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RESUMO

O projeto aplicativo tem como objetivo analisar o cenario das Pessoas com
Deficiéncia (PcDs) no contexto da contratacdo no setor de transporte rodoviario e
propor um projeto de desenvolvimento de um programa de qualificagao profissional
em parceria com o SEST SENAT. Este programa sera voltado para a incluséo e
valorizacao profissional de PcDs, visando o desenvolvimento de suas habilidades e
conhecimentos necessarios para atuarem eficazmente no mercado de trabalho. O
estudo foi conduzido utilizando uma metodologia de pesquisa exploratdria qualitativa,
que permitiu uma analise aprofundada das praticas atuais e dos desafios enfrentados
por PcDs no setor de transporte rodoviario. A pesquisa possibilitou a coleta de dados
sobre as experiéncias e necessidades das PcDs, bem como sobre as praticas de
contratagdo e inclusdo existentes. Identificou-se resisténcia por parte de algumas
pessoas em responder a pesquisa direcionada aos PcDs e um baixo engajamento de
alguns gestores de RH’s. Diante deste cenario, percebemos a necessidade de
aprofundar o tema para promover maior valorizacdo e capacitagao dos profissionais
PcDs.

Palavras-chave: Gestido de Pessoa com Deficiéncia, Inclusdo, Diversidade,

Qualificagao Profissional.



ABSTRACT

The present article aims to analyze the scenario of people with disabilities
(PWDs) in the context of hiring in the road transport sector and propose a project to
develop a professional qualification program in partnership with SEST SENAT. This
program will focus on the inclusion, appreciation, and professional development of
PWDs, aiming to equip them with the necessary skills and knowledge to compete
effectively in the job market. The study was conducted using a qualitative exploratory
research methodology, which allowed for an in-depth analysis of current practices and
the challenges faced by PWDs in the road transport sector. The qualitative research
enabled the collection of rich and detailed data about the experiences and needs of
PWDs, as well as about existing hiring and inclusion practices. We encountered
resistance from some individuals in responding to the survey directed at PWDs, as well
as limited engagement from certain HR departments; however, it was possible to
ascertain the need to further explore this issue to better value and empower the

workforce of PWDs.

Keywords: Management People with Disabilities, Inclusion, Diversity, Professional

Qualification.
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1. INTRODUGAO

A proposta deste trabalho é entender e propor solugbes para a atragao,
retencdo e qualificacdo de Pessoas com Deficiéncia (PcDs), com foco no plano de
carreira e programas de capacitagdo, visando a sustentabilidade do setor de
transporte rodoviario e o cumprimento da Lei de Cotas.

Profissionais do setor de Recursos Humanos (RH) observaram que,
atualmente, n&o existem instituicdes dedicadas que oferecem programas especificos
para qualificacdo de PcDs no setor de transporte rodoviario de passageiros. Existem
consultorias que visam a promog¢ao da inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho e a “facilitagdo” de contratacdo de PcDs. Para alcangar essa
meta, tais empresas adotam estratégias de recrutamento e sele¢cdo que valorizam a
diversidade, além de fornecer suporte as empresas na adog¢ao de praticas inclusivas.

Os resultados esperados com este trabalho sdo a reducao do indice de nao
conformidade com as cotas de contratagdo de PcDs e reducdo das autuacdes
associadas a essa questao, por meio da capacitacao de uma mao de obra qualificada.
Implementando programas de qualificacdo profissional, especificamente voltados
para PcDs, busca-se auxiliar as empresas a cumprirem as exigéncias legais, evitar
penalidades e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e preparado.

A parceria com o Servigo Social do Transporte e Servico Nacional de
Aprendizagem do Transporte (SEST SENAT) surge como um fator estratégico nesse
processo, proporcionando programas de formagdo e qualificagdo que impactam

diretamente na retencao e no desenvolvimento desses profissionais.
o 1.1 Justificativa

De acordo com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
e Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania (MDHC), em 2022, a populagao
com deficiéncia no Brasil atingiu 18,6 milhdes, evidenciando uma parcela significativa
da sociedade que enfrenta barreiras de inclusdo, o que representava, na época,

aproximadamente, 8,9% da populagéo brasileira.

12
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Portanto, é fundamental que as empresas ndo apenas cumpram a legislagao
de inclusao, mas, também, adotem uma postura proativa em relagéo a justi¢a social e
a equidade.

A inclusdo de PcDs ndo é apenas uma responsabilidade legal, mas um
imperativo ético que enriquece o ambiente de trabalho, promovendo diversidade e
inclusdo. Para que essa inclusido se torne uma realidade, € necessario implementar
programas de qualificacdo adaptados as necessidades especificas dessas pessoas,
bem como fomentar uma mudanga cultural nas organizagdes. Isso envolve
treinamento e conscientizagao de todos os colaboradores, visando criar um ambiente
inclusivo que valorize as habilidades e potencialidades de cada individuo.

A proposta deste Projeto Aplicativo visa, portanto, desenvolver um programa
gue nao apenas capacite PcDs, mas, também, promova uma transformacédo nas
praticas de inclusdo no setor de transporte rodoviario, contribuindo para um futuro

mais justo e igualitario.
o 1.2 Objetivo geral

O projeto “Desenvolvimento profissional para pessoas com deficiéncia em
empresas do transporte de passageiros rodoviario: Uma proposta de inclusao e
qualificagdo em parceria com o SEST SENAT.” tem como objetivo principal promover
ainclusao efetiva de PcDs no mercado de trabalho, por meio de acdes de capacitagao
profissional que proporcionem desenvolvimento de habilidades especificas, alinhadas

as demandas do mercado.

o 1.3 Objetivos especificos

0 Analisar o cenario atual da gestdo de pessoas em relagéo a contratagao de
pessoas com deficiéncia em diferentes setores (publico e privado) e identificar

praticas e desafios comuns;

0 Investigar as barreiras e facilitadores que afetam a inclusdo de pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho;

13
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0 Desenvolver um programa de qualificagdo profissional para pessoas com

deficiéncia em parceria com o SEST SENAT.

14
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2 METODOLOGIA

Segundo Gil (2010), uma pesquisa é realizada com o propésito de possibilitar
respostas aos problemas apresentados. Assim sendo, ela € desenvolvida por meio de
conhecimentos disponiveis e utilizagdo de meétodos e técnicas de investigagcéo
cientifica. Tais métodos devem ser claros e rigorosos, mantendo a fidedignidade da
concepgao até a execugao do projeto. Diante disso, este capitulo pretende apresentar
os procedimentos metodologicos que serdo utilizados para compor esta pesquisa.
Serao, posteriormente, detalhadas as técnicas de pesquisa e instrumento de coleta e
interpretacdo dos dados.

Gil (2010) pontua ainda que, o problema numa pesquisa pode ser discorrido
sob a forma de objetivos, o que representa um avango significativo para a preparagao
da pesquisa e para esclarecer a respeito do resultado que se espera, considerando
que esse € um processo complexo.

A escolha do tema consiste em um passo relevante para uma pesquisa
bibliografica e, com isso, faz-se necessario um planejamento minucioso, considerando
que a elaboragao consolidada do problema é o que ira direcionar a pesquisa. Gil
(2010), destaca sobre a importancia de uma visita as literaturas anteriores, buscando
outros pesquisadores que possam contribuir ou que tenham outras perspectivas
acerca do problema.

Lakatos e Marconi (2007) ressaltam a importancia da fundamentacao da teoria
e da definigdo clara dos objetivos da pesquisa, demonstrando o quanto é relevante
uma revisao critica, entendendo que, além de tornar a pesquisa mais consistente,
ainda é possivel constatar gap’s que ela possa preencher.

Ainda nessa linha, as autoras Lakatos e Marconi (2007), enfatizam que a
ciéncia utiliza técnicas diversas para coleta e analise dos dados, buscando a
confiabilidade dos resultados. A pesquisa bibliografica abarca tudo o que se tornou
publico acerca do tema estudado, com o objetivo que o pesquisador tenha acesso a

informacdes, direcionando desde o inicio até que se conclua os resultados.
o 2.1 Pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica € um dos pilares essenciais na elaboragcdo do

conhecimento cientifico, sendo fundamental para o desenvolvimento de qualquer
15
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estudo académico. Segundo Gil (2010), a pesquisa bibliografica compde-se de uma
revisao de material, como livros, teses, artigos e outras publica¢des, que possibilitam
ao pesquisador uma clareza, um conhecimento mais consolidado sobre o objeto que
esta sendo estudado.

Ainda de acordo com este autor, a pesquisa bibliografica ndo se trata apenas
ou simplesmente de uma busca de informacgdes. Ela demanda uma analise mais
aprofundada e esclarecedora do material pesquisado, viabilizando ao pesquisador
elaborar uma base tedrica consistente para sua pesquisa. E um procedimento que
envolve a escolha minuciosa das fontes, a organizagéo das informagdes recolhidas e
um resumo dos dados significativos, o que propicia a construgdo de um referencial
tedrico que direciona e traz embasamento para o desenvolvimento do trabalho
académico.

Nesta mesma perspectiva, Marconi e Lakatos (2007) apontam a relevancia da
pesquisa bibliografica como uma etapa elementar para realizar um estudo cientifico.
As autoras, sinalizam que esse tipo de pesquisa propicia ao investigador ambientar-
se com o que ja foi elaborado sobre o assunto, além de identificar distintas teorias e
metodologias que podem ser utilizadas a sua busca. Elas reforcam que a pesquisa
bibliografica possibilita a reviséo critica da literatura ja publicada, assegurando que o
pesquisador analise a conveniéncia e a magnitude dos estudos existentes.

As autoras, Marconi e Lakatos (2007) pontuam que a pesquisa bibliografica
estende também a analises criticas, revisdes, resumos, ndo se restringindo a fontes
primarias, ampliando o aprofundamento sobre o tema. Na revisdo da literatura, o
pesquisador devera ter um posicionamento critico e reflexivo, com o objetivo de
identificar pontos em comum e divergentes nas abordagens empiricas, segundo as
autoras.

Em sintese, tanto Marconi e Lakatos (2007) quanto Gil (2010), consentem que
a pesquisa bibliografica € uma etapa indiscutivel no processo de produgdo de
conhecimento. Para além de propiciar ao pesquisador encontrar-se no campo de
estudo, também viabiliza o desenvolvimento de uma pesquisa mais consistente e

embasada.
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o 2.2 Pesquisa exploratéria, qualitativa e quantitativa

Para melhor abrangéncia e alcance dos objetivos propostos neste Projeto, além
do levantamento bibliografico e tedrico, foram necessarias agbes de busca para o
levantamento de dados por meio de formularios e entrevistas com representantes de
empresas. Desenvolveu-se para o projeto em questao pesquisa exploratéria, pesquisa
qualitativa e pesquisa quantitativa. Assim, utilizou-se a pesquisa exploratoria,

compreendendo que:

(...) ttm como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses. (...) ttm como
objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de instituigdes.
Seu planejamento €, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a
consideragdo dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado. Na
maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a) levantamento bibliografico;
(b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o
problema pesquisado; e (c) andlise de exemplos que estimulem a
compreensao (Selltiz et al.,1967, p.63 apud Gil, 2007, p. 41).

Sobre a pesquisa qualitativa, compreende-se que:

(...) €& fundamentalmente interpretativa. (...) o pesquisador faz uma
interpretacdo dos dados. Isso inclui a descricdo de uma pessoa ou de um
cenario, analise de dados para identificar temas ou categorias e, fazer uma
interpretacdo ou tirar conclusdes sobre o seu significado, pessoal e
teoricamente, mencionando as ligbes aprendidas (...). A pesquisa qualitativa
usa métodos multiplos e humanisticos. (...) buscam o envolvimento dos
participantes na coleta de dados e tentam estabelecer harmonia e
credibilidade com as pessoas no estudo. (...) € emergente em vez de pré-
configurada, uma vez que, o processo de coleta de dados pode mudar a
medida que as portas se abrem ou se fecham para a coleta de dados e o
pesquisador descobre os melhores locais para entender o fendmeno central
de interesse (Creswell, 2007, p. 186).

A pesquisa quantitativa, de acordo com Creswell, 2007, compreende o uso de
questdes e hipéteses de pesquisa para moldar e focar especificamente o objetivo de

estudo, assim:

Nos estudos quantitativos, usa-se a teoria dedutiva e a posiciona no comego
de um plano de estudo. Com o objetivo de testar ou verificar uma teoria ao
invés de desenvolvé-la, o pesquisador apresenta uma teoria, coleta dados
para testa-la e reflete sobre a confirmagao ou nao confirmagao da teoria dos
resultados. A teoria torna-se uma estrutura para todo o estudo, um modelo
organizador para questdes e hipoteses de pesquisa e para o procedimento
de coleta de dados. (...) O pesquisador testa ou verifica uma teoria ao
examinar hipéteses ou questdes derivadas da teoria. Essas hipoteses ou

17



— =DC

questdes contém variaveis que o pesquisador precisa definir. A partir deste
ponto, o investigador localiza um instrumento para usar na mensuragao ou
na observagéao das atitudes ou nos comportamentos dos participantes em um
estudo. Depois, o investigador coleta os escores nesses instrumentos para
confirmar ou n&o a teoria (Creswell, 2007, p. 136).

o 2.3 Coleta de dados

De acordo com Gil:

Para a coleta de dados nos levantamentos sdo utilizadas as técnicas de
interrogacao: o questionario, a entrevista e o formulario. Por questionario
entende-se um conjunto de questdes que sao respondidas por escrito pelo
pesquisado. A entrevista, por sua vez, pode ser entendida como a técnica
que envolve duas pessoas numa situagao “face a face” e em que uma delas
formula questbes e a outra responde. Formulario, por fim, pode ser definido
como a técnica de coleta de dados em que o pesquisador formula questdes
previamente elaboradas e anota as respostas (Gil, 2007, p.115).

Para acesso a informagdes e dados na pesquisa, foram elaborados
questionarios com finalidade em coletar dados do publico pesquisado em duas
vertentes, sendo: uma com questionario direcionado a pessoas com deficiéncia, e
outra com questionario direcionado a instituicdes que possuem, no quadro de
colaboradores, pessoas com deficiéncia.

Segundo Gil (2007, p. 51), dentre as vantagens no levantamento de dados,
destaca-se o conhecimento direto da realidade, em que a investigacao fica mais livre
de interpretagdes subjetivas dos pesquisadores. O autor destaca ainda que essa agéao
gera economia e rapidez, considerando a obteng¢ao de informagdes e dados em curto
espaco, por meio de entrevista e questionario, o que torna os custos mais baixos. Para
quantificar os dados, Gil (2007, p. 51) descreve que esses podem ser agrupados em

tabelas e possibilitar as analises estatisticas e uso de correlagdes.
o 2.4 Tratamento e analise dos dados

Quando o projeto alcanga as informagdes e dados objetivos necessarios, deve-

se analisar e correlacionar aos objetivos e planos da pesquisa. De acordo com Gil:

O grande volume de material produzido pelos meios de comunicagéo € a
necessidade de interpreta-los determina a analise de conteldo. Essa técnica
possibilita a descricdo do conteido manifesto e latente das comunicagdes.
(...) pode ser desenvolvida em trés fases. A primeira é a pré-analise, onde se
procede a escolha dos documentos, a formulagdo de hipdteses e a
preparagdo do material para analise. A segunda é a exploragdo do material,

18
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que envolve a escolha das unidades, a enumeragéo e a classificagdo. A
terceira (...) € constituida pelo tratamento e interpretacdo dos dados (Bardin,
s.d., apud Gil, 2007, p. 89)

Neste projeto realizou-se a analise de conteudo quantitativo e qualitativo, em
que, segundo Gil (2007, p. 90), sdo associados dados recolhidos de um modelo tedrico
com finalidade de compara-los, ou € realizada a construgao iterativa de uma
explicagdo que nao requer modelo tedrico prévio. De acordo com o autor, o
pesquisador elabora uma explicagdo légica do fendmeno ou da situagao estudados,
analisando as unidades de sentido, as inter-relacdes entre as unidades e entre as
categorias em que se encontram reunidas.

O processo de analise de dados compreende:

(...) diversos procedimentos: codificagdo das respostas, tabulagdo dos dados
e calculos estatisticos. (...) pode ocorrer também a interpretacdo dos dados,
que consiste, fundamentalmente, em estabelecer a ligagdo entre os
resultados obtidos com outros ja conhecidos, quer sejam derivados de
teorias, quer sejam de estudos realizados anteriormente (Gil, 2007, p.125).

Neste Projeto Aplicativo, os dados servirdo para correlacionar aos objetivos
especificos e responder ao problema. Mediante conclusdes, pretende-se fazer
proposta de aplicabilidade. Para este Projeto Aplicativo, foi escolhido o tema:
Desenvolvimento profissional para pessoas com deficiéncia em empresas do
transporte de passageiros rodoviario: Uma proposta de inclusdo e qualificagdo em
parceria com o SEST SENAT.
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3 REFERENCIAL TEORICO

o 3.1 Como sao caracterizadas pessoas com deficiéncia?

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2019), define:

Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de longo
prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interagéao
com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacao plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condigbes com as demais pessoas (Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia, 2019, p. 09).

Percebe-se que Pessoas com Deficiéncia (PcD) sado aquelas que podem ter
limitagdes fisicas, sensoriais, intelectuais ou emocionais. Sdo pessoas que enfrentam
desafios especificos em suas vidas, diariamente, tém habilidades unicas e
contribuicdes valiosas para a sociedade e, também, para o mercado de trabalho.

O termo PcD é muito utilizado para se referir a individuos que possuem algum
tipo de limitagao fisica, sensorial, intelectual ou emocional. Essa sigla foi definida pela
convencéo sobre os direitos da pessoa com deficiéncia das Nagdes Unidas (ONU). E
uma forma de reconhecer e respeitar a diversidade de habilidades e necessidades
das pessoas, buscando promover a inclusao e a igualdade de oportunidades para
todos (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, 2019).

Muito se confunde PcD com PNE, a sigla PNE significa Pessoa com
Necessidades Especiais, e € uma expresséo que ja foi utilizada no passado, mas que,
atualmente, ndo € mais recomendada, pois pode ser considerada inadequada ou
estigmatizante. A principal diferenga esta no fato de que “Pessoa com Deficiéncia”
enfatiza a pessoa em si, independentemente da deficiéncia, promovendo a
valorizagao da individualidade e das contribuicbes de cada pessoa para a sociedade.
Ja “Pessoa com Necessidades Especiais” pode ser interpretado de forma limitadora,
focando apenas nas necessidades, em detrimento das habilidades e potenciais
dessas. Portanto, atualmente, € mais apropriado e respeitoso utilizar a sigla PcD para

se referir as pessoas com deficiéncia.
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o 3.2 Lei brasileira N° 13.146, de 6 de julho de 2015 - Inclusao da

pessoa com deficiéncia

Segundo a Lei n° 13.146 de 6 de julho de 2015, que foi instituida pela

Presidenta da Republica, decretada e sancionada pelo Congresso Nacional:

DISPOSIGOES GERAIS

Art. 1° E instituida a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia
(Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), destinada a assegurar e a promover,
em condigdes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais por pessoa com deficiéncia, visando a sua inclusdo social e
cidadania.

Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagao plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condicdes com as demais pessoas
(Brasil, 2015).

DO DIREITO A EDUCAGAO

Art. 27. A educacgao constitui direito da pessoa com deficiéncia, assegurados
sistema educacional inclusivo em todos os niveis e aprendizado ao longo de
toda a vida, de forma a alcangar o maximo desenvolvimento possivel de seus
talentos e habilidades fisicas, sensoriais, intelectuais e sociais, segundo suas
caracteristicas, interesses e necessidades de aprendizagem (Brasil, 2015).

DO DIREITO AO TRABALHO

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

Art. 35. E finalidade primordial das politicas publicas de trabalho e emprego
promover e garantir condigdes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no campo de trabalho (Brasil, 2015).

DA HABILITAGAO PROFISSIONAL E REABILITAGAO PROFISSIONAL

Art. 36. O poder publico deve implementar servigos e programas completos
de habilitacado profissional e de reabilitagdo profissional para que a pessoa
com deficiéncia possa ingressar, continuar ou retornar ao campo do trabalho,
respeitados sua livre escolha, sua vocacgao e seu interesse (Brasil, 2015).

DA INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO TRABALHO

Art. 37. Constitui modo de incluséo da pessoa com deficiéncia no trabalho a
colocagdo competitiva, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, nos termos da legislagao trabalhista e previdenciaria, na qual devem
ser atendidas as regras de acessibilidade, o fornecimento de recursos de
tecnologia assistiva e a adaptacao razoavel no ambiente de trabalho.

Art. 38. A entidade contratada para a realizagao de processo seletivo publico
ou privado para cargo, fungdo ou emprego esta obrigada a observancia do
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disposto nesta Lei e em outras normas de acessibilidade vigentes (Brasil,
2015).

A Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, n® 13.146/2015, € um
marco que visa garantir a igualdade de oportunidades e o pleno exercicio dos direitos
e liberdades fundamentais das pessoas com deficiéncia. Entretanto, alguns artigos
requerem regulamentagdo complementar para sua plena implementagdo. Ao longo
dos anos, varios desses artigos foram regulamentados, abrangendo desde a reserva
de assentos em espacgos publicos, até a oferta de veiculos adaptados e a
acessibilidade em servicos de telecomunicagdes. Esses regulamentos sao
fundamentais para promover a inclusdo social e a cidadania das pessoas com
deficiéncia, reforgcando o compromisso do Estado em eliminar barreiras e criar um
ambiente mais acessivel e inclusivo para todos (Ministério dos Direitos Humanos e
Cidadania, 2024).

o 3.3 Pessoas com deficiéncia e a inclusdao no mercado de trabalho

A Lein®8.213/91, especificamente, o Art. 93, € uma ferramenta importante para
a promogao da inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho no Brasil.
Essa legislagdo estabelece que empresas com 100 ou mais empregados devem
reservar de 2% a 5% de suas vagas para beneficiarios reabilitados ou pessoas com
deficiéncia. A propor¢cao de vagas reservadas € determinada pelo tamanho da

empresa, conforme os seguintes critérios:

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a
preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos
com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia,
habilitadas, na seguinte proporgéo:

[ - Até 200 emMpPregados. .........eeiiiiiiiiiee e 2%
[1- D€ 201 @ 500......ceiiiiiiiiieee e 3%
(11 - D& 501 @ 1.000.......ccieieeeeiie et 4%
IV -De 1.001 em diante. .......oeeiiiiiiiiieie e 5%

(Brasil, 1991).

A importancia da Lei de Cotas vai além da simples obrigatoriedade de reserva
de vagas. Ela representa um compromisso institucional com a inclusdo e a igualdade
de oportunidades, ajudando a combater a discriminacdo e a exclusao social. A

legislagdo busca assegurar que pessoas com deficiéncia tenham acesso a
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oportunidades de emprego e possam contribuir, de forma significativa, para a
sociedade.

Apesar de sua importancia, a realidade do mercado de trabalho para pessoas
com deficiéncia ainda enfrenta desafios significativos. De acordo com a Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2022, realizada pelo IBGE e pela
Secretaria Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, cerca de 18,6 milhdes
de brasileiros sdo considerados pessoas com deficiéncia e representam 8,9% da
populacao total. Além disso, a pesquisa analisou o perfil das pessoas com deficiéncia
a partir dos principais indicadores de mercado de trabalho. Segundo o IBGE, 26,6%
das pessoas com deficiéncia encontram espaco no mercado de trabalho. O nivel de
ocupacgao para o resto da populagao é de 60,7%. Cerca de 55% das pessoas com
deficiéncia que trabalham estdo em situacao de informalidade. O rendimento médio
real também é diferente entre pessoas com deficiéncia e sem: para o primeiro grupo,
a renda foi de R$ 1.860,00, enquanto o segundo chegou a R$ 2.690,00, uma diferenca
de 30% (Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios, 2022).

A implementacgao efetiva da Lei de Cotas enfrenta varios desafios. A inclusao
de pessoas com deficiéncia ndo se limita ao cumprimento das cotas, mas requer
esforgos continuos para promover a diversidade e a igualdade de oportunidades.
Entre os principais desafios estdo a necessidade de adaptagdes no ambiente de
trabalho e a disponibilizagdo de tecnologias assistivas, que sdo essenciais para
garantir que os funcionarios com deficiéncia possam desempenhar suas func¢des de
forma produtiva e confortavel. A falta de tais adaptagcdes pode levar a segregacao e
limitar o potencial dos funcionarios com deficiéncia, criando barreiras para sua plena
participacdo no mercado de trabalho (Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios,
2022).

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho € um aspecto
importante para a construcéo de uma sociedade mais justa e equitativa. E importante
reconhecer que a inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho nao é
apenas uma questdo de cumprir cotas ou regulamentagdes legais, mas sim de
promover a diversidade e a igualdade de oportunidades. Entretanto, a realidade ainda
€ desafiadora. Muitas pessoas com deficiéncia enfrentam desigualdades
significativas, que se manifestam em diferentes aspectos, como nivel educacional, tipo

de ocupacéao e rendimentos. Essas disparidades reforcam a necessidade de politicas
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publicas e iniciativas privadas que promovam a inclusdo efetiva (Pesquisa Nacional

por Amostra de Domicilios, 2022).

o 3.4 Treinamento e qualificagdo profissional de pessoas com

deficiéncia

Segundo Chiavenato (2010), o treinamento é definido como um processo
educacional de curta duracédo, planejado de forma sistematica e organizada, no qual
os individuos adquirem conhecimentos, atitudes e habilidades especificas, alinhados
a objetivos previamente estabelecidos, que podem ser tanto organizacionais quanto
relacionados as exigéncias do cargo.

Pereira (2015) enfatiza que os programas de treinamento inclusivos nao s6
preparam as Pessoas com Deficiéncia, mas, também, conscientizam os demais
funcionarios sobre a importancia da diversidade e da inclusdo. Percebe-se que o
treinamento deve ser uma via de mao dupla, em que todos os funcionarios séo
envolvidos no processo de incluséo.

A Lei Brasileira de Inclusédo (Lei n® 13.146/2015) também cita a relevancia do
treinamento ao afirmar que as empresas devem promover a capacitacao profissional
de pessoas com deficiéncia como parte de suas politicas de inclusao.

Quanto a qualificagéao profissional refere-se ao processo de desenvolvimento
de habilidades, conhecimentos e competéncias que preparam um individuo para o
mercado de trabalho.

Para o autor Libdneo (2013), a qualificagdo profissional consiste em um
conjunto de iniciativas destinadas a capacitar e aprimorar individuos para
desempenharem atividades no mercado de trabalho.

Freire (1996) destaca que a educacao deve ser um ato de liberdade e
conscientizagao, ele defende a ideia de que a educagao deve capacitar o individuo a
compreender e transformar a realidade em que vive. Isso ressalta a importancia da
qualificagdo n&o s6é como uma ferramenta para o emprego, mas, também, como um
meio de empoderamento e transformagéao social.

Percebe-se que a qualificagao profissional € fundamental para garantir ndo
apenas a empregabilidade dos individuos, como também a promogdo de uma

sociedade mais consciente e ativa.
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A Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n® 13.146/2015) destaca que a formacao e a
capacitacao profissional devem ser acessiveis a todos, garantindo que as pessoas
com deficiéncia tenham oportunidades iguais.

A qualificagdo profissional € uma ferramenta essencial para a inclusao de
Pessoas com Deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho, pois proporciona o
desenvolvimento de habilidades e competéncias necessarias para o exercicio de
diversas atividades.

Vale pontuar o papel da lideranga na diversidade e inclusdo de PcDs e
desconstrucao de vieses inconscientes, entendendo que promover uma cultura de
diversidade e empatia deve ser um valor para uma organizagao, segundo o site Diario
PcD (set, 2024).

o 3.5 Diversidade, equidade e inclusao

No ambito social, a diversidade € um termo empregado “para descrever a
posicao de uma populagao que vai da homogeneidade a heterogeneidade em relagao
a uma ou mais variaveis qualitativas”. Portanto, a diversidade é uma condig¢ao entre
individuos ou grupos. No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988 foi o passo inicial para
desencadear as leis e politicas baseadas em reduzir as desigualdades causadas na
histéria do pais (Freitas, 2016, p. 6111-6135).

De acordo com Fleury (2000), embora as organizagdes atuem em um contexto
de diversidade, o interesse por esse tema, no Brasil, é relativamente recente, pois
comegou a surgir por volta dos anos 90.

Nesse periodo, grandes empresas, tanto nacionais quanto multinacionais,
estabelecem equipes ou departamentos dedicados a implementagdo de programas
de diversidade e inclusdo, voltados para grupos como pessoas com deficiéncia,
mulheres, a comunidade Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais (LGBT) e questdes
de adaptabilidade cultural, entre outros. Nesse contexto, a atengao foi direcionada,
especificamente, para a inclusdo de pessoas com deficiéncia, segundo Fleury (2000).

A diversidade no ambiente empresarial € vista como um recurso estratégico
que pode ser utilizado em beneficio da empresa. Quando bem gerida e compreendida
por todos os niveis da organizagdao, ela contribui, significativamente, para o

cumprimento de metas e objetivos de forma eficaz. Ao minimizar conflitos negativos,
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a diversidade favorece o trabalho em equipe, promovendo um ambiente de harmonia
e sintonia entre os colaboradores (Barrantes; Eaton, 2018).

Diversidade e Inclusdo sao dois conceitos interconectados que avangam de
forma sinérgica. A medida que ambos se efetivam nas organizacdes, impulsionam a
transformacao de um ambiente inovador, fundamentado em acdes de equidade e na
implementacgéo de iniciativas que proporcionem oportunidades para todos (Castro et
al., 2016).

Aincluséo esta intrinsecamente ligada ao sentimento de pertencimento no local
de trabalho. Um ambiente inclusivo € aquele que promove uma alta seguranga
psicolégica, permitindo que os colaboradores se dediquem plenamente as suas
funcdes sem receios de julgamento e acidentes. Nesse espacgo, os funcionarios se
sentem encorajados a expressar suas opinides e ideias livremente, criando uma
cultura de dialogo aberto e respeitoso (WEF, 2020).

Um meio corporativo diversificado e inclusivo deve ser vivenciado pelas
pessoas envolvidas, permanecendo em frequente aprimoramento, baseado na
aplicacao de palestras, treinamentos, workshops e sensibilizagdo. Dessa forma,
sensibilizar e letrar o corpo de trabalho facilitara a desconstrugcdo de pessoas
resistentes (Regina et al., 2015).

A Lei 7.853/1989, sancionada em 24 de outubro de 1989, durante o governo do
presidente José Sarney, foi fruto de esforgos conjuntos de movimentos de defesa dos
direitos das pessoas com deficiéncia, com o apoio de parlamentares e especialistas
em inclusdo social. Essa legislagdo marca um avango importante na protegao e
promogao dos direitos dessas pessoas, ao estabelecer diretrizes essenciais para sua
plena inclusdo e garantir a igualdade de oportunidades em diversas areas, como
educacao, trabalho, saude e acessibilidade. Essa lei dispde sobre 0 apoio as pessoas
portadoras de deficiéncia, sua integragéo social, sobre a Coordenadoria Nacional para
Integracao da Pessoa Portadora de Deficiéncia (Corde), e institui a tutela jurisdicional
de interesses coletivos ou difusos dessas pessoas, disciplina a atuagcdo do Ministério

Publico, define crimes, e da outras providéncias.

Art. 1° Ficam estabelecidas normas gerais que asseguram o pleno exercicio
dos direitos individuais e sociais das pessoas portadoras de deficiéncias, e
sua efetiva integragéo social, nos termos desta Lei.

§ 1° Na aplicagao e interpretagao desta Lei, serdo considerados os valores
basicos da igualdade de tratamento e oportunidade, da justiga social, do
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respeito a dignidade da pessoa humana, do bem-estar, e outros, indicados
na Constituicado ou justificados pelos principios gerais de direito.

§ 2° As normas desta Lei visam garantir as pessoas portadoras de deficiéncia
as agbes governamentais necessarias ao seu cumprimento e das demais
disposi¢des constitucionais e legais que lhes concernem, afastadas as
discriminagdes e os preconceitos de qualquer espécie, e entendida a matéria
como obrigagdo nacional a cargo do Poder Publico e da sociedade (Brasil,
1989).

Uma aplicagéo da lei € demonstrada na matéria do site agéncia gov, que
informa que nos jogos paralimpicos de Paris de 2024, dos participantes, 279 sao
brasileiros. Participaram atletas com deficiéncias diversas: motoras, amputados,
pessoas cegas, pessoas que possuem deficiéncia intelectual, ou que sofreram
paralisia cerebral. Trata-se do terceiro maior evento esportivo do mundo, no que tange
a ingressos vendidos, ficando em 2° lugar somente nos Jogos Olimpicos e na Copa
do Mundo da FIFA.

Ainda, de acordo com o site, os atletas representaram o Brasil em 20
modalidades, conforme cita: “A delegacéao participara do futebol para cegos, bocha,
goalball, arco e flecha, atletismo, badminton, canoagem, ciclismo de estrada, hipismo,
judé, powerlifting, remo, natagao, ténis de mesa, taekwondo, triatlo, tiro esportivo,
voleibol sentado, esgrima e ténis em cadeira de rodas”. Os jogos paralimpicos sempre
geram muitas expectativas nos brasileiros, tendo em vista que, desde 2008, o pais se
classifica nos dez primeiros lugares.

Vale ressaltar o quanto torna-se cada vez mais relevante ampliar as discussdes
acerca da diversidade e inclusdo. Os jogos paralimpicos de 2024, em Paris, deixam
um legado significativo de superagao de adversidades, promovendo uma visdo mais
inclusiva e igualitaria. Observa-se, com um evento dessa magnitude, o quanto pode
proporcionar conscientizagdo para a igualdade, acessibilidade e visibilidade para as
pessoas com deficiéncia, ressaltando o seu potencial. Além de ser um evento
esportivo que atrai pessoas do mundo todo, tem um impacto social relevante, além de
promover acessibilidade na cidade.

Em 2020, a melhor campanha foi em Téquio, na qual, o Brasil se classificou na
sétima posicdo, com 72 medalhas no total, sendo 22 ouros, 20 pratas e 30 bronzes.
Nota-se que eventos como esses, contribuem para uma conscientizagao global sobre
o potencial competitivo dessas pessoas, o quanto elas podem ter destaque em areas

diversas de suas vidas, entre elas no esporte.

27



= DC
[ n
3.6 Gestao para o recrutamento e selecao de pessoas com deficiéncia

o 3.6.1 Recrutamento

Segundo Chiavenato (2010), uma organizagdo compreende a importancia de
as pessoas serem aderentes a cultura da empresa e qualificadas com as
competéncias técnicas necessarias para atuagdo. Para acesso a essas pessoas e
futuros profissionais da organizagédo, € comum as empresas realizarem o processo de
recrutamento. Esse € viavel para que uma organizagao tenha sucesso, pois possibilita
que ela busque competéncias diferentes no mercado e alcance patamares cada vez
mais altos, tornando-se mais competitiva. De acordo com Chiavenato (2010), um
processo de recrutamento bem estruturado, associado a uma selegao com resultado
satisfatério, viabiliza identificar pessoas com potenciais que atendam aos requisitos
técnicos, comportamentais, que tenham aderéncia ao fit cultural da empresa e que
irdo contribuir com a produtividade e crescimento da organizagao, reduzir o turnover
e, consequentemente, os custos com admissdo e demissdo de pessoal. Por

recrutamento, compreende-se:

(...) corresponde ao processo pelo qual a organizagdo atrai candidatos no
mercado de recursos humanos para abastecer seu processo seletivo. (...)
funciona como um processo de comunicagdo: a organizagado divulga e
oferece oportunidades de trabalho. (...) € um processo de duas maos: ele
comunica e divulga oportunidades de emprego, ao mesmo tempo em que
atrai os candidatos para o processo seletivo. Se o recrutamento apenas
comunica e divulga, ele ndo atinge seus objetivos basicos. O fundamental é
que atraia e traga candidatos para serem selecionados (Chiavenato, 2010, p
114).

