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RESUMO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho ¢ um desafio central
para organiza¢des que buscam ambientes mais diversos e equitativos. Contudo, a efetivacao
dessa inclusdao ¢ frequentemente limitada, resultando em uma "inclusao simbodlica" onde a
contratagdo, muitas vezes pautada pela Lei de Cotas, ndo ¢ acompanhada por oportunidades
reais de desenvolvimento, perpetuando a alocacdo desses profissionais em cargos de baixa
complexidade. Neste contexto, a Inteligéncia Artificial (IA) surge como uma ferramenta com
vasto potencial para superar barreiras de acessibilidade, reduzir vieses e personalizar trilhas de
carreira. Este trabalho teve como objetivo central investigar o impacto da IA no
desenvolvimento profissional de PCDs no ambiente corporativo. A pesquisa utilizou uma
abordagem qualitativa, baseada em revisao bibliografica, entrevistas semiestruturadas com
especialistas em diversidade e um questionario online aplicado a colaboradores com
deficiéncia. O estudo de caso analisou e comparou as praticas de inclusdo das empresas Itau e
Mercedes-Benz. Os resultados revelaram um paradoxo: embora exista um alto sentimento de
pertencimento nas equipes, persistem barreiras estruturais criticas, como o apoio inconsistente
da lideranga, uma percepc¢do disseminada de capacitismo (relatada por 60% no Itat e 100% na
Mercedes-Benz) e, principalmente, a falta de acesso equitativo a treinamentos. Conclui-se que
a IA, apesar de seu potencial, ainda ndo ¢ utilizada de forma eficaz para a ascensdo de carreira
desses profissionais, tendo seu impacto neutralizado por barreiras culturais. A eficacia da
tecnologia depende de fatores humanos, exigindo investimento na capacitacdo de liderangas e

no protagonismo dos proprios PCDs no desenho das solugdes.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Inclusdo; Pessoa com Deficiéncia (PCD);

Desenvolvimento Profissional; Ambiente Corporativo; Capacitismo.



ABSTRACT

The inclusion of people with disabilities (PWDs) in the labor market is a central challenge for
organizations seeking more diverse and equitable environments. However, the effectiveness of
this inclusion is often limited, resulting in "symbolic inclusion" where hiring, often guided by
quota laws, is not accompanied by real development opportunities, perpetuating the allocation
of these professionals to low-complexity roles. In this context, Artificial Intelligence (AI)
emerges as a tool with vast potential to overcome accessibility barriers, reduce biases, and
personalize career paths. This paper's central objective was to investigate the impact of Al on
the professional development of PWDs in the corporate environment. The research employed
a qualitative approach, based on a literature review, semi-structured interviews with diversity
specialists, and an online questionnaire administered to employees with disabilities. The case
study analyzed and compared the inclusion practices of the companies Itat and Mercedes-Benz.
The results revealed a paradox: while there is a high sense of belonging within teams, critical
structural barriers persist, such as inconsistent leadership support, a widespread perception of
ableism (reported by 60% at Itati and 100% at Mercedes-Benz), and, most critically, a lack of
equitable access to training. It is concluded that Al, despite its potential, is not yet being used
effectively for the career advancement of these professionals, as its impact is neutralized by
cultural barriers. The technology's effectiveness depends on human factors, requiring
investment in leadership training and the active involvement of PWDs themselves in designing

the solutions.

Keywords: Artificial Intelligence; Inclusion; People with Disabilities (PWD); Professional

Development; Corporate Environment; Ableism.
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1. Introducao

Nas ultimas décadas, o mundo tem passado por uma transformac¢do sem precedentes,
particularmente relacionada ao ramo da ciéncia da computacao capaz de simular a inteligéncia
humana, conjugando os atributos que exigem raciocinio, aprendizado, resolu¢ao de problemas
e tomada de decisOes. Neste contexto, insere-se a Inteligéncia Artificial (IA). De fato, a
cognicdo artificial vem modificando a sociedade, sendo capaz de moldar a forma como

vivemos, trabalhamos e interagimos.

Este trabalho, "O Papel da Inteligéncia Artificial no Desenvolvimento Profissional de
Pessoas com Deficiéncia (PCDs) no Ambiente Corporativo", visa compreender como as
tecnologias de Inteligéncia Artificial podem ser utilizadas para promover a inclusdo e a
valorizacdao de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho. A crescente conscientizagao
sobre a importancia da diversidade e inclusdo nas organizagdes coloca uma pressao crescente
sobre as empresas para que adotem politicas mais inclusivas. No entanto, muitas vezes as
barreiras ainda sdo visiveis, tanto tecnoldgicas quanto sociais, para a plena integracdo de
pessoas com deficiéncia. Nesse contexto, a IA surge como uma ferramenta poderosa, capaz de
otimizar processos e criar um ambiente mais acessivel e adaptavel, promovendo ndo apenas a
inclusdo, mas também o crescimento e ascensao desses profissionais dentro da hierarquia

corporativa.

Ao longo deste estudo, serdo explorados diferentes tipos de tecnologias baseadas em IA,
como softwares de leitura para deficientes visuais, sistemas de traducdo automética para
deficientes auditivos, assistentes pessoais baseados em IA para organizar e automatizar tarefas
e até mesmo solugdes inteligentes para facilitar a mobilidade e o deslocamento de pessoas com
deficiéncias fisicas dentro das empresas. A principal questdo que orienta esta pesquisa € como
essas ferramentas podem contribuir para a criagdo de um caminho de desenvolvimento de
carreira mais inclusivo e equitativo, possibilitando que pessoas com deficiéncia possam nao
apenas ocupar postos de trabalho, mas também ascender a posi¢des de maior responsabilidade

e lideranga, com autonomia e independéncia.

1.1. Tema da Pesquisa
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O tema desta pesquisa aborda o impacto das tecnologias de Inteligéncia Artificial no
desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo. O foco esta
em entender como a IA pode ser aplicada de forma estratégica para promover a inclusdo, superar
barreiras de acessibilidade e facilitar o crescimento e a ascensao de pessoas com deficiéncia em
suas trajetdrias profissionais. A partir da identificagdo do tema de andlise, serd proposto nosso

problema de investigagao.

1.2. Problema de Pesquisa
O problema central a ser investigado nesta pesquisa ¢é: "De que forma as tecnologias
baseadas em Inteligéncia Artificial podem contribuir de maneira eficaz para o recrutamento,
desenvolvimento profissional e ascensdo de carreira de pessoas com deficiéncia no ambiente

corporativo?"

A partir dessa formulagdo, a pesquisa busca entender como essas tecnologias podem
eliminar barreiras de acessibilidade, mitigar preconceitos e viabilizar condigdes reais de
equidade e progresso profissional para esse publico, com foco tanto na perspectiva das empresas
quanto das pessoas com deficiéncia. Neste contexto, delimitam-se os objetivos desta pesquisa

cientifica, como apresentado logo abaixo.

1.3. Objetivos da Pesquisa
1.3.1. Objetivo Geral

Analisar de que maneira a Inteligéncia Artificial pode ser utilizada para promover a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo, garantindo sua adaptagao,
desenvolvimento e ascensdo a cargos de lideranca e tomada de decisdo, de forma mais

equitativa e eficaz.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Investigar as tecnologias de IA que podem ser aplicadas na inclusio de pessoas
com deficiéncia no ambiente de trabalho: Identificar e analisar diferentes

ferramentas e solugdes tecnologicas que podem ser utilizadas para promover a
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acessibilidade e a adaptacao de fungdes e tarefas, como softwares de leitura para

deficientes visuais, assistentes de voz, tradutores automaticos, entre outras.

e Analisar como a IA pode superar barreiras profissionais enfrentadas por
pessoas com deficiéncia: Examinar as dificuldades mais comuns que pessoas com
deficiéncia enfrentam no ambiente corporativo, como limitagdes na comunicagao,
mobilidade e acessibilidade, e como as solu¢des de A podem ajudar a supera-las de

forma eficaz.

e Avaliar o impacto da IA no desempenho profissional: Medir os efeitos da adogao
de ferramentas baseadas em IA no desempenho profissional de pessoas com
deficiéncia, levando em consideracao aspectos como produtividade, autonomia,

redugdo de erros ¢ aumento da confianga no ambiente de trabalho.

e Estudar casos de empresas que implementaram IA para promover a inclusio:
Analisar como empresas que adotaram tecnologias de IA para promover a inclusdo
de pessoas com deficiéncia tém observado mudangas no desenvolvimento de
carreira, ascensao e inclusdo dessas pessoas, especialmente em cargos de lideranca

e gestdo.

e Investigar a percepcio de pessoas com deficiéncia sobre a utilizagdo de IA:
Compreender como essas pessoas percebem o uso de IA em suas rotinas
profissionais e como isso afeta sua autoestima, motivacdo e a percepcdo de

oportunidades de crescimento e ascensdao nas empresas.

e Propor recomendacdes sobre o uso de IA para um ambiente corporativo mais
inclusivo: Com base nos resultados da pesquisa, oferecer diretrizes e estratégias
para que as empresas possam adotar as tecnologias de IA de forma mais eficiente,
promovendo a inclusdo, o empoderamento e a valorizagdo de seus colaboradores

com deficiéncia.

1.4. Justificativa
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A relevancia deste estudo ¢ evidenciada pela crescente demanda por ambientes
corporativos mais inclusivos, diversificados e acessiveis. A inclusdo de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho ndo ¢ apenas uma questao de justi¢a social, mas também de potencial
de inovagao e melhoria de resultados para as organizagdes. Contudo, apesar dos avangos nas
politicas publicas e corporativas de inclusdo, muitas empresas ainda enfrentam desafios para
garantir que as pessoas com deficiéncia tenham as mesmas oportunidades de desenvolvimento

e ascensdo no ambiente corporativo.

A Inteligéncia Artificial, nesse contexto, apresenta um enorme potencial para
transformar a forma como as empresas lidam com a inclusdo no local de trabalho. As solugdes
baseadas em IA nao apenas auxiliam na adaptacdo de ambientes de trabalho, mas também
podem personalizar as experiéncias profissionais, criando estratégias mais eficazes para o
recrutamento, desenvolvimento e promocao de talentos com deficiéncia. Por exemplo, sistemas
de IA podem ser usados para otimizar a gestdo de talentos, identificar as competéncias e
necessidades de adaptacdo de cada funciondrio e sugerir treinamentos personalizados que

ajudem no seu crescimento profissional.

Além disso, as ferramentas de IA podem atuar como facilitadores da integracdo de
pessoas com deficiéncia, proporcionando ndo apenas acessibilidade fisica, mas também
emocional e social, ao permitir que esses colaboradores se sintam mais seguros, autobnomos e
confiantes no seu papel dentro da organizacdo. Isso pode ter um impacto profundo na

autoestima e motivacao desses profissionais, contribuindo para sua ascensao dentro da empresa.

Portanto, a pesquisa tem uma importancia estratégica para as empresas, pois ao
compreender o potencial da A para promover a inclusdo e o desenvolvimento de pessoas com
deficiéncia, as organizacdes podem ajustar suas politicas e praticas de gestdo de recursos
humanos, tornando-se mais inclusivas, equitativas e inovadoras. Ao promover a inclusdo plena
e a ascensdo dessas pessoas a cargos de lideranga, as empresas contribuirdo para um ambiente

corporativo mais justo e, a0 mesmo tempo, mais produtivo e inovador.

Esse estudo, ao explorar as implicagdes da IA na inclusdo de pessoas com deficiéncia,
nao s6 ajudara a melhorar a compreensao sobre o uso dessas tecnologias, mas também fornecera
recomendacdes praticas para empresas que buscam otimizar suas estratégias de inclusdo,
garantindo que todos os colaboradores tenham as mesmas oportunidades de sucesso e

crescimento profissional.
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1.5. Estrutura do Projeto de Pesquisa

Prevé-se que este projeto de pesquisa seja desenvolvido em cinco partes, abordando
desde a fundamentagao teorica até a analise dos resultados obtidos. A estrutura sera dividida da

seguinte forma:
e Parte 1 — Introducio

Na introdugdo apresenta-se a tematica da pesquisa, destacando a importancia da
Inteligéncia Artificial (IA) na inclusdo e desenvolvimento profissional de pessoas com
deficiéncia no ambiente corporativo. Parte onde sdo expostos o problema de pesquisa, a questao
central do estudo, os objetivos gerais e especificos, além da justificativa para a realizacdo do

trabalho.
e Parte 2 — Referencial Teorico

A fundamentagdo tedrica sera baseada em estudos, artigos cientificos, legislagdes e

documentos institucionais que abordam os seguintes topicos:

o Inclusiao e acessibilidade no ambiente corporativo: Conceitos e desafios
enfrentados por pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

o Inteligéncia Artificial no contexto empresarial: Como a IA esta sendo
utilizada para otimizar processos de recrutamento, gestdo e ascensdo
profissional.

o Solugdes tecnologicas para acessibilidade: Softwares e ferramentas de [A
que auxiliam na inclusdo de pessoas com deficiéncia, como assistentes de
voz, leitores de tela, tradutores automaticos e sistemas adaptativos.

o Impacto da IA no desenvolvimento profissional e na ascensio de
carreira: Estudos de caso e andlises sobre como a tecnologia tem
influenciado a trajetoria de crescimento profissional de pessoas com

deficiéncia.

e Parte 3 — Metodologia

Esta se¢do detalha os métodos e estratégias utilizadas para a conducao da pesquisa.

Serdo abordados os seguintes aspectos:
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o Abordagem da pesquisa: Estudo qualitativo e quantitativo, exploratério e
descritivo.

o Coleta de dados: Aplicagdo de entrevistas, questiondrios e analise
documental para obter informacdes sobre o impacto da IA na inclusdao
profissional.

* Questionario: aplicado as pessoas com deficiéncia para
compreender seu ponto de vista em relagdo a Inteligéncia Artificial e
seu desenvolvimento e crescimento dentro do mundo corporativo.

= Entrevistas:

e Funcionarios de RH e diversidade para entender como as
empresas utilizam IA no recrutamento e na promogdo da
acessibilidade.

o Analise de casos: Estudo de empresas que implementaram solucdes de 1A
para inclusao de pessoas com deficiéncia.

o Critérios de sele¢ao: Definicao do publico-alvo da pesquisa, que podera
incluir gestores de empresas, profissionais da area de tecnologia,
especialistas em inclusdo e acessibilidade, além de trabalhadores com
deficiéncia.

o Técnicas de analise: Procedimentos para interpretagdo dos dados coletados,
como analise de conteudo e cruzamento de informagdes para identificar

padrdes e tendéncias.

e Parte 4 — Analise e Discussao dos Resultados

Nesta parte serdo apresentados os resultados obtidos a partir da pesquisa de campo e

analise de casos. A partir dos dados coletados, sera possivel avaliar:

e (Como as empresas estao utilizando a Inteligéncia Artificial para promover a inclusao
e o desenvolvimento de pessoas com deficiéncia.

e A percepcdo dos profissionais com deficiéncia sobre o impacto da IA em sua
trajetoria profissional.

e Os desafios e oportunidades gerados pelo uso dessas tecnologias no ambiente

corporativo.
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A discussdo dos resultados serd baseada nas teorias e conceitos apresentados no

referencial tedrico, buscando estabelecer relagdes entre os achados empiricos e as diretrizes da

literatura existente.

o Parte S — Consideracoes Finais

Esta secdo trarda uma sintese dos principais achados da pesquisa, respondendo a questao

central do estudo e avaliando se os objetivos foram alcangados. Além disso, serdo apresentadas

recomendacdes para o aprimoramento do uso da IA na inclusdo profissional de pessoas com

deficiéncia, sugestdes para futuras pesquisas e possiveis aplicagdes praticas dos resultados no

meio corporativo.

Tabela 1 — Estrutura do Projeto de Pesquisa

Etapa da Pesquisa

Revisdo bibliografica e

documental

Entrevistas

semiestruturadas

Questionarios online

Analise de casos

empresariais

Analise dos dados

Conclusoes e

recomendagdes

Método
Analise de artigos, relatérios e
leis

Conversas com profissionais
com deficiéncia, gestoras e

especialistas

Aplicagio para grupos de

PCDs, empresas e especialistas

Estudo de empresas que

utilizam A para inclusdo

Interpretagdo qualitativa e

quantitativa

Sintese dos achados da

pesquisa

Fonte: Elaborado pela propria autora, 2025.

2. Referencial Tedrico

Objetivo

Contextualizar e embasar a

pesquisa

Obter percepgdes sobre o
impacto da IA na inclusdo

profissional

Coletar dados quantitativos e
ampliar a percepgdo sobre o

tema

Identificar boas praticas e

desafios enfrentados

Responder 3 questdo central do

estudo

Apontar caminhos para
empresas & desenvolvedores
de 1A
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Este capitulo tem como objetivo apresentar a fundamentag¢do tedrica que sustenta a
pesquisa sobre o papel da Inteligéncia Artificial no desenvolvimento profissional de pessoas
com deficiéncia no ambiente corporativo. A discussdo sera estruturada com base em autores e
estudos que tratam da inclusdo, da acessibilidade, do uso da tecnologia em contextos
organizacionais e dos impactos da IA na carreira de profissionais com necessidades especificas.
Inicialmente, serd abordada a tematica da inclus@o e acessibilidade no ambiente corporativo,
discutindo como o mercado de trabalho tem historicamente se posicionado diante da presenca
de pessoas com deficiéncia e quais barreiras — fisicas, atitudinais, institucionais e estruturais
— ainda limitam sua plena inser¢do e desenvolvimento. Serdo analisadas politicas publicas,
perspectivas sociais e desafios enfrentados no cotidiano profissional, com apoio de autores que

defendem uma abordagem inclusiva e transformadora nas relacdes de trabalho.

Na sequéncia, a se¢do sobre a Inteligéncia Artificial no contexto empresarial explorara
como essa tecnologia tem sido aplicada nas organizagdes, tanto na automatizagao de processos
quanto na personalizagdo de experiéncias e decisdes estratégicas. Serdo discutidas as
implicagdes éticas e os beneficios potenciais da IA quando utilizada com responsabilidade,

equidade e foco na diversidade.

Em seguida, o texto abordara as solugdes tecnoldgicas para acessibilidade, apresentando
exemplos praticos de ferramentas que utilizam IA para promover autonomia, comunicagao e
participacgdo plena de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo. Aplicativos como Hand
Talk e VLibras serdao analisados como instrumentos de suporte a comunica¢do na Lingua
Brasileira de Sinais (Libras), permitindo o acesso equitativo a informacdo e o engajamento

profissional de pessoas com deficiéncia auditiva.

Por fim, a se¢cdo dedicada ao impacto da IA no desenvolvimento profissional € na ascensao
de carreira investigard como essa tecnologia pode ser utilizada para mapear talentos,
personalizar trilhas de crescimento, eliminar vieses nos processos de avaliagdo e promover a
justica organizacional. Serdo examinados estudos de caso, praticas empresariais e percepcoes
que reforcam o potencial da A para gerar oportunidades mais igualitarias e ampliar a presenca

de pessoas com deficiéncia em cargos de lideranga e decisao.

A estrutura proposta tem como proposito nao apenas contextualizar o tema, mas também
oferecer uma base teorica solida que permita compreender os caminhos pelos quais a
Inteligéncia Artificial pode — ou ndo — contribuir para a construgdo de um ambiente de

trabalho mais inclusivo, acessivel e justo.
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2.1. Inclusao e acessibilidade no ambiente corporativo

2.1.1. Avangcos legais e desafios da inclusao formal

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo € um tema amplamente
discutido, mas cuja efetividade ainda estéd distante da ideal. Embora os avancos legislativos no
Brasil — como a Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n® 13.146/2015) e a Lei n°® 12.764/2012 —
tenham estabelecido diretrizes claras sobre os direitos e garantias desse grupo social, sua
aplicacdo no cotidiano organizacional nem sempre se traduz em mudangas estruturais
profundas. O cumprimento formal das leis muitas vezes ndo se converte em inclusdo
substancial, perpetuando praticas excludentes, relagdes assimétricas € uma cultura corporativa

ainda marcada por barreiras, tanto visiveis quanto invisiveis.

Na dissertacdo “A trajetoria do autismo na educacdo: da criagdo das associacdes a
regulamentacdo da politica de protecao (1983-2014)”, Castanha (2016) evidencia que o avango
das politicas publicas voltadas as pessoas com deficiéncia, inclusive no campo educacional e
laboral, foi historicamente impulsionado pela pressao da sociedade civil organizada, sobretudo
por associagdes de pais e familiares. O papel do Estado, nesse processo, tem sido
majoritariamente reativo, consolidando normas a partir de demandas sociais, em vez de agir
como protagonista da transformacao. Essa constatagdo ¢ fundamental para compreender que a
presenca de leis, por si sO, ndo assegura a inclusdo. Sua efetividade estéd intrinsecamente ligada
ao compromisso institucional continuo e ao engajamento coletivo — tanto do poder publico

quanto da iniciativa privada.

No contexto organizacional, essa analise permanece valida: o cumprimento de cotas
legais, como as estabelecidas pela Lei n° 8.213/91, tende a produzir uma inclusdo superficial,
desvinculada de mudancas culturais e estruturais. Mesmo em ambientes que cumprem as
exigéncias formais de insercdo, persistem barreiras funcionais, auséncia de planos de carreira
adaptados e resisténcia a flexibilizacdo de funcdes. Castanha (2016) aponta que a inclusao,
nesses casos, assume um carater simbolico, sem proporcionar pertencimento real ou

desenvolvimento profissional efetivo.

Essa critica a inclusdo meramente formal encontra eco na obra de Romeu Kazumi
Sassaki (1999), que, em seu classico artigo “Educacdo especial: tendéncias atuais”, avanga na

discussdo ao posicionar o emprego ndo como o ponto final da trajetdria, mas como seu ponto
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de partida. Para Sassaki (1999), o trabalho ¢ um componente da cidadania, e as organizagdes
devem garantir ndo apenas o acesso, mas as condi¢des para o desenvolvimento e a ascensao.
Assim, enquanto Castanha (2016) diagnostica o problema da inclusao simbolica, Sassaki (1999)
propoe a solucdo: a remogao ativa de obstaculos e a criagdo de um ambiente que promova o

crescimento continuo.

Essa "remogado ativa de obstaculos" ¢ detalhada por Sassaki (1999) em um modelo
abrangente que redefine a acessibilidade, desdobrando-a em oito dimensdes interdependentes:
atitudinal (a eliminag@o de preconceitos, estigmas e estereotipos), arquitetonica (a eliminagdo
de barreiras fisicas nos ambientes), comunicacional (a supressao de barreiras na comunicagao
interpessoal e digital, incluindo Libras, Braille e linguagem simples), metodologica (a
adaptacao de métodos e técnicas de trabalho e avaliagdo), instrumental (a adequacdo de
ferramentas e utensilios), programatica (a auséncia de barreiras em politicas e normas internas),
natural (o acesso a parques e areas naturais) e digital (a acessibilidade em sistemas e
tecnologias). A importancia desse modelo ¢ sua visdo holistica: ele demonstra que a inclusdo
falha se combater apenas barreiras visiveis (arquitetonicas), mas ignorar as invisiveis, como a
atitudinal (o capacitismo) e a metodologica (a falta de adaptagdo de metas e processos). E a
aplicacdo conjunta dessas dimensdes que transforma a mera inser¢do em um ambiente de fato

propicio ao desenvolvimento e autonomia.

2.1.2. Cultura organizacional, diversidade e barreiras invisiveis

A esse respeito, no TCC “Inclusdao e Diversidade no Mundo Corporativo”, Baglio e
Castro (2022), ao analisarem praticas de diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho,
reforgam que a diversidade, quando tratada como um pilar estratégico, torna-se uma vantagem
competitiva. As autoras explicam que empresas que investem na pluralidade de perfis
apresentam maior capacidade de inovagao, melhor resolugao de problemas complexos e maior
engajamento de talentos. No entanto, alertam que o discurso inclusivo, se ndo for acompanhado
de acdes concretas, torna-se vazio. Para que a inclusdo seja de fato efetiva, ¢ necessario o
desenvolvimento de sistemas de acompanhamento individualizado, processos seletivos
baseados em competéncias, capacitacdo de liderancas e uma gestdo comprometida com a
valorizacao das diferencas. Nesse contexto, a deficiéncia deve ser entendida ndo como excegao
ou demanda secunddria, mas como eixo estruturante das politicas de diversidade

organizacional.
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As autoras também ressaltam que as barreiras enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia
no ambiente corporativo ndo se limitam a obstaculos fisicos, como a auséncia de rampas ou
intérpretes de Libras. Ha ainda barreiras simbolicas e institucionais, como a escassez de
modelos de referéncia em cargos de liderancga, o preconceito velado nos processos de promogao
e a falta de indicadores que permitam avaliar a evolucao desses profissionais ao longo do tempo.
Esses elementos contribuem para perpetuar um ciclo de estagnagdo e invisibilidade
institucional, que pode ser enfrentado com o uso ético e estratégico da IA. Ferramentas
tecnologicas podem, por exemplo, realizar o mapeamento continuo de desempenho, identificar
potencialidades, adaptar trilhas de desenvolvimento e oferecer suporte personalizado —

promovendo, assim, a equidade no acesso as oportunidades de crescimento.

