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RESUMO

O estudo analisou a inclus&o de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo, considerando
0 cenario em que a legislacdo brasileira estabelecia cotas obrigatérias e diretrizes de
acessibilidade, mas a efetiva integracdo ainda dependia da cultura organizacional. O objetivo
geral consistiu em investigar os desafios e facilitadores que influenciaram o processo de
inclusdo, enquanto os objetivos especificos buscaram identificar barreiras fisicas, atitudinais e
culturais, examinar o papel da cultura organizacional como obstaculo ou impulsionadora e
avaliar a eficacia das politicas publicas e corporativas. A pesquisa adotou abordagem
qualitativa, com base em revisdo tedrica e na realizacdo de entrevistas semiestruturadas com
duas pessoas com deficiéncia inseridas no mercado formal de trabalho. Os resultados
evidenciaram que os participantes relataram experiéncias predominantemente positivas, com
auséncia de preconceito explicito, apoio interpessoal e acessibilidade fisica adequada,
reforcando a percepc¢do de ambientes acolhedores. Contudo, identificou-se que a inclusao ainda
ocorreu de forma restrita a setores administrativos, com lacunas em politicas institucionais
estruturadas e na oferta de capacitagdo especifica. Constatou-se, portanto, que a legislacédo
favoreceu a insercdo inicial, mas a incluséo plena exigiu politicas organizacionais consolidadas
e continuas, de modo a transformar experiéncias pontuais em estratégias sustentaveis de
diversidade e desenvolvimento profissional.
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The study analyzed the inclusion of people with disabilities in the corporate environment,
considering the scenario in which Brazilian legislation established mandatory quotas and
accessibility guidelines, but effective integration still depended on organizational culture. The
general objective was to investigate the challenges and facilitators that influenced the inclusion
process, while the specific objectives sought to identify physical, attitudinal, and cultural
barriers, examine the dual role of organizational culture as both an obstacle and an enabler, and
evaluate the effectiveness of public and corporate policies. The research adopted a qualitative
approach, based on theoretical review and semi-structured interviews with three people with
disabilities employed in the formal labor market. The results showed that participants reported
predominantly positive experiences, with no explicit prejudice, strong interpersonal support,
and adequate physical accessibility, reinforcing the perception of welcoming environments.
However, the study identified that inclusion still occurred mainly in administrative sectors, with
gaps in structured institutional policies and in the provision of specific training. It was
concluded that legislation favored initial insertion, but full inclusion required consolidated and
continuous organizational policies, in order to transform isolated experiences into sustainable
strategies of diversity and professional development.

Keywords: PwD; inclusion; organizational culture; diversity.

1 INTRODUCAO

A inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PcD) no ambiente corporativo tem se tornado
um tema cada vez mais relevante no cenario empresarial contemporaneo, nao apenas por
questdes de justica social, mas também como uma estratégia necessaria para o crescimento
sustentavel das organizagdes. Conforme Sassaki (2006), a diversidade e a inclusdo sdo
fundamentais para enriquecer a cultura organizacional, impulsionando a inovacdo, a
colaboracédo e a competitividade no mercado. No entanto, apesar dos avancos legais e sociais,
as PcD ainda enfrentam desafios significativos, desde barreiras no processo seletivo até
dificuldades de integracéo efetiva no ambiente de trabalho.

No Brasil, a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91) e o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (Lei
n° 13.146/2015) foram criados para garantir oportunidades equitativas, definindo que uma
pessoa com deficiéncia é aquela que possui um impedimento duradouro de ordem fisica,
mental, intelectual ou sensorial que, ao se deparar com barreiras, pode limitar ou dificultar sua
participacdo plena e igualitaria na sociedade em relacdo as demais pessoas (Brasil, 2015).

