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Resumo

A Lei 8.213/91 aproxima-se de sua terceira década no Brasil. Resiste ao tempo o questionamento
quanto a sua capacidade de alavancagem de condi¢cOes dignas de trabalho para pessoas com
deficiéncia. O Objetivo de Desenvolvimento Sustentiavel n.° 08, busca frontalmente contribuir com a
caminhada inclusiva iniciada pela lei de cotas, através da promocao do trabalho decente e o
crescimento econdmico de agentes sociais, dentre os quais esta parcela da sociedade recebe atencao.
Contudo, demonstra-se desafiador evidenciar a conexdo entre o descrito nos dois diplomas
mencionados, e a situacdo fatica vivida por estas pessoas. A presente pesquisa busca analisar as
praticas adotadas por empresas em relacdo a inclusao social da pessoa com deficiéncia no mercado
de trabalho, a fim de apontar como a lei de cotas contribui para o Objetivo de Desenvolvimento
Sustentavel orientado para o trabalho decente. O método desta pesquisa tem carater qualitativo cujo
objetivo exploratério se d4 a partir de levantamento com o uso de entrevistas estruturadas e estudos
de casos multiplos. Para a andlise e interpretacido dos dados foi adotado o método de andlise de
contetido. Como resultados a pesquisa identificou que ha uma interseccdo parcial entre os dois
diplomas, a partir da visibilidade e acesso ao trabalho proposta pela lei de cotas, no entanto uma vez
que a pessoa com deficiéncia consegue uma funcio remunerada, o elemento equidade demonstra-se
uma barreira a ser transposta pelo universo laboral colocando muita dificuldade na progressao de
carreira consoante o preconizado pelo Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel niimero 08.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Trabalho decente. Ac¢bes afirmativas. Inclusdo social. ODS
08.

Abstract

The Brazilian Law 8,213/91 is approaching its third decade. Along with this milestone, questions
about its ability to leverage decent working conditions for people with disabilities remains current.
Sustainable Development goal 08 seeks to directly contribute to the inclusive journey initiated by
the quota law, through the promotion of decent work and the economic growth of social agents,
among which this portion of society receives attention. However, it proves challenging to show the
connection between what is described in the two mentioned diplomas, and the factual situation
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experienced by these people. This research seeks to analyze the practices adopted by companies in
relation to the social inclusion of people with disabilities in the labor market, in order to point out
how the quota law contributes to the Sustainable Development Objective oriented to decent work.
The research method has a qualitative approach, whose exploratory objective is based on a survey
using structured interviews and multiple case studies. For the analysis and interpretation of data,
the content analysis method was adopted. As a result, the research identified that there is a partial
intersection between the two diplomas, based on the visibility and access to work proposed by the
quota law, however once the person with disabilities gets a paid job, the element of equity is shown
to be a barrier to be overcome by the labor universe, making it very difficult for career progression
according to what is recommended by the Sustainable Development Goal number 08.

Keywords: People with disabilities. Decent work. Affirmative measures. Social inclusion.
Sustainable Developmental Goal 08.

Introducao

A condicao da pessoa com deficiéncia (PCD) no mercado do trabalho demonstra-se sensivel
quase trinta anos apés a promulgacao da Lei 8.213/91 que instituiu o sistema de cotas no Brasil.

Embora a visibilidade e a representatividade da PCD no universo laboral tenham sido
claramente elevadas neste periodo, percebem-se espacos a serem ocupados quanto ao nivel das
posicoes ofertadas, bem como a evolucéo na carreira que garante interdependéncia da PCD de seus
familiares e subsidios governamentais, os quais segundo Pastore (2000, p.13), “desestimulam a
participaco ativa no trabalho, elevando a vitimizacéo e a crenca de que ha uma real incapacidade
limitante”.

A luz do texto constitucional ha um vasto campo de intencées e de reconhecimento de falhas
que circundam o tema da pessoa com deficiéncia, contudo, até a publicacdo da Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil (CRFB) de 1988, pode-se dizer que pouca visibilidade se possuia
sobre a condicao da PCD.

A década de 1980 é o periodo em que o Brasil comega a enxergar a pessoa com deficiéncia
como participe da sociedade em condicao de fragilidade social, todavia, com uma conotacdo menos
assistencialista e mais inclusiva. Segundo Bahia (2006, p.78), é nesse periodo que surge o movimento
social deste segmento no pais, que visa promover e assegurar “todos os direitos no que diz respeito
ao convivio social.”.

Embora a lei de cotas ja existisse desde o ano de 1991, foi com a mudanca do 6rgao
fiscalizador em 1999 que alterou a mentalidade do empresariado no pais, passando este grupo a
encarar com maior seriedade o determinado no diploma legislativo, onde ficou instituida a
responsabilidade fiscalizatéria do Ministério Publico através da Lei 3.298 de 20 de dezembro de 1999
(BRASIL, 1999; GOLDFARB, 2007).

A objetivacao de um posto de trabalho através de acOes afirmativas no pais trouxe a busca
por parte das empresas em atender a definida cota compativel com o seu porte e quadro de pessoal.
No entanto, o acesso a uma funcio remunerada ndo é uma garantia de atendimento as expectativas
da Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) e sua agenda para o trabalho decente e crescimento
econdémico, recepcionada pela Agenda 2030 pelo Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel namero
08.

A conjugacao dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel aponta como um farol para os
desafiadores anos que se aproximam. No entanto, no que tange a dimensio trabalho, busca-se
contornar ameacas, principalmente para os jovens entrantes no mercado laboral, preservando o
trabalho decente como uma garantia o que demandarid da comunidade global inovacdo e
fortalecimento de politicas pablicas que preservem os trabalhadores com uma vulnerabilidade social
eminente (AGOSTO et al., 2018).

Do ponto de vista do desenvolvimento regional, abordar a questio do trabalho e das
disparidades sociais inter-regionais, fazendo-a, portanto, emergir como tematica para além dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel poderia vir a representar um elemento capaz de transpor
as visoes compartimentadas de desenvolvimento regional centrada apenas na transferéncia de
recursos com favorecimento da renda das pessoas na regiao beneficiada. O resultado positivo de tal
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iniciativa deve ser observado sobretudo, na mudanca das condicdées de renda real das pessoas
(CARVALHO, 2014).

Em virtude da prépria dinamica do processo de desenvolvimento, as desigualdades sociais e
intrarregionais existentes no Brasil requerem politicas regionais que atendam aos direitos
fundamentais das pessoas como uma necessidade legitima de inclusido social inter-regional
(OLIVEIRA et al., 2017).