Dados atualizados do eSocial, de janeiro de 2024, indicam que 545.940 pessoas com
deficiéncia estdo empregadas formalmente no Brasil, das quais 93% trabalham em empresas
com mais de 100 funcionarios. Esse nimero representa um avango importante, impulsionado
pela fiscalizagdo da Lei de Cotas, que desde 2008 contribuiu para o crescimento de
aproximadamente 64% nas contratacdes. No entanto, os dados também revelam que a inclusdo
no mercado de trabalho ainda ¢ parcial e marcada por desigualdades significativas.
Trabalhadores com deficiéncia recebem, em média, 14% menos do que colegas sem deficiéncia
e estdo sub-representados em recortes de género (apenas 34% sdo mulheres) e de raca (maior

presenca de pessoas brancas em rela¢do a negras ou pardas).

Essas desigualdades estruturais reforcam que a simples existéncia de legislagdes nao
basta para assegurar igualdade de oportunidades. A efetiva inclusdo de pessoas com deficiéncia
demanda politicas organizacionais robustas, cultura inclusiva e investimento em ferramentas
tecnologicas que garantam condigdes reais de desenvolvimento e ascensao profissional. Nesse

sentido, a atuagao das areas de Recursos Humanos torna-se fundamental.

O estudo de Lorenzo e Silva (2017), realizado com profissionais de Recursos Humanos
de empresas privadas do interior paulista, reforca essa percepcao. Os autores apontam que
muitas contratacdes de pessoas com deficiéncia ainda ocorrem por motiva¢do legal —
especialmente para o cumprimento da Lei de Cotas —, e ndo como parte de um compromisso
genuino com a inclusdo social. Além disso, as oportunidades disponibilizadas concentram-se,
majoritariamente, em cargos operacionais de baixa complexidade, sem perspectiva de
desenvolvimento, o que restringe o protagonismo desses profissionais dentro das organizagoes.

Ainda segundo os autores, ha auséncia de apoio técnico especializado nos processos de
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recrutamento ¢ uma compreensdao limitada do conceito de acessibilidade por parte dos

profissionais de RH.

Outro ponto critico identificado por Lorenzo e Silva (2017) ¢ a correlagao entre baixa
escolaridade e empregabilidade. A maioria dos contratados possui, no maximo, o ensino
fundamental completo, o que evidencia barreiras estruturais ligadas ao acesso precario a
educagdo de qualidade. Essa realidade contribui para a permanéncia de profissionais com
deficiéncia em posigdes de baixa responsabilidade, com pouca representatividade em cargos de

lideranga.

As conclusdes do estudo indicam que a inclusao profissional vai além da contratacao:
ela exige agdes estruturadas, como capacitagdo continua, suporte técnico, politicas de ascensao
e desenvolvimento, além da criacdo de ambientes que reconhecam e valorizem a diversidade
humana como um ativo organizacional. Nesse contexto, as tecnologias baseadas em I[A
apresentam grande potencial para atuar como ponte entre a exclusdo estrutural e a construgdo
de caminhos de desenvolvimento mais justos. Por meio de solugdes automatizadas, ¢ possivel
adaptar tarefas, oferecer suporte individualizado, facilitar a comunicagdo e viabilizar
progressdes de carreira baseadas em competéncias reais e indicadores objetivos — desde que
as empresas estejam dispostas a reformular suas praticas e integrar a tecnologia como parte de

uma estratégia transformadora.

2.1.3. Casos Praticos de inclusdo: experiéncias da Suzano e Ambev

O estudo de Silva e Andrade (2023), publicado na revista ID Online de Psicologia,
refor¢a que, embora a Lei de Cotas estabelega a obrigatoriedade da contratagcao de pessoas com
deficiéncia por empresas com mais de 100 funcionarios, muitas organizagdes ainda encaram
esse processo como um onus legal, e ndo como uma oportunidade estratégica de valorizagdo da
diversidade e promoc¢do da equidade. A inclusdo, muitas vezes, ¢ confundida com simples
insercdo: contrata-se, mas nao se cria um ambiente de permanéncia, desenvolvimento e

reconhecimento.

Segundo as autoras, as barreiras a inclusdo ultrapassam os aspectos legais e estruturais,
sendo fortemente marcadas por fatores culturais. Preconceitos velados, desconhecimento e
auséncia de preparo das liderancas impedem a construgdo de ambientes acessiveis e

acolhedores. Além disso, os processos de recrutamento e integracdo raramente sao
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acompanhados de formacao adequada da equipe ou de adaptagdes que assegurem condigdes

dignas de trabalho para os novos colaboradores com deficiéncia.

Silva e Andrade (2023) também apresentam o “ciclo da inclusdao”, inspirado em
Simonelli e Camarotto (2011), composto por quatro fases: exclusdo, segregagdo, integracao e
inclusdo. A maioria das empresas brasileiras ainda opera nas duas primeiras, limitando-se a
cumprir cotas ou a alocar pessoas com deficiéncia em fungdes de baixa visibilidade e pouca
valorizacdo. A inclusdo genuina sé ocorre quando a organizagao reconhece que deve adaptar-
se ao colaborador, € ndo o contrario — o que requer mudancgas culturais, investimentos em

acessibilidade e uma gestio voltada a diversidade como valor central.

O estudo ainda destaca que o alto indice de turnover entre PCDs ndo decorre apenas de
questdes individuais, mas de ambientes hostis e despreparados. Embora a rotatividade ndo seja
necessariamente mais alta que a de outros grupos, os motivos que levam a saida estdo
frequentemente associados a falta de acessibilidade, auséncia de acolhimento, discriminagao e
invisibilidade institucional. A permanéncia de pessoas com deficiéncia nas empresas esta
diretamente relacionada a qualidade do ambiente de trabalho, ao suporte recebido e ao

sentimento de pertencimento que ali se constroi.

Apesar dos desafios, Silva e Andrade (2023) enfatizam que os beneficios da inclusao
sdo expressivos: melhoria no clima organizacional, fortalecimento da imagem institucional,
aumento da produtividade e valorizagdo da cidadania. Exemplos como os da Suzano e da
Ambev demonstram que ¢ possivel ir além do cumprimento legal, implementando politicas

estruturadas e tecnoldgicas voltadas a construcdo de ambientes verdadeiramente inclusivos.

No caso da Suzano, a empresa assumiu a meta ambiciosa de garantir 100% de
acessibilidade e construir um ambiente 100% inclusivo até 2025. Segundo seu Relatorio de
Sustentabilidade de 2020, esse compromisso esta ancorado em estudos e analises de
necessidades reais de adaptagdo dos espacos corporativos. O diferencial da iniciativa estd na
mudanca de paradigma: em vez de exigir que as pessoas com deficiéncia se adaptem ao
ambiente, a empresa adapta o ambiente para acolhé-las. Essa postura revela ndo apenas
sensibilidade social, mas também uma compreensao estratégica da inclusdao como um vetor de

transformagao organizacional e valorizagdo do capital humano.

Ja a Ambev oferece um exemplo de inclusdo digital com a criacdo de um site totalmente
acessivel, que permite que colaboradores com deficiéncia acessem informagdes de forma

autonoma, sem depender de terceiros. A iniciativa vai além da acessibilidade fisica, ao
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promover a autonomia informacional e garantir que todos os colaboradores possam navegar
pelas estruturas organizacionais com independéncia. Ao investir em acessibilidade digital, a
empresa amplia o conceito de inclusao, incorporando-o as suas praticas cotidianas e reforcando

0 compromisso com a equidade.

Esses dois casos ilustram que a inclusao efetiva requer agdes intencionais, estruturais e
continuas. Quando a lideranca estd comprometida, ¢ possivel romper com a dicotomia entre
discurso e pratica e construir ambientes em que pessoas com deficiéncia se sintam respeitadas,

produtivas e valorizadas.

No contexto da presente pesquisa, que busca compreender o papel da Inteligéncia
Artificial no desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia, o estudo de Silva e
Andrade (2023) revela-se particularmente relevante. Ele evidencia o estado atual de exclusao
estrutural e atitudinal presente em muitas organizagdes e aponta a necessidade urgente de
transformagao nas praticas institucionais. A IA, nesse cenario, desponta como uma aliada
promissora — desde que utilizada de forma ética, consciente e integrada a uma cultura

organizacional verdadeiramente inclusiva.

A trajetéria historica da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho
mostra que as praticas excludentes estdo enraizadas em visodes arcaicas e capacitistas. Durante
séculos, essas pessoas foram vistas como “improprias” ao convivio social ou “incapazes” de
exercer qualquer funcdo produtiva — uma concepgdo sustentada por estigmas religiosos,
assistencialismo e paternalismo. Apenas a partir do século XIX, com os efeitos da Revolucao
Industrial e das grandes guerras, ¢ que a deficiéncia comegou a ser observada sob uma oOtica
mais cientifica e funcional, ainda que limitada por uma perspectiva médica centrada na

"normalizagdo" dos corpos.

Com o avango das discussdes em torno dos direitos humanos e a atuacao de organismos
internacionais como a ONU e a OIT, consolidou-se gradualmente um novo paradigma: o
modelo social da deficiéncia. Esse modelo desloca o foco da limitagdo individual para as
barreiras criadas pela sociedade — fisicas, comunicacionais, culturais e atitudinais — que
impedem a plena participacdo das pessoas com deficiéncia. A deficiéncia, assim, deixa de ser
uma condicao intrinseca do sujeito e passa a ser compreendida como resultado da interagao

entre esse sujeito e um ambiente excludente.

A Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU, ratificada pelo

Brasil com status de emenda constitucional, representa um marco nesse processo. O documento
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reconhece explicitamente que as barreiras ambientais, sociais € econOmicas agravam as
condi¢des de exclusdo e dificultam a participacdo plena dessas pessoas. No plano interno, o
Brasil conta com uma das legislagcdes mais avancadas do mundo, com destaque para a Lei
Brasileira de Inclusao da Pessoa com Deficiéncia (Lei n° 13.146/2015), que garante o direito a
colocacdo competitiva ¢ em igualdade de oportunidades, com base em principios de

acessibilidade, tecnologia assistiva e ajustes razoaveis.

Contudo, a aplicagdo pratica desses principios ainda enfrenta diversos entraves. O Censo
de 2010 ja demonstrava que pessoas com deficiéncia apresentavam taxas de ocupagdo muito
inferiores as da populacdo sem deficiéncia, além de estarem concentradas em postos informais
e de baixa remuneracdo. A auséncia de representatividade em cargos de lideranga e o acesso

precario a qualificacdo profissional revelam um ciclo persistente de estagnacgdo e exclusdo.

A Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991), embora represente um avango, ainda encontra
dificuldades de implementagdo. A fiscalizacdo tende a focar no cumprimento quantitativo,
negligenciando a andlise qualitativa das condi¢cdes de inclusdo. Muitas empresas resistem a
adaptacdo dos postos de trabalho, alegando desconhecimento, falta de preparo técnico ou
dificuldades financeiras. A estrutura publica de fiscalizacdo e apoio também enfrenta

limitagdes, dificultando a efetividade da norma.

Nesse cenario, a IA surge como uma tecnologia capaz de materializar, na pratica, os
principios legais € normativos que sustentam a inclusdo. Sua incorporagdo estratégica permite,
por exemplo, desenvolver plataformas de treinamento acessiveis, automatizar processos
seletivos com foco em competéncias reais, eliminar barreiras comunicacionais com assistentes
virtuais e leitores de tela, e oferecer solugdes adaptativas que respeitam as singularidades de

cada colaborador.

A Lein® 13.146/2015, conhecida como Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, representa
um dos marcos legais mais importantes para o reconhecimento da cidadania plena das pessoas
com deficiéncia no Brasil. O Estatuto consolida principios voltados a eliminagdo de barreiras
fisicas, comunicacionais, atitudinais e tecnologicas, promovendo condi¢des equitativas de
acesso, permanéncia e desenvolvimento em todos os ambitos da vida social, incluindo o

mercado de trabalho.

No campo das relagdes laborais, o Estatuto afirma, em seu artigo 34, que a pessoa com
deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e

inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas. Isso implica ndo apenas a
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contratacdo, mas também a valorizagdo, progressio e reconhecimento profissional. A
acessibilidade, nesse contexto, deve ser interpretada em seu sentido mais amplo: ndo se
restringe a estrutura fisica dos espagos, mas compreende também a comunicagao, a informagao,

os sistemas, as tecnologias e os servigos disponibilizados pelas organizagoes.

O artigo 3° inciso IX, define acessibilidade como a "possibilidade e condigdo de
alcance, para utilizagdo, com seguranga ¢ autonomia, de espacos, mobilidrios, equipamentos
urbanos, edificagdes, transportes, informagdo e comunicagdo, inclusive seus sistemas e
tecnologias, bem como de outros servicos e instalacdes abertos ao publico". Esse conceito ¢
essencial para compreender que a deficiéncia é, em grande parte, produzida pela auséncia de

estruturas acessiveis, € que o dever da sociedade ¢ justamente eliminar essas barreiras.

Nesse sentido, o artigo 28, § 1°, do Estatuto introduz o conceito de “ajustes razoaveis”,
definidos como adaptagdes necessarias e adequadas, que ndo acarretem O6nus desproporcional
ou indevido, e que sejam requeridas em cada caso para assegurar o exercicio de direitos em
igualdade de condi¢des. Ferramentas tecnoldgicas baseadas em Inteligéncia Artificial podem
cumprir exatamente essa funcdo, ao permitir a personalizacdo de tarefas, a adaptacdo de
conteudos, o apoio a comunicagdo, a mediacdo de acessos digitais e a criacao de trilhas de
desenvolvimento compativeis com os diferentes perfis de profissionais com deficiéncia — tudo

1SS0 sem representar custos intransponiveis para as organizagoes.

O Estatuto também enfatiza, em seu artigo 37, que cabe aos empregadores assegurar
condi¢des adequadas de trabalho, incluindo a oferta de recursos de tecnologia assistiva. Isso
reforca o entendimento de que a responsabilidade pela inclusdo ndo recai apenas sobre o poder
publico, mas deve ser compartilhada com o setor empresarial e a sociedade civil. Criar um

ambiente acessivel e equitativo ¢, portanto, um dever institucional, € ndo uma concessao

voluntaria ou um ato de benevoléncia.

Nesse contexto, a [A torna-se uma das ferramentas mais poderosas para viabilizar
ajustes razoaveis e tornar efetivos os direitos previstos em lei. Seu uso estratégico e ético pode
promover um ambiente corporativo mais inteligente, sensivel as necessidades dos seus
colaboradores e preparado para reconhecer e desenvolver talentos diversos. Tradutores
automaticos de Libras, softwares de leitura de tela, assistentes de voz, plataformas de
capacitacdo adaptativas e algoritmos que eliminam vieses nos processos seletivos sao apenas

algumas das possibilidades ja disponiveis.
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Essas solucdes ndo apenas contribuem para o desempenho profissional e a autonomia
dos trabalhadores com deficiéncia, como também fortalecem o papel das empresas na
constru¢do de uma cultura institucional inclusiva. Ao integrar tecnologias baseadas em IA aos
seus processos internos, as organizagdes assumem um papel de coautoras da inclusdo social,

alinhando-se aos principios constitucionais de dignidade, igualdade e equidade.

A inclusdao de pessoas com deficiéncia auditiva no ambiente de trabalho enfrenta
obstaculos especificos de natureza estrutural e, sobretudo, comunicacional. Estudos recentes,
como o de Almeida, Sina e Santos (2023), indicam que as principais dificuldades ndo se
reduzem ao acesso ao emprego, mas se estendem a permanéncia, ao crescimento € ao
reconhecimento profissional. Entre os entraves mais citados estdo a auséncia de intérpretes de
Libras em processos seletivos e no cotidiano organizacional, a falta de preparo de gestores e
colegas para se comunicarem em Libras ou por meios alternativos, e a inexisténcia de

tecnologias assistivas adequadas.

E fundamental reconhecer a pluralidade dentro da prépria surdez: diferentes graus de
perda auditiva exigem solugdes distintas — desde adaptagdes simples até a oferta de intérpretes
e dispositivos de comunicacio avancados. Além disso, a comunidade surda possui uma cultura
e identidade linguistica proprias; a Libras ¢ uma lingua completa e a valorizagao dessa cultura
deve orientar as praticas de inclusdo. A tentativa de “normalizar” pessoas surdas por meio de
oralismo ou da imposi¢do do uso exclusivo de aparelhos auditivos pode gerar formas veladas
de exclusdo, uma vez que desconsidera a preferéncia comunicativa e a identidade cultural do

individuo.

Entre as medidas praticas recomendadas pelo estudo estdao: garantir intérpretes de Libras
em processos seletivos e treinamentos; promover sinalizagdo visual e alarmes luminosos nos
ambientes de trabalho; oferecer capacitagdo em Libras para equipes que convivem diretamente
com colaboradores surdos; e valorizar a experiéncia surda como diferencial profissional, em
vez de tratd-la como limitacdo. Essas iniciativas ndo apenas removem barreiras
comunicacionais, mas também contribuem para a constru¢ao de um ambiente mais acolhedor e

com maior senso de pertencimento.

A Inteligéncia Artificial pode contribuir de forma expressiva nessa agenda, quando
aplicada com critérios de qualidade, acessibilidade e respeito a cultura surda. Tecnologias como
reconhecimento automatico de fala e geragdo de legendas em tempo real, tradutores

automaticos entre fala/texto e Libras (com interface visual), sistemas de notificagdo visual
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inteligentes e plataformas de treinamento com mddulos em Libras ampliam a autonomia e a
participacdo plena dos profissionais com deficiéncia auditiva. Ferramentas de IA podem
também personalizar formas de comunicagao no trabalho (por exemplo, priorizando mensagens
visuais, resumos escritos e fluxos assincronos), reduzindo a dependéncia exclusiva de

interagdes orais.

Contudo, ¢ preciso cautela: solugdes tecnoldgicas ndo substituem a necessidade de
politicas institucionais ¢ de respeito as escolhas comunicativas das pessoas surdas. A
implementac¢do de A deve ser acompanhada de validagdo com usudrios surdos, investimento
em traducdo de qualidade (ndo apenas solugdes experimentais) e garantia de que ferramentas
automatizadas ndo reproduzam vieses ou produgdes ineficazes que, na pratica, dificultem mais
do que facilitem o trabalho. Assim, a combinagdo de tecnologia, forma¢do humana e

reconhecimento da cultura surda resulta em estratégias mais robustas de inclusao.

2.1.4. Politicas publicas, responsabilidade compartilhada e inovac¢io tecnologica

A construgdo de um ambiente corporativo mais inclusivo para pessoas com deficiéncia
exige uma articulacdo eficiente entre politicas publicas e iniciativas do setor privado. Como
destacam Benedito e Menezes (2013), no Brasil, as politicas ptblicas ndo se realizam de forma
auténoma pelo Estado. Sua efetividade depende da cooperagdo ativa das empresas, que devem
assumir um papel de corresponsabilidade tanto na formulagdo quanto na execugado de estratégias
voltadas a inclusdo social. Essa logica de interdependéncia se insere no modelo constitucional
brasileiro instituido pela Constituicdo de 1988, que promove uma economia de mercado
regulada por um Estado com fung¢ao articuladora e promotora de justi¢a social — o chamado

“capitalismo de Estado”.

Nesse contexto, dispositivos legais como a Lei n® 8.213/1991 — que obriga empresas
com mais de 100 funcionérios a preencher de 2% a 5% de seus cargos com pessoas com
deficiéncia — refletem o entendimento de que a inclusdo pelo trabalho ¢ uma politica publica
que precisa da iniciativa privada para se concretizar. O local de trabalho se torna, assim, um
espaco privilegiado para a efetivagdo de direitos: € onde se materializam os processos de

adaptagdo, capacitacdo e valorizagdo do profissional com deficiéncia.

Além disso, politicas como a “Lei do Aprendiz” (Lei n°® 10.097/2000) e programas de

incentivo a cultura e a profissionaliza¢do reforcam o papel estratégico das empresas como
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agentes de inclusdo. Para Benedito e Menezes (2013), a politica publica deve ser compreendida
como um processo continuo e multifdsico — que envolve diagndstico, formulacio,
implementa¢do, monitoramento, avaliagdo e reestruturagdo — e, em cada uma dessas fases, o

setor privado precisa estar presente de forma ativa e comprometida.

A proposta de Benedito e Menezes (2013) também permite compreender a tecnologia
assistiva ndo apenas como inovagao técnica, mas como extensdo pratica das politicas publicas.
A adogdo da IA no ambiente corporativo deve ser entendida como um compromisso ético e
politico com os principios constitucionais da dignidade, igualdade e inclusdo. Quando bem
orientadas e conectadas as diretrizes estatais, essas solu¢des tecnologicas funcionam como

instrumentos de inovagao social € de cumprimento da funcao social da empresa.

A relacdo entre o Estado e as empresas, nesse sentido, deve ser vista como mutualistica:
o setor privado depende de um ambiente socioecondmico saudavel para prosperar, € esse
ambiente s6 se concretiza com a reducdo das desigualdades e a promocdo da justiga social.
Assim, as empresas ndo apenas cumprem a lei, mas também atuam como protagonistas de
transformagdes estruturais. Ao investir em tecnologias baseadas em IA que promovem a
acessibilidade e o desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia, as organizagdes
ampliam sua legitimidade social, fortalecem sua reputagdo e se posicionam como agentes de

mudanga.

2.1.5. Escolarizacio, qualificacdo e articulacio

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho brasileiro ainda
¢ profundamente marcada por desigualdades que revelam contradi¢des entre os dispositivos
legais, as praticas educacionais e a realidade corporativa. O estudo de Aratijo e Schmidt (2006),
baseado em entrevistas com 30 empresas e 10 institui¢des educacionais na cidade de Curitiba,
destaca que, mesmo com a existéncia de leis como a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991) e os
dispositivos constitucionais que proibem a discriminagdo, o acesso efetivo das PCDs, ao

emprego permanece limitado por uma série de barreiras historicas e estruturais.

De acordo com os autores, a maioria das empresas analisadas ndo cumpre integralmente
a Lei de Cotas. Entre as justificativas mais recorrentes esta a baixa escolarizagao e qualificacao
profissional das PCDs — o que aponta para um paradoxo evidente: apesar do marco legal estar

consolidado, o contexto educacional e social ainda ndo oferece as condigdes minimas para que
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essas pessoas ingressem de forma qualificada e competitiva no mercado de trabalho. Trata-se
de uma exclusdo que se inicia bem antes da insercao laboral, e que evidencia a urgéncia de

politicas intersetoriais que articulem as areas da educacgao, do trabalho e da assisténcia social.

O estudo revela, ainda, que as instituicdes educacionais especializadas focam
majoritariamente no desenvolvimento de habilidades basicas para o trabalho, mas raramente
proporcionam formagao escolar formal compativel com as exigéncias corporativas. Essa lacuna
perpetua uma cultura de segregagao profissional, em que as PCDs sdo encaminhadas, de forma
quase automatica, para funcdes operacionais de baixa complexidade, com escassa ou nenhuma
perspectiva de crescimento e ascensdo. O resultado ¢ um ciclo vicioso de exclusdo, em que a
baixa escolaridade compromete a empregabilidade, que por sua vez limita o acesso a novos

aprendizados e oportunidades.

E nesse ponto que as tecnologias baseadas em Inteligéncia Artificial podem assumir um
papel transformador. A IA tem potencial para enfrentar justamente os gargalos apontados pelo
estudo, oferecendo solugdes praticas e adaptadas as diferentes realidades educacionais e

profissionais. Entre suas aplica¢cdes mais promissoras estao:

. Identificagdo de perfis e competéncias de forma sensivel e inclusiva,
reconhecendo talentos e habilidades para além das limitagdes do curriculo tradicional ou da

escolaridade formal,

. Capacitagao adaptativa, por meio de plataformas que ajustam os conteudos

conforme o perfil de aprendizagem e o ritmo de cada pessoa;

. Triagens com menor viés humano, aumentando a equidade nos processos
seletivos;
. Propostas de planos de carreira personalizados, baseados em dados de

desempenho, interesses e necessidades especificas de apoio;

. Acompanhamento continuo e remoto, por meio de assistentes virtuais e solugdes
de apoio ao desempenho, ampliando a autonomia e a integracao do profissional ao seu ambiente

de trabalho.

Além disso, o conceito de “emprego apoiado”, ainda pouco praticado no Brasil, pode
ser fortalecido com o suporte da IA. Solugdes como coaching digital, tutoria por chatbots e
orientagdo por realidade aumentada permitem que empresas, instituicdes de ensino e

profissionais compartilhem a responsabilidade pela inclusdo de forma sustentavel. A 1A pode
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criar conexdes entre os diferentes atores envolvidos — colaborador, empresa, RH, gestor e

educadores —, promovendo um acompanhamento longitudinal e mais eficiente.

Outro ponto importante do estudo de Aratjo e Schmidt (2006) ¢ a constatacao de que
ha uma desconexdo entre o setor educacional e o setor produtivo. O didlogo entre escolas e
empresas € minimo, dificultando a constru¢do de trilhas de qualificagdo compativeis com as
exigéncias do mercado. Nesse sentido, plataformas digitais mediadas por IA podem funcionar
como pontes entre essas duas esferas, aproximando demandas organizacionais e ofertas
educacionais, promovendo parcerias estratégicas e otimizando o casamento entre oportunidades

e perfis profissionais.

Ao integrar essas ferramentas a uma politica institucional comprometida com a
equidade, a IA se transforma ndo apenas em um instrumento de eficiéncia operacional, mas em
um catalisador de uma nova cultura corporativa — uma cultura que reconhece o potencial

humano de forma ampla, plural e justa.

