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RESUMO

A insercdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho no
contexto brasileiro, € um tema que precisa ser amplamente debatido, tendo em vista
os grandes desafios estruturais que permanecem aquém das mudancas necessarias,
e precisam ser enfrentados pelas politicas publicas e organiza¢des da sociedade. As
dificuldades enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia por colocagéo profissional sédo
imensas, porque transitam por mudancas estruturais e comportamentais da sociedade
que ainda ndo aconteceram. Os avancos legais indicam que o pais se tornou mais
inclusivo desde o Ultimo marco normativo, mais ainda de forma morosa, quando
comparado ao contexto mundial e as necessidades urgentes para que a sociedade
seja inclusiva. Segundo dados do ultimo PNAD 2023 o numero de pessoas com
deficiéncia fora do mercado de trabalho é muito grande, coadunando com o nimero
de contratacbes de PCDs pelas empresas brasileiras, ainda abaixo do que esta
previsto em Lei. A tecnologia, as urgéncias globais e os pactos internacionais tém
impulsionado esse caminho de mudancas, mas existe um longo caminho de
conquistas h& avancar para que o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia
aconteca de forma fluida pelas empresas no Brasil. Este trabalho tem como objetivo
evidenciar as dificuldades na busca por ambientes empresariais mais inclusivos,
demonstrar modelos aplicados no Brasil e internacionalmente, além de propor um
modelo de solucdo para empresas do setor de transporte, que torne o processo de
contratacdo, avaliacdo e programas de desenvolvimento das pessoas com

deficiéncias mais dinamico, participativo e colaborativo.

Palavras-Chave: Pessoas com Deficiéncia. Mercado de Trabalho. Inclusdo.

Diversidade. Setor de Transporte.
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ABSTRACT

The inclusion of people with disabilities (PWD) in the job market in the Brazilian
context is a topic that needs to be widely debated, given the major structural challenges
that remain short of necessary changes, and need to be faced by public policies and
organizations in the society. The difficulties faced by people with disabilities in job
placement are immense, because they are subject to structural and behavioral
changes in society that have not yet occurred. Legal advances indicate that the country
has become more inclusive since the last regulatory framework, even more slowly,
when compared to the global context and the urgent needs for society to be inclusive.
According to data from the latest PNAD 2023, the number of people with disabilities
outside the job market is very large, in line with the number of PWDs hired by Brazilian
companies, still below what is stipulated by law. Technology, global emergencies and
International pacts have driven this path of change, but there is a long road of
achievements to be made so that the process of inclusion of people with disabilities
happens smoothly by companies in Brazil. This work aims to highlight the difficulties in
the search for more inclusive business environments, demonstrate models applied in
Brazil and internationally, in addition to proposing a solution model for companies in
the transport sector, which makes the process of hiring, evaluation and development

programs of people with disabilities more dynamic, participatory and collaborative.

Keywords: People with Disabilities. Job market. Inclusion. Diversity. Transport

Sector.

171



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Transporte coletivo no Brasil — Transporte coletivo outros meios............ 44
Figura 2 — Andlise dos Impactos do setor gerados pela COVID-19 ............coocuvveeeen. 45
Figura 3 — Etapas do processo de selecao do programa...........cceeevvevvvvveiiieeeeeneennnnns 67
Figura 4 — Programa Talentos DIVErsoS 2024 ............uuuuuuummiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiniiiinees 69
Figura 5 — Framework — Proposta de SOIUGAOD ..........ccoovvviviiiiiiiii e, 73
(o [U =W R @0 T Ta[oTo | =10 = W TR 74
Figura 7 — Custo mensal para implantaGao COMItE .............ccccoevveeeiiiiiiiiiiiii e, 82
Figura 8 — Custo mensal para implantagiio COMILE ................euuvviiimiiiiimiiiiiiiiiiiiiiienene 83
Figura 9 — Cronograma dO ProjetO .........ccoiiiiiiiiiii e eeeeeeecs e e e e e eeeenes 86

|81



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1 — Modelo de remuneracéo definido No contrato...........ccccceeeeiieieeieencceee. 46
Grafico 2 — Perfil do Transporte Rodoviario Urbano Brasileiro .............ccccccooveevveeenneen. 47
LT i ofo JC R © =T o 1T (o F SRS TSP 49
GrafiCo 4 — FaiXa ELANA......ccueiiiieee et 50
Gréafico 5 — Nivel de eScolaridade ..........cocueiiiiiie et 50
Grafico 6 — Ambiente de trabalho em relacdo a inclusdo e ao respeito a diversidade
............................................................................................................................................ 51
Gréfico 7 — Suporte oferecido pela empresa para suas necessidades especificas
como uma pessoa Com defiCIENCIA. ........ccecovuiieiiiic e 51
Gréfico 8 — Os espacos de trabalho e instalagdes S840 acessiveis?..........cccccveeneeee. 552
Grafico 9 — A empresa fornece 0s recursos necessarios para facilitar seu trabalho de
acordo com suas necessidades eSPeCifiCaS? .......ccceiveiieriiiii i 552
Grafico 10 — Como vocé avalia a acessibilidade das tecnologias e ferramentas
utilizadas NO trabalnO? ... 53
Gréfico 11 — Vocé se sente incluido nas atividades e comunica¢fes da equipe?.....53
Grafico 12 — A empresa promove a conscientizacdo sobre questfes relacionadas a
defiCIENCIA € @ INCIUSAO? ....c.veeiii ettt ae e srea et e ennas 54
Grafico 13 — Como vocé avalia as oportunidades de interacéo e colaboracdo com
seus colegas de trabalNO? ..........oooiiii 54
Grafico 14 — A empresa oferece oportunidades de desenvolvimento profissional que
atendem as suas necessidades € INErESSES? ......ccovvevrriieiieiee e 55
Grafico 15 — Vocé recebe apoio para avancar em sua carreira da empresa? ........... 55
Gréfico 16 — Como vocé avalia as politicas de promocéo e de desenvolvimento de
carreira para pessoas com deficiéncia Nna empresSa?.........ccccccovveeevveeeiieeecciee e 56

Gréfico 17 — Vocé recebe feedback regular sobre seu desempenho no trabalho? ...56
Grafico 18 — A empresa oferece o0 suporte necessario para ajuda-lo a superar

desafios relacionados ao trabalno?.............ccceviiii i 57
Grafico 19 — Como vocé avalia a disponibilidade e a eficacia do suporte oferecido
pela empresa para suas necessidades como pessoa com deficiéncia?.................... 57

Grafico 20 — Como vocé classificaria seu nivel de satisfacdo como funcionario nesta

<10 0] 01 (T T= USSP PP PRP PRSPPI 58

191



SUMARIO
1  RESUMO EXECUTIVO ...ooiiiiiiiiiiii ettt 13
2 BASES CONCEITUAILS ... et e e e e e eaas 14
2.1 Histéria da defiCIBNCIA.........ccooeeeeie i 14
2.2 Histéria da inclus@o e excluso — PCD ..., 18
2.3 ESG ittt r e 21
2.4 Legislagbes aplicadas aos portadores de deficiéncia no Brasil ........................ 26
2.5 Inclusédo dos portadores de deficiéncia nas organizagles............ccceeeeeeeeeeeennn. 30

2.6 Os desafios enfrentados pelos portadores de deficiéncia no setor de

LU= U] 010 (= PP 33
3  METODOLOGIA DE PESQUISA ...oooiiiiieii ettt 41
4 LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMAQAO ........................................ 43
4.1 ANALISE O SELON.....ciiiiiiiiieieeee e 43
4.1.1 Analise do Setor de Transporte Rodoviario de Passageiros.........cccccccceeeeeennnn. 43
4.1.2 Analise do Setor: aplicacdo da pesquisa através de questionario .................... 48
4.2 Benchmarking/Realidades OrganizaCionais .............cccevvvviiiiiiiiiiieiiieeieeeieieeeeeen, 59

4.2.1 Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho: estudo comparativo entre a

Unido Europeia e Paises da América Latina ............cccovvvvviiiiiiiceiieeiiicee e 59
4.2.1.1 Lei de Cotas NO BrasSil.......cccuuuuuiiiiiiiiiiaeeie et e e e e e e e 59
4.2.1.2 Politicas de acesso ao trabalho das Pessoas com Deficiéncia no contexto
U o o 1< 1 PSSP 61
4.2.1.3 Panorama comparativo da lei de cotas entre paides Europeus e paises do
AV =T (o0 1S | P PPPPPRRPPRPPRR 63
4.2.2 Modelos de melhores praticas de inclusédo de PCD no setor de transporte

o]0 [o)ViT= TgTolo [N o Fo T ST Vo T=T] (o 65
4.2.2.1 VIaGA0 AQUIA BrANCA.........ccueieeieeeeeeeee et e e 66
B.2.2.2 VL oo 68
4.3 Analise Atual da EMPreSa........ccooviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 70
5 DESENVOLVIMENTO — PROPOSTA DE SOLUCAO ......ccoveeveeieeeeececeeenn 71
5.1 Criacdo de uma Comissao Permanente para a Questdo PCD - Transporte

U o] oo T 71
5.2 EStrutura da COMISSAO ...uuuuuiiieeeiiiieiiiiiiii e e e e e e e ettt s e e e e e e e e eeaaannn e e e e e eeeeeannnnnnnnes 73
TG B @ 1o T= o (oo | = 1 T= PP 73
5.4 AtriDUICOES da COMISSA0 ....uuiiiiiiiiiiiiiiiie e e e e 74



T o F= 10T T [ A o T J P 76
5.6 Estudo de viabilidade...........coooeeeiiiiii e 78
5.6.1Viabilidade TECNICA.........ccoeeie e 78
5.6.2Viabilidade Operacional .............coooooiii oo 79
5.6.3Viabilidade ESrat@giCa ......ccoeeeeeiiieeiiiiiii e e e e e e e e e e e e e e anaans 80
5.6.4 Viabilidade FINANCEIra.........cooooiiiiiiii e 81
5.7 Cronograma dO PrOJELO .....cceeeeeeee e 85
B CONCLUSAOD.....ciiiieieieees ettt 87
A 2 = o = L= N VN TR 89

[11]



.
— =PDC
1 RESUMO EXECUTIVO

O tema incluséo tem sido amplamente discutido a nivel mundial e por todas as
esferas da sociedade. O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho ainda enfrenta barreiras que limita, discrimina e segrega, apesar
dos avancos alcancados nas ultimas décadas. Com o advento da Lei 8213/91
conhecida como a Lei de Cotas, o Brasil vem tentando acompanhar o movimento
global que busca tornar a sociedade mais igualitaria, inclusiva, com oportunidades e
participacdo de todos os seus cidaddos. A Lei de Cotas regulamenta, trata e impde
acOes afirmativas para as empresas, para que oferecam oportunidade de trabalho
para as pessoas com deficiéncia, mas dessa agdo extravasam uma seérie de

problemas devido atraso histérico na assisténcia dessa populacao.

Questdes como falta de PCDs qualificados para atender as demandas e
necessidades das empresas, esta atrelado a falta de acesso dessas pessoas a
educacdo bésica, educacdo superior e cursos profissionalizantes, porque a gestédo
publica ndo dispde de transporte, infraestrutura nas escolas e profissionais
qualificados para trabalhar na educacao dessas pessoas. O processo de insercao de
PCDs nas empresas, passa também por questdes estruturais tanto em se tratando
das adaptacdes e mudancas locais para receber essas pessoas, como nas mudancgas
na infraestrutura publica, quando se trata da mobilidade e acessibilidade no
deslocamento dessas pessoas. Ainda resiste a questdo do preconceito, a repulsa das
pessoas em lidar com a deficiéncia e dificuldades do outro. Para que a inclusao
aconteca, a empresa precisa preparar as pessoas de sua organizagado, afim de
instaurar um ambiente colaborativo e empatico. Todavia, as politicas publicas tem o
dever de trabalhar para que a sociedade seja mais plural e empatica, e assim o

processo de aceitacao e inclusao tende a se tonar mais amplo e dinamico.

A proposta de valor desse estudo é propor o desenvolvimento de um modelo
de gestdo, através da implantacdo de um Comité Permanente para a questao PCD,
dentro das empresas de transporte, que se adapte ao modelo organizacional, e que
seja capaz de ajudar a implementar mudancas e gerar acdes afirmativas para as
tratativas das questdes de inclusdo e bem-estar dos colaboradores com deficiéncia.
O Comité devera estar ligado diretamente a Diretoria, para que as a¢des e propostas

tenham aderéncia interdepartamental. Essa iniciativa pode criar solucdes
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potencialmente capazes de resolver demandas negligenciadas, desconhecidas ou
sem continuidade. As acdes educativas e mudancas estruturais a partir do Comité
Permanente dardo maior visibilidade aos PCDs oportunizando o surgimento de uma

cultura organizacional mais inclusiva.

Para atender a tal propdésito, foi realizada uma pesquisa com PCDs atualmente
em funcdo laboral, entre varias empresas de transporte, seja rodoviario de
passageiros, como transporte de carga. O objetivo do questionario foi entender o perfil
desse PCD empregado, a sua percep¢ao quanto ao ambiente e conducéo de politicas
inclusivas na instituicdo onde atua, e com base nas respostas, propor a criacdo do
Comité Permanente para as questdes PCD na empresa Alpha, para tratar das
demandas que envolve o profissional PCD, propor mudangas estruturais e acoes
necessaria e compativeis com a realidade da organizacdo, com objetivo de tornar a

empresa Alpha um modelo de empresa inclusiva para o setor de transporte.

O projeto sera apresentado em seis capitulos. O primeiro capitulo apresenta
uma breve explanacdo do tema no resumo executivo. No segundo capitulo sera
apresentada a fundamentacdo tedrica que sustenta a construcdo do trabalho,
trazendo a linha evolutiva da histéria da inclusdo das pessoas com deficiéncia. O
terceiro capitulo aborda a metodologia aplicada para realizacéo do trabalho. O quarto
capitulo contém historico e andlise do setor de transporte rodoviario de passageiros,
através de pesquisas bibliogréficas e aplicacdo de questionario para os PCDs. Ainda
nesse capitulo é apresentando Benchmarking com empresas modelo do setor e areas
afins, e uma analise da empresa case. O quinto capitulo apresenta a proposta de
solucéo, viabilidade para aplicacdo, e por fim as consideracfes e recomendacfes
acerca dos ganhos que o ambiente empresarial, e principalmente o setor de transporte

tera dado relevancia as questdes desse tema.
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2 BASES CONCEITUAIS
21 Hist6ria da deficiéncia

O termo “deficiéncia” origina do latim deficientia, de deficere, e significa ter
falha, faltar. A aplicacdo desse termo a uma condicdo humana € historicamente
complexa e polémica. Para Ribas (1985), na nossa sociedade, a palavra deficiente
tem um significado muito forte, pois ela se opde a palavra diferente. Ser diferente é
nao ser capaz, ndo ser eficaz. Para Aurélio Ferreira (1986), a palavra deficiente
significa falho, falta, caréncia, incompleto e imperfeito — todas as definicdes
estigmatizam a pessoa com deficiéncia como sendo uma falha. E importante entender
a deficiéncia mais que uma condi¢do limitante devido a um déficit na condic¢éo fisica,
mental ou sensorial, isto €, é preciso entender como a sociedade enxerga essas
pessoas como individuos que precisam ter acesso aos mesmos direitos que 0s
demais cidadaos, ter acesso aos mesmos lugares, conviver e partilhar dos mesmos
espacos. Araljo (1997) traz a seguinte reflexdo: o que define a pessoa com deficiéncia
nao € a falta de um membro, visdo ou audicéo reduzida, e sim o grau de dificuldades
de se relacionar e interagir na sociedade, o grau de dificuldade para a integracao

social.

Outro aspecto ao termo deficiéncia € bem colocado por Gardner (1995): todos
0s seres humanos nao desenvolveram todas as suas capacidades, portanto,
considerando que todos os seres humanos tém limitacdes e falhas, é possivel concluir
gue todos somos deficientes em algum grau, por ndo conseguir realizar algum tipo de
tarefa a depender do contexto. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) faz a
distincao entre deficiéncia, incapacidade e impedimento: define-se deficiéncia como
toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcao psicolégica, fisiolégica ou
anatdmica; a incapacidade € entendida como toda restricdo ou falta (devido a uma
deficiéncia) da capacidade de realizar uma atividade na forma ou na medida que se
considera normal a um ser humano; o impedimento é uma situagdo desvantajosa para
um determinado individuo, em consequéncia de uma deficiéncia ou de uma
incapacidade, que limita ou impede o desempenho de um papel que é normal, em seu

caso, em funcao da idade, sexo e fatores sociais e culturais (Brasil, 1997).
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A construcdo histérica da deficiéncia mudou conforme a sociedade foi
evoluindo. O movimento da histéria foi mudando de acordo com a influéncia, valores

e 0 contexto socio-histérico-cultural de cada época.

O autor, historiador da medicina e antropologo Silva (1987), faz referéncias a
duas atitudes da sociedade primitiva relacionadas ao tratamento dado aos idosos e
as pessoas com deficiéncia: tratavam-nos com tolerancia ou abandono, posturas
opostas, mas em ambas n&o havia garantias ao direito e a protecao. Quando tratados
por meio da tolerancia, eram mantidos no convivio e aceitos, realizando as mesmas
atividades que os demais membros, ou seja, ndo recebiam nenhum tipo de tratamento
diferenciado, tinham a crenca de que as pessoas com deficiéncia teriam a protecao
sobrenatural, e, geralmente, morriam a mingua. Na postura de abandono, os
individuos que apresentassem algum tipo de deficiéncia eram abandonados em
lugares distantes e desertos, ou mortos por asfixia, afogados ou a pauladas. Em um
momento da historia, em que ndo havia leis para regular direitos e obrigacdes, tudo
era imposto por tradicdes e costumes subordinado ao sobrenatural. Wolkmer (2006)
faz referéncia a Glissen (1988) quando explica que o direito arcaico esta
completamente contaminado pela pratica religiosa e subordinada a forca das
divindades — por essa razéo, negligenciar, abandonar e até mesmo cessar o direito
a vida eram praticas aceitas e tidas como comum e legitimas naquele periodo

historico.

Historiadores denominaram as sociedades antigas, como Esparta, Atenas e
Roma, como “periodo de exterminio”, pois na sociedade Espartana, extremamente
estratificada e militarizada, predominava a cultura do corpo perfeito (forte e belo), além
de haver uma idolatria a perfeicao humana. Gaio (2004, p.149) explica “a sociedade
nao pensava no ser humano enquanto cidadao possuidor de direitos, e sim, de

deveres e um deles era ser um corpo perfeito”.

Na ldade Média, surge o cristianismo. Bianchetti (1995) trata da mudanca da
concepcao da deficiéncia nesta época e explicita que ela deixa de ser corpo/mente e
passa a ser corpo/alma — remete-se a deficiéncia a punicéo divina devido a pecados

cometidos. Surge, entdo, uma visdo menos cruel, Gaio (2010, p.153) explica:

O moralismo cristédo ocidental que associa a deficiéncia ao pecado vem desde
a Antiguidade e alcanca a Idade Média; ai, a morte, antes praticada com os

|15 |



deficientes, foi substituida pela segregacao. Os corpos deficientes passaram
a ser confinados em casas, pordes ou vales.

A doutrina crista pregava que todos sao filhos de Deus, portanto, os deficientes
nao podiam mais serem abandonados e eliminados, e tinham assisténcia e cuidados,

porém eram segregados. Nesse contexto, surgem as Casas de Misericordias.