Identifica-se o necessario entendimento quanto ao tratamento do trabalho decente, enquanto
um direito do trabalhador, preceituando elementos basilares da fungao social do trabalho, dentro da
sociedade contemporanea, elevando este, como um membro cativo dos direitos fundamentais de
todos os seres humanos.

No entanto, seria possivel afirmar que somente a lei de cotas para pessoas com deficiéncia é
suficiente para proporcionar a estes postos de trabalhos dignos e por consequéncia o
desenvolvimento sustentavel amparado pelo crescimento econdmico?

O presente estudo objetiva apontar a percepcdo da pessoa com deficiéncia através do
mercado de trabalho, bem como a sua aproximacéao frente aos imperativos estratégicos do ODS 08
da Agenda 2030, no que tange ao trabalho decente e crescimento econémico.

Trabalho decente e pessoa com deficiéncia

A terminologia PCD é defendida por Fonseca (2006, p. 123), afirmando que “as deficiéncias
nao se portam, estio com a pessoa ou na pessoa’”, como uma caracteristica intrinseca, formadora e
modificadora da personalidade, viabilizando ou demandando adaptagdes para o gozo dos normais
atos da vida. Atualmente, tratados internacionais e enquadramentos médicos no seguimento de
limitacées fisicas ou corpéreas, estdo valendo-se desta nomenclatura ao referir-se ao individuo com
deficiéncia. O mercado de trabalho incorporou o termo ao indicar oportunidades profissionais dentro
das empresas (FONSECA, 2006; GOLDFARB, 2007).

Essencialmente o direito do trabalho foi elevado a condicdo de direito fundamental pela
Declaracao Universal dos Direitos Humanos de 1948 e conforme leciona Azevedo Neto (2015, p. S6),
foi por meio dela que se garantiu “toda e qualquer condicoes justas e favoraveis de trabalho,
remuneracgo justa e satisfatéria” sendo que nesta ainda foi incluido o elemento chave do assunto,
que é perseguir “uma experiéncia compativel com a dignidade humana”.

Por forca dos imperativos apresentados sob o condio de protecao de elementos fundamentais
ao individuo, uma das atividades em que se faz necessaria a preservacao do agente é a dimenséo
trabalho, forte na existéncia de subordinacéo, que nada mais é que manter a pessoa sob comando de
outra em troca de dinheiro, elemento fundamental para a obtencdo de seu sustento e de sua familia
(BOBBIO, 1992; SEN, 2010; OLIVEIRA e RESENDE, 2017; MACEDO e ARAUJO, 2019).

Azevedo Neto (2015, p. 30) propoe que o adjetivo “decente” associado a palavra trabalho,
retira a conotacao de sofrimento da dinamica laboral, por ser elemento “paradoxal ser este tomado
no sentido de pena ou castigo”, haja vista que é uma condicéo protegida e regulada como um fator
de “valorizacio social e agregador a dignidade da pessoa humana”.

Em 24 de julho de 1991 é sancionada e entra em vigor a Lei 8.213 que dispoe sobre os planos
de beneficios da Previdéncia Social. Esta lei ficou conhecida no Brasil como a “lei de cotas” em
funcéo do disposto em seu artigo 93, em que fica estabelecida a obrigatoriedade de preenchimento
de postos de trabalho em sistema de cotas por pessoas com deficiéncia nas empresas com quadros
de profissionais superiores a 100 empregados. Embora as atencoes tenham residido no campo das
cotas obrigatérias apresentadas na referida legislacdo, o tema estava sendo abordado em uma
legislacdo previdenciaria que nao despertou ao corpo empresarial o zelo e respeito esperado, ainda
mais que a obrigacao de fiscalizacdo quanto ao cumprimento das cotas ficou a cargo de 6rgaos
previdenciarios (BRASIL, 1991).

Conjugando fatores internos e externos, as mudancas no mundo do trabalho, tém
representado alteracdes nas dimensdes sociais avaliadas pelas nacoes, independentemente, de
outros indicadores sociais, quanto a condicéo digna, segura, socialmente inclusiva e nao precarizada
da relacao de trabalho. Estas condi¢coes devem ser analisadas isoladamente de vieses pessoais de
governantes, tendéncias advindas da média mundial quanto ao tratamento do tema, escalas de valor
quanto a condicao individual de alguma nacao mais favorecida ou a percepcao de que com vantagens
tributarias, pode-se aceitar a informalidade, por exemplo (KOLOT e HERASYMENKO, 2016;
MASDONATI et al., 2018; BUYUKGOZE-KAVAS e AUTIN, 2019; FERREIRA et al., 2019).
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Neste diapasdo demonstrou-se fundamental conjugar elementos atribuidos a dignidade do
agente frente o contexto ambiental o qual este encontra-se inserido, possibilitando a equalizacao das
disparidades sociais impostas por elementos de ordem econdmica, situacional politica, tais como
guerras e flagelos segregaticios, artificios de exclusido por condicdo transitéria ou definitiva
enfrentada diretamente pela pessoa ou seus familiares, aferindo a este uma inclusdo produtiva a
sociedade moderna, através do acesso ao emprego, renda, seguranca, manutencio digna de suas
necessidades elementares e diminuicdo da vulnerabilidade social a qual é acometido (ANTUNES,
2009; BUBLITZ, 2015; MADRUGA, 2016).

Os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel e suas metas se constroem sobre o
entendimento de que nao foi possivel alcancar apenas com os movimentos singulares de algumas
nacoes rumo a uma condicao singular do elemento trabalho (ONU, 2018).

A Agenda 2030 da ONU incluiu o trabalho decente, internalizando em seu ODS namero 8, os
quatro objetivos estratégicos definidos pela OIT (2019, p. 14) como sendo trabalho decente, a saber:

a) o respeito aos direitos no trabalho, especialmente aqueles definidos como fundamentais
(liberdade sindical, direito de negociacao coletiva, eliminacao de todas as formas de discriminacao
em matéria de emprego e ocupacéao e erradicacao de todas as formas de trabalho forcado e trabalho
infantil);

b) a promocgao do emprego produtivo e de qualidade;

¢) a ampliacao da protecio social;

d) e o fortalecimento do didlogo social.

Na visao de Azevedo Neto (2015, p. 63), centrar nos quatro pilares fundamentais do trabalho
decente preceituados pela OIT, é reportar-se as convencoes da propria entidade que tratam da
abolicdo do trabalho forcado (Convengdes n° 29 e 10S, OIT), a liberdade sindical, a protecdo do
direito de sindicalizacdo e a negociacao coletiva (Convengdes n° 87 e 98, OIT), a proibicdo de
discriminacéo de salario entre géneros (convencao n.° 100, OIT), a idade minima para o trabalho
(convencoes n°® 138 e 182, OIT).