2.2. Inteligéncia Artificial no contexto empresarial

A Inteligéncia Artificial tem se consolidado como um dos pilares centrais da transformacao
digital nas organizagdes, impactando desde tarefas operacionais até estratégias de gestdo de
pessoas. Sua aplicagdo no contexto empresarial vai além da automagdo: ela ¢ cada vez mais
utilizada como recurso para otimizagdo de processos, personalizagdo de experiéncias, analise
de grandes volumes de dados e suporte a tomada de decisdo baseada em evidéncias. Dentro
desse cendrio, surgem novas oportunidades para sua utilizagdo como aliada a inclusdo,
especialmente no que diz respeito a promog¢ao da equidade e ao desenvolvimento de pessoas

com deficiéncia no mercado de trabalho.

No artigo “La inteligencia artificial como mecanismo para mejorar la gestion educativa
universitaria”, Acosta e Finol (2024) demonstram como a IA pode ser usada para melhorar a
eficiéncia e a qualidade da gestdo institucional. Os autores destacam que sistemas inteligentes
sdo capazes de organizar informagdes, monitorar desempenho em tempo real, personalizar
experiéncias e propor intervengdes corretivas com base em andlises preditivas. Embora o foco
do estudo seja o setor educacional, os principios discutidos sdo plenamente aplicaveis ao
ambiente corporativo, onde a gestao de pessoas exige cada vez mais estratégias individualizadas

e sensiveis a diversidade funcional e cognitiva dos colaboradores.
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Acosta e Finol (2024) refor¢am ainda a importancia de incluir todos os publicos no processo
de transformacdo digital, chamando atencdo para o risco de exclusao digital de pessoas com
deficiéncia, caso nao sejam considerados na fase de desenvolvimento e implementacao das
tecnologias. No mundo corporativo, isso significa que a adogdo de ferramentas de 1A precisa
estar acompanhada de politicas de acessibilidade digital, de capacitacdo continua e de sistemas

que respeitem diferentes formas de interagdo e aprendizagem.

Essa preocupacao ética e inclusiva também ¢ abordada no de Costa Junior et al. (2024), em
que os autores ressaltam o potencial da [A para quebrar barreiras fisicas, cognitivas e
comunicacionais, oferecendo autonomia e igualdade de acesso para pessoas com deficiéncia.
Ao descrever solucdes como assistentes virtuais com reconhecimento de voz, tradutores
automaticos e mecanismos de leitura de imagem, os autores demonstram como a IA pode
promover acessibilidade funcional e reconfigurar o espaco de trabalho como ambiente mais

inclusivo e adaptavel.

Um ponto de destaque no artigo ¢ o papel da IA na promogdo da justica organizacional.
Desde que os algoritmos sejam bem treinados com dados representativos e livres de vieses, a
IA pode ser um fator de mitigacdo de preconceitos, principalmente nos processos de
recrutamento, avaliagdo e promocdo, que tradicionalmente estdo sujeitos a julgamentos
subjetivos. Esse aspecto € essencial para pessoas com deficiéncia, que historicamente enfrentam
estigmas e subestimacao de competéncias, muitas vezes sendo excluidas de oportunidades por

critérios nao explicitos.

A perspectiva ética também ¢ abordada no artigo “Inteligéncia artificial na educagdo:
vislumbrar possibilidades e minimizar desafios”, de Almeida et al. (2024). Os autores
argumentam que a IA ndo pode ser conduzida exclusivamente por logicas de mercado: sua
aplicacdo deve ser intencionalmente voltada a promocao da equidade, da transparéncia e da
justica. Embora o contexto seja educacional, os riscos apontados sdo igualmente relevantes nas
empresas: algoritmos opacos e mal projetados podem reforcar desigualdades ao perpetuar

padrdes historicos de exclusao.

Nesse sentido, os autores defendem o desenvolvimento de sistemas baseados em IA
explicavel (XAI) e com mecanismos de auditoria e contestabilidade, que permitam aos usudrios
compreenderem as decisdes tomadas pelas maquinas e, se necessario, questiona-las. No
ambiente corporativo, isso significa que um sistema de avaliagdo ou promog¢ao mediado por [A

precisa ser transparente quanto aos critérios utilizados, oferecendo garantias de que os
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colaboradores — inclusive aqueles com deficiéncia — estdo sendo julgados de maneira justa e

compreensivel.

Um exemplo pratico que ilustra o potencial da IA na mitigagao de vieses ¢ o estudo de caso
de Amanda Atanazio et al. (2021), que analisou uma empresa de tecnologia que implementou
um processo seletivo "as cegas" por meio da plataforma Jobecam. A tecnologia funcionava
ocultando deliberadamente dos recrutadores dados demograficos sensiveis, como idade,
género, aparéncia e até a institui¢ao de ensino do candidato. A avaliacdo era centrada em
competéncias comportamentais e técnicas, analisadas por algoritmos a partir de respostas a
desafios e entrevistas gravadas. Essa abordagem permitiu que profissionais com deficiéncia,
que poderiam ser prematuramente descartados por preconceitos inconscientes, fossem

avaliados estritamente por seu potencial.

O resultado foi a formagdo de uma equipe de estagidrios com alta diversidade,
demonstrando que a IA, quando utilizada eticamente, pode ser uma poderosa ferramenta para
ampliar o funil de talentos. Adicionalmente, o estudo destaca que a tecnologia ndo se limitou a
fase de recrutamento; ela foi estendida ao acompanhamento do desenvolvimento, utilizando
métricas objetivas de desempenho para fundamentar decisdes sobre reten¢do e promocao,

garantindo assim que a jornada do colaborador continuasse a ser pautada pela equidade.

Ja no artigo “A inteligéncia artificial a favor da aprendizagem dos alunos com deficiéncia”,
Gongalo et al. (2022) exploram a IA como ferramenta que imita fungdes humanas como
percepgao, interpretacdo e tomada de decisdo. Eles argumentam que a [A, ao ser utilizada para
adaptar o conteudo e a forma de interacdo de acordo com o perfil do usuério, se torna um
instrumento de democratizagdo da informag¢do e do conhecimento, especialmente para aqueles
com deficiéncia. A ldgica pode ser aplicada ao contexto empresarial, onde a IA pode transformar
planos de desenvolvimento profissional em experiéncias personalizadas, acessiveis e

evolutivas, permitindo que colaboradores avancem conforme seu proprio ritmo e capacidade.

Essa visdo ¢ corroborada por grandes empresas de tecnologia, como a Microsoft. Conforme
citado por Gongalo et al. (2022), a missdo da empresa no campo da IA ¢ “ampliar a capacidade
humana, acelerar a inovacao e garantir o controle ético das tecnologias”. Esse posicionamento
institucional refor¢a a necessidade de que as organizacdes desenvolvam e adotem tecnologias
com um claro compromisso social. O objetivo ¢ garantir que os avangos técnicos nao sirvam

apenas a produtividade, mas também a promog¢do do potencial humano e da inclusdo,
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especialmente de grupos que foram historicamente excluidos dos espagos de decisdo e

protagonismo.

Dessa forma, observa-se que o uso da Inteligéncia Artificial no ambiente empresarial nao
pode ser dissociado de um compromisso ético e inclusivo. O verdadeiro impacto positivo da IA
ocorre quando ela ¢ pensada desde o inicio para atender aos diferentes perfis humanos, com
interfaces acessiveis, logica explicavel, dados representativos e flexibilidade para adaptagao.
Para pessoas com deficiéncia, a [A ndo ¢ apenas uma inovagao tecnologica — € uma ponte entre
o talento e a oportunidade, entre a capacidade e o reconhecimento, entre o potencial

invisibilizado e o protagonismo profissional.

A pesquisa de Keith Anny Borges Pereira (2021), no trabalho “Um estudo sobre o uso da
Inteligéncia Artificial nas empresas”, oferece uma abordagem abrangente sobre a aplicagao
pratica da IA nos ambientes corporativos. A autora destaca que, embora muitas empresas
estejam em processo de digitalizacdo, ainda existe um grande desconhecimento sobre como

utilizar a Inteligéncia Artificial de forma estratégica e alinhada aos objetivos organizacionais.

Segundo o estudo, a IA pode ser aplicada em diferentes areas das empresas — desde setores
operacionais até areas como marketing, financas, atendimento ao cliente e, principalmente,
gestao de pessoas. Pereira (2021) ressalta que, quando bem implementada, a IA contribui para
a automacao de processos rotineiros, a analise de grandes volumes de dados e a antecipagao de
comportamentos e tendéncias, permitindo tomadas de decisao mais rapidas e fundamentadas.
Esse uso racional da IA transforma a tecnologia em uma aliada das liderangas, que passam a

atuar de maneira mais analitica e propositiva.

Ainda de acordo com Pereira (2021), a IA ndo deve ser compreendida como uma substituta
do trabalho humano, mas como uma ferramenta complementar que pode ampliar a performance,
a produtividade e a eficiéncia. No entanto, a autora adverte sobre os riscos de um uso
indiscriminado da tecnologia, especialmente quando héa auséncia de planejamento, capacitagdo
ou ética. A falta de transparéncia na configuracao dos algoritmos pode gerar vieses, exclusdo e
reforco de desigualdades preexistentes — o que representa um ponto crucial para a discussao

da inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Esse alerta converge com os apontamentos de Almeida et al. (2024), que também enfatizam
a necessidade de intencionalidade ética na ado¢do da IA garantindo que sua aplicagdo seja
voltada para a promocao da equidade e da justica organizacional. Ao integrar essas duas

perspectivas, nota-se que a IA so trard beneficios sustentaveis se for guiada por valores de
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transparéncia, acessibilidade e inclusdo — premissas fundamentais para seu uso em contextos

corporativos inclusivos.

Um dos estudos mais relevantes para a compreensao da aceitagdao da Inteligéncia Artificial
(IA) no ambiente corporativo contemporaneo ¢ o de Maria Eduarda Fiirst (2024), intitulado
“Aceitacdo e uso de inteligéncia artificial no ambiente empresarial: um estudo comparativo
Brasil-Portugal”. A autora parte da constatacao de que, apesar da crescente presenga da IA em
processos organizacionais estratégicos — como recrutamento, avaliagdo de desempenho,
marketing e tomada de decisio —, ainda existe um hiato importante entre o potencial
transformador dessas tecnologias e sua efetiva adocao por parte dos profissionais que atuam

nas empresas.

O estudo tem como base tedrica 0 modelo UTAUT (Unified Theory of Acceptance and Use
of Technology), desenvolvido por Venkatesh et al. (2003), que considera quatro dimensdes
fundamentais para a aceitagdo de uma nova tecnologia: expectativa de desempenho, expectativa
de esforgo, influéncia social e condi¢oes facilitadoras. A pesquisa de Fiirst (2024) foi realizada
com 153 respondentes, sendo 83 brasileiros e 70 portugueses, todos atuando em organizagdes

com algum nivel de adocdo de tecnologias baseadas em IA.

Os resultados mostram que as expectativas em torno da IA sdo altas nos dois paises, com
destaque para a percep¢ao de que a IA pode otimizar processos, aumentar a produtividade e
melhorar a qualidade das decisdes corporativas. No entanto, o estudo revela diferencas
relevantes no que diz respeito ao contexto socioecondmico, educacional e cultural dos dois
paises analisados. Enquanto os profissionais portugueses demonstraram maior familiaridade
com a [A e apresentaram niveis mais altos de confianca e engajamento com as tecnologias, 0s
brasileiros indicaram maior resisténcia, sobretudo por falta de conhecimento técnico, medo de

substitui¢do de mao de obra humana e preocupagdes éticas.

Fiirst (2024) chama a atenc¢do para o fato de que apenas 36% dos profissionais brasileiros
se sentem preparados para utilizar ferramentas de IA em suas rotinas, contra 61% dos
portugueses. Essa discrepancia reflete ndo apenas uma diferenca de maturidade digital entre os
paises, mas também a necessidade de investimentos continuos em educacao tecnoldgica, cultura
digital e inclusdo. Além disso, a autora alerta que a adogao de IA nao pode ser compreendida
apenas como um processo técnico, mas sim como um fendmeno social e organizacional que

exige capacitacdo, seguranga, governanga de dados e, sobretudo, propdsito claro.
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Embora o foco do estudo ndo esteja especificamente voltado as pessoas com deficiéncia,
seus achados sdo extremamente pertinentes para esse campo de andlise. A resisténcia a
tecnologia — quando derivada da falta de acessibilidade, da auséncia de formacao especifica
ou do medo de marginalizacao digital — tende a ser ainda mais acentuada entre grupos que ja
enfrentam barreiras estruturais no ambiente corporativo. Assim, a pesquisa refor¢a a
importancia de que a implantagdo de tecnologias baseadas em IA seja acompanhada por

politicas inclusivas, formagao adequada e monitoramento de impactos sociais.

A autora também destaca a importancia das condi¢des facilitadoras, como suporte técnico,
clareza sobre os beneficios da IA e respaldo institucional, para que a tecnologia seja incorporada
de forma sustentavel. Esse ponto se alinha com as discussdes feitas por autores como o Sassaki
(1999), ao destacar que a transformacdo digital s6 serd de fato transformadora se for

acompanhada por estratégias humanas, éticas e acessiveis.

Por fim, o estudo de Fiirst (2024) contribui com a literatura ao propor a¢des concretas para
aumentar a aceitagdo da IA nas empresas, como programas de capacitacdo continua,
envolvimento dos colaboradores nos processos de escolha e adaptagdo tecnologica,
transparéncia algoritmica e integracdo da diversidade nas equipes de desenvolvimento. Esses
elementos sdo essenciais ndo apenas para o sucesso da implementacdo tecnologica, mas
também para garantir que a A seja uma aliada real da inclusdo e da equidade, especialmente

para pessoas com deficiéncia.

2.3. Solugdes tecnologicas para acessibilidade

A consolidacao de ambientes corporativos acessiveis exige mais do que adequagdes fisicas:
requer investimento continuo em solugdes tecnoldgicas que considerem a diversidade de
capacidades e necessidades dos profissionais. Nesse sentido, a [A surge como um instrumento
estratégico na superacao de barreiras funcionais, comunicacionais e atitudinais enfrentadas por

pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

No artigo de Costa Junior et al. (2024), ¢ apontado que a IA pode ser usada para eliminar
barreiras de acessibilidade, personalizar rotinas de trabalho e aumentar a autonomia de
profissionais com diferentes tipos de deficiéncia. Tecnologias como assistentes de voz, leitores
de tela, sistemas de tradugao automatica, mecanismos de reconhecimento facial e algoritmos de

analise de comportamento sdo mencionados como recursos que, quando corretamente
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aplicados, ampliam significativamente a participagdo ¢ o desempenho de pessoas com

deficiéncia nos ambientes organizacionais.

Essas solugdes sdo ainda mais eficazes quando aplicadas em plataformas internas das
empresas, como sistemas de gestdo de desempenho, ferramentas de aprendizado corporativo e
canais de comunicagdo institucional. Isso permite que os profissionais com deficiéncia
interajam com os contetdos e com seus colegas de trabalho em condigdes mais equitativas,

favorecendo ndo so6 a produtividade, mas também o senso de pertencimento e reconhecimento.

Essa perspectiva ¢ reforcada por Acosta e Finol (2024) ao descreverem como algoritmos de
IA podem monitorar, avaliar e personalizar o progresso de usuarios em contextos institucionais.
Embora o foco seja a educagdo superior, os autores destacam funcionalidades — como o
acompanhamento individualizado, a adapta¢do automatica de conteudos e a geracdo de
relatorios personalizados — que sdo perfeitamente aplicdveis ao contexto corporativo,
especialmente quando se trata de construir trajetorias personalizadas de desenvolvimento

profissional.

O uso da IA como suporte a equidade também aparece no artigo de Gongalo et al. (2022).
Os autores ressaltam o papel dos tutores virtuais, sistemas de gamificagdo e reconhecimento de
padrdes de aprendizagem como formas de aumentar o engajamento e a efetividade das
experiéncias de aprendizagem, inclusive para pessoas com deficiéncia. Transferindo essa logica
para o mundo corporativo, os mesmos recursos tecnoldgicos podem oferecer trilhas de
desenvolvimento sob medida, com contetidos adaptados ao ritmo, estilo de aprendizagem e
perfil funcional de cada colaborador — contribuindo assim para sua capacitacdo continua e

possibilidade de ascensao.

J& Almeida et al. (2024) alertam para a importancia da transparéncia, explicabilidade e
justica algoritmica. Os autores enfatizam que, se mal planejadas, solucdes de 1A podem reforgar
desigualdades historicas ao reproduzir dados enviesados. Isso ¢ particularmente sensivel para
pessoas com deficiéncia, que muitas vezes enfrentam ndo apenas a falta de acessibilidade, mas
também preconceitos enraizados nos sistemas automatizados de avaliacdo. Portanto, o uso da
IA em prol da inclusdo precisa ser sustentado por dados representativos, construgdes éticas e

processos auditaveis.

Exemplos concretos do uso (ou potencial uso) da tecnologia como aliada da diversidade sdo
apresentados por Amanda Atanazio et al. (2021) no seu estudo. Revisitando o caso da empresa

de tecnologia que utilizou a plataforma Jobecam, ¢ fundamental destacar o impacto direto da
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IA na mitigacdo de vieses. O processo, que removeu da analise atributos como idade, género e
escolaridade, permitiu que o sistema selecionasse candidatos com base em suas competéncias.
O resultado pratico foi a contratagdo de 15 estagiarios com perfis altamente diversos, incluindo,
de forma notéavel para esta pesquisa, a inclusao de pessoas com deficiéncia, além de membros

da comunidade LGBTQIA+ e profissionais com mais de 30 anos.

Essa experiéncia evidencia o potencial da IA como ferramenta para reconfigurar processos
seletivos, tornando-os mais justos, acessiveis e baseados em competéncias. Além disso, o
estudo enfatiza que as tecnologias de recrutamento foram complementadas por trilhas de
desenvolvimento rotativo e planos de crescimento personalizados, refor¢gando o papel da TA
como aliada ndo apenas na entrada, mas na ascensao de profissionais diversos dentro das

empresas.

A questao da acessibilidade comunicacional — frequentemente negligenciada — também ¢
abordada de forma pratica com o uso de plataformas como Hand Talk e VLibras. Ambas
utilizam Inteligéncia Artificial para promover a inclusdo de pessoas surdas por meio da tradugao

automatica de contetidos em portugués para a Lingua Brasileira de Sinais.

O Vlibras ¢ uma ferramenta desenvolvida pelo governo federal em parceria com
institui¢des de ensino, como a Universidade Federal da Paraiba (UFPB) e o Centro de Inovagao
em Tecnologias para a Inclusdo (CITI). Trata-se de um sistema de tradu¢do automatica de
conteudos digitais da Lingua Portuguesa para a Lingua Brasileira de Sinais, por meio de um
avatar em 3D. Segundo Cassol Silva (2022), em seu artigo “VLibras e Governo Digital: Uma
andlise da ferramenta eletronica e das variagdes linguisticas da Libras”, o VLibras representa
um marco na inclusdo da comunidade surda no ambiente digital, viabilizando o acesso de

milhdes de brasileiros a contetidos antes inacessiveis.

O autor, contudo, também ressalta que ha desafios importantes a serem enfrentados, como
anecessidade de considerar as variacdes linguisticas regionais da Libras, que exigem constantes
atualizagOes na base de dados da ferramenta para evitar interpretagdes equivocadas. Apesar
dessas limitacdes, a natureza open source (cddigo aberto, em portugués) do VLiibras permite
sua constante adaptacao, sendo incorporado em sites governamentais, plataformas educacionais

e iniciativas privadas.

Complementando esse cenario, a Hand Talk desponta como uma iniciativa do setor privado
que também utiliza tecnologias baseadas em IA para promover acessibilidade em Libras. A

plataforma ¢ amplamente utilizada em sites corporativos e institucionais, contando com dois
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tradutores virtuais, o Hugo e a Maya, que transformam textos e dudios em sinais. Além disso,
oferece plugins que podem ser facilmente integrados a websites, garantindo que pessoas surdas

compreendam o contetido de maneira autonoma.

O blog oficial da Hand Talk (2024) refor¢a que a proposta da plataforma vai além da
traducdo, pois visa também a educacdo sobre acessibilidade e a consciéncia social das
organizagdes, promovendo treinamentos e agdes de sensibilizagdo com foco em diversidade e
inclusdo. A IA presente na ferramenta permite uma adaptagdo dinamica, com constante
evolugdo de vocabulario, reconhecimento de contexto ¢ melhoria de fluidez dos sinais —

caracteristicas fundamentais para atender a uma linguagem tao rica e visual como a Libras.

Ao considerar essas duas solugdes — VLibras e Hand Talk — € possivel perceber que a A
atua como ponte entre o direito & comunicagdo e a realidade organizacional, abrindo novas
possibilidades para o acesso a informagdo, a capacitagdo profissional e ao engajamento de
pessoas surdas em ambientes corporativos. Além disso, a existéncia de iniciativas publicas e
privadas em paralelo mostra que a inclusao digital ¢ uma responsabilidade compartilhada entre

Estado, empresas e sociedade civil.

Quando aplicadas ao contexto de recursos humanos e desenvolvimento profissional, essas
ferramentas podem ser integradas a plataformas de recrutamento, sistemas de treinamento
corporativo e canais de comunicacdo interna, tornando os ambientes mais acessiveis desde o
ingresso até a progressao de carreira. O uso de tecnologias como essas — € outras que também
incluem leitores de tela, descri¢des automaticas, comandos por voz, entre outros — contribui

para ambientes corporativos mais acessiveis, inovadores e socialmente responsaveis.

Portanto, a andlise critica de Cassol Silva (2022) sobre o VLibras, somada as propostas
defendidas pela Hand Talk, exemplifica como o uso ético e bem estruturado de ferramentas
baseadas em A pode ndo apenas eliminar barreiras técnicas, mas também transformar a cultura
organizacional, aproximando as empresas de um modelo verdadeiramente inclusivo, centrado

na equidade de oportunidades e no respeito a diversidade comunicacional e humana.

No campo das praticas organizacionais, o estudo de Baglio e Castro (2022), oferece dois
estudos de caso que ilustram como as empresas t€ém enfrentado o desafio da diversidade: o

Magazine Luiza (Magalu) e o Nubank.

O Magalu ¢ retratado como exemplo de inclusdo estruturada e estratégica. A empresa

desenvolveu iniciativas como o programa de trainee exclusivo para pessoas negras € o programa
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de alta performance para pessoas com deficiéncia, com foco ndo apenas na inser¢do, mas
também no crescimento e valorizagdo interna desses profissionais. Além disso, politicas como
o “cheque-mae”, que consiste em uma iniciativa da empresa que oferece um auxilio financeiro
mensal de R$250 para colaboradoras que retornam ao trabalho apds a licenga-maternidade,
evidenciam o compromisso com uma abordagem interseccional de inclusdo. Embora Baglio e
Castro (2022) ndo citem explicitamente o uso de A, essas praticas exigem sistemas digitais
sofisticados para mapear competéncias, acompanhar desempenho e personalizar capacitagdes
— fungdes que podem ser fortalecidas com algoritmos de IA voltados a identificacao de

talentos, feedback em tempo real e analise preditiva de desempenho.

J4 o Nubank, apresentado como caso de inclusdo reativa, precisou rever suas praticas apos
uma crise de imagem causada por declara¢des discriminatérias de sua cofundadora. Como
resposta, a empresa langou um plano robusto de diversidade, com investimento de R$ 20
milhdes, incluindo o Aub Nulab Salvador, programas de mentoria ¢ reformulagdo de seus
processos seletivos. Baglio e Castro (2022) destacam que o Nubank passou a adotar plataformas
digitais para revisar algoritmos de recrutamento, ampliar o alcance dos processos seletivos e
monitorar indicadores de diversidade. Esse movimento evidencia como a tecnologia —
especialmente a IA — pode ser usada para corrigir distor¢des e reconstruir a cultura

organizacional, desde que aplicada com intencionalidade e transparéncia.

Em ambos os casos, o uso da tecnologia aparece como meio para viabilizar politicas de
inclusdo, sejam elas estruturadas ou emergenciais. Tanto o Magalu quanto o Nubank
demonstram que, mesmo com abordagens distintas, a tecnologia ¢ imprescindivel para
operacionalizar, monitorar e aprimorar programas de diversidade. A A, nesse cenario, assume
papel estratégico na personalizacao do desenvolvimento, na identificagdo de barreiras invisiveis

e na construcao de ambientes mais justos e inovadores.

Dessa forma, os exemplos analisados por Baglio e Castro (2022) fortalecem o argumento
central deste trabalho: a Inteligéncia Artificial pode — e deve — ser utilizada como ferramenta
de inclusdo, desde que integrada a praticas organizacionais €ticas, transparentes e
intencionalmente diversas. O potencial da IA ndo estd apenas em sua capacidade técnica, mas
em como ela € orientada para romper com estruturas histéricas de exclusdo, especialmente para
pessoas com deficiéncia que ainda enfrentam inameros desafios para ascender

profissionalmente no mundo corporativo.
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A pesquisa de Haupenthal (2023) fornece um mapeamento relevante das principais
tecnologias assistivas disponiveis atualmente para pessoas com deficiéncia visual, muitas das
quais utilizam Inteligéncia Artificial como elemento central de funcionamento. Tais tecnologias
vém sendo aplicadas com crescente frequéncia no ambiente corporativo, especialmente para
permitir que colaboradores com deficiéncia visual tenham maior autonomia, produtividade e

seguranga nas suas atividades profissionais.

Dentre os recursos destacados, o NVDA (Non Visual Desktop Access) e o DOSVOX foram
amplamente citados pelos participantes da pesquisa como ferramentas indispensaveis no
cotidiano profissional, por serem leitores de tela que possibilitam a navegacdo em sistemas
digitais, leitura de e-mails, documentos e planilhas. Ja o Be My Eyes aparece como uma solugao
baseada em colaboracdo, conectando pessoas cegas com voluntérios por meio de chamadas de
video, o que permite executar tarefas que demandam visdo, como ler rétulos ou interpretar

informagdes visuais rapidas.

