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Abstract:

Este estudo analisou a inclusdo de profissionais com Transtorno do Espectro Autista (TEA) e Sindrome de Down
em eventos corporativos, com foco especifico na atuagdo de fotografos. O objetivo principal foi verificar a
percep¢do dessa inclusdo por parte das empresas e compreender como essa prdtica impactou a cultura
organizacional e o desenvolvimento pessoal dos colaboradores. A metodologia adotada foi qualitativa, descritiva
e exploratoria, com coleta de dados realizada por meio de questiondrios aplicados a colaboradores e clientes de
organizagoes. Utilizou-se uma escala Likert para mensurar as percepgoes dos respondentes. Os resultados
indicaram uma percep¢do amplamente positiva em relagdo a inclusdo, destacando-se que a maioria dos
participantes concorda que essa pratica vai alem do cumprimento legal, gerando beneficios como diversidade,
inovagdo, fortalecimento da marca e bem-estar organizacional. No entanto, também foi constatada uma
percepgdo moderada sobre os avancos efetivos na inclusdo, sugerindo que muitas a¢oes ainda sdo incipientes ou
pouco visiveis. A matriz de correlagdo evidenciou relagoes significativas entre a valorizagdo das habilidades
unicas e a promog¢do de ambientes inovadores e saudaveis. Conclui-se que a inclusdo de profissionais com TEA
e Sindrome de Down em eventos corporativos ¢ benéfica tanto para os individuos quanto para as organizagoes,
contribuindo para uma cultura mais diversa, humana e estratégica. Contudo, a pesquisa também revelou a
necessidade de ag¢oes mais estruturadas e continuas para ampliar a efetividade e a visibilidade dessas iniciativas
no ambiente empresarial.
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I. Introduction
Desejando conferir visibilidade e valorizagdo as habilidades e competéncias, antes de se considerar as
limitagdes das pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) ou Sindrome de Down, o presente trabalho tem
como proposito analisar os efeitos da inclusdo desses profissionais em eventos corporativos, bem como 0s
impactos em seu desenvolvimento pessoal, profissional, vida social e na cultura da organiza¢ao contratante.
A inclusdo de profissionais com TEA e Sindrome de Down em eventos corporativos representa uma
pratica emergente que reconhece e valoriza as potencialidades desses individuos, ultrapassando os estigmas
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associados as suas limitacdes. Neste estudo, o foco recai sobre a atuagdo de fotégrafos com deficiéncia nesses
eventos, uma pratica adotada por algumas empresas nos ultimos anos.

Organizacdes conscientes da importancia da inclusdo e da diversidade tém, cada vez mais, incorporado
a contratacdo de profissionais com deficiéncia em suas rotinas. Essa iniciativa ndo apenas proporciona
oportunidades significativas de crescimento e realiza¢ao pessoal a esses profissionais, mas também enriquece o
ambiente de trabalho com perspectivas tnicas, contribuindo para a quebra de estereotipos e o fortalecimento da
autoestima dos envolvidos.

O tema proposto revela-se atual e de grande relevancia, considerando seu papel crucial na promogéo da
igualdade de oportunidades e na construg@o de uma sociedade mais inclusiva e acolhedora, capaz de reconhecer
habilidades e potenciais singulares, sem restringir-se as limitagoes. Além disso, a valorizagdo da diversidade e da
inclusdo tem ganhado destaque crescente. Empresas que se posicionam a favor dessas causas e implementam
medidas concretas para promové-las tendem a ser melhor acolhidas por seus colaboradores e consumidores.
Assim, observa-se um aumento na inser¢do de pessoas com deficiéncia e outras minorias no mercado de trabalho.

No contexto da Engenharia de Producdo, onde a gestdo eficiente de recursos humanos ¢ essencial, a
inclusdo de profissionais com caracteristicas e habilidades singulares pode contribuir de forma significativa para
0 sucesso operacional e o fortalecimento da cultura organizacional. Ainda assim, existem lacunas no
conhecimento cientifico sobre os efeitos especificos dessa inclusdo. Diante disso, a presente pesquisa propde a
seguinte pergunta: como a inclusdo de profissionais com deficiéncia em eventos corporativos impacta o
desenvolvimento profissional e pessoal desses individuos, bem como a cultura organizacional e os demais
colaboradores?