Reforcando este entendimento, Alvarenga (2016, p. 110) afirma que ao posicionar os quatro
objetivos como elementos fomentadores do trabalho decente, e por consequéncia os ter alinhados as
convencodes do trabalho, é necessario interpretar que estes preceitos sao “inseparaveis, [...] estao
inter-relacionados” e que se reforcam “mutuamente sendo que a falta de promocio de quaisquer
deles prejudica o alcance dos demais”.

O desenvolvimento sob a 6tica das liberdades e potencialidades humanas foi alvo de inameros
movimentos realizados pela Organizacdo das Nacoes Unidas desde sua fundacdo, o que fica
evidenciado através da obra de Amartya Sen (2010). Uma condic¢io essencial para o desenvolvimento
segundo Sen (2010, p. 16) é trata-lo como um “processo de expansio das liberdades reais que as
pessoas desfrutam” (ONU, 2019; SEN, 2010).

Na visao de Sen (2010) o desenvolvimento envolve o acesso a oportunidades, sendo o
desenvolvimento entendido como liberdade. Cada um deve ter o direito de acesso aos bens. Essa é a
condicao bésica para a liberdade politica e as oportunidades sociais, transversalmente associadas e
que levam ao desenvolvimento.

No ambito das politicas publicas, segundo Furtado (2012) “as politicas regionais de
desenvolvimento pressupdem uma compreensdo dos objetivos nacionais de desenvolvimento”
(FURTADO, 2012, p. 64).

Criado a mais de S0 anos, o Programa das Nacées Unidas para o Desenvolvimento (PNUD),
visa 0 crescimento inclusivo e sustentavel, e, através da afericdo sistémica do Indice de
Desenvolvimento Humano (IDH), monitora-se a evolucdo das dimensoes humanas, ndo centrando-
se apenas em questdoes economicas (BARBOSA et al., 2015; ONU, 2018).

Basicamente pode-se compreender que desenvolvimento, a partir da perspectiva criada por
Amartya Sen e Mahbub ul Haq, através do IDH, divide-se em quatro dimensdes fundamentais: ter
uma vida longa e saudavel, ser instruido, ter acesso aos recursos necessarios a um nivel de vida
digno e ser capaz de participar da vida da comunidade (VEIGA, 201S5; BOFF, 2016).

Apontam para um caminho semelhante, Machado e Pamplona (2008, p. 64), através de seu
estudo sobre as bases de atuacio do Programa das Nac¢des Unidas para o Desenvolvimento (PNUD),
ao destacarem as quatro paradigmas fundamentais do desenvolvimento humano, segundo o
economista paquistanés Haq, sendo estes: a “equidade”, que objetiva o acesso equitativo as
oportunidades para todas as pessoas, a “sustentabilidade” como forma de garantir para as préximas


http://www.rbgdr.net/

Revista Brasileira de Gestao e Desenvolvimento Regional 165

geracOes as mesmas oportunidades que os cidaddos possuem nos dias de hoje, a “produtividade”,
como norteador da busca pelo potencial maximo das pessoas e por fim o “empoderamento”,
colocando o agente como um ser ativo e com participacao real na definicdo do que é melhor para si,
através da plena manifestacio de sua liberdade.

Compreender que, para que haja desenvolvimento, fundamentalmente é necessario
preservar a liberdade de acdo do individuo, é um conceito amplo e na visdo de John Elkington (2012,
p. 296) pode se converter em algo “demasiadamente perigoso”, caso nao se leve em conta as
“dimensoes coletivas e colaborativas da vida em sociedade.

Neste diapasao, abranger a abordagem das capacidades, elemento central do
desenvolvimento humano proposto pelo PNUD a partir dos anos de 1990, é bastante apropriada, haja
vista a possibilidade ampliada de analise das condi¢coes em que a expressao da liberdade do agente
foi manifestada, bem como o conjunto de “funcionalidades” disponiveis ao agente para que estas
liberdades fossem manifestadas (MACHADO e PAMPLONA, 2008).

Através da narrativa de Veiga (2019, p. 85), percebe-se que a coexisténcia do homem e a
natureza ao seu redor, sdo elementos vitais para a manutencao da existéncia de ambos, sendo assim
prevé que deve-se levar em conta “nédo apenas as influéncias das agbes humanas em sistemas
naturais”, mas também, “os impactos dos servigos ambientais no bem-estar humano e na saiade”.

Meétodo e procedimentos

A metodologia da pesquisa caracteriza-se, quanto a abordagem como qualitativa e
exploratéria. O presente estudo discute a mudanga de tratamento da pessoa com deficiéncia na
sociedade, dada a funcéao laboral atendida, ao analisar de que modo a lei de cotas contribui para o
proposto através do ODS n° 8, da Agenda 2030. Busca-se diagnosticar as praticas das organizacoes
orientadas para o trabalho decente e, mais especificamente, para a insercdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho.

Para o plano de coleta de dados, foram aplicadas entrevistas e adotou-se a estratégia de
estudos de casos multiplos. As empresas estudos de casos desta pesquisa sdo multinacionais, lideres
de mercado em seus segmentos de maquinas e implementos com aplicagdes agricolas, na area de
infraestrutura e no tratamento florestal, situadas no estado de Sao Paulo. Sao consideradas
referéncias no Brasil no tema diversidade e inclusdo, reconhecidas pelo “Guia Exame de
Diversidade e Inclusdo” no ano de 2019. A “Empresa 01” possui uma obrigacio legal de preencher
5% do seu quadro funcional com pessoas com deficiéncia, ja na “Empresa 02” a forca total de
trabalho advindo da contratacio de PCDs é de 3%.

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos, a partir do
Certificado de Apresentacio de Apreciacio Etica (CAAE) de n° 26269019.2.0000.5481.

A partir de uma amostra intencional os 11 participantes da pesquisa sao pessoas com
deficiéncia que trabalham nas empresas estudos de casos. Da amostra, oito possuem deficiéncia
fisica, uma deficiéncia auditiva, uma deficiéncia visual e uma motora, sendo que 64% trabalham na
“Empresa 01” e 36% trabalham na “Empresa 02”.

As entrevistas foram realizadas de forma remota nas dependéncias das empresas estudos de
caso por meio da plataforma digital Microsoft Teams em 2020. Para a analise dos dados foi aplicada
a técnica da analise de contetdo, a fim de proceder com a analise seguindo os procedimentos
definidos por Bardin (2016).