Mais recentemente, em 2023, a propria plataforma Be My Eyes passou a incorporar um novo
recurso denominado Be My AI, desenvolvido em parceria com a OpenAl e reconhecido
internacionalmente como uma das Invengdes do Ano pela revista TIME (BE MY EYES, 2023a).
Essa funcionalidade, também chamada de Virtual Volunteer, utiliza o modelo GPT-4 para
oferecer descricdes automaticas de 1magens enviadas pelos wusuarios (ASSISTIVE
TECHNOLOGY BLOG, 2023). A inovacao possibilita que pessoas cegas ou com baixa visao
capturem uma foto — de embalagens, ambientes, objetos ou documentos — e recebam
imediatamente uma descri¢do detalhada gerada pela Inteligéncia Artificial, sem depender da
disponibilidade de voluntarios humanos. Além disso, o Be My Al permite realizar perguntas de
acompanhamento, de modo que o usudrio possa solicitar mais informagdes, como cores,

quantidades ou caracteristicas especificas do que aparece na imagem (EURONEWS, 2023).

Na pratica, o recurso tem sido utilizado para atividades cotidianas como identificar rotulos
de alimentos, conferir menus, interpretar imagens recebidas em redes sociais, escolher pecas de
roupa ou organizar ambientes domésticos (HEALTHTECH INSIDER, 2023). A rapidez e a
autonomia oferecidas pela ferramenta representam um diferencial importante em relagdo ao
modelo colaborativo do Be My Eyes, funcionando como um complemento valioso aos leitores
de tela ja consolidados, como NVDA e DOSVOX. Entretanto, ainda existem limitacdes

relacionadas a precisdo das descrigdes, ao risco de “alucinagdes” tipicas de sistemas de [A e a
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restrigdes éticas, como o ndo reconhecimento de rostos por questdes de privacidade (REDDIT,

2023).

Tecnologias mais recentes e sofisticadas também sdo abordadas por Haupenthal (2023),
como o OrCam MyEye 2.0, um dispositivo com IA acoplado a 6culos que realiza leitura de
textos, reconhecimento facial e de produtos, facilitando a execugdo de diversas tarefas no
ambiente de trabalho. A bengala inteligente WeWALK, equipada com sensores conectados ao
Google Maps, proporciona seguranga na locomog¢ao autonoma, sendo especialmente 1til em
ambientes organizacionais amplos ou desconhecidos. Além disso, o aplicativo Seeing Al,
desenvolvido pela Microsoft, é outro recurso de destaque: ele transforma o mundo visual em
descrigdes verbais, permitindo que o usudrio reconheca objetos, leia documentos e interaja com

0 espaco ao seu redor com muito mais autonomia.

Complementando essas solucdes, o video “IA para Acessibilidade” da Microsoft (2023)
ilustra como tecnologias de Inteligéncia Artificial podem transformar o ambiente de trabalho e
a comunicagao para pessoas com deficiéncia, destacando que a deficiéncia deve ser entendida
como uma incompatibilidade entre individuo e ambiente, € ndo como uma limitagdo pessoal. A
ferramenta Seeing A1, desenvolvida por profissionais cegos, utiliza recursos cognitivos de visao,
fala e sentimento para descrever ambientes, pessoas e objetos, ampliando a autonomia de
usuarios com deficiéncia visual. O video mostra ainda a aplicacao do Copilot, uma IA integrada
a aplicativos corporativos que atua como assistente inteligente, capaz de resumir informacoes,
gerar conteudos personalizados e automatizar tarefas repetitivas, oferecendo suporte na
organizagdo de dados, interpretacdo de documentos complexos e produgdo de relatdrios. Essas
solugdes exemplificam como a IA pode ir além da acessibilidade fisica e comunicacional,
promovendo maior autonomia, produtividade e inclusdo, e permitindo que colaboradores com
diferentes capacidades participem plenamente de processos corporativos e decisdes

organizacionais.

Os dados levantados por Haupenthal (2023) revelam que, apesar da existéncia de uma gama
diversificada de solugdes tecnoldgicas, muitas empresas ainda ndo as incorporam ativamente
em seus processos de inclusdo. A pesquisadora aponta que os entrevistados, mesmo reabilitados
e capacitados, muitas vezes ocupam fungdes abaixo de seu nivel de formag¢ado justamente por
falta de infraestrutura tecnoldgica acessivel. Essa lacuna evidencia que a acessibilidade plena
no trabalho ndo se limita a arquitetura fisica, mas exige investimento em tecnologias digitais

inteligentes e personalizadas.



47

Essas tecnologias assistivas baseadas em IA, ao serem integradas ao cotidiano das
organizagdes, ndo apenas possibilitam o desempenho basico das func¢des, mas também
potencializam o engajamento, a comunicagdo ¢ o aprendizado continuo, sendo fundamentais
para que pessoas com deficiéncia possam participar de reunides, liderar projetos, utilizar

sistemas corporativos e crescer profissionalmente.

2.4. Impacto da IA no desenvolvimento profissional e na ascensio de carreira de
pessoas com deficiéncia

A ascensao de carreira de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ¢ uma das
dimensdes mais criticas — e muitas vezes negligenciadas — do debate sobre inclusdao. A
entrada dessas pessoas no mundo corporativo, frequentemente motivada por politicas publicas
ou imposig¢des legais como a Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991), nem sempre ¢ acompanhada de
politicas organizacionais que garantam sua permanéncia, valorizagdo e crescimento
profissional. Neste contexto, a IA se apresenta como uma tecnologia promissora para identificar
talentos, eliminar vieses e construir trajetorias de desenvolvimento mais justas, adaptadas e

eficazes.

Para que o desenvolvimento profissional seja considerado inclusivo, € necessario que ele
va além da inserc¢do inicial no mercado de trabalho. Essa ¢ a principal defesa de Sassaki (1999).
Segundo o autor, a inclusdo plena pressupde que a pessoa com deficiéncia tenha oportunidade
de desenvolver seu potencial e conquistar posi¢des de responsabilidade. Sassaki argumenta que
ndo se trata apenas de ocupar vagas, mas de participar ativamente da estrutura organizacional,

com igualdade de condic¢des para ascender a cargos de lideranga e decisdo.

Essa concep¢do encontra respaldo nas possibilidades oferecidas pela IA, que pode ser
utilizada para tragar planos de desenvolvimento personalizados, baseados em indicadores reais
de desempenho e aprendizagem. Tais planos permitem respeitar o tempo, o ritmo e as
estratégias mais eficazes para cada individuo, como explorado no artigo de Gongalo et al.
(2022). Embora focados no contexto educacional, os autores destacam que sistemas
inteligentes, ao ajustarem conteidos e feedbacks ao perfil do usudrio, podem ampliar a
autonomia e estimular o protagonismo das pessoas com deficiéncia em seus processos de

aprendizado — e, por consequéncia, em seus caminhos profissionais.
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No ambiente de trabalho, isso pode significar o uso de IA para monitorar desempenho,
fornecer avaliacdes adaptadas e recomendar capacitagcdes alinhadas ao perfil de cada
colaborador. Essa ideia ¢ aprofundada por Costa Junior et al. (2024), que exploram o papel da
IA como recurso de justi¢ca organizacional. Eles argumentam que, ao permitir decisdes baseadas
em dados e ndo em percepcdes subjetivas, a [A ajuda a construir trajetorias mais equitativas,
mapeando talentos invisibilizados. Acosta e Finol (2024) reforcam esse potencial, afirmando
que sistemas inteligentes podem analisar padroes de evolugdo e ajustar estratégias de forma
dinamica, permitindo que gestores identifiquem colaboradores com alto desempenho para

trilhas de lideranga, mesmo que apresentem deficiéncias funcionais.

Contudo, como alertam Almeida et al. (2024), a aplicacdo da IA deve ser acompanhada
por uma postura ética. Os autores alertam para os riscos de que algoritmos mal treinados
reforcem desigualdades. Isso implica que a A deve ser desenvolvida de forma representativa e
aplicada de maneira transparente. Para garantir um ambiente de crescimento justo, ¢ essencial

que os colaboradores compreendam como o0s sistemas operam e possam contestar decisoes.

Exemplos praticos de como a IA pode atuar como propulsora de carreiras estdo presentes
no estudo de Atanazio et al. (2021). A implementacao do recrutamento as cegas mediado por
IA na empresa de tecnologia gerou resultados expressivos, levando diretamente a contratagao
de um grupo heterogéneo de estagiarios, que incluia pessoas com deficiéncia. Esse modelo
mostra que a IA pode ser aliada no acompanhamento, retencdo e crescimento interno, atuando

como mediadora de processos que, tradicionalmente, dependem da subjetividade de gestores.

A perspectiva institucional ¢ abordada por Castanha (2016), que evidencia que politicas
de inclusdo, quando ndo acompanhadas de estrutura e cultura organizacional, tendem a ser
ineficazes. Nenhum algoritmo sera suficiente em um ambiente que nao valoriza a diversidade.
A importancia da cultura ¢ reforgada por Baglio e Castro (2022), que argumentam que as
empresas precisam alinhar inclusdo com inovagdo. Elas destacam os casos do Magazine Luiza
e do Nubank como experiéncias que ilustram o uso de ferramentas digitais para repensar
processos internos, construir trilhas de crescimento estruturadas com base em indicadores

objetivos e monitorar o progresso dos colaboradores.

Esses exemplos indicam que a ascensdo de carreira requer infraestrutura tecnoldgica,
planejamento, capacitagdo acessivel e métricas transparentes. A 1A pode contribuir com todos

esses aspectos, desde que inserida em uma logica de valorizagdo da diversidade. Portanto, o
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impacto da A deve ser compreendido de forma critica: ela ndo ¢ uma solugdo magica, mas uma

ferramenta poderosa quando alinhada a politicas inclusivas e aplicada com foco no ser humano.

O TCC de Pereira (2021) também contribui ao enfatizar que, ao automatizar tarefas
operacionais, a IA libera tempo dos colaboradores para atividades mais criativas e estratégicas,
o0 que pode beneficiar diretamente profissionais com deficiéncia, muitas vezes subutilizados em
fungdes repetitivas. Pereira (2021) reforca que o diferencial competitivo das empresas sera a
capacidade de utilizar a IA ndo apenas para fins produtivos, mas como estratégia de valorizacao

de capital humano e diversidade funcional.

Além das questdoes de desenvolvimento de carreira, a inclusdo exige a superacdo de
barreiras funcionais, como as comunicacionais. Nesse sentido, o estudo de Guimaraes et al.
(2023), focado na inclusdo de deficientes auditivos nos setores rodoviario e ferroviario de
logistica, revela como a auséncia de estratégias adequadas pode limitar o desenvolvimento
profissional desse grupo, destacando ao mesmo tempo solugdes estruturantes que podem ser

potencializadas pela Inteligéncia Artificial.

O principal desafio identificado no estudo ¢ a barreira comunicacional entre surdos e
ouvintes, que compromete a efetiva integracdo dos profissionais com deficiéncia auditiva nas
rotinas produtivas, gerando impactos negativos na produtividade, na autoestima e no potencial
de ascensdo desses colaboradores. A implementacao de programas de capacitagdo em Libras,
conforme discutido no relatdrio, revelou-se uma estratégia eficaz, ndo apenas para reduzir essas

barreiras, mas também para promover empatia, pertencimento e coesdo organizacional.

Nesse contexto, a [A pode funcionar como um catalisador para o avango dessas estratégias.
Ferramentas de reconhecimento de voz e transcri¢ao automatica, assistentes virtuais treinados
em Libras digital, algoritmos de analise de desempenho individual adaptados as condi¢des
sensoriais dos trabalhadores e sistemas de recomendagdo para capacitacdo continua sao
exemplos de como a tecnologia pode impulsionar o desenvolvimento de carreiras mais
inclusivas. Ao integrar essas solugdes tecnologicas aos programas de diversidade, empresas
podem garantir que profissionais com deficiéncia auditiva ndo apenas ingressem no mercado

de trabalho, mas tenham trajetorias de crescimento sustentadas, visiveis e valorizadas.

A proposta de Guimaraes et al. (2023) de um “Certificado de Inclusdo Auditiva (CIA)” —
que funcionaria como um selo para empresas que se adaptam estruturalmente a inclusdo dos
surdos — também poderia ser expandida com o uso da IA. Por exemplo, sistemas de

monitoramento de indicadores de inclusdo baseados em machine learning poderiam auditar
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automaticamente o nivel de acessibilidade digital e comunicacional das organizagoes,

incentivando praticas continuas de melhoria.

Outro ponto essencial, abordado no artigo de Fraga e Gongalves (2012), ¢ o risco de
exclusdo dentro da propria inclusdo — quando, por exemplo, pessoas com deficiéncia sao
contratadas para cumprir cotas, mas sao alocadas em func¢des incompativeis, sem autonomia ou
oportunidades de evolugdo. A TA pode atuar preventivamente nesse cendrio, por meio de
sistemas de gestao de talentos que associam perfis de competéncias a vagas com maior precisao.
A pesquisa de Fraga e Gongalves (2012) também revela que a contratagdo de apenas um tipo
de deficiéncia (normalmente as "leves") ¢ uma pratica discriminatoria. A 1A, nesse aspecto,
pode ser usada para monitorar a diversidade do quadro funcional em tempo real, garantindo que

diferentes tipos de deficiéncia estejam representados.

A adogao de solugdes de IA depende, fundamentalmente, da confianga dos colaboradores.
O estudo de Lapinska et al. (2021) contribui de maneira relevante ao investigar a confianc¢a dos
funciondrios na IA no contexto organizacional, com foco nos setores de energia e quimica da
Poldnia. Segundo os autores, a confianc¢a dos funcionarios em sistemas de IA esta diretamente
relacionada a trés fatores principais: a confianga geral na tecnologia, a confianga

intraorganizacional e a confianga individual nas proprias competéncias.

A confianga geral na tecnologia refere-se a percepcdo dos colaboradores sobre a
confiabilidade, funcionalidade, seguranca e suporte oferecido pelos fornecedores de solucdes
tecnoldgicas. Essa dimensdo € especialmente importante para pessoas com deficiéncia, que
frequentemente dependem de recursos assistivos baseados em IA para desempenhar tarefas
cotidianas com autonomia e eficacia. Quanto maior a percepgao de que a tecnologia € segura e
util, maior € a probabilidade de que esses profissionais utilizem as solu¢des disponiveis para se

desenvolverem profissionalmente.

A confianca intraorganizacional, por sua vez, diz respeito ao clima organizacional, a
credibilidade das liderancas e ao suporte oferecido pelos colegas e superiores. Um ambiente
onde existe didlogo, transparéncia e apoio a aprendizagem favorece a adapta¢do a novas
tecnologias. Isso € particularmente crucial para colaboradores com deficiéncia, que podem
enfrentar resisténcias culturais ou barreiras informacionais na ado¢ao de solugdes de IA. A
presenca de treinamentos acessiveis, mentorias, compartilhamento de conhecimento e abertura
para feedbacks sdo elementos que fortalecem esse tipo de confianca e facilitam a ascensao

desses profissionais na estrutura corporativa.
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Por fim, a confiang¢a individual nas proprias competéncias — embora ndo tenha se mostrado
estatisticamente significativa neste estudo especifico — aponta para a importancia de
caracteristicas como autoconfianga, resiliéncia, capacidade de lidar com o estresse e abertura a
desafios. Em muitos contextos, pessoas com deficiéncia enfrentam desafios adicionais
relacionados a autopercep¢do de suas capacidades profissionais. Portanto, o fortalecimento
dessa confianca pessoal pode ser um catalisador importante para o uso eficaz da IA como
ferramenta de crescimento e ascensdo profissional, desde que acompanhada de suporte

organizacional adequado.

O estudo aplicou modelagem de equagdes estruturais (SEM) com dados de 428
funciondrios e revelou que a confianca geral na tecnologia € o fator mais impactante (f = 0,639),
seguida pela confianca intraorganizacional (f = 0,216). Esses resultados indicam que agdes
corporativas voltadas a educacdo tecnolodgica, treinamento acessivel e um ambiente inclusivo
sd0 essenciais para o sucesso da integragdo da [A, especialmente para pessoas com deficiéncia.
Para este grupo, a confianca na IA nao ¢ apenas um fator de adaptagdo, mas uma ponte para

oportunidades de crescimento.

A pesquisa de Bruna Haupenthal (2023), j4 mencionada anteriormente, foca na reinser¢ao
de pessoas com deficiéncia visual, destacando o papel de tecnologias assistivas baseadas em [A
na promoc¢do de maior autonomia. Essas ferramentas permitem que esses profissionais
desempenhem func¢des com mais independéncia e participem de tarefas cognitivas complexas.
O estudo também aborda o papel essencial das institui¢cdes especializadas em reabilitagdo, que
capacitam tecnicamente os deficientes visuais e oferecem suporte psicologico e social, criando

um ecossistema favoravel para o uso dessas tecnologias.

Dessa forma, a A pode ser compreendida ndo apenas como uma ferramenta tecnologica,
mas como um instrumento estratégico para o empoderamento e valorizagdo profissional de
pessoas com deficiéncia. Seu uso responsavel, pautado pela equidade e pela participagdo ativa
dessas pessoas, ¢ fundamental para que a ascensdo profissional deixe de ser excecao e se torne

regra.

2.5. Consideracoes sobre o Referencial Tedrico

A revisdo da literatura apresentada neste capitulo demonstra um claro descompasso entre

o conjunto sélido e robusto de leis de inclusdo e a realidade pratica do mercado de trabalho, que
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ainda ¢ marcada por barreiras estruturais, culturais e atitudinais que limitam o desenvolvimento
profissional de pessoas com deficiéncia. A andlise revelou que a mera inser¢do, muitas vezes
pautada pelo cumprimento de cotas, ndo garante a permanéncia, o crescimento € a ascensao de
carreira. Diante desse cenario, a Inteligéncia Artificial surge como uma ferramenta com
potencial transformador, capaz de oferecer solugdes para os principais desafios identificados:
desde a personalizagdo do aprendizado e a eliminag@o de vieses em processos de avaliagdo, até

a promogao de acessibilidade comunicacional e funcional.

Contudo, a literatura também alerta que a tecnologia, por si s6, ndo ¢ um remédio
universal. Seu impacto positivo depende de uma implementagao ética, transparente e alinhada
a uma cultura organizacional genuinamente comprometida com a diversidade. Tendo
estabelecido esta base tedrica, o proximo capitulo detalhard a metodologia empregada para
investigar, na pratica, como o impacto da IA ¢ percebido e quais sdo as suas reais contribuigdes

para o desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo.

3. Metodologia

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodologicos adotados para a
realizagdo desta pesquisa. Aborda-se o delineamento do estudo, os critérios de sele¢do dos
participantes, os instrumentos utilizados para coleta de dados e as técnicas de analise. Também
¢ descrito o processo de construgdo das entrevistas e do questionario online, que constituiram
0s principais recursos da pesquisa de campo. O objetivo € expor, de forma clara e fundamentada,

o percurso metodologico que permitiu responder a questao de pesquisa.

3.1. Tipo de Pesquisa
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A presente investigagdo caracteriza-se como uma pesquisa aplicada, de natureza
qualitativa, com abordagem exploratdria e descritiva. Segundo Gil (2008), esse tipo de estudo
¢ indicado quando se busca compreender fendmenos ainda pouco explorados e descrever

aspectos de uma determinada realidade.

A abordagem qualitativa foi escolhida por permitir a compreensao aprofundada das
percepgoes, experiéncias e praticas de profissionais envolvidos em diversidade, inclusdao e no
uso da Inteligéncia Artificial em contextos corporativos. Esse tipo de metodologia possibilita
captar nuances, sentidos e interpretagdes atribuidos pelos sujeitos, indo além de dados

numéricos e privilegiando a riqueza dos discursos.

3.2. Universo e Amostra

O universo da pesquisa compreende profissionais com atuagao direta em diversidade e
inclusdo em empresas brasileiras, com foco em iniciativas voltadas a pessoas com deficiéncia,
bem como PCDs que vivenciam o ambiente corporativo. Dentro desse universo, optou-se por
uma amostragem nio probabilistica, por conveniéncia e intencionalidade, uma vez que os
participantes foram selecionados de acordo com o acesso da pesquisadora e sua relevancia para

o tema estudado.

Foram incluidos dois grupos de participantes:

1. Profissionais estratégicos de diversidade e inclusdo, com entrevistas semiestruturadas:

e Um especialista técnico em diversidade no Itat, com ampla experiéncia em inclusdo,
acessibilidade e politicas institucionais;

e Um colaborador da Mercedes-Benz, atuante na area de qualidade e voluntario no
grupo de afinidade PCD, com quase trés décadas de experiéncia na empresa.
A escolha desses participantes justifica-se pela posi¢do estratégica que ocupam em
suas organizagoes e pela vivéncia pratica com programas de diversidade e inclusao

mediados ou potencialmente impactados pela Inteligéncia Artificial.

2. Pessoas com deficiéncia, participantes do questionario online, selecionadas de forma

voluntaria e andnima, com idade superior a 18 anos e interesse ou experiéncia em
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contexto corporativo. A amostra buscou abranger diferentes perfis e realidades,

garantindo maior diversidade de experiéncias e percepcdes.

A escolha dos participantes justifica-se tanto pela posi¢do estratégica que ocupam em

suas organizagdes quanto pela vivéncia pratica com programas de diversidade e inclusao

mediados ou potencialmente impactados pela Inteligéncia Artificial. Para complementar

essas perspectivas, foram incluidas respostas de pessoas com deficiéncia por meio do

questionario online, garantindo a consideragado direta das experiéncias dos sujeitos afetados

pelas praticas corporativas. Assim, mesmo com numero reduzido de entrevistas, a

combinagdo das entrevistas e do questionario assegura a riqueza e relevancia das

informacdes, sustentando a validade da amostra.

3.3. Etapas de Pesquisa de Campo

A pesquisa foi conduzida em cinco etapas principais:

1.

Formulacio da questido de pesquisa e dos objetivos — definicdo clara do
problema a ser investigado, orientando todo o percurso metodologico.

Revisao bibliografica sistematizada — levantamento e andlise critica de
produgdes académicas e institucionais sobre Inteligéncia Artificial,
acessibilidade e inclusdo de PCDs em ambientes corporativos.

Construciio do roteiro de entrevista e do questionario online — elaboragao
das perguntas e itens do formulario a partir dos objetivos especificos da
pesquisa, organizados de forma semiestruturada e acessivel para permitir
comparabilidade e liberdade nas respostas.

Aplicacdo dos instrumentos de coleta — realizacdo das entrevistas em
profundidade e disponibilizagdo do questionario online pela internet e redes
sociais.

Anadlise e interpretacio dos dados — transcricdo integral das entrevistas,
categorizacdo tematica das respostas e integracdo dos achados com o referencial
tedrico, permitindo compreender padrdes, convergéncias e divergéncias nas

percepcoes relatadas.
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3.4. Instrumentos de Coleta

3.4.1. Entrevista Semiestruturada

A entrevista semiestruturada foi adotada como instrumento de coleta de dados por
permitir um equilibrio entre a padronizagdo minima das perguntas e a flexibilidade para

explorar aspectos relevantes que surgissem ao longo da conversa (Trivifios, 1987).

Foram realizadas entrevistas individuais com os dois participantes selecionados. O

roteiro abordou temas como:
e Adocao da Inteligéncia Artificial em processos corporativos;
e Barreiras e oportunidades relacionadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia;
o Boas praticas em diversidade, acessibilidade e desenvolvimento profissional;

e Percepcdes sobre o impacto das tecnologias emergentes na ascensdo de carreira de

pessoas com deficiéncia.

As entrevistas foram gravadas (com consentimento), transcritas integralmente e
analisadas por meio da técnica de andlise de contetido (Bardin, 2016), possibilitando identificar
categorias emergentes a partir dos relatos. O roteiro completo encontra-se disponivel no

Apéndice A e B.

3.4.2. Questionario Online

Para complementar as entrevistas, foi aplicado um questionario online (Apéndice C) por
meio da plataforma Google Formularios, destinado a pessoas com deficiéncia, com o objetivo
de coletar percepgdes sobre inclusdo, acessibilidade e o impacto da Inteligéncia Artificial em

processos corporativos.
O questionario abordou temas relacionados a:

o Experiéncias e barreiras enfrentadas no ambiente corporativo;
o Uso e percepg¢do de tecnologias digitais e Inteligéncia Artificial;
e Acesso a oportunidades de desenvolvimento profissional;

e Sugestoes de melhorias e praticas inclusivas.
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e O formulério foi estruturado de maneira acessivel, com linguagem clara, objetiva e
compativel com leitores de tela, garantindo a inclusdo dos participantes na coleta de

dados.

3.5. Construcio dos Instrumentos

Tanto o roteiro de entrevista quanto o questionario foram elaborados a partir dos
objetivos da pesquisa e fundamentados no referencial tedrico sobre inclusdo, acessibilidade e
Inteligéncia Artificial. Para assegurar clareza e pertinéncia, as perguntas e itens do formulario
foram previamente avaliados junto a colegas e orientadores, garantindo alinhamento com a
questdo central: de que forma a Inteligéncia Artificial pode contribuir para tornar os processos
corporativos mais inclusivos e favorecer o desenvolvimento profissional de pessoas com

deficiéncia.

