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SINOPSE

A jornada para inser¢cado no mercado de trabalho ainda apresenta
obstaculos significativos, especialmente para pessoas com deficiéncia (PcD).
Além de grande parte das vagas serem destinadas a talentos com experiéncia
prévia, a falta de adaptabilidade nos locais de trabalho, a baixa escolaridade e
0s vieses inseridos nessa pauta, contribuem para que existam ainda mais

entraves as oportunidades de primeiro ingresso.

Diante desse cenario, o projeto em questdo buscou conectar, pessoas
com deficiéncia a sua primeira experiéncia profissional, além de garantir um
espago que possibilitasse o desenvolvimento das potencialidades de cada
individuo. A inciativa contou com um processo seletivo direcionado para pessoas
com deficiéncia da regido metropolitana de Vitéria — ES; com metodologia
acessivel e suporte multidisciplinar, buscamos romper barreiras, acolhendo

talentos com trajetérias marcadas por desafios.

Muito mais do que gerar oportunidades, o programa Primeiro Acesso
evidenciou que, mesmo em uma empresa de grande porte, com mais de 50 anos
de atuagao nacional em transporte e logistica, € possivel viabilizar a selegcéo de
talentos por meio de praticas inclusivas que valorizam a diversidade e

transformam realidades.

O sucesso da iniciativa foi comprovado pelo indice de retencdo de 80%
dos participantes, bem como pelas promogdes conquistadas apds o periodo de

integracéo e desenvolvimento.



INTRODUGAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho formal
ainda representa um dos maiores desafios sociais, legais e estruturais
enfrentados pelas empresas. Apesar dos avangos em termos de legislagao e
conscientizagcao social, essa populagao continua submetida a multiplas formas

de exclusao, marginalizagao e invisibilidade.

O Censo Demografico de 2022, conduzido pelo IBGE (Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica), aponta que o Brasil possui aproximadamente 14,4
milhdes de pessoas com deficiéncia, representando 7,3% da populagdo com
dois anos ou mais. No entanto, mais de 63% dessas pessoas, com 25 anos ou
mais, ndo possuem instrucdo formal ou ndo concluiram o ensino fundamental,
enquanto entre as pessoas sem deficiéncia esse percentual € de 32,3%. Ao
analisar o nivel de conclusdo da educagéao basica obrigatoria (pelo menos o
ensino meédio), a disparidade se torna ainda mais evidente: apenas 25,2% das
pessoas com deficiéncia alcangcaram esse nivel, enquanto, entre as pessoas

sem deficiéncia, o indice mais que dobra, chegando a 53,4%.

Ainda segundo o IBGE, 55% das pessoas com deficiéncia e ativas, estdo
inseridas na informalidade; propor¢cao consideravelmente superior a da
populagcdo sem deficiéncia, cuja taxa € de 38,7%. Essa diferenga impacta
diretamente a renda média deste publico citado, que ganham cerca de 40%
menos do que os trabalhadores sem deficiéncia, mesmo em funcbes

equivalentes.

No recorte regional, os dados evidenciam que a Regido Sudeste, onde se

concentra grande parte das operagdoes logisticas da empresa, abriga
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aproximadamente 5,7 milhdes de pessoas com deficiéncia. Destas, cerca de 4,8
milhdes estdo em idade ativa (14 anos ou mais), porém apenas 26,6%
encontram-se ocupadas, em contraste com os 60,7% da populacgao brasileira em

geral.

No setor logistico, essa realidade apresenta contornos ainda mais
desafiadores. Considerado um dos segmentos de maior relevancia para a
economia brasileira, empregando milhares de trabalhadores e movimentando
operagoes essenciais, o setor opera em uma dinamica marcada por servigos que
demandam uso de veiculos e equipamentos compartilhados, muitas vezes com
exigéncias legais especificas para sua condugdo. Somam-se a isso, aspectos
que limitam ainda mais o ingresso de pessoas com deficiéncia, especialmente
aquelas com baixa qualificagao profissional, aspecto que resulta na oferta de

vagas em sua maioria de nivel operacional.

