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RESUMO: O objetivo deste estudo é analisar as praticas corporativas que promovem a inclusdo de pessoas com
deficiéncia e investigar como programas de diversidade impactam a cultura organizacional. A pergunta norteadora deste
trabalho é: "De que maneira as empresas podem implementar e aprimorar programas de diversidade para promover a
inclusdo de pessoas com deficiéncia e quais sdo os impactos dessas praticas na cultura organizacional?"A metodologia
utilizada neste estudo envolve uma revisdo bibliogréafica abrangente de artigos académicos, relatérios corporativos e
estudos de caso de empresas que sdo reconhecidas por suas iniciativas de inclusdo. Serdo também realizadas entrevistas
semiestruturadas com gestores de recursos humanos e especialistas em inclusdo, além de questionarios aplicados a
funcionarios com deficiéncia para compreender suas percep¢des e experiéncias. Este estudo pretende identificar as
melhores praticas e desafios enfrentados pelas empresas na implementagdo de programas de diversidade. Espera-se que
0s resultados contribuam para um maior entendimento sobre a importancia da inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente corporativo, destacando os beneficios tanto para os individuos quanto para as organizacoes. Além disso, o estudo
visa fornecer recomendacdes praticas para empresas que buscam melhorar suas politicas de diversidade e incluséo,
promovendo uma cultura organizacional mais inclusiva e equitativa.

Palavras-chave: Acessibilidade; Inclusdo; Mercado de Trabalho.

ABSTRACT: The objective of this study is to analyze corporate practices that promote the inclusion of people with
disabilities and investigate how diversity programs impact organizational culture. The guiding question of this work is:
"How can companies implement and improve diversity programs to promote the inclusion of people with disabilities and
what are the impacts of these practices on organizational culture?" The methodology used in this study involves a
comprehensive literature review of academic articles, corporate reports and case studies from companies that are
recognized for their inclusion initiatives. Semi-structured interviews will also be carried out with human resources
managers and inclusion specialists, in addition to questionnaires applied to employees with disabilities to understand their
perceptions and experiences. This study aims to identify the best practices and challenges faced by companies when
implementing diversity programs. It is expected that the results will contribute to a greater understanding of the
importance of including people with disabilities in the corporate environment, highlighting the benefits for both
individuals and organizations. Furthermore, the study aims to provide practical recommendations for companies seeking
to improve their diversity and inclusion policies, promoting a more inclusive and equitable organizational culture.
Keywords: Accessibility; Inclusion; Job Market.
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1 CONSIDERAGOES INICIAIS

O papel das empresas na promogdo da diversidade
e inclusdo tem se tornado cada vez mais crucial no mundo
corporativo moderno. A inclusdo de pessoas com
deficiéncia é uma das dimensBes fundamentais desse
movimento, que visa ndo apenas cumprir obrigacdes legais,
mas também promover um ambiente de trabalho mais justo
e produtivo. Este estudo tem como objetivo analisar as
praticas corporativas que promovem a inclusdo de pessoas
com deficiéncia e investigar como programas de
diversidade impactam a cultura organizacional.

A pergunta norteadora deste trabalho é: "De que
maneira as empresas podem implementar e aprimorar
programas de diversidade para promover a inclusdo de
pessoas com deficiéncia e quais sdo os impactos dessas
praticas na cultura organizacional?" Para responder a essa
questdo, a metodologia utilizada envolve uma revisdo
bibliografica abrangente de artigos académicos, relatérios
corporativos e estudos de caso de empresas que Sdo
reconhecidas por suas iniciativas de inclusdo. Além disso,
serdo realizadas entrevistas semiestruturadas com gestores
de recursos humanos e especialistas em inclusdo, bem
como questionarios aplicados a funciondrios com
deficiéncia para compreender suas percepcbes e
experiéncias.

Este estudo pretende identificar as melhores
praticas e os desafios enfrentados pelas empresas na
implementacdo de programas de diversidade. Espera-se
que os resultados contribuam para um maior entendimento
sobre a importancia da incluséo de pessoas com deficiéncia
no ambiente corporativo, destacando os beneficios tanto
para os individuos quanto para as organizagdes. A inclusao
eficaz pode levar a uma forca de trabalho mais
diversificada e inovadora, aumentando a satisfacdo dos
funcionarios e melhorando a reputacdo da empresa Além
disso, o estudo visa fornecer recomendaces préaticas para
empresas que buscam melhorar suas politicas de
diversidade e inclusdo, promovendo uma cultura
organizacional mais inclusiva e equitativa.

A promogdo da diversidade e inclusdo no
ambiente corporativo é uma questdo de grande relevancia
no cendrio atual, onde a valorizacdo das diferencas e a
igualdade de oportunidades sdo fundamentais para o
desenvolvimento sustentavel das organizagGes. A inclusao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é uma
estratégia que ndo apenas atende a questdes legais, mas
também promove um ambiente mais inovador, produtivo e
socialmente responsavel. Empresas que investem em
praticas inclusivas tendem a colher beneficios em termos
de criatividade, engajamento dos colaboradores e melhoria
da imagem corporativa (Lorenzo e Silva, 2017).

A definicdo de deficiéncia abrange uma ampla
gama de condigdes fisicas, sensoriais, intelectuais e
mentais que podem impactar a capacidade de uma pessoa
de realizar determinadas atividades. Segundo a Convengéo
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU,
deficiéncia é um conceito em evolucdo e resulta da
interacdo entre pessoas com incapacidades e as barreiras
ambientais e atitudinais que impedem sua participacdo
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condices
com as demais pessoas (Onu, 2006). Existem diferentes
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tipos de deficiéncia, como fisica, auditiva, visual,
intelectual e maltipla, cada uma com suas especificidades
e necessidades de apoio.