No final do século XVII e inicio do século XIX, surge o0 modelo médico, tendo
como base os principios iluministas e positivistas. Nesse cendrio, a deficiéncia deixou
de ser considerada como um fendmeno metafisico e passou a ser entendida pelos
conceitos da medicina. O discurso compreendia 0 sujeito como objeto de estudo
direto, e ndo mais como mistério, tonando o sujeito objeto da légica e da razéo (Bisol,
Pegorini, & Valentini, 2017).

Segundo Franca (2013), o modelo médico compreende a deficiéncia a partir de
um fenémeno biolégico. O exemplo disso é o CID-10 (Classificacéo Internacional de
Doengas, Incapacidades e Desvantagens): conceitua-se a deficiéncia como uma
doenca que impede o funcionamento normal do corpo e que, por isso, precisa ser
curada (Santos, 2008; Taylor, 2017). Compreende-se, por esse Viés, a pessoa com
deficiéncia condicionada eternamente a desvantagem, por carregar uma limitacéo ou
impedimento no desempenho dos papeis sociais, acessiveis culturalmente pela
sociedade apenas para individuos em condigdes “normais” (Franga, 2013). Esse
modelo recebeu inlmeras criticas de estudiosos por difundir uma visédo da deficiéncia
como algo extremamente capacitista, colocando o individuo em posi¢éo de dificuldade
e desvantagem (Oliver, 1999) — o modelo n&o entendia a deficiéncia numa dimensao
social ampla (Franga, 2013).

A linha evolutiva na compreensdo da deficiéncia em todas as geracoes foi
crescente. No entanto, as dificuldades ainda persistem e de forma muito perceptivel.
Até 1960, ter uma deficiéncia aparente era significado de invalidez, incapacidade,
colocando essas pessoas numa posicao de desfavorecimento, e dando a elas menor
valor e importancia (Sassaki, 2003). O conceito de deficiéncia esta pautado no modelo
médico e social: o primeiro entende a deficiéncia como um desvio ou perda de
fungOes, seja fisica ou intelectual, momentanea ou permanente, devendo ser tratado,
curado ou reabilitado, para, assim, estar apto ao convivio social; ja 0 segundo modelo

se aproxima da etimologia da palavra, pois trata da forma segregada que a sociedade
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enxerga a pessoa com deficiéncia, as dificuldades e barreiras impostas, que
dificultam, deixam em desvantagem ou até inviabilizam a participacéo dos deficientes

para o exercicio e usufruto dos diversos papeis sociais.

A sociedade aparenta ser responsavel pela deficiéncia, devido a invisibilidade
gue da ao assunto, ao atraso em politicas publicas que visem acabar com as barreiras
que alimentam o capacitismo, sejam elas arquitetbnica, comunicacional,
metodoldgica, instrumental, atitudinal, de modo que, assim, as pessoas tenham livre
acesso aos servigcos, aos lugares, as informacdes e aos bens necessarios ao seu

desenvolvimento pessoal, educacional e profissional (Sassaki,1997).

Baleotti e Omote (2014, p. 73) dissertam sobre 0s prejuizos quando se
compreende o organismo com deficiéncia apenas sob o aspecto organico. Um sujeito
com deficiéncia, em linhas gerais, pode apresentar dificuldades em realizar atividades
sob determinadas condic¢fes, e ndo ter dificuldades quando estd em outro contexto e
condi¢gbes. Estudar o fendbmeno apenas sob um aspecto limita a compreenséo e
reforca o discurso que segrega e exclui. Ainda de acordo com Sassaki (2018), o
conceito de deficiéncia ndo deve ser confundido com incapacidade, pois uma pessoa
com deficiéncia é capaz de superar as dificuldades e limitacbes se for ofertado
recursos adequados a sua capacitacao, exemplo: a pessoa cega ou com baixa viséo
nao consegue ler impressos, mas consegue ler em braile. O que existe € uma

desvantagem com relagéo as pessoas sem deficiéncia.

Compreender a deficiéncia sob o viés bioldgico e social significa entender o
sujeito em sua plena existéncia, € equivocado compreender apenas pelo aspecto
biolégico. Segundo Gesser, Nuernberg e Toneli (2012), quando se adota uma
compreensao apenas biolégica da deficiéncia, prejudica-se o fendbmeno como produto
social que é responsavel pelas acdes e planejamentos que visam garantir os direitos
fundamentais, extrapolando os limites individuais. No entanto, € comum na sociedade,
pelo menos na nacional, quando se pensa na deficiéncia, o enfoque ser organico,
localizando a deficiéncia presente no organismo, tratando dela e esperando que o

sujeito se adeque ao meio — pensamento contrario ao social.

No Brasil o tema deficiéncia ficou por muito tempo sob siléncio politico e sem

aparato legal e protecdo dos direitos de cidadania. As pessoas deficientes contavam
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apenas com servicos assistencialistas e cuidados da familia (Figueira, 2008).
Somente depois da Constituicdo Federal de 1988 é que essa demanda passou a ser
responsabilidade do Estado, tendo este que garantir igualdade e justica as pessoas
com deficiéncia. Segundo Araujo (1994), a Constituicdo, ao garantir os direitos das
pessoas com deficiéncia, estampou suas contradicbes e seus conflitos, diante de
problemas como a miséria, a fome, a desnutricdo infantil, a falta de habitacdo etc. O
atraso na garantia de direitos e na elaboracdo de politicas publicas excluiu essa
grande parcela da sociedade da participacdo politica, como também explica a
predominancia do modelo médico (patoldégico) como recurso explicativo para a

deficiéncia e ndo como expressao da diversidade humana.
2.2  Historia daincluséo e exclusdo — PCD

De acordo com o estudo de Rui dos Santos Pinheiro (2022), durante décadas
as pessoas com deficiéncias foram discriminadas e rejeitadas pela sociedade, sendo
essas pessoas excluidas de todo ambito social e ndo tinham nenhum tipo de apoio
por parte da sociedade, tanto por politicas publicas quanto nas legislacdes. Conforme

esse mesmo estudo, relata-se no texto que

0 processo de exclusao social das pessoas com deficiéncia — PCD, é oriundo
de tempos remotos. Era comum, nos primeiros agrupamentos humanos, a
pratica de exterminio e abandono do nascituro com anomalia congénita (fisica
ou mental), uma vez que era considerado um mau pressagio ou castigo
divino.

O Instituto Matos e Filho (Samuel Olavo de Castro, advogado da pratica de
Infraestrutura e Energia Laura Davis Mattar, gerente de Diversidade, Equidade e
Inclusdo e Cidadania Corporativa — 2023) afirma que: “ao longo dos anos, iniciou-se
um caminho a ser percorrido, onde as leis comecam a ser aprovadas e implantadas,
com o objetivo de dar direitos a essas pessoas com deficiéncia”. Ainda de acordo com
esse instituto: “A Constituicdo Federal de 1988 foi a primeira a reconhecer os direitos
das pessoas com deficiéncia no Brasil, dando énfase aos principios de igualdade, da

liberdade, da cidadania e da dignidade da pessoa humana.”

Conforme o site Politize (2021), o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia é
considerado, entdo, um importante documento que marcou 0 progresso aos direitos
da PcD. De acordo com Milanezi (2017), a partir dessa lei, essas pessoas, que antes
eram excluidas e sem nenhum direito, comecam a ter mais voz e passam a ter acesso
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aos quesitos basicos e essenciais ao ser humano, referente a saude, a educacéo, ao

lazer, a moradia, ao trabalho e outros.

A partir disso, as pessoas com deficiéncia passam a ser reconhecidas como
pessoas numa condicdo a qual devem ser tratadas e acompanhadas com
profissionais, inclusive da saude. Consequentemente, comecam a surgir novas
oportunidades e novos olhares para a PCD, uma vez que 0sS movimentos sociais para
essa luta comecam a crescer e a ter mais forca, conseguindo, assim, evolugdes e

conquistas para essa parte da populacéo.

Dentro desse ambito de reconhecimento de conquistas da pessoa com
deficiéncia, podemos identificar também a mudanca na nomenclatura que a identifica.
Antes essa pessoa era rotulada por nomes pejorativos, e, atualmente, por entender
qgue a forca da nomenclatura também faz parte de uma luta no que diz respeito ao
simbolismo, no ano de 2006, a ONU (Organizacdo das Nacdes Unidas) entdo
consagra a nomenclatura PCD, que significa Pessoa com Deficiéncia, dando énfase
a ideia de que, antes de ter uma deficiéncia no seu corpo, trata-se de uma pessoa

humana.

Ainda sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia, Mantoan (1997) afirma que
existe também a inclusdo no mercado de trabalho dessas pessoas. Conforme
programa de incluséo, formulou-se um conjunto de politicas inclusivas promovidas por
empresas em conformidades a Constituicdo Federal, afirmando que todos séo iguais
perante a lei, portanto, devem ter os mesmos direitos e oportunidades.

De acordo com dados do IBGE (2023), confirma-se que a inclusdo ainda € um
problema de grande proporgéo a ser resolvido no Brasil. Algumas organizacdes estao
focadas apenas no cumprimento da cota estabelecida, a fim de que nédo haja
pagamento de multas ou acdes judiciais. Alguns outros fatores influenciam para que
essa inclusdo nao aconteca, como: baixos salarios, preconceitos, bullying e falta de

acesso para locomocao no ambiente de trabalho.

De acordo com Simoneli e Jackson Filho (2017), incluir pessoas com
deficiéncia no trabalho € uma questdo de politica publica e esta apresenta algumas

particularidades, pois ela deve acontecer em diversos espacos privados e publicos e,
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além disso, precisa contar com inUmeros atores sociais. Seguindo essa vertente,
pode-se afirmar, entdo, que essa Pessoa com Deficiéncia devera ser incluida em
todos os contextos e serdo também responsabilizados pela inclusdo ou exclusdo da

Pessoa com Deficiéncia (PCD).

De acordo com Mantoan (1997), um dos espacos que muito influéncia na
inclusdo € o ambiente escolar. Uma vez que é ainda na infancia que sao formados
conceitos e aprendizados acerca de temas e assuntos do cotidiano. Tendo, entdo, a
escola, juntamente com a familia, como um importante espaco na formacdo dessa
crianca, que mais a frente se tornara um adulto que sabera ou néo acolher e respeitar

as diferengas. A autora afirma que:

todo processo de inclusdo exige aprendizagem continua e, sendo a escola a
primeira a atuar nesse processo integrador, precisa estimular os alunos a
conviverem com o diferente. Essa incluséo depende de ac¢des preventivas do
Estado, preparo e aperfeicoamento dos professores e toda equipe
pedagodgica. Os agentes da educacgédo, se forem bem-preparados saberéo
preparar o modelo tradicional de ensino, valorizar a capacidade de cada
aprendente e dialogar com as familias (Mantoan, 1997, p. 120).

Pode-se concluir, entdo, através do estudo nas bibliografias citadas, que o
processo de inclusdo e exclusdo € um tema amplo, e que existem varias vertentes as
quais irdo influenciar na mudanca de cultura e, consequentemente, nas atitudes das
pessoas, diante do dito “diferente”, fortalecendo, assim, o conceito de diversidade.
Pois, com a ampliacdo desses conceitos e tema, reforcaremos cada vez mais a

importancia dessa diversidade e respeito as diferencas.

Vale ressaltar ainda que, de acordo com o Instituto Brasileiro de
Neurodesenvolvimento (IBND), para a maioria dos dicionarios, a diversidade € uma
palavra que remete a um conjunto diverso, multiplo, composto por variadas coisas ou
pessoas; uma multiplicidade, tal como a diversidade das espécies ou a diversidade
cultural. A palavra diverso, por outro lado, remete ao que nédo é igual, ao diferente e
ao distinto, aquilo que apresenta variedade, que € diversificado e variado. Assim, a
diversidade no contexto social diz respeito a convivéncia de individuos diferentes em
sua etnia, orientacdo sexual, género, cultura, religido e outros em um espago comum.
Partindo do pressuposto de que ninguém é igual e, portanto, vivemos em uma

multiplicidade de culturas que ndo podem ser reduzidas as ditas “minorias”.
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E nesse contexto, conforme o site Enterpriserh (2022), pode-se afirmar que a
diversidade esta diretamente relacionada a inclusédo, pois somente podemos oferecer
um ambiente propicio para que a diversidade possa existir e prosperar se houver a
inclusdo. E serinclusivo é definir estratégias que permitam acolher pessoas diversas
fazendo com que elas tenham condic¢des iguais de desenvolvimento em um ambiente
seguro. Portanto, de um lado temos a diversidade, que esta relacionada com a
representatividade, e do outro, temos a inclusdo, que tem a ver com a adocdes de
medidas que favorecem a pluralidade, ou seja, um ambiente bom é aquele que

consegue unir as duas vertentes, sendo diverso e inclusivo.
23 ESG

A escolha do termo ESG para este estudo nédo se limita apenas a sua ampla
adocao no mercado global de negécios, mas também porque destaca o0 compromisso
das organiza¢fes que o adotam com praticas ambientalmente responsaveis, impacto

social positivo e governanca ética.

Nos dultimos anos as empresas tém sido cobradas por préticas de
responsabilidade social e ambiental. Além de implementar essas préaticas, as
organizacbes também precisam demonstra-las aos investidores e a sociedade o
interesse em temas como inclusdo e diversidade. A sigla ESG significa
“‘environmental, social and Governance”. Em portugués, a sigla esta conectada a
responsabilidade ambiental, social e de governanca dentro das organizacdes
(Drummond, Cauty, 2023).

Para compreender mais profundamente o conceito de ESG, é essencial
analisar cada uma de suas letras. O "E", referente ao meio ambiente, aborda a
preservacdo ambiental, o uso responsavel dos recursos naturais, a reducdo das
emissodes de carbono, o tratamento adequado de residuos e a promogéo da educacao
ambiental entre colaboradores, fornecedores e outras partes interessadas. O "S"
engloba a dimenséao social, abrangendo desde a responsabilidade social corporativa
até praticas trabalhistas justas e inclusivas, contribuindo para um legado social
positivo nas comunidades onde as empresas operam. Por fim, o "G" trata dos
aspectos de governanca, enfatizando préaticas éticas de gestdo e transparéncia,

incluindo a diversidade nos conselhos administrativos.
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A adocao dos principios ESG pelas empresas foi impulsionada por iniciativas
como os "Principios para o Investimento Responséavel® da ONU, refletindo uma
crescente demanda por investimentos sustentaveis em todo o mundo, inclusive no
Brasil. Dentro do pilar social do ESG, a diversidade e a inclusédo organizacional séo

consideradas, impulsionando politicas e acdes nesse sentido.

Pessoas PCDs enfrentam muitos obstaculos na vida e um deles é o
preconceito. Atitudes que parecem simples para algumas pessoas podem exigir muito
esforco de quem enfrenta discriminacdes no dia a dia. Entdo, o que o ESG tem a ver
com diversidade e inclusao? Diversidade e inclusdo fazem parte do conjunto de acdes
que uma organizacao realiza para dar suporte as pessoas de grupos menorizados
dentro e/ou fora da empresa, como para os portadores de deficiéncia, enredo do

desenvolvimento deste trabalho (Drummond, Cauty, 2023).

Dentro da dimensé&o do ESG, devido ao tema proposto, devemos destacar mais
uma vez o “S” social. Ao longo do tempo, também é possivel encontrar diferentes
iniciativas que mais tarde se contemplariam no pilar social do ESG. O Pacto Global,
por exemplo, ndo possui uma dimensao exclusivamente social, porém, possuem duas
esferas — direitos humanos e trabalho — relacionadas as responsabilidades sociais de

uma empresa.
No pilar de Direitos Humanos existem 2 principios:

e Principio 1: As empresas devem apoiar e respeitar a protecdo de direitos
humanos reconhecidos internacionalmente;
e Principio 2: Assegurar-se de sua nado participacdo em violacbes destes

direitos.
Ja no pilar de Trabalho existem 4 principios:

e Principio 3: As empresas devem apoiar a liberdade de associacéo e o
reconhecimento efetivo do direito a negociacao coletiva;

e Principio 4: A eliminacdo de todas as formas de trabalho forcado ou
compulsorio;

e Principio 5: A abolicdo efetiva do trabalho infantil;
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e Principio 6: Eliminar a discriminacdo no emprego.

O tripé social refere-se a conducdo de praticas benéficas e justas para o
trabalho, para o capital humano e a comunidade (Elkington, 1998). Sendo assim, a
atuacao social centra-se na interacao entre a comunidade e a organizacao e aborda
questdes relacionadas ao envolvimento da comunidade, relagdes com os funcionérios

e salarios justos (Goel, 2010).

De acordo com a S&P GLOBAL (2021), a visdo mais atual sobre o pilar social
dentro do ESG (Environmental, Social, and Governance) destaca que, enquanto 0s
aspectos ambientais e de governanca se concentram principalmente nos efeitos da
corporacdo sobre o planeta e em suas politicas internas, os fatores sociais sao
focados nas relacdes entre a empresa e as pessoas e instituicdes externas. Em outras
palavras, os aspectos sociais dizem respeito a maneira como a empresa interage e

impacta a sociedade ao seu redor.

Sendo assim, € possivel entender que o desempenho das praticas de
sustentabilidade social reflete em como e quais medidas uma empresa traduziu seus
objetivos sociais em praticas que visam melhores condi¢cbes de trabalho, saude e
seguranca, relacionamento com funcionarios, bem-estar, diversidade, incluséo,
direitos humanos, praticas trabalhistas justas e envolvimento da comunidade, entre
outros (Reis, 2007).

A Organizacado das Nac¢des Unidas (ONU), ao adotar a Convencédo sobre os
Direitos das Pessoas com Deficiéncia em 13 de dezembro de 2006, trouxe a luz o
mais abrangente e significativo documento internacional dedicado exclusivamente as
pessoas com deficiéncia. Desde entdo, esse coletivo tem tido maior visibilidade no
sistema internacional de protecdo. Exemplo disso, sdo as referéncias especificas a
esse grupo social existentes em uma das mais recentes agendas mundiais (ONU,
2006).

Composta por 17 objetivos e 169 metas a serem atingidos até 2030, os
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), agenda mundial adotada durante
a Cupula das Nacdes Unidas sobre o Desenvolvimento Sustentavel em setembro de

2015, trazem sete referéncias especificas quanto as pessoas com deficiéncia que
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visam assegurar: a educacéo inclusiva e a oportunidade de aprendizagem; o emprego
pleno, produtivo e de igual remuneracdo; o empoderamento e a inclusdo social; o
acesso aos transportes publicos e seguros; o acesso universal a espacos publicos
seguros e inclusivos; a disponibilidade de dados confiaveis (Estratégia ODS, 2024).

Vejamos também alguns objetivos da ONU que se referem ao tema proposto:
a educacdo de qualidade e para todos é foco da ODS 4. Garantir que os estados
eliminem as disparidades de género na educacao e garantir a igualdade de acesso a
todos os niveis de educacdo e formacado profissional para os mais vulneraveis,
incluindo as pessoas com deficiéncia, povos indigenas e as criangas em situacdo de
vulnerabilidade. Por sua vez, a meta 4.7a se propde a construir e melhorar instalagdes
fisicas para educacdo, apropriadas para criancas e sensiveis as deficiéncias e ao
género e que proporcionem ambientes de aprendizagem seguros e nao violentos,

includentes e eficazes para todos ((ODS, 2024).

O Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 8 é o que tem como centro o
mundo do trabalho e do desenvolvimento econémico. A meta 8.5 propde alcancar o
emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas as mulheres e homens,
inclusive para os jovens e as pessoas com deficiéncia, com remuneracao igual para
trabalho de igual valor (Estratégia ODS, 2024).

A reducédo da desigualdade entre e dentro dos paises é o tema do ODS 10.
Para tanto, é necessario empoderar e promover a inclusao social, econémica e politica
de todos, independentemente da idade, género, deficiéncia, raga, etnia, origem,
religido, condicdo econdmica ou outra, conforme determina a meta 10.2 (Estratégia
ODS, 2024).

O ODS 17 é o que tem mais metas e aborda diferentes frentes associadas ao
desenvolvimento sustentavel. Ha objetivos para finangas, tecnologia, capacitacéo,
comeércio, coeréncia de politicas e de instituicdes, parcerias multissetoriais, dados,
monitoramento e prestacdo de contas com relacdo a pessoa com deficiente. A meta
17.18 propde reforcar o apoio a capacitacdo para os paises em desenvolvimento,
inclusive para os paises menos desenvolvidos e SIDS (Pequenos Estados Insulares
em Desenvolvimento) para aumentar significativamente a disponibilidade de dados de

alta qualidade, atuais e confiaveis, desagregados por renda, género, idade, raca,
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etnia, status migratorio, deficiéncia, localizacdo geogréafica e outras caracteristicas

relevantes em contextos nacionais (Estratégia ODS, 2024).

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude, com dados de 2011, 1 bilhdo de
pessoas vivem com alguma deficiéncia — isso significa uma em cada sete pessoas no
mundo. Esse enorme coletivo é de suma importancia para a implantacdo da Agenda
2030 para o Desenvolvimento Sustentavel. Essa importancia foi destacada pelo
secretario-geral da ONU, Ban Ki-moon, durante a 92 sessdo da Conferéncia dos
Estados Partes da Convencao sobre Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD),
realizada em 2016. O evento marcou o 10° aniversario do tratado que protege este
grupo. No dizer do dirigente, em mensagem de video exibida no evento: “A deficiéncia
ndo é uma incapacidade. Vamos trabalhar juntos para um mundo de oportunidades e
dignidade para todos, para um futuro de inclusdo e por um mundo onde todo mundo

ganhe, sem ninguém ficar para tras”.

Ainda, para o presidente da Assembleia Geral, Mogens Lykketoft, os
compromissos internacionais com os direitos e avangos das pessoas com
deficiéncia estdo profundamente enraizados na Carta da ONU. “Agora,
gracas a defesa de organizaces de deficientes e aos esforcos empreendidos
por muitos outros, as necessidades das pessoas com deficiéncia foram
incluidas no coragdo da Agenda 2030 — uma agenda que promete ndo deixar
ninguém para tras (Na¢des Unidas Brasil, 2016).

Y

Os acordos internacionais que se prestam a preservacdo dos direitos das
pessoas com deficiéncia sao frutos de lutas travadas por esse grupo ao longo de
décadas de proscri¢ao, preconceito e discriminacao. Sua concepcéo alberga o anseio
por uma sociedade justa e inclusiva. Assim, € necessario que se envide empenho
conjunto para traduzir as visdes contidas nesses instrumentos em realidade (Estatuto

da Pessoa com Deficiéncia, 2016).

Assim, paises, organizacbes publicas e privadas, bem como pessoas em
particular necessitam congregar seus esfor¢cos para esse fim. De outra forma, nada
jamais sera construido em prol da participacdo plena e efetiva dessa coletividade no
meio social em condi¢cbes de igualdade com as demais pessoas sejam estas com

deficiéncia ou ndo (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, 2016).

Concluimos, entdo, que as empresas podem adotar diversas a¢fes alinhadas

aos principios ESG para promover a inclusédo de pessoas com deficiéncia e fortalecer
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a diversidade no local de trabalho. Essas acdes ndo sO beneficiam os funcionarios
com deficiéncia, mas também reforcam o compromisso da empresa com a incluséo,
a diversidade e a responsabilidade social, contribuindo para um ambiente de trabalho

mais equitativo e sustentavel.
2.4  Legislacdes aplicadas aos portadores de deficiéncia no Brasil

Na conformidade do ideario democratico, ao longo da Constituicdo Federal de
1988, estdo assegurados os direitos das pessoas portadoras de deficiéncias nos mais
diferentes campos e aspectos. A partir de entdo, outros instrumentos legais foram
estabelecidos, regulamentando os ditames constitucionais relativos a esse segmento
populacional, destacando-se as Leis n.° 7.853/89, n.° 10.048/00, n.° 10.098/00 e n.°
8.080/90 — a chamada Lei Organica da Saude —, bem como os Decretos n.° 3.298/99
e n.° 5.296/04. Em seu artigo 23, capitulo Il, a Constituicdo determina que “é
competéncia comum da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
cuidar da saude e assisténcia publicas, da protecdo e garantia das pessoas

portadoras de deficiéncias” (Constituicdo Federal, 1988).

No Brasil uma das maiores dificuldades encontradas pelas empresas é atender
o estabelecido por meio do Decreto n®3.298/99 (que preconiza a necessidade de
contracdo de méao de obra com deficiéncia). Porém, ndo basta apenas contratar, €
preciso incluir e viabilizar condi¢Bes de trabalho ideais. (DECRETO n° 3.298, 1999).

O conceito relativo a essa populagcdo tem evoluido com o passar dos tempos,
acompanhando, de uma forma ou de outra, as mudancas ocorridas na sociedade e as
proprias conquistas alcancadas pelas pessoas portadoras de deficiéncia. O marco
dessa evolucdo se deu na década de 60, cujo periodo tem inicio o processo de
formulacdo de um conceito de deficiéncia, no qual é refletida a “estreita relacao
existente entre as limitagbes que experimentam as pessoas portadoras de
deficiéncias, a concepcéo e a estrutura do meio ambiente e a atitude da populacéo

em geral com relagdo a questado” (Ministério da Justica, 1996, p. 12), conforme
definicdo estabelecida pela Coordenadoria para Integracado da Pessoa Portadora de

Deficiéncia.
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A concepcao passou a ser adotada em todo o mundo a partir da divulgacéo do
documento Programa de A¢do Mundial para Pessoas com Deficiéncia, elaborado por
um grupo de especialistas e aprovado pela Organizacao das Nac¢des Unidas (ONU)
em 1982.

A Declaracdo da ONU, que fixou 1981 como o Ano Internacional da Pessoa
Deficiente, colocou em evidéncia e em discussdo, entre os paises membros, a
situacdo da populacdo portadora de deficiéncia no mundo e, particularmente, nos
paises em desenvolvimento, onde a pobreza e a injustica social tendem a agravar a
situacédo (ONU, 1981).

A principal consequéncia daquele Ano Internacional foi a aprovagdo na
assembleia geral da ONU, realizada em 3 de dezembro de 1982, do Programa de
Acdo Mundial para Pessoas com Deficiéncias, referido anteriormente (Resolucéao n.°
37/52). Tal documento ressalta o direito dessas pessoas a oportunidades idénticas as
dos demais cidadaos, bem como o de usufruir, em condi¢bes de igualdade, das
melhorias nas condi¢des de vida resultantes do desenvolvimento econémico e do

progresso social (Resolucdo n° 37, 2014).

Nesse programa, foram estabelecidas diretrizes nas diversas areas de atencéo
a populacao portadora de deficiéncia, como a de saude, de educacao, de emprego,
transporte e renda, de seguridade social, de legislacdo etc., as quais os estados
membros devem considerar na definicdo e na execucao de suas politicas, seus planos
e programas voltados a tais pessoas. Outro marco importante foi o Decreto n.°
3.956/01, que promulgou a Convencao Interamericana para a Eliminacdo de Todas
as Formas de Discriminacdo contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia (OAS,
1999).

Conforme esse mesmo Decreto n°3.956/01, o termo “deficiéncia significa uma
restricdo fisica, mental ou sensorial, de natureza permanente ou transitoria, que limita
a capacidade de exercer uma ou mais atividades essenciais da vida diaria, causada

ou agravada pelo ambiente econdmico e social”.

A OMS, quase dez anos depois em 1997, reapresentou essa Classificacao

Internacional com um novo titulo e novas conceituacdes. Agora com a denominacéo
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de Classificacao Internacional das Deficiéncias, Atividades e Participacdo: um manual
da dimenséo das incapacidades e da saude (CIDDM-2), o documento fixa principios
gue enfatizam o apoio, 0s contextos ambientais e as potencialidades, em vez da
valorizagéo das incapacidades e das limitacdes. A CIDDM-2 concebe a deficiéncia
como perda ou anormalidade de uma parte do corpo (estrutura) ou funcéo corporal
(fisioldgica), incluindo as funcbes mentais. Ja a atividade esta relacionada com o que
as pessoas fazem ou executam em qualquer nivel de complexidade, desde aquelas

simples até as habilidades e as condutas complexas (OMS, 1997).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS), no censo realizado em 2010,
considerou que 14% da populacdo mundial possui algum tipo de deficiéncia, ou seja,
a cada 7 pessoas no mundo, pelo menos 1 possui algum tipo de insuficiéncia. A
limitacdo da atividade, antes conceituada como incapacidade, € agora entendida
como uma dificuldade no desempenho pessoal. A raiz da incapacidade € a limitacao
no desempenho da atividade que deriva totalmente da pessoa. No entanto, o termo
incapacidade ndo é mais utilizado porque pode ser tomado como uma desqualificacéo
social (OMS, 2010).

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, Lei 13.146/2015, também conhecido
como Lei Brasileira de Inclusdo, representa um marco importante na legislacéao
brasileira, consolidando e ampliando os direitos das pessoas com deficiéncia. Ele é o
resultado de uma politica publica de inclusdo que busca garantir a igualdade de
oportunidades, o acesso a educacdo, saude, trabalho, entre outros aspectos
fundamentais da vida em sociedade. A base juridica do Estatuto é a Convencao sobre
os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD), adotada pela Assembleia Geral das
Nacdes Unidas em 2006 e entrou em vigor em 2008. No caso do Brasil, a Convencéo
foi ratificada em 2008 pelo Decreto Legislativo n® 186/2008 e promulgada pelo Decreto
n°® 6.949/2009, o que significa que ela passou a fazer parte do ordenamento juridico
brasileiro (Lei n® 13.146, 2015).

Antes do Estatuto, ja havia um conjunto de normas legais que tratavam da
protecdo e inclusdo das pessoas com deficiéncia. A Constituicdo Federal de 1988
como dito acima, foi pioneira ao estabelecer o dever do Estado em garantir direitos
basicos para esse grupo, como 0 acesso a transportes adequados e a educacgéo

especializada nas redes publicas de ensino. Essa foi uma mudanca significativa que
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impulsionou o desenvolvimento de politicas e legislacdes especificas para as pessoas

com deficiéncia (Figueira, 2008).

A Lei de Cotas (Lein° 8.213/1991) teve sua eficacia garantida no final de 1999
por meio do decreto n°® 3.298, que dispde sobre a garantia de acesso ao trabalho para
as pessoas com deficiéncia, prevista tanto na Legislacdo Internacional como na
brasileira. Essa lei estabelece a obrigatoriedade de as empresas com 100 ou mais
funcionarios preencherem uma porcentagem de seus cargos com pessoas com
deficiéncia ou reabilitadas. Ja a Lei n°® 8.742/1993, Lei do Beneficio de Prestacao
Continuada (BPC), garante um salario-minimo mensal para pessoas com deficiéncia
e idosos com 65 anos ou mais que comprovem Nao possuir meios de prover sua
propria subsisténcia, nem de té-la provida por sua familia. Os Decreto n° 3.298/1999
e Decreto n® 5.296/2004 regulamentam as leis relacionadas as PCD e estabelecem
normas para acessibilidade em diversos setores, como transporte, comunicacao,

edificacoes, entre outros (CLT, 2017).

A Lei Brasileira de Inclusdo (Lei 13.146/2015) trouxe mudancas significativas
na definicdo e no tratamento das pessoas com deficiéncia em diversos aspectos
legais, incluindo o Cédigo Civil, o Cédigo Eleitoral e a legislagéo trabalhista. Uma das
mudancgas mais importantes foi a adogdo do chamado modelo social de deficiéncia,
em contraposicdo ao modelo médico ou individual, tomando como referéncia o tratado
da ONU (LEI n°® 13.146, 2015).

O reconhecimento das necessidades e desafios enfrentados pelos grupos
minoritarios é fundamental para garantir a inclusédo e a igualdade na sociedade. Nesse
sentido, o Estado desempenha um papel crucial ao adotar politicas publicas que
promovam a igualdade e protejam os direitos das minorias. Por isso, ao longo da
histdria, as pessoas com deficiéncia foram frequentemente marginalizadas e privadas
de oportunidades devido a uma série de fatores, incluindo crencgas culturais sobre
incapacidade, falta de infraestrutura adequada, barreiras sociais e econémicas, entre
outros (Paes, 2021).

Mediante o texto acima, isso resultou em sua exclusédo de areas-chave da vida
social, como educacdo, emprego, lazer e participagdo civica das pessoas com

deficiéncia , pois, apesar dos avancos, a luta contra a discriminacdo e a exclusao
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dessas pessoas deve ser uma prioridade para construir uma sociedade mais justa,
equitativa e inclusiva, onde todos os individuos tenham oportunidades de realizar seu

potencial e contribuir para o bem-estar coletivo (JUSBRASIL, 2022).
2.5 Inclusao dos portadores de deficiéncia nas organizacdes

Falar sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de
trabalho ndo € um tema novo, mas precisa ser constantemente analisado e debatido,
haja vista a necessidade de oportunizar a essas pessoas tais direitos, como outro ser

humano qualquer, s6 que, nestes casos, amparado por lei (Silva, 2009).

Ademais, é preciso trazer o olhar da empresa quanto as suas dificuldades para
insercdo de PCD em seus processos laborais, considerando sua necessidade de
adequacao de instalacdes, letramento dos funcionarios e, realmente, aprender a
conviver com 0 Nnovo, em um processo que vai além de obedecer a uma legislacao,

como afirmam Pinto e Scatolin (2020, p. 14):

Busca-se a cada ano uma sociedade mais justa e humana, sem
discriminacdes e exclusdes. Ha diversas colocacfes para que a pessoa com
deficiéncia possa se inserir no mercado trabalhista, mas mesmo com todas
as leis e projetos, essa acessibilidade ainda é muito comprometida, visto que
muitas empresas ndo estdo oferecendo a estrutura e atengdo necessarias
para receber uma pessoa com deficiéncia em seu interior.

O tema da incluséo social da pessoa com deficiéncia e da acessibilidade
constitui uma das pautas primordiais que deve reger os debates no ambito da
sociedade. E parte do processo democratico assegurar os direitos dessa populacgio,
na construcdo de uma sociedade que realmente valorize a diversidade humana,
entendendo que nela reside nossa principal riqueza. A raiz de tal abordagem esta a
perspectiva da inclusio social, entendida “como o processo pelo qual a sociedade se
adapta para incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com necessidades
especiais e, simultaneamente, estas se preparam para assumir seus papeéis na
sociedade” (JUSBRASIL, 2018).

De acordo com Sassaki (1997 p. 3):” A inclusdo social constitui, entdo, um
processo bilateral no qual as pessoas, ainda excluidas, e a sociedade buscam, em
parceria, equacionar problemas, decidir sobre solugdes e efetivar a equiparagao de

oportunidades para todos”.
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Para Sebba (1996 apud Tilstone et al., 2003),

a inclusdo é o processo através do qual a sociedade tenta dar respostas a
todos os individuos ao reconsiderar a organizacdo dos seus curriculos,
organizacdo e meios para garantir 0 sucesso tanto na vida pessoal quanto
profissional. A inclusdo significa a oportunidade de os individuos com
deficiéncias participarem cabalmente em todas as atividades educativas,
laborais, de consumo, de diversdo, comunitarias e domésticas que
caracterizam a sociedade quotidiana.

Do conceito acima, entende-se que a inclusdo significa a oportunidade dos
individuos com deficiéncias para participarem totalmente em todas as atividades
educativas, laborais de consumo, de diversdo, comunitarias e domésticas que

caracterizam a sociedade cotidiana.

Segundo Beyer (2006), o trabalho ndo s6 é a melhor forma de humanizacéo,
mas também é um meio de satisfazer suas préprias necessidades e as estruturas
constitutivas do mundo social e das praticas do cultivo do saber em diferentes campos.
Diante disso, € extremamente importante que as pessoas com deficiéncia, quando
contratadas, se sintam incluidas, Uteis e produtivas. E € mediante a essa necessidade
que as instituicbes de ensino tém direcionado cada vez mais projetos com essas

tematicas a fim de concretizar ferramentas que possam auxiliar este publico.

Em meados do século XX, as empresas comecaram a enxergar a necessidade
de estruturacdo para receber este publico. A partir disso, é possivel observar no
mercado de trabalho, atualmente, recursos humanos (RH) mais preparados e
preocupados com a tematica. E a partir de entdo, surgem no Brasil os avancos
necessarios para garantir a integracdo/inclusdo desse grupo nos ambientes
organizacionais. No entanto, até hoje, as empresas apresentam dificuldades em como
incluir este grupo dentro de um ambiente que nao foi preparado historicamente para
este fim. (Castro, 2019).

A inclusdo de PcD em uma empresa significa a contratacdo de profissionais
com algum tipo de deficiéncia, seja ela de nascenca ou resultante de um acidente ou
doenca. De acordo com a Lei n°13.146, de 6 de julho de 2015, denominada Estatuto
da Pessoa com Deficiéncia, entram nesse grupo pessoas que tém limitacdes de
natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial de longo prazo. Por conta disso, elas

convivem com barreiras que afetam suas participacdes plenas e efetivas na sociedade
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em comparacdo as condicbes apresentadas por quem nao lida com essas
questdes. Todavia, é fundamental considerar que esses déficits, dependendo do grau,
ndo impedem a realizacdo de préticas laborais, nem tdo pouco a demonstracdo de
talentos e habilidades corporativas.

Logo, € fundamental que as organizacdes também cumpram uma legislacéo
anterior a essa, que € a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, popularmente conhecida
como Lei das Cotas PcD. Ela determina, entre outros pontos, o percentual de pessoas
com deficiéncia que precisam, obrigatoriamente, estar no quadro de funcionarios de
companhias com 100 ou mais funcionarios. Ou seja, 0 ndo atendimento dessa lei ja
mostra que a empresa nao esta seguindo as praticas de compliance. (Lei n° 8.213,
1991).

As pessoas com deficiéncia tem direito, como qualquer outro individuo, a
colocacao competitiva no mercado de trabalho, por meio de um contrato de emprego,
com todos os direitos trabalhistas e previdenciarios assegurados, ainda que necessite
de apoios especiais, tais como orientacdo, supervisdo, tecnologia assistiva ou ajuda
técnica que objetivem a emancipacdo e autonomia do trabalhador relacionada a
atividade laboral exercida, efetivando a inclusdo conforme preconizado na Lei
Brasileira de Inclusdo (PFEIFER, 2006).

As empresas brasileiras estdo mudando, pois, de acordo com o relatorio do
IBDD (Instituto Brasileiro dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia) de 2011, houve um
aumento no numero de candidatos contratados com ensino superior completo. As
empresas entenderam que ndo ha vagas especificas para Pessoas com Deficiéncia e
sim vagas abertas para pessoas com deficiéncia capacitadas para ocupa-las. Nao se
trata, portanto, somente de contratar pessoas com deficiéncia, mas também de
oferecer as possibilidades para que possam desenvolver seus talentos e permanecer

na empresa (Instituto Ethos, 2002).