Esses dados revelam um dado alarmante: a deficiéncia pode estar
diretamente associada a vulnerabilidade social, a baixa escolaridade e ao
acesso restrito a oportunidades de primeiro emprego e desenvolvimento pessoal
e profissional. Esse cenario € agravado pelo fato de que as oportunidades
afirmativas destinadas a pessoas com deficiéncia, quando alinhadas aos
critérios tradicionais do mercado, frequentemente exigem qualificacdo e
experiéncia prévia. Tal modelo reforca padrées excludentes, dificultando o
ingresso de novos profissionais no mercado de trabalho e comprometendo o
alcance dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) relacionados a

inclusao social.



Ao manter exigéncias padronizadas e nao adaptar seus processos
seletivos, o mercado ndo apenas exclui uma parcela significativa da populacéo,
mas também aprofunda as desigualdades sociais e compromete os principios

constitucionais de equidade e inclusao.

Diante dessa realidade, surgiu o programa Primeiro Acesso, concebido
pela Geréncia Executiva de Recursos Humanos como estratégia para fomentar
a atracgao de talentos e promover uma integragao inclusiva. Com duracgao de seis
meses, 0 programa oferece uma trilha estruturada de desenvolvimento pessoal

e profissional, funcionando como porta de entrada para o mercado formal.

Ao proporcionar a primeira experiéncia profissional, a iniciativa rompe
ciclos de exclusdo, amplia perspectivas de carreira com oportunidades de
atuacao nas areas administrativas, promove autonomia e gera impacto positivo
nao apenas para os participantes, mas também para suas familias e
comunidades, fortalecendo o compromisso com uma inclusdo efetiva e

transformadora.

DESENVOLVIMENTO

A partir dessas evidéncias, a area de Recursos Humanos identificou um
padrao recorrente: as vagas destinadas a pessoas com deficiéncia estavam
sendo ocupadas quase exclusivamente por profissionais ja inseridos no
mercado, com experiéncia consolidada e maior escolaridade. Esse processo de
intercambio de mao de obra; onde os mesmos profissionais circulam entre
empresas, migrando em busca de melhores condigdes; cria um ciclo excludente
para os que estdo a margem. E para aqueles que possuem pouca experiéncia,

a permanéncia torna-se um desafio diante das demandas e da rotina de laboral.
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Como resposta, a empresa decidiu desenvolver uma proposta de solugao
alinhada a sua dindmica interna e ao principio de gerar valor com respeito e
sustentabilidade. Assumiu assim, o compromisso de promover a equidade no
acesso ao mercado de trabalho e a qualificagao profissional, ampliando sua
atuacado para incluir pessoas com deficiéncia e sem experiéncia, oferecendo

formacéo e acompanhamento durante o seu periodo de adaptacéao.

Essa decisdo estratégica teve como objetivos simultaneos: ampliar as
oportunidades de atragdo a partir do ingresso sem experiéncia, promover

desenvolvimento humano e fortalecer a cultura organizacional de inclusao.

Corroborando ainda mais com essa proposta, destacam-se também os
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODSs), premissa essa que é

relevante e alinhada com nossos principios como empresa. Sao eles:

ODS 4 - Educacéao de qualidade: Garantir educacéao inclusiva e equitativa de

qualidade, promovendo oportunidades de aprendizagem ao longo da vida;

ODS 8 — Trabalho decente e crescimento econémico: Promover o crescimento
econdmico inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho

decente para todos;

ODS 10 — Reducédo das desigualdades: Reduzir a desigualdade dentro dos

paises e entre eles, incluindo o acesso equitativo ao mercado de trabalho.

Estruturada com o propdsito de gerar relevancia social, agregando valor
profissional para as pessoas, retorno econdmico para a organizagao e impacto
sustentavel para a sociedade, atendendo as expectativas de todos os agentes

envolvidos, o programa nasceu do desejo de ampliar o olhar da empresa para a
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diversidade e, ao mesmo tempo atender as legislagdes vigentes, promovendo
inclusdo genuina a partir de um processo de atragao e selecao diferenciado, com
vagas afirmativas para pessoas com deficiéncia e sem experiéncia, com a oferta
de uma formacgéo profissional alinhada as necessidades do negdcio, ao mesmo
tempo em que promovesse a autonomia e o desenvolvimento socioeconémico

dos participantes.