O contexto historico da inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho é marcado por avangos
significativos nas Ultimas décadas, especialmente a partir
da promulgacéo de legislagdes especificas. No Brasil, a Lei
n° 8.213/1991, conhecida como Lei de Cotas, foi um marco
importante ao estabelecer a obrigatoriedade de contratacéo
de pessoas com deficiéncia por empresas com 100 ou mais
empregados (Brasil, 1991). Além disso, a Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°® 13.146/2015)
trouxe avancos significativos ao consolidar direitos e
estabelecer diretrizes para a inclusdo social e profissional
de pessoas com deficiéncia (Brasil, 2015).

Diante desse cenario, as empresas desempenham
um papel crucial na promocéo da diversidade e incluséo de
pessoas com deficiéncia. Ao implementar préticas
inclusivas e programas de diversidade, elas ndo apenas
cumprem sua responsabilidade social, mas também
contribuem para a construgdo de uma sociedade mais justa
e equitativa.

Ao longo deste trabalho, seré explorado como as
iniciativas de inclusdo de pessoas com deficiéncia ndo
apenas cumprem um papel social, mas também agregam
valor significativo as organizagdes. O compromisso com a
diversidade pode resultar em vantagens competitivas,
como a atracdo e retengdo de talentos diversos, a melhoria
da moral dos funcionarios e a criacdo de uma cultura de
inovacdo. Por meio de uma andlise detalhada e
fundamentada, este estudo visa contribuir para a
construgdo de ambientes corporativos mais acolhedores e
inclusivos, onde todos os individuos, independentemente
de suas capacidades, possam prosperar e contribuir
plenamente.

2 FUNDAMENTACAO METODOLOGICA
2.1  EIXO/PILAR EPISTEMOLOGICO

Para a elaboragdo deste trabalho, optou-se por
realizar uma revisdo bibliografica, utilizando como base
um conjunto diversificado de fontes, incluindo livros,
artigos cientificos, teses, dissertagdes e outros documentos
relevantes, que abordam o papel das empresas na promogao
da diversidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia. A
revisdo  bibliografica permite uma compreensdo
aprofundada e critica sobre o tema, proporcionando um
panorama abrangente das abordagens, desafios e boas
praticas existentes (Gil, 2002).

As fontes utilizadas foram criteriosamente
selecionadas, privilegiando publicagdes de reconhecida
relevancia e qualidade no campo da incluséo e diversidade
no ambiente empresarial. A escolha metodoldgica pela
revisdo bibliografica visa consolidar conhecimentos,
identificar lacunas na literatura e oferecer subsidios
teodricos solidos para a discussdo dos temas abordados.
Entre as obras consultadas, destaca-se a de Lorenzo e Silva
(2017), que aborda os desafios e solucbes para a
acessibilidade no ambiente de trabalho, contribuindo
significativamente para o entendimento das préticas de
inclus&o.
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2.2  EIXO/PILAR LOGICO

O método hipotético-dedutivo foi fundamental
para a estruturacdo e execucao desta pesquisa, fornecendo
uma base solida para o desenvolvimento de hipoteses e a
deducdo de conclusGes com base em evidéncias empiricas
e tedricas. Esse método, amplamente reconhecido na
metodologia cientifica, envolve a formulagdo de hipbteses
a partir de teorias existentes e a subsequente verificacdo
dessas hipdteses por meio de experimentacdo e analise
(Hunsaker, 2020; Roberson, 2021).

Na fase inicial da pesquisa, 0 método hipotético-
dedutivo foi empregado para construir um arcabouco
tedrico robusto. Com base em uma revisao aprofundada da
literatura, foram formuladas hipoGteses especificas
relacionadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente corporativo. A teoria de inclusdo e diversidade,
conforme discutida por autores renomados como Cook e
Hunsaker (2020) e Roberson (2021), forneceu a base para
a elaboracdo dessas hipdteses. A revisdo literaria revelou
lacunas e areas de interesse que ajudaram a moldar as
hipéteses, como a relacdo entre praticas inclusivas e a
satisfacdo dos colaboradores.

A segunda fase do método envolveu a deducao
das implicagBes das hipoteses formuladas. Aqui, o foco foi
na concepcdo de um desenho de pesquisa que permitiria
testar as hipdteses de maneira eficaz. Foi realizada uma
coleta de dados empiricos através de entrevistas e
questionarios, conforme recomendado por autores como
Creswell e Poth (2018) e Saunders et al. (2019). Esses
dados foram entéo analisados para verificar a validade das
hipoteses e identificar padrfes ou correlagdes que
confirmassem ou refutassem as previsdes teoricas.

Na fase final, os resultados empiricos foram
comparados com as expectativas geradas pelas hipoteses.
Essa andlise critica permitiu avaliar a precisdo das
previsdes e a robustez das teorias subjacentes. A analise foi
realizada com base em metodologias estatisticas e
qualitativas, conforme sugerido por Field (2018) e Yin
(2018). A concluséo da pesquisa ofereceu insights sobre a
eficicia das préaticas inclusivas nas empresas e forneceu
recomendagdes baseadas em evidéncias para aprimorar as
politicas de inclusao.

O método hipotético-dedutivo foi crucial para
garantir que a pesquisa ndo apenas explorasse teorias e
praticas existentes, mas também testasse essas teorias com
base em dados reais e contextuais. Essa abordagem
metodoldgica permitiu uma analise rigorosa e sistematica,
assegurando que as conclusdes fossem bem fundamentadas
e que contribuissem significativamente para o
entendimento da inclusdo no ambiente corporativo (Field,
2018; Yin, 2018).

2.3 EIXO/PILAR TECNICO

A metodologia da Revisdo Bibliografica de
Natureza (RBDN) foi empregada nesta pesquisa para
fundamentar a anélise teérica e pratica da inclusdo de
pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo. A
RBDN é uma abordagem sistematica e critica que visa
explorar, analisar e sintetizar a literatura existente sobre um
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tema especifico. O objetivo é fornecer uma viséo
abrangente e atualizada do conhecimento disponivel,
identificando lacunas e tendéncias relevantes para a
pesquisa em questdo (Breviario, 2021).