Pode-se classificar o recrutamento em interno e externo.
o 3.6.2 Recrutamento interno

Segundo Chiavenato (2010), o recrutamento interno ocorre quando a
organizagao busca preencher vagas com seus préprios colaboradores, por meio de
promogdes ou transferéncias para outras areas. Por meio da divulgacao interna de
vagas, cumpre-se o objetivo de oferecer aos colaboradores que atendam ao perfil

desejado, a oportunidade de participar de processo seletivo. Esse tipo de
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recrutamento € interessante para a organizagéo e para o colaborador, uma vez que a

empresa ja conhece o perfil e o colaborador podera se sentir reconhecido e motivado.
o 3.6.3 Recrutamento externo

Ainda de acordo com o autor o Chiavenato (2010), nesse tipo de recrutamento,
busca-se atrair candidatos fora de sua estrutura, utilizando formas diversas de
captacdo, como anuncios de vagas, grupos de empregos, networking, sites, entre
outros, com o objetivo de identificar candidatos no mercado de trabalho, que atendam
ao perfil desejado e possam compor o quadro de colaboradores. O recrutamento
externo possibilita que a empresa possa trazer talentos com ideias inovadoras, com
habilidades que ndo estdo disponiveis dentro da organizagdo, ampliando sua

diversidade com novas perspectivas.
o 3.6.4 Recrutamento misto

Processo com a participacdo de candidatos internos e externos para que
possam ser avaliados em condigdes similares. De acordo com Chiavenato (2010),
ambos contribuem para a formacgao e continua atualizagao do banco de talentos que

servira de fonte para os recrutamentos futuros.
o 3.6.5 Selecao de pessoas

A selecdo € o processo pelo qual a organizagdo avalia os candidatos
recrutados, identificando os que possuem o perfil que melhor atende as necessidades
do cargo e da empresa. Segundo Chiavenato (2010), a selegdo é uma fase
extremamente relevante, haja vista que uma escolha n&o assertiva do candidato pode
comprometer os indicadores da organizagao. A selecao é composta por varias etapas,
que podem incluir a analise de curriculos, testes psicologicos, dinamicas de grupo,
testes de conhecimentos técnicos e habilidades especificas para o cargo, entrevistas
e outras ferramentas que possam contribuir na identificagdo do melhor candidato.

O éxito do recrutamento e da selegao de pessoal contribui para a formacgao de

um time mais forte para enfrentar os desafios que possam surgir.
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e 40 ANALISE DO SETOR DE TRANSPORTE RODOVIARIO DE
PASSAGEIROS

A implementacéo da Lei n°® 8.213/91, conhecida como Lei de Cotas, representa
um desafio significativo para as empresas de transporte rodoviario de passageiros.
Essa legislagdo visa garantir a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PcDs) e
beneficiarios reabilitados da previdéncia social no mercado de trabalho, exigindo que
as empresas reservem um percentual de suas vagas para esse publico.

No setor de transporte, a adequacado a essa lei pode ser particularmente
complexa devido a natureza das funcdes e a necessidade de atender a requisitos de
seguranga e operacionais. Muitas empresas enfrentam dificuldades em cumprir as
cotas estabelecidas, refletindo ndo apenas na conformidade legal, mas, também, na
criacdo de um ambiente de trabalho inclusivo e diverso.

Em 2023, dados divulgados pelo Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconémicos (Dieese), durante uma live organizada pela CUT,
revelaram que apenas um terco das maiores companhias (com mais de mil
empregados) esta em conformidade com a lei de cotas. Em contrapartida, quase
metade das pequenas e médias empresas atendem a essa obrigagdo. Esses numeros
indicam que, apesar dos avangos, a aplicacdo da lei ainda depende de uma
fiscalizagdo mais rigorosa e de um compromisso efetivo por parte das empresas,
especialmente no setor de transporte.

As dificuldades vao além do cumprimento da Lei de Cotas. A discriminagao
contra PcDs € um problema persistente, refletido nas altas taxas de desemprego e na
desigualdade salarial. A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de
2022 revelou que apenas 30% dos 17,5 milhdes de PcDs, no Brasil, estdo no mercado
de trabalho ou em busca de emprego, comparado a 66% das pessoas sem deficiéncia.
Além disso, 55% das PcDs se encontram na informalidade, em comparagéo com 39%
das pessoas sem deficiéncia. O rendimento médio para PcDs é de R$1.860,00,
enquanto para pessoas sem deficiéncia é de R$2.690,00.

Uma proposta em discussao para melhorar a aplicacédo da lei € a criacdo de um
fundo especifico para facilitar o acesso das PcDs ao mercado de trabalho. Atualmente,

as multas aplicadas as empresas que ndo cumprem a lei sdo direcionadas ao fundo
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geral da Unido. Um fundo dedicado poderia intensificar os esforgos de inclusdo e
aumentar a eficacia da legislagao.

Esses aspectos evidenciam a necessidade de um compromisso continuo por
parte das empresas de transporte, ndo apenas para cumprir a legislacdo, mas,
também, para promover uma inclusao real e significativa no mercado de trabalho. O
fortalecimento da Lei de Cotas € um passo importante para garantir que todas as
pessoas, independentemente de suas condi¢des, tenham acesso a oportunidades de
emprego justas e equitativas.

Em 2021, o Portal de Inspecao do Trabalho no Brasil disponibilizou informacdes
detalhadas sobre as condicdes de trabalho nas empresas de transporte rodoviario de
passageiros, tanto no Rio de Janeiro quanto em Belo Horizonte.

A andlise da conformidade com o cumprimento da cota para PcDs e
beneficiarios reabilitados, conforme a Lei n° 8.213/91, revela dados significativos

sobre a situagao atual nas empresas de transporte rodoviario de passageiros:

Tabela 1 - Informagdes estatisticas sobre a reserva legal de vagas para PcD no
Estado de Minas Gerais/Municipio de Belo Horizonte (2021)

Cumprimento da Cota para Pessoas com Deficiéncia e Reabilitados (Lei n® 8.213/91)

Administracdo Pablica Empresas Piiblicas e Empregadores Privados Total
Sociedades de Economia Mista

T—  100% —  100% 0% 100% 0% 100%
0% 0% 57.45% 57.45%
Numero de vagas reservadas, por natureza juridica do empregador
Empresas Pablicas e
Sociedades de
Administracao Publica Economia Mista Empregadores Privados Total
Vagas Reservadas 0(0%) 0(0%) 698 698
Vagas Ocupadas 0(0%) 0(0%) 401(57.45%) 401(57.45%)
Deficit 0(0%) 0(0%) 297(42.55%) 297(42.55%)

Fonte: Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS), 2021.
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Tabela 2 - Informagdes estatisticas sobre a reserva legal de vagas para PcD em
todo o Estado do Rio de Janeiro (2021)

Cumprimento da Cota para Pessoas com Deficiéncia e Reabilitados (Lei n® 8.213/91)

PP

tragdo Pablica Empresas Pablicas e Empregadores Privados Total
Sociedades de Economia Mista

0% 100% 0% 100%

0% 0% 60.74% 60.74%

Numero de vagas reservadas, por natureza juridica do empregador

Empresas Plblicas e
Sociedades de

Administragdo Publica Economia Mista Empregadores Privados Total
Vagas Reservadas 0(0%) 0(0%) 2.389 2.389
Vagas Ocupadas 0(0%) 0{0%) 1.451(60.74%) 1.451(60.74%)
Deficit 0{0%) 0(0%) 938(39.26%) 938(39.26%)

1 L3

Fonte: Relagao Anual de Informagdes Sociais (RAIS), 2021.
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e 5 REALIDADE DA EMPRESA

O Grupo de empresas do setor de transporte rodoviario de passageiros, com
mais de 90 anos de experiéncia no mercado de transporte, logistica e mobilidade,
opera nas regides Sul e Sudeste do Brasil. Com uma frota superior a 2.500 veiculos,
transporta milhdes de clientes anualmente. Esse Grupo foi escolhido para ilustrar as
dificuldades no cumprimento da cota de PcDs nesse setor.

Com aproximadamente 9.300 colaboradores, sendo 8.100 ativos, o Grupo
conta com 149 profissionais enquadrados na Lei de Cotas, apresentando um déficit
de contratacado de 207. Assim, a cota atual de PcDs é de 356.

O Grupo enfrenta o desafio de cumprir a cota de PcDs ha varios anos e tem
buscado ativamente ferramentas para a captagao e inclusdo dessas pessoas em seu

quadro de funcionarios. A seguir, o historico de 2023.

Tabela 3 - Cota de pessoas com deficiéncia

JANEIRO/23 FEVEREIRO/23 MARCO/23 ABRIL/23 MAIO/23 JUNHO/23 JULHO/23 AGOSTO/23 SETEMBRO/23 OUTUBRO/23 NOVEMBRO/23 DEZEMBRO/23
COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO
EMPRESA 1 137 -59 153 -78 151 -76 140 -66 134 -61 133 -61 138 -68 130 -61 140 -69 141 -68 144 -70 151 -76
EMPRESA 2

EMPRESAS

EMPRESA 3 11 -7 10 -7 11 -8 11 -7 11 -7 11 -8 11 -7 10 -6 10 -6 10 -6 10 -7 10 -7
EMPRESA 4 8 -8 9 -9 9 -9 8 -8 8 -8 9 -9 9 -9 9 -9 9 -9 9 -9 9 -9 9 -9
EMPRESA 5 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2
EMPRESA 6 28 -14 31 -20 32 -21 33 -20 31 -18 31 -18 32 -19 33 -20 31 -18 31 -18 31 -18 31 -18
EMPRESA 7 127 -74 127 -73 60 -42 125 -72 121 -69 120 -67 123 -70 117 -65 121 -69 122 -68 126 -72 132 =77
TOTAL 350 -175 373 -207 306 -175 357 -188 343 -177 342 -176 352 -189 336 -174 350 -187 352 -184 360 -193 375 -207

Fonte: Elaborado pelos autores.

O Grupo é, frequentemente, notificado pelo Ministério do Trabalho e Emprego
para apresentar esforcos em relacdo a captacdo e contratacdo de pessoas com
deficiéncia. Ao longo do tempo, ja recebeu algumas multas, mas, apds a assinatura
do Termo de Ajustamento de Conduta (TAC), que permite excluir a funcdo de
motorista da base de calculo, conseguiu melhores condi¢des para justificar o nao
cumprimento da cota. No entanto, € essencial continuar a evidenciar e manter os
esforgcos para atender a Lei de Cotas.

Neste ano de 2024, o Grupo enfrenta um desafio continuo de cumprir a cota

em suas diversas empresas, conforme detalhado no anexo a seguir.
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JANEIRO/24  FEVEREIRO/24 MARCO/24 ABRIL/24 MAIO/24 JUNHO/24 JULHO/24 AGOSTO/24
COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO COTA SALDO
EMPRESA 1 151 76 153 78 151 -76 148 76 147 76 147 -0 145 81 146 -85

EMPRESA 2 39 -18 40 -12 40 -17 39 -16 39 -16 39 -16 38 -16 37 -15
EMPRESA 3 10 -7 10 -7 11 -2 10 -7 10 -7 10 -2 10 -2 9 -7
EMPRESA 4 9 -9 9 -9 9 -9 9 -9 9 -9 8 -2 8 -2 8 -8
EMPRESA 5 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2 3 -2
EMPRESA 6 31 -20 31 -20 32 -21 32 -21 32 -21 33 -22 33 -22 33 -22
EMPRESA 7 129 -76 127 -73 127 -73 126 -74 125 -75 124 -70 123 -71 120 -68
TOTAL 372 -208 373 -207 373 -206 367 -205 365 -206 364 -206 360 -208 356 -207

EMPRESAS

Fonte: Elaborado pelos autores.

Uma das principais dificuldades enfrentadas pelo Grupo ao integrar pessoas
com deficiéncia ao quadro de funcionarios € a falta de especializagao e preparo. Com
a implementacgao deste Projeto Aplicativo, o Grupo facilitara o acesso a qualificagéo e
capacitacao dessas pessoas, oferecendo treinamentos adaptados as suas
necessidades e diferentes tipos de deficiéncia. Além de promover a inclusdo no
mercado de trabalho, essa iniciativa permitira que o Grupo cumpra a cota

estabelecida.

o 5.1 Resultados e discussoes

O principal objetivo dessas pesquisas € fomentar a criagcdo de ambientes de
trabalho mais inclusivos e acolhedores, garantindo que as vozes dos PcDs e dos
especialistas em gestdo de pessoas sejam ouvidas. Por meio da coleta de dados,
buscou-se mapear as percepgdes dos PcDs sobre acessibilidade, suporte,
reconhecimento e oportunidades de crescimento, enquanto os profissionais de RH
forneceram insights sobre as dificuldades e boas praticas para promover a incluséo
efetiva.

A secdo de Resultados e Discussbes deste trabalho apresenta as analises
obtidas a partir de duas pesquisas realizadas entre 11/09/2024 e 18/10/2024. A
primeira pesquisa, quantitativa e probabilistica, foi direcionada a PCD’s e composta
por 18 perguntas, visando compreender suas necessidades e expectativas no
ambiente de trabalho. Paralelamente, foi conduzida uma segunda pesquisa, focada
em profissionais de RH, para capturar suas percepc¢des e praticas relacionadas a

inclusdo de PCD’s nas empresas.
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As informagdes obtidas através desta pesquisa sao fundamentais para orientar
acgdes e politicas que assegurem um ambiente de trabalho mais justo, contribuindo
para a construcdo de uma sociedade mais inclusiva.

Acredita-se que uma pesquisa envolvendo PcDs empregados e
desempregados pode revelar percepgdes significativamente distintas sobre insergéo
e oportunidades no mercado formal de trabalho, tendo em vista que referem-se a
experiéncias diferentes. PcDs que estdo inseridos no mercado de trabalho tendem a
demonstrar uma visdo mais positiva, de praticas inclusivas, suporte da organizagéo
que o apoia a superar os desafios, ainda que enfrentem barreiras de acessibilidade
entre outras. Em contraste a isso, os PcDs desempregados, poderiam apontar
desafios como dificuldade de acesso as vagas, ou ser aprovados Nos processos

seletivos, o que traz sentimento de frustragédo e exclusao.

Grafico 1 - Questao 1 - Em qual setor trabalha?

@ Rodoviario de Cargas
@ Rodoviario de Passageiro

Aquaviario
® Aéreo
A @ Monitoramento

@ Empresa transporte de passageiros
@ Tecnologia e Saiide
@ Agente abordo

12

Fonte: Elaborado pelos autores.

Os dados da pesquisa sobre os setores em que os PcDs trabalham mostram

uma diversidade de areas, conforme abordado abaixo:

Rodoviario de passageiros: 42,1%
Rodoviario de cargas: 26,3%
Monitoramento: 10,5%
Tecnologia e saude: 5,3%

Agente a bordo: 5,3%
Supermercados: 5,3%

Administrativos: 5,3%

N o o R~ 0 DNhd =

Grafico 2 - Questao 2 - Vocé se sente valorizado(a) pela organizagéo?
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® Sim
® Nao
Parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.

Pouco menos da metade dos participantes se sente valorizado, o que é
positivo, mas uma porcentagem igualmente significativa tem duvidas sobre seus
reconhecimentos, apontando para uma valorizagao parcial. A menor parte, 5,3%,
expressa claramente que nao se sente valorizada.

Para as organizagdes, esses dados sugerem a necessidade de aprimorar as
iniciativas de inclusdao e valorizacdo de PcDs, indo além da mera contratacédo e
focando em um ambiente de trabalho que reforce o sentimento de pertencimento e

reconhecimento continuo.

Grafico 3 - Questao 3 - O ambiente de trabalho atual atende as suas necessidades
de acessibilidade?

® sSim
® Nao

Parcialmente

68,4%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Os dados da pesquisa mostram que 68,4% dos PcDs acreditam que o ambiente
de trabalho atende, adequadamente, as suas necessidades de acessibilidade, 21,1%
disseram que, parcialmente, e 10,5% afirmaram que n&o atende. Isso demonstra que,
embora a maioria esteja satisfeita com as condi¢gdes de acessibilidade, ha um grupo

significativo que ainda enfrenta desafios. Esses numeros indicam a necessidade de
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melhoria continua por parte das empresas, como ajustes especificos para garantir que

todos os colaboradores tenham um ambiente plenamente acessivel e inclusivo.

Grafico 4 - Questao 4 - Vocé acredita que a empresa oferece oportunidades de
crescimento profissional as PcDs da mesma forma que as pessoas que nao

possuem deficiéncia?
® Sim
@ Nzo

Parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa revelou que 63,2% das PcDs acreditam que a empresa oferece
oportunidades de crescimento profissional de forma igual para todos os
colaboradores, independente se sdo ou ndo PcDs. No entanto, 21,1% disseram que
nao tem essa igualdade nas oportunidades dentro da empresa, e 15,8% acreditam
que isso ocorre parcialmente.

Embora a maioria acredite que s&o tratados de igual para igual nas
oportunidades de crescimento oferecidas nas empresas, uma parte dos PcDs ainda
sentem que ha uma diferenga no oferecimento de oportunidades de crescimento,
destacando a necessidade de maior igualdade no desenvolvimento profissional na

organizagao.

Grafico 5 - A cultura inclusiva da empresa é importante para vocé?

® sSim
@® Nao

Parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.
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84,2% dos PcDs consideram que uma cultura inclusiva na empresa é
importante, 10,5% afirmam que isso é parcialmente relevante, e 5,3% disseram que
nao é importante. Esses numeros indicam que a maior parte dos colaboradores com
deficiéncia valorizam, profundamente, uma cultura inclusiva. Isso demonstra que,
além de cumprir as cotas e garantir a acessibilidade, a empresa deve investir,
continuamente, em iniciativas de inclusdo para atender as expectativas dos

colaboradores e promover um ambiente de trabalho acolhedor e justo para todos.

Grafico 6 - Questio 6 - Vocé sente que seu trabalho é reconhecido e recompensado
adequadamente?
@® Sim

@ Nzo

Parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.

42,1% das PcDs acreditam que o trabalho é reconhecido e recompensado
adequadamente, enquanto outros 42,1% sentem esse reconhecimento de forma
parcial, e 15,8% afirmam que ndo recebem o reconhecimento devido.

Esses percentuais mostram que ha um equilibrio entre os colaboradores que
se sentem valorizados e aqueles que acham que ainda existem lacunas nesse
aspecto. Isso indica que a empresa precisa aprimorar suas praticas de
reconhecimento e recompensa, buscando formas mais eficazes de valorizar o trabalho

dos PcDs de maneira consistente.

Questao 7 - O que mais influencia a sua decisdo de permanecer em uma empresa

(pergunta aberta)

Oportunidade de crescimento
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A maioria das pessoas destaca que a oportunidade de crescimento € um dos
fatores mais importantes para a sua permanéncia na empresa. Isso reflete na busca
por um desenvolvimento profissional continuo e por possibilidades de crescimento
dentro da organizagdo. A sensagao de que é possivel progredir na carreira € um
motivador essencial, que aumenta o engajamento e a satisfagdo no ambiente de

trabalho.
Flexibilidade de horario

A flexibilidade de horario foi mencionada como uma condigdo desejada,
indicando que os colaboradores valorizam a possibilidade de equilibrar suas vidas
pessoais e profissionais. Para PcDs, essa flexibilidade pode ser ainda mais crucial,
pois pode ajudar a adaptar as demandas de trabalho as suas necessidades pessoais

e de saude.
Salario e beneficios

Ainda que a remuneragao e os beneficios sejam repetidamente considerados
motivadores classicos, as respostas indicam que salario e beneficios precisam estar
alinhados com as expectativas e necessidades dos colaboradores. As PcDs, assim
como todos os funcionarios, buscam reconhecimento financeiro que reflita suas

contribuigdes e que garanta seguranga e qualidade de vida.
Ambiente de trabalho

A qualidade do ambiente de trabalho foi recorrente nas respostas, sugerindo
gue um ambiente acolhedor, respeitoso e inclusivo é fundamental para a permanéncia
dos colaboradores. A valorizacdo da diversidade e a promogao de um ambiente
positivo e harmonioso s&o elementos-chave que impactam, diretamente, na satisfacao

dos funcionarios.

