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Resumo

Este trabalho de conclusdo de curso analisa a inclusao de pessoas com deficiéncia
em uma fabrica de calgados no Vale do Paranhana (RS), a partir de um estudo de
caso com abordagem qualitativa. Através de entrevistas com colaboradores com
deficiéncia e gestores, investigam-se os desafios, as estratégias organizacionais e o
impacto da legislacao vigente, especialmente a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia (Lei n°® 13.146/2015). Os resultados apontam uma discrepancia
significativa entre o discurso institucional de inclusdo e a pratica vivida pelos
profissionais com deficiéncia, marcada por barreiras culturais, estruturais e
atitudinais. O estudo também se baseia na vivéncia do autor, que € uma pessoa com
deficiéncia, conferindo a analise uma perspectiva critica e experiencial. A pesquisa
contribui para a reflexao sobre a efetividade das politicas inclusivas e o papel das
organizagbes na construcdo de ambientes verdadeiramente acessiveis,
participativos e justos.

Palavras-Chave: Inclusdo. Deficiéncia. Cultura Organizacional. Responsabilidade
Social. Gestao da Diversidade.

INCLUSION OF PEOPLE WITH DISABILITIES IN THE FOOTWEAR SECTOR:
BETWEEN INSTITUTIONAL THEORY AND LIVED PRACTICE

ABSTRACT
This Final Paper aims to analyze the inclusion strategies for people with disabilities
(PwDs) in a footwear factory located in the Vale do Paranhana region, in the state of
Rio Grande do Sul, Brazil. Through a qualitative case study, interviews were
conducted with both employees with disabilites and company managers to
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understand the challenges, perceptions, and impacts of inclusion in the
organizational environment.

The results reveal a significant gap between organizational discourse and lived
practice experiences of PwDs, highlighting the need for more empathetic and
effective inclusion practices. The research reinforces the importance of rethinking
management approaches, the role of legislation, and the commitment to building a
truly inclusive organizational culture.

Keywords: Inclusion. People with Disabilities. Organizational Culture. Social
Responsibility. Diversity Management.

1 INTRODUGCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho
continua sendo um desafio estrutural enfrentado tanto por organizagdes quanto pela
sociedade brasileira. Apesar dos avangos legislativos e das campanhas de
conscientizagdo, persistem obstaculos significativos a efetivagdo dessa incluséo de
forma ampla, respeitosa e transformadora (SASSAKI, 2003, p. 25). Muitas empresas
alegam cumprir as exigéncias legais, mas, na pratica, enfrentam resisténcias
internas, preconceitos velados e uma gestdo despreparada para lidar com a
diversidade funcional (FREITAS, 2007, p. 151; Diniz et al., 2007, p. 65).

No Brasil, o artigo 93 da Lei n°® 8.213, de 24 de julho de 1991, estabelece que
empresas com cem ou mais empregados devem reservar de 2% a 5% de seus
cargos para pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1991). Mais recentemente, a Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°® 13.146, de 6 de julho de
2015) ampliou a protegao legal ao estabelecer diretrizes para garantir o acesso ao
trabalho em condi¢gées de igualdade (BRASIL, 2015, art. 34). No entanto, muitas
empresas tratam essas exigéncias como meras formalidades, sem o devido
investimento em acessibilidade, adaptagao de tarefas ou capacitagado dos gestores e
colegas de trabalho (MELO NETO; FROES, 2001, p. 120).

Este trabalho surgiu a partir da experiéncia pessoal do autor, que € uma
pessoa com deficiéncia e atua em uma empresa do setor calgadista localizada no
Vale do Paranhana, no Rio Grande do Sul. A vivéncia pratica revelou a distancia
entre o posicionamento organizacional e a pratica cotidiana. Embora a empresa
possua funcionarios com deficiéncia, nota-se a auséncia de uma cultura
organizacional verdadeiramente comprometida com a valorizacdo da diversidade
(WOOD JR. et al., 2011, p. 81). Generaliza¢des, como tratar todas as deficiéncias da

mesma forma, além de frases depreciativas como “também, la s6 tem PCD”, sao



recorrentes e revelam preconceitos estruturais ainda presentes no ambiente laboral
(ASHLEY, 2002, p. 57).

Diante disso, o presente estudo tem como objetivo geral investigar como
ocorre a inclusao de pessoas com deficiéncia em uma empresa do setor calgadista
da regido, analisando os principais desafios enfrentados, os mecanismos de gestao
adotados e o impacto (ou auséncia dele) da legislacdo nesse processo. Como
objetivos especificos, busca-se identificar as percepgdes de gestores e colegas
sobre a inclusdo de PCDs, verificar o cumprimento das exigéncias legais e
apresentar propostas para aprimorar as praticas inclusivas, com base em uma
escuta ativa das experiéncias vividas.

A relevancia deste estudo reside no fato de que, apesar da legislagao
consolidada, sua aplicagéo ainda encontra entraves, especialmente em empresas do
interior e em setores produtivos com metas e ritmos rigidos, como o calgadista. Além
disso, a pesquisa contribui academicamente ao discutir a relagdo entre gestéo de
pessoas, cultura organizacional e responsabilidade social (GIL, 2019, p. 40), e
pessoalmente, por representar a voz de quem vive essa realidade diariamente,
buscando nao apenas denuncia-la, mas transforma-la.

Trata-se, portanto, de uma analise critica que contrapde a teoria institucional
a pratica vivida pelos profissionais com deficiéncia — revelando contradigdes,
desafios e possibilidades de avanco real rumo a inclusdo plena (PORTER;
KRAMER, 2011, p. 64).

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Para atingir os objetivos desta pesquisa, foi elaborado um aporte teérico que
fundamenta e orienta a analise do estudo de caso realizado em uma empresa do
setor calgadista, localizada no Vale do Paranhana (RS). O referencial adotado busca
articular os conceitos académicos as vivéncias concretas relatadas pelos
participantes da pesquisa, servindo como lente critica para interpretar as
contradi¢cdes entre o discurso institucional de inclusdo e a pratica cotidiana vivida por
pessoas com deficiéncia.