Com esse objetivo, a formacao foi organizada em etapas tedricas e
praticas, proporcionando uma ambientagao progressiva ao contexto corporativo.
Todo o processo foi cuidadosamente desenhado considerando as seguintes

fases:

1. Analise de viabilidade e diretrizes do projeto

Avaliacdo dos dados e indicadores da area para identificar necessidades de
redesenho do trabalho, oportunidades de adaptacgao, fragilidades do processo,
o plano de acao e o orcamento, estabelecendo parametros claros para orientar

a execucgao e garantir o alinhamento estratégico.

2. Remuneracao

Realizacdo de estudo para criagdo de um novo cargo com faixa salarial,
compativel com a jornada parcial, garantindo critérios de equidade e isonomia

salarial.

3. Administracao de Pessoal

Andlise da aplicabilidade dos beneficios existentes e elaboragdo de uma
proposta contratual especifica, considerando o modelo de atuagao voltado a

desenvolvimento e formagao profissional.



4. Mapeamento das areas de negocio

Apresentagao da iniciativa aos gestores elegiveis com validagdo do contexto
laboral: pré-requisitos técnicos e comportamentais das fungdes e sensibilizagcédo

quanto ao seu papel na promogéo da inclusao.

5. Comunicacéo Interna

Desenvolvimento da campanha institucional com participagdo ativa e
protagonismo dos colaboradores, com o objetivo de fomentar a
representatividade e evidenciar, ao publico-alvo, as possibilidades reais de

atuagdo na empresa.

6. Atracao e Selecao

As oportunidades foram divulgadas em canais e por meio de parceiros
previamente identificados, escolhidos por sua capacidade de atingir o publico-
alvo de forma efetiva. A estratégia incluiu a oferta de jornadas flexiveis,
possibilitando que candidatos com diferentes disponibilidades pudessem se
inscrever, e a implementacdo de um pré-cadastro simplificado, com formularios
objetivos e acessiveis, para facilitar a participagao e garantir inclusdo desde o

primeiro contato com o processo seletivo.

7. Medicina do Trabalho

Avaliacdo da pessoa com deficiéncia baseada nas possibilidades de atuacéo,
considerando as limitagdes laborais decorrentes de cada condig¢ao e respeitando

a individualidade e as especificidades de cada caso.

8. Formacéao e Desenvolvimento



Elaboracido de uma trilha de formacédo voltada a pessoas com deficiéncia,
capacitacao de padrinhos voluntarios das areas receptoras, avaliagao de perfil
desses padrinhos e devolutiva com foco nas competéncias a serem
desenvolvidas. Além disso, foram realizados treinamentos para os demais
colaboradores das areas receptoras, abordando temas como diversidade,
respeito, acessibilidade, papel do colega na integracdo da pessoa com

deficiéncia e criacdo de um ambiente seguro e receptivo ao novo perfil.
9. Integragdo as Rotinas da Area

Realizacao de treinamentos técnicos voltados ao exercicio da fungdo, com inicio
gradual das atividades praticas na area de atuagéo; avaliagdo da prontiddo do
participante e elaboragao de plano de transi¢ao para o regime integral ao término

dos seis meses.

O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia envolve multiplas
fases interdependentes, que vao desde a sensibilizagdo organizacional até o
acompanhamento pos-contratagcdo. A seguir, serdo detalhadas as fases que

concentram maior agao e impacto nas praticas de atracdo e desenvolvimento.
ATRAGAO E SELECAO DE TALENTOS

O processo de captagao foi conduzido pela equipe de Atracao e Selecao
corporativa com a identificacdo de métodos alternativos para alcangar o publico-
alvo, considerando que os canais tradicionais de divulgacdo poderiam nao ser
eficazes para essa iniciativa. Diante desse cenario, a equipe de Atracédo e
Selecao articulou parcerias com instituicdbes especializadas, associagdes de

apoio e setores publicos. As agdes incluiram abordagens presenciais para
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apresentacao do projeto, além da organizag&o de visitas para que os candidatos
pudessem conhecer o ambiente de trabalho e se familiarizar com a cultura

organizacional.