Apesar dessas iniciativas, muitas empresas ainda cumprem a legislacdo de forma
burocratica, sem promover uma verdadeira inclusdo. Frequentemente, as PcD séo alocadas em

funcOes desprovidas de significado ou sem oportunidades de crescimento, o que reforca sua
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marginalizacdo no ambiente organizacional. Essa realidade evidencia a necessidade de ir além
da simples contratagdo, promovendo uma integracdo que valorize suas habilidades e
contribuices.

Historicamente, as PcD enfrentaram exclusdo social e laboral, sendo frequentemente
submetidas a condi¢Bes que limitavam sua autonomia. Contudo, nas ultimas décadas, houve
uma mudanca de paradigma, com a valorizacéo da diversidade e a criacdo de mecanismos legais
e sociais para garantir seus direitos. O trabalho, nesse contexto, € um fator crucial para a
independéncia e a inclusdo social, mas ele sé se efetiva quando h&a um esforco bilateral:
enquanto a pessoa busca seu desenvolvimento, a sociedade e as organizagdes devem eliminar
barreiras fisicas, atitudinais e culturais.

A incluséo das PcD no mercado de trabalho transcende a esfera legal, configurando-se
como um imperativo ético e social para a construgdo de uma sociedade mais justa e equitativa.
Embora o Brasil tenha avancado significativamente em sua legislacdo — com a Lei de Cotas
(8.213/91) e o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (13.146/15) —, a efetiva integracdo desses
profissionais no ambiente corporativo ainda enfrenta desafios complexos que demandam
analise critica e propositiva.

Este estudo justifica-se pela necessidade de compreender as barreiras e os facilitadores
gue permeiam o processo de inclusdo laboral de PcD, indo além do cumprimento burocratico
de cotas para investigar como as organizac¢des podem se transformar em espacos genuinamente
inclusivos. A pesquisa parte do reconhecimento de que o trabalho representa para as PcD néo
apenas uma fonte de renda, mas um meio de realizacdo pessoal, autonomia e participacéo social
plena. Do ponto de vista académico, o trabalho contribui para ampliar o debate sobre incluséo
no ambiente corporativo, analisando como fatores organizacionais — como cultura, politicas
internas e préaticas de gestdo — podem promover ou dificultar a equidade. Ao adotar uma
abordagem que equilibra a critica as barreiras existentes com a identificacdo de solucGes
praticas, a pesquisa oferece uma perspectiva abrangente sobre o tema.

Socialmente, o estudo revela-se relevante ao destacar que a incluséo efetiva beneficia
ndo apenas as PcD, mas as proprias organizacOes e a sociedade como um todo. Empresas que
adotam praticas inclusivas tendem a se tornar mais inovadoras, a melhorar seu clima
organizacional e a fortalecer sua imagem institucional. Além disso, em um contexto marcado
pela diversidade, a capacidade de acolher diferentes talentos e perspectivas transforma-se em

vantagem competitiva.
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A presente investigacdo busca, portanto, oferecer subsidios para que organizac¢Ges de
diversos portes e segmentos possam avancar em suas politicas de inclusdo, superando a l6gica
da obrigacdo legal para adotar um compromisso genuino com a diversidade. Ao propor
estratégias baseadas em evidéncias e melhores préaticas, o estudo visa contribuir para a
construcdo de ambientes de trabalho mais acessiveis, onde as PcD possam desenvolver seu
potencial e contribuir ativamente para os objetivos coletivos.

Diante deste contexto, o objetivo principal deste artigo é analisar os desafios e
facilitadores para a efetiva inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcD) na cultura organizacional
das empresas, com vistas a propor estratégias que promovam tanto a contratacdo quanto a plena
integracdo e desenvolvimento profissional desses colaboradores, fomentando ambientes
corporativos verdadeiramente inclusivos e alinhados com os principios de sustentabilidade
organizacional. Para isso, sdo identificadas as principais barreiras — fisicas, atitudinais e
culturais — e os facilitadores que influenciam o processo de incluséo de pessoas com deficiéncia
(PcD) no ambiente corporativo. Além disso, busca-se examinar o duplo papel da cultura
organizacional, que pode funcionar tanto como obstaculo quanto como impulsionadora dessa

inclusao.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A inclusao de pessoas com deficiéncia (PCDs) no ambiente de trabalho ndo se limita ao
cumprimento da legislagcdo, mas envolve transformacdes profundas na cultura organizacional,
nos valores e nas praticas institucionais. Entende-se por cultura organizacional o conjunto de
crencas, valores, normas e praticas compartilhadas por membros de uma organizacéo,
influenciando a forma como as pessoas interagem, tomam decisdes e lidam com a diversidade
(Schein, 2009).

