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Resumo: Este artigo aborda a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PCD) no
mercado de trabalho, discutindo as dificuldades enfrentadas durante o processo de
recrutamento e contratagio. E apresentado o cumprimento de cotas para garantir a
inclusdo social das Pessoas com Deficiéncia, porém, muitas empresas alegam a falta
de qualificacdo como justificativa para o baixo indice de contratacdo. A falta de
acessibilidade nos recrutamentos € um obstaculo para a contratacdo de novos
colaboradores com deficiéncia. E fundamental que as empresas adotem préaticas
inclusivas para facilitar o acesso das Pessoas com Deficiéncia ao mercado de trabalho
e promover suas qualificacdes profissionais. As Pessoas com Deficiéncia ndo devem
se ajustar a atual condi¢do imposta pelo mercado tradicional, mas sim serem incluidas

em seus direitos como cidadaos.
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1.0 INTRODUGCAO

A inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho é uma
qguestao importante para promover a incluséo social e a igualdade de oportunidades.
No entanto, esse processo é repleto de obstaculos, e muitas empresas ainda néo
cumprem a Lei de Cotas, que obriga a contratacdo de uma porcentagem de pessoas

com deficiéncia, variando de 2% a 5%, dependendo do tamanho da empresa.

Embora a legislacéo exista, muitas empresas deixam de cumpri-la por falta de
conhecimento ou utilizando argumentos como a falta de qualificacdo dos candidatos
com deficiéncia. Essa justificativa acaba aumentando as barreiras para a entrada
dessas pessoas no mercado de trabalho, que j& é tradicionalmente limitado para elas
devido a discriminacao e outras dificuldades que enfrentam. Muitas empresas acabam
aumentando os requisitos para contratacdo, o que exclui ainda mais as PCD. Um
estudo realizado em Minas Gerais aponta que uma entre as varias taticas defensivas
utilizadas para prorrogar a contratacao de trabalhadores com deficiéncia é o aumento
da exigéncia de qualificacdo, reduzindo assim a quantidade de candidatos em
potencial (RIBEIRO; CARNEIRO, 2009).

Além disso, mesmo quando as empresas respeitam a Lei de Cotas, muitas
vezes elas ndo estdo preparadas para integrar esses funcionarios que precisam de
suporte adaptado para o seu desenvolvimento profissional. Por exemplo, pessoas
com Transtorno do Espectro Autista (TEA) precisam de um ambiente que minimize as
cargas sensoriais para promover seu bem-estar durante o trabalho. Da mesma forma,

a acessibilidade fisica deve ser considerada para pessoas com deficiéncia fisica.

Este artigo tem como objetivo discutir os desafios da inclusdo de PCD no
mercado de trabalho e a importancia de promover um ambiente mais inclusivo para
esses trabalhadores desde a sua entrada na empresa até a sua efetivacdo. Serao
apresentados exemplos de boas préticas e iniciativas que podem ajudar as empresas
a cumprir a Lei de Cotas e promover a inclusédo de PCD em suas equipes de trabalho.
Para isso, foram realizadas pesquisas bibliograficas e analises de estudos sobre o

tema.



2.0 DESENVOLVIMENTO

Uma pessoa com deficiéncia é aguela que possui uma ou mais, anormalidades
de um mecanismo ou de uma funcdo psicologica e fisiologica, que ira trazer uma
dificuldade para o desenvolvimento de atividades. No artigo 4° do decreto n° 3.298,
de 1999, que explica que é considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se

enquadra nas seguintes categorias:

| - Deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou
mais segmentos do corpo humano, acarretando o
comprometimento da funcéo fisica, apresentando-se sob a
forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia,
tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia,
hemiparesia, ostomia, amputagcdo ou auséncia de membro,
paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade
congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as
gue nao produzam dificuldades para o desempenho de func¢des;
(Redacao dada pelo Decreto n° 5.296, de 2004)

| - Deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de
guarenta e um decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma
nas frequéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz;
(Redacao dada pelo Decreto n° 5.296, de 2004)

lll - Deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é
igual ou menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor correcéo
Optica; a baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e
0,05 no melhor olho, com a melhor correcéo 6ptica; os casos nos
guais a somatéria da medida do campo visual em ambos 0s
olhos for igual ou menor que 600; ou a ocorréncia simultanea de
quaisquer das condicbes anteriores;(Redacdao dada pelo
Decreto n® 5.296, de 2004)

IV - Deficiéncia mental - funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifestacao antes dos
dezoito anos e limitacdes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, tais como:

a) comunicacao;

b) cuidado pessoal;

c) habilidades sociais;

d) utilizacdo dos recursos da comunidade;

e) saude e seguranca;



f)  habilidades académicas;
g) lazer;e
h) trabalho; (Redacdo dada pelo Decreto n°® 5.296, de 2004).