3.6. Critérios de Selecao

Os critérios definidos para a selecao dos participantes foram:

e Ser maior de 18 anos;

e Atuar em empresas privadas de grande porte, com iniciativas em diversidade e inclusao;

o Ter experiéncia pratica ou vivéncia pessoal relacionada a inclusdo de pessoas com
deficiéncia e/ou ao uso de novas tecnologias em processos corporativos;

e Concordar em participar voluntariamente, mediante assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (para entrevistas) ou participagdo anOnima e

voluntéria (para o questionario).

3.7. Técnicas de Analise

As entrevistas e respostas do questionario foram analisadas qualitativamente por meio
da técnica de analise de conteudo (Bardin, 2016), permitindo identificar padrdes, convergéncias

e divergéncias nas percepcdes dos participantes. O processo envolveu trés etapas:

1. Pré-analise — leitura flutuante e organizacao do material coletado;
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2. Exploracido do material — codificacdo das falas e categorizagdo tematica;

3. Tratamento e interpretacio — articulacao entre os achados empiricos e o referencial
tedrico, integrando os dados das entrevistas e do questionario, de modo a responder a

questdo central da pesquisa.

3.8. Resultado Entrevistas

Para compreender de forma mais aprofundada o papel da Inteligéncia Artificial na inclusio
e no desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo, foram
realizadas duas entrevistas qualitativas. O primeiro entrevistado foi um especialista em
diversidade do Itad, com longa experiéncia na area de inclusdo e acessibilidade, atuando no
desenho de politicas institucionais e no uso de novas tecnologias. O segundo entrevistado foi
um colaborador da Mercedes-Benz, com 28 anos de trajetéria na empresa, que participa como
voluntario no grupo de afinidade PCD da empresa, auxiliando na implementa¢do de melhorias

para as pessoas com deficiéncia que trabalham na Mercedes-Benz.

3.8.1. Adriano Bandini (Itau)

O entrevistado, Adriano Bandini, relatou que sua trajetdria com Diversidade e Inclusdo
iniciou ainda no ensino médio técnico, em um colégio catdlico com forte atuagdo comunitaria.
Nesse contexto, participou de atividades voluntarias, como alfabetizagdo de adultos,
oportunidade em que se deparou, pela primeira vez, com os desafios enfrentados por pessoas
com deficiéncia, j4 que muitos dos alunos atendidos apresentavam algum tipo de limitagao.
Esse contato inicial despertou seu interesse por acessibilidade e inclusdo, antes mesmo de tais

conceitos possuirem a nomenclatura e visibilidade que adquiriram posteriormente.

Formou-se em Psicologia e permaneceu atuando em projetos sociais e educacionais,
lecionando por nove anos no mesmo colégio em que estudara. Posteriormente, fundou sua
propria empresa, a Campos da Diversidade, voltada para educacdo, inclusdo e neurociéncia. A
partir dela, passou a desenvolver treinamentos, palestras e workshops sobre diversidade,
ampliando seu contato com diferentes realidades e fortalecendo seu repertério no campo da

inclusdo no mundo corporativo.
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Sua experiéncia também abrangeu a gestdo publica, tendo atuado como coordenador de
projetos de inclusdo na Secretaria Municipal da Pessoa com Deficiéncia de Sao Paulo. Essa
vivéncia ampliou seu entendimento sobre politicas publicas e ac¢des de impacto social,
permitindo-lhe observar a diversidade sob uma perspectiva mais estrutural. Em seguida, foi
convidado pelo Citibank para estruturar a area de diversidade e consolidar os pilares que
norteariam essa atuagdo dentro da institui¢do. Com a incorpora¢ao da operagdo de varejo pelo
Itati, em 2018, passou a integrar a equipe do banco, contribuindo para a fundagdo da area de
Diversidade no setor de Recursos Humanos. Atualmente, ocupa a posicdo de Especialista
Técnico em Diversidade, fungdo criada a partir de sua propria proposicdo, caracterizando um
exemplo de intraempreendedorismo. Nesse cargo, atua transversalmente com diversas
diretorias, incluindo sustentabilidade, relacionamento com fornecedores e areas de negdcio,

fortalecendo praticas de equidade e desenvolvimento de pessoas.

Sobre a relagdo entre sua empresa ¢ a atuagdo no banco, destacou que a experiéncia
empreendedora alimenta e se retroalimenta com as iniciativas corporativas. A Campos da
Diversidade mantém-no atualizado em temas como neurociéncia aplicada a diversidade, o que
enriquece seu trabalho no Itat. Ao mesmo tempo, a vivéncia no ambiente corporativo fornece

insumos para aprimorar os projetos da empresa.

Em relagdo as agdes voltadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia, apontou trés grandes

frentes de atuagao do Itau:

1. Promogdo da acessibilidade nos oito tipos descritos por Romeu Sassaki (atitudinal,
arquitetonica, comunicacional, metodoldgica, instrumental, programatica, natural e

digital), com vistas a autonomia no desempenho das fungdes.

2. Combate ao capacitismo, principalmente entre liderangas. Nesse sentido, conduz um
workshop baseado em neurociéncia ha quatro anos, com o objetivo de transformar o

modelo mental dos gestores, evitando praticas assistencialistas e reforgando a equidade.

3. Grupo de afinidade “Inclui”, composto por pessoas com deficiéncia que participam
ativamente da construcao de politicas, validacdo de acessibilidade e proposi¢ao de
melhorias. Destacou, como exemplo, decisdes relacionadas ao uso de piso tatil, tomadas

com a participagao de colaboradores cegos.

Além disso, cada diretoria possui autonomia para desenhar sua propria jornada de

diversidade, considerando especificidades de suas areas. Em setores em transformacgao
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tecnologica, como operacdes, o banco adota processos de reskilling (neologismo vindo da
lingua inglesa que significa a obtencdo de novos conhecimentos), assegurando que
colaboradores com deficiéncia possam se adaptar as mudangas e manter trajetorias de carreira

sustentaveis.

O entrevistado também acompanha o programa Transforma Itad, voltado a amplia¢do de
acesso para pessoas em situagdo de vulnerabilidade social. A iniciativa inclui curso preparatorio
e custeio de provas, facilitando a entrada formal no mercado de trabalho. Segundo ele, a maioria
dos participantes acaba sendo contratada pelo banco, representando um avango significativo

em termos de equidade.

Outra frente destacada foi a parceria com a Specialisterne, organiza¢do que atua na inclusao
de pessoas neurodivergentes, como autistas. Atualmente, mais de 300 colaboradores autistas
participam de cursos e workshops oferecidos pela parceria, com foco em acolhimento,

desenvolvimento profissional e fortalecimento do pertencimento organizacional.

Quanto ao acompanhamento da carreira de pessoas com deficiéncia, relatou que a pratica
ocorre de forma institucional, mas descentralizada, cabendo a cada diretoria elaborar trilhas
proprias de diversidade. Ressaltou que o banco adapta metas e tarefas as condi¢des de cada

colaborador, garantindo avaliagdes justas e respeitando a autonomia.

No campo da tecnologia, mencionou que o Itau utiliza a plataforma Gupy, que aplica
Inteligéncia Artificial nos processos seletivos. Embora a avaliagdo de desempenho ainda seja
feita diretamente por gestores, ha suporte de ferramentas digitais para organizar dados. O
entrevistado acredita que a A possui grande potencial para reduzir barreiras comunicacionais,
favorecer a objetividade das entregas e apoiar profissionais, como no caso de um colaborador

autista que utilizou o Copilot para aprimorar sua comunicagao.

Também relatou experiéncias concretas do banco em relagdo ao uso ético da tecnologia.
Citou, como exemplo, a forma¢do de um grupo de trabalho com pessoas negras para corrigir
falhas em sistemas de reconhecimento facial, que apresentavam baixa assertividade em relagao
a rostos negros. Essa a¢do reforcou a importancia de ensinar algoritmos a operar de maneira

justa e inclusiva.

Apesar dos avangos, reconheceu que a tecnologia representa tanto riscos quanto

oportunidades, dependendo de como ¢ aplicada. Destacou que, quando usada como suporte ao
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trabalho humano, amplia a inclusdo, mas, quando utilizada apenas para substituir pessoas, pode

acentuar desigualdades.

Entre os principais desafios para o crescimento profissional de pessoas com deficiéncia,
apontou o capacitismo estrutural e a necessidade de maior acessibilidade metodoldgica — ou
seja, adaptacdo de métodos de trabalho, metas e formas de avaliacdo. Enfatizou ainda que
praticas assistencialistas, embora bem-intencionadas, podem restringir o desenvolvimento dos

colaboradores.

As barreiras enfrentadas, segundo ele, s3o tanto culturais quanto estruturais: de um lado, o
modelo mental capacitista; de outro, a falta de acessibilidade plena e continua. Defendeu que
as empresas devem ouvir as proprias pessoas com deficiéncia, investir em acessibilidade digital
e metodologica, preparar liderancas e assegurar que a tecnologia seja utilizada em favor da

equidade e da autonomia.

Como mensagem final, destacou que a inclusdo efetiva exige ndo apenas politicas
corporativas e tecnologias assistivas, mas sobretudo uma transformagao cultural que normalize
a diversidade, derrube preconceitos e assegure condigdes reais de crescimento profissional para

todos.

3.8.2. Alberto Paccini (Mercedes-Benz)

O entrevistado relatou possuir uma trajetoria de 28 anos na Mercedes-Benz, iniciada nas
areas produtivas, especificamente na fabricacdo de pecas para motor, e posteriormente no
laboratorio dimensional, onde permaneceu por 18 anos. Destacou seu interesse por
metodologias de trabalho, sistematizagcdo, bem como por atividades relacionadas a treinamento
e comunicagdo. Sua formacdo inicial foi técnica, seguida por graduacdo em Tecnologia em
Mecatronica, e, posteriormente, em Administragdo, cursada ja aos 38 anos de idade. Durante
esse periodo académico, teve contato com um curso de ledor, cuja fung¢do consiste em oferecer
suporte a pessoas cegas ou com dificuldades de atencao em avaliagdes, como o Enem e a OAB.
A partir de 2014, passou a atuar como ledor e transcritor no Enem, experiéncia que o aproximou
do universo da inclusdo e lhe possibilitou contato direto com pessoas cegas, surdas e com outras
condicdes especificas. Esse envolvimento despertou seu interesse pela Lingua Brasileira de

Sinais, levando-o a buscar constante aprendizado nesse campo.
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2017, passou a atuar na area de qualidade da fabricagdo de chassis de 6nibus, mantendo
sua participacao como ledor no Enem. Em 2020, iniciou seu engajamento no grupo de afinidade
PCD da empresa, atuando como voluntdrio em eventos e iniciativas voltadas a inclusdo, além
de buscar integrar colaboradores com deficiéncia em auditorias e atividades cotidianas. Para o
entrevistado, a inclusdo deve ser compreendida como um processo continuo e cotidiano,
caracterizado por agdes graduais, que exigem preparo € abertura para o contato humano.
Ressaltou, ainda, sua convicgdo de que a verdadeira transformagdo ocorre no “trabalho de

formiguinha”, desenvolvido no dia a dia.

Ao abordar o funcionamento do Grupo de Afinidade PCD, destacou que o coletivo ¢
composto tanto por pessoas com deficiéncia quanto por colaboradores que se identificam com
a causa. Ressaltou, entretanto, que a participagdo direta de PCDs ainda ¢ reduzida,
principalmente porque a maioria desses trabalhadores esta vinculada a fungdes horistas, o que
dificulta sua retirada da produgao para participagdo em reunides ou eventos. Nesse sentido, os
voluntarios atuam como representantes, identificando necessidades relacionadas a mobilidade,
sinalizacdo, acessibilidade e acesso a servigos, a fim de propor melhorias. Embora o grupo
organize eventos anuais para dar visibilidade ao tema, o entrevistado reforcou que considera
mais relevantes as agdes praticas e cotidianas do que iniciativas restritas a campanhas ou datas

comemorativas.

No que se refere a capacitagdo e ao desenvolvimento profissional, afirmou que nao existem,
até o momento, programas estruturados voltados especificamente as pessoas com deficiéncia,
sobretudo nas areas operacionais. Reconheceu que ja ocorreram iniciativas pontuais, como
palestras mediadas por intérprete de Libras, mas reforcou a auséncia de trilhas continuas de

desenvolvimento, mentorias ou acompanhamentos sistematicos de desempenho.

Quanto aos principais desafios, apontou a falta de investimentos em recursos que permitam
maior inclusdo em areas administrativas e a barreira comunicacional, sobretudo em relagao a
pessoas surdas. Apesar de existir um numero significativo de colaboradores surdos na fabrica,
a comunica¢ao com ouvintes ainda ¢ limitada pelo baixo dominio da Libras entre os demais

trabalhadores, o que contribui para o isolamento.

Sobre a presenga de pessoas com deficiéncia intelectual ou com autismo, declarou nao
conhecer casos especificos na fabrica. Em contrapartida, destacou iniciativas tecnoldgicas ja
implementadas na empresa, como a MIA, com traducdo em Libras, e, principalmente, o ICOM,

ferramenta utilizada nos ambulatorios. Este sistema, composto por notebook com camera,
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conecta o paciente surdo a um intérprete remoto de Libras em tempo real, possibilitando a
mediagdo da comunicacdo com os profissionais de saide. Segundo o entrevistado, o recurso
tem se mostrado eficiente, inclusive em situacgdes criticas de atendimento médico, nas quais a

auséncia de comunicagdo poderia comprometer a condugao de protocolos emergenciais.

Ao refletir sobre o papel das novas tecnologias, destacou o potencial da Inteligéncia
Artificial no fortalecimento da inclusdao. Enxergou como possivel a evolugdo do ICOM para um
modelo que ndo dependa de intérprete humano, mas que utilize IA como tradutor em Libras, a
partir de bancos de dados alimentados por interagdes reais de pessoas surdas. Reconheceu os
desafios dessa proposta, como as variagdes regionais da Libras e a velocidade da sinalizagao,
mas considerou a perspectiva promissora. Além disso, apontou a relevancia da IA em
tecnologias assistivas voltadas a pessoas cegas, como 6culos capazes de interpretar o ambiente

e fornecer alertas sobre riscos.

Apesar dos avangos tecnologicos, o entrevistado ressaltou que a inclusdo ndo pode
prescindir das agdes humanas. Para ele, a mudanca cultural e comportamental ¢ determinante
para a efetivagdo da equidade, sendo essencial que o tema seja tratado com naturalidade e
normalizado no cotidiano das organizac¢des. Defendeu que pessoas com deficiéncia ndo devem
ser tratadas com menor mérito, mas com a mesma consideracdo e naturalidade aplicadas aos
demais colaboradores, inclusive no convivio social. Criticou praticas meramente simbolicas,
defendendo que as datas comemorativas sejam aproveitadas como oportunidade de difusdo de

conhecimento pratico, como o ensino da Libras.

No que tange as mudancas necessarias para garantir a efetiva inclusdo nas empresas,
enfatizou a importancia da existéncia de programas estruturados que promovam caminhos de
crescimento profissional para PCDs. Alerta que, frequentemente, adapta-se apenas um posto de
trabalho para determinado colaborador, restringindo suas possibilidades de atuacdo. Para ele, a
adaptagdo deve ocorrer nos processos € nos ambientes, de modo a permitir mobilidade,

diversidade de funcdes e oportunidades reais de desenvolvimento.

Por fim, deixou como mensagem central as organizagdes a importancia de “normalizar o
tema”. Destacou que a inclusao ndo se constroi a partir de grandes campanhas, mas por meio
de atitudes simples e cotidianas, como gestos de cuidado e atencao. Ressaltou que estruturas e
tecnologias sdo relevantes, mas que o fator primordial ¢ a preparacao das pessoas, mediante

educacdo, empatia e convivéncia. Defendeu que a derrubada das barreiras culturais e
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comportamentais constitui o principal caminho para a efetivacdo da inclusdo no ambiente

corporativo.

3.8.2.1. Conversa Rafael Cano (Mercedes-Benz)

Além da entrevista com o Alberto Paccini, tive a oportunidade de conversar rapidamente
com Rafael Cano, analista de RH da Mercedes-Benz e integrante do Comité de Diversidade,
onde foi possivel compreender a trajetéria da empresa em relagdao a promogao da diversidade
no ambiente corporativo. Segundo Cano, as iniciativas tiveram inicio em 2017, quando a
empresa realizou um concurso interno com funcionarios de um setor especifico, tendo como
tema a diversidade. Nesse periodo, percebeu-se que grande parte dos colaboradores ainda nao
compreendia plenamente o conceito de diversidade, o que motivou a criacdo formal do comité

de diversidade naquele mesmo ano.

Para fortalecer a abordagem, a Mercedes-Benz contratou Guilherme Bara, consultor
especializado, com o objetivo de auxiliar na conscientizagdo e educacdo dos colaboradores
sobre o tema. O foco inicial das agdes foi, portanto, voltado para a sensibilizagdo e o
esclarecimento de conceitos, buscando preparar a organizagao para a implementacao de praticas
inclusivas. Apesar desse esfor¢o, Cano destacou que as iniciativas evoluiram pouco em termos
de acdes afirmativas concretas no dia a dia, mantendo-se predominantemente no campo do

discurso e da conscientizagao.

Na estrutura do comité, ndo existe atualmente uma pessoa dedicada exclusivamente a
diversidade. Entretanto, alguns colaboradores do RH da empresa desempenharam papel
significativo ao auxiliar nos trabalhos, promovendo workshops para identificar as principais
demandas e dificuldades dos grupos internos, com vistas a efetivar ag¢des praticas.
Posteriormente, a empresa contratou uma nova consultoria, que trouxe sugestdes para um plano
de acdo mais estruturado. Paralelamente, os Grupos de Afinidade passaram a contar com
representantes de RH em cada equipe, buscando oferecer algum direcionamento estratégico,

embora Cano ressalte que, até o0 momento, esses grupos ainda operem sem um norte claro.

Um ponto importante mencionado por Cano ¢ a atencdo crescente da empresa as
tecnologias, incluindo ferramentas que poderiam apoiar iniciativas de diversidade e inclusdo.
Contudo, ele observa que o uso dessas solugdes ainda ¢ incipiente e distante da aplicagdo pratica

cotidiana. Esse cendrio evidencia que, embora haja conscientizacdo e algumas estruturas de
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apoio, a integracao de tecnologias, possivelmente incluindo solugdes de Inteligéncia Artificial,
ainda representa um desafio a ser explorado para promover de forma efetiva a inclusdo e

acessibilidade no ambiente corporativo.

3.8.2.2. Workshop Diversidade & Inclusdo Mercedes-Benz: Contribuicoes
significativas do workshop para a pesquisa

Para aprofundar os dados qualitativos obtidos nas entrevistas, esta pesquisa incluiu
também a observagdo participante em um workshop promovido pelo Grupo de Afinidade de

Pessoas com Deficiéncia da Mercedes-Benz.

Este evento, conduzido por consultores externos e que contou com a participagdo da
diretoria de Recursos Humanos, revelou-se uma fonte valiosa de informagdes. Ele permitiu
observar as discussdes sobre barreiras de acessibilidade e desenvolvimento profissional,
validando muitos dos pontos levantados nas entrevistas, como a concentragdo de PCDs na area
de produgdo e os desafios de comunicagdo, como a auséncia de intérpretes de Libras em

treinamentos de seguranca.

A descri¢do completa da dindmica, dos dados apresentados e das percep¢des dos
colaboradores esta detalhada no Apéndice D, servindo como um estudo de caso pratico que

enriquece a analise desta pesquisa.

3.9. Resultados Questionario Online

3.9.1. Resultados gerais questionario sobre a experiéncia de pessoas com
deficiéncia no ambiente corporativo

Grafico 1 - Distribuicio dos respondentes por empresa.
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A analise quantitativa das respostas obtidas revela um panorama significativo sobre a

presenga e a experiéncia de pessoas com deficiéncia em ambientes corporativos, especialmente

na Mercedes-Benz, empresa com maior representatividade entre os respondentes. Dos

participantes, 38,89% trabalham na Mercedes-Benz, seguida por 27,78% no Itat, e o restante

distribuido entre empresas como Autonoma, Gertec, MetLife, Pernambucanas, Siemens

Healthcare e TothBe Treinamentos (cada uma com 5,56%). Essa distribui¢ao evidencia o alto

engajamento e apoio dos colaboradores da Mercedes-Benz com esta pesquisa, o que resultou

na participagdo mais expressiva desta empresa entre as organizagdes analisadas.

Grafico 2 — Distribuicio dos respondentes por tempo de servico.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Quanto ao tempo de atuacdo nas empresas, observa-se que 50% dos respondentes estao
ha mais de trés anos em seus respectivos cargos, enquanto 22,22% possuem entre um e trés
anos de vinculo, 16,67% entre seis e doze meses, € apenas 11,11% estdo ha menos de seis meses.
Esses dados sugerem uma tendéncia de permanéncia e estabilidade, indicando que as empresas
tém proporcionado condi¢des que favorecem a continuidade profissional dessas pessoas, um

fator essencial para o desenvolvimento de carreira e sentimento de pertencimento.

Grafico 3 - Perfil dos respondentes por tipo de vinculo empregaticio.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

No que se refere ao tipo de vinculo empregaticio, 50% dos respondentes sdo horistas,
27,78% mensalistas, e 11,11% correspondem a estagiarios ou aprendizes, enquanto outros
11,11% preferiram ndo especificar. A predomindncia de vinculos horistas pode indicar uma
maior presenca de pessoas com deficiéncia em fungdes operacionais ou produtivas, o que ¢
coerente com a estrutura industrial de empresas como a Mercedes-Benz, mas também evidencia

o desafio de ampliar a inclusao em cargos administrativos e estratégicos.

Grafico 4 - Distribuicao dos respondentes por area e nivel de cargo.
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Essa constatagdo do gréafico anterior se refor¢a ao observar a distribui¢do por area ou

cargo, em que 44,44% dos participantes atuam em fung¢des de produg¢do ou operacionais,

38,89% em cargos administrativos ou de analistas, 11,11% em coordenagdo ou supervisio e

apenas 5,56% em posicdes de geréncia ou diretoria. Ainda que haja presenga em niveis variados

da hierarquia, o percentual reduzido em cargos de lideran¢a mostra que a ascensao profissional

de pessoas com deficiéncia ainda ¢ um desafio, refletindo barreiras estruturais e culturais que

limitam a progressdo de carreira, apesar dos avancos na inclusao inicial.

Grifico 5 - Perfil dos respondentes por tipo de deficiéncia.
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No que diz respeito ao tipo de deficiéncia, a maioria dos participantes (7 pessoas)
declarou ter deficiéncia auditiva (perda auditiva ou surdez), seguida por 4 pessoas com
deficiéncia fisica (mobilidade ou motora), 3 pessoas com Transtorno do Espectro Autista
(TEA), 3 que preferiram nao declarar, 2 com deficiéncia intelectual (cognitiva ou de
aprendizagem), 1 com deficiéncia psicossocial (relacionada a saide mental) e 1 com deficiéncia
visual. Essa diversidade evidencia a pluralidade de experiéncias e necessidades entre os
colaboradores, demandando abordagens diferenciadas de acessibilidade e inclusdao. A
predominancia da deficiéncia auditiva, por exemplo, reforca a importancia de recursos
tecnologicos como intérpretes de Libras, legendas automaticas e softwares de comunicacao

inclusiva — areas em que a Inteligéncia Artificial pode desempenhar papel relevante.

Grifico 6 - Intencdo de permanéncia dos colaboradores na empresa.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

A percep¢do de pertencimento € permanéncia também se mostra positiva: 72% dos
respondentes (13 pessoas) afirmaram concordar totalmente que pretendem continuar em suas
empresas pelos proximos 12 meses, e 16,67% (3 pessoas) concordaram parcialmente com essa
afirmacgao. Apenas 11,11% (2 pessoas) mantiveram uma posicao neutra. Esses nimeros refletem
alto grau de satisfacdo e comprometimento entre os profissionais com deficiéncia, sugerindo
que, em grande parte, as organizagdes t€ém conseguido criar ambientes de trabalho acolhedores

€ estaveis.

Grafico 7 - Percepcio sobre o sentimento de inclusio e respeito na equipe.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

No aspecto da inclusdo e respeito nas equipes, 44,44% (8 pessoas) afirmaram concordar
que se sentem incluidas e respeitadas, e 38,89% (7 pessoas) concordam totalmente. Apenas
16,67% (3 pessoas) declararam neutralidade. Isso demonstra que mais de 80% dos participantes
percebem um ambiente respeitoso e inclusivo, o que ¢ um indicativo de progresso nas praticas
de diversidade. Ainda assim, o percentual que ndo manifesta plena concordancia sugere que ha
espaco para fortalecer acdes de sensibilizacdo e educagdo corporativa voltadas a convivéncia e

empatia.

Grifico 8 - Avaliacdo do apoio da lideranca as necessidades relacionadas a deficiéncia.
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Em relagdo ao apoio da lideranga, os dados mostram que 33,33% (6 pessoas) concordam
que seus gestores consideram suas necessidades relacionadas a deficiéncia, 27,78% (5 pessoas)
se mantém neutras, e 22,22% (4 pessoas) concordam totalmente. No entanto, 16,67% (3
pessoas) discordam total ou parcialmente dessa afirmagdo. Esse resultado aponta para uma
divergéncia na percepg¢ao sobre o papel da lideranga, o que sugere que o suporte oferecido por
gestores ainda ¢ inconsistente e pode depender do nivel de conscientizag¢do individual de cada
lider. A capacitacao gerencial, portanto, surge como elemento estratégico para aprimorar o

acompanhamento e o desenvolvimento das pessoas com deficiéncia nas organizagoes.