2.1 AS BARREIRAS A INCLUSAO DE PCDS NA CULTURA ORGANIZACIONAL
Apesar dos avancos legais, como a Lei n°® 8.213/91, que estabelece cotas para a
contratacdo de PCDs por empresas com mais de 100 funcionarios, e o Estatuto da Pessoa com

Deficiéncia (Lei n°® 13.146/2015), a inclusdo efetiva ainda enfrenta diversas barreiras. Uma das

principais dificuldades esta na resisténcia cultural dentro das organizacfes, que, muitas vezes,
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enxergam a contratacdo de PCDs apenas como uma obrigacdo legal, e ndo como parte de uma
estratégia de valorizacdo da diversidade (Magalhaes et al., 2022).

Dentre as barreiras para a inclusdo das PcD estdo: a falta de acessibilidade fisica e
comunicacional, o preconceito estrutural, a baixa escolaridade das PCDs e o despreparo das
liderancas e colegas para lidar com a diversidade no ambiente social e profissional (Sassaki,
1998). Essas barreiras reforcam um ciclo de exclusao, no qual a pessoa com deficiéncia é vista
como incapaz, e ndo como sujeito ativo e produtivo.

Além disso, conforme Diniz (2007), persiste 0 modelo assistencialista na mentalidade
de muitas organizacdes, o que impede que a inclusdo seja vista como uma pratica de direitos
humanos. A falta de politicas internas de desenvolvimento profissional, a auséncia de
adaptacdes nos processos e a ndo valorizacdo das competéncias individuais de PCDs também

foram apontadas como impeditivos importantes.
2.2 FACILITADORES DA INCLUSAO NA CULTURA ORGANIZACIONAL

Por outro lado, diversas iniciativas podem atuar como facilitadoras da inclusdo. Entre
elas destacam-se a capacitacdo das liderangas e equipes, o investimento em acessibilidade, e a
criacdo de politicas de diversidade e inclusdo bem definidas dentro da empresa (Gabrilli, 2014).
A formacao e a sensibilizacdo dos colaboradores sdo ferramentas essenciais para 0 combate ao
preconceito e a naturalizacdo da exclusdo. Aléem disso, estudos apontam que a mudanca na
mentalidade da gestdo é fundamental. Quando a lideranca incorpora valores inclusivos a cultura
organizacional, ha maior engajamento da equipe, adaptacdo dos ambientes e reconhecimento
das competéncias individuais das pessoas com deficiéncia.

Mendes, Costa e Denari (2022) destacam que a inser¢cdo de PCDs no mercado de
trabalho contribui para a quebra de estigmas, a promogéo da cidadania e o fortalecimento da
responsabilidade social corporativa. Outro aspecto relevante é o papel das politicas publicas e
dos incentivos estatais, que ndo apenas impdem normas, mas também fomentam parcerias entre
empresas, instituicbes de ensino e 6rgdos especializados para promover a qualificacdo
profissional das PCDs. Isso amplia as possibilidades de empregabilidade e favorece a

construcdo de trajetorias profissionais mais solidas.

2.3. INCLUSAO E TRANSFORMACAO CULTURAL
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A inclusdo de PCDs na cultura organizacional s sera efetiva quando houver a
valorizagdo genuina da diversidade humana como parte da identidade organizacional. Essa
transformacéo exige o rompimento com praticas excludentes, o reconhecimento da pluralidade
e a construgdo de ambientes onde todos se sintam pertencentes. Segundo Diniz (2007), é preciso
superar o paradigma da deficiéncia como limitagdo e substitui-lo pelo reconhecimento de
capacidades. Essa mudanca € tanto cultural quanto estrutural, e deve permear os diversos niveis
hierarquicos da organizacao.