V - Deficiéncia mdultipla — associacdo de duas ou mais
deficiéncias.

De acordo com Dados oficiais do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), revelam que o censo de 2010, 24% da populacéo brasileira tem algum tipo de
deficiéncia, ou seja, equivale 45,6 milhdes de Pcds no brasil. Em cenéario onde essas
pessoas estdo a margem da sociedade e que o nivel de preconceito e discriminacao
é relativamente alto, fazendo com que o acesso na procura de um emprego formal

tenha mais obstaculos a ser enfrentados.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas com deficiéncia nas empresas é um aspecto importante
da diversidade e inclusdo no local de trabalho. E fundamental que as empresas
promovam um ambiente inclusivo, onde todas as pessoas, independentemente de
suas habilidades ou limitagGes, tenham a oportunidade de contribuir e prosperar. A
contratacdo e gestdo de pessoas com deficiéncia requerem uma abordagem
cuidadosa e estratégica, esses sdo alguns pontos chaves relacionados a gestao de

pessoas com deficiéncia nas empresas:

2.1.1 POLITICAS E PRATICAS INCLUSIVAS

As empresas devem ter politicas claras e praticas inclusivas para garantir que
pessoas com deficiéncia tenham igualdade de oportunidades no processo de
contratacdo, promogéo e desenvolvimento profissional. I1sso inclui a eliminagéo de
barreiras fisicas e tecnolégicas, o estabelecimento de procedimentos de recrutamento
e selecdo acessiveis e a oferta de acomodacbes razoaveis para pessoas com

deficiéncia.



2.1.2 SENSIBILIZACAO E TREINAMENTO

E importante fornecer treinamento e conscientizacdo sobre deficiéncia e
inclusdo a todos os funcionarios da empresa. Isso ajuda a criar um ambiente de
trabalho inclusivo, reduzir o preconceito e promover a compreensao das necessidades

e capacidades das pessoas com deficiéncia.

2.1.3 ACESSIBILIDADE FISICA E TECNOLOGICA

As empresas devem garantir que suas instalacdes sejam acessiveis a todos,
incluindo pessoas com deficiéncia. Isso pode envolver a remocao de barreiras
arquiteténicas, a instalacdo de rampas e corrimaos, a disponibilizacdo de sinalizacao
adequada e a utilizacao de tecnologias assistivas para pessoas com deficiéncia visual

ou auditiva.

2.1.4 ADAPTACAO DO TRABALHO

A fim de permitir a plena participacdo de pessoas com deficiéncia, é essencial
fazer adaptacdes razoaveis em seus ambientes de trabalho. Isso pode incluir a oferta
de tecnologias assistivas, modificacdes nas tarefas ou horarios de trabalho flexiveis

para acomodar necessidades especificas.

2.1.5 DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

As empresas devem fornecer oportunidades de desenvolvimento e
crescimento profissional para todas as pessoas, incluindo aquelas com deficiéncia.
Isso pode envolver programas de treinamento, mentoring, programas de estagio ou
rotacdo de cargos, para que todos tenham a oportunidade de desenvolver suas

habilidades e progredir em suas carreiras.



2.1.6 PARCERIAS EXTERNAS

As empresas podem buscar parcerias com organizacbes especializadas,
instituicbes de ensino e agéncias governamentais para obter apoio e orientacdo na
gestdo de pessoas com deficiéncia. Essas parcerias podem ajudar a identificar
talentos, fornece recursos e compartilhar boas praticas.

2.1.7 MONITORAMENTO E AVALIACAO

E importante que as empresas monitorem e avaliem regularmente suas
praticas de gestao de pessoas com deficiéncia. Isso envolve a coleta de dados sobre
a contratacdo, retencdo, desenvolvimento e satisfacdo dos funcionarios com
deficiéncia, a fim de identificar areas de melhoria e garantir que as politicas e praticas

sejam eficazes.