O processo de condugdo da RBDN comecou com
a definicdo clara do problema de pesquisa e dos objetivos
especificos. A escolha do tema, “inclusdo de pessoas com
deficiéncia”, orientou a sele¢do das fontes e a formulagdo
das questdes de pesquisa. De acordo com Baumeister e
Leary (2022), a definigdo precisa do foco da revisdo é
crucial para garantir a relevancia e a precisdo da analise.

Na etapa de busca e selecdo de literatura, foram
utilizadas bases de dados académicas renomadas, como
Scopus, Web of Science e Google Scholar. O objetivo foi
identificar estudos recentes e de alta qualidade que
abordassem a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
contexto corporativo. A pesquisa foi conduzida utilizando
palavras-chave especificas relacionadas ao tema, seguindo
as diretrizes de busca sistematica propostas por Cooper
(2017) e liberadas por Petticrew e Roberts (2020). A
selecdo dos estudos incluiu artigos revisados por pares,
livros académicos e relatérios de organizacOes
internacionais.

Apb6s a coleta dos dados, a proxima etapa
envolveu a leitura critica e a avaliacdo da qualidade dos
estudos selecionados. Foram considerados critérios como a
relevancia, a metodologia empregada e a robustez das
conclusbes apresentadas. A andlise foi guiada pelos
principios estabelecidos por Creswell (2018), que enfatiza
a importancia de avaliar criticamente as evidéncias e a
credibilidade das fontes.

A sintese dos dados foi realizada através da
categorizacdo e da organizacdo dos estudos com base em
temas emergentes e tendéncias observadas. Este processo
foi facilitado pela utilizacdo de software de analise
qualitativa, como NVivo, que permite a codificacdo e a
organizacgdo sistematica dos dados (Braun e Clarke, 2021).
A sintese permitiu identificar padrfes e lacunas na
literatura, além de oferecer uma visdo critica sobre as
praticas e teorias existentes.

Finalmente, a redacdo da revisdo bibliografica
integrou as descobertas em um relato coeso, que destaca as
principais contribuicdes, limitagdes e implicagdes da
literatura revisada. Segundo Webster e Watson (2002), a
apresentacgdo clara e estruturada dos resultados é essencial
para proporcionar uma Visdo compreensiva e Util para
futuras pesquisas e praticas.

3 PRATICAS CORPORATIVAS
PROMOVEM A INCLUSAO.
3.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

QUE

O recrutamento e selecdo de pessoas com
deficiéncia é uma etapa fundamental para a promocéo da
inclusdéo nas empresas. A adocdo de politicas de
contratacdo inclusivas é essencial para garantir que essas
pessoas tenham acesso igualitario as oportunidades de
emprego. Essas politicas envolvem, entre outros aspectos,
a revisdo dos processos de selecdo para eliminar barreiras
que possam dificultar a participacdo de candidatos com
deficiéncia. Por exemplo, a adaptacdo das descri¢des de
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cargos para refletir habilidades essenciais, em vez de
requisitos fisicos especificos, pode ampliar o pool de
candidatos qualificados. Além disso, as entrevistas de
emprego devem ser realizadas em ambientes acessiveis,
com a oferta de recursos necessarios, como intérpretes de
Libras ou tecnologias assistivas (Gil, 2009).

As parcerias com instituicdes que apoiam pessoas
com deficiéncia também desempenham um papel crucial
no recrutamento e selecdo. Essas parcerias podem incluir
organizagdes ndo governamentais (ONGs), entidades de
classe e centros de reabilitagdo que tém expertise em
preparar e encaminhar pessoas com deficiéncia para o
mercado de trabalho. Essas instituigdes podem auxiliar as
empresas na identificacdo de candidatos qualificados e na
realizagdo de programas de formacgdo e capacitacdo. Além
disso, essas parcerias permitem que as empresas acessem
uma rede de suporte e recursos que podem facilitar a
adaptacao dos novos funcionarios ao ambiente de trabalho
(Brasil, 2015).

Outra prética eficaz sdo o0s programas de estagio e
trainee voltados especificamente para pessoas com
deficiéncia. Esses programas oferecem uma oportunidade
para que os participantes adquiram experiéncia pratica e
desenvolvam suas habilidades em um ambiente
corporativo. Para as empresas, €sses programas
representam uma chance de identificar talentos e promover
a inclusdo de maneira estruturada. Por exemplo, a
Microsoft possui um programa de estagio exclusivo para
pessoas com deficiéncia, que visa ndo apenas a capacitacao
técnica, mas também ao desenvolvimento de competéncias
comportamentais e de lideranca. Esses programas
demonstram o compromisso das empresas com a
diversidade e a inclusdo, além de fortalecerem sua cultura
organizacional (Nogueira, 2017).

Ademais, € importante que as empresas
estabelegam mecanismos de monitoramento e avaliagdo
continua de suas politicas de recrutamento e selecdo
inclusivas. Isso pode incluir a coleta de dados sobre a
diversidade do quadro de funcionédrios, a realizacdo de
pesquisas de satisfagdo com colaboradores com deficiéncia
e a analise de indicadores de desempenho relacionados a
inclusdo. Essas acBes permitem identificar &reas de
melhoria e ajustar as praticas de recrutamento conforme
necessario. A transparéncia nos processos e a comunicacao
dos resultados também sdo fundamentais para reforcar o
compromisso da empresa com a inclusdo e engajar todos
os stakeholders nesse esfor¢o (Silva, 2018).