A mudanca de filosofia das empresas beneficiou a contratacéo de servicos, que
incluem palestras de sensibilizagédo, capacitagbes de RH e andlises e capacitacdes
em acessibilidade. Uma grande preocupacdo das empresas esta relacionada a
escolaridade e a profissionalizagdo. Para a empresa, um profissional com deficiéncia

que esteja qualificado e alcance os resultados esperados € incentivo a novas

[32]



contratacdes. A admissao destes profissionais deve avaliar as deficiéncias que melhor
se adequarem as atividades da empresa, ao cargo que sera ocupado e,
principalmente, ao complexo organizacional como um todo (Baptista, Ramos, Souza,
Silva, 2012).

A piramide organizacional requer cargos com exigéncias menos acentuadas,
de modo que, excluindo o preconceito e a discriminagéo e aplicando o bom senso em
conjunto com a Responsabilidade Social, passa-se por despercebidas deficiéncias
gque nada (ou quase nada) interferem no desenvolver de muitas atividades. Os
esforcos desses profissionais refletem no aumento da qualidade e na produtividade e
corroboram com o marketing social. Com muita dedicacgao, eles desempenham suas
atividades, estdo sempre dispostos a cumprir metas, objetivos, ordens e solicitagoes

em geral e 0 absentismo € quase inexistente (Baptista, Ramos, Souza, Silva, 2012).

2.6 Os desafios enfrentados pelos portadores de deficiéncia no setor de
transporte

Os meios de transportes surgiram a séculos atrds e podem ser definidos como
sendo os deslocamentos, seja de pessoas e/ou bens, de um lugar a outro do espaco,
ao longo de um percurso, durante um certo periodo. Quando nos referimos sobre o
transporte de passageiros, associamos diretamente o transporte de pessoas, estes,
gue existem em diversas modalidades e devem ser utilizados conforme os recursos

ou solicitacdes procedentes (Padillo, Silveira & Torres, 2020).

Neste sentido, a Agéncia Nacional de Transportes Terrestres (ANTT), sendo 0
orgao responsavel pela regulamentacao e fiscalizacdo das modalidades de transporte,
classifica o transporte de passageiros como sendo: aeroviario, ferroviario, hidroviario
(ou aquaviario), multimodal e rodoviario. No entanto, neste trabalho, iremos abordar,
principalmente, os conceitos atrelados ao transporte rodoviario, visando atender a

tematica proposta.

De acordo com Souza (2007), os transportes aeroviarios sao aqueles mais
velozes entre 0s meios de transporte existentes no mundo e crescem o numero de
seus passageiros no Brasil; os ferroviarios, antigamente, eram muito usados, porém,

sua malha viaria diminuiu no Brasil desde a segunda metade do século XX; os
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hidroviarios podem necessitar de eclusas, para transpor desniveis topograficos; os
multimodais utilizam da integracdo ou conectividade entre dois ou mais modais de
transporte, agilizando e barateando o deslocamento; e nos rodoviarios, embora sejam
muito rapidos, a relagdo entre carga transportada e consumo de combustivel é

desfavoravel.

No entanto, Valente (1997) ndo concorda com o0 posicionamento acima. Para
ele, o transporte rodoviario possui um papel relevante devido a falta de investimentos
em outras formas de locomocéo, maior oferta, dimensdo geografica, melhor custo-
beneficio. Além disso, pode ser mais dinamico e agil, pois possibilita rotas alternativas

e permite ir aonde outros meios de transporte ndo chegam.

Os estudos sobre os tipos de transportes surgiram em meio a Primeira Guerra
Mundial, em que houve expansdo das estradas e de veiculos para transporte de
soldados e equipamentos militares, buscando a facilidade de locomocg&o. Neste
sentido, a versatilidade oriunda dos transportes rodoviarios, por meio dos veiculos e
da abrangéncia dessas estradas, passaram a ser fatores determinantes para

concorrer com as ferrovias, hoje quase extintas (Santos, 2020).

Atualmente, os transportes realizados por meio das ferrovias ndo conseguem
competir com o transporte rodoviario — isso ocorre devido a necessidade de
locomocéo e da evolucdo populacional nos grandes centros urbanos. O reflexo disso
€ 0 impacto no setor de transportes resultante em congestionamentos, grande
consumo de energia, morosidade para chegar em um determinado local, onde, muitas
vezes, a distancia em quildbmetros € minima, entre outros fatores negativos (Nambu,
2003).

Além dos fatores descritos acima, para outras desvantagens do modal
ferroviario sdo a pouca flexibilidade de escolha de rotas e horarios — portanto, menor
acessibilidade. Do mesmo modo, embora livre de congestionamentos, o tempo de
viagem é irregular em decorréncia das demoras para a formac&o da composicao e da
necessidade de transbordos para modos de transporte complementares,

notadamente, o rodoviario (Pastore, 2000).
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Para os autores, 0s meios de transporte nao ficaram estagnados. Conforme o
tempo passou e as necessidades dos homens mudaram, a forma de se transportar
também evoluiu. Hoje, pode-se dizer que a distancia foi vencida: a velocidade permitiu
ao homem chegar cada vez mais longe em menos tempo (Kassar, 1999).

Diante do exposto acima, 0s meios de transportes sdo essenciais para garantir
o funcionamento do mercado econbmico e, principalmente, a locomocdo de
passageiros. O transporte rodoviario, no que lhe concerne, € o mais utilizado nos
altimos tempos e traz consigo uma relevancia no contexto desse artigo. Fleury (1999)
afirma que a importancia do transporte pode ser medida por pelo menos trés

indicadores financeiros: custos, faturamento e lucro.

O transporte rodoviario representa, em média, 60% dos custos logisticos, 3,5%
do faturamento, e, em alguns casos, mais do que o dobro do lucro. Além disso, o
transporte tem um papel preponderante na qualidade dos servicos logisticos, pois
impacta diretamente o tempo de entrega, a confiabilidade e a seguranca dos produtos,
além da locomocao dos passageiros. Desta forma, se é vislumbrada a importancia do

transporte de passageiros no Brasil (Fleury, 1999).

Em busca de regularizar os tipos de transportes existentes no Brasil, a
legislacdo brasileira criou regulamentacdes para o servico de transporte interestadual
e intermunicipal, e as empresas deste segmento constituiram verdadeiras malhas,
ligando inUmeras cidades, em que cada empresa possui uma cartografia prépria. Ao

mesmo tempo, formaram cartéis e monopélios dominando os trechos em que atuam.

Para regular os transportes de passageiros, sejam as viagens interestaduais,
intermunicipais, fretamento e entre outras modalidades, o Estado brasileiro criou uma
agéncia que rege e fiscaliza este setor, que inclui também a modalidade de transporte
de cargas. Nos transportes de passageiros, a agéncia nacional reguladora € a ANTT
— autarquia responsavel pela fiscalizacdo, normatizacao e concessao dos “trechos”

as empresas de transporte.

No Brasil, a Lei n° 12.587 de 2012, que instituiu as diretrizes da Politica
Nacional de Mobilidade Urbana, em seu artigo 1°, define que a Politica Nacional de
Mobilidade Urbana € instrumento da politica de desenvolvimento urbano, objetivando
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a integracao entre os diferentes modos de transporte e a melhoria da acessibilidade e

mobilidade das pessoas e cargas no territério do Municipio.

A Politica Nacional de Mobilidade Urbana esta fundamentada nos seguintes
principios (Lei n® 12.587/2012):

i. Acessibilidade universal;

ii. Desenvolvimento sustentavel das cidades, nas dimensdes
socioecondmicas e ambientais;

iii. Equidade no acesso dos cidaddos ao transporte publico coletivo;

iv. Eficiéncia, eficacia e efetividade na prestacdo dos servicos de
transporte urbano;

V. Gestdo democratica e controle social do planejamento e avaliacdo da
Politica Nacional de Mobilidade Urbana;

Vi. Seguranc¢a nos deslocamentos das pessoas;
vii.  justa distribuicdo dos beneficios e 6nus decorrentes do uso dos
diferentes modos e servicos;
Viil. Equidade no uso do espaco publico de circulacéo, vias e logradouros;

e
iX. Eficiéncia, eficacia e efetividade na circulacao urbana.

No Brasil, as cidades estédo perdendo a capacidade de permitir que as pessoas
se movam com qualidade. A Politica Nacional de Mobilidade Urbana precisa ser
colocada em pratica. Os transportes de passageiros pelo modal rodoviario, de forma
geral, possui uma flexibilidade, porém, as mudancas de itinerario, assim como do
namero de veiculos e horario de saida, necessitam de autorizacdo da instituicdo
reguladora — no caso do Brasil, a Agéncia Nacional dos Transportes Terrestres -

ANTT e demais agéncias estaduais.

Nogueira (2013) afirma que, para destinos mais distantes e adentro do mesmo
pais, a modalidade transporte rodoviario é a mais utilizada. Estudos realizados por
diversos autores afirmam que o transporte de passageiros no Brasil, através da
modalidade rodoviaria, vem a reboque das dificuldades de locomocao e da falta de
planejamento do uso do solo. As nossas demandas nos sistemas de 6nibus, de metrés
e de trens metropolitanos sdo muito superiores a dos paises internacionais, ja que as

demandas sdo muito altas pela falta de planejamento urbano e de transporte.

Diante do cenario exposto acima, a rede rodoviaria brasileira cobre todos os
estados da federacdo, conectando diversas cidades e permitindo a circulagdo de
milhdes de passageiros todos os anos. Centenas de empresas sdo responsaveis por

esse transporte que, para realiza-lo, se distribui por diversas cidades, seus pontos de

| 36 |



venda de passagem, assim como toda a estrutura necessaria para a viagem, como:

garagens, oficinas, restaurantes e apoio aos motoristas.

E importante considerar que diversos lugares do Brasil, pequenas e grandes
empresas de Onibus de turismo, excursbes e de fretamento se constituem numa
preocupacao para as empresas do transporte rodoviario de passageiros e para a
ANTT, que operam em linhas regulamentadas pelas instituicbes do Estado, pois
alguns fretamentos possuem autorizacd0 e muitos outros nem sequer possuem
autorizacdo — “clandestino/informal” — e, mesmo que esporadico, as viagens desse

servigco se tornam um risco para a populacdo (WATKINS,1992).

Para Denton et al.,, (2014), a atividade de transporte de passageiro €
impulsionada pelo aumento populacional e pelo crescimento econdmico, atrelado a
alta demanda e a necessidade de locomocédo. Neste quesito, se fez necessario e
inovador a criacdo de novas tecnologias para realizacdo de transportes de
passageiros de maneira rapida e eficiente, surgindo, assim, os aplicativos de
transportes no Brasil, como, por exemplo, a Uber, fragilizando o monopdlio

anteriormente enraizado no Pais.

O aumento da renda média do brasileiro nos ultimos anos, a péssima qualidade
dos transportes coletivos, a auséncia de uma politica de seguranca publica eficaz, os
créditos facilitados ao consumidor, a politica histérica de priorizar rodovias e 0s
impostos reduzidos sobre produtos industrializados para carros e motocicletas
favorecem o numero cada vez maior de veiculos individuais nas ruas. O
engarrafamento comum nas grandes cidades, torna-se um grande problema de
mobilidade urbana, atingindo de forma intensa as grandes capitais do pais. Cidades
médias, com populacdo acima de 50 mil habitantes, ja comecam a sentir os efeitos do
alto numero de veiculos nas ruas ( (MINAYO, 2010).

O planejamento urbano e a evolugdo dos meios de transportes coletivos nas
grandes cidades brasileiras ndo acompanharam esse rapido crescimento urbano,
pois, somando os transportes coletivos sucateados e lotados mais 0 aumento do
namero de veiculos individuais nas ruas, temos uma equacado que prejudica o direito
de ir e vir nas cidades, com atrasos, poluicdo do ar e sonora, engarrafamentos e

demais problemas urbanos. E importante ressaltar que, ainda no século XX, os 6nibus
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nao detinham acessibilidade para os portadores de deficiéncia, dificultando ainda mais

a vida dessa populacéo.

Em resumo, politicas publicas eficazes sdo essenciais para criar e manter
sistemas de transporte urbano sustentaveis, acessiveis e eficientes. A falta delas pode
resultar em uma série de desafios que afetam a qualidade de vida e o desenvolvimento
das cidades. Pois um grande passo para a manutencdo da transformacéo da
sociedade € o gerenciamento constante da nossa cultura organizacional. Por isso, a
sustentacdo do movimento de Transformacéo Cultural esta atrelada aos objetivos de

desenvolvimento sustentavel e, consequentemente, ao ESG.

As questdes sobre mobilidade e acessibilidade urbana passam a ser discutidas,
cada vez mais, em diversos setores da sociedade. Em 2015, um levantamento
realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em parceria com
o Ministério da Saude, constatava que 6,2% da populacdo possuia algum tipo de
deficiéncia no Brasil considerando as deficiéncias auditiva, visual, fisica e intelectual,

a partir da consulta realizada em 64 mil domicilios, em 2013.

BN

Cada pessoa que compfe este numero tem direito a acessibilidade e a
mobilidade urbana, que se refletem em oportunidades de inclusdo e cidadania,
realizacdo profissional, acesso a saude, a educacdo e a pratica de esportes,
atividades culturais e de lazer. Esse direito é garantido pela legislacdo, por meio da
Constituicdo Federal e da Lei n® 13.146/2015, o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia,
que contemplam as instrucbes para 0 acesso a edificios e a transportes de uso
publico, atendimento prioritario e a promoc¢éo de medidas que suprimam barreiras e

obstaculos em vias e espacos publicos, entre outras.

No entanto, ainda ha um caminho longo a ser percorrido para que as pessoas
com deficiéncia (PcD) possam exercer o direito de ir e vir. Exemplo disso, € Espindola,
tetraplégico e usuario do transporte publico de Curitiba. Ele conta, em entrevista pela
UFPR (2018), que chegar a determinados pontos da cidade nédo € um grande desafio,
mas a experiéncia de estar nestes lugares € prejudicada pelas condigbes do
pavimento. O entrevistado informou que adquiriu a deficiéncia ao contrair poliomielite

aos 2 anos e meio de idade.
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Segundo um estudo realizado por Costa (2008), um atleta da selecao
paraolimpica brasileira de vélei sentado, adquiriu a deficiéncia fisica em acidente de
transito e destaca problemas quanto a mobilidade. Entre os maiores desafios ja
enfrentados, Anderson cita o processo de reabilitacdo, visto que é dificil mudar a rotina
de um momento para o0 outro e ter pessoas disponiveis para auxilia-lo em sua
locomocéo. Hoje, o atleta reforca que entende a dificuldade de instituicées publicas e
privadas para adaptar meios de transporte e locais de trabalho, mas que é preciso se

preocupar com as particularidades de cada deficiéncia.

Apesar de terem adquirido a deficiéncia de formas diferentes, ambos
concordam que € essencial tratar as pessoas sem distincdo. Pois para ambos o0s
entrevistados, os principais desafios se referem a arquitetura da cidade, que apesar
de ser considerada de primeiro mundo quando pensamos no Brasil, ainda tem muito
a melhorar. No entanto, ainda refor¢ca que situacdes, como a falta de manutencao dos
veiculos de transporte publico, por exemplo, ocasionam o mau funcionamento do
Onibus adaptado e deixa muitas pessoas sem a possibilidade de acessar a cidade. H4
também falta de concordancia entre as leis, no ambito nacional e municipal, no seu

cumprimento e fiscalizacéo para que a mobilidade e o0 acesso sejam efetivos.

Todavia, ha um consenso entre os entrevistados: a solucdo para superar as
guestdes de mobilidade e acessibilidade entre as pessoas com deficiéncia esta no
respeito, no conhecimento e na informacdo sobre a realidade desta parcela da
populacdo. “Muitos ndo se acham aptos ou a prépria familia cria obstaculos para que
a pessoa com deficiéncia ndo seja reinserida na sociedade. Mas com respeito,
conhecimento e informacgdes corretas, elas podem fazer tudo, ainda que com certas

limitacBes, e viver como qualquer pessoa” (COSTA, 2005).

O Instituto Tecnoldgico de Transportes e Infraestrutura esta estruturando a area
Cidades e Metropoles, alinhada ao Projeto Curitiba 2035, para desenvolver solucdes
sustentaveis, social, econdmica e ambientalmente para Curitiba e Regido
Metropolitana. Segundo o Prof. Dr. Roberto Gregorio da Silva Jr., superintendente do
ITTI, € necessario dar maior atencédo as pessoas com deficiéncia e, nesse sentido,
destaca que as solucdes de mobilidade, especialmente no transporte publico, devem
estar orientadas para propiciar maior acessibilidade, promovendo inclusao e cidadania
para todos (Silva, 2013).
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O panorama atual sobre os numeros e a qualificacdo das Pessoas com
Deficiéncia no mercado de trabalho mostra que as conquistas depois da Lei de Cotas
geram obrigatoriedade, mas ndo muda a forma como a sociedade enxerga as pessoas
com deficiéncia — ndo existe solu¢cdo sem sensibilizacdo e cooperacgdo. Sassaki
(1997) traz uma reflexdo muito profunda sobre a diferenca entre integracéo e incluséo:
diz que, enquanto na inclusdo as pessoas com deficiéncia e a sociedade buscam, em
parceria, equacionar problemas e efetivar a equiparacdo de oportunidades para todos,
na integracdo a pessoa com deficiéncia precisa superar as barreiras fisicas,
pragmaticas e atitudinais existentes para se integrar a sociedade. Ha que se
desenvolver uma cultura além de inclusiva nas organizacdes, ela precisa ser
integracionista, € preciso que se abra oportunidades para educac¢do, formacgéo e
profissionalizacdo dessas pessoas. Muitas barreiras ainda precisam ser enfrentadas,
a sociedade precisa trabalhar de forma bilateral, para que as pessoas com deficiéncia
tenham o direito ao exercicio da plena cidadania ao mesmo tempo que cumpram seus

deveres.

Portanto, a inclusdo se da a partir de interacbes sociais e possibilidades de
desenvolvimento dos individuos na corporacao. A inclusao plena é caracterizada por
um conjunto de acdes e processos que precisam ser legitimados e aceitos por toda
organizacdo (COELHO, 2009).
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A metodologia escolhida para a realizacdo desse estudo foi a pesquisa mista
de carater exploratorio. Mista, porque trata-se da unido entre as investigacdes
qualitativas e quantitativas “em fung¢ao da natureza das questdes de investigagao que
se pretende levantar e dos dados que se pretende obter” (Morais; Neves, 2007, p.77-
78). Através da pesquisa qualitativa, as informacdes e a leitura de contexto sao a base
para interpretacdo das informacdes. Essa interpretacdo possibilita levantamento
estatistico dos dados e assim se torna possivel inferir observacdes do contexto
qualitativo. Existe uma interacdo entre os dois métodos, ambos coexistem de forma
independente dentro de uma Unica pesquisa (Shaffer; Serlin, 2004). Essa combinacéo
permite um melhor resultado e com maior qualidade. Pois “o uso exclusivo de um dos
paradigmas de investigacao pode ser entendido como um entrave ao desenvolvimento

das ciéncias sociais” (Fonseca, 2008, p. 8).