Este capitulo estd organizado em quatro tdépicos principais: Gestdo da
Diversidade, Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho,

Legislacdo e Politicas Publicas, e Responsabilidade Social Corporativa. Essa



estrutura tedrica permite compreender os multiplos fatores que impactam o processo
de inclusdo nas organizagdes, desde os aspectos normativos e estratégicos até os
desafios culturais, simbdlicos e operacionais.

Além de contextualizar os avangos legais e organizacionais sobre a tematica,
o referencial tedrico também evidencia as limitacdes existentes na aplicagao pratica
dessas diretrizes, sobretudo em contextos produtivos do interior. Assim, pretende-se
ndo apenas sustentar a andlise empirica com base na literatura, mas também
tensionar as categorias estabelecidas, iluminando as lacunas, os siléncios e as
resisténcias que marcam a vivéncia profissional das pessoas com deficiéncia no

ambiente fabril.

2.1 Gestao da Diversidade
De acordo com Chiavenato (2014), a gestdo da diversidade é um aspecto

crucial nas organizagoes:

A gestdo da diversidade no ambiente de trabalho refere-se a capacidade
das organizagbes de reconhecer, valorizar e integrar as diferengas
individuais em suas praticas e processos. (CHIAVENATO, 2014,p. 192).

Maximiano (2012) argumenta que a eficacia da gestdo esta diretamente

relacionada a forma como as diferencas internas sao tratadas.

A eficacia da gestdo esta diretamente relacionada a forma como as
diferengas internas sdo tratadas. A inclusdo de pessoas com deficiéncia
deve ser encarada como parte de uma estratégia de gestédo da diversidade
e nao apenas como cumprimento legal. (MAXIMIANO, 2012, p. 215).

A inclusdo de PcDs deve ser encarada como parte de uma estratégia de
gestao da diversidade e ndao apenas como cumprimento legal. No caso estudado,
observa-se uma padronizagdo das deficiéncias e a auséncia de estratégias

individualizadas, o que contribui para a excluséo pratica desses trabalhadores.

2.2 Inclusao De Pessoas Com Deficiéncia No Mercado De Trabalho

Historicamente, as pessoas com deficiéncia foram marginalizadas do
mercado de trabalho, sendo percebidas como incapazes de exercer atividades
produtivas. Somente nas ultimas décadas houve um movimento mais efetivo para
sua insergao, impulsionado por leis, campanhas e mudangas culturais. No caso
analisado, € possivel perceber que, embora a empresa cumpra parcialmente a Lei
de Cotas, ainda existem setores que evitam receber PCDs. Um dos relatos obtidos
durante a pesquisa inclui a expressao: "também, la s6 tem PCD", refletindo estigmas

e preconceitos presentes na cultura organizacional. Schein (2009) destaca que os



valores e crengas compartilhados moldam atitudes e comportamentos:

A cultura de um grupo pode agora ser definida como padrao de suposicdes
basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a medida que
solucionava seus problemas de adaptacao externa e de integragao interna.
Este padrao tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido e,
por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como o modo
correto de perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas.
(SCHEIN,2009, p. 12)

Quando a deficiéncia é associada a limitagdes absolutas, a inclusdo ocorre
apenas como uma obrigagao legal. Assim, o distanciamento entre discurso e pratica
torna-se evidente. A cultura organizacional, entendida como o conjunto de valores,
crencas e praticas compartilhadas no ambiente de trabalho, exerce influéncia direta
sobre a aceitagdo ou rejeicdo da diversidade. Quando pautada por modelos
homogéneos de produtividade e desempenho, tende a reforgar a excluséo de tudo
que nao se encaixa nesse padrao. No caso da inclusao de pessoas com deficiéncia,
isso se traduz na resisténcia a adaptacdo de rotinas e ao reconhecimento de
capacidades diversas.

Essa resisténcia a inclusdo é alimentada por diversos fatores: medo do
desconhecido, falta de preparo das liderangas, auséncia de incentivos para praticas
inclusivas e a persisténcia de estigmas sobre a capacidade produtiva da pessoa com
deficiéncia. Trata-se de uma resisténcia estrutural, cultural e simbdlica, que requer
uma revisao profunda dos valores organizacionais e das formas de relacionamento

no trabalho.

2.3 Legislacao e Politicas Publicas

A legislagao brasileira avangou significativamente nas ultimas décadas em
relacdo a inclusdo das PcDs no trabalho. O artigo 93 da Lei n® 8.213/1991 determina
que "as empresas com cem ou mais empregados sdo obrigadas a preencher de dois
a cinco por cento dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas
portadoras de deficiéncia".

Além disso, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015) reforga o direito a igualdade de oportunidades. Conforme o Art. 34: "A
pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitagéo, em
ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas".

Apesar dessas garantias legais, o cumprimento formal ndo assegura, por si

s0, uma inclusao efetiva. O estudo de caso mostra que a falta de preparagao dos



gestores, a caréncia de comunicagdo interna e a pressédo por resultados s&o
entraves importantes a transformagao da cultura organizacional. Isso evidencia que
a inclusao legalizada ainda nao se converteu em inclusao legitimada. A presenca da
lei, embora essencial, precisa ser acompanhada de mudangas estruturais e culturais

dentro das organizagdes, sob pena de se tornar um instrumento de fachada.

2.4 Responsabilidade Social Corporativa

A responsabilidade social corporativa envolve o0 compromisso das
organizagbes com o desenvolvimento sustentavel e o bem-estar social. Segundo
Ashley (2002, p. 45), a RSC deve ser entendida como uma estratégia que integra
preocupacdes sociais € ambientais as praticas empresariais, promovendo mudancas
estruturais nas relagdes de trabalho. Nesse contexto, a inclusdo de PcDs deve ser
vista como uma pratica cidadd que reflete os valores da empresa (CARROLL;
SHABANA, 2010, p. 90).