A adocdo de politicas inclusivas deve ser vista
como um compromisso continuo das empresas. Essas
politicas ndo apenas atendem as exigéncias legais, mas
também promovem um ambiente de trabalho mais
diversificado e produtivo. Segundo Duarte (2010),
politicas bem elaboradas que contemplam a incluséo
podem melhorar o desempenho organizacional e a
satisfacdo dos funciondrios. Essas politicas devem incluir
desde o recrutamento e selecdo até o desenvolvimento
profissional e a retencéo de talentos.

O investimento em educacdo e treinamento é
outro aspecto fundamental para a inclusdo. Capacitar
funcionarios e gestores sobre as melhores praticas de
inclusdo e acessibilidade pode reduzir preconceitos e
promover um ambiente de trabalho mais colaborativo. De

Revista Brasileira de Filosofia e Historia. 2026, jan-mar, 2453-2461. DOI: 10.18378/rbfh.v15i1.11941

https://www.gvaa.com.br/revista/index.php/RBFH

ms GVAA
Crhies

acordo com Sassaki (2006), programas de treinamento
continuo sdo essenciais para garantir que todos os
funcionarios compreendam a importancia da inclusao e
saibam como contribuir para um ambiente acessivel.

A promocdo de uma cultura organizacional
inclusiva também é vital. Isso pode ser alcancado por meio
de campanhas de conscientizacdo, a celebracdo de datas
significativas relacionadas a inclusdo e a criacdo de
comités de diversidade e inclusdo. Uma cultura inclusiva
ndo apenas beneficia os funcionarios com deficiéncia, mas
também cria um ambiente onde todos se sentem
valorizados e respeitados. Como destacam Mantoan (2003)
e Gil (2002), a inclusdo deve ser parte integrante da missdo
e dos valores da organizacéo, refletindo-se em todas as suas
praticas e politicas.

Por fim, a sensibilizacdo e o treinamento das
equipes de Recursos Humanos (RH) sdo essenciais para o
sucesso das praticas inclusivas de recrutamento e selecéo.
Os profissionais de RH devem estar preparados para lidar
com a diversidade e garantir que todos os candidatos sejam
tratados de maneira justa e equitativa. Isso inclui a
compreensdo das necessidades especificas das pessoas com
deficiéncia e a capacidade de adaptar os processos de
recrutamento para torna-los mais inclusivos. Treinamentos
sobre preconceitos inconscientes e praticas de inclusdo
podem ajudar a construir uma cultura corporativa mais
aberta e receptiva a diversidade, promovendo um ambiente
de trabalho mais inclusivo e acolhedor para todos
(Fernandes, 2020).

3.2 AMBIENTE DE TRABALHO ACESSIVEL

Coimbra e Goulart (2009), inclusdo das pessoas
com deficiéncia no mercado laboral é uma realidade cada
vez mais abrangente e notéria no meio social vigente.
Porém ha uma percepcdo negativa da inser¢do e
permanéncia desses sujeitos nas empresas, que emergem
desde a falta de conhecimento em determinada funcéo,
pouca escolaridade, segregagdo no ambiente de trabalho e
nas relagcbes com os demais funcionarios e também a falta
ou poucas adaptac0es fisicas no ambiente de tabalho.

Um dos principais desafios mencionados por
Coimbra e Goulart (2009) é a falta de conhecimento em
funcdes especificas. Muitas vezes, pessoas com deficiéncia
ndo tém acesso as mesmas oportunidades de educagdo e
treinamento que seus pares sem deficiéncia, resultando em
uma lacuna de habilidades. Programas de treinamento e
desenvolvimento profissional voltados para pessoas com
deficiéncia sdo essenciais para preencher essa lacuna e
garantir que esses individuos possam competir em
igualdade de condigdes no mercado de trabalho. A
segregacdo no ambiente de trabalho e nas relagdes com os
colegas é outro fator critico que afeta a inclusdo de
trabalhadores com deficiéncia. A promogéao de uma cultura
organizacional inclusiva, que valorize a diversidade e a
igualdade, é essencial para combater essa segregagdo e
promover um ambiente de trabalho acolhedor para todos

Além disso, a legislacdo brasileira, como a Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015), estabelece diretrizes claras para a promocao
da acessibilidade no ambiente de trabalho. Esta lei define a
responsabilidade das empresas em criar condi¢Oes
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adequadas para a inclusdo, o que inclui adaptacdes fisicas
e tecnoldgicas. A ndo observancia dessas diretrizes pode
resultar em sancdes legais, além de prejudicar a imagem
corporativa e a satisfacdo dos colaboradores (Brasil, 2015).

Para garantir a efetividade dessas adaptacdes, ¢
crucial que as empresas realizem avaliaces periddicas e
consultem especialistas em acessibilidade. A participacao
ativa de funcionarios com deficiéncia nesse processo de
avaliacdo pode fornecer insights valiosos sobre as barreiras
existentes e as necessidades especificas. Essa préatica de
inclusdo ndo apenas demonstra respeito e valorizacdo dos
colaboradores, mas também promove um ambiente mais
justo e equitativo (Sassaki, 2006).

Outra consideracdo importante é a formacdo e
sensibilizacdo dos funcionarios em relacdo as questdes de
acessibilidade e inclusdo. Treinamentos regulares podem
ajudar a criar uma cultura organizacional mais inclusiva,
onde todos os funcionérios estejam cientes das adaptagdes
necessarias e do papel que desempenham na promogdo da
inclusdo. Essas acdes de sensibilizacdo sdo essenciais para
quebrar preconceitos e promover a empatia e a colaboragéo
no ambiente de trabalho (Duarte, 2010).