A anélise do contetido coletado junto as pessoas com deficiéncia, permitiu o grupamento de
subcategorias as quais apontam caminhos interpretativos da percep¢do da PCD quanto ao universo
laboral e empresarial o qual estdo inseridos. As categorias iniciais e as categorias intermediarias
oriundas do grupamento de percepgOes dos profissionais com deficiéncia das empresas sao
apresentadas nos quadros 01 e 02.
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Quadro 1: Categorias e Subcategorias emergentes da andlise de entrevistas

CATEGORIA SUBCATEGORIA
a) Preconceito
01 Processo seletivo b) Resisténcia

c) Distingdo frente aos tipos de deficiéncia
a) Investimento

02 Desenvolvimento b) Preparagdo do ambiente

¢) Preparagdo da lideranga

a) Comportamento da lideranga

03 Inclusio b) Comportamento dos colegas
s a) Adaptagdes fisicas
04 Assssibilidade b) Abertura para a pluralidade
a) Remuneragéo
05 Equidade b) Tratamento igualitario frente a

oportunidades

¢) Crescimento profissional

a) Assistencialismo

06 Barreiras 4 inclusdo b) Discriminagio

c) cerceamento de oportunidades

Fonte: Elaboracao prépria.

Através do Quadro 1 as subcategorias emergentes das entrevistas com os profissionais
enquadrados como PCDs, aprofundam o entendimento preliminar criado a partir das seis categorias
iniciais. Para cada categoria inicial, desdobrou-se em trés subcategorias atinentes aos objetivos de
analise de contetado pretendidas pelo presente estudo. Em seguida, partiu-se para o entendimento
de cada uma delas, para posterior analise das entrevistas (Quadro 2).

Quadro 2: Entendimento de categorias iniciais e intermediarias

a. Preconceito — Como manifesta-se na tomada de decisio quanto a escolha de um
profissional PCD;

b. Resisténcia — A imposi¢ao da contratagdo pode gerar dificuldades de aceitagdo genuina de
um profissional PCD;

c. Distingdo frente aos tipos de deficiéncia — LimitagGes fisicas leves, tendem a ser
priorizadas em detrimento de outras deficiéncias;

1. Processo seletivo:

a. Investimento — Aporte de recursos em preparar o entorno da PCD para acelerar a sua
adaptacdo no ambiente laboral;

b. Preparagdo da lideranga — Treinamento e desenvolvimento para gestores de PCDs;

¢. Preparagdo do time — Desenvolvimento do time de trabalho o qual o PCD fard parte;

2. Desenvolvimento:

a. Comportamento da lideranga — Suporte ¢ garantia de tratamento inclusivo;
3. Inclusdo: b. Comportamento dos colegas — Tratamento inclusivo e entendimento do valor da
diversidade ao time;

a. Adaptacdes fisicas — Realizagdo de revisdo do espaco fisico para o recebimento do
profissional PCD;

b. Abertura para a pluralidade — Visibilidade e percepgdo quanto as capacidades em
detrimento das limitagdes;

4. Acessibilidade:

a. Remuneragéo — Tratamento justo quanto a compensagdo de suas atividades laborais;

b. Tratamento igualitario frente as oportunidades - Abertura para um tratamento justo ante as
5. Equidade: expectativas de melhora;

c. Crescimento profissional — progresso de carreira dentro da empresa e oportunidade de
evolugio;

a. Assistencialismo — Custeio governamental;

b. Discriminagdo — Falta de compreensdo quanto a sua situagdo por si mesmo ou por|
6. Barreiras a inclusdo: |terceiros;

¢. Cerceamento de oportunidades — Crengas limitantes que acabam por barrar o progresso do
profissional;

Fonte: Elaboracéo prépria.

A fim de permitir uma melhor compreensido quanto ao coletado e construido enquanto
categorias intermediarias do grupo de entrevistados.

Apresentacao e discussao dos resultados

Neste tépico sao descritos e analisados os resultados obtidos, bem como o correspondente
entendimento literario advindo do manifestado nas entrevistas.
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Categoria 1 - Processo seletivo

Conforme apresentado ao longo do estudo, a busca por um trabalho decente é condicéao
relevante para os conceitos contemporaneos de cidadania. Através do acesso a funcéo laboral, o
individuo permite-se a manutencido de normais atos da vida e atribui a sua existéncia, em muitos
casos, capacidade evolutiva e o crescimento econOmico capaz de conferir a si préprio, bem como a
todos aqueles que o rodeiam, as condi¢cdes necessarias para a inclusio e evolucio no contexto social
(SEN, 2010; BLETSAS e CHARLESWORTH, 2013).

Sendo assim, fundamental se faz um processo seletivo justo, isento e igualitario para todos os
individuos e as pessoas que buscam uma posicdo dentro de uma empresa. O processo seletivo é a
porta de entrada para o mundo do trabalho, independentemente do tamanho da empresa, todo o
profissional passara por algum tipo de selecdo, havendo outros candidatos ou néo.

O processo de contratacido de um profissional exige a real percepcao, por parte da lideranca,
quanto ao encontro dos elos interno e externo da organizacdo gerando uma interseccao entre a
incidéncia de desejos e necessidades, parte pelos anseios do profissional, parte, pelas caréncias da
empresa, que busca no mercado de trabalho competéncias que agreguem valor ao seu negécio,
gerando potencialmente impactos positivos no contexto social da comunidade a qual a empresa esta
inserida. Neste sentido, leciona Bahia (2006, p. 23-26) “contratar um profissional para os quadros
funcionais de uma organizacdo” possui o condao de “abrir a porta para que muitas realizacoes
pessoais e sociais sejam satisfeitas através da atividade til” de desenvolver um papel fundamental
para a plena realizacdo dos anseios “sociais, criativos, individuais da condicdo humana enquanto
ente relacional na sociedade expandida” que envolve e circunda o cidadao.

Através das respostas dos profissionais entrevistados é possivel perceber as condi¢des em
que a selecao se da dentro das empresas e ainda um olhar aplicado como o mercado comporta-se
frente ao tema: P01 - “N&o vejo diferenca no processo seletivo, nas entrevistas [...] vejo sim no
comportamento das empresas quanto ao tratamento do deficiente [...] tem uma tendéncia de querer
pagar menos, de querer colocar para trabalhar em funcées simples [...] eu ainda vejo muito isso no
mercado.”. P04 - “As vagas normalmente sao inferiores ou operacionais, isso é ruim, porque a cota
nao determina que nao possa ser aberta uma vaga de gerente PCD, por exemplo”. P10 — “Mesmo em
empresas preparadas para a inclusao a entrevista é sempre um desafio”.