Segundo Gunther (2006), na pesquisa qualitativa existe uma aceitacao explicita
da influéncia de crencas e valores sobre a teoria, sobre a escolha de tépicos de
pesquisa, método e interpretacdo de resultados. Através da pesquisa qualitativa,
pretende-se entender quais entraves dificultam a contratagdo de pessoas com
deficiéncia qualificadas para trabalhar nas empresas de transporte rodoviario de
passageiros em Salvador, Bahia, de modo a levantar dados e quantificar nas
principais empresas o namero de profissionais com deficiéncia que estdo atuando,

bem como os cargos que ocupam e tempo de atuacdo no referido cargo.

A investigacdo sera de carater exploratério, segundo Vieira (2002, p. 65), “a
pesquisa exploratdria visa a proporcionar ao pesquisador uma maior familiaridade
com o problema em estudo”. Através de aplicagao de questionario nas empresas de
transporte de passageiros, bem como empresas e 6rgaos que fazem o processo de
recrutamento para tais empresas, obteremos informagdes que possibilitardo entender
as razoes e as dificuldades em recrutar PCD e propor parceria com o0 SEST SENAT
(Servico Social do Transporte e Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte)
para atuacao no desenvolvimento, ofertando cursos de qualificacdo para PCD visando
prepara-los para adentrar ao mercado de trabalho, bem como auxiliar na carreira
profissional destes. Coadunando com Vieira (2002, p.65), ainda sobre a pesquisa

exploratdria, que utiliza métodos bastante amplos e versateis, os quais compreendem:
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‘levantamentos de fontes secundarias (bibliograficas, documentais, entre outros),
levantamento de experiéncias, estudos de casos selecionados e observacao informal

(a olho nu ou mecanica)”.

Considerando que um dos principais objetivos desse projeto é entender as
dificuldades para contratacdo de PCD no setor de transporte rodoviario de
passageiros, apresentaremos proposta de solucdo para as empresas desse
seguimento, através do desenvolvimento desses profissionais, tornando-os
verdadeiros talentos e profissionais indispensaveis para a organizacao, com base em
experiéncias de empresas que tenham programas de inclusdo que estimulem a
participacédo de pessoas com deficiéncia de processos seletivos e conquistem vaga e
espaco no mercado de trabalho. Portanto, é valido incluir o benchmarketing como uma

metodologia para esse estudo.

Benchmarking é um processo continuo e sistemético para avaliar produtos e
processos de trabalho de organizacfes que sdo reconhecidas como representantes
das melhores praticas, com a finalidade de melhoria organizacional (Spendolini,
1992). Compora a metodologia desse estudo o Benchmarking, devido ser um método
altamente eficaz e relevante, pois além de possibilitar a troca de informacdes, de
experiéncias e praticas adotadas por empresas, em especial da area de transporte,
permite também fazer comparacdes, adaptacdes a partir de projetos que tenham sido
implementados com sucesso. No entanto, o benchmarking ndo pode ser uma
reproducdo de modelos, deve servir como uma ferramenta de pesquisas que
fundamente a construcéo de um projeto inclusivo que atenda a necessidade de cada
organizacéo. E necessario pensar tais praticas e estratégias coletadas e identificadas
de outras organizacbes de acordo com a realidade da empresa que conduziu a

investigagéo (Vasconcelos; Canen; Lins, 2006).
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4 LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMACAO
4.1 Analise do Setor
4.1.1 Andlise do Setor de Transporte Rodoviario de Passageiros

O Sistema de transporte Rodoviario de passageiros € o principal e mais
importante meio de deslocamento intermunicipal e interestadual tanto a nivel Nacional
como estadual. Ele é responsavel pela maioria das interacdes entre pessoas na
realidade local, bem como entre todos os estados da federacéo. Esse setor tem papel
essencial para a sociedade, pois dele depende o pleno funcionamento das cidades,
sendo considerado desde 2015, pela Constituicdo Federal, servico que cumpre um
aspecto social. O transporte rodoviario de passageiros é produzido pelo movimento
humano e, ao mesmo tempo, potencializa novos deslocamentos, inerentes ao espaco
geografico (Lemos, 2020, p. 290). No ano de 2019, foram transportados em linhas
interestaduais e internacionais 80.048.030 passageiros (ANTT, 2020) — desses
5.895.842 com gratuidades previstas pela legislacdo nacional, o que corrobora com

seu papel social quanto a integracao territorial como também social.

Segundo pesquisa (CNT, 2023), o transporte rodoviario é responsavel por 93%
do total de passageiros transportados no pais — destes, 68% utilizam veiculos
individuais e 25% coletivo. O transporte individual é significativamente maior, devido
ao aumento da renda per capita e de incentivos fiscais desde os anos 2000 no setor
automobilistico, colaborando para alavancagem na venda de veiculos. Em 2019, essa
populacdo era de 53% e em 2021 ja representava quase 70% — esse fendmeno
diminuiu acentuadamente a demanda do transporte publico. Considerando que desde
2013 o setor também sofria perdas de demandas pelo surgimento de transporte por
aplicativo. Entre 2020 e 2022, o setor foi gravemente impactado com a maior crise de
saude global: a Covid-19 provocou perdas drasticas para o setor; entre 2019 e 2020,
teve-se a maior e mais expressiva reducao de demanda de passageiros, devido as
restricbes de circulacéo para tentar conter a propagacéao do virus. A nova dinamica de
mobilidade da sociedade, apés a Covid-19, também contribuiu para a diminuicdo de
circulacdo de pessoas entre as cidades e centros urbanos, como também pelo

estimulo ao trabalho em Home office de forma definitiva, além do crescimento do
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ecommerce, reduzindo a necessidade de deslocamento da populacdo em busca de
realizar suas compras.

A Associacao Nacional das Empresas Urbanos (NTU), apresentou relatorio em
2022 com informacgdes sobre o setor de transporte urbano:

Figura 1 — Transporte coletivo no Brasil — Transporte coletivo outros meios

Fonte: Anuario NTU 2022

O Transporte coletivo no Brasil € realizado em 90% em 6nibus para as viagens,
estes possuem uma frota de 107 mil veiculos, o setor gera 315 mil empregos diretos,
em um total de mais de 1500 empresas em plena operacdo no Brasil. Apesar de ser
um setor tdo importante, necessario e representativo, apresentou déficit como nunca
visto depois em 2020 e 2021, sob os efeitos pandémicos.

Sobre esses impactos diretos sofridos pelas empresas de transporte rodoviario
publico de 6nibus, a NTU, em 2022, gerou um relatério onde relata os impactos
gerados no contexto pandémico, conforme quadro abaixo:
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Figura 2 — Andlise dos impactos do setor gerados pela COVID-19

ANALISE DOS IMPACTOS DO SETOR
GERADOS PELA COVID-19

Oferta e Demanda

Impacto Financeiro

Interrupgao da prestacao do
servico

Reducdo dos empregos
diretos

Paralisacdes da oferta dos
servicos

Subsidios implementados

pelas cidades

Medidas adotadas pelo
setor

A pandemia provocou um forte desequilibrio entre os niveis de oferta e demanda, sem
excecdes, em todo o pais. Mesmo apés dois anos desde o inicio da crise pandémica, o
desequilibrio entre os niveis de oferta e demanda persiste. No més de fevereiro de 2022,

a demanda apresentou indice menor do que a oferta.

Desde o inicio da pandemia, o setor de transporte publico por dnibus acumula um impacto
financeiro total de R$25,7bilhdes, considerando todos os municipios brasileiros atendidos
por sistemas organizados de transporte publico por énibus. O impacto médio no periodo
analisado é de R$1,12 bilhdo/més, que corresponde a 33,8% do faturamento mensal do
setor registrado antes da pandemia.

Ao longo de dois anos, foram identificados 49 casos de interrupcdo do servico por
operadoras ou consércios operacionais. Também foram identificados 16 casos nos quais
operadoras e consércio encontram-se em processo de recuperacao judicial, o que também
sinaliza para o aumento da quantidade de casos de interrupcdo do servico nos préximos
meses.

O saldo entre admissdes e demissdes indica uma reducdo de 92.581 mil postos de trabalho,
no periodo de janeiro/2020 a fevereiro/2022. A quantidade de empregos perdidos equivale
a 22,7% de todos os empregos diretos gerados pelo setor antes da pandemia.

Em todo o pais, 107 sistemas de transporte publico por 6nibus foram atingidos por 379
movimentos grevistas, protestos e/ou manifestacdes que ocasionaram a interrupcéo da
oferta de servicos. Na maior parte dos casos, os motivos principais foram a
reducdo/interrupcéo da oferta de servicos e a incapacidade das operadoras de pagarem
saldrio e beneficios aos colaboradores devido ao desequilibrio econdmico-financeiro.
Como ndo houve uma medida adotada nacionalmente, promovida pelo Governo Federal,
poucos municipios reuniram condicbes econdmicas e vontade politica para aportar
recursos para socorrer o setor. Foram identificas 111 iniciativas em 108 sistemas,
Entretanto, o alcance e efetividade das medidas foram muito limitados.

O setor apresentou algumas propostas no periodo, tais como a gestdo da demanda, com
escalonamento de hordrios ao longo do dia, para melhor aproveitar a frota @ promover o

distanciamento social, e eliminacdo dos postos de cobradores.

Fonte: Associagao Nacional das Empresas de Transportes Urbanos. Anuario NTU 2023 — Adaptado

Na maioria dos municipios brasileiros, a prestacéo de servico € realizada por
empresas privadas e a fiscalizagdo e regulagédo € realizada pelo poder publico. A
remuneracao que custeia toda a operacdo é com base na tarifa paga pelos usuarios.
Segundo pesquisa da CNT (2023), a tarifa publica € o valor efetivamente pago pelo
passageiro e a tarifa técnica é a necessaria para compor os custos da operacao —
existe ainda o modelo de remuneracdo baseado em quilometragem. O gréfico abaixo

demonstra a forma de remuneracédo no Brasil, a que prevalece é a tarifa publica.
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Gréfico 1 — Modelo de remuneracéo definido no contrato
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Fonte: CNT 2023 — Adaptado

Fazendo uma analise do cenario do transporte publico na Bahia, o sistema
funciona de forma similar a realidade brasileira. A capital baiana possui modal de
metrd, administrado pela empresa CCR Metrd Bahia, com um contrato de concesséo
de 30 anos, celebrado em 2013. Possui contrato de concessdo de 25 anos de
operacédo com 03 empresas de 6nibus, que funcionam de forma independente e sendo
denominados como Consorcio Integra Salvador. A frota de Salvador conta com,
atualmente, cerca de 1.780 dnibus, além de um sistema de transporte complementar
com mais de 150 micro-6nibus. De acordo com a Semob (2023), o sistema BRT (Bus
Rapid Transit, sigla em inglés, ou dnibus de transporte rapido) surgiu como alternativa
gue une dnibus convencional ao metrd da cidade. O projeto opera com 26 6nibus;
destes, 8 elétricos. O objetivo é atingir 50 dnibus equivalentes. A prefeitura subsidiou
construcdo da maior estacao de eletrocarga em area publica do Brasil. Pela iniciativa,
0 municipio tem recebido reconhecimento por iniciativa de mobilidade inovadora no

pais.

Contudo, o municipio, assim como em todos no Brasil, foi altamente impactado
pela pandemia e pelo crescimento do transporte por aplicativo. Assim, a queda
acentuada no numero de passageiros provocou a faléncia de uma das trés empresas
que ofereciam servico de O6nibus na capital. O financiamento da operagdo é
unicamente em razao da tarifa, mas, no periodo da pandemia, a prefeitura utilizou de
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instrumentos contratuais para manutencdo do servico sem prejudicar a populacao.

Porém, a queda da demanda se mantém. (FGV, 2021).

Segundo o Diario do Transporte (2022), no Brasil, os 6nibus urbanos tiveram
reducdo de passageiros de 10,8 milhdes de passageiros. Dados extraidos do site
Bahia Noticias (2021) demonstram que a queda da demanda mensal em Salvador
caiu em torno de 70% no modal de 6nibus. As questdes ligadas a violéncias urbana e
nas estradas afetam o setor a nivel nacional, e € motivo de preocupacdo dos
passageiros, devido a falta de seguranca publica. O infogréafico abaixo demonstra o

retrato da situacao do transporte rodoviario de passageiros no Brasil em 2023:

Gréfico 2 — Perfil do Transporte Rodoviario Urbano Brasileiro

ANALISE DO TRANSPORTE RODOVIARIO URBANO
BRASILEIRO
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Fonte: CNT 2023

Para sobreviver a sucessivos periodos de crises, as empresas estao tendo que
inovar, e 0 uso da tecnologia vem para transformar o modo como elas operam,
principalmente quanto a eficiéncia, a seguranca e a sustentabilidade do negdcio.
Desse modo, as empresas tém modernizado a forma de seus meios de pagamentos

eletrbnicos, plataformas de reservas on-line, e aplicacbes moéveis para fornecer

| 47 |



informacBes em tempo real sobre horarios e percursos, contribuindo para melhorar a
experiéncia do cliente e otimizar a eficiéncia operacional (Castilhos et al., 2022).
Oferta de wi-fi a bordo, as tomadas elétricas, os écrans individuais com opcdes de
entretenimento e a interatividade com dispositivos pessoais melhoram a experiéncia

dos passageiros durante a viagem (Rangel & Santos, 2022).

Segundo divulgacdo da Agéncia Nacional de Transportes (ANTT), apos
implementagdo do novo marco regulatorio, 112 empresas anunciaram um
investimento em torno de 2,5 bilhdes no setor em 2024 — esse recurso sera investido
em renovacao de frotas, ampliar investimento em tecnologia, adquirindo nova geracao
de aplicativos capazes de monitorar demandas, gerenciar receitas, controlar frota e
analisar concorréncia. Essas inovacdes tém por objetivo tornar o planejamento mais
eficaz com politicas de precos mais competitivos, operacdes mais sustentaveis e

ecologicamente corretas.
4.1.2 Anélise do Setor: aplicacdo da pesquisa através de questionério

Este topico se inicia com o desenvolvimento e aplicacdo de uma entrevista via
questionario (Google Forms), distribuidas pelos participantes do projeto aos setores
de Recursos Humanos de diversas empresas da area de transporte no estado da
Bahia que tenham preenchido em seu quadro de funcionarios alguma vaga para
PCDs.

O objetivo deste questionario serd entender o perfil das pessoas com
deficiéncia atualmente empregadas no setor de transporte de diversos segmentos,
sua percepcao quanto a politica de inclusdo da empresa em que atua: acolhimento,
acessibilidade, valorizacdo, oportunidade de profissionalizagdo e promocao,
satisfacdo, avaliagao, necessidades e sugestao. A partir das respostas obtidas, tentar-
se-a identificar sob a 6tica da pessoa com deficiéncia as dificuldades encontradas,
para entdo fazer um plano de capacitacdo e desenvolvimento desses profissionais,
que abranja inclusive quem esteja fora do mercado de trabalho por falta de

oportunidade ou até mesmo por falta de interesse.

Em maio de 2024, foi realizada uma pesquisa de campo sobre diversidade e

inclusdo para pessoas com deficiéncia no setor de transporte. Essa pesquisa foi
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estruturada para captar diversas dimensdes da experiéncia dos profissionais com
deficiéncia no ambiente de trabalho. A andlise dos dados esta organizada em
categorias que refletem os principais temas investigados que podemos ver a seguir,
considerando as 51 respostas coletadas:

1) Identidade de Género, Faixa Etaria e Nivel de Escolaridade: a primeira
secdo da pesquisa abrange dados demograficos dos participantes,
permitindo uma compreensdo da diversidade do grupo em termos de
identidade de género, faixa etaria e nivel de escolaridade. Estes dados séo
essenciais para contextualizar as demais respostas e identificar possiveis

correlacdes entre a demografia e as percepcdes dos participantes.

Gréfico 3 — Género

Bl Feminino

B Masculino

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Gréfico 4 — Faixa Etaria
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Gréfico 5 — Nivel de Escolaridade
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

A andlise dos dados coletados revelou que o percentual de colaboradores
PCDs do sexo masculino no setor de transporte € maior, representando 65% dos
respondentes, enquanto que o percentual feminino € de 35%. Quando avaliamos a
faixa etéria, sua maioria se concentra entre 35 e 54 anos, com um percentual de 76%.
Quanto ao nivel de escolaridade temos uma maioria com ensino médio,
representando um percentil de 45%, ensino fundamental 18% e ensino superior 20%.

2) Ambiente de Trabalho: esta secéo explora a percepcao dos participantes
sobre o ambiente de trabalho no que se refere ao tema incluséo e respeito
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a diversidade. Perguntas sobre a facilidade de expressar necessidades e
opinides e a avaliacdo do suporte oferecido pela empresa fornecem insights
sobre o clima organizacional e a receptividade das empresas as
necessidades especificas da PCD.

Gréfico 6 — Ambiente de trabalho em relac¢éo a incluséo e ao respeito a diversidade

B |nsatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Gréfico 7 — Suporte oferecido pela empresa para suas necessidades especificas como uma pessoa
com deficiéncia.

B Insatsfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

3) Acessibilidade e Infraestrutura: questbes sobre a acessibilidade dos
espacos de trabalho, a disponibilidade de recursos necessarios e a
acessibilidade das tecnologias utilizadas no trabalho sdo abordadas para
avaliar o grau de adaptacdo das empresas as necessidades da PcD.
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Gréfico 8 — Os espacos de trabalho e instala¢fes séo acessiveis?

B Insatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Gréfico 9 — A empresa fornece os recursos necessarios para facilitar seu trabalho de acordo com
suas necessidades especificas?

B [nsatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Grafico 10 — Como vocé avalia a acessibilidade das tecnologias e ferramentas utilizadas no trabalho?

B |nsatisfeito
B Satisfeito

B MMuito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

4) Comunicagao e Interacéo: A inclusédo nas atividades e comunicagfes da
equipe, a promoc¢do de conscientizacdo sobre questbes relacionadas a
deficiéncia e as oportunidades de interacao e colaboragdo com colegas de
trabalho sdo analisadas para entender o nivel de integracdo das PcD no

ambiente organizacional.

Graéfico 11 — Vocé se sente incluido nas atividades e comunicag6es da equipe?

B Insatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Gréfico 12 — A empresa promove a conscientizacdo sobre questdes relacionadas a deficiéncia e &
inclusédo?

B |nsatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Gréfico 53 — Como vocé avalia as oportunidades de interacdo e colaboragcao com seus colegas de
trabalho?

B Insatisfeito
B Satsfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

5) Desenvolvimento Profissional: A pesquisa investiga as oportunidades de
desenvolvimento profissional, o apoio para avangar na carreira e a eficacia
das politicas de promocao e desenvolvimento de carreira para PCD,
identificando areas de possiveis melhorias para tornar essas oportunidades

mais acessiveis e eficazes.
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Gréfico 6 — A empresa oferece oportunidades de desenvolvimento profissional que atendem as suas
necessidades e interesses?

B |nsatisfeito
B Satisfeito

B NMuito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Grafico 15 — Vocé recebe apoio para avancar em sua carreira da empresa?

W |nsatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Gréfico 7 — Como vocé avalia as politicas de promocéo e de desenvolvimento de carreira para
pessoas com deficiéncia na empresa?

B Insatisfeito
W Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

6) Feedback e Apoio: A regularidade e qualidade do feedback recebido, bem
como a eficacia do suporte oferecido para superar desafios relacionados ao
trabalho, sdo examinadas para avaliar como as empresas estdo atendendo

as necessidades continuas de desenvolvimento e suporte das PCD.

Gréfico 8 — Vocé recebe feedback regular sobre seu desempenho no trabalho?