Valorizagao e relagoes interpessoais
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A valorizacdo dos colaboradores e a qualidade das relagdes interpessoais
foram mencionadas como aspectos importantes. Os colaboradores desejam sentir-se
respeitados e reconhecidos em suas capacidades e por suas contribuigdes, o que
reforca a necessidade de uma cultura organizacional que priorize a incluséo e o

respeito mutuo.
Necessidades e qualidade de vida

Algumas pessoas enfatizaram a importancia de atender as suas necessidades
individuais, indicando que a empresa deve ter sensibilidade e consciéncia das
particularidades de cada colaborador, especialmente no caso das PcDs. Proporcionar
um ambiente que permita uma qualidade de vida adequada € fundamental para
garantir a satisfacédo e a retengao dos funcionarios.

As respostas a essa pergunta na pesquisa evidenciam que a decisao de
permanecer em uma empresa esta fortemente relacionada a fatores como
oportunidade de crescimento, flexibilidade de horario, remuneracido adequada,
ambiente de trabalho positivo, valorizagao e atendimento as necessidades individuais.
Para o grupo em que a pesquisa foi aplicada, essas informag¢des podem servir como
base para a formulacao de estratégias que visem, ndo apenas cumprir a cota de PcDs,
mas, também, promover um ambiente verdadeiramente inclusivo e motivador,
beneficiando todos os colaboradores e, consequentemente, a organizagédo como um

todo.

Grafico 7 - Questao 8 - Quais dos seguintes beneficios vocé considera mais

importantes para permanecer na empresa?

Plano de carreira estruturado 8 (42,1%)

Programas de desenvolvimento

. —10 (52,6%)
profissional

Flexibilidade de horario 10 (52,6%)

Ambiente de trabalho inclusivo 6 (31,6%)

Remuneragao e beneficios
financeiros

Reconhecimento pelo trabalho
realizado

13 (68.4%)

6 (31,6%)

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Remuneracgao e beneficios financeiros (68,4%)

O aspecto mais valorizado foi a remuneracao e os beneficios financeiros, com
68,4%, indicando que isso € crucial para a sua permanéncia na empresa, 0 que
evidencia a importancia de uma compensacéao justa e adequada, que nao apenas

reconheca o trabalho realizado, como, também, ofere¢a segurancga financeira.
Programa de desenvolvimento profissional e Flexibilidade de horario (52,6%)

Empatados na segunda posi¢ao, com 52,6% de aprovagao, estdo o Programa
de desenvolvimento profissional e a Flexibilidade de horario. A alta valorizagao dos
programas de desenvolvimento profissional sugere que PcDs buscam oportunidades
de aprendizado e crescimento dentro da empresa, 0 que € essencial para sua
motivacdo e engajamento. Ja a flexibilidade de horario também é importante para
permitir que os colaboradores equiliborem suas responsabilidades pessoais e
profissionais, algo que pode ser especialmente relevante para aqueles com

necessidades especiais.
Plano de carreira (42,1%)

Esse topico indica que os colaboradores desejam ter clareza sobre as
possibilidades de progresséo e promogao dentro da empresa. Um plano de carreira
bem estruturado ndo apenas aumenta a satisfagdo, mas, também, fortalece o
comprometimento do funcionario com a organizagao, pois ele percebe que ha um

futuro e um investimento em seu desenvolvimento.
Ambiente de trabalho inclusivo (31,6%)

Mesmo que tenha sido mencionado por um percentual menor (31,6%), o
ambiente de trabalho inclusivo ainda é um fator relevante. Isso mostra que, para
muitos PcDs, é fundamental se sentir aceito e respeitado no ambiente de trabalho.
Um ambiente inclusivo contribui para o bem-estar emocional e para a construcéo de

relagdes interpessoais saudaveis.
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Reconhecimento pelo trabalho realizado (31,6%)

Por fim, o reconhecimento pelo trabalho realizado também foi considerado
importante por 31,6% das pessoas que responderam a pesquisa, indicando que, além
da remuneracao, os colaboradores buscam ser reconhecidos por suas contribuicées
e esforgcos. O reconhecimento € uma forma de valorizagdo que pode impactar
positivamente a motivagao e a satisfagao no trabalho.

Os resultados da pesquisa revelam que, para PcDs, a remuneragcdo e os
beneficios financeiros sdo fundamentais, seguidos pela busca por desenvolvimento
profissional e flexibilidade. Embora o ambiente inclusivo e o reconhecimento sejam
percebidos como importantes, eles ainda ocupam uma posigao secundaria em relagao
a outros fatores. Esses insights podem orientar as estratégias da empresa na
formulacdo de politicas que priorizem a valorizagdo e o desenvolvimento das PcDs,
contribuindo para a construcdo de um ambiente de trabalho mais atrativo e inclusivo.
Assim, ao atender a essas necessidades, a empresa ndo apenas cumpre a lei de

cotas, mas, também, promove um clima organizacional positivo e engajado.

Grafico 8 - Questéo 9 - Vocé considera a comunicagao da empresa com 0s
funcionarios eficaz?
® Sim

® Niao
As vezes

Fonte: Elaborado pelos autores.

A maioria das pessoas que respondeu considera a comunicagao eficaz (57,9%)
indicando que, em geral, os canais e as mensagens da empresa estdo sendo
transmitidos de maneira clara e compreensivel. Isso sugere que a empresa tem feito
esforgos para manter os funcionarios informados sobre os assuntos relevantes dentro

das empresas. A comunicagdo eficaz € crucial para garantir que todos os
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colaboradores se sintam incluidos, especialmente as PcDs, que podem precisar de
adaptacgdes especificas na comunicagao para melhor compreensao.

Por outro lado, 42,1% responderam “as vezes” apontando para areas de
melhoria na comunicagao interna da empresa. Essa percepg¢ao pode indicar que,
embora existam esforgcos para a empresa se comunicar de forma eficaz, nem todos
os colaboradores se sentem plenamente informados ou envolvidos nas decisdes e
processos que afetam suas fungdes e bem-estar.

Os resultados indicam que, embora a comunicacdo das empresas com 0s
funcionarios seja considerada eficaz pela maioria, existe um numero consideravel de
colaboradores que percebem limitagcdes. Essa percepcido deve ser um apontamento
a acao das empresas, com o intuito de revisar e aprimorar suas praticas de
comunicagdo, garantindo que sejam verdadeiramente inclusivas e eficazes para
todos, a fim de promover um ambiente em que todos se sintam ouvidos e informados,
o que é fundamental para fortalecer a cultura organizacional e melhorar o

engajamento e a satisfacdo de todos.

Grafico 9 - Questado 10 - Vocé acredita que a empresa oferece suporte adequado

para suas necessidades especificas?

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.

84,2% de colaboradores acreditam ter suporte adequado, o que € um indicador
encorajador da eficacia das politicas de inclusao e acessibilidade implementadas
pelas empresas. Essa resposta sugere que a organizacdo esta atenta as
necessidades de seus colaboradores, especialmente no que diz respeito a
adaptagdes necessarias para garantir um ambiente de trabalho inclusivo.

Ja 15,8% das pessoas néo acreditam que esse suporte seja adequado, sendo

significativo e necessitando ser considerado com seriedade. Essa percepgao pode
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indicar que ha lacunas nas praticas de apoio oferecidas pela empresa, que podem
nao atender a todas as necessidades de forma integral.

Os resultados da pesquisa mostram que a maioria dos colaboradores
reconhece e valoriza o suporte oferecido pela empresa, o que € um sinal positivo em
diregado a incluséo e acessibilidade. No entanto, a quantidade significativa de pessoas
que nao se sente adequadamente apoiada destaca a importancia de manter um
dialogo aberto e continuo com os colaboradores. A empresa deve considerar formas
de melhorar seu suporte, garantindo que todos se sintam plenamente atendidos e
valorizados. Essa abordagem n&o sO atende as necessidades especificas dos
colaboradores, como reforca o compromisso da empresa com a inclusdo e a

diversidade.

Grafico 10 - Questdo 11 - Vocé se sente integrado(a) a equipe de trabalho?

)

® Sim
@ Nzo

Fonte: Elaborado pelos autores.

89,5% dos colaboradores se sentem integrados a equipe, sugerindo que a
empresa tem conseguido promover um ambiente colaborativo e acolhedor. Esse
sentimento de pertencimento é essencial para a construgdo de um clima
organizacional positivo, no qual os colaboradores se sentem valorizados e motivados
a contribuir para os objetivos coletivos. A sensagéo de pertencimento pode aumentar
a satisfagao no trabalho, melhorar a produtividade e reduzir a rotatividade de pessoal.

Embora a maioria dos colaboradores se sinta integrado as equipes de trabalho,
10,5% nao se sente parte da equipe, sendo esse percentual significativo. Essa minoria
pode estar enfrentando desafios que os impede de se conectar plenamente com seus
colegas.

Os resultados da pesquisa revelam que a maioria dos colaboradores tem o

sentimento de pertencimento a equipe de trabalho, o que € um indicativo positivo
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sobre a cultura organizacional das empresas. No entanto, a presenga de uma parcela
gue nao se sente pertencente destaca a necessidade de estratégias continuas para
promover a inclusao e a coesao entre todos os membros da equipe. As empresas
devem buscar, identificar e abordar as causas dessas desconexdes, garantindo que
todos, especialmente PcDs, se sintam parte integrante do grupo. Isso ndo apenas
fortalecera o senso de comunidade, mas, também, contribuira para um ambiente de

trabalho mais colaborativo e produtivo.

Questéo 12 - Que melhorias vocé gostaria de ver na organizagédo para que se sinta

mais motivado(a) a continuar? (pergunta aberta)
Melhoria nos beneficios e reconhecimento

Uma das principais demandas expressas pelos colaboradores refere-se a
melhoria dos beneficios e ao reconhecimento do trabalho realizado, o que destaca a
importancia de uma politica de remuneragao e beneficios que ndo apenas atenda ao
basico, mas que também reconheca o esfor¢co e a dedicacdo dos colaboradores. A
valorizagdo do desempenho, por meio de reconhecimentos formais e informais, pode
aumentar a motivagao e o comprometimento, criando um ambiente mais engajado e

produtivo.
Acesso a oportunidades de desenvolvimento

Varias pessoas que responderam a pesquisa mencionaram a necessidade de
mais oportunidades de desenvolvimento profissional e programas de capacitagdo. A
busca por aprendizado continuo € um indicativo de que os funcionarios desejam
investir em suas carreiras e ampliar suas competéncias. Isso € especialmente
importante em um ambiente inclusivo, em que PcDs possam se beneficiar de
programas adaptados as suas necessidades, contribuindo para seu crescimento e

integragcdo no mercado de trabalho.

Acessibilidade e conforto no ambiente de trabalho
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Algumas pessoas destacam a importdncia de locais mais acessiveis e
confortaveis, especialmente em areas de descanso. Um ambiente de trabalho que
priorize a acessibilidade, ndo apenas garante o bem-estar fisico, mas, também,
promove um clima organizacional positivo, no qual todos os colaboradores se sintam
confortaveis e respeitados. A atencdo a essas questdes sao fundamentais para
assegurar que PcDs e todos os colaboradores tenham um espago de trabalho

adequado as suas necessidades.
Estruturagao de processos e projetos

Ao mencionar os processos e projetos mais elaborados e estruturados reflete-
se sobre a necessidade de maior organizag¢ao dentro da empresa. Estruturas claras e
bem definidas ndo apenas facilitam a execucido das atividades, mas, também,
aumentam a transparéncia e a eficiéncia. Um ambiente de trabalho organizado pode
proporcionar aos colaboradores uma melhor compreensao de suas fungdes e

expectativas, o que € crucial para manter a motivagéo e o engajamento.
Equidade salarial e beneficios

A demanda por equidade salarial e aumento de beneficios indica que os
colaboradores estdo atentos a questdo da justica e da igualdade no ambiente de
trabalho. Essa preocupacéo € especialmente relevante em um contexto em que as
PcDs podem enfrentar desafios adicionais no mercado de trabalho. Garantir que todos
os colaboradores sejam tratados de forma justa, com salarios e beneficios adequados,
€ fundamental para a retencédo de talentos e para a construcdo de um ambiente de

trabalho inclusivo.
Flexibilidade e reducao de carga horaria
Algumas pessoas também citam a redugédo da carga horaria e a busca por

flexibilidade, que, por sua vez, sdo cada vez mais valorizadas no mercado de trabalho

atual. A possibilidade de ajustar horarios pode contribuir, significativamente, para o
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bem-estar e a qualidade de vida dos colaboradores, permitindo que eles equilibrem
melhor suas responsabilidades pessoais e profissionais.

Essas respostas na pesquisa revelam uma seérie de melhorias que os
colaboradores gostariam de ver implementadas nas empresas para se sentirem mais
motivados a permanecer na organizagdo. Ao atender a essas necessidades, as
empresas podem nao apenas fortalecer seu compromisso com a inclusdo e a
diversidade, mas, também, promover um ambiente de trabalho no qual todos se
sintam valorizados e motivados a contribuir para o sucesso coletivo. Implementar
essas melhorias pode resultar em um aumento na satisfagéo, engajamento e retengéo

de talentos, beneficiando tanto os colaboradores, quanto as proprias organizagoes.

Grafico 11 - Questao 13 - O quanto é importante para vocé que seu gestor tenha

empatia com suas necessidades?

@ Muito importante

® Moderadamente importante
Pouco importante

@ N&o é importante

Fonte: Elaborado pelos autores.

73,7% das pessoas que responderam a pesquisa consideram essa uma
questdo muito importante, que seus gestores tenham empatia com suas
necessidades, no entanto, 26,3% a classificam como moderadamente importante.
Esses dados evidenciam a relevancia da empatia no ambiente de trabalho,
especialmente em contextos que envolvem os PcDs.

Os resultados dessa pergunta na pesquisa revelam que a empatia dos gestores
€ um aspecto fundamental para a satisfagdo e o engajamento dos colaboradores. O
alto indice de respostas indica que essa qualidade € muito importante, reforcando a
necessidade de promover uma cultura organizacional que valorize a compreenséo e
o respeito as diferencgas. Ao investir na empatia como um valor essencial da lideranca,
as organizagdes podem criar um ambiente de trabalho mais inclusivo e produtivo,

beneficiando ndo apenas as PcDs, mas todos os colaboradores. Essa abordagem nao
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so fortalece o comprometimento dos funcionarios, como, também, contribui para o

sucesso e a sustentabilidade da empresa a longo prazo.

Gréfico 12 - Questéo 14 - Seu lider atual demonstra flexibilidade e compreensao

com relacao as suas necessidades?

@® Sim
@® Nao

_—

Fonte: Elaborado pelos autores.

94,7% das pessoas que responderam a pesquisa, acreditam que seus lideres
atuais demonstram flexibilizacdo e compreensao, entretanto 5,3% responderam que
nao. Esses dados apontam para um ambiente de trabalho positivo e inclusivo.

Os resultados da pesquisa indicam que quase 100% dos colaboradores
reconhecem a flexibilidade e a compreensao de seus lideres, o que € um sinal
encorajador da eficacia das politicas de inclusdo da organizagdo. No entanto, uma
minoria, que nao sente essa flexibilidade, destaca a necessidade de uma abordagem
continua e atenta as necessidades de todos os colaboradores. Ao fortalecer a
comunicagdo e a compreensdo, a organizagdo pode garantir que todos se sintam
valorizados e apoiados, promovendo um ambiente de trabalho mais inclusivo e

colaborativo.

Gréfico 13 - Questéo 15 - Vocé se sente apoiado(a) pelo seu gestor na busca por

seu desenvolvimento profissional?

)

@® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.
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89,5% das pessoas se sentem apoiadas pelos gestores, enquanto 10,5%
afirmaram que nao recebem esse apoio. Esses dados refletem que a maioria dos
gestores promove o crescimento e o desenvolvimento de seus colaboradores,
sobretudo no contexto das PcDs.

Os resultados da pesquisa mostram que a maioria dos colaboradores se sente
apoiada por seus gestores na busca por desenvolvimento profissional, 0 que € um
sinal positivo da cultura de aprendizado da organizagao. No entanto, uma minoria, que
nao se sente apoiada, destaca a importancia de manter foco continuo na comunicagao
e no feedback, garantindo que todos os colaboradores, especialmente as PcDs,
tenham acesso a oportunidades de crescimento. Promover um ambiente de apoio e
desenvolvimento n&o apenas beneficia os colaboradores, mas, também, contribui

para o sucesso e a sustentabilidade da organizagdo a longo prazo.

Questao 16 - Quais caracteristicas vocé considera essenciais em um gestor para que

vocé se sinta motivado(a) a permanecer na organizagao? (pergunta aberta)
Conhecimento sobre as atividades da area

A maioria das pessoas ressalta a importancia de o gestor ter um bom
entendimento das atividades da sua area. Isso €& crucial, pois um lider que
compreende os desafios e as pequenas diferengas do trabalho pode oferecer suporte
mais efetivo e direcionado. Para PcDs, esse conhecimento se torna ainda mais
relevante, uma vez que gestores informados podem adaptar suas abordagens e

praticas para atender melhor as necessidades especificas de cada colaborador.
Gestao humanizada e empatia

Os termos “gestdo humanizada” e “empatia” também foram mencionados,
evidenciando a necessidade de os gestores tratarem seus colaboradores como
individuos, reconhecendo suas particularidades e necessidades. A empatia é
fundamental para a construgdo de um relacionamento de confianga, no qual os

funcionarios se sentem valorizados e respeitados. Para as PcDs, isso significa que
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suas necessidades especificas sado reconhecidas e atendidas, promovendo um

ambiente de inclusao.
Dialogo e comunicacgao aberta

A comunicacao foi citada em varias respostas, indicando que os colaboradores
anseiam por lideres que promovam um dialogo aberto e honesto. A habilidade de se
comunicar de maneira clara e acessivel é essencial para que os colaboradores se
sintam a vontade para expressar suas preocupacgdes e necessidades. Gestores que
incentivam a comunicagao bidirecional ajudam a criar um ambiente em que todos os

funcionarios, incluindo as PcDs, se sintam seguros e valorizados.
Flexibilidade e paciéncia

Qualidades como flexibilidade e paciéncia também foram mencionadas. Um
gestor flexivel pode se adaptar as diferentes situacbes e necessidades de seus
colaboradores, enquanto a paciéncia é fundamental para apoiar o desenvolvimento e
o aprendizado. Essas caracteristicas sdo, particularmente, importantes para PcDs,

que podem enfrentar desafios adicionais em sua jornada profissional.
Reconhecimento e apoio ao desenvolvimento

O reconhecimento do bom trabalho e o apoio ao desenvolvimento profissional
foram destacados como elementos essenciais para a motivagao. Colaboradores que
se sentem reconhecidos por seus esforgos tendem a estar mais engajados e
satisfeitos em suas fung¢des. Para PcDs, o reconhecimento de suas conquistas é fator

motivacional importante, pois refor¢a sua capacidade de contribuir para a equipe.