A selecgao foi reestruturada com a customizagao das etapas avaliativas,
conforme a perspectiva de Carvalho-Freitas e Maia (2015), garantindo processos
acessiveis nos aspectos comunicacional, fisico e atitudinal. A estratégia adotada
partiu de um olhar ainda mais inclusivo: em vez de restringir o foco apenas a
selecao, priorizou-se, antes de tudo, atrair, acolher e conhecer histérias. Dessa
forma, todos os 163 inscritos foram convocados e avaliados, reafirmando o
compromisso de oferecer oportunidades reais de contratacdo ou de
redirecionamento, sempre com foco na valorizagdo do potencial de cada

individuo.

As etapas foram realizadas presencialmente e quando necessario, em

ambiente virtual. Sendo elas:

Entrevistas com RH: pautadas na escuta ativa e na valorizagdo do

repertério da pessoa com deficiéncia, com flexibilizagdo de suporte no

contexto familiar;

¢ Entrevistas técnicas: avaliagdo dos gestores orientada pela identificagao
de habilidades e competéncias pré-existentes, com foco no potencial de
cada individuo para direcionamento as atividades/areas adequadas;

e Avaliacdo médica da deficiéncia: sob uma abordagem ampliada,
consideramos aspectos funcionais e possiveis adapta¢des necessarias;

e Avaliagédo psicologica: aplicagdo de bateria personalizada, focando na

analise qualitativa de competéncias comportamentais.
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ADMISSAO

Ap0Os selecgao dos talentos e admissao sistémica, os novos colaboradores
foram convidados para o Treinamento de Integragdo comum ao novo funcionario,
com extensao do convite aos familiares, demonstrando o quanto a empresa
estava empenhada nesse impacto de trajetéria pessoal e profissional ao
participante do programa Primeiro Acesso. Essa etapa foi conduzida com

multidisciplinaridade entre as areas de Atragao e Desenvolvimento.

Foram abordados elementos burocraticos como direitos e deveres dos
colaboradores, bem como espaco de acolhimento e trocas durante a

aplicabilidade do programa.
FORMACAO E DESENVOLVIMENTO

O processo de desenvolvimento constitui 0 modelo de qualificacao de
formagao técnica e comportamental dos participantes do programa Primeiro
Acesso. Seu principal objetivo é desenvolver as potencialidades dos
colaboradores por meio da criagdo de uma trilha personalizada, contemplando
temas alinhados as necessidades individuais e as oportunidades de crescimento

coletivo.

Durante todo o programa os colaboradores contaram com o
acompanhamento da equipe de Desenvolvimento Humano Organizacional e a
participagdo ativa das familias. Foram realizadas rodas de conversa entre
colaboradores e tutores, bem como monitoramento de indicadores de

engajamento.
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Os conteudos foram distribuidos em mddulos sequenciais, conforme

descrito a seguir:

Moédulo 1 — Cultura, Principios e Atitudes de Valor

Teve como objetivo proporcionar aos participantes uma imersdo na cultura
organizacional, permitindo o entendimento da histéria, estrutura e valores da
empresa. Foram abordados temas como a trajetéria da organizag&o, sua marca
e areas de atuacdo, além da apresentacdo dos principios que norteiam as
atitudes esperadas dos colaboradores. Também foram explorados tépicos como
inovacgéo, tecnologia, praticas de ESG e a estrutura organizacional da

companhia.

Modulo 2 — Atuando com a Diversidade

Os participantes foram convidados a refletir sobre os conceitos de diversidade e
inclusdo, a partir da abordagem de temas como os principais marcadores sociais
(raca, género, deficiéncia, orientagdo sexual, entre outros) e o0s vieses
inconscientes que podem influenciar atitudes e decisdes no ambiente de
trabalho. A trilha também abordou questdes como masculinidades e o papel dos
homens na representatividade feminina, bem como estratégias para desenvolver
autopercepcdo e inteligéncia emocional para lidar com situagoes

desconfortaveis.