B |nsatisfeito
B SatisTeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Grafico 189 — A empresa oferece o suporte necessario para ajuda-lo a superar desafios relacionados
ao trabalho?

o,

B |n=zatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Gréfico 1910 — Como vocé avalia a disponibilidade e a eficacia do suporte oferecido pela empresa
para suas necessidades como pessoa com deficiéncia?

B Insatisfeito
B Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

7) Satisfacdo Geral: O nivel geral de satisfacdo dos participantes como
funcionarios da empresa, 0s aspectos mais valorizados no trabalho e as
sugestdes para melhorar a experiéncia de trabalho para PCD fornecem uma

visdo abrangente da satisfacdo e das necessidades ndo atendidas.
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Grafico 20 — Como vocé classificaria seu nivel de satisfacdo como funcionario nesta empresa?

B Inzatsfeito
Satisfeito

MMuito =atisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Em nossa pesquisa, aplicamos duas questdes abertas. A partir disso, trazemos,

a seguir, alguns pontos importantes trazidos pelos respondentes.

Na questao 1, foi abordado a seguinte temética: O que vocé mais valoriza em

relacdo ao seu trabalho nesta empresa?

No geral, as respostas mais frequentes na pesquisa foram relacionadas ao
respeito, a superacdo de desafios, a ética, a valorizacdo e ao reconhecimento do
trabalho, a oportunidade para recomecar, a falta de exclusdo, a meritocracia, a
resiliéncia, a acessibilidade aos gestores, ao desenvolvimento na organizacdo, ao

comprometimento e ao relacionamento interpessoal.

Nota-se que as respostas enfatizam a importancia do respeito e da ética no
ambiente de trabalho, destacando a superacdo de desafios e a resiliéncia como
qualidades valorizadas. O reconhecimento e a valorizagdo do trabalho, juntamente
com a criacdo de oportunidades para recomecar e a pratica da meritocracia, sao
aspectos cruciais. A acessibilidade aos gestores e as oportunidades de
desenvolvimento na organizagdo Sao essenciais, assim como 0 comprometimento e

0s bons relacionamentos interpessoais.

Na questao 2, foi abordado o tema: Quais sugestdes vocé teria para melhorar

a experiéncia de trabalho para pessoas com deficiéncia na empresa?
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As respostas foram dentro do seguinte contexto: formacdo, remuneracao,
responsabilidade no trabalho, treinamentos, acessibilidade, respeito ao préximo,
cursos profissionalizantes, inclusdo social, orientacdes a sociedade sobre o tema
PCD, preparacédo dos gestores, plano de desenvolvimento e que as organizagdes

possam adquirir aparelhos que facilitem a comunicacéo aos PcDs.

Identificamos, assim, a necessidade de formacdo continua e treinamentos
especificos, além de uma remuneragdo justa e responsabilidades compativeis.
Também sdo acbes importantes: melhorar a acessibilidade fisica e tecnoldgica,
promover a inclusdo social e oferecer cursos profissionalizantes. A orientacdo a
sociedade sobre as capacidades das pessoas com deficiéncia, a preparacdo dos
gestores e a criacdo de planos de desenvolvimento individualizados sé&o
fundamentais. Finalmente, a eficacia na comunicacdo para facilitar a interacdo é

crucial para melhorar a experiéncia de trabalho.

Essas consideragfes destacam a importancia de criar um ambiente de trabalho
inclusivo e de suporte, onde as pessoas com deficiéncia possam prosperar. As
empresas de transporte devem implementar politicas e praticas que promovam o
respeito, a acessibilidade, o desenvolvimento profissional e a valorizagao do trabalho,
garantindo que todos os funcionarios tenham as mesmas oportunidades de

crescimento e sucesso.
4.2 Benchmarking/Realidades Organizacionais

4.2.1 Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho: estudo comparativo

entre a Unido Europeia e Paises da América Latina
4.2.1.1 Leide Cotas no Brasil

Passados 32 anos da instituicdo da Lei 8.213/1991, que estabelece cotas de
emprego para pessoas com deficiéncia na iniciativa privada no Brasil, &€ cada vez mais
evidente a estagnacdo do pais quanto a elaboracdo de politicas publicas que
perpassem a implementagado de leis e a fiscalizagcdo para o cumprimento delas. A
Justica Social € o elemento norteador para que as mudancgas necessarias acontecam
na sociedade. Acdes afirmativas na direcdo da inclusdo e a repulsa ao preconceito e

a discriminacédo contra as pessoas com deficiéncia que precisam e desejam ingressar
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no mercado de trabalho s&o fundamentais. Mais que a implementacéo de Lei que
obrigue as empresas a contratarem pessoas com deficiéncia pelo mercado, e ofertar
beneficios financeiros como o BPC (Beneficio da Prestacdo Continuada), o poder
publico tem o dever de implementar a¢Bes que provoquem mudancas que
transcendam gerac0Oes. Viabilizar através de acdes afirmativas o acesso das pessoas
com deficiéncia a educacdo primaria, a educacéao profissional e ao lazer, ofertando
uma infraestrutura em que seja possivel a acessibilidade e a comunicacao, para que
possam transitar com autonomia e seguranca. Garcia (2010, p. 71) explica que as
agdes afirmativas consideradas como “discriminagao positiva” tém “extrema ligacao
com a necessidade de politicas publicas em todos os setores da sociedade: trabalho,

educacao, transportes, tributacio etc.”

Segundo Genofre (2013, p.79), as acles afirmativas estdo relacionadas a
politicas implementadas pelo poder publico, através da criacdo de mecanismos para
pessoas consideradas especiais, com 0 intuito de proporcionar oportunidade as
‘minorias”, aumentando a participacdo de grupos minoritarios, garantindo
efetivamente igualdade entre todos os individuos. Apesar de ser um marco Vvitorioso e
de grande importancia, a Lei de Cotas precisa ser atualizada, assim como acontece
em tantos outros paises, devido ao descompasso do seu marco histérico para os dias

atuais.

Segundo Laraia (2009), a presenca do Estado € indispensavel, pois é ele que
constréi o arcabouco legislativo e tem o poder de viabilizar a concretiza¢do da incluséo
dos PCD, dirimindo a discriminagdo em torno dessas pessoas — nao apenas
considerando 0s aspectos econbmicos racionais, mas balizando as decisfes,
pensando a inclusdo a partir das variaveis que sao intangiveis. Portanto, o papel do
Estado ndo € apenas de criar leis, mas também de promover debates para a
sensibilizacdo da sociedade para mudanca de postura, a oferta de infraestrutura
aceitavel, o subsidio as mudancas e as adequacdes para acolher essas pessoas,
investir em tecnologias assistivas para atender aos diversos tipos de deficiéncia,
reservas obrigatorias de vagas, e incentivos fiscais destinados a fundos publicos para
custear programas de formacao profissional. Essas, entre tantas outras acgoes,

possibilitardo que a normativa da lei provoque mudangas na pratica.
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42.1.2 Politicas de acesso ao trabalho das Pessoas com Deficiéncia no

contexto Europeu

Na Unido Europeia existe uma grande atuagcdo em vista da promoc¢ao da
igualdade social. Pareceres e Recomendac¢des garantem uma politica inclusiva para
as pessoas com deficiéncia tanto no ambito de acesso ao mercado de trabalho quanto
no da acessibilidade e da atuacéo social. O Estatuto Juridico da Unido Europeia trata
diversas andlises acerca das pessoas com deficiéncia e seu meio social, por meio de
pareceres e recomendacfes que tratam de forma mais efetiva a inclusdo. Cabe
destaque que, no ano de 1992, o Conselho da Europa, por meio da Recomendacao
n° R (92) 6, DE 9.4, estabeleceu uma politica voltada para inclusdo das pessoas com
deficiéncia, consagrando o direito a cidadania, ao acesso as instituicbes e aos
servi¢cos, de modo a proporcionar as pessoas com deficiéncia a capacidade financeira
para que pudessem se sustentar, além da criacdo de programas voltados a
reabilitacdo e a integragdo ao ambiente laboral, e da maior acessibilidade a diversas
atividades culturais, com a retirada de qualquer tipo de empecilho, ou seja, obstaculos
gue impedissem a sua utilizacdo, sendo eles de cunho técnico, voltados a sua
estrutura, fisicos ou até mesmo relacionados ao habito das pessoas nessas atividades

(Neves, 2013, p.53-55).

Essas recomendacfes garantem, de forma muito explicita, pelo Poder Publico
direitos de incluséo as pessoas com deficiéncia, inclusive a igualdade e a participacéo
no meio social onde vivem. A Recomendacao 86/379/CEE (Unido Europeia, 1986)
traz, como escopo, que os estados-membros — fazem parte do Conselho da
Comunidade Econdmica — deveriam implementar medidas inclusivas, concedendo
mais condi¢cdes necessarias para proporcionarem as pessoas com deficiéncia
condicOes igualitarias de oportunidades quando se trata de conquistarem condicdes
para a efetiva entrada no mercado de trabalho incluindo tanto o empenho em dar a
oportunidade ao primeiro emprego quanto a reintegrar as pessoas com deficiéncia,
excluindo do cenéario acdes consideradas preconceituosas e adicionando acodes

afirmativas, por meio da legislacao cotista (Resende, 2016 p.73).

O Parecer do Comité Econdmico e Social sobre “Igualdade de oportunidades

para as pessoas com deficiéncia” trata da consolidacao dos direitos das pessoas com
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deficiéncia referente ao fornecimento de servicos publicos de forma que facilite sua

convivéncia no meio social:

No Parecer do Comité Econémico e Social Europeu sobre “igualdade de
oportunidades para pessoas com deficiéncia” - (2007/C 93/08), JOUE C 93/32
de 27.4.2007 -,afirmou-se que fornecer as pessoas com deficiéncia
“oportunidades iguais € um imperativo social, ético e politico, que devia
constar do topo da agenda politica da Europa”, reiterou-se que sao
prioridades na procura da igualdade de oportunidades para as pessoas com
deficiéncia a maior sensibilizacdo para o0s seus direitos, a garantia da
acessibilidade a edificios publicos, a sociedade da informacdo e aos meios
de transporte, a elaboracdo de nova legislacéo a nivel nacional e o apoio as
suas familias [...] (Neves, 2013, p.59)

A Unido Europeia tem avancado e aperfeicoado a legislacdo que protege e
garante direitos as pessoas com deficiéncia, investindo na infraestrutura, sistemas e
informacgao que assegurem a inclusao de forma crescente desde o surgimento da Lei

gue comecou a tratar das demandas dessa parcela da sociedade:

O Parecer expropriatéria do Comité Econdémico e Social Europeu (2010/C
354/02) -, de 28.12.2010 u, que trata de modo especifico sobre a
acessibilidade das pessoas com deficiéncia, pretende corroborar com a ideia
de adotara estratégia da criagdo de um capitulo destinado as pessoas com
deficiéncia como forma de incluir melhor as pessoas com deficiéncia na
sociedade, devendo ainda serem consideradas de suma importancia para 0s
jovens profissionais. Nao é sem razdo que a Unido Europeia se encontra bem
alinha com a ideia de que as pessoas com deficiéncia ndo sao passiveis de
assisténcia, devendo ser tratadas como individuos plenos direito e que
possam conquistar a autonomia para gerenciarem as suas proprias vidas
(Neves, 2013, p.64-65).

A forte atuacéo da Unido Europeia, em busca da construcéo de uma sociedade
inclusiva expressa nos seus Pareceres e Recomendacdes, aponta para um caminho
de comprometimento dos paises membros pela implementacéo de politicas publicas
gue garantam uma maior acessibilidade, participacdo social, e, portanto, igualdade
social. A evolucéo e o aperfeicoamento da legislacdo nos ultimos anos aparenta ser
no sentido de resolver os problemas que ficaram sem solugéo, porém, para que exista
uma efetiva inclusdo social, que envolva a todos, € preciso maior unido e

desenvolvimento de mais parametros.
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4.2.1.3 Panorama comparativo da Lei de Cotas entre os Paises Europeus e

Paises do Mercosul

Quadro 1 — Panorama comparativo da Lei de Cotas entre os Paises Europeus e Paises do

Mercosul
PAISES iciati . ;
i % imeiaa % ADMPiblica  PAISES ADM Piblica
MERCOSUL
2% 5% 2 ATE 200 EMPREGADOS 20% DAS VAGAS PARA
3% DE 201 A 500 EMPREGADOS CONCURSO PUBLICO
Brasil 4% DE 501A 1000 EMPREGADOS
6% empresas com mais de 20 3% ACHADE 1001 EHPREGADOS
empregados
. Lot : o INCENTIVOS PARA CONTRATACAO DE PESSOAS 4%
2% + varios incentivos como Reducdo . .
da cota previdenciaria patronal Argenhna COMDENCENCA

7% empresas com mais de 50

empregados ; 2% empresas de 36 a 50 Paraguai
empregados : 1% empresas de 15 a 35

empregados;

6% +fundo especial para formag@o de Uruguai
pessoas com deficiéncia

PREVISAO DE BENS E SERVICOS PUBLICOSE 4%
PARTICULARES QUE CONTRATEM DEFICIENTES

SEM INFORMACOES SEMINFORMACOES

4% empresas com mais de 25

empregados
+fundo para formagao

O Percentual é Negociado com
representantes patronais e sindicais

O Percentual pode ser determinado pelo
poder judiciario

Fonte: Adaptada Lei 8213/1991, Neves 2010

A reserva de cotas para os trabalhadores com deficiéncia é predominante em
todos os paises pesquisados, porém com caracteristicas diferentes e elementos
direcionadores distintos tanto nos aspectos historico e temporal quanto nos aspectos
guantitativo e qualitativo. Nos Paises Europeus, a necessidade por implementar a
politica de inclusdo das pessoas com deficiéncia surge da necessidade de capacitar
mao de obra para vagas suprimidas devido ao histérico de guerras. No Brasil e paises
do Mercosul, a necessidade de inclusdo de pessoas com deficiéncia surge da luta dos
grupos expostos as mazelas e as vulnerabilidades, e por acordos de politicas internas
e externas através de acordos internacionais. Analisando somente dessa perspectiva,
ja surgem diferencas discrepantes quanto a disposicdo do governo e da sociedade

para aceitar e priorizar o processo de incluséo.

Enquanto na maioria dos paises da Unido Europeia, em especial na Espanha,
a Ley de Integracion Social de los Minusvalidos - LISMI (Espanha, 1982) ja tratava do
plano educacional, impulsionando os Centros Especiais de Emprego (CEE), que é

considerado como uma das principais porta de acesso através do trabalho protegido,
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oportunizando as pessoas a adentrar ao mercado formal — apesar de existir
argumentos contrarios ao CEE: as alegacdes sdo de que esses tipos de centros
especiais segregam ao invés de incluir. Essa Lei também ja dispunha acerca da
acessibilidade e da politica de cotas para empregabilidade, estabelecendo, inclusive,

0S percentuais.

Os Paises da América Latina, inclusive o Brasil, ratificaram as suas legislacdes
a fim de atender aos preceitos da Conferéncia Internacional sobre o Direito das
Pessoas com Deficiéncia — ela “tem por finalidade proteger os direitos a dignidade
das pessoas com deficiéncia. Estando obrigados a promover, proteger e assegurar
que gozem de plena igualdade perante a Lei (Ferraresi, 2018). No entanto alguns
paises como Argentina, Chile e Uruguai, por ndo conter uma previsao de aplicacao do
sistema de cotas, a Lei acaba se tornando impeditivo para muitas pessoas
conseguirem adentrar ao mercado de trabalho, sendo necessério a criagdo de uma
legislacdo mais rigida e elaboracao de politicas publicas que incentivem as empresas
a cumprirem a legislacao, todavia seria necessario analisar as especificidades de cada

Pais.

No Brasil as trés principais politicas publicas voltadas a inclusdo de PCD no
mercado de trabalho dificultam a fluidez na contratacdo das pessoas com deficiéncia.
As cotas colocadas como imposicdo, sem nenhum retorno financeiro, impdem
mudancas que custam muito alto para as empresas realizarem, pois precisam fazer
mudancas estruturais para receber essas pessoas, qualificar e ainda lidar com o
preconceito e repulsa que ainda acontecem devido a segregacao ser histérica.
Programas de remuneracéo, como o BPC, apesar de essenciais, também tensionam
0 mercado, pois, para conseguir alcancar as cotas, precisariam ofertar salarios acima
do praticado para contratacdo de pessoas sem ou com pouca experiéncia, aléem do
preconceito barrar a possibilidade de crescimento e valorizacdo do PCD dentro das
organizagfes. Torres e Pérez-Nebra (2014) discorrem sobre esse aspecto: existem
situa¢des onde o profissional € localizado no mercado para determinada oportunidade
de trabalho, porém o mesmo ndo demonstra interesse na oportunidade, uma vez que
a bolsa provida pelo Estado [BPC] é similar ou maior ao que € oferecido para a vaga.
Assim, 0s programas assistencialistas acabam por também prejudicar a entrada de

PCDs no mercado de trabalho. Por fim, ainda existe obrigatoriedade para o setor

| 64 |



produtivo, junto ao sistema S (Sistemas Internacionais de Aprendizagem Profissional),
para o treinamento de aprendizes com ou sem deficientes, no entanto o niumero de
PCDs que conseguem vinculo empregaticio ainda é baixo, pelas mesmas razdes, ndo
adequacao do profissional na empresa, ndo se sentirem bem trabalhando na empresa,
interrupcdo do beneficio com a contratacdo, enquanto durante a formacao o beneficio
€ somado ao salario, escolha da familia em manter o beneficio com medo de perdé-

lo.

As conquistas alcancadas a partir da Lei de Cotas séo importantes marcos para
mudancas de realidade, mas ndo garante mudancas frente ao histérico de segregacao
e discriminacdo que as pessoas com deficiéncia sofreram em toda histéria. E preciso
que a legislacdo e as politicas publicas sejam mais préximas dessas pessoas, de
modo a investir nas condi¢cdes de acesso e permanéncia ao convivio e participacao
social do PCD, viabilizando o acesso a educacéao, a cultura e a entrega de qualificacédo
profissional adequada, a exemplo dos paises que vem alcancando resultados
positivos, na medida em que reconheceram e trataram as necessidades e demandas

atuais da inclusdo da pessoa com deficiéncia.

4.2.2 Modelos de melhores préticas de inclusdo de PCD no setor de transporte
rodoviério de passageiros

O benchmarking em empresas de transporte pode ser extremamente Util para
este trabalho, pois visa identificar areas de melhoria e melhores praticas dentro do
setor, uma vez que este normalmente se refere ao processo de comparacao do
desempenho ou qualidade de um sistema, processo ou produto com um padrdo ou
com o desempenho de sistemas, processos ou produtos semelhantes na industria.
Destacamos que é uma forma de medir e avaliar o desempenho, identificar areas de

melhoria e definir metas para desempenho futuro.

No ambito da diversidade e incluséo, o benchmarking assume um papel crucial,
pois permite que as empresas nao apenas comparem suas politicas e praticas, mas
também identifiquem abordagens inovadoras para o desenvolvimento de pessoas
com deficiéncia. De acordo com um estudo de Bendell (1993), o uso de benchmarking
para préaticas de inclusdo ndo sé ajuda a cumprir requisitos legais e éticos, mas

também potencializa a capacitacdo e integracao efetiva de talentos diversos nas
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operacbes empresariais. Portanto, ao explorar as praticas de empresas lideres no
setor de transportes, o projeto busca ndo apenas entender como essas empresas
estdo promovendo a inclusdo, mas também identificar oportunidades para que
praticas bem-sucedidas sejam adaptadas e implementadas em outros contextos,

garantindo, assim, um ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo.