A gestdo de pessoas com deficiéncia nas empresas € uma abordagem
estratégica e necessaria para promover a inclusdo e a diversidade no local de
trabalho. Ao adotar politicas inclusivas, fornecer treinamento, promover a
acessibilidade e fazer adaptacfes adequadas, as empresas podem criar um ambiente
de trabalho inclusivo, onde as pessoas com deficiéncia possam contribuir plenamente,
desenvolver suas carreiras e alcancar seu potencial maximo. Além dos beneficios
sociais e éticos, a gestao de pessoas com deficiéncia também pode trazer vantagens
para as empresas, como 0 acesso a um talento diversificado, melhorias na cultura
organizacional, inovacdo e aumento da reputacdo da empresa. Portanto, €
fundamental que as empresas se comprometam com a inclusdo e implementem
praticas eficazes de gestdo de pessoas com deficiéncia. A inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas empresas ndo apenas € uma obrigacédo legal, mas também um reflexo
do compromisso das organizacdes em criar um ambiente de trabalho justo e igualitario
para todos os seus colaboradores. Ao adotar essas praticas e valorizar a diversidade,
as empresas podem construir uma for¢ca de trabalho mais inclusiva, produtiva e

capacitada.



2.2 TRAJETORIA DAS PESSOAS COM DEFICIENCIAS.

Na trajetoria de toda a histéria os PCDs, sempre estiveram presentes, mesmo
gue de formaignorada pela sociedade, eram vistos como sendo incapazes do convivio
social e descriminados por aqueles que se consideravam “normais”, tendo os seus
direitos negligenciados como cidaddos. Mais a partir de 1948 quando os Direitos
humanos basico que foi adotada pela Organizacdo das Nacdes Unidas em 10 de
dezembro, a Declaragdo Universal dos Direitos (1948), que afirma que “Todos os
seres Humanos nascem livres e iguais em dignidade e em direitos dotados de razao
e de consciéncia, devem agir uns para com os outros.” Ou seja, garante a liberdade,
a igualdade e o respeito assim citando que perante essa declaracao todos devem ser

respeitados mesmo que por algumas diferencas.

Apenas no ano de 1981 foi proclamado o ano Internacional das pessoas com
Deficiéncia pelas na¢des unidas, tendo assim como proposito chamar a atencao para
a criacao de leis e movimentos, dessa maneira dando destaque para a igualdade e

oportunidades para as pessoas com necessidades especiais.

Se até aqui a pessoa com deficiéncia caminhou em siléncio, excluida
ou, segregada em entidades, a partir de 1981 — Ano Internacional da
Pessoa Deficiente -tomando consciéncia de si, passou a se organizar
politicamente. E, como consequéncia, a ser notada na sociedade,
atingindo significativas conquistas em pouco mais de 25 anos de
militdncia. Figueira, (2008, p. 115).

2.3 LEI DE COTAS PARA DEFICIENTES

Ao longo do tempo os deficientes foram descrito como fracassados sendo
rejeitados pela sociedade, s6 depois de muito tempo teve-se uma melhora na inclusdo
social,que so foi alcancado atraves de elaboracdes de leis para deficientes. De acordo

com Fonseca (2006) as pessoas com deficiéncia receberam ao decorrer da historia



do Brasil um tratamento especial, sendo estereotipadas como pessoas incapazes e

improdutivas.

Assim como ja foi citado a Organizacéo da Nac¢des Unidas (ONU), elegeu o ano
de 1981 como o ano internacional das pessoas com deficiéncia, a partir de entao,
impulsionou a necessidade de realizagcdo de politicas publicas, nos contextos
nacionais e internacionais, a fim de garantir a plena e permanente participacdo desses
individuos. Esse cenario social dominou de maneira expressiva fazendo com que
tivesse uma influencia muito grande para a criacdo de leis para deficientes como,
retratando sobre os direitos a igualdade de oportunidades, ao trabalho, a educacao, a
assisténcia social, a acessibilidade, entre outros.

A primeira lei criada no Brasil a fim de atender, abrangentemente as pessoas
com deficiéncia, surgiu em 1989, e s¢ foi estabelecida em 1999. A lei predisponha-se
sobre 0 apoio aos PCD e a sua integracdo nos direitos coletivos. Em 1991 também
surgiu a lei de cotas lei n°8213/91, que trata das necessidades do preenchimento de
vagas destinadas as pessoas com deficiéncia em empresas que tiverem acima de 99
funcionarios. A lei € toda embasada na constituinte brasileira conforme, as proporcdes
para empregar pessoas com deficiéncia variam de acordo com a quantidade de
funcionarios. De 100 a 200 empregados, a reserva legal é de 2%; de 201 a 500, de
3%; de 501 a 1.000, de 4%. As empresas com mais de 1.001 empregados devem
reservar 5% das vagas para esse grupo. Embora a Lei 8213/91 tenha por objetivo
tratar dos beneficios da previdéncia social, ela ficou conhecida como Lei de Cotas
principalmente pelo atreito no Art. 93.