O objetivo geral deste estudo ¢ analisar a percepcdo da inclusdo de fotografos com TEA e Sindrome de
Down em eventos corporativos. Os objetivos especificos consistem em: verificar a percepgdo dos colaboradores
acerca das praticas organizacionais de inclusdo e diversidade; avaliar os beneficios para as empresas que adotam
tais praticas; e propor boas praticas de inclusdo que potencializem resultados positivos para todas as partes
envolvidas.

A justificativa para esta pesquisa reside na necessidade de apresentar evidéncias concretas sobre os
beneficios e oportunidades decorrentes da inclusdo de profissionais com deficiéncia no mercado de trabalho.
Busca-se, com isso, contribuir com empresas de diferentes segmentos ¢ com a sociedade em geral, propondo
solugdes que favoregam uma cultura organizacional mais inclusiva.

Promover essa pratica ndo apenas desafia estereotipos e preconceitos, mas também impacta
positivamente a cultura organizacional, fomentando ambientes de trabalho mais humanos, inovadores e
diversificados.

Ao investigar os efeitos da inser¢do desses jovens no ambiente profissional, o presente trabalho pretende
colaborar com a mudanga de paradigmas, ao ressaltar que a inclusdo deve ser entendida ndo apenas como um
imperativo ético e social, mas também como uma estratégia empresarial vantajosa, uma vez que culturas
organizacionais inclusivas tendem a promover maior engajamento entre os colaboradores e a gerar melhores
resultados.

II. Literature Review

A revisdo da literatura adotada neste estudo apresenta uma abordagem sistematica voltada a analise da
inclusdo profissional de jovens com Transtorno do Espectro Autista (TEA) e Sindrome de Down, considerando
seus impactos tanto para os profissionais quanto para as organizagdes contratantes. A inclusdo é compreendida
como o processo de garantir que todas as pessoas tenham igualdade de oportunidades, acesso e participacéo plena
em diferentes contextos da vida, por meio da remogdo de barreiras fisicas, sociais e atitudinais que dificultam o
exercicio de seus direitos. Segundo Jackson e Joshi (2011), empresas que adotam politicas inclusivas e
demonstram compromisso com a diversidade tendem a atrair e reter talentos, além de fortalecer sua imagem diante
da sociedade. Essa perspectiva ¢ ampliada por Freire (2008), que entende a inclusdo como um direito fundamental,
um convite a reinterpretacdo da diferenca e da diversidade, uma exigéncia de reestruturag@o do sistema educativo
e, sobretudo, como um instrumento de transformacao social.

Ryan e Deci (2000) destacam que ambientes organizacionais inclusivos devem considerar as
necessidades psicoldgicas fundamentais dos trabalhadores, como autonomia, competéncia e relacionamento
interpessoal, promovendo contextos que estimulem a autorrealizagdo e a motivagao intrinseca. Em consonéancia,
Shore et al. (2011) demonstram que ambientes de trabalho inclusivos elevam o engajamento, a qualidade de vida
€ 0 comprometimento organizacional dos colaboradores. Dessa forma, a adog@o de politicas inclusivas beneficia
ndo apenas os profissionais com deficiéncia, mas também fortalece o ambiente organizacional como um todo,
promovendo um espago mais saudavel e produtivo.

No contexto empresarial, Silva (2018) ressalta que o mercado tem valorizado positivamente o apoio a
iniciativas voltadas a diversidade. Empresas que apoiam essas praticas tendem a aumentar sua visibilidade e obter
maior reconhecimento social. Entretanto, como apontam Wood Jr. (1995) e Bernar et al. (2021), o processo de
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inclusdo no ambiente corporativo ainda enfrenta desafios, pois muitas vezes busca-se um perfil idealizado de
colaborador, o que dificulta a efetiva valorizagio da diversidade. E necessario, portanto, adaptar os processos
seletivos para contemplar as individualidades, antecipando e respeitando as necessidades especificas dos
candidatos. Contudo, a implementacdo dessas praticas ainda encontra barreiras, como o ceticismo dos
colaboradores, atitudes preconceituosas e a resisténcia a mudanga de rotinas administrativas (SILVA, 2018). Apds
o processo de contratagdo, o desafio seguinte € a retencdo desses profissionais, o que exige investimentos em
estratégias de comunicagdo, integra¢do e reconhecimento, como reforga Bernar et al. (2021). A auséncia de
preparo organizacional pode resultar em atitudes segregacionistas e desvalorizagdo das habilidades desses
profissionais, comprometendo sua permanéncia e desenvolvimento nas empresas.