Nesse sentido, nosso benchmarking focard& em empresas que tém se
destacado pelo comprometimento efetivo com a inclusdo de pessoas com deficiéncia,
criando modelos que possam ser replicados para promover um desenvolvimento

humano sustentavel e abrangente no setor.
4.2.2.1.Viagdo Aguia Branca

Fundada em 1946, a Viacdo Aguia Branca é a primeira empresa a surgir entre
as empresas que compdem o Grupo Aguia Branca e se tornou referéncia em

transporte rodoviario de passageiros (Viacdo Aguia Branca, 2024).

S&o cerca de 10 milhdes de passageiros transportados ao ano e cerca de 700
localidades atendidas, através de 347 linhas interestaduais e intermunicipais. Sao
mais de 3.700 empregos diretos e indiretos e 350 pontos de vendas, entre proprias e
terceirizadas, espalhadas pelos oito estados de atuacdo da empresa — Espirito
Santo, Bahia, Rio de Janeiro, Sado Paulo, Minas Gerais, Alagoas, Sergipe e
Pernambuco. A empresa possui uma Politica de Diversidade e Inclusdo (PDI), que
entrou em vigor em marco 2024, e reconhece que a diversidade em seu quadro de
colaboradores representa uma forca valiosa. O reconhecimento da diversidade como
um elemento que enriquece as perspectivas para 0s negécios e a promocao de um
ambiente de trabalho inclusivo sdo principios fundamentais para a Viacdo Aguia
Branca. Nesse contexto, € cultivado um ambiente saudavel e estimulante que propicia
o desenvolvimento humano e profissional de todas as pessoas, garantindo igualdade
e oportunidades. Ao adotar uma Politica de Diversidade e Inclusdo, a empresa reforca
0 compromisso continuo de mover o mundo com exceléncia e respeito as pessoas,

gue € o seu proposito.
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Em sua Politica de Diversidade e Incluséo, a empresa tras o compromisso de
ser uma empresa confiavel, sem preconceito, ser um ambiente livre de assédios e

importunacgdes, ou seja, ser uma empresa acolhedora, respeitosa, diversa e inclusiva.

A empresa apresentou o programa Amor que Acolhe, que tem por objetivo
promover a equiparacdo de oportunidades e a mutua interacdo de pessoas com
desafios intelectuais, de modo a promover a sua inclusdo com equidade, fortalecendo
elos de respeito e humanidade nas relagfes interpessoais e, também, promovendo

um olhar empatico em suas relacées com os clientes.

Como bem abordado pela Gerente de Recursos Humanos, Fernanda Peroba,
a inclusdo social é diferente de cota para PCD. Foram apresentadas as etapas do

processo de selecédo do programa:

Figura 3 — Etapas do processo de selecdo do programa

Manifestagdo Triagem Triagem Mis da socializagdo Identificagdo
do psio rmidiea Amblantagdo no trabalho de perfil Acompanhaomanto

Fonte: Apresentacdo em Power Point fornecida pela empresa (2024)

Os beneficios para a empresa com esse programa Sao:

e Humanizacédo do ambiente do trabalho;

e Ressignificar os desafios do dia a dia;

e Ampliar o olhar diverso para relacdes externas a organizagao;
e Aumentar 0 senso de pertencimento;

e Fomenta um ambiente de trabalho mais alegre.
Os beneficios para os colaboradores sao:

e Ressignificar sua trajetoria;

e Socializacao;
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e Independéncia;
e Responsabilidade;

e Autoestima.

Hoje a empresa tem 5 colaboradores no programa com deficiéncia

intelectual/mental, autismo e sindrome de down.

Contratar pessoas com deficiéncia ndo é apenas uma obrigacao legal, mas sim
uma oportunidade de transformacéo. A verdadeira mudanca ocorre quando a escolha
é feita por convic¢do. Entre obrigacdo, conveniéncia e convicgao, é esta ultima que
cria uma cultura de inclusdo genuina. Ao acreditar que somos agentes de
transformacao, podemos construir um ambiente onde todos se sintam parte, incluindo

pessoas com deficiéncia.

Atualmente, a Aguia Branca possui 1981 funcionarios e 101 PCD’s cumprindo

assim a cota.

4222 VLI

VLI é uma empresa de logistica que tem se destacado ndo apenas por sua
eficiéncia operacional, mas também por sua forte cultura de incluséo e diversidade
através da implementacdo de estratégias que promovem um ambiente de trabalho
inclusivo e equitativo para todos os seus colaboradores. A empresa tem um
compromisso genuino com a igualdade de oportunidades e a valorizacdo das

habilidades Unicas que cada individuo traz consigo.

Atualmente, a empresa conta com, aproximadamente, 7.000 colaboradores,
dos quais cerca de 392 sdo portadores de deficiéncia e integram seu quadro de
funcionarios, segundo informacfes concedidas pela Gestora Carla Campos. A
empresa ndo apenas cumpre a cota exigida por lei, mas também adota praticas e
politicas proativas para garantir que esses profissionais sejam plenamente integrados

em todas as areas da organizagao.
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Todas as vagas abertas e planos de carreira na empresa sao inclusivos para
pessoas com deficiéncia, sem nenhuma restricdo. A empresa possui o Programa
Talentos Diversos, desde 2022, no qual os empregados da empresa indicam talentos
diversos para as vagas abertas. Caso o candidato indicado seja selecionado e
permaneca por, pelo menos, 3 meses na empresa, 0 empregado que o indicou recebe
uma gratificacdo. Com a implantacdo do Programa, a companhia conseguiu atingir

algumas metas de inclusao de portadores com deficiéncia, de mulheres e de negros.

Figura 4 — Programa Talentos Diversos 2024

0 profissional realiza a

Envie o link da vaga Caso suaindicacdo atenda aos

- candidatura na vaga especifica L .
Conhece algum que esta divulgada Ba &5 critérios do programa e haja a
talento diverso . . ou no banco de talentos da . .
e v no site da VLI e contratacdo em alguma vaga, vocé
il do . companhia e informa o nome X e .
no perti https://vli-vagas- L S receberd uma gratificagdo de R$1.000
o > ) . completo e o e-mail VLI do ) I . s
programar externas.gupy.io/ L que sera paga 90 dias apds a admissdo
empregado que o indicou. -
do indicado.
Indicages para posicdes de - O candidato deve entrar na plataforma Gupy e realizar o cadastro;
mulheres, negros e PCDs. - O candidato deve informar que foi indicado e informar nome completo e o e-
mail VLI no formato matricula+@uvli-logistica.com.br;
. - s etivo serdo da idato indi ;
Indicacdes para e O; retor\nos dol Process.o s.elet\N 0 erap dados ao candidato indicado;
PCDs - Néo serdo gratificadas indicacoes realizadas por BPs, recrutadores, gerentes,

gerentes-gerais e diretores.

Fonte: VLI

A VLI opera cerca de 8.000 km de ferrovia e esta presente em mais de 250
cidades de 10 estados brasileiros. A preocupacédo em atender e se relacionar com a
comunidade das quais eles fazem parte impulsionou a construgéo do projeto intitulado
“Plano de Respeito”, projeto este que busca melhorias das estruturas das estacdes e

locais de trabalho, promovendo, assim, acessibilidade as pessoas com deficiéncia.

Outra iniciativa importante da VLI é a criacdo de grupos de afinidade e redes
de apoio, em que os colaboradores podem se conectar, compartilhar experiéncias e
apoiar uns aos outros. Esses grupos oferecem um espaco seguro para discussdes
sobre diversidade e inclusdo, além de promover a conscientizacdo e a educacao

dentro da empresa.

A VLI possui uma Universidade Corporativa. Este programa educacional

oferece uma variedade de cursos, treinamentos e atividades de aprendizagem
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projetadas para aprimorar as habilidades técnicas, comportamentais e de lideranca

dos empregados em todos os niveis da organizacao.

Essas praticas estdo bastante consolidadas na VLI, o que demonstra seu
compromisso em ser uma empresa socialmente responsavel e ética em todas as suas

operacoes, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo, respeitoso e diversificado.
4.3 Analise Atual da Empresa

A empresa Alpha € uma empresa de transporte publico de passageiros por
Onibus que opera em uma grande metrépole do Brasil. Tem como missao transportar
pessoas do municipio Alpha com pontualidade, conforto e seguranca, garantindo a
rentabilidade do capital investido. Tendo como um de seus principais valores a
responsabilidade socioambiental, a Alpha busca melhorar e promover politicas e
praticas que garantam a plena integracao de pessoas com deficiéncia (PCD) em suas

operacoes.

Segundo seu coédigo de ética, a empresa nao tolera discriminacdo ou
preconceito de nenhuma natureza, sejam eles de raca, religido, faixa etéria, sexo,
género, convicgado politica, nacionalidade, estado civil, orientacdo sexual, condi¢éo
fisica ou quaisquer outros. Com isso, a todos deve ser dado tratamento respeitoso,
independente do cargo ou funcdo que ocupem, seja entre os colaboradores, com
relacdo aos clientes, fornecedores e prestadores de servigo, promovendo ambiente
de trabalho inclusivo. Nos processos de recrutamento, selecdo e promocdo, 0S
candidatos devem ser avaliados unicamente por suas condi¢cdes de atender e se

adequar as expectativas do cargo, com base no conceito da meritocracia.

A operacdo da empresa € bastante significativa, transportando em média
700.000 passageiros por dia. Atualmente, a empresa conta com um quadro funcional
de aproximadamente 5.360 colaboradores, sendo 85% deles lotados na area
operacional. Entre esses colaboradores 265 s&do pessoas com deficiéncia,
representando cerca de 5% do total, em conformidade com a cota legal exigida. A
maioria desses colaboradores com deficiéncia atua na é&rea Operacional

desempenhando funcdes como cobradores, despachantes e motoristas reabilitados
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(237) , enquanto os demais estédo distribuidos entre a area de manutencao (10) e area

administrativa (18) .

Embora a empresa cumpra a cota exigida, ela busca continuamente promover
a inclusao de pessoas com deficiéncia em seu quadro. No entanto, enfrenta diversos
desafios para atrair e manter esses profissionais, especialmente porque a maior parte
das funcdes disponiveis € na area operacional, onde os postos de trabalho (6nibus)
apresentam limitagbes em termos de adaptacdes para diferentes tipos de deficiéncia.
Além disso, o atendimento ao publico exige habilidades especificas que néo ser
compativeis com todas as deficiéncias, 0 que aumenta a complexidade do processo

de inclusao.

5 DESENVOLVIMENTO — PROPOSTA DE SOLUCAO

5.1 Criacdo de uma Comissdo Permanente para a Questdo PCD - Transporte

Publico.

A inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PCD) no ambiente laboral € um tema
gue requer atencao cuidadosa devido a sua complexidade. Como mencionado por
Garcia (2014), apenas no ano 2000 foi criada uma estrutura legal que favorece a
inclusdo de PCDs no ambiente de trabalho. No entanto, ainda existem desafios
significativos, como a definicdo de func¢des conforme a complexidade, a priorizacao
de cargos e a reposicao de vagas. As empresas geralmente buscam preencher vagas
com base no potencial e nas habilidades dos candidatos, desde que ndo haja

restricbes aparentes.

Estudos como os de Aradjo e Schmidt (2006) e Godke (2010) indicam que a
maioria das empresas contrata PCDs para fun¢des operacionais, citando fatores como
baixa escolaridade e uma cultura de capacitismo que foca nas limitagcbes em vez de
nas potencialidades. Além disso, a falta de investimento em infraestrutura adequada,
tecnologia assistiva e treinamentos inclusivos impede a plena insercao profissional
dos PCDs. O treinamento dos profissionais de RH é particularmente critico, pois sao

eles que definem a politica de incluséo dentro das organizagdes.
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Diante deste cenario, a criacdo de um Comité Permanente para as Questdes
PCD surge como uma solucdo poderosa e necessaria para superar esses desafios.
Este comité se propbe a estruturar um ambiente mais inclusivo dentro da empresa
Alpha, abordando diretamente as questdes que envolvem os profissionais PCD. Os

principais objetivos incluem:

Desenvolvimento de Politicas Eficazes: Criar e implementar politicas que
garantam a incluséo e o bem-estar dos colaboradores PCD, abordando desde

a acessibilidade até a capacitacao e o desenvolvimento profissional.

« Representatividade e Participagcéo: Garantir que as vozes dos colaboradores
PCD sejam ouvidas e respeitadas, promovendo equidade e respeito as suas

experiéncias.

o Integracao Interdepartamental: Facilitar a colaboracdo entre diferentes
departamentos, como RH, Operacional, Comercial, dentre outros, para uma

abordagem integrada que melhore a infraestrutura e a sensibilizacao.

o« Parcerias Estratégicas: Estabelecer conexdes com organizacfes
especializadas, como o SEST/SENAT, para proporcionar treinamento

especializado e acesso a tecnologias assistivas.

e Cultura Organizacional Inclusiva: Transformar a cultura organizacional por
meio de campanhas de conscientizacdo, reduzindo preconceitos e

promovendo um ambiente onde todos se sintam valorizados.

« Monitoramento e Avaliacdo: Assegurar que as acoes estejam alinhadas com
as necessidades dos PCDs e com 0s objetivos estratégicos da empresa,

realizando ajustes quando necessario.

O projeto visa transformar a empresa Alpha em um modelo de inclusdo para
outras organizacdes do setor de transporte, criando um ambiente de trabalho que néao
apenas cumpre as normas legais, mas que também valoriza a diversidade e promove
um ambiente justo e acessivel para todos. Isso ndo apenas fortalecera a
responsabilidade social da empresa, mas também contribuird para seu sucesso
organizacional ao garantir que todos os colaboradores tenham a oportunidade de

prosperar e contribuir de forma significativa.
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Figura 5 — Framework — Proposta de Solu¢éo

Comissao Permanente
para a (uestao PCD

Objetivo

\ !/ Estabelecimento de uma Comissdo Permanente
‘@‘ *Foco na inclusdo, bem-estar e desenvalvimento dos colaboradores PCD;
- ~ 5 . .
*Promogéo de um ambiente de trabalho inclusivo e acessivel.

Estrutura da -
Comisséo .!"
LI

:ﬁ?o '.‘ Organograma

«Parceiros Subordinagao Presidéncia
Parcerias e Recursos

Estabelecimento de Parcerias ’4

» Com organizagdes especializadas para recursos e suporte
continuo para PCDs.

* Integragao de melhores préticas e tecnologias assistivas com
parceiros.

Desenvalvimento
e Capacitagao
=
aza
Comunicagdo e = Meﬂﬁria na
Sensibilizagao Mobilidade

ah

Plano de Cargos
Monitorament e Salérios

o e Avaliagao \

Incluséo e
bem-estar

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

52 Estrutura da comissao

e RH: Representante do departamento de Recursos Humanos.

e Representantes PCD: Trés colaboradores PCD de diferentes areas

(operacao, administragdo e comercial).

e 2 colaboradores de areas distintas

5.3 Organograma

A comisséo sera subordinada a presidéncia, garantindo visibilidade e influéncia

nas decisdes estratégicas.

Figura 6 — Organograma
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EMPRESA X CONSELHO
ORGANOGRAMA

PRESIDENCIA

R, COMISSAO
PERMANENTE PCD

DIRETORIA DE DIRETORIA DE DIRETORIA
OPERACOES MANUTENCAO ADM / FIN

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

A comisséo, posicionada como staff da presidéncia, ter4 maior visibilidade e
prioridade estratégica. Quando o Comité € diretamente ligado a Presidéncia, as
diretrizes relacionadas a PCD passam a ser vistas como uma prioridade estratégica,
refletindo o compromisso da empresa com a inclusdo e diversidade. Isso também
demonstra que a inclusdo ndo é apenas uma questao de recursos humanos, mas uma

parte fundamental da cultura e estratégia da organizacéao.
5.4  Atribuicdes da comissao
Desenvolvimento de Treinamento e Capacitacao:

e Colaborar no processo de criacdo e implementacdo de programas de

treinamento que capacitem PCDs.

e Trabalhar junto ao RH na sensibilizagdo e treinamento de todos os

colaboradores sobre inclusao e acessibilidade.
Melhoria na Mobilidade e Acessibilidade:

e Propor avaliacbes e melhorias na infraestrutura fisica para garantir
acessibilidade.

e Sugerir a implementacdo de sinalizacdes adequadas para facilitar a
mobilidade dos PCDs.
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Plano de Cargos e Salarios:

e Contribuir com o RH no desenvolvimento e manutencédo de um plano de
cargos e salarios que promova equidade e oportunidades de crescimento
para PCDs.

e Apoiar o no acompanhamento da progressdo de carreira dos PCDs e

sugerir ajustes necessarios.
Inclusé&o e Bem-Estar:

e Cooperar na promoc¢ao da incluséo social e profissional dos PCDs.
e Auxiliar o RH na adaptacdo de postos de trabalho as necessidades

individuais.
Monitoramento e Avaliacao:

e Participar de reunides quinzenais para avaliar o progresso das acodes e
discutir novas pautas.
e Contribuir para relatérios periédicos junto ao RH sobre os avancos e

desafios enfrentados, apresentando-os a presidéncia.
Parcerias e Recursos:

e Sugerir parcerias com organizagfes especializadas para fornecer recursos
e suporte continuo para PCDs.

e Colaborar e apoiar parcerias com instituicbes como o SEST/SENAT,
Associacdes e ONGs que possam promover a integracdo das melhores

praticas e tecnologias assistivas.
Comunicacao e Sensibilizacao:

e Auxiliar na promoc¢éo de campanhas internas de conscientizagédo sobre a
importancia da inclusdo de PCDs.
e Apoiar o RH para garantir que todos 0s canais de comunicagao interna

sejam acessiveis a PCDs.
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5.5 Plano de Acéo
Formacao da Comissao:

e Identificagdo e nomeag&o dos membros da comisséo;

e Definicdo de papéis e responsabilidades individuais dentro da comissao.
Avaliacao Inicial:

e Colaborar com o RH para realizar um diagnostico da situacdo atual dos
PCDs na empresa, incluindo infraestrutura, acessibilidade e politicas

existentes.
e Coletar, com o apoio do RH, feedback dos colaboradores PCD sobre suas

necessidades e desafios.
Desenvolvimento de Programas e Politicas:

e Apoiar criagdo de um plano de treinamento continuo para todos o0s
colaboradores;

e Trabalhar no desenvolvimento um plano de acessibilidade para melhorar a
infraestrutura e sinalizacoes;

e Auxiliar no estabelecimento de politicas de inclusédo, plano de cargos e

salarios especificos para PCDs.
Implementacédo das Acdes:

e Incentivar e apoiar a melhorias de infraestrutura e sinalizacéao;
e Colaborar com o RH na implementacdo dos programas de treinamento e
capacitacao;

e Acompanhar a introducéo das politicas de inclusdo e sua efetividade.
Monitoramento e Avaliacdo Continua:

e Participar de reunides quinzenais com o RH para avaliar o andamento das

acoes;

|76 |



e Acompanhar a atualizacdo do plano de acdo com base no feedback e nas
avaliagOes realizadas;

e Contribuir com o RH na apresentacdo de relatérios periodicos a
presidéncia.