Para Miranda (2025), quando a deficiéncia € vista de forma restrita, como sinébnimo de
incapacidade total, a incluséo tende a ocorrer apenas por exigéncia legal. Nesse contexto, fica
evidente a distancia entre 0 que se prega e o que efetivamente se pratica. A cultura
organizacional — formada por valores, crencas e habitos compartilhados — influencia
diretamente a forma como a diversidade € recebida ou rejeitada. Quando baseada em padrdes
homogéneos de produtividade e desempenho, acaba reforgando a exclusdo de quem né&o se
enquadra nesse modelo. No caso das pessoas com deficiéncia, isso se manifesta na dificuldade
de adaptar rotinas e reconhecer diferentes formas de contribuicdo. Essa resisténcia a incluséo é
sustentada por fatores como o0 medo do novo, a falta de preparo das liderancas, a auséncia de
estimulos para préticas inclusivas e a manutencdo de estigmas sobre a capacidade de trabalho
dessas pessoas. Trata-se de um bloqueio estrutural, cultural e simbdlico, que exige uma revisdo

profunda dos valores organizacionais e das relacdes de trabalho.
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo detalha os procedimentos metodolégicos adotados para alcancar 0s
objetivos propostos neste trabalho. A pesquisa caracteriza-se por uma abordagem qualitativa,
considerada a mais apropriada para a investigagéo de fendbmenos sociais complexos, permitindo
uma compreensdo aprofundada das barreiras e facilitadores da incluséo de PcD no ambiente
corporativo a partir das experiéncias e percep¢des dos envolvidos.

O estudo utilizou uma estratégia que combina a pesquisa documental e bibliografica
com a pesquisa de campo, garantindo assim uma triangulacdo de dados que confere maior
robustez e confiabilidade aos resultados. A primeira etapa consistiu em uma ampla analise de
fontes secundérias, que serve como base tedrica e contextual para a investigagdo. Esta analise
inclui um exame critico da Lei n® 8.213/91 (Lei de Cotas) e da Lei n° 13.146/2015 (Estatuto da

Pessoa com Deficiéncia), com o intuito de avaliar seu papel como facilitadores institucionais e
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suas limitacGes na préatica. Paralelamente, conduz-se uma revisdo sistemética da literatura. A
fundamentacdo tedrica apoia-se em autores classicos como Chiavenato (2014) e Diniz (2007),
e € ampliada com pesquisas recentes que analisam as barreiras e facilitadores praticos da
inclusdo.

Para captar a perspectiva central da pesquisa, a das pessoas com deficiéncia, utilizou-se
a entrevista semiestruturada. Essa escolha permitiu coletar narrativas ricas e detalhadas,
garantindo a abordagem dos tdpicos-chave. O roteiro de entrevista, composto por perguntas
abertas, foi estruturado em eixos tematicos que abrangem perfil e trajetdria profissional,
experiéncias de incluséo, barreiras, facilitadores e percepcao sobre a cultura organizacional. A
amostra foi composta por duas pessoas com deficiéncia (PcD) inseridas no mercado de trabalho
formal, selecionadas por meio de uma amostragem néo probabilistica por conveniéncia, com o
critério de diversificacdo para incluir participantes com diferentes tipos de deficiéncia, ambos
do setor de back-office. Do ponto de vista ético, todos os participantes sdo informados sobre 0s
objetivos da pesquisa e assegurados de seu anonimato e confidencialidade.

3.1. ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

O Quadro 1 apresenta o roteiro da entrevista semiestrutura realizada com as PcD,

composto por 10 questdes e seus respectivos eixos tematicos.