Confianca e parceria

A construgcdo de um relacionamento baseado na confianga e na parceria foi
ressaltada por varias pessoas. Gestores que sao vistos como parceiros sao mais

propensos a inspirar lealdade e comprometimento dos colaboradores. Essa relagao
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de confianca é essencial para fomentar um ambiente de trabalho colaborativo, no qual

todos se sintam parte do processo e motivados a contribuir.
Humildade e aceitagao de opinides

A humildade e a disposicao para aceitar opinides também foram caracteristicas
mencionadas. Um gestor que demonstra humildade ao ouvir sugestdes e criticas
construtivas cria um espaco para a inovagao e o crescimento, além de promover um
ambiente de respeito mutuo. Essa abertura é particularmente importante em um
ambiente diversificado, no qual diferentes perspectivas e experiéncias sao
valorizadas.

As caracteristicas consideradas essenciais pelos colaboradores ressaltam a
importancia de um estilo de lideranga que prioriza a empatia, a comunicacao aberta e
a gestdo humanizada. Ao cultivar esses atributos, os gestores ndo apenas melhoram
a satisfacdo e o engajamento de seus funcionarios, mas, também, promovem um
ambiente de trabalho mais inclusivo e colaborativo, especialmente para PcDs. Essa
abordagem é crucial para a retencéo de talentos e para o desenvolvimento de uma

cultura organizacional que valoriza a diversidade e a incluséo.

Grafico 14 - Questao 17 - Vocé acredita que seu gestor atual possui as

caracteristicas mencionadas na pergunta anterior?

® Sim
@ Nzo

Em partes

Fonte: Elaborado pelos autores.

64,8% das pessoas acreditam que seus gestores possuem essas qualidades,
enquanto 31,6% afirmaram que essa percepc¢ao € parcial. Esses dados oferecem uma
visdo importante sobre a eficacia da lideranga na organizagao e suas implicagdes para
o desenvolvimento de um ambiente inclusivo e motivador, principalmente para PcDs.

Os dados da pesquisa mostram que a maioria dos colaboradores reconhece

caracteristicas essenciais em seus gestores, o que € um indicativo positivo para a
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cultura organizacional. No entanto, uma parte menor, que é significativa, que vé essas
qualidades apenas de forma parcial, destaca a necessidade de atengéo continua ao
desenvolvimento das habilidades de lideranca. Ao focar em fortalecer as qualidades
desejadas nos gestores, a organizagédo pode promover um ambiente de trabalho mais

inclusivo e motivador, beneficiando ndo apenas os PcDs, mas todos os colaboradores.

Questao 18 —Utilize este espaco para fazer comentarios ou sugestdes para a adogao

de medidas que visem o0 aumento da inclusao dos PcDs nas organizagdes

As respostas obtidas na pesquisa, em que os colaboradores PcDs foram
convidados a deixar comentarios ou sugestdes para medidas que aumentem a
inclusdo nas organizacoes, refletem um conjunto diversificado de percepgdes e
expectativas. Essas contribuicoes sdo fundamentais para entender as necessidades
e anseios dessa populacdo no ambiente de trabalho, bem como para identificar acées

que possam ser implementadas para promover a inclusao efetiva.
A importancia da capacitagao e treinamento

Varias pessoas destacam a necessidade de capacitagao, tanto para as PcDs,
quanto para os colaboradores em geral. O “curso de Libras” e a “capacitagédo em geral’
sdao exemplos de propostas que visam melhorar a comunicagao e a inclusédo no
ambiente de trabalho. A formacdo em Libras é, particularmente, importante para
garantir que os funcionarios surdos ou com dificuldades auditivas possam se
comunicar efetivamente e se sentir incluidos. Além disso, programas de treinamento
que abordam a conscientizagao sobre as diferentes deficiéncias podem promover um

ambiente de trabalho mais acolhedor e compreensivo.

Adaptacao e acessibilidade

As sugestdes relacionadas a “adaptacéo de acesso” e ao “conhecimento das
limitagbes” ressaltam a necessidade de as empresas implementarem medidas que
garantam que todos os colaboradores tenham acesso adequado aos recursos e
ferramentas necessarias para desempenhar suas fungdes. A criagdo de um ambiente
acessivel ndo é apenas uma questao de cumprimento legal, mas, também, um passo
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importante para reconhecer e valorizar as capacidades individuais de cada

colaborador.

Valorizagao da competéncia e responsabilidade social

A crenca de que as empresas devem oferecer mais oportunidades as PcDs,
baseando-se em sua competéncia e capacidade, reflete um desejo por
reconhecimento igualitario no mercado de trabalho. Muitos colaboradores enfatizaram
que a inclusdo deve ocorrer ndo apenas por uma questdo de obrigacao legal, mas por
uma compreensao genuina do valor que as PcDs podem agregar as organizagodes.
Isso sugere que a responsabilidade social das empresas deve ir além do cumprimento
de cotas, focando na valorizagdo do potencial das PcDs como profissionais

qualificados.

Importancia da empatia e relacionamento

A “empatia” e “credibilidade” indicam que os colaboradores valorizam uma
abordagem humanizada nas relagdes de trabalho. Gestores que demonstram empatia
em relagcdo as necessidades individuais das PcDs podem criar um ambiente mais
inclusivo e produtivo. A construgdo de uma cultura organizacional que valorize a
diversidade e o respeito mutuo é essencial para que todos os colaboradores se sintam

valorizados e apoiados.
Abertura para o dialogo e melhoria continua

A sugestao de “perguntar as PcDs suas necessidades individuais” demonstra
a importancia de uma comunicagao aberta e transparente entre a gestdo e os
colaboradores. Isso ndo apenas ajuda a identificar areas que precisam de atencgao,
mas, também, promove um senso de pertencimento e participagdo nas decisées da
organizacdo. A adogao de medidas que envolvam os colaboradores na construgao de
um ambiente de trabalho inclusivo € um passo importante para fortalecer a cultura

organizacional.

Enfoque na qualidade e oportunidades
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Também foi citado que “menos competitividade e mais qualidade” sugere que
as PcDs valorizam ambientes colaborativos, nos quais as oportunidades sao
distribuidas de maneira justa e todos os colaboradores tém espacgo para crescer e se
desenvolver. A criacdo de uma estrutura que priorize a qualidade das relagcbes de
trabalho, em vez da mera competitividade, pode contribuir para a retengao de talentos
e para um ambiente de trabalho mais harmonioso.

Todos os comentarios e sugestdes das PcDs na pesquisa oferecem um
panorama sobre as expectativas e necessidades dessa populagdo no ambiente de
trabalho. A capacitacao, a adaptacao do espaco, a valorizagao das competéncias e a
promogao de uma cultura de empatia e didlogo sdo elementos essenciais para garantir
que a inclusdo seja efetiva. Ao deixar as PcDs citarem e comentarem o que é
necessario para implementar agcdes que atendam a essas necessidades, as
organizagbes podem ndo apenas cumprir suas obrigagdes legais, mas, também, se

tornar lideres em praticas de inclusao e diversidade no mercado de trabalho.
Pesquisa realizada com profissionais de RH

Grafico 15 - A empresa possui politicas especificas para promover a retencao de

PcDs?

® sim

® Nao
Parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.

36% dos profissionais de Recursos Humanos indicam que suas empresas
possuem politicas especificas para promover a retengdo de PcDs. Um numero
significativo, 48%, informou que suas organizagdes nao tém tais politicas, enquanto
16% afirmaram que essas politicas existem de forma parcial. Esses resultados
sugerem que muitas empresas ainda ndo estdo adequadamente estruturadas para

reter PcDs, o que pode resultar em um ambiente menos inclusivo e com maior

54



— =DC

rotatividade. Para melhorar a retencdo, seria essencial desenvolver estratégias mais

direcionadas e consistentes de inclusao e suporte as necessidades das PcDs.

Grafico 16 - Quais das seguintes praticas a empresa adota para garantir a inclusdo
das PcDs?

Adaptagtes de acessibilidade... 19 (76%)

Programas de desenvolviment... 5 (20%)

Paliticas de diversidade e inclu... —14 (56%)

Beneficios especificos para PC... 2 (8%)

Flexibilidade de horario ou loca... 7 (28%)

Apoio psicoldgico —14 (56%)

Programa de estagio e aprendi... 1(4%)

Programas de mentoria para P... 1 (4%)

0 5 10 15 20

Fonte: Elaborado pelos autores.

76% das empresas adotam praticas de adaptacdo e acessibilidade para
garantir a inclusao de PcDs, um aspecto fundamental para proporcionar um ambiente
de trabalho adequado. No entanto, apenas 20% oferecem programas de
desenvolvimento especificos, mostrando que ha espacgo para aprimorar o crescimento
profissional dessas pessoas. Além disso, 56% das empresas possuem politicas de
diversidade e inclusdo, e o0 mesmo percentual oferece apoio psicoldgico,
demonstrando uma atenc¢ao as necessidades emocionais e sociais das PcDs.

Apesar desses esforcos, apenas 8% das empresas oferecem beneficios
especificos para PcDs, e uma porcentagem ainda menor, 4%, possuem programas
de estagio, aprendizagem afirmativa ou mentoria. Esses numeros sugerem que,
embora a acessibilidade e a inclusdo estejam sendo tratadas, outras areas, como o
desenvolvimento de carreira e programas de suporte continuo, ainda sao limitadas.
Flexibilidade de horario ou local de trabalho, citada por 28% das empresas, também
pode ser uma pratica a ser expandida, visto que pode facilitar a permanéncia e a

produtividade desses profissionais.
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Grafico 17 - Como a empresa monitora a satisfacdo das PcDs no ambiente de

trabalho?

@ Pesquisas de clima organizacional
@ Feedbacks individuais regulares

N&o ha um processo formal de
monitoramento

Fonte: Elaborado pelos autores.

36% das empresas monitoram a satisfacdo das PcDs por meio de pesquisas
de clima organizacional, uma ferramenta importante para avaliar o ambiente de
trabalho de forma mais ampla. No entanto, apenas 8% utilizam feedbacks individuais
regulares, o que sugere que o acompanhamento personalizado, essencial para
entender as necessidades especificas das PcDs, € pouco adotado. Mais preocupante
ainda é que 56% das empresas nao possuem um processo formal de monitoramento
da satisfacdo desses colaboradores.

Essa falta de acompanhamento sistematico pode dificultar a identificacdo de
problemas relacionados a inclusdo e bem-estar no ambiente de trabalho,
comprometendo o desenvolvimento e a retencdo das PcDs. Assim, ha uma
necessidade evidente de implementar processos mais robustos e continuos para ouvir
e atender as demandas dessa parcela da equipe, de forma a garantir que se sintam

apoiados e valorizados pela organizagéao.

Na sua percepcdo, quais sdo os principais desafios que a empresa enfrenta na

retencao de PcDs? (Pergunta aberta)

A pesquisa revelou diversos desafios enfrentados pelas empresas na retengao
de PcDs. Entre os principais pontos destacados estao a falta de acessibilidade fisica
e digital, o que impede muitos PcDs de desempenharem suas fun¢gdes com conforto
e autonomia. Outro grande desafio € a cultura organizacional, que precisa ser mais
inclusiva, valorizando a diversidade e eliminando preconceitos enraizados.

Além disso, a capacitacao da lideranca e das equipes para lidar, de forma

eficaz, com PcDs é uma preocupagao recorrente, sendo que muitas empresas
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reconhecem a necessidade de mais treinamentos e sensibilizagdo para criar um
ambiente acolhedor e respeitoso. A auséncia de planos de carreira e oportunidades
claras de crescimento profissional também foi apontada como uma barreira
significativa, o que pode desmotivar PcDs a permanecerem nas organizagdes por
longos periodos.

Outro fator relevante é a concorréncia pela mao de obra e a necessidade de
oferecer salarios competitivos para reter talentos. Muitas empresas destacaram a
importancia de investir em qualificagao profissional, tanto para as PcDs quanto para
os gestores, além de adaptar os processos internos para incluir suporte psicolégico e
programas de mentoring que auxiliem no desenvolvimento dos colaboradores.

Por fim, a pesquisa ressalta que é fundamental que as empresas promovam
uma comunicagdo clara e acessivel e a criagdo de beneficios personalizados,
atendendo as necessidades especificas de cada colaborador. Esses pontos sao
cruciais para garantir que as PcDs sintam-se valorizadas, respeitadas e motivadas a

crescer dentro da organizacgao.

Grafico 18 - Na sua percepg¢ao, as PcDs tém acesso as mesmas oportunidades de
crescimento e promogao que os demais funcionarios?

® sSim
@ Nizo

Parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.

52% dos profissionais de RH acreditam que as PcDs tém parcial acesso as
mesmas oportunidades de crescimento e promog¢ao que os demais funcionarios,
enquanto apenas 36% afirmam que o acesso é igualitario. Isso indica que, embora
existam algumas iniciativas para promover a equidade no desenvolvimento de
carreira, ainda ha lacunas a serem preenchidas.

Os 12% que responderam “nao” reforcam a necessidade de as empresas
revisarem suas politicas de inclus&o, garantindo que as PcDs tenham acesso real as

oportunidades de promoc¢ao e crescimento profissional. Para alcangar uma verdadeira
57



— =DC

inclusdo, é importante que as organizagoes oferecam oportunidades claras, removam
barreiras estruturais e invistam em capacitagdo e mentoria direcionadas, para que
todos os colaboradores, independentemente de suas condi¢gdes, possam crescer de

maneira equitativa dentro da empresa.

Grafico 19 - A empresa realiza treinamentos de conscientizagcéo sobre inclusdo e

diversidade para todos os colaboradores?

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.

60% das empresas realizam treinamentos de conscientizacio sobre inclusao e
diversidade para todos os colaboradores, enquanto 40% ndo adotam essa pratica.
Esse dado destaca a importancia crescente que as empresas estdo atribuindo a
educacao e sensibilizagcdo sobre diversidade, reconhecendo a necessidade de
preparar seus colaboradores para trabalhar em um ambiente inclusivo.

No entanto, o fato de 40% das empresas ainda ndo realizarem esse tipo de
treinamento demonstra que ha uma lacuna significativa a ser preenchida. Para
garantir um ambiente verdadeiramente inclusivo, € essencial que as empresas
invistam em programas continuos de conscientizagdo, pois esses treinamentos
ajudam a combater preconceitos, melhorar o relacionamento entre os colaboradores
e promover uma cultura de respeito e igualdade. As organiza¢des que adotam essas
praticas tendem a ser mais eficazes na retencédo de PcDs e no fortalecimento de uma

cultura organizacional inclusiva.

Como a empresa promove a integragao das PcDs nas equipes de trabalho? (pergunta
aberta)

A analise da pesquisa sobre como as empresas promovem a integragao das

PcDs nas equipes de trabalho revela uma diversidade de abordagens. Algumas
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empresas afirmam que integram as PcDs da mesma maneira que os demais
colaboradores, sem adotar praticas diferenciadas, o que pode indicar uma falta de
adaptacao especifica para esse publico. No entanto, outras empresas mencionam
programas de onboarding especificos, treinamentos de sensibilizacdo e
acompanhamento continuo, especialmente nos primeiros meses de trabalho.

Além disso, praticas como o acompanhamento técnico de profissionais de
saude e segurancga, o apoio de mentores e a promogao de reunides de diversidade e
inclusao foram citadas como maneiras de envolver as PcDs nas equipes. Essas acdes
sdo importantes para garantir uma adaptacdo adequada e criar um ambiente de
trabalho mais acolhedor e inclusivo.

Por outro lado, uma parte significativa dos entrevistados indicou que nédo ha
programas especificos de integragao para PcDs, o que aponta uma area de melhoria.
A integracao eficaz envolve ndo apenas a inser¢cado das PcDs nas atividades diarias,
mas, também, a criacdo de um ambiente que valorize suas habilidades e promova a
socializacao entre todos os colaboradores.

Portanto, embora algumas empresas ja estejam adotando praticas inclusivas,
ha uma necessidade de maior estruturagao de politicas para garantir uma integragao
mais eficaz, que va além de um processo genérico de admissao e oferega o suporte
necessario para a plena inclusédo e desenvolvimento das PcDs no ambiente de

trabalho.

Grafico 20 - Quais praticas a empresa adota para garantir que as PcDs se sintam

valorizadas e pertencentes a organizagao?

@ Programas de reconhecimento de
desempenho

@ Envolvimento dos PCD's em iniciativa...
Feedback constante sobre a importan...
A @ Programas igysis aos de todos os col...

@ Nenhuma pratica

@ Nao vejo efetivamente esse esfargo

® Nao aplica

® Se tivéssemos PCS's em nossa equip...
@ Nao tem

Fonte: Elaborado pelos autores.

16% dos entrevistados indicaram que ha um feedback constante sobre a
importancia do trabalho realizado pelas PcDs, o que € uma pratica fundamental para

promover o reconhecimento e a motivagcdo no ambiente de trabalho. O feedback
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consistente € uma ferramenta importante para reforcar a contribuicdo dos
colaboradores e garantir que se sintam parte do time.

Por outro lado, um percentual significativo das respostas reflete a auséncia de
praticas estruturadas. Cerca de 4% dos entrevistados afirmaram que n&o enxergam
esforgos efetivos ou que ndo ha praticas aplicadas. Algumas respostas mencionam
que, embora haja o desejo de acolher as PcDs com empatia e respeito, fatores como
dificuldades financeiras impedem a oferta de uma remuneragao adequada, o que pode
prejudicar a sensacgéo de pertencimento e reconhecimento.

Esses dados indicam que muitas organiza¢des ainda tém espago para evoluir
no que diz respeito a criagdo de praticas que promovam o sentimento de valorizacao
e pertencimento das PcDs. A implementagdo de politicas voltadas a inclusao,
reconhecimento e desenvolvimento dessas pessoas é crucial para garantir uma
integracdo mais eficaz e duradoura nas empresas, indo além do simples cumprimento

de cotas ou normas legais.

