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APRESENTACAO

s

“Temas Gerais em Psicologia 2” € uma obra que remete a pluralidade do campo
da Psicologia, uma ciéncia de olhares multiplos e inumeras possibilidades; exatamente
como o seu objeto de estudo, o ser humano. Cada vez mais justifica-se o uso do termo
“Psicologias” para uma area do conhecimento que ndo teme a diversidade de ideias e
perspectivas.

Do inicio da Psicologia, preocupada em firmar-se como ciéncia, cumprindo 0s
protocolos vigentes, até a contemporaneidade, nota-se um enorme crescimento de
conhecimento e pesquisas que sustentam a atual demanda pela aplicagao deste saber
aos mais diversos campos.

Nesta obra & possivel acompanhar o “olhar clinico” da Psicologia, na anélise
do vinculo terapéutico ou das distorcbes cognitivas em um caso de depressao; o
“olhar para o grupo” das identificacbes adolescentes ou do ambiente pré-escolar e
seus signos de saude e patologia; o “olhar transubjetivo”, da cultura na qual estamos
inseridos, através da anélise de obras literarias; o “olhar social” para o comportamento
sexual liberal ou para os dilemas da Psicologia Juridica; o “olhar do pesquisador”
que procura respostas nos registros documentais sobre recrutamento e selecéo dos
profissionais com deficiéncia ou nos registros sobre o material didatico usado em
Analise do Comportamento para a formacéao do Psicologo.

Cada capitulo abre diferentes reflexdes, interse¢cdes e possibilidades para o
olhar atento do leitor. Desta forma, a leitura desta obra certamente provocara novos
pesquisadores e psicologos a contribuir para o desenvolvimento deste campo plural.
No transito entre as diversas areas da Psicologia abordadas nesta obra, evidencia-se
o potencial desta ciéncia, que so6 faz crescer e instrumentalizar-se, a fim de conseguir
alcancar a complexidade do homem contemporaneo.

Janaina Merhy
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CAPITULO 8

RECRUTAMENTO E SELECAO DOS PROFISSIONAIS
COM DEFICIENCIA NO ATUAL SECULO: UM ESTUDO

Guilherme de Souza Vieira Alves
Universidade Estadual Paulista (Unesp),
Faculdade de Ciéncias e Letras -Programa de
Pés-Graduacao em Educacgao Sexual

Araraquara — Séao Paulo
Vanessa Cristina Sossai Camilo
Universidade Estadual Paulista (Unesp),

Faculdade de Ciéncias e Letras -Programa de
Pés-Graduagao em Educacgéo Sexual

Araraquara — Séao Paulo

RESUMO: O presente estudo refere-se ao
processo de recrutamento e selecao dos
profissionais com deficiéncias nas organizacoes
no atual século. A pesquisa esclarece os
direitos das pessoas com deficiéncia, na qual a
Constituicao da Republica Federativa do Brasil,
de 1988 garante os beneficios sem excecéo de
origem, raca, sexo, cor e idade. Percebendo
a necessidade de examinar com evidéncias
tedrico-praticas, o tema foi abordado a fim de
compreender como ocorre 0s procedimentos no
que diz respeito a este publico de colaboradores,
e analisar os talentos e dificuldades em um
ambiente profissional. E por meio do trabalho
que o funcionario com deficiéncia pode mostrar
o potencial e a capacidade no cargo ocupado.
E no espaco laboral, ainda durante estes
processos, que as pessoas com deficiéncia
estdo sujeitas a empecilhnos e preconceito.