No Brasil, 0 acesso ao mercado de trabalho para pessoas com deficiéncia se
limita, praticamente ao sistema de cotas. Conforme artigo 93 da Lei n° 8.213/91, as
empresas com no minimo 100 empregados séo obrigadas a cumprir as cotas, porém

aqueles na qual ndo se incidir ao sistema estara sujeito a multa por descumprimento.



Assim acaba tendo uma iser¢do mais limitada ao mercado por substimar o
potencial do deficiente assim como Carvalho(2016, p.137) cita: “Constitui-se
responsabilidade moral coletiva da sociedade brasileira corrigir distorcdes que
impecam pessoas aptas ao trabalho produtivo de se inserir no mercado de trabalho”.
Portanto com a Lei afirmando que empresa com mais de cem funcionarios ficam
obrigadas a contratar as pessoas com deficiencia ,sendo assim empresas de porte
grande que normalmente encontra-se em grandes centros urbano e as pessoas com
deficiéncia que residem em municipio menores, ficam marginalizados pela lei de cota
que ndo incluem empresas de médio e pequeno porte que normalmente tem uma

guantidade menor de funcionarios.

A necessidade de cumprimento da funcéo social também aumentaria a parcela
de trabalhadores que sao residentes de municipios menores, porém por custo da
contratacao na qual a empresa que ndo tem mais de cem funcionarios,ou seja, por lei
nao obrigando a contratacdo de deficientes e pessoas reabilitada, mais diante dessa

atual realidade o autor Ulissses Dias de Carvalho afirma :

Destarte, do ponto de vista tedrico, o principio da defesa da dignidade
da pessoa humana contido no direito fundamental ao emprego
protegido das pessoas com deficiéncia justifica a necessidade de
imposigao de restricbes ao proprio direito fundamental da propriedade
e da livre-iniciativa, na medida em que objetiva garantir a existéncia de
condi¢cdes existenciais minimas para uma vida saudavel a essas
pessoas. A maxima observancia do direito fundamental ao trabalho
das pessoas com deficiéncia demanda algum tipo de adequacéo ao
direito de propriedade do empresario. (2006, p.138).

Um estudo realizado pelo IBGE Demografia das Empresas 2013, mostra que
as empresas consideradas com alto crescimento 52,4% possuem de 10 a 49 pessoas
ocupadas assalariadas, 38,3% das empresas possuem de 50 a 249 pessoas e 9,4%
das organizacBes possuem mais de 250 trabalhadores registrados que estavam
localizadas nas grandes regides urbanas. Isso tudo considerando que de acordo com
o censo de 2010 que foi contabilizado 45,606.048 milhdes de deficientes no Brasil

sendo que uma parte dessas pessoas se deslocaria para cumprir o direito de trabalho



por ndo haver a contratacoes em municipios menores e a lei ndo abranger essas

empresas de pequeno porte, diante isso Ulissses Dias de Carvalho cita:

Parte dessa enorme massa de trabalhadores, especialmente aqueles
gue ndo conseguem beneficios assistenciais ou previdenciarios, €
empurrada para a informalidade laboral, como consequéncia da falta
de opcdes de trabalho fixo. As pessoas com deficiéncia, a quem séo
ofertadas opg¢Oes limitadas de trabalho assalariado ou que se
defrontam com barreiras especificas impeditivas da obtencdo de
emprego assalariado, acabam se transformando na parcela de
trabalhadores mais propensos ao trabalho autbnomo, que, por
consequéncia, ndo possui um complexo de prote¢do juridica mais
especifica e abrangente.

Diante disso o deficiente sofre com a falta de op¢des de um trabalho formal no
mercado de trabalho que sé disponibiliza uma efetividade da inclusdo para uma
determinada parcela da populacdo com deficiéncia no qual o paragrafo 1°da lei de
cotas afirma que a dispensa de um empregado com deficiéncia ou reabilitado , quando
0 contrato for por prazo determinado e maior que 90 dias e a dispensa imotivada, no
contrato por prazo indeterminado, somente podera ocorrer apds a contratacao de
trabalhador com deficiéncia ou de um profissional reabilitado. Nesse sentido se néo
houver a contratacdo de outra pessoa no cargo referido, fica a op¢do da pessoa
dispensada a entrar com uma acao judicial para que ocorra a sua reintegracéo caso
seja comprovado através do CAGED (cadastro geral de empregados e
desempregados). Porém assim exerce uma espécie de estabilidade indeterminada
gue esta atrelada a essa reserva ao mercado de trabalho e ndo a real inclusdo da
pessoa com deficiéncia ou reabilitado. (MANDALOZZO, CAMPAGNOLLI, 2015, p. 41).