Ademais, 0 uso de tecnologias assistivas pode
complementar as adaptacGes fisicas, proporcionando um
ambiente de trabalho ainda mais acessivel. Ferramentas
como leitores de tela, softwares de reconhecimento de voz
e dispositivos de comunicag&o alternativa sdo exemplos de
tecnologias que podem beneficiar trabalhadores com
diferentes tipos de deficiéncia. A integracdo dessas
tecnologias no ambiente de trabalho deve ser planejada de
maneira cuidadosa, garantindo que todos os funcionarios
tenham acesso igualitirio aos recursos necessarios para
desempenhar suas fun¢bes (Mantoan, 2003).

Por fim, é importante destacar que a promocéo de
um ambiente de trabalho acessivel e inclusivo ndo deve ser
vista apenas como uma obrigacdo legal ou moral, mas
como uma estratégia inteligente de negdcios. Empresas
inclusivas tendem a ser mais inovadoras, diversas e
competitivas. Além disso, a inclusdo de pessoas com
deficiéncia pode contribuir para a criagdo de solucbes
criativas e para o desenvolvimento de produtos e servi¢os
gue atendam a uma base de clientes mais ampla (Gil,
2002). Portanto, investir em adaptagdes fisicas e na
promocédo da acessibilidade é um passo essencial para o
sucesso e a sustentabilidade das organizagfes no mercado
contemporaneo. Medidas como a instalacdo de rampas, a
adequacdo de banheiros e a adaptagdo de equipamentos e
mobiliario sdo exemplos de agdes que podem facilitar o
acesso e a mobilidade. As empresas devem ser proativas na
identificacdo e implementagdo dessas adaptacGes,
garantindo que o ambiente de trabalho seja acessivel a
todos os funciondrios, independentemente de suas
capacidades fisicas.

4 TECNOLOGIAS ASSISTIVAS E RECURSOS
DE ACESSIBILIDADE

As tecnologias assistivas desempenham um papel
crucial na promogdo da inclusdo e acessibilidade no
ambiente de trabalho. Essas tecnologias incluem uma
ampla gama de dispositivos, softwares e equipamentos que

Revista Brasileira de Filosofia e Hist6ria. 2026, jan-mar, 2453-2461. DOI: 10.18378/rbfh.v15i1.11941

https://www.gvaa.com.br/revista/index.php/RBFH

A== GVAA
'\é LI

ajudam as pessoas com deficiéncia a superar barreiras
funcionais e a participar plenamente de suas atividades
laborais. Exemplos de tecnologias assistivas incluem
leitores de tela para pessoas com deficiéncia visual,
proteses auditivas para individuos com deficiéncia
auditiva, e dispositivos de comunicacdo aumentativa e
alternativa para aqueles com dificuldades de comunicacédo
verbal (Sassaki, 2006).

O uso de tecnologias assistivas no ambiente de
trabalho deve ser integrado de forma estratégica e
personalizada, considerando as necessidades especificas de
cada funciondrio. A personalizagdo é essencial porque as
deficiéncias variam amplamente em termos de natureza e
grau, e as solu¢bes devem ser adaptadas para maximizar a
eficacia. Segundo Mantoan (2003), a avaliacéo individual
e a consulta com especialistas em acessibilidade sdo passos
importantes para a escolha e implementacdo das
tecnologias mais adequadas.

Além das tecnologias assistivas, 0s recursos de
acessibilidade no ambiente de trabalho s&o igualmente
importantes. Esses recursos podem incluir modificacfes
fisicas no espaco de trabalho, como a instalagédo de rampas,
elevadores e banheiros acessiveis, bem como a adaptacéo
de estagBes de trabalho e mobiliario. A criacdo de rotas
acessiveis e a sinalizacdo apropriada também sédo
essenciais para garantir a mobilidade e a seguranca de
todos os funcionérios (Brasil, 2015).

A acessibilidade digital é outro aspecto
fundamental que ndo deve ser negligenciado. Websites,
plataformas de comunicacdo e softwares utilizados no
ambiente de trabalho devem estar em conformidade com
o0s padrdes de acessibilidade digital, como as Diretrizes de
Acessibilidade para Conteido Web (WCAG). Isso garante
que todos os funcionérios, independentemente de suas
capacidades, possam acessar e utilizar plenamente as
ferramentas digitais da empresa (Duarte, 2010).

Um ambiente de trabalho acessivel é aquele que
permite a todos os funcionarios, independentemente de
suas habilidades ou deficiéncias, desempenharem suas
funcbes de maneira eficaz e confortavel. A criacdo de um
ambiente acessivel envolve tanto adaptacdes fisicas quanto
a promogdao de uma cultura organizacional inclusiva. A Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015) estabelece diretrizes claras para a promog¢éo
da  acessibilidade no ambiente de trabalho,
responsabilizando as empresas pela implementacdo das
adaptagdes necessérias (Brasil, 2015).

Para criar um ambiente de trabalho
verdadeiramente acessivel, é fundamental que as empresas
realizem avaliagBes periddicas de acessibilidade. Essas
avaliacdes devem identificar barreiras fisicas, tecnoldgicas
e atitudinais que possam impedir a plena participacdo dos
funcionérios com deficiéncia. A consulta direta com esses
funciondrios é uma prética recomendada, pois eles podem
fornecer insights valiosos sobre suas necessidades e as
barreiras que enfrentam (Coimbra; Goulart, 2009).

Além das adaptacGes fisicas, a sensibilizacdo e a
formacdo dos funcionarios sdo essenciais para promover
uma cultura de inclusdo. Treinamentos regulares sobre
acessibilidade, diversidade e inclusdo podem ajudar a
reduzir preconceitos e a fomentar um ambiente de trabalho
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mais acolhedor e colaborativo. Segundo Gil (2002), a
criacdo de programas de diversidade e a celebracdo de
datas significativas relacionadas a inclusdo sdo estratégias
eficazes para promover a conscientizacdo e o engajamento
dos funcionérios.