Ainda que o processo seja 0 mesmo, a percepcao quanto a avaliacao de suas potencialidades
diferencia-se, na percepcao dos entrevistados, de um processo seletivo com uma pessoa que nao esta
enquadrada como PCD, fortemente nas caracteristicas das vagas propostas. Esse comportamento
esta alinhado com o defendido por Bahia (2006).

Conforme leciona Bahia (2006, p. 89) uma demonstracdo do quanto o mercado ainda “resta
carregado em preconceito” é a criacdo de vagas com “menor complexidade” para o PCD,
subestimando de pleno suas capacidades e potencialidades. Mesmo ap6s quase 30 anos da lei de
cotas, em poucos casos percebe-se antincios de vagas gerenciais ou de maior protagonismo dentro
das organizacodes destinadas as pessoas com deficiéncia (GOLDFARB, 2007; BONFIM, 2019).

A preferéncia por determinados tipos de deficiéncia, como apontado por Bahia (2006)
demonstra-se outro elemento presente nos processos seletivos, através das falas dos entrevistados:
P03 - “O que é muito comum no meu caso é a pessoa buscar confirmar a minha deficiéncia na
entrevista, para se assegurar que ela é leve.”. P04 — “Pela minha condicdo as empresas tem
dificuldade de encontrar postos de trabalho pra mim [...] ficam pensando que por eu ser anéo, nao
consigo subir uma escada por exemplo [...] em uma entrevista tenho que convencer que sou capaz,
pelos meus conhecimentos e convencer que o mundo néao é grande o suficiente para me excluir de
uma atividade como ir ao banheiro, me alimentar, me vestir [...] perdi as contas de quantas vagas eu
nao fui escolhido pelo meu tamanho [...] ‘teve’ uma pessoa que me viu na fila de uma agéncia (de
empregos) e perguntou se eu estava me candidatando para trabalhar ou estava guardando o lugar
para alguém na fila” (grifo nosso).

Cabe ressaltar que um processo seletivo busca capturar as competéncias presentes em um
profissional, independente de caracteristicas e atributos especificos envoltos em preconceitos,
aceitacao, limitacoes pontuais ou de modo abrangente, diferenciadores entre individuos, tais como,
género, orientacio sexual, religiosa ou politica, cor da pele, historico pregresso de realizacoes na
vida pessoal, ou ainda, elementos que coloquem a pessoa em uma condicao de desfavorecimento por
sua posicao social (OLIVEIRA, 1999; GARCIA, 2015; OLIVEIRA e REZENDE, 2019; OMS, 2011).

Deste modo, ndo ha de se avaliar a capacidade ou a limitacdo de uma pessoa, meramente por
uma andlise visual interpretativa, como nos relatos apresentados nesta categoria. O processo da


http://www.rbgdr.net/

168 Revista Brasileira de Gestao e Desenvolvimento Regional

pessoa com deficiéncia deveria pautar-se por um levantamento interpretativo das condicoes
ambientais e estruturais da organizacdo para que o acolhimento da PCD pudesse ocorrer de modo
virtuoso.

Outro elemento relevante sobre o processo seletivo de PCDs reside no entendimento de que
o processo de desenvolvimento interno deve abarcar os pontos de oportunidades de melhora do
profissional, para que ele possa construir conhecimento e competéncias para além de seu contrato
de trabalho atual. Sendo assim, é importante ter a visdo de que contratar pessoas, sejam elas
deficientes ou ndo, demandardo investimentos na preparacdo técnica e comportamental
(BIANCHENTTI, LUCIDIO e FREIRE, 2000; FONSECA, 2006; DELGADO, 2015; COUTINHO et al.,
2017).

Categoria 2 - Desenvolvimento

O processo de desenvolvimento e a capacidade do individuo em evoluir no ambiente laboral
demonstram uma amplitude grande podendo o profissional progredir através de estimulos em sala
de aula, aprendendo com outras pessoas ou através da pratica diaria de determinada atividade (OIT,
2020).

Assim sendo, é possivel perceber o potencial presente em cada individuo, seja ele possuidor
de uma deficiéncia ou nao, como relata Fonseca (2006). Através do presente estudo, que ao longo do
tempo, a medida que a legislacdo evoluia, conferindo a pessoa com deficiéncia condicoes de
realizagao plena de sua capacidade social, os individuos evoluiam na mesma medida, fazendo parte
amplamente do universo social o qual estava inserido.

O investimento em educagdo realizado pelas organizacdes, através das falas dos
entrevistados, aponta para um processo de aceleracdo e entendimento de que ter uma limitacio
aparente, nao é suficiente para que a performance seja inferior: P06 — “Ter uma deficiéncia é uma
questao que as pessoas esquecem [...] se acostumaram a me ver como um funcionario qualquer.”.
P10 - “E vergonhoso como o desconhecimento sobre o tema PCD complica as coisas [...] as pessoas
falam mais devagar e mais baixo comigo, como se o meu problema fosse audicao”.

Outro elemento que se demonstra empoderador para a pessoa com deficiéncia no que tange
ao processo instrucional, é fazer parte do mesmo programa destinado as pessoas que ndo possuem
aparente limitacdo. Reforcam este pensamento Rodrigues e Passerino (2018, p. 10) ao elucidar que
“permitir que a classe especial cumpra seu papel é importante, entretanto demonstrar que a classe
tradicional pode realizar acolhimento é reconfortante” para a PCD.

Esta possibilidade de nao ser tratado com distincdo em processos de desenvolvimento foram
capturados através da afirmacéao: P02 - “Participo dos programas normais de desenvolvimento o que
é bom” P0S - “Né&o acredito em programas especiais para treinamento de PCD [...] tem muito espaco
para vitimismo.”. P07 - “Toda vez que surge uma oportunidade de fazer um treinamento eu me
candidato [...] eu sei que para eu crescer preciso investir.”. P11 - “Eu estou dentro do programa
normal [...] porque vocé esta sendo visto como individuo ao invés de ser visto como um diferente”.