Quando a inclusdo é motivada apenas por imposicao legal, perde-se a
oportunidade de gerar impacto social positivo e fortalecer a imagem institucional
(MELO NETO; FROES, 2001, p. 118). Empresas que desenvolvem programas de
inclusdo consistentes demonstram maior responsabilidade e comprometimento com
a diversidade, além de fortalecer sua reputagdo junto a clientes, parceiros e
investidores (WOOD JR. et al., 2011, p. 84).

Contudo, para que a responsabilidade social ndo se limite a agdes simbdlicas,
€ fundamental que as empresas estabelecam mecanismos de escuta ativa e
participacdo dos trabalhadores com deficiéncia nos processos decisorios. A
auséncia dessas vozes nas instancias estratégicas perpetua uma ldgica
verticalizada, onde as politicas de inclusdao sdo pensadas “sobre” os PcDs, e nao
‘com” eles (SASSAKI, 2003, p. 74). Incluir, nesse sentido, é também compartilhar
poder e promover representatividade (DINIZ; MEDEIROS; BARBOSA, 2007, p. 69).

Outro aspecto crucial para consolidar a responsabilidade social corporativa na
pratica € o uso de indicadores de inclusdo. Medidas como permanéncia no emprego,
progressao de carreira, participagdo em treinamentos e grau de satisfacdo com o
ambiente de trabalho sdo fundamentais para avaliar o impacto real das acgdes
inclusivas (FREITAS, 2007, p. 150). Sem esses indicadores, a gestao da diversidade
corre o risco de se tornar genérica e descolada das experiéncias concretas dos

colaboradores.



Iniciativas como o selo “Empresa Cidada” ou a adesao a pactos nacionais e
internacionais de direitos humanos e trabalho decente podem servir como
balizadores de boas praticas (ONU, 2011, p. 4), desde que acompanhados de ag¢des
internas estruturadas. O caso estudado evidencia que, embora haja esforgos
pontuais, ainda falta uma politica interna clara e abrangente. A inclusdo precisa ser
integrada ao planejamento estratégico da empresa, com a participagado ativa de
todos os setores.

Assim, é fundamental que as empresas deixem de ver a inclusdo como um
custo ou imposicdo e passem a enxerga-la como uma oportunidade de evolugéo
organizacional, inovagdo e fortalecimento da responsabilidade social (PORTER;
KRAMER, 2011, p. 64). A verdadeira responsabilidade social corporativa vai além da
imagem: ela se traduz em compromisso continuo, transformacédo de praticas e

respeito a dignidade humana em sua totalidade.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Dando continuidade a fundamentacdo tedrica e a contextualizacdo do
problema de pesquisa, este capitulo apresenta os procedimentos metodologicos
adotados para a conducdo do estudo. A escolha dos métodos, técnicas e
abordagens esta diretamente relacionada a necessidade de compreender, em
profundidade, como se da a inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma empresa
do setor calgadista localizada no Vale do Paranhana (RS), a partir das percepgdes,
praticas e desafios enfrentados por gestores e colaboradores.

Este estudo carrega, além da relevancia académica e social, uma motivagao
pessoal. O autor é pessoa com deficiéncia desde novembro de 2018, quando sofreu
um acidente de transito que alterou completamente sua trajetoria de vida. Hoje, aos
33 anos, pai de trés filhos e atuando como colaborador na empresa pesquisada, traz
neste trabalho um olhar comprometido com a transformacao das realidades vividas
por tantos profissionais que enfrentam diariamente a resisténcia ao diferente, o
preconceito velado e a falta de preparo institucional. Expressées como “esses PCD
ainda ganham mais ou 0 mesmo que nds, inadmissivel” — frequentemente ouvidas
— ilustram a urgéncia de se discutir ndo apenas o cumprimento da legislagdo, mas
também a cultura organizacional que ainda resiste a diversidade funcional.

Este capitulo descreve os procedimentos metodolégicos adotados para a



realizacdo deste estudo, com o objetivo de responder ao problema de pesquisa
relacionado a inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma empresa do Vale do
Paranhana. O enfoque metodoldgico busca garantir a coeréncia entre os objetivos

do trabalho, a coleta de dados e as formas de analise.

3.1 Tipo e abordagem de pesquisa

A pesquisa caracteriza-se como aplicada, pois visa gerar conhecimentos para
uso pratico, com o proposito de intervir e melhorar processos organizacionais
(PRODANOQV; FREITAS, 2013, p. 67). Sua abordagem é qualitativa, buscando
compreender significados, interpretacées e percepgdes dos sujeitos envolvidos, o
que é essencial em investigagdes que envolvem dimensdes humanas e culturais
(MINAYO, 2001, p. 21; GUBA; LINCOLN, 1994, p. 106).

O carater da pesquisa é exploratério e descritivo, j4 que se propbe a
aprofundar o entendimento de um fenbmeno pouco investigado no contexto local,
além de descrever praticas e desafios da inclusdo de PcDs na empresa (GIL, 2019,
p. 42). Esse tipo de pesquisa €& utili quando ha pouca sistematizagdo do
conhecimento sobre determinado tema ou quando se deseja apresentar um retrato
detalhado da realidade estudada.

Adotou-se o estudo de caso como estratégia metodologica, por permitir
examinar um fendbmeno contemporaneo dentro de seu contexto real e com multiplas
fontes de evidéncia (YIN, 2015, p. 33). Essa abordagem é adequada quando se
busca compreender as particularidades de uma situagao especifica, como é o caso

da inclusao de PcDs em uma organizagao do interior do estado.