Modulo 3 — Postura Profissional

Foram discutidos os beneficios de manter uma conduta ética, responsavel e
respeitosa no trabalho, assim como as possiveis consequéncias de uma postura

inadequada. Os participantes aprenderam a importancia da comunicacgao eficaz,
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da etiqueta profissional e da coeréncia entre atitudes e valores organizacionais.
Também foram trabalhadas competéncias relacionadas a resolugao de conflitos,
incluindo estratégias praticas de negociacdo e gerenciamento de situagdes

adversas, sempre alinhadas aos principios institucionais da empresa.

Moédulo 4 — Apaixone-se por Si Mesmo e Empatia

Com foco no desenvolvimento do autoconhecimento, empatia e autoestima,
buscou fortalecer o bem-estar emocional dos participantes por meio de reflexdes
e praticas voltadas para o autocuidado. Discutiu-se a importancia da empatia,
tanto no olhar para o outro quanto para si mesmo. Foram incentivados a
compreender e aceitar suas proprias emocgodes e limitagdes, promovendo a
autoaceitacdo como base para relacbes saudaveis e produtivas. O conteudo
também incluiu praticas de autocuidado fisico, emocional e mental, além de
técnicas para superar crencgas limitantes e cultivar o amor préprio por meio de

afirmacgdes positivas, gratiddo e meditagao.

Moédulo 5 — Gestao das Emocgoes e Conflitos

Aprofundou o entendimento sobre as emog¢des humanas e seus impactos no
ambiente de trabalho. Os participantes foram estimulados a reconhecer suas
emocgdes como ferramentas aliadas, e ndo obstaculos, para o desenvolvimento
pessoal e profissional. Foram abordadas formas de identificar, nomear e lidar
com emogdes como medo, raiva, frustracdo e ansiedade, com foco na
construcao de relagbes saudaveis e no fortalecimento da inteligéncia emocional.
Também foram discutidas técnicas para a gestao de conflitos, a escuta ativa, a
comunicacado nao violenta e a importdncia da empatia nas interacdes

profissionais.
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Moédulo 6 — Accountability

Os participantes foram introduzidos ao conceito de accountability, entendido
como a capacidade de assumir responsabilidades e agir com compromisso
diante das proprias acgdes e resultados. A abordagem diferenciou accountability
de praticas comuns de transferéncia de culpa, denominadas no conteudo como
"desculpability". O modulo visou desenvolver uma mentalidade de
responsabilidade individual e coletiva, essencial para o crescimento sustentavel

e ético dentro da organizagao.
Médulo 7 — Excel: Do basico ao Avangado

O ultimo médulo teve carater técnico e foi oferecido em parceria com o Sest
Senat (Servigo Social do Transporte e Servico Nacional de Aprendizagem do
Transporte), que focou em habilidades praticas no uso do Microsoft Excel. Os
participantes aprenderam a utilizar férmulas e fungdes avancadas, a criar e
manipular tabelas dinamicas, gerar graficos e aplicar ferramentas que facilitam
a analise de dados. O conteudo foi orientado para o uso pratico no contexto do
trabalho, contribuindo para a profissionalizacdo dos participantes e para a sua
autonomia na realizagao de tarefas administrativas, operacionais e de apoio a

gestao.
CICLO DE AVALIAGAO

Durante os seis meses de acompanhamento e formacéao, foram realizados
encontros e avaliagdes integradas com foco nas potencialidades (Maia, Carvalho
e Freitas, 2015), nos quais lideres e participantes do programa Primeiro Acesso

tiveram a oportunidade de estabelecer um dialogo construtivo por meio de
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feedbacks estruturados. Esses momentos permitiram analisar o desempenho
contextual, acompanhando o progresso na percepg¢ao que a propria pessoa tem
de sua deficiéncia, reconhecendo avangos, ajustando estratégias e fortalecendo
o vinculo entre gestor e colaborador. Paralelamente, foi elaborado um Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI) personalizado, contemplando competéncias
técnicas e comportamentais a serem desenvolvidas, alinhadas tanto as
demandas da fungdo quanto as perspectivas de crescimento profissional de

cada participante.
PUBLICO ALVO

O projeto tem como publico-alvo pessoas com deficiéncia que,
historicamente, enfrentaram barreiras significativas para o ingresso no mercado

de trabalho formal. A iniciativa € especialmente voltada para individuos que:

e Possuem pouca ou nenhuma experiéncia profissional formal;

e Estdo ou ndo em situacao de vulnerabilidade social e econdmica;

e Apresentam ou ndo baixa escolaridade, com no minimo, o ensino
fundamental completo;