Grafico 9 - Percepcao sobre a ocorréncia de comportamentos capacitistas no ambiente de

trabalho.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Quando questionados sobre a presenca de comportamentos capacitistas, 44,44% (8
pessoas) afirmaram concordar que j& presenciaram ou sofreram situagdes desse tipo, enquanto
22,22% (4 pessoas) discordaram totalmente, e o restante (33,34%) apresentou percepcdes
divididas entre discordancia parcial, neutralidade ou concordancia total. Esses dados indicam
que, embora exista uma percepcao majoritariamente positiva sobre a inclusdo, o capacitismo
ainda ¢ uma realidade presente, o que reforca a importancia de agdes educativas e politicas

institucionais claras de enfrentamento a praticas discriminatorias.

Grafico 10 - Avaliacao da acessibilidade dos ambientes fisicos.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

No tocante a acessibilidade fisica, 55,56% (10 pessoas) concordaram que os ambientes
que utilizam s3o adequadamente acessiveis, e 27,78% (5 pessoas) concordaram totalmente,
enquanto 16,67% (3 pessoas) expressaram algum grau de discordancia. Assim, mais de 80%
dos respondentes avaliam positivamente a infraestrutura fisica, o que indica avangos em
acessibilidade arquitetonica e tecnologica. Contudo, a existéncia de respostas negativas revela
que a acessibilidade plena ainda ndo ¢ universal, e pequenas barreiras fisicas ou operacionais

podem persistir.

Grafico 11 - Avaliacio da acessibilidade de sistemas e softwares de trabalho.
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Sobre a acessibilidade dos sistemas e softwares utilizados no trabalho, hd uma percepg¢ao
majoritariamente positiva. Os dados mostram que 61,11% (11 pessoas) concordam total ou
parcialmente que as ferramentas sdo acessiveis, enquanto 27,78% (5 pessoas) se mantém
neutras. Apenas 11,11% (2 pessoas) discordam. Embora o resultado seja favoravel, a
discordancia de uma minoria ¢ um ponto de atencdo critico, pois indica que barreiras
tecnologicas ainda existem para alguns colaboradores. Portanto, ¢ fundamental investigar os
casos especificos de inacessibilidade para promover as corregdes necessarias € garantir que as

ferramentas digitais sejam funcionais para todos.

Grafico 12 - Percepciao sobre a agilidade no fornecimento de adaptacdes solicitadas.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Quando questionados se as adaptacdes solicitadas foram fornecidas em tempo
adequado, o resultado mostra uma grande incerteza. Metade dos respondentes, 50% (9 pessoas),
optou pela resposta neutra ("Nem concordo nem discordo"), o que pode indicar que nunca
precisaram de uma adaptacdo ou que nao se sentem seguros para avaliar o processo. Por outro
lado, 38,89% (7 pessoas) concordam que o tempo foi adequado, e apenas 11,11% (2 pessoas)
discordam. A predominancia da neutralidade ¢ o dado mais relevante, sugerindo a necessidade
de comunicar melhor os procedimentos de solicitacdo de adaptacdes e de verificar por que uma

parcela tdo expressiva dos colaboradores nao interagiu com esse recurso.
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Grafico 13 - Percepcio sobre a equidade no acesso a treinamentos e desenvolvimento.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

No que diz respeito ao acesso a treinamentos ¢ oportunidades de desenvolvimento, os
dados revelam uma forte divisao de opinides. Enquanto 38,89% (7 pessoas) concordam total
ou parcialmente que tiveram acesso equivalente, 33,33% (6 pessoas) discordam da afirmacao.
Além disso, 27,78% (5 pessoas) se posicionam de forma neutra. Essa dispersao sugere que o
acesso a oportunidades de capacitacdo ndo ¢ uniforme para todos. A auséncia de um consenso
claro indica a necessidade de revisar as politicas de desenvolvimento profissional para garantir
que sejam verdadeiramente inclusivas e que as oportunidades cheguem de forma equitativa a

todos os colaboradores.

Griafico 14 - Frequéncia de utilizacio de ferramentas de Inteligéncia Artificial no

trabalho.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Em relagdo ao uso de ferramentas de Inteligéncia Artificial, 55,56% (10 pessoas)
afirmam concordar que utilizam essa tecnologia em seu trabalho. Contudo, uma parcela
significativa de 38,89% (7 pessoas) discorda total ou parcialmente, indicando que ndo fazem
uso de TA. Apenas uma pessoa (5,56%) se manteve neutra. O resultado aponta que, embora a
maioria ja tenha aderido as novas tecnologias, a ado¢@o ndo ¢ universal. Para que a 1A possa de
fato contribuir para a redu¢do de barreiras, como avaliado no grafico anterior, € preciso primeiro
entender os motivos da ndo utilizagdo por uma parte consideravel da equipe e promover a

capacitacdo e o acesso a essas ferramentas.

Grafico 15 — Percepcao sobre o papel da Inteligéncia Artificial na reducio de barreiras.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

A percepcao sobre o papel da Inteligéncia Artificial para reduzir barreiras no trabalho
estd completamente polarizada. Exatos 44,44% (8 pessoas) concordam que as ferramentas de
IA ajudam a reduzir barreiras, enquanto outros 44,44% (8 pessoas) discordam total ou
parcialmente. Apenas 11,11% (2 pessoas) se mantiveram neutras. Este empate técnico indica
que a experiéncia com a IA é inconsistente. E provavel que o impacto dessas ferramentas
dependa muito do tipo de tecnologia utilizada, do nivel de conhecimento do usuério ou da sua
aplicabilidade a fun¢ao exercida, o que reforca a necessidade de orientar o uso da IA de forma

estratégica para que seu potencial de inclusdo seja efetivamente aproveitado.

De forma geral, a anélise consolidada dos dados, que abrange profissionais de diversas
empresas, desenha um panorama complexo sobre a inclusao no ambiente corporativo. Por um
lado, emergem tendéncias positivas que parecem transcender as fronteiras organizacionais,
como um forte sentimento de respeito e pertencimento dentro das equipes diretas e uma notavel
intencdo dos profissionais de permanecerem em seus cargos atuais. A acessibilidade fisica
também ¢, de modo geral, bem avaliada. Por outro lado, a pesquisa expde desafios sistémicos
que parecem ser uma realidade comum em diferentes setores: o apoio da lideranca direta ¢
percebido de forma inconsistente e o acesso a oportunidades de desenvolvimento ndo ¢
equitativo. O ponto mais critico e revelador € a contradi¢do entre a seguranga psicoldgica no
microambiente da equipe e o fato de que uma parcela expressiva dos entrevistados ja presenciou
ou sofreu capacitismo, indicando que, embora as relagdes interpessoais sejam positivas, o
capacitismo estrutural ainda ¢ um problema disseminado no mundo corporativo. Conclui-se,
portanto, que o avanco da pauta da inclusdo demanda um esfor¢o coletivo das empresas para
investir na capacitacdo de suas liderancas, na implementag@o de politicas robustas de combate
a discriminacdo e na garantia de equidade no acesso a ferramentas e carreiras, a fim de

transformar culturas organizacionais de forma sistémica.
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3.9.2. Resultados dos colaboradores com deficiéncia da Mercedes-Benz
Grafico 16 - Distribuicao dos respondentes da Mercedes-Benz por area e nivel de cargo.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Grafico 17 - Perfil dos respondentes da Mercedes-Benz por tipo de vinculo empregaticio.
'\7 e
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Fonte: Elaboracio prépria, 2025.

A andlise dos questionarios aplicados aos colaboradores com deficiéncia da Mercedes-Benz
permite compreender de forma mais profunda a realidade da inclusdo e do desenvolvimento
profissional dentro da organizagdo. Observa-se que todos os respondentes atuam na area de
Produgdo e possuem vinculo horista, o que indica que as pessoas com deficiéncia estdo
majoritariamente concentradas em fungdes operacionais. Essa concentracdo reflete uma
estrutura organizacional em que a presenca de PCDs ainda ¢ limitada a determinados niveis
hierarquicos, o que pode dificultar o acesso a oportunidades de crescimento e de participagao

em atividades fora do ambiente fabril.
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Grafico 18 - Distribuicdo dos respondentes da Mercedes-Benz por tempo de servico.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

O tempo de permanéncia na empresa ¢ um aspecto de destaque: 71% dos participantes
trabalham ha mais de 12 anos na Mercedes-Benz, 14% entre 6 ¢ 12 anos e 14% entre 1 e 3 anos.
Esse alto indice de longevidade demonstra estabilidade e reten¢do, revelando que esses
profissionais encontram na empresa um ambiente seguro e de continuidade profissional. No
entanto, essa permanéncia ndo necessariamente se traduz em mobilidade ou ascensdo, ja que a
predominancia de cargos operacionais sugere uma permanéncia em funcdes semelhantes ao

longo dos anos.

Grafico 19 - Perfil dos respondentes da Mercedes-Benz por tipo de deficiéncia.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.
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Em relagdo ao tipo de deficiéncia, a maioria absoluta (100%) dos participantes possui
deficiéncia auditiva, sendo que dois também mencionaram deficiéncia fisica. Tal unanimidade
aponta para um possivel direcionamento da Mercedes-Benz na contratacdo de profissionais
surdos para a area de produgdo, o que, por outro lado, pode indicar que outras deficiéncias,
especialmente a intelectual, encontram menos oportunidades. Essa predominancia da surdez
entre os respondentes refor¢a a importancia de estratégias comunicacionais acessiveis, como
intérpretes de Libras, treinamentos visuais € o uso de tecnologias de apoio, especialmente em
um contexto industrial onde a comunicacao verbal € constante e essencial para a seguranga e a

produtividade.

Grifico 20 - Intencio de permanéncia dos colaboradores na Mercedes-Benz.

Y vas

( Voltar ao relatério PRETENDO CONTINUAR NA EMPRESA PELOS PROXIMOS 12 MESES.

6

5

4

3

2

1

0
5. Concordo 4. Concordo
totalmente

Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Grafico 21 — Percepcio dos colaboradores da Mercedes-Benz sobre o sentimento de

inclusio e respeito na equipe.
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< Voltar ao relatério SINTO-ME INCLUIDO(A) E RESPEITADO(A) PELA MINHA EQUIPE.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Quanto a satisfacdo e intencdo de permanéncia, todos os participantes expressaram desejo
de continuar trabalhando na empresa — 86% afirmaram “concordar totalmente” e 14%
“concordar”. Esse dado indica uma percepcao positiva em relagdo a estabilidade e ao vinculo
institucional, sugerindo que a Mercedes-Benz ¢ reconhecida internamente como um ambiente
que oferece seguranga e respeito profissional. Contudo, quando analisada a percepcdo de
inclusdo e respeito dentro das equipes, os resultados sdo mais equilibrados: 43% “nem
concordam nem discordam”, 43% “concordam” e 14% “concordam totalmente”. Essa divisdo
revela que, embora exista um clima organizacional favordvel, ainda ha desafios no
fortalecimento do senso de pertencimento, especialmente entre colaboradores com deficiéncia

auditiva, que podem enfrentar barreiras comunicacionais no cotidiano de trabalho.

Grafico 22 - Avaliacdo do apoio da lideranca dos colaboradores da Mercedes-Benz as

necessidades relacionadas a deficiéncia.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

A percepgdo sobre o apoio da lideranca as necessidades individuais também apresentou
resultados distribuidos. Entre os respondentes, 29% “discordam”, 29% “nem concordam nem
discordam”, 29% “concordam” e 14% “concordam totalmente” que seus gestores apoiam ou
consideram suas necessidades especificas. Essa dispersdo evidencia a auséncia de um padrao
de comportamento entre as liderangas, o que sugere que o tratamento das questdes de
acessibilidade depende muito mais da sensibilidade individual dos gestores do que de uma

diretriz corporativa consolidada.
Grafico 23 - Percepcao sobre a ocorréncia de comportamentos capacitistas no ambiente
de trabalho da Mercedes-Benz.
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Fonte: Elaboracio prépria, 2025.
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Um dado que chama atencdo de forma critica é que 100% dos participantes afirmaram ja
ter presenciado ou sofrido comportamentos capacitistas — sendo 86% que “concordam” e 14%
que “concordam totalmente”. Esse resultado ¢ um forte indicativo de que ainda ha barreiras
culturais e atitudinais na organizagdo, mostrando que a convivéncia entre pessoas com € sem
deficiéncia nem sempre ocorre de forma equitativa. Essa percepc¢ao de capacitismo aponta para
a necessidade de politicas continuas de sensibilizagdo, educagdo inclusiva e treinamentos

voltados a empatia e a comunicagao acessivel.

Grafico 24 - Avaliacio da acessibilidade dos ambientes fisicos da Mercedes-Benz.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Grafico 25 - Avaliacio da acessibilidade de sistemas e softwares de trabalho na Mercedes-

Benz.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

No que se refere a acessibilidade fisica, o cenario ¢ amplamente positivo: 86% dos
participantes “concordam” que o ambiente ¢ acessivel, e apenas 14% “discordam”. Isso
demonstra que a empresa possui infraestrutura adequada para atender as necessidades basicas
de mobilidade. No entanto, quando o foco se desloca para os sistemas e softwares corporativos,
ha maior divergéncia: 43% “nem concordam nem discordam”, 43% “concordam” e 14%
“discordam”. Essa incerteza pode refletir tanto uma falta de recursos digitais adaptados quanto
uma lacuna de comunicacdo sobre as ferramentas existentes, indicando que a acessibilidade

tecnologica ainda € um ponto a ser aprimorado.

Grafico 26 - Percepcao sobre a agilidade no fornecimento de adaptacdes solicitadas na

Mercedes-Benz.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.
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Grafico 27 - Percepcao sobre a equidade no acesso a treinamentos e desenvolvimento na

Mercedes-Benz.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Quanto a adequagdo das adaptagdes fornecidas, 71% “nem concordam nem discordam” e
29% “concordam” que recebem os recursos em tempo adequado. A predominéncia de respostas
neutras sugere uma percep¢do de distanciamento ou falta de clareza sobre os processos de
solicitagdo e implementagdo dessas adaptagdes. J& no aspecto do desenvolvimento profissional,
o cendrio ¢ mais preocupante: 43% “discordam”, 43% “nem concordam nem discordam” e
apenas 14% “concordam” que recebem as mesmas oportunidades de treinamento e capacitagao
que os demais colaboradores. Esses dados apontam para uma desigualdade significativa nas
oportunidades de crescimento e formacao, revelando que as pessoas com deficiéncia,
especialmente as que atuam em fungdes operacionais, enfrentam barreiras na ampliagao de suas

competéncias e na mobilidade dentro da empresa.

Grafico 28 - Frequéncia de utilizaciio de ferramentas de Inteligéncia Artificial no trabalho

por colaboradores da Mercedes-Benz.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.
Grifico 29 - Percepciao dos colaboradores da Mercedes-Benz sobre o papel da Inteligéncia
Artificial na reducao de barreiras.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Por fim, em relacdo a Inteligéncia Artificial, os resultados demonstram uma quase
inexisténcia de contato ou uso dessas tecnologias entre os respondentes. 43% ‘“‘discordam
totalmente”, 43% “discordam” e 14% “nem concorda nem discorda” quanto ao uso de IA no
trabalho. Da mesma forma, 100% dos respondentes ndo percebem a IA como uma ferramenta
capaz de reduzir barreiras no ambiente corporativo. Isso indica que, embora a Mercedes-Benz
disponha de recursos tecnologicos avangados em seus processos produtivos, essas solucdes
ainda nao foram aplicadas de forma direcionada a acessibilidade ou ao apoio as pessoas com

deficiéncia.
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De modo geral, os resultados revelam um grupo de colaboradores com deficiéncia altamente
estavel e comprometido com a empresa, mas que ainda enfrenta limitacdes significativas em
aspectos relacionados a inclusdo efetiva, a comunicagao, a sensibilizacao de liderancas e ao

acesso a oportunidades de desenvolvimento.

Nota-se, por exemplo, uma concentracdo maior de profissionais com deficiéncia auditiva
em comparagao a outros tipos de deficiéncia, e uma tendéncia de alocagao desses colaboradores
em fungdes mais voltadas a produgdo. Esse cenario pode sugerir que a alocagao estd mais focada
no preenchimento de postos de trabalho operacionais do que em uma estratégia abrangente que
vise o crescimento ¢ o desenvolvimento de carreira desses individuos em diferentes areas da

companhia.

A presenga de comportamentos capacitistas e a auséncia do uso de tecnologias assistivas
baseadas em Inteligéncia Artificial reforcam a necessidade de avangos estruturais e culturais.
Assim, embora a Mercedes-Benz demonstre maturidade em sua politica de permanéncia e em
infraestrutura fisica, ainda had um longo caminho a ser percorrido para consolidar uma cultura

inclusiva que garanta equidade.

3.9.3. Resultados dos colaboradores com deficiéncia do Itau

Os dados obtidos permitem compreender aspectos relevantes sobre o perfil e a
percepcao das pessoas com deficiéncia que atuam no [tal, evidenciando avangos na cultura de

inclusdo, bem como desafios ainda presentes no cotidiano organizacional.
Grafico 30 - Distribuicdo dos respondentes do Itau por area e nivel de cargo.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Em relacdo ao tempo de empresa, observa-se uma distribui¢do equilibrada entre os
participantes: 40% estdo h4 mais de trés anos na institui¢do, enquanto outros 40% possuem
entre um e trés anos de casa, e 20% ingressaram ha menos de doze meses. Essa variagdo
demonstra que o banco tem conseguido ndo apenas atrair, mas também reter profissionais com
deficiéncia, indicando um ambiente de trabalho que tende a oferecer estabilidade e

permanéncia.

Grafico 31 - Perfil dos respondentes do Itau por tipo de vinculo empregaticio.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Quanto ao tipo de vinculo empregaticio, 80% dos respondentes sdo colaboradores
mensalistas, sendo apenas 1 (20%) horista. Isso sugere que os profissionais com deficiéncia
estdo inseridos majoritariamente em cargos administrativos ou técnicos fixos, com jornada e
remuneragao estaveis — um indicativo de inclusao em fungdes mais estruturadas e alinhadas a

politica corporativa de carreira.

Grafico 32 - Distribuicao dos respondentes do Itau por tempo de servico.



87
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

No que se refere a area de atuagdo, todos os participantes (100%) atuam em cargos
administrativos ou de analista, revelando uma concentragdo desse publico em fungdes de
natureza operacional ou técnica dentro do ambiente corporativo, o que pode refletir tanto a
valorizacdo de competéncias analiticas e organizacionais quanto eventuais limitagdes de

acessibilidade em setores de campo ou atendimento direto.

Grafico 33 - Perfil dos respondentes do Itaa por tipo de deficiéncia.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Ao observar o tipo de deficiéncia, nota-se diversidade entre os participantes: 40%
possuem deficiéncia intelectual ou de aprendizagem, 40% apresentam Transtorno do Espectro
Autista (TEA), 20% tém deficiéncia fisica ou motora e 20% deficiéncia psicossocial

relacionada a saide mental. Essa distribui¢cdo indica que o Itau abriga um quadro heterogéneo
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de profissionais com diferentes necessidades de adaptacdo, o que refor¢a a importancia de

politicas inclusivas multifacetadas e de programas de acessibilidade personalizados.

Grafico 34 - Inten¢ao de permanéncia dos colaboradores no Itau.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Em relagdo a permanéncia e satisfacao organizacional, 60% dos participantes afirmaram
concordar totalmente com a afirmacao de que pretendem continuar na empresa pelos proximos
12 meses, enquanto 40% apenas concordam. Esse dado revela alto nivel de comprometimento
e satisfacdo, sugerindo que as acgdes inclusivas e o clima organizacional contribuem para a

retencao desse publico.

Grafico 35 - Percepcao dos colaboradores do Itau sobre o sentimento de inclusio e respeito

na equipe.
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Fonte: Elaboracio prépria, 2025.
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Sobre a percepc¢do de inclusdo e respeito nas equipes, todos os participantes (100%)
concordam que se sentem incluidos e respeitados por seus colegas de trabalho, o que reflete
uma cultura de pertencimento consolidada e relagdes interpessoais positivas, resultado provavel

de politicas corporativas voltadas a diversidade e a sensibilizagdo interna.
Grafico 36 - Avaliacio do apoio da lideranca dos colaboradores do Itau as necessidades
relacionadas a deficiéncia.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Quando analisada a percepgao de apoio da lideranca, 60% dos respondentes afirmam
concordar que seus gestores consideram suas necessidades relacionadas a deficiéncia, enquanto
40% permanecem neutros (nem concordam nem discordam). Essa distribuicdo sugere que,
embora haja reconhecimento do apoio gerencial, ainda existem lacunas na percepcao de
acolhimento individualizado, apontando para a necessidade de aprofundar treinamentos e

praticas de empatia na lideranca direta.

Grafico 37 - Percepcao sobre a ocorréncia de comportamentos capacitistas no ambiente

de trabalho do Itau.
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< Voltar ao relatdrio SINTO QUE JA PRESENCIEI OU SOFRI COMPORTAMENTOS CAPACITISTAS NA EMPRESA.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Um aspecto relevante diz respeito a presenga de comportamentos capacitistas: 40% dos
colaboradores concordam que ja presenciaram ou vivenciaram atitudes capacitistas, 40% se
mantém neutros e 20% concordam totalmente. Esses dados revelam que, embora o Itat avance
em politicas de diversidade, ainda ha manifestagcdes sutis de preconceito ou exclusdo,
perceptiveis por parte de alguns funcionarios, o que refor¢a a importdncia de manter acdes

educativas continuas e canais de escuta segura.
Grafico 38 - Avalia¢ao da acessibilidade dos ambientes fisicos do Itau.
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

No que se refere a acessibilidade dos ambientes fisicos, 80% dos respondentes afirmam
concordar que os espagos utilizados sao adequados, enquanto 20% concordam totalmente. Esse

dado demonstra uma percep¢ao predominantemente positiva quanto a infraestrutura acessivel,
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indicando conformidade com as exigéncias legais e alinhamento com praticas inclusivas
modernas, embora o indice menor de concordancia total sugira espaco para aperfeigopamentos

pontuais.

Grafico 39 - Avaliacio da acessibilidade de sistemas e softwares de trabalho no Itau.

relatério 0S SISTEMAS E SOFTWARES QUE USO SAO ACESSIVEIS (LEITOR DE TELA, NAVEGAGAO POR ..
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Fonte: Elaboracao propria, 2025.

Sobre a acessibilidade de sistemas e softwares, a percep¢do ¢ majoritariamente
favoravel. 80% dos respondentes concordam que as ferramentas digitais sdo acessiveis (60%
concordam e 20% concordam totalmente), enquanto 20% se mantém neutros. A auséncia de
discordancia indica que os investimentos em tecnologia assistiva e design inclusivo estdo sendo
eficazes. Contudo, a neutralidade de uma parte dos colaboradores pode sinalizar que ainda ha
espago para aprimorar a comunicagdo sobre os recursos disponiveis ou investigar barreiras

especificas que ndao foram mapeadas.

Grafico 40 - Percepcao sobre a agilidade no fornecimento de adaptacdes solicitadas no

Itan.
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Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Ao analisar a agilidade no fornecimento de adaptagdes, 60% dos respondentes se
posicionaram como neutros, € 40% concordaram que a solicitagdo foi atendida em tempo
adequado. Embora a auséncia de discordancia seja um ponto positivo, a alta taxa de neutralidade
¢ um dado relevante. Ela pode significar que muitos colaboradores nunca precisaram solicitar
uma adaptacdo ou que o processo, apesar de funcional, ndo ¢ percebido como notavelmente
agil, sugerindo uma oportunidade para otimizar os fluxos de atendimento e torna-los mais

eficientes.

Grafico 41- Percepc¢iao sobre a equidade no acesso a treinamentos e desenvolvimento no
Itau.
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Fonte: Elaboracio prépria, 2025.

No que tange ao acesso a treinamentos e oportunidades de desenvolvimento, os

resultados sdo mistos e apontam uma area de atengdo. Apenas 40% dos colaboradores
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concordam que tiveram acesso a oportunidades equivalentes, enquanto outros 40% se declaram
neutros e 20% discordam. Essa divisdo sugere uma possivel inconsisténcia na comunicagdo e
distribuicao de programas de capacitagdo, indicando a necessidade de reforcgar as politicas de
equidade para garantir que todos os funcionarios se sintam igualmente contemplados pelas

iniciativas de crescimento profissional.

Grafico 42 - Frequéncia de utilizacao de ferramentas de Inteligéncia Artificial no trabalho

por colaboradores do Itau.

< Voltar ao relatéri US0 FERRAMENTAS DE IA (INTELIGENCIA ARTIFICIAL) NO MEU TRABALHO.

-

4. Concordo 2. Discordo

Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Quanto ao uso de Inteligéncia Artificial, os dados revelam uma forte adesdo, com 80%
dos colaboradores afirmando utilizar ferramentas de IA em seu trabalho, contra 20% que
discordam. Este nimero sugere que o Itall estd fomentando uma cultura de inovacao e aplicando
tecnologias avangadas para otimizar processos. A minoria que nao utiliza pode pertencer a areas
onde a IA ainda ndo foi implementada ou pode nao reconhecer as tecnologias que usa como
Inteligéncia Artificial, o que aponta para uma oportunidade de ampliar a comunicagdo e os

treinamentos sobre o tema.