Temas Gerais em Psicologia 2

EM ATENCAO A SAUDE

Este estudo se concretizou por pesquisa
bibliografica e aplicacdo de questionario com
a participacdo de empregados/colaboradores
com deficiéncia em diversas organizacbes
em municipio localizado no interior paulista.
Os resultados apontam que mesmo com 0s
avancos sociais, ndo houve mudancas de forma
expressiva para modificar essa situacao, isto é,
h&a falhas nas organizacdes, ndo fornecendo
muitas vezes os treinamentos oportunos, pela
falta de acessibilidade e auséncia de debates
sobre a inclusdo social e sua importancia a
fim de reducédo da ocorréncia do preconceito
discriminatério as pessoas que possuam
algum tipo (ou vérias deficiéncias), havendo
discriminacao pela sociedade e colegas de
trabalho. Considera-se que ha necessidade
em discutir acerca do assunto, no intuito de
desenvolver uma cultura que melhor aceite
as pessoas com deficiéncia, logo exista uma
sociedade mais justa e que possa contribuir em
minimizar o adoecimento destas pessoas por
se sentirem excluidas do seio da sociedade/
mercado profissional.

PALAVRAS-CHAVE: pessoas com deficiéncia,
recrutamento e selecdo, mercado de trabalho,
incluséo, saude.

ABSTRACT: The present study refers to
the process of recruiting and selecting
professionals with disabilities in organizations
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in the current century. The research clarifies the rights of disabled people, in which
the 1988 Constitution of the Federative Republic of Brazil guarantees benefits without
exception of origin, race, sex, color and age. Realizing the need to examine with
theoretical-practical evidence, the theme was approached in order to understand how
the procedures with regard to this public of employees, and to analyze the talents and
difficulties in a professional environment. It is through work that the disabled employee
can show the potential and capacity in the position occupied. It is in the workplace, even
during these processes, that disabled people are subject to obstacles and prejudice.
This study was carried out by bibliographical research and questionnaire application
with the participation of employees / disabled people in several organizations located
in the state of Sdo Paulo. The results show that even with social advances, there
have been no significant changes to modify this situation, that is, there are failures
in organizations, not often providing timely training, lack of accessibility and lack of
debate on social inclusion and its importance in order to reduce the occurrence of
discriminatory prejudice to people who have some type (or several disabled) and there
is discrimination by society and co-workers. It is considered that there is a need to
discuss the subject in order to develop a culture that best accepts disabled people, so
there is a fairer society and that can contribute to minimize the sickness of these people
because they feel excluded from society / professional market.

KEYWORDS: disabled people, recruitment and selection, labor market, inclusion,
health.

11 INTRODUCAO

No mundo capitalista, o contexto do trabalho é fator indispensavel aqueles que
almejam alcangcar metas, objetivos e resultados. As organizagdes, dentre outros
aspectos, tém a real necessidade de quantificar por produtividade. Esta confirmacao
também é observada nos dizeres de Leal, Mattos, e Fontana (2013, p. 60) ao descrever:

O trabalho torna o individuo um ser produtivo, na medida em que contribui para a
criacao de elementos necessarios a sobrevivéncia humana. Por meio do trabalho, o
ser humano cria e modifica a matéria, em beneficio proprio ou de outrem e constroi
pilares para o crescimento intelectual e econdémico da sociedade.

Diante destas descri¢cdes, gerenciar pessoas no ambiente organizacional tem
sido um grande desafio encontrado no século XXI, pois estas com suas experiéncias
se deparam com sérias dificuldades sejam no ambito social, profissional, e até mesmo
pessoal mediante questdes que envolvem o labor. Ao encontro desta ideia, Gramigna
(2007, p.14) observa que sobre o panorama empresarial no século XXI:

Vivemos um momento inusitado em nossa histéria. Organizacbes que se
comportavam como se tivessem talentos de sobra veem-se diante de um cenario
novo: apresentam dificuldades para identificar, em seus proprios quadros,

profissionais que atendam a demanda de competéncias exigida pelo mundo
globalizado.
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A partir do final do século XX, o contexto organizacional revela importantes
transicdes que puderam afetar diretamente as relagdes socioeconémicas e culturais da
até entdo sociedade capitalista. Souza et al. (2005, p. 19) apontam para tal momento
ao observarem que:

O mercado mudou, a tecnologia mudou, as pessoas mudaram. O final do século
XX foi marcado por uma enxurrada de textos cuja palavra-chave foi “mudanca”.
Todos apontaram para a necessidade de se estar preparado para enfrentar os
desafios impostos pelo ambiente turbulento, como as inovacdes tecnoldgicas em
ritmo acelerado, o crescente nivel de exigéncia dos consumidores, a concentragao
acirrada, entre outros.