2.4 RECRUTAMENTO DE PCD NO TRABALHO FORMAL

O Trabalho é considerado um direito fundamental para o ser humano,que além
de garantir 0 seu sustento , garante uma realizagc&o profissional e pessoal que com

isso promove a incluséo dessa pessoa na sociedade. A garantia do direito ao trabalho



esta prescrito no artigo 7°, da Carta Constitucional de 1988, que além de afirmar os
direitos basicos, garantidos a todos os trabalhadores, especifica em seu inciso XXXI,
a proibicdo de qualquer discriminagcédo no tocante a salario e critérios de admissao do
trabalhador portador de deficiéncia. Dessa forma o estado deve promover medidas
para que tenha a adocdo de novas medidas para a insercéo dessas pessoas como
um meio de garantir sua estabilidade em um emprego formal, diante disso, juntamente
com o direito do trabalho houve a elaborac&o dos artigos 4°, 34° e 35° da Lei Federal
n. 13.146 de 06 de julho de 2015, que determinou a integragcao e a efetivacao dessa

parcela da sociedade no mercado de trabalho.

Art. 4° Toda pessoa com deficiéncia tem direito a igualdade de
oportunidades com as demais pessoas e ndo sofrera nenhuma espécie de
discriminacéo.

§ 1° Considera-se discriminacdo em raz&o da deficiéncia toda forma
de distincdo, restricdo ou exclusdo, por acdo ou omissdo, que tenha o
proposito ou o efeito de prejudicar, impedir ou anular o reconhecimento ou o
exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais de pessoa com
deficiéncia, incluindo a recusa de adaptac@es razoaveis e de fornecimento de
tecnologias assistivas.

§ 2° A pessoa com deficiéncia ndo estd obrigada a fruicdo de
beneficios decorrentes de acéo afirmativa.

Art. 34. A pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre
escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas.

§ 1° As pessoas juridicas de direito publico, privado ou de qualquer
natureza sao obrigadas a garantir ambientes de trabalho acessiveis e
inclusivos.

§ 2° A pessoa com deficiéncia tem direito, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas, a condi¢des justas e favoraveis de
trabalho, incluindo igual remuneracéo por trabalho de igual valor.

§ 3° E vedada restricdo ao trabalho da pessoa com deficiéncia e
qgualquer discriminagdo em razdo de sua condicdo, inclusive nas etapas de
recrutamento, sele¢do, contratacdo, admissdo, exames admissional e
periddico, permanéncia no emprego, ascensao profissional e reabilitacao
profissional, bem como exigéncia de aptidao plena.

§ 4° A pessoa com deficiéncia tem direito a participacédo e ao acesso
a cursos, treinamentos, educacao continuada, planos de carreira, promocdes,
bonificacbes e incentivos profissionais oferecidos pelo empregador, em
igualdade de oportunidades com os demais empregados.

§ 5° E garantida aos trabalhadores com deficiéncia acessibilidade em
cursos de formacéo e de capacitacdo.

Art. 35. E finalidade primordial das politicas publicas de trabalho e
emprego promover e garantir condicbes de acesso e de permanéncia da
pessoa com deficiéncia no campo de trabalho.



Paragrafo unico. Os programas de estimulo ao empreendedorismo
e ao trabalho auténomo, incluidos o cooperativismo e o associativismo,
devem prever a participacdo da pessoa com deficiéncia e a disponibilizacéo
de linhas de crédito, quando necessarias.

