras deficiéncias, como auditiva

e visual.

8.5 Dificuldades enfrentadas

Nas questdes abertas, os participantes relataram como maiores dificuldades:
e Falta de oportunidades inclusivas;
e Preconceito sutil ou explicito durante entrevistas;
e Ambientes ndo adaptados para cadeirantes;

e Despreparo dos recrutadores, que demonstram resisténcia ou falta de empatia.
Um dos depoimentos relatou que, apds ser contratado, o colaborador PcD
passou a receber demandas incompativeis com suas limitacdes fisicas, evidenciando
falta de sensibilidade e acompanhamento por parte da empresa. Essa situacao reforga
a andlise de Mantoan (2006), que defende a necessidade de repensar praticas
organizacionais para aléem da contratagcdo, garantindo permanéncia e valorizagao

profissional.

8.6 Sugestoes dos participantes

Entre as sugestdes apresentadas estao:
e Melhor preparo e sensibilidade dos gestores e recrutadores;
e Adaptacdes estruturais adequadas (banheiros, rampas, piso tatil);
e Ambientes inclusivos e empaticos, evitando constrangimentos;

e Programas de treinamento voltados ao atendimento das necessidades
especificas de cada PcD.

Essas sugestdes evidenciam que a inclusdo plena depende de agdes
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estratégicas do RH, que precisa se tornar agente ativo na transformagéo cultural das
organizagdes (SANTOS; OLIVEIRA, 2020).

9. SOLUGAO

Com base nos resultados da pesquisa de campo e na revisao tedrica, percebe-
se que a maior dificuldade das empresas nao esta apenas no cumprimento da Leide
Cotas, mas sobretudo na falta de preparo e conscientizagcdo para lidar com a
diversidade. Muitos relatos evidenciam que os ambientes de trabalho ainda carecem

de acessibilidade fisica, comunicacional e atitudinal

9.1 Proposta de solugao

Propde-se o desenvolvimento de um programa de capacitagdo digital em
acessibilidade e inclusao, que podera ser disponibilizado em formato de aplicativo ou
plataforma online.

Esse programa incluiria:

e Modulos de treinamento interativo para gestores, lideres e equipes de RH sobre

acessibilidade e inclusao no ambiente de trabalho;

e Checklist pratico de acessibilidade, com foco em adaptag¢des estruturais,

comunicacionais e tecnolégicas;

e Ferramenta de feedback andénimo, onde colaboradores PcD possam registrar

suas dificuldades e sugestdes;

e Relatérios de acompanhamento, permitindo que o RH identifique falhas e

elabore planos de acdo mais eficazes.

9.2 Justificativa

Essa solucdo responde diretamente as falhas apontadas na pesquisa:
processos seletivos pouco inclusivos, auséncia de infraestrutura adequada e falta de
preparo por parte dos recrutadores. Ao investir em treinamento e tecnologia, a
organizagdo consegue alinhar-se as legislagbes vigentes e, ao mesmo tempo,
construir uma cultura organizacional inclusiva, como defendem Fleury (2000) e
Sassaki (2005).
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9.3 Impacto esperado

Com a aplicacao dessa solugao, espera-se:
¢ Reducgao de barreiras fisicas e atitudinais no ambiente de trabalho;
e Maior engajamento e satisfagdo dos colaboradores PcD;
e Melhora na retencédo desses profissionais;

e Cumprimento efetivo da legislacéo, aliado a ganhos em inovagao e reputagéo

social.

10.CONCLUSAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho constitui um
processo continuo, que ultrapassa o mero cumprimento das exigéncias legais e requer
um compromisso efetivo das organizagbes com a equidade, o respeito e a valorizagédo
da diversidade humana. A analise tedrica e os resultados da pesquisa de campo
demonstram que, embora haja avangos significativos nas politicas publicas e nas
praticas de Recursos Humanos, ainda persistem desafios estruturais,
comunicacionais e atitudinais que dificultam a plena acessibilidade e a inclusdo
efetiva.

As legislagdes brasileiras, como a Lei n° 8.213/1991 e a Lei n° 13.146/2015,
representam importantes instrumentos de transformacgdo social e corporativa, pois
garantem direitos e incentivam a adogao de medidas inclusivas. Entretanto, verifica-
se que a aplicacdo pratica dessas normas ainda € insuficiente em muitas
organizagdes, principalmente pela falta de preparo de gestores e profissionais de RH
para lidar com as especificidades das pessoas com deficiéncia.

A pesquisa evidenciou que a falta de infraestrutura adequada, de processos
seletivos acessiveis e de capacitacdo dos colaboradores sao fatores que
comprometem a experiéncia e a permanéncia dos profissionais com deficiéncia no
mercado de trabalho. Nesse contexto, o setor de Recursos Humanos assume papel
estratégico na promogao de uma cultura organizacional inclusiva, por meio de agdes
educativas, politicas de diversidade e acompanhamento continuo.

A proposta de implementacdo de um programa digital de capacitagdo em
acessibilidade e inclusdo reforga a necessidade de integragdo entre tecnologia e
gestdo de pessoas, possibilitando o aprimoramento de praticas internas e o

fortalecimento do compromisso social das empresas.
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Conclui-se, portanto, que a acessibilidade no ambiente de trabalho deve ser
compreendida como um principio essencial da gestdo de pessoas e da
responsabilidade social corporativa. A construcdo de um espaco profissional inclusivo
e acessivel nao beneficia apenas as pessoas com deficiéncia, mas contribui para o
desenvolvimento de equipes mais diversas, criativas e produtivas, consolidando uma

sociedade mais justa e igualitaria.
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