Tais conquistas sao positivas na medida em que se observa um novo perfil
daqueles que diretamente desenvolvem trabalhos nas areas de gestao, uma vez que,
sob a perspectiva organizacional, 0 processo de recrutamento e selecéo, juntamente
com suas formas — interno, externo e misto, € uma forma de localizar, identificar, atrair
e manter candidatos para a organizacdo, sendo que seu tramite, varia conforme as
necessidades de cada empresa.

Antes mesmo de recrutar e selecionar, € importante o atendimento a algumas
regras. Para que se obtenha processos de Recrutamento e Selecdo eficientes,
precisa-se executar uma correta Descricao de Cargos e Salarios, e isso faz parte do
Planejamento. Segundo as ideias de Adami e Dutra (2014, p. 18):

O processo de recrutamento e sele¢do inicia-se com base na disposicdo de um
sistema de descricdo de cargos. Este sistema permite que a empresa identifique
as funcdes e seus respectivos salarios. Ao identificar as principais caracteristicas
do ocupante do cargo, a empresa recorre ao mercado de trabalho para recrutar
pessoas capazes de preencher as vagas disponiveis.

Ao considerar que a sociedade brasileira é historicamente diversificada, o
ambiente de trabalho torna-se representativo em termos de heterogeneidade, é preciso
estar atento a incluséo de diferentes segmentos: de raca, género, religido, orientacéo
sexual, condicdo fisica e mental. Neste sentido, a atual Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil (CRFB/1988), em seu artigo 5° estabelece que “todos sao iguais
perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza” e garante a igualdade entre os
trabalhadores em seu artigo 7°, com destaque para a proibicdo de discriminagao
contra pessoas com deficiéncia.

A deficiéncia permanente € definida pelo Decreto n°® 3.298/99, art. 3°, Il como:
"aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de tempo suficiente para
nao permitir recuperacdo ou tem probabilidade de que se altere, apesar de novos
tratamentos”. O mesmo decreto estabelece no art. 4° que pessoa com deficiéncia se
enquadra nas categorias fisica, auditiva, visual, mental e multipla.

Enquadram-se também como deficientes as pessoas designadas como
‘incapazes”, constatando no mesmo decreto acima a seguinte descricéo:
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uma reducao efetiva e acentuada da capacidade de integracdo social, com
necessidade de equipamentos, adaptacfes, meios ou recursos especiais para
que a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informagdes
necessarias ao seu bem-estar pessoal e ao desempenho de funcéo ou atividade a
ser exercida (DECRETO n°© 3.298/99, ART. 3°, IlI).

Ainda sobre estas questdes, a Lei 8.213/1991, denominada Lei de Cotas,
estabelece a obrigatoriedade da contratacdo de profissionais com deficiéncia para
empresas com 100 (cem) ou mais funcionarios, em percentuais que variam de acordo
com o numero total de empregados. Esta lei tem funcionado ativamente para introduzir
a inclusdo na agenda de prioridades das organizacoOes. A fiscalizacéo trabalha como
um cartédo de visitas para os empregadores que nao respeitam a lei, mostrando que &
impossivel adiar o cumprimento da mesma (CARMO, 2011).

Nas consideracbes de Madruga (2016) ha inUmeras praticas que devem ser
consideradas de responsabilidade social empresarial relacionadas a inclusdo. Para
tanto, existe pratica a fim de manter programas de contratacado, capacitacao e promog¢ao
de mulheres, negros e pessoas com deficiéncia, com igualdade de oportunidades;
bem como ha atividades as quais se referem as metas para reduzir as desigualdades
de género, raca e em relacdo as pessoas com deficiéncia, voltadas as diferengas de
salarios e beneficios.