3.2 Delimitagdo do campo Empirico

O universo da pesquisa € composto pelos colaboradores, autor deste estudo
e gestores de uma empresa do setor calgadista com mais de 1.000 funcionarios,
situada no Vale do Paranhana (RS). A amostra foi composta por trés pessoas com
deficiéncia e dois gestores diretamente ligados aos processos de recrutamento,
acompanhamento e avaliagdo de PcDs. Essa amostra foi intencional e nao
probabilistica, critério usual em pesquisas qualitativas quando se busca a
profundidade da informagdo em vez da representatividade estatistica (TRIVINOS,
2006, p. 122; MINAYO, 2001, p. 41).



O autor, enquanto pesquisador-participante, também integra o contexto
analisado, o que contribui para ampliar a profundidade da analise e legitimar a
abordagem subjetiva e critica adotada. Esse tipo de insergcdo permite ao
pesquisador compreender os sentidos construidos pelos sujeitos em seu contexto
cotidiano, favorecendo interpretacdes mais ricas e alinhadas com a realidade
estudada (GUBA; LINCOLN, 1994, p. 108; GODOQY, 1995, p. 59).

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados ocorreu entre abril e junho de 2025, por meio de
entrevistas semiestruturadas, técnica amplamente utilizada em pesquisas
qualitativas por permitir ao entrevistado certa liberdade de expressao, ao mesmo
tempo em que mantém o foco nos temas definidos previamente (TRIVINOS, 2006,
p. 147; MINAYO, 2001, p. 62). As entrevistas foram aplicadas com a autorizagao da
empresa, garantindo o anonimato dos participantes, conforme os principios éticos
da pesquisa com seres humanos (CNS, 2012, p. 3).

O roteiro das entrevistas foi elaborado com base em categorias tedricas
discutidas no referencial — como gestdo de pessoas, cultura organizacional,
legislagcdo inclusiva e barreiras simbdlicas — o que permitiu captar diferentes
dimensdes do fenbmeno investigado, como sugerem Bardin (2011, p. 42) e Flick
(2009, p. 110), ao defenderem a importancia da construgcéo tedrica prévia para
orientar a investigagao empirica.

As entrevistas buscaram identificar as percepcdes dos entrevistados sobre a
inclusdo, as praticas organizacionais existentes, o cumprimento das exigéncias
legais e os principais entraves percebidos no cotidiano laboral, alinhando-se a
proposta de interpretar o sentido atribuido pelos sujeitos as suas experiéncias
(GUBA; LINCOLN, 1994, p. 106).

3.4 Analise de dados
Para o tratamento dos dados, utilizou-se a analise de contelido, conforme os

procedimentos estabelecidos por Bardin (2016):

A andlise de conteudo é um conjunto de técnicas de analise das
comunicagdes visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
descrigao do conteudo das mensagens, indicadores (quantitativos ou n&o)
que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condigdes de
producéo/recepcgao (variaveis inferidas) destas mensagens” (BARDIN, 2011,

10



p. 44).
As categorias de analise foram construidas a luz dos objetivos especificos

da pesquisa, permitindo observar padroes, contradicdes e elementos relevantes a
compreensao do fenédmeno.

A escolha por uma metodologia qualitativa se justifica pela natureza
complexa e multifacetada do tema. Questdes relacionadas a inclusdo, ao
pertencimento e a diversidade funcional ndo podem ser plenamente representadas
por numeros ou estatisticas, exigindo uma escuta atenta as experiéncias subjetivas,
aos discursos e as praticas simbdlicas que estruturam a convivéncia no ambiente de

trabalho.

3.5 Aspectos Eticos da Pesquisa

A pesquisa foi conduzida em conformidade com os principios éticos da
pesquisa cientifica envolvendo seres humanos, conforme estabelecido pela
Resolucdo n° 466/2012 do Conselho Nacional de Saude (BRASIL, 2012, p. 3). Todos
os participantes foram informados sobre os objetivos do estudo, a voluntariedade da
participacao, o direito de recusa e a garantia de sigilo e anonimato. As entrevistas
foram realizadas somente apds o consentimento verbal dos envolvidos, com a
devida autorizagdo da empresa, e sem qualquer prejuizo ao vinculo empregaticio
dos participantes. Nao houve coleta de dados sensiveis, e nenhuma informacgao que

pudesse identificar os entrevistados foi divulgada.

3.6 Limitagdes da Metodologia

Como pesquisador-participante, o autor reconhece que sua vivéncia pessoal
pode influenciar a interpretagdo dos dados, o que configura uma limitagao
metodolégica (GUBA; LINCOLN, 1994, p. 110). Contudo, essa posicdo também
proporcionou um olhar mais sensivel e comprometido com o tema, favorecendo a
escuta qualificada e o reconhecimento de nuances que poderiam passar
despercebidas a um pesquisador externo (GOODE; HATT, 1952, p. 45). Além disso,
por se tratar de uma amostra pequena e localizada em uma unica organizagao, 0s
resultados ndo podem ser generalizados para outras empresas ou setores (YIN,
2015, p. 45). Ainda assim, o estudo oferece contribuigdes relevantes para o debate
sobre inclusdo, diversidade e gestdo de pessoas, especialmente em contextos

produtivos do interior do Brasil.
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3.7 Limitagdes da Metodologia

Para garantir a compreensao do leitor sobre as falas analisadas e possibilitar

uma leitura contextualizada dos depoimentos, elaborou-se o quadro a seguir com os

perfis dos entrevistados. A empresa conta atualmente com 156 pessoas com

deficiéncia (PcDs) em seu quadro funcional, distribuidas em diferentes setores e

fungdes, o que reforga a relevancia e a representatividade da amostra selecionada

para esta pesquisa.