O seguinte trecho demonstra a perda de foco no entendimento da pessoa com deficiéncia, no
momento da construcao de programas para lideres e colegas de trabalho, o que acaba por prejudicar
a relacao e, ao fim e ao cabo, o desenvolvimento das potencialidades das PCDs, como também
defende Pastore (2000). Esse comportamento pode ser observado nas afirmacoes: P03 — “Eu entendo
que deveria existir mais investimento nos lideres para tratar o tema [...] ainda tem muita gente sem
tato para o assunto.”. P04 — “A lideranca da empresa é muito boa [...] bem treinada e esperta [...] isso
nao é uma verdade ai fora (no mercado de trabalho).” (grifo nosso). P07 — “Investir na lideranga é
chave para que eu possa ser um funcionario melhor [...] quando isso acontece ele vai ver
oportunidades pra mim aqui dentro [...] quando ele nao faz (treinamentos) tudo pra mim vai ser mais
dificil.” (grifo nosso).

Os trechos transcritos apontam para uma realidade presente nas organizacées onde a pessoa
com deficiéncia precisa ser resiliente para uma série de vieses, alguns deles inconscientes, presentes
nas areas de Recursos Humanos, que tradicionalmente propode este tipo de medida de
desenvolvimento, ou, nas liderangcas que em muitos casos nao estdo preparadas no todo para lidar
com o bindmio, deficiéncia e ambiente laboral. A inclusdo da PCD ainda é um desafio presente nas
afirmacoes dos participantes, como preconiza Freitas e Marques (2009).

O entendimento, por parte das liderancas e demais membros da empresa, deve ser
convergente no sentido de incluir a pessoa com deficiéncia e entender que isso nio é um favor. Deve
se ter presente que além de uma obrigatoriedade legal, através de uma cota pré-definida, é um ato
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de desenvolvimento da sociedade através do crescimento econémico e a alavancagem das
potencialidades humanas (OLIVEIRA, 1999; PASTORE, 2000; RIBAS, 2003; MELO, 2004; FREITAS
e MARQUES, 2009).

Ha de se compreender ainda que ao passo em que exista um conjunto de pessoas com uma
pluralidade de competéncias desenvolvidas, fortalecidas pelo suporte da experiéncia vivencial no
local de trabalho, fortalece-se a comunidade PCD capaz de contribuir com os desafios das
organizacoes em progredir rumo ao futuro de seus negdcios e ainda possibilitando ao mercado de
trabalho concretizar o preceituado pelo ODS 08. Materializar um ambiente de desenvolvimento em
que todos os lados ganham dentro da sociedade - empresas, PCDs e comunidade - €, ao fim e ao cabo,
concretizar o propésito da Agenda 2030, priorizando o desenvolvimento humano de modo
sustentavel.

Categoria 3 - Inclusao

O movimento inclusivo dentro do processo de socializacdo da PCD através do mercado de
trabalho, demanda compreender que as pessoas com deficiéncia nao sao excluidas por um ato
voluntario seu, mas sim, por elementos externos alheios a sua vontade, que impossibilitam de pleno
a liberdade e manifestacao total de suas potencialidades (SEN, 2010; BONFIM, 2019; ARAUJO e
SCHMIDT, 2020).

Os elementos intrinsecos a esta tentativa inclusiva dentro das empresas pesquisadas, como
defendem Aratjo e Schmidt (2020) ficam evidentes através das falas dos profissionais entrevistados
onde percebe-se uma cobranca maior para os gestores por um comportamento inclusivo maior que
para as equipes: P02 - “Eu néo sinto preconceito de nenhuma forma”. P03 - “O préximo passo na
minha opinido é com as equipes [...] 0os gestores estio prontos para lidar com a gente”. P07 — “Tem
pessoas que nao conseguem lidar bem conosco [...] as vezes sinto que tem um olhar um pouco
diferente.”. P10 - “Nao tem como ser diferente [...] nem todo mundo tem um deficiente na familia
[...] ndo culpo quem nao lida bem”.

Conforme leciona Bahia (2006, p. 78) o fato da necessidade de metas, cotas ou outros
elementos dentro das estruturas concebidas, em muitas medidas, contribuem para “mascarar a
situacdo presente” sendo que em alguns casos, pode “prejudicar o ciclo evolutivo”, ainda que a
intencdo seja de acelerar “processos integratdérios, inclusivos e de acomodacio dos agentes dentro
da sociedade”. Neste sentido, trazer uma exacerbada cobranca para que as liderancas atuem de
modo inclusivo com o PCD, ndo apontam para um comportamento de fato inclusivo, na linha do que
defende Bahia (2006), gerado pela sua influéncia sobre o time que lidera, isto fica ilustrado pelos
trechos transcritos das entrevistas e a importancia para a inclusao que o desenvolvimento ocorra de
modo pratico.

Ao evitar entrar em contato com as experiéncias e limitacdes dos times, corre-se o risco
através da interpretacdo de Ribas (2003, p. 11) de se construir uma “atmosfera ficta de inclusao
social” restando veladas “maultiplas formas de exclusdo do agente”, sendo uma delas, o siléncio na
presenca da pessoa com deficiéncia (RIBAS, 2003).

Esta atmosfera ficta pode ser capturada nos fragmentos a seguir transcritos a partir da fala
de duas colaboradoras com deficiéncia: P06 — “As pessoas pensam que pelo fato de eu nao ouvir nao
consigo entender o ambiente ao redor como um todo”. P07 — “Os comentarios pelas costas existem”.

Segundo Neri (2003, p. 13) e Azevedo Neto (2015, p. 44) evitar trazer a tona as diferencas dos
individuos dentro das organizacoes dificultam o entendimento necessario sobre a diversidade, bem
como, a oportunidade de ganho que este tema tras para dentro das empresas.

No momento em que o ambiente laboral de fato se tornar mais inclusivo, sera possivel
perceber a meta nimero 8.5 presente no dia-a-dia das organizacdes podendo as pessoas com
deficiéncia “alcancar o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente”, podendo inclusive ser
percebida esta evolucao, muito antes do ano de 2030, como previsto no texto desta meta. E a
promocéao do acesso as oportunidades que levam ao desenvolvimento, entendido como liberdade na
visao de Sen (2010).

Categoria 4 — Acessibilidade

A palavra acessibilidade, recebeu o estandarte social a ser perseguido com afinco pelos
governantes, empresarios, comerciantes, entre outros agentes os quais submetem-se a pluralidade
da sociedade, onde realizam-se adaptacoées fisicas e estruturais no maior namero possivel de espacos
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de convivéncia, a espera de atender as necessidades e expectativas inclusivas de uma pessoa com
deficiéncia. Esse posicionamento € defendido por Coutinho et al., (2017).