Apesar de toda as leis sendo embasadas para uma melhor integracdo do
deficientes, na pratica sua implementacdo evoluiu de forma lenta por conta dos
poucos mecanismo de fiscalizagdo.Com isso as pessoas com deficiéncia deveriam
obter oportunidades igualitarias mesmo que tenham dificuldades de adaptacéo, pois
diante do mercado de trabalho que assegura um contrato de emprego com todos 0s
direitos trabalhistas e previdenciarios sédo lhe assegurados ainda que necessitam de
amparo especiais tais na qual o deficiente estara pronto para desenvolver sem que
tenha obstaculos em seu caminho(Lei N°13.146,2015). O artigo 35 do Decreto n. 3298
que faz parametro com a insercdo dessas pessoas ao mercado trabalho, aborda o
direito trabalhistas e previdenciarios conciliado com o recrutamento para uma
contratacao regular, mais também ajustar com alguns procedimentos especiais para
a execucao das atividades laborais. Esses procedimentos especiais podem ser
dispostos devido ao grau de deficiéncia, que podem consistir em uma jornada de
trabalho flexivel, sem a obrigacdo de cumprimento de horério fixo, adaptagdo no
ambiente de trabalho e as adequacbes de suas particularidades e até mesmo ser
acompanhado por outra pessoa no trabalho.As leis de cotas é uma forma de incluir a
PCD na sociedade pois sem essas leis as possibilidades dessa insercdo seria
minima,assim sendo é muito importante as empresas entenderem que essas pessoas
possui dificuldades em executar muitas atividades e estabelecer uma integragao por
meio dos outros funcionarios,’Inclusado é consciéncia de comunidade, uma aceitacao
das diferencas e uma co-responsabilizacdo para obviar 4s necessidades de
outros”(STAINBACK,STAINBACK,apud GUTIERREZ,2000, p.56).

E muito importante buscar comprender os fatores que limita o profissional,para
gue as necessidades e as habilidades que precisam ser melhoradas,possa ser
desenvolvidas atraves de treinamentos habilitando o profissional a desenvolver as uas
atividades laborais. (EVANGELISTA,JUNIOR,OLIVEIRA,SILVA,SILVA,SILVA,2020,

p.9).



De acordo com o censo de 2010 foi apurado que entre todos tipos de
deficiencia 0 grupo que mais apresentava que atualmente estavam trabalhando
estava na faixa etaria de 40 a 59 anos, além de que a renda dessas pessoas era bem
menor comparada as pessoas sem deficiéncia e isso dava em funcéo a varios fatores
como por exemplo a escolaridade e adpatacdes que sao de necessidade dessas

pessoas para execucao de suas atividades laborais.

2.4.1 ENTREVISTA

A entrevista também é um dos processos que precisam ser adaptado para
receber o PCD,como o auxilio de intérprete de libras,mudancas no local da entrevista,
todas essas mudancas devem ser feitas de forma natural sem que a situacao vire um
desconforto para o deficiente.E importante as perguntas na entrevista serem coerente

a vaga assim evitando aquelas na qual ndo séo relevantes para a entrevista.

2.5 ESCOLARIDADE

A escolaridade das pessoas com deficiéncia (PCD) € diversa e pode variar de
acordo com as necessidades individuais e as oportunidades educacionais inclusivas
disponiveis. Assim como qualquer pessoa, a escolaridade das PCD pode abranger
desde o ensino fundamental até o ensino superior, dependendo das circunstancias e

recursos disponiveis.

Um estudo recente do IBGE revelou que no Brasil ha cerca de 17,3 milhdes de
pessoas (8,4% da populacdo) com algum tipo de limitacdo funcional. Esses dados
destacam a grade diferenca existente entre a participacdo desses individuos nas
areas educacionais e no mercado de trabalho em comparacdo com aqueles sem
deficiéncia. De acordo com o estudo, 67,6% das pessoas com deficiéncia nao

possuem instrucdo formal ou ndo concluiram o Ensino Fundamental, em contraste



com 30,9% daqueles sem deficiéncia. Essa diferenca é ainda maior para aqueles com
deficiéncia mental, que enfrentam maiores niveis de exclusdo em todos os aspectos
analisados. Em suma apenas 5% dos individuos com deficiéncia concluiram o ensino
superior, em comparacao com trés vezes mais pessoas sem deficiéncia. Uma possivel
explicacdo para isso é o fato de muitos ndo estarem concluindo sequer o ensino
médio, com apenas 16% alcancando essa etapa educacional. aponta para a
necessidade de investigar problemas no acesso ao ensino superior e a falta de
acessibilidade educacional que € muito significativa entre pessoas com deficiéncia e

sem.

2.6 MELHORIAS NA ACESSIBILIDADES DOS PCD

No Brasil, aproximadamente 45 milhdes de pessoas, correspondendo a cerca
de 24% da populagdo, possuem algum tipo de deficiéncia, de acordo com dados do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Reconhecendo a importancia de
promover 0 acesso e a autonomia para esse segmento da sociedade, o Governo
Federal tem adotado politicas publicas voltadas para pessoas com deficiéncia. Neste
artigo, discutiremos as principais politicas em vigor, seu funcionamento e a

importancia dessas agoes.