Entrevistado | Género Cargo PCD Deficiéncia Setor de
atuacao
Entrevistado | Masculino | Operador Sim Deficiéncia Linha de
1 de Producao fisica (membro | Montagem
inferior)
Entrevistada 2| Feminino | Auxiliar de Sim Deficiéncia Limpeza
Servigcos fisica
Gerais (mobilidade
reduzida)
Entrevistado 3| Masculino | Auxiliar Sim Deficiéncia Almoxarifado
Administrativo visual parcial
Entrevistado 4| Masculino | Diretor de Nao — Diretoria
Produtividade
Entrevistada 5| Feminino | Gestora de Nao — Recursos
Desenvolvi- Humanos
mento
Entrevistado 6| Masculino | Operador de | Sim Amputacgéo de | Montagem
montagem membro
inferior

Quadro 1: Fonte, o Autor (2025)
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Essa caracterizagao contribui para uma compreensio mais aprofundada dos
contextos das falas, bem como das relacbes de poder e das percepcdes que
permeiam os relatos.

O Entrevistado 6, operador de montagem, com amputacdo de membro inferior
e trés anos de empresa, evidencia uma critica recorrente entre os colaboradores: a
percepgao de que a inclusdo ocorre apenas para o cumprimento da legislagédo, sem

efetivo comprometimento institucional. Como aponta:

No meu caso, foi s6 preencher a cota. A entrevista durou poucos minutos,
sem nenhuma preocupagcdo em saber se eu tinha alguma necessidade
especifica. A impressdo que ficou foi de que minha deficiéncia era o Unico
critério importante. (Entrevistado 1, 2025).

Ja a Entrevistada 2, que ocupa uma posi¢cao de menor visibilidade e com
reduzidas chances de ascensdo, destaca a sensacao de invisibilidade em relacao as
suas capacidades e preferéncias: “Me colocam onde, para eles, ndo incomoda. Esse
é o sentimento.” (Entrevistada 2, 2025).

Além disso, o relato do Entrevistado 3 evidencia nao apenas o despreparo
das liderangas, mas também uma pratica institucional de deslocamento e evasao,
marcada pela falta de paciéncia no trato com os colaboradores: “Se nao der certo,
empurram para outro setor, ndo sabem nem falar com a gente, sem paciéncia
nenhuma.” (Entrevistado 3, 2025).

Em contrapartida, a Entrevistada 5, gestora de Desenvolvimento Humano
Organizacional, apresenta uma visado institucional mais otimista, valorizando os
esforcos da empresa: “A empresa faz sua parte, e faz muito bem, também ¢é pioneira
em projetos e ideias inovadoras na regido.” (Entrevistada 5, 2025).

No entanto, a percepgao geral dos colaboradores indica que a inclusao
muitas vezes € apenas formal, sem o devido acompanhamento, valorizagcdo ou
promogao profissional. Eles relatam que, embora exista a obrigatoriedade legal para
contratagdo, o suporte apds a admissao € insuficiente, gerando sentimento de ser
apenas um numero para cumprir metas, sem escuta ou respeito efetivo. Essa
realidade ainda revela um longo caminho para que a inclusao seja vivenciada de

maneira genuina.
4 RESULTADOS E ANALISES

Este capitulo apresenta os principais achados da pesquisa, com base nas

entrevistas realizadas com colaboradores com deficiéncia e gestores de uma fabrica
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de calgados localizada no Vale do Paranhana (RS). As analises foram organizadas

por eixos tematicos, definidos a partir do roteiro de entrevistas.

4.1 Politicas De Inclusao/Recrutamento e Selecao

O discurso institucional da inclusdo, embora presente em politicas formais,
nem sempre se traduz em praticas efetivas. A analise das entrevistas revela uma
discrepancia significativa entre a visdo dos gestores e a percepgao dos
colaboradores com deficiéncia, o que sugere a prevaléncia de uma inclusao
simbdlica, pautada mais por exigéncias legais e constru¢gées de imagem do que por
um compromisso auténtico com a equidade.

Essa critica é claramente expressa por um colaborador com deficiéncia fisica,

com mais de 15 anos de experiéncia na empresa, que afirma:

“Esse discurso bonito vende, ganha prémios, traz visibilidade, mas, na
pratica, menos de um terco do que é anunciado se concretiza. A gente
continua aqui, porque sabe que ha lugares piores e, no fim, precisamos do
trabalho e da renda.” (Entrevistado 6, 2025).

Outros colaboradores também demonstram ceticismo em relagédo as politicas
existentes. Um deles resume: “Na teoria, tem. Tem politica escrita, tem cartaz no
mural, mas no dia a dia ninguém fala disso. A inclusdo aqui € s6 no papel.”
(Entrevistado 1, 2025).

Outro reforgca essa percepgao, ao afirmar que “existe a politica, mas a gente
sente que ela nao é aplicada” (Entrevistada 2, 2025), enquanto um terceiro
completa: “Nunca vi uma politica real funcionando” (Entrevistado 3, 2025).

Na contraméo desse relato, os gestores entrevistados garantem que ha uma
diretriz institucional ativa e conhecida. O diretor de produtividade afirma que “temos
sim uma politica, e ela é divulgada internamente” (Entrevistado 4, 2025), ao passo
que a gestora de desenvolvimento humano reitera: “temos uma politica interna ativa”
(Entrevistada 5, 2025).

No tocante ao recrutamento e seleg¢ao, essa légica também se manifesta. Um
colaborador relata que “parece que é sO pra bater a cota. A gente sente que é
numero, nao pessoa” (Entrevistado 1, 2025). Outro destaca que as decisdes sao
tomadas sem dialogo: “colocam a gente onde eles acham que nao atrapalha. Nao
perguntam onde nos encaixariamos melhor” (Entrevistada 2, 2025). J& um terceiro
afirma: “a vaga que sobrou foi a que eu peguei. Nao teve escolha” (Entrevistado 3,
2025).
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Por parte da gestdo, as falas indicam a tentativa de equilibrar
responsabilidade e desempenho: “Buscamos compatibilidade entre funcédo e
limitagdo, sempre com responsabilidade.” (Entrevistado 4, 2025). A gestora
reconhece, porém, limitagdes no processo: “Tentamos avaliar o perfil, mas
reconhego que ha falhas.” (Entrevistada 5, 2025).