¢ Demonstram potencial de desenvolvimento e motivagao para ingressar no

mercado de trabalho;

Ao direcionar suas agbes para esse publico, o programa adota um
processo de atragao e selegdo com perspectiva ampliada, pautado em praticas
inclusivas, comunicagao acessivel e valorizagao do potencial humano. Mais do
que proporcionar a primeira experiéncia no trabalho formal, a iniciativa assegura

uma trilha de desenvolvimento estruturada, capaz de fomentar autonomia,
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autoestima e protagonismo, rompendo ciclos de exclusdo e dependéncia e

criando novas trajetorias de vida com impacto duradouro.

ORGAMENTO

Foram alocados recursos na articulagdo com parcerias publicas e
privadas para ampliar a divulgagdo das oportunidades, incluindo a contratagao
de uma agéncia de publicidade responsavel pelo desenvolvimento da
campanha, alinhada ao mote do projeto. Também foram firmadas parcerias com
associacbes como AMAES, APAE, APABB e com equipamentos da rede
intersetorial, como o CRAS, o CREAS e o Centro de Convivéncia da Pessoa com
Deficiéncia.

Na construcdo da trilha de formacéo, contou-se com a parceria do SEST

SENAT, que disponibilizou a capacitacéo referente ao médulo de Excel.

CAPITAL
ORCAMENTO VALOR
HUMANO
Campanha de Divulgacéao R$ 14.860,00 12
N&o gerou custo adicional ao
Ciclo Atracao e Selecéao orcamento anual previsto pela 10
empresa.
N&o gerou custo adicional ao
Ciclo de Desenvolvimento | orgamento anual previsto pela 10
empresa.
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RESULTADOS

Além do fortalecimento da cultura de incluséo, considerado o maior ganho
para a organizagao; os resultados alcangados reverberaram positivamente no
ambiente corporativo, com destaque para o desenvolvimento de competéncias
socioemocionais entre as equipes, o aumento da produtividade e o crescimento
do engajamento. O processo de atracdo e a trilha de desenvolvimento
proporcionaram as pessoas com deficiéncia oportunidades de primeiro emprego

e formacao inclusiva, impactando sua trajetéria de vida.

O programa obteve um aproveitamento de 80% da turma, com a retencéo
e promogao de profissionais com alto potencial de entrega e performance,
superando as expectativas das liderangas. Houve também um crescimento na
inclusdo de pessoas com deficiéncia nas fungdes de Assistente Administrativo e

Assistente Comercial.
AVALIA(;Z\O

Com base nas evidéncias quantitativas e qualitativas relacionadas aos
profissionais retidos e promovidos internamente, constatamos que os resultados
ultrapassaram o ambito organizacional, gerando impactos sociais relevantes em

multiplas dimensdes.
Resultados Organizacionais

e Fortalecimento da imagem institucional nas estratégias de incluséo;
o Geracgao de oportunidades reais de carreira para pessoas historicamente

excluidas do mercado formal;
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e Sensibilizacdo e conscientizacdo das equipes que acolheram os novos
colaboradores;
e Desmistificagdo de vieses inconscientes acerca das deficiéncias e do

capacitismo.
Resultados com Impacto Social e Emocional

A amplitude dos resultados também foi evidenciada através de depoimentos
espontaneos compartilhados com o time de Recursos Humanos durante a
cerimbnia de encerramento, que contou com a presenga das familias dos

participantes, gerando momentos de forte emocgao.

“E como se minha filha tivesse renascido. Antes, ela vivia reclusa, sem
perspectiva. Hoje, tem sonhos, se posiciona, acredita em si. Cresceu como filha,

como irma e como mulher” — relato de familiar participante, em abril de 2025.