Quadro 1. Roteiro da entrevista semiestruturada

Eixo Pergunta

Perfil e trajetoria Qual é a sua area de atuagdo e cargo atual na empresa e ha quanto tempo vocé trabalha
profissional nessa organizagéo?

Como foi o processo de recrutamento e selecdo? VVocé percebeu algum tipo de barreira
ou adaptacdo nesse momento?
Quando vocé ingressou na empresa, houve algum tipo de adaptacdo no ambiente fisico,
Experiéncias de tecnoldgico ou nos processos de trabalho?

incluséo Vocé sente que a cultura organizacional valoriza a diversidade e a inclusdo? De que
forma isso aparece no dia a dia?
Ja enfrentou situacbes de preconceito, discriminacdo ou esteredtipos dentro da
empresa? Poderia compartilhar como foi e como lidou com isso?
Quais sdo, na sua visao, as principais dificuldades para que PcD tenham oportunidades
iguais de desenvolvimento e crescimento profissional na empresa?
Existem iniciativas ou programas que vocé considera positivos para promover a
inclusdo na empresa (ex.: treinamentos, politicas de diversidade, grupos de apoio)?
Como é a relacdo com seus colegas e gestores? VVocé sente que ha apoio e cooperacdo?
H& oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento profissional especificas ou
adaptadas as suas necessidades?

Barreiras

Facilitadores e
percepcao sobre a
cultura
organizacional

Interface Tecnoldgica — v. 22 n. 2 (2025) — ISSN (On-Line) 2447-0864 - (CC BY 4.0)



485

INTERFACE Y

O que vocé acredita que a empresa poderia melhorar para que PcD se sintam realmente
incluidas e tenham oportunidades iguais? Se pudesse sugerir uma acao ou politica, qual
seria a mais urgente/necessaria?

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 BARREIRAS E DESAFIOS DE INCLUSAO PCD

Conforme proposto nos objetivos especificos, buscou-se identificar as barreiras fisicas,
atitudinais e culturais enfrentadas por pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo. Os
achados da pesquisa de campo demonstraram que 0s entrevistados ndo relataram dificuldades
significativas de acesso ou preconceito explicito, em contraste com o que a literatura apontava
como recorrente (Diniz, 2007; Sassaki, 1998). Essa divergéncia evidenciou que, em
determinadas empresas, praticas inclusivas ja estavam internalizadas, reduzindo os impactos de
barreiras estruturais e sociais.

Ainda que ndo tenham sido percebidos obstaculos pelos participantes, o estudo revelou
que a literatura j& destacava formas mais sutis de exclusdo, como a estagnagéo profissional ou
a auséncia de investimento em capacitacdo (Sassaki, 2006). Assim, observou-se que a analise
das entrevistas ndo foi suficiente para confirmar plenamente as hipéteses de exclusdo apontadas
nos referenciais, mas indicou a necessidade de avaliar barreiras implicitas.

As entrevistas mostraram que o0s colaboradores ndo relataram experiéncias de
preconceito ou discriminacdo explicita e, ao contrario, destacaram um ambiente organizacional
inclusivo, com igualdade de oportunidades e apoio constante de colegas e liderancas. Contudo,
alguns relatos revelaram pontos de atencdo: enquanto um dos entrevistados descreveu a
existéncia de cursos e treinamentos voltados a diversidade, incluindo PCDs, outro afirmou
desconhecer programas formais de capacitagdo especificos para esse publico. Essa divergéncia
sugere que, embora a organizagdo possua iniciativas inclusivas, elas podem nao ser igualmente
acessiveis ou visiveis a todos.