A inclusdo deve ser entendida como estratégia que promove justica social, equidade e, simultaneamente,
inovacdo, criatividade e desempenho organizacional. Cox e Blake (1991) defendem que equipes diversas,
compostas por individuos com diferentes origens e experiéncias, sdo capazes de propor solugdes mais eficazes e
criativas, contribuindo de maneira significativa para a competitividade das empresas.

Nesse processo, a cultura organizacional exerce papel fundamental. A lideranga, especialmente na area
da Engenharia de Produgdo, ¢ um fator determinante na formagao de culturas empresariais voltadas a inclusdo.
Carvalho et al. (2007) destacam que o engenheiro de producdo precisa compreender a estruturagao de sistemas
que integram pessoas, equipamentos, materiais ¢ informagdes, sendo essencial a consideracdo das inter-relagdes
entre esses elementos. Segundo Zavareze (2008), o interesse por cultura organizacional cresceu significativamente
desde a década de 1980, ao se perceber que sua compreensdo permite a atuagdo mais estratégica dentro das
organizacdes. Bressan (2004) e Bergue (2010) ressaltam que a mudanga organizacional esta intimamente
relacionada a forma como os individuos interagem e constroem coletivamente o ambiente de trabalho, o que
implica transformar ndo apenas os processos, mas também as mentalidades.

Wood Jr. (1995) aponta que lidar com mudangas organizacionais exige sensibilidade critica e abertura
ao novo — habilidades que sdo inerentes a atuagdo do engenheiro de producdo, cujo papel vai além da simples
gestao de processos. Essa perspectiva se refor¢a com a ideia de que a cultura organizacional inclusiva ndo apenas
promove a igualdade, mas também contribui para a eficiéncia operacional, a inovacdo e o bem-estar dos
colaboradores. Assim, a atuagdo estratégica do engenheiro de produgdo pode ser um diferencial para que as
empresas incorporem efetivamente a inclusao em sua cultura.

No que se refere as especificidades dos profissionais com TEA e Sindrome de Down, é necessario
compreender suas particularidades e potencialidades. De acordo com a Associagdo Nacional para Inclusdo das
Pessoas Autistas (2023), o TEA ¢ um distirbio do neurodesenvolvimento que afeta a comunicagéo, a interagdo
social e o comportamento, sendo importante reconhecer que cada pessoa autista possui talentos e interesses unicos.
O Movimento Down (2023) explica que a Sindrome de Down ¢ causada pela trissomia do cromossomo 21 e que,
embora as pessoas com a sindrome compartilhem caracteristicas genéticas, possuem tracos e habilidades
individuais. A propria Associagdo Nacional para Inclusdo das Pessoas Autistas (2023) relata que a participagdo
ativa desses individuos no ambiente corporativo pode gerar impactos positivos significativos na inovacgao, nos
processos de gestdo e na reputagdo empresarial.

Entretanto, ainda persistem estereotipos e mitos que dificultam a plena integragdo desses profissionais,
conforme destaca Saad (2003). Apesar disso, observa-se um progresso nas politicas de contratagdo inclusiva, com
programas voltados a inser¢do de pessoas com deficiéncia, incluindo adapta¢des nos processos e suporte ao
desenvolvimento de habilidades. Um estudo de Carter et al. (2014) demonstrou que a insercao de jovens com
deficiéncia no mercado de trabalho promove melhorias no desenvolvimento social, comportamental e académico,
reforcando a necessidade de politicas publicas e iniciativas empresariais nesse sentido. Contudo, Leite e Lorentz
(2012) alertam que a inclusdo ndo pode se restringir ao cumprimento legal; ela deve ser pautada na valorizagdo
real das potencialidades dos individuos, e ndo em ag¢des meramente simbdlicas ou obrigatorias.