Entretanto, através das falas dos entrevistados, percebe-se que a acessibilidade, reside em
um conjunto de atos que ultrapassam os limites fisicos dos prédios e acomodacoes edificadas, assim
como defendido por Costa (2016). Esse comportamento pode ser observado nas afirmacoes: P02 -
“A acessibilidade é 6tima na empresa [...] ainda assim, ja tive que esperar até 20 minutos para que
a equipe de limpeza higienizasse o banheiro adaptado para minha cadeira [...] a angustia foi grande”.
P03 - “A empresa é bastante adaptada, nao vejo oportunidades [...] as oportunidades residem em
questoes de atitudes”. P04 - “A acessibilidade em uma empresa em muitos casos € vista como
conforto para a gente [...] em alguns casos pode ser segurancga”. P0S — “Acessibilidade também é ser
empatico e entender que eu nio consigo andar na mesma velocidade dos outros [...] me esperar em
uma caminhada é acessibilidade”.

A promocio da acessibilidade para pessoas com deficiéncia acelera a inclusado social, ao
oportunizar acesso ao posto de trabalho com condic¢ées dignas de executar suas funcgoes, no entanto
isso demanda das empresas certas adaptacgoes estruturais e isso limita em alguns casos os tipos de
deficiéncia que a empresa contrata, evitando realizar tais ajustes em sua estrutura (MELO, 2004;
COSTA, 2016; COUTINHO et al., 2017)

A acessibilidade, em uma compreensido expandida através das falas dos entrevistados,
demonstra-se como o acesso a direitos basicos, concedidos a todas as pessoas que dentro de uma
empresa atuam. Comumente confunde-se a acessibilidade em prédios e estabelecimentos publicos
como um beneficio, ao acessar uma vaga de estacionamento prioritario ou o atendimento em um
ambiente publico. Na verdade, o que parece estar por tras de tal concessao é o estabelecimento de
padroes minimos de equiparacio a uma pessoa que nio possui uma limitacéo diagnosticada, ou seja,
uma possibilidade de garantir acesso a algo elementar para o seu convivio em sociedade e que
durante muitos anos nio estiveram ao seu alcance, deixando a margem muitas vezes de condicoes
sociais basicas nas tratativas originadas pelo debate acerca do trabalho decente da PCD, capturado
pelo pesquisado ODS 08.

Categoria S - Equidade

Confundido com certa frequéncia, com a palavra igualdade, o conceito de equidade
demonstra-se muito diferente e demandante de profundo dominio por parte das empresas, para que
0 ODS 08 seja materializado dentro do universo laboral. Tratar a equidade como sendo um arcabouco
protetivo é a percepcao de Uribe (2018, p. 66) ao afirmar fortemente “que s6 havera inclusao social
no todo, se garantida na plenitude a equidade aos individuos com deficiéncias como forma
protagonista” de enfrentamento de tantas “diferencas e limitacoes impostas pelo ambiente externo
ao seu corpo’.

Os entrevistados deixam claro, a manifestacdo da equidade no dia-a-dia das empresas
pesquisadas ao resumir: P02 - “O tratamento é igual no limite das desigualdades e isso é ‘equidade
na veia’ na minha visao.”. P03 - “[...] todos so tratados iguais aqui [...] 0 que eu percebo é que cada
vez mais a empresa naturaliza a sua limitacédo.”. POS — “Desde o primeiro dia fui tratado como
qualquer outro”. P09 - “Ja participei de um processo seletivo onde achei que ndo ia passar, mas
queria muito a vaga [...] foi muito importante ao receber o feedback sobre o porqué nao fui
selecionada”. P11 - “Aqui ndo ha diferenca de remuneracéo para PCDs e ndo PCDs, mas sim ha uma
busca por PCDs para posi¢coes mais basicas e ndo compativeis com as capacidades dos PCDs”.

Entretanto uma realidade muito dura ainda reside nas organizacdes em relacdo a equidade
como defende Freitas (2017), quanto a esta possibilidade de crescimento reforcada a partir das
seguintes falas: P04 — “Crescer na carreira em empresas que nao possuem politicas claras para isso
é complicado [...] a primeira empresa em que eu fui promovido foi aqui [...] nas outras eu nunca
estava pronto.”. POS — “Eu nao entendo por que as vezes o meu perfil ndo é aceito em processos de
selecdo [...] sera que ser surda e conseguir concluir um curso técnico onde nao havia intérprete de
libras ndo foi uma superacao suficiente? Fui promovida aqui, mas ndo estou onde eu gostaria de estar
ainda”. P09 - “Eu esperei por muito tempo por ganhar mais [...] ndo somente pela ‘grana’, mas para
eu poder realizar alguns sonhos como ir para o exterior [...] ndo tenho certeza se este dia chegara”.

Para Freitas (2017, p. 91), permitir que um profissional PCD evolua em sua carreira pode ser
considerada “a manifestacio plena da incluséo” e mais de que se acredita “nas potencialidades a
servico da empresa” e conclui “todo o PCD sonha em crescer na carreira, porque, além da 6bvia
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ascensao sente-se, enfim, em um ambiente inclusivo” aberto ao acolhimento de suas necessidades
profissionais e nao s6 enquanto pessoa.

O fator promocéao enquanto elemento evolutivo, celebra a retirada dos “muros invisiveis” que
relegam o PCD a ter uma funcdo simples e menos complexa, deflagrada pela imposicdo de
fechamento de uma cota. Reforca este entendimento Goldfarb (2007, p. 90) determinando que
“aquelas empresas que conseguem realizar movimentos internos proporcionando o crescimento
conseguem ser vistas como referéncia pela sociedade”, indo além da percepcao dos acionistas.

A partir das respostas recebidas, pode-se perceber o importante espacgo evolucionario quanto
ao crescimento de carreira os motivadores ndo sao claros, inclusive na percepcao dos entrevistados,
no entanto, existem fatores intrinsecos a contratacido de PCDs que resguarda-lhes o papel de
atendimento a uma cota preestabelecida, ainda que reconheca-se que muitos progressos foram
feitos, principalmente no campo igualdade de tratamento, a evolucdo em uma carreira produtiva,
demonstra-se uma expectativa ainda nao atendida.

A percepcéao de esforco para conquistar algo frustra e inferioriza a pessoa com deficiéncia,
dificultando em alguns casos a sua entrega ou o desejo de fazé-lo. A falta de perspectiva, em certos
casos, traz uma condicao perversa ao PCD de que algumas coisas no mundo nao foram feitas para si
e ao perceber o mundo desta forma, acaba por desistir de certas ambicoes que elevam em muito a
pulsado de vida, motor fundamental para a conquista de outros espacos e esferas da vida em sociedade
(BIANCHENTTI, LUCIDIO e FREIRE, 2000; SEGUIN, 2002; SASSAKI, 2003; BAHIA, 2011).