Griéfico 43 - Percepcio dos colaboradores do Itat sobre o papel da Inteligéncia Artificial

na reduc¢ao de barreiras.
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< Voltar ao relatério AS FERRAMENTAS DE IA QUE UTILIZO AJUDAM A REDUZIR BARREIRAS NO MEU TRABALHO

4. Concordo 2. Discordo
Fonte: Elaboracao prépria, 2025.

Em relagdo ao impacto da IA na reducdo de barreiras, a opinido dos colaboradores
mostra-se dividida. 60% concordam que essas ferramentas ajudam a superar obstaculos no
trabalho, mas uma parcela expressiva de 40% discorda. Este cenario indica que, embora a
maioria ja perceba os beneficios da IA como um facilitador, um grupo consideravel ainda nao
sente esse impacto positivo. E fundamental investigar as causas dessa discordancia para garantir
que as solucdes de IA sejam efetivamente inclusivas e relevantes para as diversas necessidades

dos colaboradores.

A analise dos dados sobre os colaboradores com deficiéncia no Itad, todos alocados
como Analistas na area Administrativa, revela um cenario de dualidade. A pesquisa aponta
indicadores muito positivos, como a percepcao universal de inclusdo e respeito nas equipes € a
excelente avaliagdo da acessibilidade fisica, fatores que contribuem para uma forte intengao de

permanéncia.

Em contrapartida, emergem pontos criticos que exigem atengdo. Notavelmente, 60%
dos respondentes ja presenciaram ou sofreram comportamentos capacitistas. Além disso, ha
uma incerteza consideravel (40% de respostas neutras) sobre o apoio dos gestores as suas
necessidades especificas. Portanto, embora as politicas de infraestrutura e a cultura de equipe
imediata sejam eficazes, ¢ fundamental investir em agdes de conscientizacdo para combater o
capacitismo e em programas de formagdo para a lideranca. Tais medidas sdo essenciais para
garantir um suporte gerencial mais ativo e uniforme, consolidando um ambiente inclusivo em

todas as suas dimensages.
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4. Apresentagio e Analise de Resultados

Este capitulo apresenta e analisa os dados coletados na pesquisa de campo. O texto esta
organizado em trés secdes que correspondem as fontes de dados utilizadas: a analise
quantitativa dos questiondrios (4.1), a andlise qualitativa das entrevistas (4.2) ¢ a analise
documental das praticas corporativas (4.3). A exposi¢do conjunta destes resultados fornece a

base empirica necessaria para a discussao aprofundada que sera realizada no capitulo seguinte.

4.1. Panorama Quantitativo: Analise Comparativa do Questionario

A andlise comparativa entre a Mercedes-Benz e o Itati revela um panorama diverso, mas
complementar, sobre os desafios da inclusdo corporativa. Ambas as organiza¢des demonstram
avancos significativos, mas operam em estigios e com énfases distintas, amplamente

influenciadas por suas naturezas de negdcio.

A principal diferenca reside no perfil de alocagdo dos colaboradores. Na Mercedes-
Benz, de natureza industrial, a inclusao ¢ mais concentrada nas areas operacionais, com 80%
dos profissionais atuando em regime horista. Isso se reflete no perfil de deficiéncia, com forte
predominio da auditiva (60%). Em contraste, no Itad, todos os participantes atuam em cargos
administrativos como mensalistas, apresentando um perfil de deficiéncia mais diverso, com

destaque para deficiéncia intelectual (40%) e Transtorno do Espectro Autista (40%).

Essa distin¢do inicial aponta para caminhos de carreira diferentes: no Itall, uma insercao
mais homogénea e alinhada a politicas corporativas de carreira administrativa; na Mercedes-
Benz, uma inclusdo mais associada a fungdes de base produtiva, o que pode limitar a

visibilidade e o acesso a oportunidades de crescimento fora da linha de producao.

Apesar dessas diferencgas estruturais, um forte ponto em comum ¢ a alta retengdo e
estabilidade. Em ambas as empresas, a maioria dos colaboradores possui vinculos de médio a

longo prazo, indicando sucesso nas politicas de permanéncia.

Outra semelhanca crucial reside nos desafios culturais e de gestdo. Embora a percepgao
de inclusao e respeito dentro das equipes seja majoritariamente positiva em ambas, a confianca

na lideranca ¢ um ponto de atengdo. Na Mercedes-Benz, apenas metade (50%) sente que a
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lideranca compreende plenamente suas necessidades, enquanto no Itau, 40% dos colaboradores

mantém-se neutros sobre o apoio dos gestores.

O desafio mais critico e compartilhado € a persisténcia do capacitismo. Exatos 40% dos
respondentes em ambas as organizagdes relataram ja ter presenciado ou sofrido atitudes
capacitistas. Isso demonstra que, independentemente do nivel de maturidade das politicas (mais
estruturadas no Itatl) ou da qualidade da infraestrutura fisica (bem avaliada em ambas), as

barreiras atitudinais € as micro violéncias simbolicas sdo um obstaculo universal.

Em sintese, o Itat demonstra uma inclusdo mais institucionalizada e avancada em
politicas formais de diversidade para cargos administrativos. A Mercedes-Benz, por sua vez,
apresenta uma inclusdo em amadurecimento, com iniciativas relevantes (como a ferramenta
ICOM para Libras) e forte engajamento humano, mas ainda carece de programas estruturados

de desenvolvimento profissional para esse publico.

O denominador comum ¢ claro: a inclusdo ndo se sustenta apenas em politicas ou
tecnologias assistivas. O desafio futuro para ambas consiste em articular gestdo, cultura e
tecnologia, investindo macigamente na sensibilizacdo de liderangas e no combate ativo ao
capacitismo, para que a Inteligéncia Artificial possa, de fato, atuar como um instrumento de

equidade e desenvolvimento, € ndo apenas como um suporte técnico isolado.

4.2. A Percepciao Qualitativa: Analise das Entrevistas

As entrevistas realizadas evidenciam perspectivas complementares acerca da inclusdo
de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo € do papel que a Inteligéncia Artificial
pode desempenhar nesse processo. Embora os contextos organizacionais sejam distintos, tanto
no Itau quanto na Mercedes-Benz emergem pontos de convergéncia importantes, sobretudo no
reconhecimento de que a tecnologia, por si s6, ndo garante a inclusdo se ndo estiver
acompanhada de politicas estruturadas, programas de desenvolvimento e, principalmente, de

uma transformacgao cultural.

No caso do Itatl, a trajetoria relatada por Adriano Bandini revela um cenario de maior
maturidade institucional. As iniciativas citadas, como a promoc¢dao da acessibilidade em
multiplas dimensdes, a atuagdo do grupo de afinidade “Inclui” e a descentralizagdo de trilhas

de carreira, demonstram um modelo de gestdo que valoriza a participag@o ativa das pessoas
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com deficiéncia. Nesse contexto, a Inteligéncia Artificial aparece como aliada em processos ja
estruturados, como na plataforma Gupy e no uso do Copilot. O banco demonstra, ainda,
consciéncia critica acerca dos riscos da tecnologia, refor¢gando o papel da IA como instrumento

de apoio dentro de um ecossistema mais amplo de combate ao capacitismo estrutural.

Na Mercedes-Benz, por outro lado, o relato de Alberto Paccini aponta para um estagio
ainda incipiente de desenvolvimento institucional. A participagdo em grupos de afinidade e o
uso de tecnologias como o ICOM para mediar a comunicagdo de pessoas surdas sinalizam
avancos, mas ainda pontuais e restritos a necessidades imediatas. O entrevistado reconhece a
auséncia de programas estruturados de capacitacdo e de trilhas continuas de desenvolvimento

profissional, o que limita as possibilidades de ascensao.

Essa percepgao de agdes ainda ndo estruturadas € coerente com o historico recente da
empresa na area de diversidade. Conforme contextualizado por Rafael Cano, também da
Mercedes-Benz, a jornada da organizagdo, iniciada em 2017, concentrou-se fortemente na
sensibiliza¢dao e no esclarecimento de conceitos, sem evoluir na mesma propor¢ao para agoes
afirmativas concretas. A propria estrutura de diversidade, que ainda busca um direcionamento
estratégico mais claro para os grupos de afinidade, ajuda a explicar a lacuna nos programas de
desenvolvimento continuo. Nesse cenario, onde a inclusdo ainda se consolida no plano da
conscientizacdo, a Inteligéncia Artificial, embora vista como promissora para traducdo em
Libras ou dispositivos assistivos, permanece como uma perspectiva de futuro, distante da

aplicagdo pratica cotidiana.

A andlise comparativa das entrevistas permite observar que a Inteligéncia Artificial pode
assumir papé€is distintos a depender do grau de maturidade da organizacdo. Enquanto em
contextos mais estruturados, como o do Itau, a IA funciona como ferramenta de potencializagdao
de préticas ja existentes, em cendrios onde a inclusdo ainda estd focada na sensibiliza¢do, como
o da Mercedes-Benz, ela tende a ser vista como promessa de solugdes futuras, cuja eficacia

dependera de investimentos e da construgao de programas sistematicos.

De forma transversal, ambos os relatos reforgam que as principais barreiras enfrentadas
pelas pessoas com deficiéncia ainda sdo de ordem cultural e metodologica. O capacitismo
estrutural, a auséncia de acessibilidade plena e a falta de preparo das liderangas figuram como
entraves centrais. Nesse sentido, tanto Adriano quanto Alberto enfatizam que a 1A deve ser

compreendida como um suporte complementar, capaz de ampliar a autonomia e reduzir



98

barreiras comunicacionais, mas que ndo substitui a necessidade de convivéncia, empatia,

educacao ¢ transformacao de atitudes no dia a dia.

Assim, os dados coletados nas entrevistas convergem com a fundamentacgdo teorica ao
indicar que a inclusdo efetiva exige a articulagdo entre trés dimensdes: (i) o desenvolvimento
de politicas institucionais e programas continuos de carreira; (ii) o uso estratégico e ético da
Inteligéncia Artificial como tecnologia assistiva; e (iii) a mudanga cultural que assegure o
reconhecimento das pessoas com deficiéncia como protagonistas. Quando essas dimensoes se
alinham, a IA deixa de ser apenas uma ferramenta tecnolédgica e passa a se configurar como um
vetor de equidade, favorecendo ndo apenas a acessibilidade, mas também o desenvolvimento e

a ascensao de carreira das pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo.

4.3. O Contexto Corporativo: Analise Documental de Programas e Praticas

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho constitui um dos maiores
desafios contemporaneos para as organizagoes, exigindo politicas estruturadas de recrutamento,
desenvolvimento e retencdo. A criagdo de ambientes inclusivos envolve ndo apenas a adaptagao
fisica e tecnologica, mas também a transformacao cultural, a conscientiza¢do de liderangas e
colaboradores, além da defini¢cdo de indicadores capazes de mensurar o impacto dessas agoes.
Nesse cenario, tanto o Itatt Unibanco quanto a Mercedes-Benz do Brasil vém consolidando
iniciativas voltadas a diversidade, equidade e inclusdo, ainda que com trajetorias, estruturas e
estratégias distintas, diretamente relacionadas as especificidades setoriais € ao estagio de

maturidade tecnoldgica de cada organizacao.

No caso do Itau Unibanco, a politica de inclusdao ¢ marcada por uma forte estrutura
institucional e por programas de impacto comprovado. A instituicdo financeira adota uma
estratégia baseada em programas especificos de formacdo e ingresso de PCDs, articulando
acdes de recrutamento inclusivo, capacitagdo continua e sensibiliza¢do organizacional. Entre os
destaques estd o programa Impulsione, voltado para a formacdo comercial de pessoas com
deficiéncia, que combina bolsas de estudo para certificacdes (CPA-10 e CPA-20) com
capacitacao técnica e comportamental. Desde sua criagdo, o Impulsione ja concedeu mais de
300 bolsas, resultando na contratagdo de 123 PCDs para diferentes areas do banco (ITAU
UNIBANCO, 2024).
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Outro destaque ¢ o programa Transforma Itat, que prepara profissionais para atuar em
segmentos como Crédito, Produtos, Dados e Analytics, Projetos e Planejamento. Estruturado
como um programa de 6 a 12 meses de desenvolvimento e mentoria, ele garante vinculo
empregaticio CLT desde o inicio, evidenciando a preocupagdo do banco nao apenas com a
inclusdo inicial, mas com a trajetéria de desenvolvimento e ascensdo desses profissionais

(ITAU UNIBANCO, 2024).

A politica de inclusdo do Ital também contempla agdes de sensibilizacdo e
acessibilidade, como a Semana da Diversidade, que promove debates e painéis sobre inclusao
de PCDs, além da Formagao Tech, em parceria com a Gama Academy, voltada a capacitagdo
em competéncias digitais ITAU UNIBANCO, 2023). Outro dado relevante ¢ que atualmente
5,1% da forga de trabalho do banco ¢ composta por PCDs, indice que supera a exigéncia da Lei
de Cotas. Além disso, a institui¢do dobrou a representatividade de PCDs em sua area de
tecnologia em apenas um ano, passando de 280 colaboradores em 2020 para 560 em 2021, dos

quais mais de 100 foram contratados diretamente (ITAU UNIBANCO, 2021).

Essas iniciativas ndo se limitam ao recrutamento, mas avangam também para politicas
de retengdo e desenvolvimento. O Itau oferece 133 bolsas de graduagdo e 103 bolsas de pos-
graduagdo para colaboradores PCDs, além de acompanhamento individualizado, mentoria e
adaptagdes no ambiente de trabalho. Tais praticas indicam uma estratégia voltada ndo apenas a
inclusdo formal, mas a permanéncia qualificada desses profissionais na organizagdo, aspecto
fundamental para enfrentar o desafio da alta rotatividade de PCDs observada em diversos

setores (ITAU UNIBANCO, 2024).

Do ponto de vista tecnologico, o Itat se encontra em um estdgio mais avangado. A
instituicdo possui equipes dedicadas exclusivamente a A aplicando solugdes em multiplas
frentes — desde atendimento ao cliente até recrutamento, analise de crédito e desenvolvimento
de produtos. Essa infraestrutura digital favorece também os processos de diversidade e inclusao,
pois permite automatizar etapas de recrutamento, monitorar indicadores de representatividade
e ampliar a acessibilidade dos sistemas internos. O banco utiliza a plataforma Gupy para
recrutamento inclusivo, mas vai além, com sistemas proprios e sofisticados de andlise de dados
e aplicagdo de IA em RH, o que lhe confere um diferencial estratégico frente a outras empresas

brasileiras.

Ja4 a Mercedes-Benz do Brasil adota uma abordagem mais qualitativa e cultural, ainda

em fase de transformacdo. Desde 2017, a empresa conta com um Comité de Diversidade,
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estruturado em quatro pilares — género, raca, PCDs e LGBTI+ — e apoiado por cerca de 120
voluntarios que atuam em grupos de afinidade e promovem agdes de engajamento
(MERCEDES-BENZ, 2019). Essa governancga foi ampliada em 2023, quando a Mercedes-Benz
do Brasil passou a integrar o Conselho Consultivo de Diversidade, Equidade e Inclusao da
Daimler Truck, alinhando suas praticas as diretrizes globais do grupo (MERCEDES-BENZ,
2023).

As iniciativas voltadas a PCDs incluem eventos de grande porte, como o Mé&s da
Diversidade, realizado anualmente nas fabricas da companhia, com campanhas de comunicacao
interna, palestras e treinamentos, incluindo intérpretes de Libras e participagdo de
colaboradores PCDs em atividades de sensibilizagdo (MERCEDES-BENZ, 2021). Em 2018,
por exemplo, um evento na planta de Sdo Bernardo do Campo reuniu cerca de 400
colaboradores e parceiros, destacando boas praticas em acessibilidade e inclusdo
(MERCEDES-BENZ, 2018). Além disso, a empresa participa de feiras especializadas, como a
IncluiPcD, e promove parcerias com instituicdes como o Senai, oferecendo capacitagdo

profissional direcionada a PCDs (MERCEDES-BENZ, 2025).

A Mercedes-Benz também recebeu reconhecimento externo por suas politicas, tendo
sido premiada em diversas edigdes do Prémio AB Diversidade, incluindo a categoria Pessoa
com Deficiéncia nos anos de 2019, 2020 e 2021 (MERCEDES-BENZ, 2021). No campo da
acessibilidade externa, a companhia apresentou na feira Reatech 2023 uma versao adaptada da
Sprinter para o transporte de pessoas com mobilidade reduzida, refor¢gando sua atuagido também

na dimensao social e de produto (MERCEDES-BENZ, 2023).

Diferentemente do Ital, entretanto, a Mercedes-Benz ndo divulga dados quantitativos
consolidados sobre a propor¢cao de PCDs em seu quadro funcional ou sobre indicadores de
retengdo. Isso evidencia uma lacuna em termos de mensuragdo objetiva dos impactos de suas
politicas, apesar da consisténcia de suas agdes institucionais e do reconhecimento obtido em

premiacdes do setor.

No campo tecnoldgico, a Mercedes enfrenta desafios adicionais por estar inserida em
um setor fabril de alta complexidade, no qual a integracao da Inteligéncia Artificial demanda
investimentos mais elevados e adaptagdes estruturais significativas. Ainda assim, os avangos
recentes sdo expressivos. Em 2018, a companhia inaugurou em Sao Bernardo do Campo a
primeira linha de montagem 4.0, com aporte de R$ 500 milhdes em tecnologias digitais como

IoT, big data, AGVs, aplicativos moveis e integracdo em nuvem, resultando em ganhos de
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eficiéncia de até 20% na logistica interna e 15% na produ¢cdo (MERCEDES-BENZ, 2018). Em
2019, ampliou esse movimento com a linha de cabinas 4.0, incorporando robos colaborativos,
realidade aumentada e exoesqueletos (MERCEDES-BENZ, 2019). Em 2023, passou a utilizar
realidade virtual no desenvolvimento de chassis de 6nibus, otimizando processos de seguranca,
ergonomia e validacdo de projetos (MERCEDES-BENZ, 2023). Globalmente, a Mercedes ja
adota solucdes avancadas como gémeos digitais e IA generativa em parceria com a NVIDIA,

ainda que no Brasil esses recursos estejam em fase de transicao.

Esse contexto mostra que, enquanto o Itau ja opera em um patamar consolidado de
integracdo entre diversidade, recursos humanos e Inteligéncia Artificial, a Mercedes-Benz
encontra-se em processo de modernizacdo organizacional, implementando gradativamente
tecnologias de Industria 4.0 e iniciando a reestruturacdo de suas praticas de gestdo de pessoas.
Ressalte-se, ainda, que ambas as empresas utilizam a Gupy como ferramenta de recrutamento,
mas a diferenga reside na intensidade da aplicagdo de IA: no Ita, a tecnologia estd
intrinsecamente ligada as politicas de inclusdo, enquanto na Mercedes aparece principalmente

como suporte operacional, com maior €nfase na area produtiva.

Portanto, é possivel afirmar que o Itatl se destaca por possuir um modelo mais bem
estruturado e integrado de inclusdo e uso de IA em RH, com politicas claramente orientadas a
retengdo e desenvolvimento de PCDs. Ja a Mercedes-Benz, embora esteja avangando em termos
de tecnologia industrial, ainda se encontra em fase de transformacdo e adaptacdo de suas
praticas de inclusdo, refletindo as especificidades de seu setor. Essa diferenca ¢ relevante para
a analise, pois mostra que o grau de maturidade tecnoldgica e institucional impacta diretamente

a eficacia das politicas de diversidade e inclusdo.

5. Discussido Integrada dos Resultados

5.1. Introdugao a Analise Integrada

Este capitulo se dedica a anélise aprofundada e a discussdo critica dos resultados obtidos,
constituindo o nicleo interpretativo desta pesquisa. O objetivo € transcender a mera exposi¢ao
de dados para estabelecer um didlogo rigoroso entre a fundamentagado teérica, a metodologia
empregada e os achados empiricos. A partir da triangulacdo das percepcdes coletadas nas
entrevistas semiestruturadas com profissionais do Itau e da Mercedes-Benz, dos dados

quantitativos e qualitativos do questiondrio online e dos insights do workshop de Diversidade
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& Inclusdo, busca-se construir uma analise integrada que responda a questdo central do
trabalho. Argumenta-se que a Inteligéncia Artificial emerge como um paradigma de potencial
disruptivo, cuja efetivacao como ferramenta de inclusao €, contudo, inteiramente contingente a

maturidade da cultura organizacional e ao imperativo ético que governa sua implementacao.

5.2. A Realidade da Inclusdo Corporativa: Um Diagndstico a Partir dos Dados de
Campo

A primeira camada da analise revela um panorama de profundos contrastes na experiéncia
de pessoas com deficiéncia. Como apresentado anteriormente, os dados do questionario
indicam um forte sentimento de pertencimento e respeito no microambiente das equipes diretas,
com mais de 80% dos respondentes em geral sentindo-se incluidos, o que se reflete em uma
notavel inten¢do de permanéncia em ambas as empresas. Este achado sugere o sucesso de

politicas de sensibilizacao em nivel interpessoal.

Contudo, este cendrio positivo coexiste paradoxalmente com a persisténcia de barreiras
estruturais e culturais. A experiéncia do capacitismo, relatada por uma alarmante parcela de
60% dos colaboradores do Itau e 100% da Mercedes-Benz, demonstra que a seguranca
psicoldgica no nivel da equipe ndo se estende a toda a cultura organizacional. Esta dissonancia,
ecoada nos debates do workshop da Mercedes-Benz sobre a necessidade de maior empatia e
preparo da lideranga, valida empiricamente o diagndstico tedrico: a inclusdo real exige mais do

que cordialidade, demanda uma transformacgao sistémica.

O ponto mais critico revelado € a estagnacao profissional. Apenas 14% dos respondentes
da Mercedes-Benz e 40% do Itat concordam que o acesso a treinamentos € desenvolvimento €
equitativo. Este dado ¢ a evidéncia quantitativa do que as entrevistas e o workshop expressaram
qualitativamente: a falta de planos de carreira estruturados e a concentracdo de PCDs em
fungdes operacionais. A estrutura da amostra na Mercedes-Benz, com 100% dos respondentes
em regime horista na Produgdo, ¢ a materializagdo estatistica deste fendmeno, que limita

severamente a mobilidade e a ascensao.

5.3. Dialogo com a Teoria: Interpretando os Achados a Luz do Referencial
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A andlise dos dados revela um paradoxo central que permeia a experiéncia dos
colaboradores: um elevado sentimento de pertencimento que coexiste com uma nitida
percepe¢ao de estagnacao profissional. Este achado coloca em evidéncia o conceito de "inclusao
simbolica" de Castanha (2016). O didlogo com a teoria sugere que a inclusdo, neste contexto,
opera de forma dissociada: ela ¢ eficaz em criar um ambiente acolhedor, mas falha em prover a

instrumentalizagdo para o avango.

E aqui que a critica de Romeu Kazumi Sassaki (1999) ganha uma nova dimensio. A
"inclusdo simbolica" (Castanha, 2016) parece ser o mecanismo exato pelo qual o emprego, visto
por Sassaki como o "ponto de partida", se solidifica como o ponto de chegada. Os dados
sugerem que a simples conformidade com a Lei de Cotas (Fraga e Gongalves, 2012) fomenta o
pertencimento, mas, sem um pilar de desenvolvimento, ela inadvertidamente refor¢ca a

estagnacao.

As barreiras identificadas na pesquisa — comunicacionais, de qualificagdo e atitudinais
— nao sdo achados isolados; elas operam como um sistema que refor¢a ativamente essa
estagnagdo. A concentragdo de PCDs em cargos de baixa complexidade, notavel na Mercedes-
Benz, mais do que "refletir" o diagnostico de Lorenzo e Silva (2017), é a consequéncia direta

e observavel dessas barreiras sistémicas.

O didlogo com Aratjo e Schmidt (2006) aprofunda essa analise: a "desconexao" entre
os setores educacional e produtivo que eles apontam € reproduzida internamente nas empresas
pesquisadas. Os dados indicam uma falha em articular as necessidades de qualificacdo dos

colaboradores com as oportunidades reais de ascensao, criando um ciclo de subaproveitamento.

E neste ponto que a teoria de Baglio e Castro (2022) se mostra crucial. O contraste entre
o potencial da diversidade como "vantagem competitiva" (vista em casos como Magalu e
Nubank) e a realidade encontrada nesta pesquisa € gritante. Os achados indicam que a inclusao,
nas empresas analisadas, ainda ¢ predominantemente gerida sob o paradigma da
responsabilidade social, e ndo como um pilar estratégico de gestdo de talentos, o que explica a

auséncia de planos de carreira estruturados.

Por fim, a andlise demonstra que essas falhas internas de desenvolvimento escalam a
importancia das solu¢des macro. As falas dos entrevistados, ao clamarem por solugdes "mais
estruturadas e menos pontuais", ddo voz a urgéncia da articulagdo entre politicas publicas e
iniciativa privada (Benedito e Menezes, 2013). Da mesma forma, a necessidade de "abordagens

sist€émicas" para a inclusdo de pessoas surdas (Guimardes et al., 2023) deixa de ser uma
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recomendacao teodrica e torna-se uma constatacdo empirica. Os dados deste TCC sugerem que,
sem essa dupla articulag@o (interna/estratégica e externa/politica), a inclusao de PCDs corre o

risco de permanecer simbolica e limitada ao "ponto de partida".

5.4. O Papel da Inteligéncia Artificial: A Distincia entre o Potencial Teérico e a
Pratica Organizacional

E neste cenario de desafios complexos que a Inteligéncia Artificial (IA) emerge, no plano
teorico, como uma promessa de transformacao. A visdo encapsulada pela Microsoft (2023), que
apresenta a IA como um meio de superar a "incompatibilidade entre individuo e ambiente",

encontra forte ressonancia na literatura explorada neste TCC.