Diante desta perspectiva, os objetivos dos pesquisadores vém ao encontro por
avaliar o mercado de trabalho em relacdo as pessoas com deficiéncia, examinando
0s bloqueios e acessos no que tange os processos de recrutamento e selecdo de
pessoal.

Os objetivos pormenores estéo atrelados a se verificar as relagbes de contratagéo
nas organizacgdes, permitindo-se assim, que gerem resultados voltados a atencéo da
qualidade de vida do trabalhador com deficiéncia, e que possa minimizar os impactos
com o adoecimento pela falta das atividades e rejeicdo no contexto laboral (exclusao
social).

Em estudo realizado por Leal, Mattos e Fontana (2013) acerca do trabalhador com
deficiéncia fisica, ha evidéncias de que eles podem sofrer por riscos psicossociais, aos
quais alteram a saude emocional por falta de valorizacéo, estresse e ritmo acelerado,
gerando estado de alerta no que diz respeito a integridade da saude.

2| METODOLOGIA

Para o desenvolvimento desta pesquisa, realizou-se a pesquisa bibliografica sobre
0s aspectos relativos ao recrutamento e selecdo, sob a elucidagcao de se demonstrar
a importancia destes subsistemas quando das rela¢des diretas para com as pessoas
que possuam deficiéncia. Utilizou-se para tal finalidade literatura especializada de
obras e artigos cientificos, pesquisados em meios fisicos e digitais, sendo a pesquisa
desenvolvida durante o primeiro trimestre de 2018.

Marconi e Lakatos (2005) consideram que a pesquisa bibliografica pode ser
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considerada através de material ja existente na literatura, sendo, portanto, possivel
de buscéa-lo por meio de pesquisa exploratdria. Ainda nesta mesma identidade,
elas explicam que as pesquisas partem de ideias ja existentes e definem que ha
procedimentos usados para a obtencdo de dados, como a pesquisa de cunho
bibliografico.

Gil (2012, p. 50) em suas consideragcOes afirma que “a principal vantagem
da pesquisa bibliogréafica reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de
uma gama de fenbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar
diretamente”.

Associado a metodologia de levantamento da pesquisa bibliografica, os autores
desta pesquisa disponibilizaram em papel, um questionario as empresas que possuam
colaboradores com algum tipo de deficiéncia (empresas com mais de cem funcionarios),
com o intuito de reconhecer e compreender as necessidades dessas pessoas € a
insercdo das mesmas no mercado de trabalho, sendo, por esta identificagcdo, uma
pesquisa quantitativa.

Em relacdo ao questionario, Severino (2007, p. 125) discute que se trata de
um “conjunto de questdes, sistematicamente articuladas, que se destinam a levantar
informacgdes escritas por parte dos sujeitos pesquisadores, com vistas a conhecer a
opinido dos mesmos sobre 0s assuntos em estudo”.

Nas palavras de Richardson (1999), a pesquisa quantitativa € determinada
pela utilizacdo da quantificacdo, nas categorias de coleta, bem como, e também no
tratamento das mesmas através de técnicas estatisticas.

Mattar (2001) corrobora tais conceitos, ao afirmar que a pesquisa quantitativa
procura validar as hipoteses por intermédio do uso de dados estatisticos, analisando
um numero de casos representativos, apresentando um curso final da acéo.

Em termos praticos, entregou-se o0 questionario impresso as empresas
pertencentes a uma cidade localizada no interior do Estado de S&o Paulo. E valido
destacar que tais empresas atuam em setores diversificados como: educacional,
alimenticio, prestacdo de servicos/saude, sendo que, na oportunidade explicou-se
verbalmente o objetivo do questionario, relatando se tratar de uma pesquisa cuja
finalidade € a compreensao do processo de inser¢cao e permanéncia de pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho, e que os dados serdo mantidos sobre absoluto
sigilo dos pesquisadores em questao (conforme comunicado no questionario entregue).