Do ponto de vista das interagdes sociais, ¢ importante considerar que o autismo é um espectro com
diferentes niveis de sociabilidade, como observam Mitchell ¢ O’Keefe (2008 apud AGRIPINO-RAMOS &
SALOMAO, 2014). Enquanto individuos com autismo podem apresentar dificuldades nas relagdes sociais,
pessoas com Sindrome de Down costumam ser descritas como afetuosas e sociaveis, embora essas caracteristicas
também variem individualmente. Assim, torna-se evidente que, respeitadas as particularidades de cada
profissional, é possivel que eles desempenhem suas fun¢des com eficiéncia e contribuam significativamente para
o desempenho da equipe, desde que haja comunicagao clara e atribui¢cdes compativeis com suas habilidades.

Nesse cenario, os eventos corporativos surgem como espagos privilegiados para promover a inclusdo e
reforgar a cultura organizacional. Conforme Kavaratzis e Hatch (2013), esses eventos sdo ferramentas estratégicas
para construir a imagem institucional e fortalecer os lagos com os publicos de interesse. Drucker (2006) aponta
que eventos como workshops e palestras possibilitam o desenvolvimento continuo dos profissionais, sendo
também oportunidades para aprimorar habilidades técnicas e interpessoais. Ferrazzi (2005) enfatiza a importancia
do networking promovido por esses eventos, que facilita o estabelecimento de parcerias e o crescimento
profissional. Além disso, tais atividades oferecem uma vivéncia concreta da cultura organizacional, permitindo
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que os stakeholders conhecam, na pratica, os valores e posicionamentos da empresa. O’Toole (2002) destaca que
0 sucesso na organizacdo de eventos corporativos depende de um planejamento cuidadoso, com avaliagdo
posterior e a habilidade de lidar com imprevistos, sempre mantendo o foco em resultados e padrdes de qualidade.
Assim, os eventos corporativos ndo apenas contribuem para o desenvolvimento organizacional, mas também se
configuram como ambientes propicios a efetivagdo de praticas inclusivas, fortalecendo o engajamento, a
diversidade e a responsabilidade social empresarial.

II1. Materials and Methods

Para compreender o impacto da inclusdo de fotdgrafos autistas e com Sindrome de Down em eventos
corporativos, realizou-se uma pesquisa com abordagem qualitativa, descritiva e exploratdria.

A populagdo foi composta por colaboradores e clientes de empresas, bem como por fotégrafos autistas e
com Sindrome de Down atuantes em eventos corporativos. A amostra, definida por acessibilidade, contou com
103 respondentes.

Para a realizacdo da pesquisa de campo, foram utilizadas plataformas digitais, como o Google Forms,
além de recursos tecnologicos para a transcrigdo e posterior analise dos dados.

Todos os aspectos ¢éticos foram considerados ao longo do processo investigativo, com o objetivo de
garantir a privacidade e o anonimato dos participantes, bem como obter o consentimento informado para sua
participag@o no estudo. A pesquisa foi conduzida de maneira imparcial ¢ ética, visando contribuir para o avango
do conhecimento cientifico e para a promogdo de praticas inclusivas.

O questionario foi elaborado com base nos temas abordados na revisao de literatura e nos objetivos do
estudo. Composto por 19 questdes, o instrumento foi organizado em afirmagdes planejadas em torno dos seguintes
eixos tematicos: inclusdo nas empresas, eventos corporativos, cultura organizacional, e atuagdo de profissionais
com TEA e Sindrome de Down, garantindo, assim, rigor e precisdo nos resultados.

As questdes foram inseridas no Google Forms e apresentadas em escala Likert de 1 a 5, sendo: 1 —
“Discordo totalmente”, 2 — “Discordo parcialmente”, 3 — “Na@o concordo nem discordo”, 4 — “Concordo
parcialmente” e 5 — “Concordo totalmente”.