Assim, a analise aponta que, embora a empresa possua documentos e
diretrizes que expressam compromisso com a inclusao, esses elementos nao se
convertem em agbes consistentes nem na experiéncia concreta dos trabalhadores
com deficiéncia. A distancia entre as narrativas de gestores e colaboradores
evidencia uma necessidade urgente de revisdo dos processos de integragcdo, com

mais escuta, participagdo e compromisso pratico.

4.2 Acessibilidade/Preparacéo Dos Gestores e Equipes

A acessibilidade no ambiente fabril ainda se mostra limitada a aspectos
estruturais basicos. Embora rampas e banheiros adaptados tenham sido
implementados, a percepcao dos colaboradores com deficiéncia € de que essas
adaptacdes sdo o minimo exigido e ndo atendem plenamente as suas necessidades
especificas. Além disso, faltam recursos tecnologicos adequados, especialmente
para pessoas com deficiéncia visual. “Tem rampa, tem banheiro adaptado... mas
nada além do basico. No chado de fabrica, pouca coisa muda.” (Entrevistado 1,
2025). “Pouca coisa foi adaptada. E mesmo assim, as vezes parece que incomoda.”
(Entrevistada 2, 2025). “Faltam recursos pra deficiéncia visual. Muito.” (Entrevistado
3, 2025). O entrevistado 6 fala:

“O setor onde trabalho ndo tem banheiro adaptado, nem acesso facil a
areas de descanso. O magquinario ndo foi ajustado, e quando pedi uma
simples elevacdo na bancada, fui ignorado. E como se a estrutura tivesse
sido pensada para todos, menos pra gente.” (Entrevistado 6, 2025).

As declaragdes evidenciam que a acessibilidade fisica é insuficiente quando
ndao acompanhada de acessibilidade atitudinal e tecnoldgica, o que reforgca a
necessidade de ampliar o conceito de inclusdo. A adaptagao dos espacos precisa ir
além do simbdlico, considerando as demandas reais dos corpos e das fungdes. Em
contrapartida, os gestores afirmam que houve investimento em adaptagdes:
“‘Adaptamos setores e postos conforme a necessidade. (Entrevistado 4, 2025).
“Adaptamos os espacos e fornecemos treinamentos.” (Entrevistada 5, 2025)

Nota-se que, enquanto os gestores relatam acgbes concretas, os
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colaboradores apontam a auséncia de escuta e dialogo no processo de adaptagao.
Essa diferenga sugere que as decisdes tém sido pouco participativas, o que
compromete a efetividade das medidas.

Quanto a preparagédo das liderangas e equipes, as falas dos entrevistados
com deficiéncia apontam despreparo e até certo desconforto por parte dos colegas:
“‘Nao foram. Eles aprendem com a gente, e olhe 14. Muitos nem sabem como lidar.
Falam errado, tratam como se a gente fosse incapaz.” (Entrevistado 1, 2025). “A
gente sente que estamos ali, mas meio por obrigacdo.” (Entrevistada 2, 2025). “Nao
sabem falar com a gente. E como se tivéssemos que ensinar tudo.” (Entrevistado 3,

2025). E o entrevistado 6 argumenta:

“Ja ouvi coisas como: 'Vocé consegue andar, entdo esta bom'. Falta
informacgéao, falta sensibilidade. A deficiéncia é tratada como um tabu ou
uma inconveniéncia. A falta de preparo € um dos maiores pesos que a
gente carrega aqui dentro.” (Entrevistado 6, 2025).

Essas falas revelam um vacuo na formag¢ao humana da equipe, que se reflete
em atitudes desrespeitosas, ainda que nem sempre intencionais. A auséncia de
preparo pode resultar na reproducéo de esteredtipos e em uma convivéncia baseada
na tolerancia for¢gada, e ndo na valorizagao da diversidade.

Do ponto de vista institucional, os gestores reconhecem que o treinamento
técnico é oferecido, mas ainda insuficiente: “Temos formagdo técnica, mas
reconheco que falta algo mais humano.” (Entrevistado 4, 2025). “A equipe tem
recebido formagodes periddicas.” (Entrevistada 5, 2025).

Aqui, destaca-se a importancia de formar para o relacionamento humano e
nao apenas para o cumprimento da funcdo. A formacao técnica precisa vir
acompanhada de sensibilizagdo, escuta e empatia, valores que sustentam a
convivéncia em ambientes verdadeiramente inclusivos.

Como defende Sassaki (2010, p. 41), inclusdo ndo é apenas colocar alguém
com deficiéncia no espacgo, mas modificar o espago — fisico, social e institucional —

para que todos possam participar de forma plena.

4.3 Desafios Enfrentados/Dificuldades na Experiéncia Diaria

Os desafios enfrentados na inclusdo de pessoas com deficiéncia no setor
calcadista vao além das barreiras fisicas. As entrevistas revelam obstaculos
estruturais, culturais e atitudinais que impactam diretamente a experiéncia diaria

desses profissionais no ambiente de trabalho. “A cultura. A empresa nao ta
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preparada de verdade. O pessoal ainda acha que a gente ndo da conta.”
(Entrevistado 1, 2025). “A empresa n&o enxerga nosso potencial, s6 nos limita.”
(Entrevistada 2, 2025). “Falta paciéncia, empatia. E isso pesa muito.” (Entrevistado
3, 2025). “A inclusdo aqui ndo é pensada como construgcdo coletiva, mas como
exigéncia legal. Enquanto isso ndo mudar, tudo vai continuar sendo improvisado,
precario e superficial.” (Entrevistado 6, 2025).

Essas falas apontam para uma cultura organizacional ainda excludente, na
qual prevalece a desconfianca quanto a capacidade produtiva das pessoas com
deficiéncia. A percepcao de que essas pessoas “ndo dao conta” ou sao “limitadas”
reforga estigmas e prejudica o processo de inclusao efetiva.