O potencial detalhado é vasto e multifacetado. No pilar da acessibilidade e autonomia,
ferramentas como Seeing AI, Be My Al e OrCam MyEye, mapeadas por Haupenthal (2023),
prometem oferecer independéncia sem precedentes a profissionais com deficiéncia visual. No
eixo da comunicacao, solucdes como Hand Talk e VLibras tém o potencial de romper a barreira
comunicacional para a comunidade surda, um dos entraves centrais identificados na pesquisa
de campo. Para além da remocdo de barreiras, a literatura aponta o potencial da IA na promogao
de equidade, utilizando-a para mitigar vieses em processos seletivos, como no caso da Jobecam
(ATANAZIO et al., 2021; PEREIRA, 2021). Adicionalmente, a capacidade da 1A de adaptar
conteudos e criar trilhas de aprendizagem individuais (ACOSTA; FINOL, 2024; GONCALO
et al., 2022) poderia atacar diretamente a lacuna de qualificacdo e a estagnacdo profissional

identificadas.

Contudo, a pesquisa de campo revelou um profundo abismo entre este potencial teorico e
a realidade organizacional. Os dados coletados ilustram uma nitida dissonincia na adogao da
tecnologia. No Itaq, a [A ja se integra ao ecossistema de Gestdo de Pessoas, com parcerias como
a Gupy e a adocao do Copilot no cotidiano, o que se reflete na afirmacdo de 80% dos
respondentes de que ja utilizam a ferramenta. Em contrapartida, na Mercedes-Benz, a TA
voltada a inclusdo mostrou-se uma miragem: 86% dos respondentes declararam nao a utilizar.
Neste caso, a tecnologia existe, mas seu foco reside estritamente na automacao industrial, € ndo

na capacitacdo humana.
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Esta constatagdo ¢ crucial: a tecnologia, por si s6 inerte, s6 se torna uma ferramenta de
inclusdo mediante uma deliberagdo estratégica — uma pratica que, como os dados demonstram,

ainda se mostra incipiente, especialmente em contextos industriais.

5.5. Proposicoes Estratégicas: Aplicando a IA para Superar as Barreiras
Identificadas

A andlise dos dados de campo, quando cruzada com o referencial tedrico, permite
transcender os casos de estudo especificos (Itat e Mercedes-Benz) e delinear um framework
estratégico de aplicagcdo da Inteligéncia Artificial para a superacdo de barreiras a inclusdao de
pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo. As proposi¢des a seguir nao se limitam as
empresas analisadas, mas servem como um guia para organizagdes que buscam utilizar a
tecnologia de forma deliberada para mitigar os desafios comunicacionais, de qualificagdo e

atitudinais identificados.

O primeiro pilar estratégico ¢ a utilizagdo da IA para dissolver as barreiras de
comunicagdo. Em contextos industriais, como o observado na Mercedes-Benz, isso se
materializa na integra¢do de APIs de tradugdo, como o Hand Talk ou VLibras, diretamente nos
terminais de comunica¢do interna e nos modulos de treinamentos de seguranca (NRs). Isso
garante que colaboradores surdos tenham acesso imediato e autdbnomo a informacdo. Em
ambientes corporativos, como o do Itau, essa estratégia se expande para a homologagdo de
ferramentas como o Seeing Al ou Be My Al, assegurando que colaboradores com deficiéncia
visual possam interagir plenamente com documentos e sistemas digitais. A IA atua, portanto,
como uma camada de tradugdo e interpretacdo universal, adaptando a informagdo ao

colaborador, e ndo o oposto.

Para combater a estagnag@o profissional, um dos achados centrais desta pesquisa, a IA
oferece um segundo pilar: a gestdo preditiva de carreiras. Ferramentas de talent mapping
baseadas em [A podem ser empregadas para realizar um mapeamento interno de competéncias
e aptiddes (soft e hard skills) dos colaboradores com deficiéncia. Tais sistemas, inspirados em
plataformas como a Jobecam, podem identificar talentos com potencial de migra¢do para areas
técnicas ou administrativas, muitas vezes invisiveis aos gestores. Conectado a isso, a TA
viabiliza plataformas de e-learning verdadeiramente acessiveis, onde trilhas de formacdo

customizadas para novas fungdes (como as parcerias com o SENAI) podem ser equipadas com
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legendas automaticas de alta precisdo e janelas de Libras geradas por A, quebrando o ciclo da

baixa qualificagdo.

O terceiro pilar redefine a tecnologia assistiva, movendo-a da categoria de "especial" para
a de "universal". Ferramentas de IA generativa, como o Microsoft Copilot, demonstraram
potencial para além da produtividade geral. Ao serem adotadas como ferramenta padrao
disponibilizada a todos, elas funcionam como um poderoso suporte cognitivo. Para
profissionais neurodivergentes, por exemplo, a IA pode auxiliar na organizagao de tarefas, na
estruturacdo de e-mails e na sumarizacdo de reunides, reduzindo a sobrecarga cognitiva e
permitindo que o foco se mantenha no aspecto analitico do trabalho. Esta abordagem normaliza
0o uso da assisténcia, beneficiando a todos e provendo um suporte essencial para a

neurodiversidade.

Por fim, a IA pode ser uma aliada fundamental na superagao das barreiras atitudinais, que
sdo as mais sutis. O quarto pilar envolve o uso de algoritmos de Processamento de Linguagem
Natural (PLN) para uma gestao cultural baseada em evidéncias. Ao analisar, de forma andnima
e agregada, os dados de pesquisas de clima, canais de feedback e avaliagdes de desempenho, o
PLN pode identificar padroes de linguagem capacitista ou vieses inconscientes nas descrigdes
de performance. Isso permite que a area de Gestdo de Pessoas deixe de atuar de forma reativa
e passe a direcionar agdes de treinamento e conscientizacdo para as liderancas de forma

proativa, focando exatamente onde o viés cultural foi detectado.

Sendo assim, a implementagao da A transcende a simples aquisi¢do de software. Ela exige
uma deliberacdo estratégica para integrar essas ferramentas ao ecossistema digital corporativo,
transformando-as de solugdes pontuais em componentes centrais da jornada do colaborador

com deficiéncia.

5.6. Conclusao da Analise: O Fator Humano como Algoritmo Decisivo

Ao final desta analise, emerge uma tese conclusiva: a Inteligéncia Artificial, no contexto
da inclusdo, ndo ¢ uma solugdo, mas um potente amplificador. Ela amplificara a cultura, os
valores e os vieses da organizagdo que a implementa. A preocupagdo com algoritmos
enviesados, levantada por Almeida et al. (2024), foi vivamente ilustrada pelo relato do
especialista do Itall sobre o sistema de reconhecimento facial. A solu¢do nao foi tecnologica,

foi humana: a criagdo de um grupo de trabalho diverso para "educar" o algoritmo.
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Este episodio encapsula a esséncia do argumento. A IA precisa ser intencionalmente
ensinada a ser inclusiva. Sem essa curadoria ética, ela se tornara a ferramenta mais eficiente de
exclusao ja criada. Ademais, como apontam os estudos de Fiirst (2024) sobre a aceitacao da
tecnologia e de Lapinska et al. (2021) sobre a confianga, a adesao a estas ferramentas depende
fundamentalmente da confianca na prépria organizacdo. Um colaborador ndo confiara em um
algoritmo para gerir sua carreira se ele ndo confia na cultura e na lideranga que supervisionam

esse algoritmo.

Portanto, o caminho para uma inclusdo potencializada pela IA ndo comeca com a
tecnologia, mas com as pessoas. Requer o protagonismo de pessoas com deficiéncia no desenho
das solugdes, a capacitacdo intensiva de liderangas e a consolidagdo de um ambiente de
seguranga psicologica. Somente sobre esta fundagdo humana e ética, a Inteligéncia Artificial
podera ser erguida como uma ponte para um futuro de trabalho verdadeiramente equitativo e

nao como um muro, mais alto e mais eficiente, que perpetua as barreiras que ja existem hoje.

6. Consideragoes Finais

Este Trabalho de Conclusao de Curso teve como objetivo central investigar o impacto das
tecnologias de Inteligéncia Artificial no desenvolvimento profissional de pessoas com
deficiéncia no ambiente corporativo. A questdo norteadora da pesquisa buscou compreender de
que forma a IA poderia contribuir efetivamente para o recrutamento, o desenvolvimento e a

ascensdo de carreira desses profissionais.

A revisdo da literatura demonstrou que, embora exista um robusto arcabouco legal de
inclusdo no Brasil, como a Lei Brasileira de Inclusdo e a Lei de Cotas, a realidade corporativa
ainda ¢ pautada por uma "inclusdo simbdlica". Na pratica, a contratacdo de pessoas com
deficiéncia (PCDs) muitas vezes se limita ao cumprimento da lei, sem que haja um investimento

real em sua progressao de carreira, perpetuando sua alocacdo em cargos de baixa complexidade.

Os resultados da pesquisa de campo, realizada por meio de entrevistas com especialistas
do Itau e da Mercedes-Benz, e de um questionario online aplicado a colaboradores com
deficiéncia de ambas as empresas, revelaram um profundo paradoxo. Constatou-se um alto
indice de pertencimento e respeito dentro das equipes imediatas, mas, simultaneamente, a
persisténcia de barreiras estruturais. Entre os principais desafios identificados estdo o apoio

inconsistente das liderancas diretas, a percepc¢ao disseminada de capacitismo (relatada por 60%
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dos respondentes no Itau e 100% na Mercedes-Benz) e, de forma mais critica, a falta de acesso

equitativo a treinamentos e oportunidades de desenvolvimento.

Diante disso, a pesquisa responde a sua questdo central indicando que a Inteligéncia
Artificial, apesar do seu vasto potencial tedrico, ainda ndo esta sendo utilizada como uma
ferramenta eficaz para o desenvolvimento e ascensdo de PCDs. Na Mercedes-Benz, seu uso
para inclusdo € praticamente inexistente, com 86% dos colaboradores PCDs afirmando nao
utiliza-la. No Itat, embora 80% dos respondentes a utilizem, sua eficacia ¢ ambivalente, com
40% dos usuarios discordando que ela ajude a reduzir barreiras. A IA existe, mas seu impacto

¢ neutralizado por barreiras culturais e pela falta de direcionamento estratégico para a inclusao.

Na visdo desta autora, a Inteligéncia Artificial representa um imenso potencial para a
populacao com deficiéncia. Profissionais que possuem tanta capacidade quanto qualquer outro,
mas que historicamente ndo sdo ouvidos, podem encontrar na A uma ferramenta de autonomia,
capaz de fazé-los sentirem-se mais incluidos e capazes. A tecnologia pode, sem davida, facilitar
o desenvolvimento e abrir caminhos para que alcancem cargos de lideranca, caso assim

desejem.

Esse potencial ndo ¢ uma teoria abstrata; ele se materializa em ferramentas concretas,
muitas delas analisadas neste referencial teorico. O "como" a IA pode auxiliar reside em sua
capacidade de transformar assisténcia em autonomia. A IA quebra barreiras comunicacionais
para colaboradores surdos através de tradutores automaticos como o Hand Talk e o VLibras.
Ela oferece independéncia a profissionais cegos, com aplicativos como o Seeing Al e o Be My
Al, que utilizam visdo computacional para descrever ambientes e ler documentos. Pode
combater o capacitismo em processos seletivos e de desenvolvimento, através de plataformas
"as cegas" como a Jobecam, que focam em competéncias reais. E pode, como observado no
caso do Itau, atuar como um assistente cognitivo para profissionais neurodivergentes, com

ferramentas como o Copilot auxiliando na organizagdo e na comunicagao.

Contudo, este estudo evidenciou que esse potencial depende inteiramente do ambiente
corporativo. A grande maioria dos profissionais com deficiéncia ndo recebe incentivo para
crescer ou obter destaque. A pesquisa de campo mostrou que muitos colaboradores nem fazem
ideia de que essas tecnologias existem ou de como podem utiliza-las a seu favor. A experiéncia
do Itat, onde mesmo com alto uso a percepcao de beneficio ¢ dividida, comprova que a

ferramenta, por si s6, ndo resolve a questao.
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Portanto, conclui-se que a I[A pode, sim, contribuir para a acessibilidade e o
desenvolvimento de pessoas com deficiéncia, mas seu sucesso depende de fatores humanos. E
preciso um grande incentivo das empresas, nao apenas para adquirir a tecnologia, mas para
fomentar uma cultura que de fato deseje o crescimento desses profissionais. A tecnologia
necessita ser implementada por pessoas com boas intengdes, que garantam que as solugdes

sejam eticamente desenhadas e estrategicamente aplicadas para auxiliar, ¢ ndo para

simplesmente automatizar processos de exclusao ja existentes.

Este trabalho reforca a tese de que a IA funciona como um amplificador da cultura
organizacional existente. Para que ela seja uma ponte para a equidade, ¢ fundamental investir
massivamente na capacitacao de liderangas e garantir o protagonismo das proprias pessoas com
deficiéncia no desenho, implementacdo e validagao dessas solugdes. Somente assim, a
Inteligéncia Artificial deixara de ser uma promessa distante para se tornar uma aliada concreta

na constru¢do de um futuro corporativo verdadeiramente justo e inclusivo.
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8. Apéndices

8.1. Apéndice A: Roteiro da entrevista com responsavel pelo Comité de Diversidade
da Mercedes-Benz do Brasil/ participante do Grupo Afinidade PCD

a. Para comegar, vocé poderia se apresentar brevemente? Qual sua formagao, sua trajetoria
dentro da Mercedes-Benz e como surgiu seu envolvimento com o tema da inclusdo de
pessoas com deficiéncia?

b. Como funciona o Grupo de Afinidade PCD na Mercedes-Benz? Quais sdo seus
objetivos e como ele atua para promover a inclusdo no ambiente industrial?

a. Esse grupo faz parte do Comité de Diversidade? Como funciona?

¢. Quais acdes ou iniciativas voltadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia voce tem

acompanhado de perto na fabrica? Existe algum esfor¢o especifico para promover o

desenvolvimento profissional dessas pessoas, especialmente nas areas operacionais?
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Que desafios vocé observa na inclusdo de pessoas com deficiéncia nas rotinas da
producdo? Quais barreiras ainda precisam ser superadas para garantir mais equidade
nessas fungdes?

A Mercedes desenvolveu a MIA, com tradugdo em Libras. Vocé acompanhou essa
iniciativa? E existem outras tecnologias acessiveis — em uso ou em desenvolvimento
— voltadas a PCDs na empresa?

Na sua opinido, de que forma a Inteligéncia Artificial pode contribuir para melhorar a
inclusdo e apoiar a trajetéria profissional de pessoas com deficiéncia em empresas
industriais como a Mercedes-Benz?

Além da tecnologia, quais comportamentos ou iniciativas humanas vocé considera
fundamentais para garantir ambientes de trabalho realmente acessiveis e inclusivos?
Existem acdes especificas voltadas ao crescimento profissional desses colaboradores,
como programas de mentoria, grupos de afinidade ou trilhas de desenvolvimento
adaptadas?

Ha alguma histéria de inclusdo que te marcou, de alguém que cresceu na empresa
mesmo enfrentando barreiras? Que fatores vocé acha que contribuiram para esse
avanco?

O que voce acredita que ainda precisa mudar — tanto em termos de estrutura quanto de
mentalidade — para que as pessoas com deficiéncia tenham reais oportunidades de
crescimento nas empresas?

Que mensagem vocé deixaria para outras empresas € colaboradores que desejam
construir ambientes mais acessiveis, inclusivos e abertos ao desenvolvimento de pessoas

com deficiéncia?

8.2. Apéndice B: Entrevista com Especialista Técnico em Diversidade, Equidade,

Inclusio e Neurociéncia no Banco Itad

a. Vocé atua ha muitos anos com Diversidade e Inclusdo. Poderia contar um pouco
sobre como essa trajetoria comegou e como ela evoluiu até sua atuacao atual no Itau?
b. Vocé ¢ cofundador da Campos da Diversidade. Como essa experiéncia
empreendedora se relaciona com os projetos internos que vocé desenvolve hoje em

grandes empresas como o Itau?
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¢. Quais sdo as principais agdes do Itat voltadas a inclusdo e ao desenvolvimento de
pessoas com deficiéncia?

d. Vocé esta envolvido com o programa Transforma Itau? Poderia falar um pouco
sobre ele e sobre como ele contribui para a equidade dentro da organizagao?

e. O Itau ¢ parceiro da Specialisterne, organizacdo que atua na inclusdo de pessoas
neurodivergentes, como autistas, no mercado de trabalho. Vocé saberia nos contar
um pouco sobre essa parceria € como ela contribui — ou pode contribuir — para as
acgoes de diversidade e inclusao no banco?

f. Como ¢ feito o acompanhamento do desenvolvimento profissional dos
colaboradores com deficiéncia dentro do banco?

g. Existem iniciativas voltadas a lideranca, como mentoria, aceleracdo de carreira ou
mapeamento de talentos?

h. O Itat utiliza alguma solucdo baseada em IA nos processos de recrutamento,
avaliacdo ou desenvolvimento de carreira?

i. Na sua percepgdo, a IA pode ajudar a reduzir barreiras ou vieses inconscientes
enfrentados por pessoas com deficiéncia nos processos de crescimento profissional?

j. Existe alguma preocupac¢do institucional com o uso ético e responsavel dessas
tecnologias, especialmente no que diz respeito a diversidade?

k. Vocé acredita que a tecnologia tem sido, na pratica, uma aliada da inclusdo nas
organizagdes, ou ainda ha mais riscos do que beneficios?

I. Quais sdo, na sua opinido, os principais desafios para garantir que pessoas com
deficiéncia possam crescer e assumir posicoes de lideranca nas empresas?

m. Em sua experiéncia, quais barreiras culturais ou estruturais ainda limitam esse
avango?

n. Que conselhos vocé daria para empresas que desejam iniciar ou fortalecer politicas

de inclusdao com apoio da tecnologia?

8.3. Apéndice C: Questionario sobre a experiéncia de pessoas com deficiéncia no

ambiente corporativo

Titulo do questionario: Pesquisa sobre Inclusdo, Acessibilidade e Tecnologia no Trabalho
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Descri¢ao: “Este questionario faz parte de uma pesquisa académica de Trabalho de Conclusao
de Curso (Administragdo) e tem como objetivo entender a experiéncia de pessoas com
deficiéncia no ambiente corporativo, considerando aspectos de inclusdo, acessibilidade,

desenvolvimento e uso de novas tecnologias (como inteligéncia artificial).

A participacdo ¢ voluntaria e anénima. Nenhuma informagao individual sera divulgada; os
resultados serdo analisados apenas de forma agregada para fins académicos. O tempo de

resposta ¢ de aproximadamente 3 a S minutos.
Desde ja, agradeco pela sua contribuigao!”
Perguntas:

a. Autoriza uso académico e andnimo dos dados? *
1. Sim
2. Nao
b. Qual empresa vocé trabalha? *
1. Mercedes-Benz
2. Itat
3. Prefiro ndo dizer
4. Outro:
¢. Quanto tempo estd na empresa? *
1. menos de 6 meses
2. de 6 a 12 meses
3. dela3anos
4. mais de 3 anos
d. Tipo de vinculo*
1. Horista
2. Mensalista
3. Estagio/Aprendiz
4. Terceirizado
5. Outro / Prefiro ndo dizer
e. Area/Cargo*
1. Produgado/Operacional
2. Administrativo/Analista

3. Coordenagao/Supervisao
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4. Geréncia/Diretoria
5. Outro / Prefiro ndo dizer
f. Tipo de deficiéncia*

1. Fisica (mobilidade, motora)

2. Visual (baixa visdo, cegueira)

3. Auditiva (perda auditiva, surdez)

4. Intelectual (cognitiva, aprendizagem)
5. Psicossocial (saude mental)

6. TEA (autismo)

7. Outro/ Prefiro nao dizer

g. Escala Likert (1-5)

Descri¢ao: Para as proximas perguntas, por favor indique o quanto vocé€ concorda com

cada afirmacdo, usando a escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente)

a. Pretendo continuar na empresa pelos proximos 12 meses. *

1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente

1. Sinto-me incluido(a) e respeitado(a) pela minha equipe. *
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente

2. Meu gestor(a) apoia/considera minhas necessidades relacionadas a
deficiéncia. *
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo

5. Concordo totalmente
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Sinto que j& presenciei ou sofri comportamentos capacitistas na
empresa.*

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Nem concordo nem discordo

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Os ambientes fisicos que uso sdo adequadamente acessiveis. *

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Nem concordo nem discordo

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Os sistemas e softwares que uso sdo acessiveis (leitor de tela, navegagao
por teclado, legendas etc.). *

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Nem concordo nem discordo

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Quando solicitei uma adaptag¢ao, ela foi fornecida em tempo adequado.*
1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Nem concordo nem discordo

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Tive acesso a treinamentos e oportunidades de desenvolvimento
equivalentes as dos meus colegas. *

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Nem concordo nem discordo

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Uso ferramentas de IA (Inteligéncia Artificial) no meu trabalho. *
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1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente
9. As ferramentas de IA que utilizo ajudam a reduzir barreiras no meu
trabalho. *
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo

5. Concordo totalmente

* Indica pergunta obrigatdria

8.4. Apéndice D: Workshop Grupo de Afinidade PCD na Mercedes-Benz

O workshop promovido pelo Grupo de Afinidade de Pessoas com Deficiéncia da Mercedes-
Benz objetivou promover um didlogo profundo sobre inclusdo e acessibilidade no ambiente
corporativo. Conduzido por Douglas Alves — deficiente fisico (cadeirante) e consultor da
Flyflow — e por Fernanda Dutra, socia-diretora da mesma empresa de consultoria em inovacao
e desenvolvimento humano, o evento ganhou relevancia ao contar, desde o inicio, com a
participagdo ativa da diretora de RH. Essa participacdo garantiu que as demandas expressas

fossem ouvidas diretamente e traduzidas em possiveis agdes organizacionais.
1. Estrutura e dinimica do workshop

O encontro foi organizado em duas fases: inicialmente, Douglas apresentou uma
estrutura conceitual sobre diversidade com foco em PCDs: desde os termos corretos € o
contexto histérico até o progresso alcangado nos ultimos anos. Ele destacou ainda as diferencas
entre os tipos de deficiéncia e enfatizou a necessidade de que as pessoas com deficiéncia sejam

protagonistas de sua trajetoria profissional.

2. Lacunas identificadas e dados empiricos
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Foram levantadas diversas barreiras enfrentadas no cotidiano corporativo: auséncia de
intérpretes de Libras em treinamentos, barreiras arquitetonicas, falta de infraestrutura de
seguranca com adequagdes (como sinalizagao e luz de emergéncia em banheiros), € a escassez

de assisténcia social interna.

Um exemplo bastante significativo foi a questdo dos treinamentos de seguranca. Muitos
didlogos de seguranca — momentos em que lideres repassam orientagdes preventivas — nao
sao acompanhados por intérpretes, impossibilitando que funcionarios surdos recebam as
informacdes de forma clara e tempestiva. Além disso, foi mencionada a auséncia de luz de
emergéncia dentro dos banheiros. Embora possa parecer um detalhe irrelevante para pessoas
sem deficiéncia auditiva, em caso de queda de energia, a falta dessa iluminagdo representa um
risco consideravel para surdos, ja que eles ndo conseguem perceber sinais sonoros de alerta e

dependem exclusivamente de estimulos visuais para agir rapidamente.

Dados reforcam o contexto da empresa: no Brasil, cerca de 8,9% da populacdo se
autodeclara PCD, o que corresponde a aproximadamente 18,6 milhdes de pessoas. Contudo,
apenas 29,2% desse grupo (cerca de 5,1 milhdes) estdo na forca de trabalho oficialmente,
enquanto 12 milhdes permanecem fora dela. Além disso, mais de 55% das pessoas com

deficiéncia que trabalham estdo em condi¢des informais, sem carteira assinada (gov.br).

Outro dado impactante: mais de 60% das pessoas com deficiéncia nunca foram
promovidas em seus empregos (infomoney.com.br). Essa estatistica evidencia a limitagdo na

ascensao a lideranga, fruto de preconceitos e estruturas frageis de desenvolvimento inclusivo.
3. Discussdo em grupo e percepcoes dos participantes

Na etapa pratica, os participantes foram organizados em grupos para compartilhar

situagdes vivenciadas e sugerir melhorias. Os principais pontos discutidos incluiram:

. A predominancia de surdos na planta (SBC e Juiz de Fora) e a quase auséncia de
pessoas com deficiéncia intelectual ou outras deficiéncias — o que evidencia um gap na

inclusdo de perfis diversos.

. A percepcao de que ndo sdo ouvidos pelos lideres e t€ém poucas oportunidades

de desenvolvimento ou cargos de lideranca.

. Auséncia de assisténcia social interna, treinamentos de seguranca adaptados,

sinalizagdo de emergéncia acessivel e suporte eficaz durante conversas criticas de seguranca.
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. Inexisténcia de oportunidades para atuar em areas administrativas — todos

estavam alocados na produgdo, sem acesso a cargos administrativos ou de gestao.

Entre as sugestdes apresentadas:

. Criar grupos de comunicagdo, como WhatsApp, para divulgar eventos.

. Aumentar o nimero de intérpretes e disponibilizar gravacdes de didlogos de
seguranga.

. Incluir luzes de emergéncia em banheiros para garantir seguranca em situagoes

criticas para surdos.

. Capacitar colaboradores surdos para ministrar treinamentos de seguranca tanto
para outros surdos quanto para ouvintes, promovendo autonomia, desenvolvendo habilidades

de fala em publico e estimulando o protagonismo e a lideranga desses profissionais.

. Ampliar adaptagdes nos equipamentos de trabalho, como no caso citado de um
colaborador cadeirante que conseguiu desempenhar suas funcdes apds modificagdes nas

maquinas.