Grafico 21 - As PcDs tém a oportunidade de participar de grupos de afinidade ou
comités de inclusao?

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa realizada com os profissionais de Recursos Humanos revela que
60% das empresas oferecem as PcDs a oportunidade de participar de grupos de
afinidade ou comités de inclusdo, enquanto 40% afirmam nao proporcionar essa
oportunidade.

A participacdo em grupos de afinidade ou comités de inclusdo € uma pratica
valiosa para a promogao de um ambiente de trabalho mais inclusivo. Esses espacgos
possibilitam que PcDs se envolvam ativamente em discussdes sobre diversidade,

inclusdo e acessibilidade, além de oferecer uma plataforma para compartilhar suas
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experiéncias e desafios. Isso ndo apenas contribui para o seu desenvolvimento, mas,
também, fortalece a cultura inclusiva da organizacgao.

No entanto, os 40% que indicaram a auséncia dessa pratica demonstram que
ha margem para melhorias em muitas empresas. A criagdo desses grupos e comités
pode ser um passo essencial para assegurar que as vozes das PcDs sejam ouvidas
e consideradas nos processos decisérios da organizagao, promovendo uma incluséo
mais ativa e eficiente.

Esse dado indica que, embora haja um esforgo significativo por parte de muitas
empresas em promover a inclusdo, ainda existem barreiras que precisam ser
superadas, como a falta de estrutura ou conscientizagao sobre a importancia desses
grupos. Para garantir que todas as PcDs se sintam, verdadeiramente, incluidas e
valorizadas, é fundamental que mais organizagbes adotem praticas que incentivem

sua participagado nesses espacos de dialogo e integracéo.

Grafico 22 - Os lideres da empresa passam por treinamentos especificos para liderar
e apoiar PcDs?

® Sim
@ Nzo

Fonte: Elaborado pelos autores.

40% das empresas oferecem treinamentos especificos para lideres
aprenderem a liderar e apoiar PcDs, enquanto 60% responderam que nao realizam
esses treinamentos.

A falta de treinamentos especificos para lideranga de PcDs, observada na
maioria das empresas, pode representar um obstaculo significativo para a incluséo e
o desenvolvimento desses colaboradores. Treinamentos de lideranga séo essenciais
para que gestores compreendam as particularidades das necessidades de PcDs,

como questdes de acessibilidade, comunicagao e adaptagao no ambiente de trabalho.
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Lideres bem-preparados podem oferecer um suporte mais eficaz, promovendo um
ambiente de trabalho mais acolhedor e produtivo.

Por outro lado, os 40% das empresas que investem nesses treinamentos
demonstram um compromisso com a criagao de uma cultura mais inclusiva, em que
os lideres estao capacitados para lidar com as necessidades de seus colaboradores
de forma sensivel e proativa. Esse preparo pode ser um diferencial importante para a
retencao de PcDs, além de aumentar a satisfacdo e o engajamento no trabalho.

Para promover a verdadeira inclusido, é fundamental que as empresas invistam,
cada vez mais, em capacitar suas liderancgas, garantindo que todos os colaboradores,
independentemente de suas condi¢des, tenham acesso as mesmas oportunidades de

crescimento e desenvolvimento.

Grafico 23 - Quais habilidades sao desenvolvidas nos lideres para que eles possam

gerenciar melhor e inspirar PcDs? (Selecione todas as que se aplicam)

Empatia e compreenséo das n... 15 (60%)

Comunicacgdo inclusiva 13 (52%)

Gestao de equipes diversas -11 (44%)

Nao tem 2 (8%)

Programas especificos de equi...

Nenhuma 2 (8%)

Nao vejo esse movimento 1 (4%)

Este programa estava em impl... 1 (4%)

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa realizada com profissionais de Recursos Humanos revelou que,
para melhor gerenciar e inspirar PcDs, as empresas estdo focando em desenvolver
habilidades especificas nos lideres. Os resultados mostram que 60% das empresas
trabalham na empatia e compreensao das necessidades dos PcDs, 52% investem em
comunicacao inclusiva e 44% enfatizam a gestdo de equipes diversas.

Essas habilidades sao fundamentais para criar um ambiente de trabalho mais
acolhedor e inclusivo, permitindo que os lideres estejam mais preparados para lidar
com as particularidades das PcDs, promovendo um clima organizacional de respeito
e apoio. A empatia permite que os lideres se coloquem no lugar das PcDs,

compreendendo suas necessidades e desafios diarios, enquanto a comunicagao
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inclusiva assegura que as interagdes dentro da empresa sejam claras, acessiveis e
respeitosas para todos.

Por outro lado, uma parte consideravel dos entrevistados revelou que ainda ha
um caminho a ser percorrido: 8% afirmaram que n&o ha iniciativas para o
desenvolvimento dessas habilidades, e outros 4% mencionaram que ndo veem esse
movimento de inclusdo nas suas organizagdes. Além disso, 4% apontaram que o0s
programas de equidade e inclusao estdo em fase de implantacédo, o que indica que
algumas empresas estdo comegando a estruturar essas praticas.

Esses resultados evidenciam que, embora muitas empresas estejam tomando
medidas para capacitar suas liderancgas a lidarem melhor com as necessidades das
PcDs, ainda existem lacunas significativas. Para que a inclusao seja efetiva, é
necessario um esforco continuo em educar e treinar lideres, ndo apenas sobre
aspectos técnicos, mas, também, sobre como criar um ambiente de trabalho
verdadeiramente inclusivo, em que todos se sintam valorizados e parte integral da

organizacao.

Grafico 24 - Na sua percepcgao, os lideres da empresa estdo preparados para apoiar

o desenvolvimento profissional das PcDs?

® Sim
@® Niao

Em partes

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa com os profissionais de Recursos Humanos revela uma percepg¢ao
clara de que os lideres ainda enfrentam dificuldades em apoiar o desenvolvimento
profissional de PcDs. Apenas 1% dos respondentes acreditam que os lideres estédo
totalmente preparados para essa tarefa, enquanto 28% afirmam que os lideres néo
estado prontos, e a maior parte, 68%, considera que os lideres estdo parcialmente
preparados.

Esses dados indicam que, embora algumas iniciativas possam estar em
andamento, como treinamentos ou programas de sensibilizagdo, elas ainda sao
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insuficientes ou ndo atingem plenamente o objetivo de desenvolver lideres capazes
de apoiar o crescimento e a inclusao profissional das PcDs. A percepg¢ao de preparo
parcial sugere que os lideres, em geral, possuem algum conhecimento ou habilidade
para lidar com a inclusao, mas falta consisténcia e profundidade no apoio oferecido.

Essa lacuna de preparacdo pode ser atribuida a auséncia de politicas
estruturadas de capacitacao e a falta de programas especificos que ajudem os lideres
a entenderem melhor as necessidades das PcDs e a oferecer o suporte adequado. E
fundamental que as organizagdes implementem programas de desenvolvimento
continuo para suas liderangas, com foco em incluséo, gestado de equipes diversas e
criagao de oportunidades de crescimento para todos, garantindo que as PcDs tenham
as mesmas chances de desenvolvimento que os demais colaboradores.

A preparacéao dos lideres é crucial para criar um ambiente de trabalho inclusivo
e com oportunidades iguais, e os resultados desta pesquisa sugerem que ainda ha
um longo caminho a percorrer para garantir que todos os lideres estejam,

verdadeiramente, capacitados a cumprir esse papel.

Que tipo de suporte adicional seria necessario para que os lideres sejam mais eficazes

na gestdo de PcDs? (pergunta aberta)

A pesquisa sobre as necessidades e expectativas das PcDs, em relagdo a
gestdo de Recursos Humanos, revela que, para que os lideres sejam mais eficazes
na gestdo de PcDs, ha uma clara necessidade de suporte adicional. Os resultados
mostram que os lideres precisam de mais treinamentos, capacitagdo constante e
politicas bem estruturadas que abordem inclusao e diversidade.

Entre as principais sugestdes de suporte, destacam-se:

0 Treinamentos especificos: lideres precisam de qualificagcdo continua sobre
PcDs, com énfase nas diferentes deficiéncias, direitos e necessidades desse
publico. Treinamentos regulares ajudariam os gestores a desenvolverem a

empatia e a compreensao necessarias para liderar de maneira inclusiva.

0 Politica de conscientizagdo: além dos treinamentos, € fundamental que as

empresas criem politicas claras e estruturadas de inclusdo e diversidade,
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lideradas por pessoas com deficiéncia ou especialistas no tema, para garantir

que o ambiente corporativo seja mais acolhedor.

0 Mentoria e acompanhamento: programas de mentoria, em que lideres possam
aprender com profissionais mais experientes em diversidade, e
acompanhamento continuo com feedback sobre suas praticas sdo essenciais

para aprimorar a eficacia na gestéo de PcDs.

0 Sensibilizacdo e rodas de conversa: a criagcdo de espagos para discussao,
como rodas de conversa, € outro ponto destacado. Essas iniciativas podem
ajudar a aumentar a conscientizagao dos lideres sobre os desafios enfrentados

pelos PcDs e promover um ambiente de dialogo e aprendizado.

0 Recursos e ferramentas de avaliagao: fornecer ferramentas que auxiliem na
avaliacao das necessidades especificas das PcDs, como ajustes razoaveis no
ambiente de trabalho e a oferta de tecnologia assistiva, € uma maneira de
garantir que os lideres estejam equipados para gerenciar suas equipes de

maneira inclusiva.

0 Consultoria especializada e apoio de RH: a presenca de consultores e
especialistas em inclusao, além de um RH bem-informado e preparado, seria
um recurso importante para auxiliar os lideres em situagbes mais complexas

ou desafiadoras.

Grafico 25 - Seu lider atual demonstra flexibilidade e compreensao com relagéo as
suas necessidades?

® sSim
® Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.

Entretanto, a parcela de 16% que afirmou n&o perceber flexibilidade indica que

ainda ha espaco para melhorias. Esse percentual pode sinalizar a auséncia de
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treinamentos ou uma politica estruturada de inclusdo e diversidade que auxilie os
gestores a adotarem praticas mais inclusivas. A falta de flexibilidade pode gerar
obstaculos ao desenvolvimento profissional das PcDs, impedindo que alcancem seu
potencial maximo dentro da organizagao.

A compreenséao das necessidades das PcDs e a demonstragéo de flexibilidade
nao s&o apenas requisitos legais, mas, também, elementos essenciais para a criagao
de um ambiente de trabalho acolhedor e inclusivo, em que todos os funcionarios,
independentemente de suas limitacdes, possam sentir-se valorizados e produtivos.
Promover essa flexibilidade por meio de politicas claras e treinamento continuo para

lideres pode contribuir para uma cultura mais inclusiva e integrada.

Grafico 26 - Os lideres da empresa sao incentivados a atuar como mentores para as
PcDs?

@® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa realizada com profissionais de Recursos Humanos indica que
apenas 44% dos respondentes afirmaram que os lideres da empresa sao incentivados
a atuar como mentores para as PcDs, enquanto 56% revelaram que esse incentivo
nao ocorre. Esses resultados sugerem uma lacuna significativa na promog¢ao de uma
cultura de mentoria e apoio direcionada a PcDs, que € crucial para sua inclusédo e
desenvolvimento dentro da organizacéo.

Na parte tedrica do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), destaca-se a
importancia da mentoria como uma pratica que pode facilitar a integracédo e o
crescimento profissional das PcDs. A relagdo mentor-mentorado proporciona um
espaco para a troca de experiéncias, o desenvolvimento de habilidades e a superagao
de barreiras que possam existir no ambiente de trabalho. Os lideres, ao atuarem como

mentores, ndo apenas contribuem para o desenvolvimento das PcDs, mas, também,
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fortalecem a cultura organizacional, promovendo um ambiente inclusivo e
colaborativo.

A auséncia de incentivo para que os lideres atuem como mentores pode ser
reflexo de uma cultura organizacional que ainda n&o prioriza a inclusdo plena das
PcDs. Esse cenario pode resultar em uma falta de suporte e oportunidades para que
esses colaboradores se desenvolvam e se sintam valorizados, o que, por sua vez,
pode impactar a retencao e a satisfagao no trabalho.

Portanto, € fundamental que as empresas implementem politicas e programas
que incentivem os lideres a se tornarem mentores ativos para as PcDs. Isso pode
incluir treinamentos especificos, a criacdo de grupos de afinidade e o estabelecimento
de metas de inclusdo que promovam a participagao de todos os colaboradores nesse
processo. O fortalecimento da mentoria ndo sé beneficia as PcDs, mas, também,
enriquece o ambiente de trabalho como um todo, ao promover uma cultura de apoio

e diversidade.

Grafico 27 - Quais fatores vocé acredita que sdo mais importantes para a retengao

de PcDs na sua empresa?

Politicas de inclusao e
diversidade

Acessibilidade e adaptacgdes no
local de trabalho

19 (76%)

18 (72%)

Programas de desenvolvimento e

o 16 (60%)
capacitagio

Cultura organizacional inclusiva 15 (60%)

Beneficios especificos para

1]
o 5 (20%)

Lideranga empatica e acessivel

Fonte: Elaborado pelos autores.

Os resultados da pesquisa realizada com profissionais de RH indicam que a
retencdo de PcDs nas empresas depende de uma combinagao de fatores essenciais.
A maioria dos respondentes, 76%, destacou a importancia de politicas de inclusao e
diversidade como fundamentais para a retengcao desse grupo. Essas politicas criam
um ambiente no qual todos os colaboradores se sentem valorizados e respeitados,

promovendo uma cultura organizacional que abraca a diversidade.
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A acessibilidade e adaptacdes no local de trabalho, mencionadas por 72% dos
participantes, sdo igualmente cruciais. A garantia de que as instalagdes e ferramentas
de trabalho sejam adaptadas as necessidades das PcDs ndao sé demonstra
comprometimento com a inclusdo, como permite que esses colaboradores
desempenhem suas funcdes de maneira eficaz e confortavel.

Além disso, 60% dos respondentes enfatizaram a relevancia de um programa
de desenvolvimento e capacitacdo. Oferecer oportunidades de treinamento e
crescimento profissional € vital para que as PcDs se sintam integradas e motivadas a
contribuir para a empresa a longo prazo. Associado a isso, a construgdo de uma
cultura organizacional inclusiva, também apontada por 60% dos participantes, é
fundamental para promover um ambiente em que as diferengas sejam reconhecidas
e celebradas, e que todos possam se sentir parte integrante da equipe.

Outros fatores, como a lideranga empatica e acessivel (32%), também
desempenham um papel significativo na retencdo de PcDs. Lideres que
compreendem as necessidades especificas de seus colaboradores e que demonstram
disposicado para apoiar e adaptar-se a essas demandas sao cruciais para criar um
ambiente de trabalho positivo.

Por fim, a mencdo a beneficios especificos para PcDs por 20% dos
respondentes ressalta a importancia de oferecer suporte adicional, que pode variar
desde assisténcia financeira até recursos de saude mental e bem-estar. Embora esse
fator tenha recebido menos atencdo, ele ainda é relevante para atender as
necessidades especificas desse grupo.

Em suma, a retencdo de PcDs nas organizagdes € influenciada por multiplos
fatores interligados que, se bem implementados, podem nao apenas melhorar a
experiéncia dos colaboradores, mas, também, fortalecer a cultura organizacional,

promovendo um ambiente mais inclusivo e produtivo.

Grafico 28 - Vocé acredita que a organizacao atual oferece um ambiente favoravel

para que as PcDs queiram permanecer?
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Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa revelou um equilibrio quase igual entre aqueles que acreditam que
suas organizagoes oferecem um ambiente favoravel para a permanéncia de PcDs e
aqueles que nao acreditam nisso. Com 52% dos respondentes afirmando que o
ambiente é favoravel, fica evidente que ha reconhecimento, por parte de uma leve
maioria, de que existem aspectos positivos em relagéo a inclusao e a valorizagao das
PcDs nas empresas.

Entretanto, o fato de 48% dos participantes indicarem que nao consideram o
ambiente favoravel € um sinal de alerta. Isso sugere que, apesar de algumas
iniciativas ou politicas de inclusdo estarem em vigor, ainda existem lacunas
significativas que precisam ser abordadas para que as PcDs se sintam
verdadeiramente confortaveis e motivadas a permanecer na organizagao. Esses
colaboradores podem enfrentar desafios relacionados a acessibilidade, falta de
adaptag¢des adequadas, auséncia de uma cultura inclusiva ou falta de oportunidades
de desenvolvimento e crescimento profissional.

A percepcdo de que o ambiente ndo € favoravel pode também refletir a
necessidade de um maior comprometimento da lideranga em criar uma cultura de
inclusdo genuina, em que a diversidade nao seja apenas aceita, mas celebrada. Essa
percepg¢ao pode impactar a retengao de talentos, ja que colaboradores que se sentem
valorizados e incluidos sdo mais propensos a se comprometer com a organizagao a
longo prazo.

Portanto, para a organizagao se tornar realmente um espacgo favoravel para as
PcDs, é crucial que os lideres e gestores se empenhem em ouvir as necessidades
desse publico, implementando praticas que promovam um ambiente mais inclusivo e
que atendam as suas expectativas. Isso ndo s6 melhoraria a experiéncia dos
colaboradores PcDs, como contribuiria para a formagao de uma cultura organizacional

mais solida e coesa, beneficiando a todos.
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O que mais a empresa poderia fazer para melhorar a retengao de PcDs? (pergunta
aberta)

A pesquisa realizada entre profissionais de Recursos Humanos revelou uma
variedade de sugestdes sobre como as empresas podem melhorar a retengdo de
PcDs. Os respondentes identificaram diversas areas que podem ser aprimoradas,
refletindo uma compreensao clara das necessidades e expectativas desse grupo.

Uma das principais recomendacdes foi a implementagao de planos de carreira
e programas de capacitacdo. Muitas respostas indicaram que as PcDs se
beneficiariam de oportunidades de desenvolvimento profissional, que poderiam incluir
formacgdes técnicas, materiais e reconhecimento de suas habilidades e contribui¢des.
Isso ndo apenas ajudaria a progressao na carreira, mas, também, reforcaria a
percepgdo de que a organizagao valoriza seus colaboradores, promovendo um
sentimento de pertencimento.

Além disso, melhorias na acessibilidade do ambiente de trabalho foram
destacadas como fundamentais. A criagdo de um espaco adequado e acessivel, que
leve em consideracao as diferentes necessidades das PcDs, € essencial para que
possam desempenhar suas fungbes de forma eficaz. Isso inclui garantir que as
instalacdes e ferramentas sejam adequadas e que haja suporte continuo para
adaptacdes necessarias.