No Brasil, as politicas publicas para pessoas com deficiéncia se fundamentam
em um marco normativo solido. A base legal é composta pela Convencéao
Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, incorporada ao
ordenamento brasileiro pelo Decreto Legislativo n® 186 e pelo Decreto n°® 6949 de
2009. Essas normas serviram como base para a elaboracdo da Lei Brasileira de
Inclusdo, Lei 13146, que estabelece diretrizes e garantias para a promog¢éo dos

direitos das pessoas com deficiéncia.

No ambito do poder executivo, a Secretaria Nacional dos Direitos da Pessoa

com Deficiéncia, vinculada ao Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos



Humanos, € o 6rgéo responsavel pela execucédo de diversas politicas voltadas para
esse publico. Destacam-se trés importantes acdes: Avaliagdo Biopsicossocial das
Pessoas com Deficiéncia: Essa politica, regulamentada pelo artigo 2° da Lei Brasileira
de Inclusdo, busca estabelecer critérios objetivos para determinar quem s&o as
pessoas com deficiéncia. O objetivo € eliminar a multiplicidade de avaliacbes
realizadas por diferentes 6érgaos em diversas esferas governamentais. A partir dessa
avaliacao unificada, a pessoa com deficiéncia tera seu reconhecimento assegurado
em todos os érgédos e entidades da Administracdo Publica.Cadastro de Inclusédo das
Pessoas com Deficiéncia: Por meio desse cadastro, é possivel coletar, organizar e
sistematizar informagbes sobre as pessoas com deficiéncia, incluindo dados
socioeconémicos e qualificacdo profissional. Essas informacdes sdo essenciais para
a formulacdo de politicas publicas mais eficientes e para identificar regides ou
segmentos especificos que demandam maior atencdo do Estado.Plano Nacional de
Tecnologias Assistivas: A tecnologia desempenha um papel fundamental na
promocao da inclusdo e no empoderamento das pessoas com deficiéncia. Esse plano
busca desenvolver e disponibilizar tecnologias assistivas, como leitores de tela,
softwares de voz, adaptacdes para pessoas surdas e outras solugdes que superem
as barreiras enfrentadas por esse publico. O objetivo € melhorar a qualidade de vida

das pessoas com deficiéncia e garantir o pleno exercicio de seus direitos.

2.7 EMPRESAS QUE CUMPREM A LEI

Mais do que cumprir leis algumas organizagdes tem em sua politica, o
desenvolvimento de projetos que vao além das cotas exigidas por lei, com isso
aproveita-se as habiliades do colaborador mesmo com a determinada necessidade

especial,e claramente respeitando sua condicéo.

2.7.1 NATURA

Empresa Brasileira que atua no setor de produtos cosmeticos,fundada em 1969

por Antonio Luiz Seabra presente no Brasil todo.Tudo comecou ap6s a abertura de



uma loja e uma pequena fabrica em séo paulo, no bairro vila Mariana.Em 2016 uma
reportagem feita pela revista Guia exame de diversidade juntamente com o instituto
Ethos foi destaque de fato por Flavio Pesiguelo vice-presidente de pessoas e cultura
afirma que € importante praticar sempre acbes de desenvolvimento e inclusao.
Atualmente, 6,16% dos profissionais tem algum tipo de deficiéncia e trabalham na
empresa,acredita-se que chegara a 8%.0 numero atual ultrapassa da meta que a lei
de cotas exige (Lei federal n 8.213, de 1991),Quanto maior a diversidade ha mais
rigueza ao todo. A gerente da perfumaria Marianna Moraes, considera que para se
tornar real a diversidade o dialogo e a criacdo de grupos tem a finalidade de englobar

os colaboradores e enriquecer o repertério de informacdes sobre o tema.

O projeto criado picking by light, foi criado de maneira intuitva e é altamente
tecnolégico é um acionamento de luzes para apresentar as tarefas e com isso auxilia
na distribuicdo dos produtos por pessoas com deficiéncia e este espago possui 16%
de colaboradores com algum tipo de deficiéncia,contudo a diversidade no cotidiano

elimina qualquer barreira entre as pessoas.

2.7.2 CARREFOUR

Fundada em 1959 na Franca em Ameny,foi em um ponto que duas vias se
cruzaram e surgiu a primeira unidade e justamente por sua localizacédo " Carrefour”
em francés significa cruzamento.No Brasil a chegada do Carrefour foi em 1975, e hoje
possui mais de 88 mil colaboradores, para o carrefour o respeito e a valorizagao das
diferencas sao atitudes que devem existir de fato de forma evidente.