A partir de tudo o que foi capturado nesta categoria, sobre a denominacéo “equidade”, pode
se compreender preliminarmente que mesmo em empresas onde investe-se muito tempo, dinheiro,
expectativas na lideranca ou treinamento e desenvolvimento, raras sdo as oportunidades de ascensao
de carreira da pessoa com deficiéncia dentro da hierarquia, o que prejudica, ao fim do dia, o espirito
intencional do crescimento econdmico perseguido pelo ODS 08 da Agenda 2030.

Categoria 6 — Barreiras a inclusao

O Brasil possui uma gama de legislacoes que visam a protecao normativa da PCD. Segundo
Goldfarb (2007, p. 47), algumas destas medidas juridicas realizam “forca contraria a incluséo social”
da pessoa com deficiéncia através do mercado de trabalho, por conta de sua “pegada assistencialista
e desestimulante a busca de uma ocupacao”.

Através das falas dos entrevistados, percebe-se de modo vivo as afirmativas apresentadas
nos paragrafos anteriores quando estes relatam: P04 — “Eu conheco pessoas que buscam se esconder
atras de uma deficiéncia para arrancar dinheiro do governo e sensibilizar a familia para néao precisar
trabalhar.”. P11 - “Eu ja ouvi de umas consultoras, uma vez, consultoras que trabalham esta histéria
de PCD pra inclusido dentro de empresa, ela trouxe muito isso, muito vivo, que o PCD néo t4 a fim
de trabalhar [...] que querem ganhar muito e fazer pouco, o que é uma visao que alguns grupos podem
trazer, mas nao é o todo [...] as pessoas que nao tém nada (deficiéncia), é a mesma coisa!” (grifo
Nnosso).

Embora as falas recorrentes dos entrevistados ndo reconhecam que a intencédo do PCD em
buscar um beneficio vitalicio exista, ndo deveria ser generalizado para o grupo todo, como fica
evidenciado pelas afirmacoes a seguir: P02 - “existem malandros em todas as condi¢c6es, com ou sem
deficiéncia, mas eu s6 conheco PCD que néo quer o beneficio.”. P03 - “Os que pegam ‘queimam’ os
que nao pegam [...] o mundo ja nos julga demais para ter mais esta ‘coisa’ jogando contra.”. P07 -
“Eu jamais ia me submeter a isso [...] ganhar dinheiro do governo é vergonhoso demais [...]".

A intencéao do legislador, ao criar um instrumento normativo, ndo deve recair como algo que
ultrapasse os limites do bem-estar social e equilibrio entre os agentes dentro da sociedade, no
entanto existem efeitos colaterais que por vezes demandam adaptagdes e revisdes urgentes para que
tais efeitos ndo sejam mais nocivos do que a auséncia de legislacdo (BOBBIO, 1992; PASTORE, 2000;
ROSS, 2000; OLIVEIRA e RESENDE, 2017).

Entretanto, existem situacoes em que a sociedade ao interpretar os dispositivos criados com
a finalidade de atender as demandas de determinado grupo, como por exemplo, acées afirmativas,
como sendo algo que coloca a pessoa em vantagem desmedida de condicbdes, lhe conferindo
prerrogativas demasiadas ante aos demais agentes da sociedade, o que infelizmente, pode ocasionar
as percepcoes distorcidas acerca de temas, como o das pessoas com deficiéncia que carregam
consigo uma carga de preconceito e hostilidade que lhes diminui significativamente as condicoes de
ascensao econdmica (GOMES, 2001; SILVA, 2005; BARROSO, 2015; BARBOSA et al., 2015).
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Conclusoes

O debate sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia nas organizacgOes, naturaliza o
entendimento de que todos os individuos sdo singulares dentro da sociedade.

As diferentes manifestacoes e realidades apontadas pelos entrevistados em suas narrativas,
demonstram alternativas criadas para que se oportunize o crescimento econémico e sustentabilidade
de carreira dentro das organizacoes.

Os resultados possibilitam destacar que apesar dos esforcos, as empresas nao parecerem
estar preparadas para a realizacido de um processo seletivo inclusivo que privilegia as capacidades
da PCD, afastando-se como um todo dos imperativos propostos pelo ODS 08.

As dificuldades enfrentadas pela PCD, ainda que, em muitos casos consiga garantir o
trabalho decente, possui muitas barreiras fisicas e intangiveis para que possa conquistar o emprego
pleno e produtivo como prevé a meta 8.5 do ODS 8, e assim garantir melhores condigcoes de
subsisténcia, para si e para os demais membros de seu grupo familiar, e isso fica claro através da
analise das entrevistas realizadas dentro das empresas pesquisadas, ndao obstante esta afirmativa
seja algo concreto, percebe-se que a lei de cotas, continua sendo um motor para a visibilidade e
acesso da PCD ao mercado de trabalho brasileiro, mesmo depois de quase trinta anos de sua
promulgacéo.

Compreender a extensao do impacto positivo causado pelo verdadeiro movimento inclusivo
dentro das organizacgoes, perfaz o entendimento amplo de que as limitacées dos profissionais com
deficiéncia podem ser atenuadas dentro do ecossistema empresarial, elevando em grande parte seu
potencial produtivo. O agente que sente-se parte da organizacao, pertencendo a um conjunto de ritos,
simbolos, vocabularios e rotinas de uma empresa, consegue entregar o seu melhor todos os dias, no
mesmo sentido, compreende-se que a PCD ao ter atendidas todas as suas necessidades inclusivas,
conseguira performar em um elevado nivel em suas entregas rotineiras demandadas pelo seu
contrato de trabalho, além do ganho em engajamento e na valoracido da marca empregadora, sendo
reconhecida no mercado de trabalho como um agente inclusivo e distinto no tratamento da
diversidade e, ao fim do dia, da pessoa com deficiéncia.

Ademais, o ciclo virtuoso iniciado dentro das organizacoes inclusivas expande-se, através das
possibilidades aportadas pela atividade laboral digna, para além dos limites organizacionais,
avancando seu espectro contributivo ao entorno territorial o qual o individuo estd inserido
colaborando com a melhora dos indicadores econémicos e sociais promovendo o desenvolvimento
regional amplo e promissor ao seu entorno.

Dessa forma compreende-se que organizacoes, profissionais e a sociedade de modo
expandido se beneficiam de um ciclo virtuoso construido ao redor da jornada inclusiva na sociedade
brasileira.
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