“‘Eu ndo enxergava futuro. Tinha medo. Hoje, eu tenho autoestima, confianga.
Me sinto parte. Sentimento de pertencimento. A empresa trouxe uma virada de

chave”. (Depoimento de colaborador).

Outro relato veio de um dos gestores, que recebeu uma das profissionais na sua
area: “A participante trouxe leveza e inquietude durante sua trajetéria. Ela faz
tudo numa velocidade e, por ser jovem, tive um cuidado a mais, como se fosse

filha. Agradeco a oportunidade de ter aprendido com ela a ter mais sensibilidade.”
APLICABILIDADE

O impacto desse programa ultrapassa o desafio inicial que era absorver
talentos sem prévia experiéncia para atuagao na logistica, e pode ser replicado

por outras empresas e setores.
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Para o participante do Primeiro Acesso, trouxe oportunidade de ingresso
no mercado de trabalho e valorizacdo do seu potencial; para a familia,
independéncia financeira e emocional do participante, além de redes de apoio e
pertencimento; para a sociedade, redugdo das desigualdades sociais e
econdmicas, inclusédo e estimulo a mudancga cultural sobre deficiéncia; para o
mercado, ampliacdo do banco de talentos qualificados e fomento a diversidade
como motor de inovagao e sustentabilidade e por fim, para os stakeholders,
fortalecimento da imagem institucional frente ao compromisso com a incluséo e
engajamento de parceiros, fornecedores e investidores em praticas mais

equitativas.

SUSTENTABILIDADE

Apos a implementagdo do programa Primeiro Acesso, identificou-se a
necessidade de elaborar uma politica corporativa que orientasse e possibilitasse
a replicacao da iniciativa em outras cidades e contratos. Também foi promovida
a remodelacdo dos processos de atragdo, selecdo e de desenvolvimento
humano organizacional, o que refletiu em praticas cotidianas estendidas as
demais vagas afirmativas e influenciou o comportamento dos gestores, que
passaram a atuar sob uma perspectiva voltada para as potencialidades,

garantindo acesso as oportunidades e uma avaliagdo mais abrangente.

Essa acao tem como propdsito equalizar e ampliar as oportunidades de
insercdo de novos talentos na empresa, promover uma reflexao continua sobre
as barreiras existentes em suas multiplas dimensées e fomentar solucdes
inovadoras, comprometidas com a inclusdo e com a geragcao de impactos
positivos na trajetéria de pessoas com deficiéncia, contribuindo para um
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mercado de trabalho mais justo, equitativo e verdadeiramente diverso, em total
alinhamento com a Agenda 2030 da ONU e os valores de uma sociedade

democratica.

CONCLUSAO

O programa aqui descrito demonstra que é possivel e necessario
estruturar iniciativas acessiveis, sensiveis e eficazes. Segundo Carvalho-Freitas
et al. (2014), essas iniciativas sdo capazes de reconhecer fragilidades nos
processos, fomentar o redesenho do trabalho por meio de modelos de
qualificacdo e propor solugdes colaborativas com a participagao ativa dos
colaboradores com deficiéncia, pegas-chave para legitimar a inclusdo social e

promover representatividade na transformacao de trajetérias e realidades.

Essa transformagao vai além do contexto laboral, ao valorizar o capital
humano desde a atracéo e selecao de potenciais talentos, ampliar a inovacao e
fortalecer o papel social da organizag&o. Assim, reafirma-se o compromisso com
a responsabilidade social corporativa e com os Objetivos de Desenvolvimento

Sustentavel.

A construgédo de ambientes mais inclusivos no setor de logistica exige
esfor¢co continuo, colaboragao integrada entre areas internas e externas, e
coragem para romper padrdes excludentes e paradigmas arraigados. Quando a
inclusao é feita com propdsito e comprometimento, os beneficios se estendem a
todos os envolvidos: empresas, colaboradores, suas familias e a sociedade
como um todo, promovendo um ciclo virtuoso de desenvolvimento e respeito a

diversidade.
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Figura 2: Cerimbnia de Encerramento do Ciclo de Formagao com a participagdo dos familiares,

tutores e liderangas.
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Figura 4: Campanha interna referente a captagéo e proposta do programa.
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