Com intuito de agregar perfis diversos criou-se a semana D voltada para a
inclusdo de minorias reforcando o compromisso com a valorizacdo da diversidade.A
empresa proporcionam vagas para o Brasil todo, acontece de forma online com

excecdo da entrevista .



Mais do que a Semana D a equipe divulga o ano todo sobre o tema, é enviado
para os lideres e colaboradores sobre o tema, ha uma parceria com a IOS (Instituto
da opotunidade social),disponibiliza-se cursos para capacitacao e ao final da formacao

o carrefour seleciona participantes para as vagas em sua rede.

O grupo Carrefour tem em sua politica que com o0 apoio as minorias € possivel
potencializar suas habilidades e que o trabalho é um dos principais fatores de incluséo

social.

2.7.3 MAGAZINE LUIZA

Criada em 1957, na cidade de Franca por Pelegrino José Donato e Luiza
Trajano,adiquiriram uma pequena loja de presentes, e para nomea-la foi feito um
concurso cultural numa radio,convidando os clientes e Luiza uma vendedora famosa
na época, foi o critério usado pelos ouvintes pra escolher este nome. Acreditando na
relagdo entre o magalu e seus funcionarios é baseada no mérito,além de todo
insentivo com campanhas internas que quem se destaca recebe

premiacdes,principalmente os colaboradores que se destacam no atendimento.

A diversidade magalu busca combater a discriminacéo, atualmente conta com
vérias iniciativas dentro de todas as areas da empresa.Foi feito um censo em 2021,
para conhecer a fundo a demografia para melhorar as acdes de diversidade,da forma

gue o campo com associados para ampliaria as iniciativas dos grupos minoritarios.

Atualmente criou-se o DIV que € o programa de formagdo em tecnologia para
pessoas com deficiéncia em conjunto com a GAMA CADEMY,focando na formacgéao e
contratacdo nas areas de Software, produto (PO;PM) e design (UX;UV) focando na

preparacao do colaborador.



3.0 CONCLUSAO

Conclui-se entdo que na pratica de incluir pessoas com deficiéncia fisica no
mercado de trabalho tem uma grande barreira, como também existe muito preconceito
por parte dos colegas de trabalho. Mesmo levando em consideragcéo que os PCD
tenha que exercer a funcao na qual Ihe foi submetida porém com as suas adptacdes.

Com base nisso existem também dificuldades na parte do recrutamento dos
pcds, pois a escolaridade tem sido um dos grandes obstaculo, por conta que em
algumas organizacdes tem como finalidade contratar guem possuem o0 ensino médio
e ensino superior, alegando que os deficientes ndo sdo adequados para as vagas que
a empresa esta disponibilizando ou o cargo referido.Por mais que as empresas tem a
lei de cota a ser cumprida, elas tém o dever de desenvolver o pcd para a convivéncia
no ambiente de trabalho e isso pode melhorar tanto o desenvolvimento profissional e
pessoal do pcd no local de trabalho como também poder contribuir para a
empresa.Com essa finalidade de melhoria no ambiente de trabalho ela se baseia em
melhorar o clima organizacional e a estrutura fisica da empresa, para ser um local que
nao traga riscos ao pcd, como rampas, banheiros adpatados pisos tateis e entre outras

melhorias que podem tornar um espaco mais acessivel para os pcds.

Com isso a sociedade necessitam exercer o cultivo da empatia, igualdade,
respeito e a ciéncia das limitacbes de um pcd, buscando o conhecimento e auxiliando
todos os colaboradores para a diminuicdo de preconceitos e contratempos que limitam

0 pcd para o seu crescimento no mercado de trabalho.



ABSTRACT

This article 19ather19e the inclusion of People with Disabilities (PWD) in the job
market, discussing the difficulties faced during the recruitment and hiring process. It
19ather19es the fulfillment of quotas to ensure the social inclusion of PWD, however,
many companies claim the lack of qualification as a justification for the low hiring rate.
The lack of accessibility in recruitment is na obstacle to hiring new employees with
disabilities. It is essential that companies adopt inclusive practices to facilitate the
access of PWD to the job market and promote their professional qualifications. People
with disabilities should not adjust to the current condition imposed by the traditional

market, but 19ather be included in their rights as citizens.

Keywords: inclusion; PCD; Marketplace.
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