O apoio da alta administracdo é crucial para a
promocgdo da acessibilidade no ambiente de trabalho.
Lideres e gestores devem demonstrar um compromisso
genuino com a inclusdo, alocando recursos e
implementando politicas que promovam a acessibilidade.
Isso inclui a adocdo de préticas de contratacdo inclusivas,
a adaptacdo de processos de trabalho e a criacdo de
programas de desenvolvimento profissional que
considerem as necessidades dos funcionarios com
deficiéncia (Duarte, 2010).

Em resumo, a criacdo de um ambiente de trabalho
acessivel é um processo continuo que exige a colaboragéo
de todos os niveis da organizagdo. Investir em tecnologias
assistivas, realizar adaptacbes fisicas, promover a
acessibilidade digital e cultivar uma cultura inclusiva sdo
passos essenciais para garantir a plena participacdo de
todos os trabalhadores. Empresas que adotam essas
praticas ndo s6 cumprem suas obrigacdes legais, mas
também se posicionam como lideres em diversidade e
inclusdo, promovendo um ambiente de trabalho mais
inovador e produtivo (Sassaki, 2006).

5 BENEFICIOS DA INCLUSAO DE PESSOAS
COM DEFICIENCIA
51 PARA A EMPRESA

Sassaki (1999), menciona em seus estudos que a
inclusdo social é crucial para receber as pessoas com
deficiéncia em seu sistema, sendo um movimento
imprescindivel para a organizacdo das empresas €
sociedade. Tanaka e Manzini (2005) acrescentam sobre a
importancia dos individuos com deficiéncias se prepararem
para assumirem dentros das empresas funcfes e que as
desempenham com destreza e superando as suas proprias
limitagdes.

FroeseNeto (2001) menicionam o quanto as
empresas ganham em ter em suas repartices pessoas com
alguma deficiéncia e que participam das agoes sociais,
cumprindo o que as legislacbes estipulam. Os
consumidores observam a ética e compromisso das
empresas em prol dessas a¢Bes sociais, ocasionando um
fortalecimento da marca.

Lourenco e Schroder (2003) mencionam em seus
estudos que o desempenho social, gera um bom
desempenho econdmico, levando os consumidores a
observarem positivamente tais atitudes se devem a essa
organizacdo sociocultural em relacdo a comunidade.

A incluséo social, como mencionada por Sassaki
(1999), vai além de uma simples adaptagdo fisica dos
espacos. Trata-se de um processo abrangente que envolve
a criacdo de um ambiente acolhedor, respeitoso e
equitativo, onde todas as pessoas, independentemente de
suas capacidades, possam participar plenamente. 1sso exige
um compromisso continuo das empresas e da sociedade em
desafiar estereotipos, eliminar barreiras e promover uma
cultura de aceitagdo e respeito. A incluséo ndo é apenas um
beneficio para as pessoas com deficiéncia, mas também
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para a comunidade como um todo,
diversidade e inovacdo (Sassaki, 1999).

Tanaka e Manzini (2005) destacam que a
preparacdo dos individuos com deficiéncias para
assumirem funcgdes dentro das empresas é essencial. 1sso
pode ser alcancado por meio de programas de treinamento
especializados que ndo apenas desenvolvem habilidades
técnicas, mas também fortalecem a autoconfianca e a
autoestima dos participantes. A integracdo dessas pessoas
no mercado de trabalho ndo sé contribui para sua
independéncia financeira, mas também desafia a percepcao
publica das capacidades das pessoas com deficiéncia,
demonstrando que, com o suporte adequado, elas podem
superar suas limitagdes e se destacar em suas fungdes
(Tanaka; Manzini, 2005).

Além disso, Froese Neto (2001) ressaltam os
beneficios que as empresas obtém ao integrar pessoas com
deficiéncia em suas equipes. A diversidade no local de
trabalho pode levar a uma maior criatividade e inovacao,
pois as diferentes perspectivas e experiéncias contribuem
para solu¢des mais eficazes e inovadoras. Adicionalmente,
cumprir as legislagdes que promovem a inclusdo ndo é
apenas uma obrigacdo legal, mas também uma
oportunidade de fortalecer a imagem corporativa.
Consumidores e clientes valorizam empresas que
demonstram compromisso com responsabilidade social e
inclusdo, o que pode resultar em maior lealdade e apoio a
marca (Froese Neto, 2001).

Lourenco e Schroder (2003) argumentam que o
desempenho social das empresas estd diretamente
relacionado ao desempenho econdmico. Empresas que
investem em iniciativas de responsabilidade social,
incluindo a incluséo de pessoas com deficiéncia, tendem a
se destacar positivamente no mercado. Essas agdes sdo
vistas como indicativas de uma cultura organizacional
robusta e comprometida com o bem-estar da comunidade.
Consequentemente, consumidores e investidores percebem
essas empresas como mais confidveis e éticas, o que pode
se traduzir em beneficios econdmicos substanciais, como
aumento nas vendas e valorizagdo da marca (Lourenco;
Schroder, 2003).

A inclusdo social no ambiente de trabalho nédo
deve ser vista como um desafio a ser superado, mas como
uma oportunidade de crescimento para todos o0s
envolvidos. Ao adotar praticas inclusivas, as empresas ndo
apenas cumprem suas responsabilidades sociais e legais,
mas também criam um ambiente mais dindmico e
produtivo. A diversidade de habilidades e perspectivas
trazida pelas pessoas com deficiéncia pode enriquecer a
cultura organizacional e impulsionar a inovacdo,
resultando em beneficios significativos tanto para 0s
individuos quanto para as empresas e a sociedade como um
todo.

promovendo

5.2 PARA OS COLABORADORES

Apesar dos avangos na inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado laboral, conforme apontado por
Coimbra e Goulart (2009), é crucial continuar a enfrentar e
superar as barreiras existentes. A adocdo de politicas
inclusivas, o investimento em educacdo e treinamento, a
promocdo de uma cultura organizacional inclusiva e a
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implementacdo de adaptagbes fisicas no ambiente de
trabalho sdo passos essenciais para garantir a igualdade de
oportunidades e a plena participacdo de todos os
trabalhadores.