A composicao do questionario foi desenvolvida contendo 15 (quinze) questoes,
aos quais tematizaram sobre preconceito no trabalho devido a (s) deficiéncia (s),
inclusdo social, fases do recrutamento e selecao, escolaridade, cultura organizacional,
debates e treinamento e desenvolvimento, acessibilidade/infraestrutura organizacional,
locomogdo, indicacdo do trabalho, e desempenho profissional. Para tanto, o
questionario é do tipo estruturado com 03 (trés) op¢des de marcacgao: "sim", "nao" ou
"nao sei opinar".
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31 RESULTADOS E DISCUSSAO

Participaram desta pesquisa, enquanto participantes, 20 (vinte) colaboradores
inseridos nas empresas situadas em municipio do interior paulista, cuja condicéo
era caracterizar-se em conter mais de 100 (cem) funcionarios, a fim de possuir no
quadro de colaboradores, profissionais com deficiéncia (conforme a lei mencionada).
As questdes dirigidas no questionario, bem como as respostas levantadas pela coleta
de dados séo descritas a seguir:

Questao 1: :Ja sofreu preconceito devido a sua deficiéncia?:

Os dados representam que 70% ja sofreu preconceito no mercado de trabalho, ao
passo que 30% responderam “nao”. Assim € possivel verificar que ainda nos dias atuais
ha uma grande dificuldade de aceitacao de pessoas com deficiéncia nas organizacoes,
sejam quais motivos forem, tal questéo sucinta o preconceito no ambiente laboral.

Questéao 2: “Conforme a Lei 8.213 no artigo 93, as empresas tendo a partir de 100
(cem) funcionarios devem preencher de 2% a 5% de seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas. Considera ela justa?”

Nesta questao, 60% dos participantes respondeu “sim” e outros 40% discordaram,
identificando que a maioria esta em concordancia com a lei que os beneficiam.

Questao 3: “Esta lei contribui para sua inclusao no ambiente social?”

Para 80% das pessoas, ela contribui para que haja a inclus&do no ambiente social,
ja os demais discordaram dessa possibilidade. Nesse sentido, € notéria a relevancia da
insercéo das pessoas com deficiéncia na sociedade, quando ja inseridas no mercado
de trabalho.

Questao 4: “A empresa Ihe proporcionou um ambiente confortavel no momento
da entrevista?”

Esta questao traz como resultado que 70% ressaltam se sentirem confortaveis
no momento da entrevista, na medida que outros 20% dizem o contrario, e ainda, ha
uma ressalva de que outros 10% responderam nao saber opinar sobre tal questéo.

Questao 5: “O anuncio da vaga era exclusivo para Pessoa com Deficiéncia (PcD)
quando vocé se inscreveu no processo de selecao?”

Para 80% dos respondentes, o anuncio da vaga, quando no momento da
selecdo, era referente e exclusivo a pessoa com deficiéncia, sendo que outros 20%
nao souberam opinar.

Questao 6: “Vocé julga que seu grau de escolaridade foi avaliado durante as
fases do recrutamento e selegao?”

90% acreditam que “sim”, e 10% responderam “n&o”. Para os autores da pesquisa,
essa analise pode ser um indicativo de que as pessoas com deficiéncia sabem que,
em se tratando de mercado de trabalho, devem buscar a qualificacdo necessaria para
assumir diversos cargos na organizagao.

Questéao 7: “Buscou informagbes a respeito da empresa antes da entrevista, a fim
de demonstrar conhecer a cultura organizacional?”
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Metade do numero de entrevistados, disse estar informado acerca da empresa
em momentos anteriores a entrevista, na medida em que os outros 50% né&o buscou
informacdes.

Questao 8: “Acredita que sua deficiéncia desenvolveu habilidades especiais
como forma de compensar suas limitagbes?”

90% dos entrevistados desenvolveram habilidades especiais, desta forma elas
neutralizam, ou se propuseram minimizar as limitagcdes das pessoas.

Questao 9: “Houve na empresa debates sobre a inclusdo social de pessoas com
deficiéncias entre os funcionarios?”