Além disso, embora os participantes afirmem sentir-se valorizados e incentivados ao
desenvolvimento, a auséncia de mengdes a planos estruturados de carreira ou estratégias de
progressao para PCDs reforca a pertinéncia das preocupacdes levantadas pela literatura. Assim,
as barreiras implicitas ndo foram confirmadas de forma direta nas entrevistas, mas surgiram de
maneira indireta, sobretudo pela falta de clareza sobre politicas de capacitacéo especificas e de

mecanismos formais de ascenséo profissional.
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Outro aspecto identificado foi a concentracdo dos entrevistados em funcdes
administrativas, sobretudo no back-office. Esse resultado, embora positivo quanto a
acessibilidade, também sugeriu que a inclusdo ainda ocorria de forma restrita a areas
especificas. Conforme registrado em estudos anteriores, muitas organiza¢des alocavam PcDs
em fungOes de menor visibilidade, perpetuando uma segregacao funcional (Amancio; Mendes,
2023). Portanto, os resultados indicam que, apesar de avancos significativos em termos de
acessibilidade e acolhimento, a analise futura deve se concentrar em investigar como a auséncia
de praticas estruturadas de desenvolvimento pode limitar, de forma sutil, as oportunidades de

crescimento das pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo.
4.2 FACILITADORES DA INCLUSAO NA CULTURA ORGANIZACIONAL

Conforme proposto no estudo, também se buscou compreender os facilitadores que
impulsionavam a inclusdo, vinculando-os a cultura organizacional. As entrevistas confirmaram
a existéncia de fatores importantes, como a acessibilidade ja estabelecida, o apoio interpessoal
entre colegas e a oferta de treinamentos periddicos voltados a diversidade, que abrangeram nédo
apenas PcDs, mas também outros grupos (Gabrilli, 2014). Esses elementos mostraram-se
alinhados ao objetivo de identificar praticas que favoreciam o pertencimento.

A anélise evidenciou que o papel da lideranca inclusiva e da equipe foi reconhecido
pelos entrevistados como essencial para o fortalecimento de uma cultura organizacional
receptiva. Esse achado corroborou a literatura, que ja& havia destacado a relevancia do
engajamento da gestdo como catalisador de mudancas (Chiavenato, 2014). Dessa forma, o
estudo atingiu o objetivo de demonstrar como fatores internos poderiam ser decisivos para a
efetiva integracdo de PcDs.

Entretanto, observou-se que nem todos os participantes tinham clareza sobre programas
estruturados de inclusao ou capacitacfes especificas para PcDs. Esse resultado evidenciou que,
mesmo em organizagdes com praticas positivas, ainda havia lacunas no alinhamento entre
discurso e institucionalizagdo das politicas (Magalhdes et al., 2022). Isso mostrou que a
presenca de boas praticas ndo necessariamente implicava em uma estratégia organizacional

formalizada.

4.3 AVALIACAO DAS POLITICAS DE PROPOSTA DE ACAO
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Este estudo buscou avaliar a eficécia das politicas publicas e corporativas de incluséo,
em especial a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91) e o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015). As entrevistas indicaram que 0s processos seletivos haviam sido direcionados
especificamente a PcDs, o que demonstrou impacto direto da legislacdo. Contudo, verificou-se
que essa inser¢do, embora positiva, ainda ndo assegurava a efetiva integracdo profissional,
como ja alertava a literatura (Diniz, 2007; Freitas et al., 2021).

Os resultados mostraram que a legislacao teve papel facilitador, mas, isoladamente, ndo
garantiu o desenvolvimento pleno dos colaboradores. Constatou-se que as empresas precisaram
ir alem da obrigatoriedade legal, investindo em politicas de desenvolvimento e reconhecimento
de competéncias (Chiavenato, 2014). Esse ponto confirmou a hipdtese do estudo de que a
inclusdo substantiva exigia praticas organizacionais complementares.

As entrevistas realizadas reforcam essa andlise ao evidenciarem que, embora o processo
seletivo tenha sido inclusivo e sem barreiras, e 0 ambiente de trabalho ja estivesse acessivel, 0
verdadeiro diferencial esteve na cultura organizacional. Os colaboradores relataram sentir-se
acolhidos, valorizados e tratados com igualdade, destacando tanto o apoio da lideranca e dos
colegas quanto a auséncia de experiéncias de preconceito ou discriminacéo.