Um ambiente de trabalho inclusivo ndo apenas
beneficia diretamente os funcionarios com deficiéncia, mas
também eleva o moral e a satisfagdo de todos os
colaboradores. Quando uma empresa investe em préaticas
inclusivas, demonstra um compromisso com a diversidade
e a igualdade, o que pode fortalecer a lealdade dos
funcionarios e aumentar a retencdo. De acordo com um
estudo de Harter et al. (2002), colaboradores que se sentem
valorizados e incluidos sdo mais propensos a estar
engajados e satisfeitos com seu trabalho. Além disso, um
ambiente inclusivo pode promover um sentimento de
pertencimento e reduzir o estresse, contribuindo para um
clima organizacional mais positivo e produtivo.

A inclusdo no ambiente de trabalho também abre
oportunidades para o0 desenvolvimento pessoal e
profissional de todos os colaboradores. A interacdo com
colegas diversos pode fomentar novas habilidades e
perspectivas, incentivando a criatividade e a inovacdo.
Segundo Thomas e Ely (1996), a diversidade pode levar ao
desenvolvimento de competéncias interculturais e a
ampliagdo do conhecimento. Programas de treinamento
inclusivo e mentorias especificas podem ajudar a preparar
todos os funcionarios para lidar com um mundo de trabalho
cada vez mais diverso e globalizado, promovendo o
crescimento continuo e a capacidade de adaptagéo.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho ndo apenas promove a equidade, mas
também desempenha um papel crucial na redugdo de
preconceitos e na promogdo da inclusdo social. Quando
colaboradores com e sem deficiéncia trabalham juntos, isso
pode desconstruir estere6tipos e construir compreensao
mutua. A pesquisa de Pettigrew e Tropp (2006) mostra que
a interacdo intergrupal positiva pode reduzir atitudes
preconceituosas e aumentar a empatia entre 0s grupos.
Assim, as politicas de incluséo no trabalho podem ter um
impacto significativo na transformacéo de atitudes sociais
em relagao a deficiéncia.

Apesar dos avancos na inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado laboral, ainda existem desafios a
serem superados. Barreiras fisicas, atitudinais e
organizacionais podem dificultar a plena participacéo
dessas pessoas. Coimbra e Goulart (2009) destacam a
necessidade de politicas inclusivas e adaptativas para
enfrentar esses desafios. A implementagdo de tecnologias
assistivas, ajustes razodveis e a promocdo de uma cultura
organizacional inclusiva sdo passos essenciais. O
investimento continuo em educac&o e treinamento também
é crucial para capacitar os funcionarios e gestores a lidar
com a diversidade de maneira eficaz.

As empresas desempenham um  papel
fundamental na promocdo da inclusdo e da igualdade de
oportunidades. Politicas inclusivas devem ser integradas
nas préaticas de recrutamento, desenvolvimento de carreira
e gestdo de desempenho. A responsabilidade social
corporativa inclui ndo apenas o cumprimento das leis e
regulamentaces, mas também a promogao ativa de um
ambiente de trabalho inclusivo. Segundo pesquisa da
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Organizacdo Internacional do Trabalho (Oit, 2015),
empresas que adotam praticas inclusivas relatam
beneficios como maior inovacdo, melhor desempenho
financeiro e reputacéo aprimorada. Assim, a inclusdo ndo é
apenas uma questdo de justica social, mas também um
imperativo estratégico para as organiza¢cbes modernas.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo buscou entender e analisar as praticas
corporativas que promovem a inclusdo de pessoas com
deficiéncia, bem como os impactos de programas de
diversidade na cultura organizacional. Através de uma
revisao bibliografica abrangente, entrevistas
semiestruturadas com gestores de recursos humanos e
especialistas em inclusdo, além de questionarios aplicados
a funcionarios com deficiéncia, foi possivel identificar
vérias melhores préticas e desafios enfrentados pelas
empresas na implementacéo dessas iniciativas.

Os resultados deste estudo demonstram que a
promocdo da inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente corporativo ndo é apenas uma questdo de
responsabilidade social, mas também uma estratégia que
pode trazer diversos beneficios para as organizagdes.
Empresas que adotam praticas inclusivas tendem a ter uma
cultura organizacional mais forte, colaboradores mais
satisfeitos e engajados, e uma maior capacidade de
inovacgdo e adaptagdo as mudancgas do mercado.

Entre as melhores préaticas identificadas,
destacam-se:

a) Politicas de Recrutamento Inclusivas: A
adocdo de politicas de recrutamento que
busquem ativamente a inclusdo de pessoas
com deficiéncia é fundamental. Isso inclui
desde a adaptacdo dos processos de selecdo até
a garantia de acessibilidade nos locais de
trabalho.

b) Programas de Treinamento e
Sensibilizagdo: Investir em programas de
treinamento e sensibilizacdo para todos os
colaboradores pode ajudar a criar um ambiente
mais acolhedor e livre de preconceitos. Isso
também contribui para a conscientizagao sobre
as necessidades e capacidades das pessoas
com deficiéncia.

¢) Tecnologias Assistivas e Adaptacgdes
Fisicas: A implementacdo de tecnologias
assistivas e a realizacdo de adaptacdes fisicas
no ambiente de trabalho sdo essenciais para
garantir a plena participacdo de todos os
funcionérios.

d) Apoio e Desenvolvimento Profissional:
Oferecer apoio continuo e oportunidades de
desenvolvimento profissional para
colaboradores com deficiéncia ajuda a garantir
que eles possam atingir seu pleno potencial e
contribuir de maneira significativa para a
organizacgdo.