Apds a coleta, as respostas foram exportadas para o Microsoft Excel, onde foram elaborados graficos
para analise dos resultados. A interpretagdo dos graficos possibilitou a formulagdo de conclusdes a partir das
afirmagdes propostas. Além disso, utilizou-se a moda como recurso estatistico, com o intuito de identificar as
respostas mais frequentes na escala Likert para cada questdo, permitindo uma analise mais precisa.

Por fim, foi aplicada uma matriz de correlagdo para investigar possiveis relagdes entre as questoes,
possibilitando visualizar como afirmagdes sobre diferentes temas se interrelacionavam.

IV. Results
A pesquisa teve um total de 103 respondentes, sendo 103 instrumentos validos. Para a analise de
resultados foram inclusos todos os participantes que responderam. A tabela 1 apresenta a distribuigdo demografica
dos respondentes.

Tabela 1 - Perfil demografico da pesquisa

Perfil Demogréfico da pesquisa

B Feminino 56,6%
Masculino 43,4%

18a24 anos 1,9%

25a34 anos 18,9%

Idade 35ad4anos 17,0%

45a 54 anos 15,1%

55 anos ou mais 47,2%

Doutorado 11,3%

Ensino Médio 3,8%

) Especializagcao 34,0%
Escolaridads Graduagéo 37,7%
Mestrado 11,3%

Pés Doutorado 1,9%

Ciéncias Bioldgicas e da Saude 9,4%

Ciéncias Exatas e Engenharias 24,5%

Area de atuagao Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas 49,1%
Nenhuma 1,9%

Outra 15,1%

Atualmente vocé exerce fungao de lideranga? hopcdcass d,e SelSaieA 45,5%
Ocupo cargo de lideranca 54,7%

Fonte: Autor (2024).
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A tabela | evidencia que o género feminino ¢ ligeiramente maior na pesquisa, com 56,6%, € o género
masculino 43,4%.

Quanto a classificacdo por idade, a maioria dos respondentes correspondem a 55 anos ou mais, com
47,2%. Ja o restante esta bem distribuido entre as faixas etarias de 25 a 34 anos (18,9%), 35 a 44 anos (17%) e 45
a 54 anos (15,1%). Podemos concluir que a populagdo tem idade mais avancada e possui experiéncia.

Quanto a classificacdo por escolaridade, grande parcela possui Graduagido (37,7%) e Especializacdo
(34%). Destaca-se também Mestrado (11,3%) e Doutorado (11,3%).

Quanto a classificag@o por area de atuacdo, foi observado que Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas
representa quase metade da populagdo com 49%, tendo grande impacto na pesquisa. Ciéncias Exatas e
Engenharias possuem 24,5%, Outras areas 15,1% e Ciéncias Bioldgicas e da Saude 9,4%.

Quanto ao cargo de lideranga, foi observado que 54,7% atuam como lideres em suas organizagdes, €
45,3% sao liderados. Podemos concluir que a amostra estd bem representada com ambos.

Posteriormente, foram realizadas as analises das respostas de todas as afirmacdes da pesquisa, conforme
grafico 1.

Grafico 1- Inclusdo e obrigacdes legais

87,04%

1,85% 1,85% 1,85% 7,41%
P — I — — —
1 2 3 4 5

Fonte: Autor (2024).

A maioria dos respondentes concorda que a inclus@o ndo deve ser feita apenas para cumprir obrigacdes
na lei, com uma tendéncia forte para as opgoes 5 (87,047%) na escala de concordancia.

Leite & Lorentz (2012) afirmam que a inclus@o ¢é contratada apenas para adequar a empresa a legislagdo,
ndo considerando nem avaliando suas potencialidades, ndo corresponde a uma agdo inclusiva.

Grafico 2 - Percepgao sobre o avango da inclusdo

25,93%
24,07% 24,07%

18,52%
N I
1 3 4 5

Fonte: Autor (2024).