Engajamento e Comunicacao:

e Auxiliar na realizacdo de workshops e eventos de sensibilizacdo sobre a
inclusdo de PCDs;

e Manter, em conjunto com o RH, uma comunica¢éo continua com todos os

colaboradores sobre os avancos e iniciativas da comisséao.
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5.6 Estudo de viabilidade
5.6.1 Viabilidade Técnica

A criacdo e estruturacdo do Comité Permanente para a Questdo PCD na
empresa sera adaptada ao modelo organizacional, garantindo uma estrutura flexivel
e participativa. Esta flexibilidade permitirh a implementacdo de acdes de forma
interdepartamental e interdisciplinar, envolvendo todos os niveis da administracéao

para assegurar que a inclusdo de PCDs seja abrangente e eficaz.
O comité contara com a participacdo de representantes estratégicos, incluindo:

e Recursos Humanos (RH): Como setor estratégico, o RH ser& essencial
para conduzir e implementar politicas de gestdo de pessoas, assegurando
gue todas as praticas de inclusdo sejam devidamente integradas.

e Colaboradores PCD: Trés funcionarios com deficiéncia, de areas distintas
(operacional, administrativo e comercial), garantirdo que as experiéncias e
necessidades dos PCDs sejam centralizadas nas discussoes e decisoes.

e Tecnologia da Informacéao (TI): O profissional de Tl sera indispensavel
para implementar e gerenciar softwares e equipamentos de tecnologia
assistiva, viabilizando a comunicacdo e o acesso para todos os tipos de
deficiéncia em cursos, palestras e capacitacoes.

e Engenharia / Manutencdo: Equipes responsaveis pela infraestrutura
fisica da empresa, incluindo garagens, pontos de apoio e veiculos,
trabalhardo em conjunto para assegurar que todos o0s aspectos de

acessibilidade sejam abordados e melhorados.

Para que o comité opere efetivamente, sera necessario dispor de um espaco
fisico adequado, incluindo uma sala equipada com cadeiras, computadores e recursos
audiovisuais. Além disso, uma plataforma digital serd utilizada para registrar projetos,
acompanhar o desenvolvimento das iniciativas, servir como canal de comunicagéao,

feedback e pesquisas.
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5.6.2 Viabilidade Operacional

A viabilidade operacional é essencial para garantir que as a¢des propostas pela
Comisséo Permanente para Questdes PCD sejam implementadas com sucesso,
minimizando riscos e maximizando as chances de alcancar os resultados desejados.
A implementacédo dessa comissdo em uma empresa de servico de transporte coletivo,
requer uma abordagem estratégica e bem planejada, tendo a seguinte estrutura

organizacional:

e Presidéncia, responséavel pela supervisédo geral e pelo apoio estratégico a

e Diretoria de Manutencado: Garantira que todas as adaptacdes fisicas sejam
realizadas e mantidas.

e Diretoria de Operacdes: Focara na integracdo das acdes de inclusdo nos
processos operacionais da empresa.

e Diretoria Administrativa Financeira: Envolvera as geréncias de Tl, RH e

Financeiro, que sdo essenciais para o sucesso das iniciativas de incluséo.

Para a implementacao sera necessario um levantamento das barreiras fisicas;
realizacdo de auditoria detalhada para identificar as barreiras fisicas existentes nas
instalacbes da empresa; definicho de prioridades: estabelecer prioridades de
adaptacdo com base no impacto e na urgéncia das necessidades identificadas. Para
que as adaptacdes fisicas sejam implementadas, se fara necessario elaboracédo de

um Plano de Acdao:

e Desenvolver um plano de acdo detalhado, incluindo cronogramas e
responsaveis pela execucao.

e Execucdo das Adaptacdes: Implementar as adaptacdes fisicas
necessarias, garantindo que todos 0s espacos sejam acessiveis.

e Manutencao dos Espacos Adaptados: Estabelecer um programa continuo
de manutencéo para garantir que as adaptacbes permanecam em boas

condigoes.

Implementar tecnologias assistivas, realizar avaliagédo de opg¢des de software,
adquirir dispositivos, como leitores de informacdes, tradutor de libras disponiveis no

pY

mercado, que atendam a necessidade da empresa e que sejam adequados e
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compativeis com a realidade da infraestrutura tecnoldgica e financeira da empresa.
Definir responsabilidades no que se refere a utlizacdo e a manutencdo dos
equipamentos. Realizar treinamentos especificos para que todos os colaboradores
PCD sejam habilitados a utilizar as novas tecnologias com eficiéncia.

A Capacitacdo e integracdo das equipes se dara com treinamentos para as
equipes que receberdo os novos colaboradores PCD, abordando temas, como
incluséo, diversidade e acessibilidade. Colaborando para a criacdo de um ambiente
de trabalho equitativo e justo para todos. Para melhorar a atracdo e a selecédo de
colaboradores, investir na colaboracéo entre as areas e o time de atracdo e selecéao,
para que possam identificar candidatos qualificados no mercado de trabalho,
independentemente de serem PCD.

Campanhas de Conscientizacao e sensibilizacdo entre os funcionarios € uma
importante ferramenta para a criagcdo desse ambiente inclusivo, com organizacao de
palestras, workshops e outras atividades que promovam a inclusdo dos PCD. As
campanhas e acdes de conscientizacdo sobre a inclusdo no ambiente laboral serdo
elaboradas com o suporte do departamento de comunicacao interna, responsavel pela
criacdo e divulgacdo de conteudos que promovam a valorizacdo e fomento de

iniciativas inclusivas.

A criacdo de uma Comissdo Permanente para Questdes PCD, apoiada pelas
diretorias e geréncias da empresa, garantirdA que as acdes de inclusdo sejam
implementadas de forma eficaz e sustentavel. Essa comisséo, posicionada como staff
da Presidéncia, tera a visibilidade e a influéncia necessarias para promover um
ambiente de trabalho mais inclusivo e acessivel. Ao seguir essas etapas e integrar 0s
esforcos de todas as areas envolvidas, a empresa ndo s6 cumprira as normas e
regulamentacdes estabelecidas, mas também criara um ambiente de trabalho mais

justo e equitativo para todos os colaboradores.
5.6.3 Viabilidade Estratégica

O comité estabelecera parcerias estratégicas com organizagdes como

SEST/SENAT e associacOes especializadas em recrutamento e formacéo de PCDs.
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Estas parcerias sdo fundamentais para fornecer treinamento especializado, organizar

workshops e oferecer apoio continuo as iniciativas de inclusdo e diversidade.

Este comité ndo apenas atende as exigéncias legais de inclusdo, mas também
representa um compromisso com a responsabilidade social e os valores
organizacionais modernos. Ao integrar todos os aspectos da inclusdo em suas
operacdes diarias, a empresa se posiciona como um modelo de inclusdo no setor de
transporte, promovendo um ambiente de trabalho mais justo, acessivel e produtivo

para todos os colaboradores.
5.6.4 Viabilidade Financeira

Para que o Projeto seja implementado e alcance os resultados esperados, é
preciso realizar minucioso levantamento de custo afim de analisar se sera
economicamente vidvel e se adequa na capacidade financeira da organizacao.
Sabendo que os objetivos do Comité sdo extensos, sera feito estudo de viabilidade
para as etapas iniciais de implementacéo, cabendo a realizacdo de nova analise de
viabilidade para cada novo projeto e mudancas a serem implementadas. O
levantamento dos custos das etapas iniciais considera indicador de desembolso como
investimento, com objetivo de obter resultados positivos no futuro, principalmente em
se tratando de outros ganhos como diminuicdo de turnover, bem-estar no trabalho e

cultura inclusiva.

Para a instalacdo da Comissdo Permanente foi realizado levantamento de
custo mensal considerando as horas dos colaboradores dedicados a instalacdo do
comité e tempo em treinamentos; custos com consultoria para 0s projetos que visem
melhorias e adequacdes estruturais em garagens, consultoria para elaboracdo e
planejamento de cargos e salarios, e consultoria para elaboracdo de projeto de
ergonomia e bem-estar para os PCD. Foram considerados 0s custos com campanhas

e divulgacdo e comunicacéo interna.

A planilha de custos desenvolvida foi baseada na dimensao da empresa Alpha,
seus custos atuais com méo de obra, consultorias ja contratadas e estimativa de horas
que serdo despendidas pela Comissdo para planejamento, implementacdo e

treinamentos. Dividimos em Custos iniciais, e Custo Mensal, tendo em vista que
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custos com consultorias externas e para elaboracdo de projetos se dara apenas na
fase inicial. Cada empresa interessada em implementar a comissao e iniciar as acoes
de conscientizacdo deve analisar sua prépria realidade e ajustar os custos de acordo
com essa.

Figura 7 — Custo Inicial para implantacdo comité

CUSTO INICIAL PARA IMPLANTACAO

COMITE

CUSTOS PARA AGOES

Planejamento Pr'ograma Treinamento/Capacitagéo R$ 40500 . %
PCD 20 Hs analista RH

Planejamento Comisséo - PCD integrantes da R$ 67141

comisséo ( 3) ! ‘ 2%
Treinamento colaboradores - Inclusao e Diversidade- R$ 17366,00

Parceria Sest Senat (Horas néo trabalhadas, Lanche e - 39%

material) - 200 colaboradores por més

Treinamento Capacitagéo PCD - 7 hs mensais, R$ 7602,00 . 17%
parceria SEST/SENAT - 100 por més, temas a definir

planejamento

Elaboragéao Projeto acessibilidade Garagens - R$ 6000,00 . 14%
Consultoria
Plano de Cargos e Salérios - Equipe interna e R$ 5500,00 . 12%
consultoria

Projeto ergonomia e Bem Estar PCD - Consultoria e

pessoal interno

R$ 6000,00 . 13%

Comunicagao e campanhas internas _ RH e pessoal R$ 810,00
comunicag&o -12 hs /més ' . 2%

R$44.354,41

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)
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Figura 8 — Custo Mensal para implantacao comité

CUSTO MENSAL PARA

IMPLANTACAO COMITE

CUSTOS PARA AGOES

Planejamento Programa Treinamento/Capacitagéo R$ 405,00 . 1%
PCD 20 Hs analista RH
Planejamento Comissao - PCD integrantes da R$ 671,41 . 2%

comissao (3)

i = 5 iversi - 66%
Treinamento colaboradores - Incluséo e Diversidade R$ 17366,00 — o

Parceria Sest Senat (Horas nao trabalhadas, Lanche e
material) - 200 colaboradores por més

Treinamento Capacitagdo PCD - 7 hs mensais, -
parceria SEST/SENAT - 100 por més, temas a definir R$ 7602,00
planejamento

28%

Comunicagéo e campanhas internas _ RH e pessoal R$ 810,00 . 3%
comunicagao -12 hs /més

R$26.854,41

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Devido este projeto ser de carater permanente, o custo com mao de obra,
marketing, campanhas, entre outros, serdo mensais e recorrentes. Portanto apos
implementacao sera necessario reavaliar esses custos mensais, bem como a taxa de
retorno que a empresa terd anualmente com a manutencao do Comité Permanente.
Para demonstrar a viabilidade desse projeto, além de levantamento dos custos
realizamos o célculo da VPL (Valor Presente Liquido) para demonstrar a viabilidade e

o valor temporal dos recursos investidos.

Os custos fixos mensal com o Comité esta estimado em R$ 28.312,74 em um

ano o custo total sera R$ 339.752,92. Como beneficios intangiveis foi considerado:

e Reducédo de turnover — com a implementacdo do Comité, espera-se que
aconteca uma diminuicdo do turnover pois esse numero é muito elevado,

com isso diminuirdo 0s custos com recrutamento, treinamentos, gerando

R:EN



assim uma economia para a empresa. Para o calculo foi considerado um
aumento anual na produtividade de R$ 100.000,00;

e Bem-estar no trabalho — um ambiente onde as pessoas se sentem bem,
resulta em uma série de beneficios para o trabalhador seja fisicamente e
principalmente bem-estar mental, com isso haveria reducéo de faltas por
doenca além de maior engajamento. Para o célculo foi considerado um
aumento anual na produtividade de R$ 50.000,00;

e Ambiente de trabalho inclusivo- melhorando o ambiente de trabalho,
aumenta diretamente a satisfacéo e alegria do funcionério, dessa forma os
funcionéarios estardo mais dispostos, disponiveis e focados, colocando
seus talentos a disposicdo, gerando, portanto, um aumento de
produtividade. Consideramos que esses ganhos proporcionem uma
economia de R$ 150.000,00.

Considerando um fluxo positivo de R$ 150.000,00 ano, e mensal de
R$12.500,00 adicionamos ao fluxo de caixa mensal da VPL:

Onde Gj._,_-,m-m_.,;. representa os R§ 12.500 mensais. Assim, o VPL agora sera:

VPLa Y (M)

sy

<\ (1+0,00833)

VPL ~ 171.586, 44

Taxa Anual = (1 + 0,015)"* — 1 ~ 0, 1956 ou 19, 56%

O resultado do Valor Presente (VPL) é de aproximadamente R$ 171.586,44
positivo, considerando uma taxa de desconto de 19,56% ao ano. Indica que a
implementagdo do Comité Permanente é viavel considerando os ganhos intangiveis
que se espera alcancar. Um ambiente inclusivo melhora o clima organizacional,
desperta e retém talentos, as pessoas se sentem mais engajadas e seguras para se

expressar, se sentem parte da organizacao, esse efeito reflete na reducéo de turnover,
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atracdo de talentos e além de melhorar o desempenho operacional e financeiro de

qualquer organizacao.
5.7 Cronograma do projeto

O cronograma do projeto de implantacdo da Comissao Permanente para a
Questdo PCD na empresa de transporte publico esta estruturado em fases
sequenciais, cada uma com atividades especificas e prazos determinados, garantindo
a implementacéo eficaz das ac¢des de inclusdo. A Fase 1, que ocorre no primeiro mes,
concentra-se na formacao da comissao, envolvendo a identificacdo e nomeacao dos
membros e a definicdo de papéis e responsabilidades individuais. Na Fase 2, durante
0s meses 2 e 3, € realizada a avaliacao inicial, onde séo diagnosticadas a situacao
atual dos PCDs na empresa e coletado feedback dos colaboradores sobre suas
necessidades e desafios. A Fase 3, nos meses 4 e 5, foca no desenvolvimento de
programas e politicas, incluindo a criacdo de planos de treinamento, melhorias na
acessibilidade e o estabelecimento de politicas de inclusdo. Na Fase 4, que se
estende pelos meses 6 a 8, iniciam-se as melhorias de infraestrutura, a
implementacéo de programas de treinamento e a introducao de politicas de incluséo.
A Fase 5, abrangendo os meses 9 a 12, envolve o monitoramento e a avaliagdo
continua das acdes através de reunibes quinzenais e a apresentacdo de relatorios
periodicos a diretoria. Por fim, a Fase 6, também nos meses 9 a 12, visa o
engajamento e a comunicacédo, promovendo workshops e eventos de sensibilizacao
sobre a inclusdo de PCDs e mantendo uma comunicacdo continua com todos 0s
colaboradores sobre os avangos da comisséo. Esta estruturacdo em fases permite
uma abordagem organizada e sistematica para a inclusao efetiva de pessoas com

deficiéncia na empresa.
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Més 1

Figura 9 — Cronograma do projeto

CRONOGRAMA DO PROIJETO

Més 2 Més 3

Fase |

® Sugerira
identificagéo e
nomeagéao dos
membros da
comisséo, em
parceria com o RH;
Identificar, as
responsabilidades
de cada membro
da comissao.

Fases llelll

e Colaborar na

realizagao de
diagnoéstico da
situagao atual dos
pcds na organizagao
(estrutura,
acessibilidade e
outros);

* Participar de forma

ativa, em parcerias
com o RH, em
realizagéo de uma
pesquisa interna com
os colaboradores
pcds, para entender
suas necessidades e
desafios

Més4  Més5

@
Fases VeV

* Trabalhar junto ao
RH na sensibilizagao
e criagao de um
plano de
treinamento para os
colaboradores, aléem
de contribuir de
forma ativa na
elaboragao do plano
de acessibilidade,
para melhorar a
infraestrutura;
Propor Introdugéao
de politicas de
incluséao;

Auxiliar o RH na
identificagédo de
politicas de incluséo,
plano de cargos e
salarios especificos
para os pcds.

Més 6

Més 7

Fases Vle VIl

* Cooperar com o RH
na realizagao de
melhorias da
infraestrutura e
sinalizagao;

* Inicio dos programas
de treinamento e
capacitagao, e as
politicas de incluséo.

Fonte: Elaborado pelos autores (2024)

Més 8

III
U
(g

Més 09 Més 10

Fases Vllla X

* Avaliagdes periodicas
com os membros da
comissao, para avaliagao
e elaboragéao e relatorios
periddicos com dados
sobre os ganhos e
desafios enfrentados, e
apresentagao a Diretoria.
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6 CONCLUSAO

A conclusédo deste trabalho evidencia a importancia vital de promover a
diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho, especialmente para pessoas com
deficiéncia (PCD). A pesquisa demonstrou que, apesar dos avancos legais e das
iniciativas de inclusao no Brasil, ainda existem barreiras significativas que impedem a

plena integracdo dos PCDs no mercado de trabalho.

O projeto abordou a proposta de estabelecer uma comissdo permanente
dedicada a inclusdo e ao desenvolvimento de colaboradores com deficiéncia na
empresa de transporte publico. Esta comissdo serd essencial para garantir um
ambiente de trabalho inclusivo, acessivel e que promova o bem-estar de todos os

colaboradores.

Os principais pontos abordados ao longo do estudo, que sustentam a

necessidade e a eficacia desta comissao, incluem:

1) Historico e Evolucado das Leis de Inclusdo: A analise das legislages,
como a Lei de Cotas (Lei 8.213/1991) e o Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia (Lei 13.146/2015), revelou a evolucdo normativa que busca
assegurar os direitos das PCDs no Brasil. No entanto, a implementacéo
pratica ainda enfrenta desafios significativos.

2) Beneficios da Incluséo: A inclusdo de PCDs traz inUmeros beneficios,
tanto para as empresas quanto para os colaboradores. As empresas se
tornam mais diversas, inovadoras e socialmente responsaveis. Para o0s
PCDs, a inclusdo promove autonomia, desenvolvimento profissional e uma
maior qualidade de vida.

3) Desafios Identificados: A pesquisa identificou obstaculos como
preconceito, falta de acessibilidade, auséncia de capacitagdo adequada e
resisténcias culturais. Estes desafios exigem acbOes continuas e
coordenadas para serem superados.

4) Parcerias com Instituicdes: A colaboragédo com instituicbes que fornecem
atendimento para pessoas com deficiéncia, como também o SEST SENAT
com capacitacdo, sera crucial para desenvolver programas de treinamento

especificos e apoiar a incluséo efetiva dos PCDs. Estas parcerias facilitarao
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o desenvolvimento de habilidades e competéncias, preparando os PCDs
para o mercado de trabalho e contribuindo para a sua permanéncia e
crescimento nas empresas.

5) Modelo de Comissdo Permanente: A criacdo de uma comissao
permanente que monitorara, avaliara e promovera a inclusédo de PCDs é
uma solucdo viavel e sustentavel. Esta comissdo sera responsavel por
implementar politicas inclusivas, oferecer suporte continuo e garantir que as

necessidades dos PCDs sejam atendidas de maneira eficaz e humanizada.

Em suma, a implementacdo de um modelo que promova a diversidade e
inclusdo de PCDs ndo é apenas uma exigéncia legal, mas um compromisso ético e
uma estratégia empresarial inteligente. A inclusdo efetiva de PCDs enriquece o
ambiente de trabalho, promove a justica social e contribui para o desenvolvimento
sustentavel das organizacdes. A comissdo permanente proposta, em parceria com o
SEST SENAT, representa um passo significativo na construgdo de um ambiente de

trabalho verdadeiramente inclusivo e acessivel para todos.
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