Os desafios enfrentados pelas empresas incluem a

necessidade de mudanca cultural, a resisténcia inicial de
alguns colaboradores e a falta de recursos ou
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conhecimentos especificos sobre como implementar essas
praticas de maneira eficaz. No entanto, as empresas que se
comprometem com a inclusdo e investem tempo e recursos
para superar esses desafios tendem a colher beneficios
significativos em termos de desempenho organizacional e
satisfagdo dos colaboradores.

Em suma, a inclusdo de pessoas com deficiéncia
no ambiente corporativo é um imperativo moral e
estratégico. Os beneficios vao além da conformidade com
as leis e regulamentos, proporcionando vantagens
competitivas reais e contribuindo para uma sociedade mais
justa e equitativa. Este estudo espera ter contribuido para
um maior entendimento sobre a importancia da incluséo e
fornecido insights valiosos e recomendacfes préaticas para
empresas que buscam melhorar suas politicas de
diversidade e inclusdo. Continuar a promover a diversidade
e a inclusdo no ambiente de trabalho ndo so enriquece a
cultura organizacional, mas também reflete um
compromisso com a valorizacdo de todas as pessoas,
independentemente de suas habilidades.

Os principais achados indicam que a adocéo de
préticas inclusivas, como politicas de recrutamento
acessiveis, programas de treinamento e sensibilizacdo, e a
implementacéo de tecnologias assistivas, contribui paraum
ambiente de trabalho mais equitativo e produtivo.
Empresas que investem em inclusdo ndo apenas promovem
um ambiente de trabalho mais acolhedor, mas também
colhem beneficios em termos de cultura organizacional,
satisfacdo e engajamento dos colaboradores, e inovagéo.

Entre as lacunas identificadas estdo a resisténcia
cultural & inclusdo, a falta de recursos e conhecimento para
implementar adaptacBes eficazes, e a necessidade de
programas mais robustos de desenvolvimento profissional
para colaboradores com deficiéncia. A pesquisa também
destacou a falta de estudos longitudinais que possam
avaliar os efeitos das préticas inclusivas ao longo do tempo
e a necessidade de mais dados sobre como diferentes
setores enfrentam desafios especificos.

As contribuigdes tedricas da pesquisa incluem a
confirmacdo da relacéo positiva entre préaticas inclusivas e
desempenho organizacional, reforcando teorias sobre
diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho. As
contribui¢des empiricas sao evidenciadas pelos dados que
mostram como empresas com politicas inclusivas se
destacam em termos de inovacdo e satisfacdo dos
funcionarios. Metodologicamente, a pesquisa destacou a
eficacia da RBDN e do método hipotético-dedutivo na
analise critica e na formulagédo de recomendacdes praticas.

A promocdo da inclusdo de pessoas com
deficiéncia no ambiente corporativo representa um avanco
significativo ndo apenas na conformidade com as leis e
regulamentagcBes, mas também no fortalecimento da
cultura organizacional e na maximizacdo do potencial da
forca de trabalho. A pesquisa demonstrou que as empresas
que adotam praticas inclusivas ndo sd melhoram a
qualidade de vida de seus colaboradores, mas também se
beneficiam de um desempenho organizacional superior e
uma imagem corporativa mais positiva.

A inclusdo é um processo continuo que requer
comprometimento e acdo em varias frentes, incluindo a
adaptacdo de processos de recrutamento, a implementacdo
de tecnologias assistivas e a criacdo de um ambiente
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acolhedor e respeitoso. A educacdo e a sensibilizacdo séo
fundamentais para superar barreiras atitudinais e promover
um clima de aceitacéo e respeito.

A prética da inclusdo deve ser vista como uma
oportunidade estratégica para as empresas, contribuindo
para a inovacdo, a satisfacdo dos colaboradores € a criacéo
de uma cultura organizacional robusta. O
comprometimento com a inclusdo também reforca a
responsabilidade social das empresas, fortalecendo sua
posicdo no mercado e atraindo talentos e clientes que
valorizam préticas éticas e inclusivas.

Portanto, as empresas devem continuar a investir
em politicas e préticas inclusivas, reconhecer e superar 0s
desafios envolvidos e buscar constantemente melhorar suas
abordagens para a diversidade e inclusdo. A transformagéo
para um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo é
um esforgo continuo que traz beneficios significativos para
todos os envolvidos, refletindo uma dedicacdo a justica
social e a valorizagdo de todas as pessoas,
independentemente de suas habilidades.

As limitacBes teodricas da pesquisa incluem a
dependéncia de teorias existentes que podem ndo capturar
totalmente as complexidades da inclusdo no contexto atual.
Além disso, a falta de estudos comparativos entre
diferentes setores limita a generalizacdo dos achados. Em
termos empiricos, a pesquisa enfrentou limitagcdes
relacionadas a disponibilidade e a diversidade dos dados
coletados, o que pode ter influenciado a profundidade das
conclusdes. As limitagdes metodoldgicas foram
relacionadas a dificuldade em acessar informacfes
detalhadas sobre praticas inclusivas em empresas de menor
porte e & necessidade de ferramentas mais refinadas para
analise qualitativa.

Para futuras pesquisas, é recomendével explorar
estudos longitudinais que possam avaliar a eficacia das
praticas inclusivas ao longo do tempo. Além disso,
pesquisas comparativas entre diferentes setores e tamanhos
de empresas poderiam fornecer insights adicionais sobre as
particularidades da inclusdo em contextos variados.
Sugere-se também a utilizacao de metodologias mistas para
obter uma compreensdo mais abrangente e detalhada das
praticas inclusivas e seus impactos. Por fim, a investigagao
sobre novas abordagens e tecnologias para promover a
inclusdo pode ajudar a preencher as lacunas identificadas e
refinar as metodologias empregadas, contribuindo para
uma pratica mais eficaz e baseada em evidéncias.
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