As dificuldades relatadas pelos colaboradores também incluem o constante
deslocamento entre setores, a auséncia de escuta ativa por parte da gestdo e o
desrespeito velado nas relagdes interpessoais: “Somos subestimados o tempo todo.”
(Entrevistado 1, 2025). “Falta autonomia. As decisbes s&o tomadas sem nos ouvir.”
(Entrevistada 2, 2025). “Somos empurrados de um setor pro outro quando nao da
certo.” (Entrevistado 3, 2025).

“E se sentir invisivel. A gente faz 0 mesmo trabalho, mas sem as mesmas
condigdes. Conviver com piadas disfargcadas, com olhares de duvida, com
espacgos ndo pensados pra gente. E ainda ter que sorrir pra parecer grato.
Isso cansa a alma.” (Entrevistado 6, 2025).

Tais experiéncias expdéem um ambiente de trabalho que ainda opera sob uma
I6gica de segregacao, na qual a presenca de PcDs é tolerada, mas nao plenamente
integrada. A falta de voz nas decisdes, a auséncia de autonomia e o sentimento de
inadequacao dificultam a construgdo de uma identidade profissional fortalecida.

Do ponto de vista dos gestores, ha certo reconhecimento dessas dificuldades,
embora as falas mantenham um tom institucional: “Acredito que alguns sentem
dificuldade em se expressar, precisamos melhorar isso.” (Entrevistado 4, 2025). “Os
relatos apontam dificuldades de aceitacdo nos grupos.” (Entrevistada 5, 2025).

O uso de expressbes como “precisamos melhorar” ou “relatos apontam”
reforca a distancia entre o discurso institucional e a vivéncia concreta dos
colaboradores. Superar esses desafios exige um esforgo continuo de revisdo de

praticas, sensibilizagdo e didlogo entre os diferentes niveis da organizagao.

4.4 Acompanhamento e Avaliacdo/Impacto da Inclusao

As entrevistas indicam que o acompanhamento sistematico da inclusdo de
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pessoas com deficiéncia ainda é fragil e pontual. Apesar da presenga de
profissionais como assistentes sociais e do setor de Recursos Humanos, os
colaboradores afirmam que essas figuras aparecem apenas em momentos criticos, e
nao como parte de uma estratégia constante de acompanhamento. “Tem assistente
social, mas s aparece quando a situacdo aperta. Acompanhamento mesmo, nao
tem.” (Entrevistado 1, 2025). “Tem avaliacdo? Nao sei. Nunca fui chamada pra dar
opiniao sobre isso.” (Entrevistada 2, 2025). “Nenhuma avaliagdo que eu saiba.”
(Entrevistado 3, 2025). “Nunca fui chamado pra conversar sobre isso. Nunca me
perguntaram como estava me sentindo, se precisava de algo. O maximo que existe
€ um controle de presenca. Avaliacdo de verdade, nunca vi.” (Entrevistado 6, 2025).

Esse distanciamento dos mecanismos avaliativos demonstra a caréncia de
instrumentos eficazes para monitorar o progresso da inclusdo e colher as
percepcdes das pessoas diretamente afetadas. Os colaboradores sentem que suas
experiéncias nao sido ouvidas, o que limita a capacidade da empresa de aprimorar
continuamente suas praticas.

Em contrapartida, os gestores afirmam que ha esforcos nesse sentido:
“Acompanhamos por meio do RH e da assisténcia social.” (Entrevistado 4, 2025).
“Acompanhamos, mas podemos ouvir mais.” (Entrevistada 5, 2025).

A fala da gestora demonstra certa autocritica, reconhecendo que ouvir mais
pode ser uma ferramenta importante no aprimoramento do processo inclusivo. Ou
seja, ainda que existam mecanismos formais de acompanhamento, sua efetividade
depende da escuta ativa e da participacdo dos préprios colaboradores com
deficiéncia.

Quanto ao impacto da incluséo, as opinides divergem. Para os colaboradores,
as mudangas percebidas sdo minimas ou inexistentes: “Mudancga real, ndo. S6
discurso.” (Entrevistado 1, 2025). “O ambiente ndo mudou muito. Ainda é dificil se
sentir parte.” (Entrevistada 2, 2025). “Pra mim, ndo mudou. Mas talvez pra empresa,

sim — pelo marketing.” (Entrevistado 3, 2025).

“‘Mudanc¢a de ambiente, ndo. Trouxe mudanga de imagem externa, talvez. A
empresa diz que € inclusiva, posta foto no mural, mas no chao de fabrica
tudo continua igual. A cultura da empresa ndo foi tocada pela inclusédo.”
(Entrevistado 6, 2025).

Ja os gestores destacam impactos positivos, especialmente na promocéo da
diversidade e inovagao: “Sim, ha impacto positivo. Inclusdo traz diversidade e

inovacdo.” (Entrevistado 4, 2025). “Percebo mais sensibilidade hoje do que antes.”
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(Entrevistada 5, 2025).

O contraste revela mais uma vez a distancia entre o olhar institucional e a
vivéncia do cotidiano. Para que o impacto da inclusdo seja percebido de forma
ampla, é fundamental que as mudancas ultrapassem o discurso e se consolidem em

praticas sustentaveis, justas e escutadas.

4.5 Papel da Legislagdo/Sugestdes para Melhoria

A legislagao aparece nas falas como um elemento essencial para promover a
inclusdo, mas também como uma ferramenta que, muitas vezes, é usada apenas
para evitar sancdes. Os colaboradores destacam que a empresa cumpre a lei, mas
de forma superficial: “E importante, mas s6 serve pra empresa ndo ser multada. Eles
fazem o minimo pra nao levar multa.” (Entrevistado 1, 2025). “A lei é necessaria,
mas sem acompanhamento, ndo muda a realidade.” (Entrevistada 2, 2025). “A lei é
escudo. Serve pra se proteger, ndo pra incluir.” (Entrevistado 3, 2025). “A empresa
s6 contrata por obrigagdo. Se pudesse escolher, ndo teria ninguém com deficiéncia
la dentro. A lei obriga, mas nao transforma.” (Entrevistado 6, 2025).