A necessidade de politicas de incluséo e diversidade também foram fortemente
mencionadas. As empresas s&o incentivadas a desenvolver politicas claras que
promovam a equidade e a diversidade, ndo apenas como um requisito legal, mas
como um compromisso genuino com a inclusdo. Essas politicas devem ser visiveis e
incorporadas na cultura organizacional, incentivando a participagao ativa de todos os
colaboradores.

Outro ponto relevante foi a importancia do suporte emocional e psicoldgico,
com muitos respondentes sugerindo que as empresas deveriam oferecer recursos
para saude mental e bem-estar, criando um ambiente nos quais as PcDs se sintam
apoiadas.

As sugestdes também incluem programas de reconhecimento e valorizagao

para as contribuicbes das PcDs, promovendo um clima de empatia e respeito. Os
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lideres devem ser capacitados para entender melhor as necessidades desse grupo e
atuar como mentores, apoiando seu desenvolvimento e engajamento.

Por fim, a pesquisa indicou que a criagcdo de mecanismos de feedback e a
realizacdo de avaliagbes regulares sobre a experiéncia das PcDs sao cruciais para
garantir que as politicas e praticas estejam alinhadas com suas necessidades. Isso
permite uma melhoria continua, promovendo um ambiente mais acolhedor e inclusivo.

Em resumo, ao implementar uma combinagéo dessas estratégias, as empresas
podem, além de melhorar a retengdo de PcDs, fortalecer sua cultura organizacional,

criando ambientes mais justos e produtivos para todos os colaboradores.

Grafico 29 - Os processos de recrutamento e selegcdo da empresa sao adaptados

para garantir a inclusdo de PcDs?

® sim
® Nzo

Em partes

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa realizada sobre a inclusao de PcDs revelou que, embora a maioria
dos respondentes acredite que o0s processos de recrutamento e selegdo sejam
adaptados para garantir a inclusdo, uma parte significativa ainda expressa
preocupacdes sobre a efetividade dessas adaptagdes. Com 52% dos profissionais
afirmando que os processos sdo adaptados, ha uma base positiva que indica um
compromisso com a inclusio. Isso sugere que as organizagdes estao implementando
praticas para remover barreiras e promover oportunidades iguais para os candidatos
PcDs, como ajustes nos métodos de entrevistas, comunicagao acessivel e utilizagao
de tecnologias assistivas.

Por outro lado, os 20% que responderam “nao” levantam um ponto importante
sobre a necessidade de uma revisao critica das praticas atuais. Essa resposta indica
que, em algumas organizagdes, ainda existem lacunas que podem estar impedindo a

plena inclusdo de PcDs no processo de recrutamento. Isso pode incluir, por exemplo,
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a falta de treinamentos para recrutadores sobre como conduzir entrevistas inclusivas
ou a auséncia de adaptagdes nos testes de selegao.

Além disso, os 28% que responderam “em partes” refletem a complexidade do
assunto. Essa resposta pode indicar que, embora existam algumas praticas inclusivas
em vigor, elas ndo sdo aplicadas de forma consistente ou abrangente em todos os
setores da empresa. Isso sugere que, para alcangar uma inclusédo plena, as
organizagdes precisam ir aléem das medidas pontuais e integrar a inclusdo de PcDs
em sua cultura organizacional e nos processos de recrutamento e selegéo.

Em resumo, enquanto ha um reconhecimento significativo da importancia da
inclusao de PcDs nos processos de recrutamento e selegao, as respostas da pesquisa
indicam a necessidade de um esforgo continuo para garantir que essas praticas sejam
efetivas e abrangentes. Isso requer um compromisso da lideranga e a implementagéo
de politicas que garantam a acessibilidade e a igualdade de oportunidades para todos

os candidatos.

Grafico 30 - A empresa possui métricas para acompanhar a retencao e
desenvolvimento das PcDs?

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa evidenciou que apenas 24% das empresas afirmam possuir
métricas para acompanhar a retencao e o desenvolvimento de PcDs. Essa baixa
porcentagem indica uma lacuna significativa nas praticas de gestdo de talentos
voltadas para a inclusdo. O fato de 76% dos respondentes nao terem métricas
estabelecidas para monitorar a situagdo das PcDs sugere que muitas organizagdes
ainda carecem de uma abordagem estruturada e sistematica para avaliar e melhorar
a experiéncia e o desempenho desses colaboradores.

A auséncia de métricas adequadas pode resultar em varias consequéncias

negativas. Primeiro, sem dados concretos sobre a retencao e o desenvolvimento das
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PcDs, as empresas podem ter dificuldades em identificar problemas que afetam essa
populagao, como alta rotatividade, falta de oportunidades de crescimento e desafios
especificos enfrentados no ambiente de trabalho. Essa falta de visibilidade pode
impedir que a lideranga compreenda verdadeiramente as necessidades e expectativas
das PcDs, dificultando a implementacdo de politicas eficazes de inclusdo e
desenvolvimento.

Além disso, a falta de métricas pode impactar negativamente a cultura
organizacional, uma vez que demonstra uma falta de comprometimento com a
inclusao e a diversidade. A auséncia de acompanhamento pode levar a um ambiente
de trabalho em que as PcDs se sintam desvalorizadas e sem suporte, 0 que, por sua
vez, pode contribuir para um aumento no turnover e na insatisfagao geral entre esses
colaboradores.

Para abordar essa questao, as empresas devem considerar a implementacao
de métricas que avaliem ndo apenas a retencdo, como o desenvolvimento
profissional, a satisfacdo e o engajamento das PcDs. Essas métricas podem incluir,
por exemplo, taxas de promocgao, avaliacdes de desempenho, feedbacks regulares e
pesquisas de clima organizacional especificas para PcDs. A coleta e andlise desses
dados permitirdo as organizagdes nao apenas identificar areas de melhoria, como
também criar estratégias eficazes para apoiar e valorizar os colaboradores PcDs,

promovendo um ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo.

Na sua opinido, o que mais a empresa poderia fazer para melhorar a retencédo de

PcDs? (resposta aberta)

A pergunta sobre o que mais as empresas poderiam fazer para melhorar a
retencdo de PcDs destaca a necessidade de ag¢des concretas e abrangentes que vao
além do cumprimento de normas legais. As respostas dos profissionais de RH
evidenciam a importancia de criar um ambiente de trabalho que né&o apenas acolha,
mas que também valorize e promova o desenvolvimento das PcDs.

Uma das principais sugestdes foi a implementacdo de planos de carreira e
remuneragao variavel. Isso indica que, para as PcDs se sentirem realmente motivadas
a permanecer na empresa, € fundamental que haja oportunidades claras de

crescimento e reconhecimento financeiro. Oferecer oportunidades de capacitacao e
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treinamento voltados para o desenvolvimento de habilidades especificas também foi
mencionado como crucial para que PcDs possam avangar em suas carreiras.

Os respondentes também enfatizaram a necessidade de um ambiente
inclusivo, que vai além da acessibilidade fisica. Isso inclui a promog¢ao de uma cultura
de inclusdo e a criacdo de politicas que garantam a valorizagdo das PcDs. O
treinamento das equipes, a sensibilizagdo sobre a importancia da inclusdo e o
acompanhamento continuo s&o aspectos que podem contribuir para uma verdadeira
mudanga na percepgao e na experiéncia das PcDs dentro da organizagao.

Além disso, a criacdo de canais de comunicacdo abertos em que as PcDs
possam compartilhar suas experiéncias e desafios € uma estratégia destacada para
garantir que suas vozes sejam ouvidas e que suas necessidades sejam atendidas. O
feedback personalizado é uma forma eficaz de demonstrar comprometimento por
parte da empresa em ouvir e implementar melhorias, gerando um ambiente de
confianga e respeito.

A necessidade de apoio da alta lideranga nas iniciativas de inclusdo também
foi uma mencao recorrente. Quando os lideres da organizagdo se comprometem,
visivelmente, com a incluséo, isso impacta positivamente a cultura organizacional e
serve como exemplo para toda a equipe. A avaliacdo continua do impacto das politicas
e praticas de inclusdo € essencial para garantir que as iniciativas realmente fagcam a
diferenca na retengao das PcDs.

Por fim, as sugestdes de programas de mentoria e a formagédo de comunidades
internas de apoio ressaltam a importancia de criar redes de suporte que possam
ajudar as PcDs a se desenvolverem e se integrarem plenamente na cultura
organizacional.

Em resumo, as respostas obtidas na pesquisa indicam que, para melhorar a
retencdo de PcDs, as empresas precisam adotar uma abordagem holistica que
envolva o desenvolvimento de carreira, a criagdo de um ambiente inclusivo, o apoio
da lideranga e a implementacao de canais de comunicacgao efetivos. Essas agdes nao
apenas fortalecerdo a presenga das PcDs nas organizagbes, mas, também,
contribuirdo para uma cultura de diversidade e inclusdo que beneficia todos os

colaboradores.
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o 5.2 Benchmarking

Realizar o benchmarking foi uma etapa muito importante para a proposicéo de
um programa de gestéo e capacitagado de PcDs no setor de transportes. Durante essa
analise, buscou-se identificar praticas e solu¢des ja aplicadas por outras empresas do
mesmo segmento, com o intuito de encontrar estratégias eficazes e inovadoras que
pudessem ser implementadas neste contexto.

O benchmarking foi realizado com algumas empresas do setor de transportes,
todas enfrentando a mesma problematica em relagcédo a inclusdo e capacitacao de
PcD. Os resultados revelaram um cenario comum: as empresas tém grande
dificuldade em contratar PcD qualificadas e, além disso, encontram barreiras ainda
maiores, quando se trata de reter esses profissionais no ambiente de trabalho.

O primeiro ponto em comum identificado em todas as empresas, no que diz
respeito as dificuldades, se refere ao desafio em encontrar PcD qualificadas para
atender a demanda do setor de transportes. Como a formacado das profissdes
direcionadas ao setor é especifica, como operagcbes logisticas, manuseio de
equipamentos pesados etc., poucos sdo os candidatos qualificados. A falta de
profissionais com formagéo e experiéncia pratica suficiente limita as organizagdes a
cumprirem com a cota ou a pressao nas empresas para desenvolver esforgos proprios
de formagao.

Na analise entre as empresas participantes do benchmarking ha outro ponto
significativo, a dificuldade em reter as pessoas com deficiéncia apds a contratagdo. A
razao apontada para isso esta relacionada a falta de estrutura e suporte para
proporcionar um ambiente inclusivo e adaptado as PcDs nas organizagoes, pelo fato
de, muitas vezes, o ambiente e as ferramentas de trabalho n&o estarem totalmente
prontos para a integragdo dessas pessoas, 0 que acaba gerando um
descontentamento e, em muitos casos, a saida precoce desses profissionais.

Esse diagnéstico reforca ainda mais a necessidade do programa de
qualificacdo para PcDs proposto neste trabalho, em parceria com o SEST SENAT, a
fim de suprir a falta de qualificagcdo e apoiar as empresas na criacao de ambientes

mais inclusivos.
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e 6 PROPOSTA DE SOLUGAO

Compreende-se que a questdo central envolve a Gestdao e Capacitagao de
Pessoas com Deficiéncia nas organizagées. Durante o desenvolvimento deste
trabalho, constatou-se que essa dificuldade nao se limita apenas as empresas
representadas pelos integrantes do grupo, mas, também, é compartilhada por outros
colegas de profissao e, de forma mais ampla, pelo Setor de Transportes. No decorrer
do trabalho, ficou claro que esse desafio ndo afeta somente as empresas, mas as
proprias Pessoas Com Deficiéncia. Diante disso, torna-se necessario apresentar uma
proposta de solugao para o problema identificado. Apds discussdes aprofundadas e
pesquisas conduzidas pelo grupo, decidiu-se pela criagdo de um programa de
qualificacao profissional para pessoas com deficiéncia, em parceria com o SEST
SENAT.

O SEST SENAT foi instituido em 4 de setembro de 1993, por meio da Lei n.°
8.706, com a missao de proporcionar saude, qualidade de vida e capacitagao
profissional aos colaboradores do setor de transporte. Com uma presenca significativa
em quase 160 unidades espalhadas pelo Brasil, a instituicdo se dedica a oferecer
servigos variados, que vao desde cursos de formacao até atendimentos em diversas
areas da saude, além de atividades esportivas e de lazer.

A proposta do SEST SENAT é levar mais capacitagéo e bem-estar as empresas
do setor, por meio de programas customizados que atendam as necessidades
especificas de cada organizagao. Os servigos sao flexiveis e integrados, permitindo
uma adaptacao eficaz as diferentes realidades do mercado. A instituicdo também esta
comprometida com a expansao de sua atuacéo, tanto fisica, quanto digital, a fim de
melhor atender as demandas emergentes do setor.

Decidiu-se desenvolver um programa de qualificagdo profissional direcionado
as PcDs, em parceria com o SEST SENAT, aproveitando a relagao ja estabelecida
entre as empresas do setor de transporte, os demais segmentos e a instituicdo. O
objetivo & promover a inclusdo de PcD no mercado de trabalho, oferecendo
capacitacao e oportunidades nas empresas parceiras, o que contribuira para a
diversidade e equidade no ambiente de trabalho. As empresas que contribuem para o
SEST SENAT sao, predominantemente, do setor de transporte, e suas contribuicdes

sdo fundamentais para financiar programas de formagdo e capacitagdo. Com
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aliquotas de 1,5% para o SEST e 1,0% para o SENAT, esses recursos sao essenciais
para viabilizar iniciativas que promovam a saude e o desenvolvimento profissional dos
trabalhadores do setor.

O programa oferecera formagao teorica e pratica, preparando as PcDs para
atuar em diversas fungdes nas empresas de transporte. O publico-alvo abrange tanto
Pessoas com Deficiéncia, em busca de qualificacdo profissional, quanto empresas
interessadas em fomentar a inclusdo em suas equipes. O SEST SENAT sera
responsavel pela infraestrutura educacional, disponibilizando salas de aula, materiais
didaticos e instrutores qualificados, além de desenvolver, em colaboracdo com as
empresas parceiras, modulos praticos e atividades voltadas a inclusdo desses

profissionais nas organizagoes.
o 6.1 Parceria com o SEST SENAT

Para a elaboragao da proposta de solugao deste projeto aplicativo, foi realizada
uma reunido com representantes do SEST SENAT, e foram discutidas questbes
essenciais para a proposicdo do programa de qualificagdo para Pessoas com
Deficiéncia (PcD) e a viabilidade de sua implementagéo em parceria com a instituigao.
Durante a parceria, foi destacado que o SEST SENAT ja esta adotando politicas de
acessibilidade e inclusdo voltadas para o desenvolvimento e a qualificagéo
profissional, demonstrando seu compromisso com a promog¢ao da diversidade no
setor de transporte. Essas iniciativas ndo apenas visam a capacitagao profissional,
mas, também, buscam proporcionar as empresas parceiras um ambiente de trabalho
mais inclusivo e acessivel, facilitando a integracao efetiva de PcDs. Essa colaboragao
sera essencial para o éxito do programa, assegurando que as necessidades
especificas dos profissionais com deficiéncia sejam devidamente atendidas.

Nesse contexto, foi mencionado o acordo que seria firmado entre o SEST
SENAT e a Federacdo Nacional das Apaes (Fenapaes), que prevé a capacitagao
profissional de PcDs e a promog¢ao da saude e qualidade de vida, visando sua inclusao
no setor de transporte.

O projeto Impulsiona, criado pelo SEST SENAT, foca na integracéo de pessoas
em situagdo de vulnerabilidade e contribui para a formagdo de mao de obra

qualificada, impulsionando a empregabilidade de diversas populagdes, incluindo
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PcDs. O acordo permitira atender 200 pessoas indicadas pela Fenapaes, em diversas
unidades do SEST SENAT, oferecendo cursos de qualificagdo profissional que
incluem trilhas de aprendizagem sobre desenvolvimento pessoal, mercado de
trabalho, inglés basico e informatica.

As unidades operacionais seriam selecionadas com base na qualificacdo de
seus profissionais para oferecer um atendimento eficaz as PcDs. Os profissionais do
SEST SENAT, por sua vez, receberdo capacitagdo em temas relevantes, como
direitos humanos das pessoas com deficiéncia e educacgao inclusiva, além de
estabelecer contato com empresas para facilitar a insercdo desses individuos no
mercado de trabalho. Essa iniciativa representara um passo significativo em diregao
a inclusao e valorizacédo das PcDs no setor de transporte.

Para tal proposta foi desenvolvido um cronograma de implementagao utilizando
a metodologia SW2H, aplicada a criagdo do programa de qualificagéo profissional para
PcDs, em parceria com o SEST SENAT:
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Quadro 1 - Metodologia 5W2H
SW2H Descrigao Prazo

Criagdo de um programa de gualificagdo profissional para

What (O que) PcD em parceria com SEST SENAT, envolvendo formagéo out/24
tedrica e pratica nas areas de transporte e logistica.
Promover a inclusdo de PcD no mercado de trabalho,

Why (Por que) contribuir para a diversidade e equidade nas empresas de now24
transporte, e atender demandas do setor de transportes.
Equipe de RH & Responsabilidade Social das empresas

Who (Quem) parceiras, SEST SANAT (Instrutores, materiais, out/24
infraestrutura) e PcD e empresas do setor

Where (Onde) Naa EMpresas parcm.raa e unidades dDIS.EST.SENAT com jan/25
infraestrutura educacional (salas, materiais e instrutores)

When (Quando) Fases do cronograma a seguir out/24
Atraves de parcerias entre SEST SEMNAT e empresas do

e {Cemaey SETE!F de transporte, Dfergc_endn trmngment? tedrico e Fan/2E
pratico, e promovendo atividades de inclusdo nas
Empresas.
Financiado por contribuigdes empresariais ao SEST SENAT

How much . . . . .
e aliguotas aplicadas, além de eventuais patrocinios de mar/25

(Quanto)

empresas participantes.

Fonte: Elaborado pelos autores.