Observa-se que, segundo os participantes, nas empresas a maioria nao faz
debates sobre a inclusao social de pessoas com deficiéncia entre os funcionarios,
onde apenas 20% confirmaram a ocorréncia de debates.

Questao 10: “A organizacdo realizou treinamento para a fungdo que exerce
atualmente?”

Ha auséncia de treinamentos para a funcéo exercida para esta parcela seletiva
de pessoas, sendo tal porcentagem correspondente a 60% dos participantes.

Questao 11: "Os espacos fisicos (salas, banheiros, entre outros) sdo acessiveis ?"

Para 50% das pessoas sdo acessiveis, ja para 40% ainda & preciso que sejam
realizadas adaptacdes, e 10% dos questionados, ndo opinaram sobre a questéo.

Questao 12: "Ha dificuldade de se locomover até seu local de trabalho?"

Com unanimidade todos os 20 participantes apontaram que ha dificuldades de
locomocgéao até o local de trabalho. Por se tratar de um questionario estruturado, ndo
foi possivel identificar com detalhes a que se refere tal dificuldade sobre a locomocao,
seja em transporte publico, acessibilidade quanto as estruturas de rampas, e calcadas
nas ruas.

Questao 13: "Existem barreiras que dificultam a realizagcéao de suas atividades no
cargo?"

N&o ha barreiras para a realizacdo de atividades no cargo, conforme afirmam
50% das pessoas, porém ainda para 50% elas existem, desta forma é preciso que
as empresas se planejem para reduzi-las, e assim fornecer melhores condi¢cées de
qualidade de vida aos colaboradores no trabalho.

Questao 14: "Indicaria um amigo ou parente para se inscrever no processo de
recrutamento e selecao da empresa pelo fato de ser adequada e justa?"

60% indicaria a empresa para um conhecido, sendo que 40% néao faria tal
indicacéao.

Questao 15: “Seu desempenho profissional o faz sentir-se realizado (a)”

O desempenho profissional para 80% faz com que se sintam realizados e os
demais 20% nao se sentem satisfeitos.

Mediante os resultados apresentados, considera-se que, de modo pontual grande
parte das questdes levantadas obtiveram resultados expressivos e favoraveis as
necessidades das pessoas com deficiéncia, como pode ser observado nas questdes
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de numero 3, 4, 5,6,8, e principalmente a ultima questao, de numero de 15, em que 80%
dos participantes (16 pessoas) se sentem realizados profissionalmente em fungcéo do
desempenho, mesmo com todas as dificuldades encontradas durante os processos e
procedimentos para com o trabalho (questoes anteriores). Esta informacéo é relevante
na medida em que contrapde todas os resultados apontados negativamente.

De forma negativa, outras questdes abordadas resultaram em dados que norteiam
ao preconceito, necessidade em debates sobre a inclusdo social na ordem de reflexao
sobre as deficiéncias, a falta de treinamento por parte das organizacdes, bem como
a unanimidade pelos questionados acerca da locomog¢ao no trajeto até a empresa
(todas as 20 pessoas com deficiéncia relatam dificuldades), o que por consequéncia
demonstra extrema urgéncia em (re) construir espacos adequados e acessiveis em
relacdo a infraestrutura. Esses indicios nos levam a refletir o quanto a autoestima
desses sujeitos possa estar comprometida, afrontados por serem julgados limitados
por barreiras fisicas, logo discriminados como “incapazes de desempenhar fungdes
no trabalho”.

Nesse sentido, s&o dados que se destacam sugerindo necessidades emergentes
no contexto dainclusdo das pessoas comdeficiéncia, isto €, precisariam de modificacdes
no ambito tedrico-pratico do trabalho realizado pelo coletivo.

Logo, de forma geral, pelo questionario aplicado n&o ha uma forma de consentir
apenas por uma perspectiva, uma vez que ha questdes alarmantes para mudancas
oportunas e que tornariam mais acessivel o trabalho de diversas pessoas com
deficiéncia, mas ha de se ressaltar também respostas que confirmam acdes de
iniciativa, bem-estar quando no momento da selecéo, e divulgacédo das vagas para
contratacao.