Ademais, as respostas revelaram que algumas empresas tém avancado ao promover
treinamentos regulares sobre diversidade, abrangendo ndo apenas pessoas com deficiéncia, mas
também outros grupos sociais, além de oferecer canais formais para denlncias de
discriminacdo. Essas praticas fortalecem o compromisso organizacional com a equidade e
demonstram um esforco além do cumprimento legal.

Contudo, também foi identificado que a inclusdo ndo depende apenas da empresa:
persiste entre muitas pessoas com deficiéncia o receio de ingressar no mercado de trabalho por
medo de preconceito, 0 que sugere que a efetividade das politicas inclusivas também demanda
acOes externas, voltadas para sensibilizacdo social e empoderamento individual. Em alguns
relatos, destacou-se ainda a auséncia de programas formais de capacitacdo especificos para
PCDs, 0 que evidencia que ainda ha espaco para aprimoramentos no desenvolvimento de
competéncias direcionadas.

Assim, confirma-se que a inclusdo efetiva é fruto da combinagdo entre acessibilidade
estrutural, politicas institucionais de valorizacdo da diversidade e um ambiente cultural
acolhedor, capaz de transformar o cumprimento legal em uma pratica organizacional

significativa e sustentavel.
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O estudo também propds mapear melhores préticas, e os relatos dos entrevistados
destacaram iniciativas como treinamentos de diversidade, ambientes acessiveis e apoio
interpessoal como exemplos positivos a serem replicados. Entretanto, observou-se a auséncia
de clareza sobre programas institucionais formais, 0 que sugeriu que as boas préaticas ainda
estavam mais ligadas a ac¢Bes isoladas do que a uma politica organizacional consolidada
(Améancio; Mendes, 2023).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise realizada demonstrou que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente
corporativo apresentou avancos significativos, sobretudo em termos de acessibilidade fisica e
acolhimento interpessoal. Os entrevistados relataram experiéncias positivas, marcadas pela
auséncia de discriminacéo explicita e pela oferta de oportunidades reais de insercao no mercado
de trabalho. Esses achados evidenciaram que, em determinados contextos empresariais, a
cultura organizacional ja incorporava praticas efetivamente inclusivas.

Entretanto, observou-se que a inclusdo ainda se mostrou parcial e, em alguns casos,
restrita a fungdes especificas, como areas administrativas de back-office. Essa concentracdo
pode indicar uma forma de segregacédo funcional, na qual a diversidade é reconhecida, mas néo
plenamente expandida para todos os niveis e setores da organizacdo. Essa realidade sugeriu que
a efetiva igualdade de oportunidades ainda dependia de um esforco mais abrangente por parte
das empresas.

Outro ponto critico identificado foi a falta de clareza sobre programas formais e
estruturados de inclusdo. Embora houvesse treinamentos sobre diversidade e canais de dendncia
para praticas discriminatdrias, os relatos indicaram que as acGes muitas vezes estavam dispersas
e ndo faziam parte de uma politica corporativa consolidada. Essa auséncia de sistematizacéo
comprometeu a possibilidade de medir resultados concretos e de assegurar continuidade nas
praticas adotadas.

Também ficou evidente que a legislacdo desempenhou papel fundamental ao induzir a
contratacdo de PcDs, mas sua eficacia mostrou-se limitada quando ndo acompanhada de
politicas organizacionais solidas. O cumprimento da lei garantiu a porta de entrada, mas nao
assegurou necessariamente o desenvolvimento profissional, a progressdo de carreira e 0

reconhecimento das competéncias individuais dos trabalhadores com deficiéncia.
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Os resultados confirmam que a incluséo efetiva depende da articulagdo entre fatores
legais, estruturais e culturais. A legislacdo se mostra um marco inicial, mas € a cultura
organizacional inclusiva que determina a qualidade da experiéncia vivida pelos colaboradores.
A integragédo real somente se concretiza quando as empresas promovem um ambiente de

pertencimento, valorizacdo da diversidade e estimulo ao crescimento profissional.
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