O grafico 2 demonstra, 18,52% dos respondentes apontaram 3, e 33,34% das respostas sdo 2 ou 1,
indicando que mais da metade dos colaboradores encontram dificuldades em perceber os avangos na inclusdo de
pessoas autistas e com Sindrome de Down, bem como a implementagéo de programas de contratagdo adaptados.
As respostas nas opgdes 4 e 5 totalizam 48,14%, e refletem uma percepg@o positiva desse progresso. No entanto,
¢ crucial intensificar os esfor¢os e investir mais em politicas inclusivas para esses profissionais, pois ha uma
parcela significativa que ainda ndo veem progresso significativo. Este dado sugere que, apesar dos avangos
reconhecidos por uma maioria, hd uma necessidade continua de melhoria das iniciativas inclusivas.
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Grifico 3 — Participag@o de colaboradores especiais em eventos
32,08% 32,08%
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Fonte: Autor (2024).

Os colaboradores concordam que a inclusdo de pessoas com TEA e Sindrome de Down em eventos
corporativos pode gerar beneficios para o comportamento organizacional. A alta frequéncia nas respostas 4 ¢ 5
reforga essa percepgdo positiva. Os lideres tem uma percepgdo ligeiramente acima, como evidenciado nas
respostas 4.

Graifico 4 — Percepgdo dos colaboradores e ambiente de trabalho

32,08%
30,19%
18,87%
15,09%
1,89% 1,89%
Ocupo cargo de lideranca Ocupo cargo de ideranca N3oocupo cargode Ocupo cargo de lideranca Nao ocupo cargode Ocupo cargo de lideranca

lideranga lideranga

N
?

Fonte: Autor (2024).

O grafico 4 demonstra que lideres também concordam que a percepcao dos colaboradores sobre as
praticas da organizagdo como inclusdo e diversidade pode gerar beneficios ou maleficios para o ambiente de
trabalho. A grande concentragdo nas respostas nas opgdes 4 e 5, refletem uma compreensio dos profissionais que
ocupam cargo de lideranca.
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Grafico 5 — Inclusao e fortalecimento da marca

64,15%

22,64%

7,55%
1,89% e ik
— [
1 2 3 5

Fonte: AldltOI' (2024).

Os respondentes concordam que a inclusdo contribui para a construgdo de uma imagem positiva e
confiavel da empresa. A prevaléncia das respostas nas op¢des 4 ¢ 5 indica uma percepgdo positiva dessa
contribui¢do. Cabe destacar que aproximadamente 13,21% responderam 3 ou menos, sendo ndo relevante essa
inclusdo para a fidelizac¢@o de clientes e posicionamento da marca.

Tabela 2 — Moda das questdes

Modas
Escala Likert Questoes
5 6;7;8;9;10;11;12;13;14;
15;16;17;18;19;20

4 2;3;4;5

3 0

2 9

1 0

Fonte: Autor (2024).

A maioria das questdes recebeu a nota 5 na escala Likert (Concordo Totalmente), indicando que a maior
parte dos respondentes concorda plenamente com as afirmag¢des e possui percepgdes favoraveis a inclusdo no
ambiente profissional.

As questdes 2, 3, 4 ¢ 5, que tratavam da participagdo em eventos corporativos e de como esses eventos
auxiliam na cultura organizacional, fortalecem os lagos com stakeholders e permitem vivenciar a cultura da
empresa, obtiveram a moda 4 na escala Likert (Concordo Parcialmente). Isso sugere que, embora os eventos
corporativos sejam vistos como uteis, essa opinido ndo é unanime entre os respondentes, indicando que tais
eventos devem ser explorados de maneira estratégica.

A questdo 9, relacionada a percep¢do dos avangos na inclusdo de profissionais com TEA e Sindrome de
Down, recebeu a nota 2 na escala Likert (Discordo Parcialmente). Apesar de os lideres organizacionais
demonstrarem uma compreensao significativa dos beneficios que a inclusdo pode trazer para a empresa, conforme
evidenciado pelas afirmagdes que obtiveram nota 5, a maioria dos respondentes ndo percebe grandes avangos na
pratica da inclusdo desses profissionais. Portanto, conclui-se que esses lideres ndo estdo utilizando a inclusao
como uma estratégia efetiva.