A seguir, as etapas do desenvolvimento do programa e agbes coordenadas

com as datas de execugao, garantindo uma implementacéo eficiente:
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Quadro 2 - Cronograma de planejamento do projeto
L. _— . Datad Datad
Atividade Descri¢io Responsadvel a 'a. € 'a a. €
Inicio Término
1. Alinhamento Reunido entre empresas parceiras e SEST SENAT para RH d —
- . . ) as empresas,
inicial e definicdo do |definir objetivos, publico-alvo, e metodologia do SEEAT 14/10/2024 | 21/10/2024
escopo programa.
2. Mapeamento de
P Identificar PcD interessados e empresas dispostas a RH das empresas, SEST
PcD e empresas ) N 22/10/2024 | 31/10/2024
. promover a inclusdo. SEMNAT
participantes
3. Desenvolvimento |Preparagio de contetdos tedricos e praticos SEST SENAT
de materiais personalizados para PcD, considerando as necessidades 01/11/2024 | 15/11/2024
s {Instrutores)
didéticos do setor de transportes.
o izacio d Garantir que as unidades do SEST SEMAT estejam
. Organizacgio da
. € & prontas para receber os participantes, com salas de aula, SEST SENAT 16/11/2024 | 22/11/2024
infraestrutura N -
materiais e acessibilidade adequadas.
5. Inicio das Divulgacio e abertura das inscric PcD RHd SEST
. o ivulgacdo e abertura das inscrictes para PcD e as empresas,
inscrigbes para o £aga0 goesp P 23/11/2024 | 10/12/2024
empresas interessadas. SEMAT
programa
6. Execugdo do Realizacio d las tedri or rte d
ealizagdo das aulas tedricas e praticas, com suporte de
programa de ; ¢ sLeoricas e p ’ p SEST SENAT 11/12/2024 | 15/02/2025
A instrutores e materiais didaticos.
qualificacdo
7. Acompanhamento [Monitoramento do desempenho dos PcD nas empresas
P o . . p‘ o P ' | RH das empresas, SEST
e feedback das avaliagdo da incluso e possiveis ajustes no programa de SENAT 16/02/2025 | 01/03/2025
empresas qualificagio.
3. Avaliacio final Avaliagio dos participantes e emissdo de certificados de
. Avaliacdo final e =
. Qf qualificagdo para os PcD que completarem o curso com SEST SENAT 02/03/2025 | 10/03/2025
certificagdo
SUCEs50.
Q. Relellt[')riofinal e Anélis_e de resultatﬁlos do programa, feedbacks RH das empresas, SEST
planejamento para |recebidos, e planejamento de futuras turmas com SENAT 11/03/2025 | 20/03/2025
novas turmas melhorias e adaptagdes necessdrias.

Fonte: Elaborado pelos autores.

Os cronogramas apresentados englobam todas as etapas fundamentais do

projeto, desde o alinhamento inicial, com a empresa, até a execugao e a avaliagao

final do programa. A definigdo indica as atividades e os prazos, auxilia na organizagéo

das ag¢des necessarias, garantindo que o projeto atinja as expectativas e produza

resultados tangiveis.
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Figura 1 - Framework do projeto aplicativo
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Fonte: Elaborado com IA com ideias dos autores.

O framework (palavra em inglés que representa estrutura) para o projeto
“Gestao e Capacitacao de Pessoas com Deficiéncia”, foi estruturado em quatro fases
principais: Planejamento, Criagdo do Programa, Execugao e Capacitagao e Avaliagao
e Monitoramento.

Planejamento: estabelecer as orientagbes e objetivos do programa para
assegurar a sua adequacado as demandas de PcDs e das empresas participantes

(analise de necessidades, estabelecimento de parcerias, recursos e infraestrutura).
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Criagcao do programa: elaborar os médulos de formacao destinados as PcDs
e as empresas, ajustando-os as demandas do setor de transportes (desenvolvimento
de médulos tedricos e praticos, ajuste de conteudos, formagao de instrutores).

Execucgao e capacitagao: implementar os modulos de formagao e garantir que
as PcDs estejam se preparando para o mercado de trabalho (inscricéo e selegao de
PcD, assisténcia as PcD e empresas).

Avaliagao e monitoramento: analisar os resultados do programa e
acompanhar a insergao das PcDs no mercado de trabalho (avaliagdo de desempenho,

retorno, corregdes e aprimoramentos constantes).

o 6.2 Inclusao e vinculo empregaticio de pessoas com deficiéncia nas

empresas de transporte rodoviario de passageiros

Para que uma Pessoa com Deficiéncia (PcD) possa iniciar sua jornada de
desenvolvimento profissional, € imprescindivel que ela estabelegca um vinculo
empregaticio com a empresa de transporte contribuinte com o SEST SENAT. Com

isso, a empresa adotara a seguinte estrutura:

Quadro 3 - Cronograma de selegdo, treinamento e vinculo empregaticio de pessoas

com deficiéncia no transporte rodoviario de passageiros

Estrutura para Inclusao e Vinculo Empregaticio de Pessoas com
Deficiéncia (PcD) nas Empresas de Transporte Rodoviario de Passageiros

Recrutamento e Selegao A empresa adotara praticas de
Inclusivos: recrutamento e selecdo que garantam a
acessibilidade e a inclusdo. As vagas
serdo divulgadas em canais que
alcancem PcDs, e o processo de selegao
contara com adaptagdes necessarias
para atender as especificidades de cada
candidato.

Treinamento da Equipe: Os colaboradores envolvidos no processo
de recrutamento e selecao receberao
capacitagao sobre diversidade e inclusao,
promovendo um ambiente acolhedor e
livre de preconceitos. Essa sensibilizagao

82



— =DC

Estrutura para Inclusao e Vinculo Empregaticio de Pessoas com
Deficiéncia (PcD) nas Empresas de Transporte Rodoviario de Passageiros

€ essencial para garantir que todos os
membros da equipe compreendam a
importancia de integrar PcDs.

Admissao: O processo admissional sera facilitado
com a disponibilizacdo de documentos
em formatos acessiveis e a adaptagao
dos exames admissionais conforme as
necessidades dos candidatos. Assim,
garante-se que todos tenham uma
experiéncia tranquila e sem
constrangimentos.

Fonte: Elaborado pelos autores.

o 6.3 Trilha de qualificagdo do SEST SENAT para pessoas com

deficiéncias

O projeto aplicativo visa proporcionar uma imersdo de aprendizagem para
Pessoas com Deficiéncia (PcD) que forem contratadas, permitindo que elas acessem
e se beneficiem dos cursos disponiveis na grade do SEST SENAT. A trilha de
qualificacdo sera estruturada em modulos, cada um focando em competéncias
essenciais que atendem, tanto as demandas das empresas de transporte rodoviario,

quanto as necessidades especificas das PcDs.
MODULO 1: INFORMATICADEA aZ

Este mddulo incluira cursos que sdo fundamentais para a capacitacdo em
informatica, uma vez que a tecnologia € um componente central nas operacgdes

administrativas modernas.
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Quadro 4 - Informaticade Aa Z

° Excel Basico;

° Excel Intermediario;

° Excel Avancgado;

° PowerPoint Basico;

° Word Profissional;

° Introducgao a Informatica;

° Desbravando o Excel: Passos Iniciais;
° Formulas e Graficos no Excel.

Fonte: Portfélio Nacional SEST SENAT.

MODULO 2: ASSISTENTE ADMINISTRATIVO

Neste modulo, os participantes aprenderao sobre a organizagao do trabalho,
gestdo de documentos e processos administrativos. Os cursos abordardo o
planejamento e controle financeiro, proporcionando uma visdo abrangente das

praticas administrativas.
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Quadro 5 - Assistente administrativo

° Auxiliar Administrativo;

° Excel Basico;

° Introducgéao a Informatica;

° Desbravando o Excel: Passos Iniciais;

° Introducao as Rotinas Administrativas de uma Empresa de Transporte;
° Introducao as Rotinas Financeiras de uma Empresa de Transporte;
° Como se Organizar no Ambiente de Trabalho;

° Excel Intermediario;

) 5S - Qualidade e Produtividade;

° Nocgoes de Gestao do Tempo;

° Auxiliar de Pessoal Intermediario;

° Introdugédo a Legislagao Trabalhista;

° Qualidade no Atendimento;

° Como Falar Bem em Publico;

° Excel Avancado;

° Nocgoes de Gestao Financeira e Familiar;

° Dicas de Alongamento e Relaxamento;

° Organizagao do Transporte no Brasil;

° Como Manter Sua Empregabilidade.

Fonte: Portfolio Nacional SEST SENAT.

MODULO 3: COMUNICAGAO PARA CARREIRA

Este mdédulo abordara habilidades de comunicacao verbal e escrita, além de
técnicas para atendimento ao cliente. O objetivo é equipar os participantes com as
ferramentas necessarias para se destacarem em interagdes profissionais e no
atendimento a clientes.

Quadro 6 - Comunicagao para carreira

° Portugués: Aspectos da Escrita e Mudangas Ortograficas;
° Redacao Técnica;

° Oratoria.
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Fonte: Portfélio Nacional SEST SENAT.

MODULO 4: EMPREGABILIDADE SEM FRONTEIRAS
Este modulo abordara habilidades de comunicagdo e relacionamento
interpessoal. O objetivo é equipar os participantes com as ferramentas necessarias

para se destacarem em competéncias pessoais.

Quadro 7 - Empregabilidade sem fronteiras

° Network digital e empregabilidade;

° Curriculo notavel;

° Nocoes de administragao de conflitos;

° Nocoes de Saude e Seguranga no trabalho;
° 5S — Qualidade e Produtividade;

° Qualidade no atendimento ao cliente;

° Comunicagao nao violenta;

° Nocoes de Gestao do tempo;

° Nocoes de desenvolvimento de liderancga;

° Desenvolvimento motivacional e trabalho em equipe;
° Como falar bem em publico;

° Como se organizar no ambiente de trabalho.

Fonte: Portfélio Nacional SEST SENAT.

A proposta de qualificagdo por meio da trilha estruturada para este projeto
aplicativo visa, além de oferecer acesso a formagdo para PcDs, gerar ganhos
significativos para as empresas do setor de transporte rodoviario. A dificuldade de
acesso a educacgao e a auséncia no mercado de trabalho sao desafios significativos
enfrentados por essa populagdo. Ao proporcionar cursos nas areas de informatica,
rotinas administrativas e comunicagdo, cria-se um ambiente propicio ao
desenvolvimento profissional continuo desses colaboradores.

Os profissionais que participardo desse programa de qualificagcdo poderao
apresentar melhorias substanciais em suas entregas, contribuindo diretamente para a
eficiéncia e produtividade das equipes. A capacitacdo em ferramentas essenciais,

como Excel e comunicagao eficaz, permitira que esses colaboradores desempenhem
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suas fungbes com maior competéncia, refletindo na qualidade do servico prestado e
na satisfagao dos clientes.

A implementacdo de um plano de carreira bem estruturado, aliado ao
aprendizado adquirido, pode ser um forte incentivo para que esses profissionais
permanegcam engajados e motivados. A possibilidade de ascensdo a cargos
estratégicos e de gestdo nas empresas, ndo apenas valoriza o trabalho das PcDs,
mas, também, enriquece a diversidade e a inclusdo nas organizagdes. Infelizmente,
muitos PcDs enfrentam barreiras que limitam seu acesso a oportunidades de carreira,
resultando em alta taxa de informalidade e baixos rendimentos, conforme evidenciado
pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2022.

Esses dados mostram que apenas 30% dos 17,5 milhdes de PcDs no Brasil
estdo no mercado de trabalho ou em busca de emprego, em contraste com 66% das
pessoas sem deficiéncia. Além disso, 55% das PcDs estdo na informalidade,
comparado a 39% das pessoas sem deficiéncia, e o rendimento médio para PcDs é
de R$1.860,00, enquanto para pessoas sem deficiéncia é de R$2.690,00. Essas
estatisticas ressaltam a necessidade de iniciativas de qualificagdo que promovam a
inclusdo e melhorem as condi¢des de trabalho para essa populacgao.

O desenvolvimento continuo proporcionado por essa trilha de qualificagao
oferece um ponto de partida para que esses profissionais busquem, constantemente,
mais qualificagdo, ampliando suas habilidades e aumentando seu valor no mercado.
Assim, a proposta ndo apenas transforma a vida dos colaboradores, mas, também,
impulsiona as empresas a adotarem praticas mais inclusivas e inovadoras, resultando
em um ambiente de trabalho mais coeso e produtivo. Essa iniciativa representa um
passo significativo rumo a construcdo de um mercado de trabalho mais justo e
acessivel, em que todos tém a oportunidade de contribuir e crescer, reduzindo a

disparidade entre PcDs e pessoas sem deficiéncia.
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e 7 ANALISE E VIABILIDADE DO PROJETO

o 7.1 Viabilidade técnica

Sob a perspectiva técnica, o projeto € viavel uma vez que tem o suporte de uma
instituicdo robusta e experiente, o SEST SENAT, que ja dispde de infraestrutura e
conhecimento especializado em formagao profissional. O SEST SENAT fornecera
salas de aula, recursos pedagodgicos, professores competentes e o0s recursos
indispensaveis para a execucao dos cursos de formacéo.

Ademais, o uso de tecnologia educacional, como plataformas online para
formacgao a distancia, pode ser utilizado para expandir a abrangéncia da formacgao e
possibilitar que as pessoas com deficiéncia tenham flexibilidade no processo de
aprendizagem. A fusdo do ensino presencial e remoto (metodologia hibrida)
possibilitara a personalizacdo do conteudo de acordo com as demandas particulares

de cada publico.

o 7.2 Viabilidade estratégica

O projeto, de maneira estratégica, esta em sintonia com as necessidades do
setor de transportes e com as politicas de inclusdo social e diversidade nas
organizagdes. A demanda crescente por inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, respaldada pela Lei n°® 8.213/91 (Lei de Cotas), enfatiza a
necessidade de as empresas se ajustarem a essas exigéncias. Ao colocar em pratica
0 programa, as organizagdes envolvidas ndao sé poderdao cumprir essa exigéncia legal,
como também aprimorar a imagem corporativa, incentivando a diversidade e a
equidade no local de trabalho.

E importante destacar que a capacitacdo das PcDs ajudara a aprimorar a
performance organizacional, ao incorporar profissionais qualificados capazes de
desempenhar, eficientemente, as diversas fungdes requeridas pelas empresas do

ramo de transporte e logistica.
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7.3 Viabilidade financeira

Do ponto de vista financeiro, a viabilidade é assegurada pela estrutura de
financiamento do SEST SENAT, custeada pelas empresas do setor de transporte por
meio de contribuigdes obrigatérias. As aliquotas garantem os recursos necessarios
para manter os programas de formagao e capacitagdo em andamento.

O custo de implementagcdo e manutengao do programa de capacitagao é
reduzido, uma vez que a infraestrutura educacional ja esta disponivel por meio do
SEST SENAT. As empresas que participam do projeto terdo um retorno significativo,
em termos de cumprimento das cotas de inclusdo e do aumento da produtividade, o
que justifica o investimento.

Por outro lado, o treinamento das PcD agrega valor, pois qualifica mao de obra
que tende a ser mais fiel e comprometida quando ha uma preocupacédo em adaptar o
ambiente de trabalho e promover seu desenvolvimento. Isso reduz os custos com

turnover e treinamento continuo, gerando uma economia a meédio e longo prazo.
7.4 Viabilidade operacional

A execugao operacional do projeto é viavel devido a capacidade logistica e
educacional do SEST SENAT, que ja atua em diversas localidades do Brasil. As
empresas parceiras também terdo papel ativo na formulagcdo e adaptacdo dos
conteudos praticos, garantindo que as atividades de capacitagdo estejam alinhadas
as necessidades especificas do mercado de transportes.

O cronograma estabelecido inclui todas as etapas necessarias para garantir
que o programa funcione de forma eficaz, desde a fase de recrutamento e selegéo
das PcDs até a avaliacédo final de seu desempenho no ambiente de trabalho. O
programa sera continuo, permitindo que as empresas se adaptem as mudangas do
mercado e possam ajustar suas praticas de incluséo e retengao de talentos PcD

conforme necessario.
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e 8 CONSIDERAGOES FINAIS

Este projeto ressalta a relevancia da inclusdo de Pessoas com Deficiéncia
(PcDs) no setor de transporte rodoviario, destacando a necessidade de iniciativas que
promovam sua qualificagdo e valorizagdo. A proposta de um programa de
capacitacdo, em parceria com o SEST SENAT, mostrou-se estratégica e
indispensavel para preparar as PcDs com habilidades adequadas, ampliando suas
perspectivas de inser¢ao e permanéncia no mercado de trabalho.

A pesquisa exploratoria qualitativa permitiu uma compreensao detalhada das
praticas de contratacdo atuais, dos obstaculos enfrentados e das demandas
especificas desse grupo. Contudo, a resisténcia de algumas PcDs em participar da
pesquisa e o baixo envolvimento de certos setores de Recursos Humanos evidenciam
que a incluséo ainda carece de maior sensibilizagdo e comprometimento por parte das
empresas e da sociedade. Diante desse contexto, fica claro que o desenvolvimento
do programa proposto deve transcender a capacitagao técnica.

E primordial encorajar uma mudanga cultural, promovendo campanhas de
conscientizagao e agdes que incentivem o engajamento ativo das empresas. Somente
por meio de uma articulacido continua e colaborativa entre empresas, entidades como
o0 SEST SENAT e as proprias PcDs sera possivel consolidar um ambiente de trabalho
inclusivo que reconhega e valorize o potencial desse grupo.

Este trabalho destacou a importancia de atrair, reter e qualificar PcDs no setor
de transporte rodoviario, com énfase no desenvolvimento de planos de carreira e
programas de capacitagdo. A iniciativa proposta visa ndo apenas fortalecer a
sustentabilidade do setor, mas, também, assegurar o cumprimento da Lei de Cotas e
promover a inclusdo social de forma consistente e estratégica.

A pesquisa evidenciou uma lacuna significativa na oferta de programas
especificos de qualificacdo para PcDs voltados ao setor. Embora algumas
consultorias facilitem a inclusdo e a contratagcao de PcDs, ainda ha uma caréncia de
iniciativas que foquem na capacitagéo técnica e no desenvolvimento continuo desse
publico.

A criagao de programas direcionados € essencial, ndo apenas para atender as
exigéncias legais e mitigar riscos de autuacdes, mas, para agregar valor as empresas,

ao integrar uma forga de trabalho mais qualificada e diversa. A parceria com o SEST
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SENAT desponta como um fator decisivo para o sucesso da proposta. Com
programas de formagao especializados, espera-se nao apenas desenvolver as
competéncias necessarias para a atuagao das PcDs, mas, também, proporcionar
condicdes que favorecam sua retencao e crescimento profissional.

Esse esforgo conjunto visa consolidar um ambiente organizacional que valorize
a diversidade e esteja preparado para enfrentar os desafios contemporéneos da
gestao de talentos. Portanto, este projeto vai além de garantir a conformidade com a
legislagdo, ele busca promover um mercado de trabalho mais justo, equitativo e
sustentavel. O aprofundamento dessa iniciativa, aliado ao engajamento ativo das
empresas e de entidades parceiras, € crucial para assegurar resultados de longo

prazo e impulsionar uma cultura organizacional verdadeiramente inclusiva.
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