41 CONSIDERACOES FINAIS

Com o trabalho desenvolvido pretendeu-se explorar como as organizagdes
realizam os processos de recrutamento e selecéo de pessoas com deficiéncia, para
inclusdo no mercado de trabalho. Nesse sentido, foi possivel investigar os bloqueios
e perspectivas de acessibilidade que se encontram durante os momentos que se
antecedem a contratacao, através de analise de colaboradores que sejam ou possuam
algum tipo de deficiéncia, apontando a falta de adaptacbes nos ambientes fisicos e
estrutura em treinamento e desenvolvimento deste publico, que mesmo com 0s
avancgos da sociedade, ainda nao houve mudancas expressivas para que o preconceito
fosse totalmente eliminado referente a visdo organizacional, havendo dificuldades na
obtencao do acesso aos direitos e garantias.

Mediante a isso, torna-se essencial agbes a serem desenvolvidas para que a
inclusédo social seja realmente colocada em pratica, deixando para tras qualquer tipo
de preconceito, para entéo perceber que as pessoas com deficiéncia também possuem
capacidades de exercerem fun¢des, independente da area de atuacéo profissional.
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Através de dados levantados com a pesquisa quantitativa realizada com 20
pessoas com deficiéncia, constatou-se que a maioria dos participantes ja sofreram
preconceito no mercado de trabalho, mostrando que ainda ha grandes dificuldades
de aceitacdo dos mesmos, criando barreiras para a inclusdo. A falta de debates nas
empresas referente ao tema entre os funcionarios também foi identificada, desta forma
néo estao enfatizando aimportéancia em se discutir sobre agdes integrativas e inclusivas;
0 que ajuda negativamente a manter o preconceito presente nas organizacoes.

Verificou-se também que ha caréncia de treinamentos para a fungéo que exercem,
demonstrando que ainda existem empresas que nao investem em seus colaboradores,
deixando de lado o preparo e desenvolvimento, podendo afetar diretamente na
motivacéo, qualidade e produtividade da organizacgao.

Por conseguinte, ainda se averiguou que ha participantes apontando dados
referentes a acessibilidade dos espacos fisicos e a existéncia de barreiras para a
realizacéo de suas atividades profissionais no ambito organizacional. Desta forma, &
preciso oferecer acesso e ferramentas necessarias conforme a necessidade de cada
individuo para tornar possivel a inclusdo dos mesmos.

E essencial que haja o entendimento entre uma mera integracéo e a tdo desejada
incluséo, por mudangas de mentalidade nos processos/sistemas administrativos
e impactos da cultura organizacional, de maneira que o individuo manifeste e
desenvolva suas competéncias. Afinal, as principais barreiras existentes nem sempre
sao geogréficas ou fisicas, mas podem também ser sociais.

Para que a verdadeira inclusdo social aconteca no ambiente de trabalho,
€ necessario o esforco das instituicbes, de seus colaboradores e dos proprios
colaboradores, enfrentando juntos o processo de adaptacéo e transformacéo da cultura
organizacional, revendo padrdes e conceitos, sendo indispensavel a conscientizagéo
de todos para que seja compreendida as necessidades que envolvem a realidade dos
profissionais que possuam deficiéncia.

Logo, considera-se efetiva a necessidade de executar oportunidades para todos.
A sociedade precisa de mudancas e a inclusao € mais do que necessaria no século XXI,
pois o preconceito continua presente (muitas vezes implicito); acredita-se, portanto,
que havera solugdes concretas para combaté-lo se as pessoas refletirem e lutarem
contra, agir em agoes coletivas para promover a cultura da inclusdo, minimizando-se
assim riscos e prevaléncias de adoecimento fisico e emocional em decorréncia de ser
pessoa com algum tipo de deficiéncia, e estar excluido do mercado de trabalho.
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