Tais percepcdes revelam que, apesar de sua importancia, a legislagao
sozinha ndo é capaz de garantir inclusdo efetiva. Ela precisa ser acompanhada de
acgdes praticas, planejamento estratégico e sensibilidade institucional.

Ja os gestores reconhecem o papel da legislacédo como diretriz e estimulo a
mudanca: “A lei é essencial. Sem ela, muito pouco teria sido feito.” (Entrevistado 4,
2025). “A legislagédo nos obriga, mas também nos direciona.” (Entrevistada 5, 2025).

As sugestbes para melhoria, segundo o0s entrevistados, envolvem
principalmente ampliar o didlogo, oferecer formagbes continuas, investir em
acessibilidade e permitir mais escuta ativa: “Treinamento, escuta, dar voz pra quem
td na linha de frente. E parar com essa coisa de nos tratar como numero.”
(Entrevistado 1, 2025). “Nos ouvir. Comega por ai. Depois, adaptar de verdade, com
planejamento.” (Entrevistada 2, 2025). “Mais preparo. Mais dialogo. Equipamentos
também, ndo sé acessibilidade fisica.” (Entrevistado 3, 2025). “Ouvir mais. E criar
plano de carreira para PcDs.” (Entrevistado 4, 2025). “Mais canais de dialogo e
investimento em acessibilidade digital.” (Entrevistada 5, 2025). “Incluir de verdade.
Isso significa ter gente preparada, ouvir o0 que a gente tem pra dizer, e parar de nos
tratar como excegao. Nao queremos caridade, queremos condi¢des.” (Entrevistado
6, 2025).
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As falas demonstram que a inclus&o precisa ser construida com as pessoas e
ndo apenas para elas. E pela escuta, pelo investimento e pela presenca de PcDs

nos espacos de decisdo que a transformacao institucional pode se consolidar.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A inclusao de pessoas com deficiéncia nas fabricas de calcados se apresenta
como um desafio multifacetado que ultrapassa o mero cumprimento legal. Este
estudo buscou compreender como uma empresa do setor calcadista, situada no Vale
do Paranhana (RS), tem implementado suas estratégias de inclusdo a partir da
analise das percepgdes de gestores e colaboradores com deficiéncia.

Os resultados revelaram que, apesar da existéncia de dispositivos legais,
como a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n® 13.146/2015),
ainda ha um grande distanciamento entre o que é proposto normativamente e o que,
de fato, ocorre no ambiente organizacional. A presenga da lei, embora fundamental,
nao tem garantido a efetividade pratica da inclusao.

Foram identificadas barreiras estruturais, como a auséncia de adaptacdes
adequadas; barreiras culturais, evidenciadas por discursos capacitistas e pela
hierarquizacado entre deficiéncias; e barreiras atitudinais, como a resisténcia das
liderangas em compreender a inclusdo como parte integrante da estratégia
organizacional. A gestdao da diversidade é tratada, muitas vezes, como uma
obrigacao formal, e ndo como uma oportunidade de evolugao institucional.

As entrevistas apontaram uma dissonéncia significativa entre o discurso da
gestdo e a vivéncia dos colaboradores com deficiéncia, que relataram excluséao,
desvalorizagao e falta de espago para crescimento e participacdo nas decisdes.
Embora se fale em inclusdo, na pratica prevalece o isolamento funcional.
Expressdes como “me colocam onde n&o incomoda” e “sé pode ser PCD para
estragar a maquina” expdéem o preconceito enraizado no cotidiano laboral.

A partir da experiéncia pessoal do autor, também pessoa com deficiéncia
inserida nesse contexto, foi possivel trazer uma perspectiva critica e sensivel sobre
o tema. O estudo reforga que a verdadeira inclusdo exige mais do que o
preenchimento das cotas: requer transformagéo da cultura organizacional, formagao
empatica das liderancas e valorizagao efetiva da diversidade humana.

Portanto, € necessario que as empresas deixem de tratar a inclusdo como um

processo paralelo e passem a integra-la ao planejamento estratégico, estabelecendo
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indicadores claros para acompanhamento, promovendo a escuta ativa das pessoas
com deficiéncia e assegurando sua participagao efetiva nas decisdées corporativas.
Sugere-se que futuras pesquisas explorem modelos exitosos de inclusdo em setores
industriais diversos, assim como o papel da lideranga humanizada na construgao de

ambientes acessiveis, colaborativos e socialmente comprometidos.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA
1. A empresa possui politicas ou diretrizes formais voltadas a inclusdao de pessoas
com deficiéncia?
2. Quais sao os principais critérios utilizados no recrutamento e selegcdo de pessoas
com deficiéncia?
3. Que tipos de adaptagbes fisicas e tecnoldgicas foram implementadas para
viabilizar o trabalho de colaboradores com deficiéncia?
4. Como os gestores e colegas de equipe foram preparados para trabalhar com
pessoas com deficiéncia?
5. Quais sao os principais desafios enfrentados pela empresa na inclusdo de PcDs

no ambiente fabril?
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6. E do ponto de vista dos colaboradores com deficiéncia, quais sao as principais
dificuldades encontradas no dia a dia?

7. A empresa realiza algum tipo de acompanhamento ou avaliagao periodica sobre a
inclusdo de PcDs?

8. Na sua opinido, a inclusdo de pessoas com deficiéncia trouxe mudancas
significativas no ambiente organizacional?

9. Como vocé percebe o papel da legislagao (como a Lei de Cotas) na pratica da
inclusdo dentro da empresa?

10. Quais agdes poderiam ser adotadas para tornar o ambiente de trabalho mais
acessivel, acolhedor e inclusivo?

Fonte: Elaboragao prépria, 2025.
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