Em conclusao, esses resultados indicam uma percepgdo amplamente positiva em relagao a inclusdo no
ambiente profissional, com um forte consenso entre os respondentes. No entanto, a resposta variada em relagéao
aos eventos corporativos, assim como a percep¢do dos avangos da inclusdo, destaca a necessidade de uma
abordagem mais cuidadosa e estratégica ao planejar tais atividades, a fim de maximizar seus beneficios e garantir
que atendam as expectativas e necessidades de todos os participantes.

Para complementar a analise, foi realizado um estudo de correlagao com as 20 questdes.
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Figura 1 — Matriz de correlagdo
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Fonte: Autor (2024).

A analise revelou uma correlagdo forte entre a afirmacdo 7 e a afirmagdo 8. A afirmagdo 7 trata da
perspectiva de que a inclusdo de profissionais com diferentes habilidades e perspectivas pode incentivar a
inovagdo ¢ a criatividade organizacional. Por outro lado, a afirmag@o 8 enfoca a importancia de reconhecer e
valorizar as habilidades tnicas de profissionais com Sindrome de Down ou autismo. A correlaggo identificada
sugere que a promo¢ao da inclusdo, com o reconhecimento das habilidades individuais, pode potencializar praticas
inovadoras e criativas dentro das empresas.

Foi observada uma correlagao significativa entre a afirmacdo 10 e a afirmacéo 11. A afirmacdo 10 discute
a possibilidade da cultura organizacional inclusiva criar um ambiente onde todos os colaboradores se sintam
valorizados e capazes de contribuir plenamente. A afirmagdo 11 aborda os beneficios de investir em politicas e
praticas inclusivas para promover um ambiente de trabalho saudavel e satisfatorio, beneficiando tanto os
colaboradores quanto a empresa como um todo. A forte correlagdo indicada sugere que uma cultura organizacional
inclusiva ndo apenas promove a valorizagdo dos colaboradores, mas também contribui positivamente para o
ambiente e o desempenho organizacional.

A analise revelou uma correlagio forte entre a afirmagéo 17 e a afirmag@o 8. A afirmagdo 17 enfatiza que
a valorizagdo da diversidade no ambiente de trabalho pode atrair talentos diversos e impulsionar o crescimento da
empresa. Por sua vez, a afirmagdo 8 reitera a importancia de reconhecer e valorizar as habilidades unicas de
profissionais com Sindrome de Down ou autismo na promogdo da inclusdo. A correlagdo identificada sugere que
o reconhecimento das habilidades Unicas contribui diretamente para a valorizagdo da diversidade, podendo
impactar positivamente o crescimento e a sustentabilidade organizacional.

A correlacdo identificada sugere que o reconhecimento das habilidades unicas contribui diretamente para
a valorizacdo da diversidade, podendo impactar positivamente o crescimento e a sustentabilidade organizacional.
Destaca um aspecto crucial da gestdo de talento em um mundo cada vez mais globalizado e interconectado, a
capacidade de atrair e reter uma forga de trabalho diversificada se torna um diferencial competitivo. A valorizagdo
da diversidade ndo ¢ apenas uma questdo de justica social, mas também uma estratégia de negdcios inteligente.
Reconhecer e valorizar as habilidades tnicas de individuos com Sindrome de Down ou autismo mostra os valores
da organizagdo e pode atrair profissionais talentosos que buscam um ambiente de trabalho inclusivo e inovador,
contribuindo para a criagdo de uma cultura corporativa que favorece o crescimento e a sustentabilidade a longo
prazo.

V. Conclusion

O presente trabalho abordou a inclusdo de profissionais autistas e com Sindrome de Down em eventos
corporativos. Os principais objetivos foram analisar a percepg¢do dessa inclusdo e avaliar os beneficios resultantes
para os profissionais e as empresas envolvidas.

A pesquisa, realizada através de uma revisao de literatura e de um estudo de campo, revelou percepgoes
positivas sobre a inclusdo de fotografos com TEA e Sindrome de Down em eventos corporativos. Observou-se
que a pratica € capaz de promover um ambiente de trabalho mais diversificado e acolhedor, contribuindo
significativamente para o bem-estar social e profissional dos envolvidos.
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No entanto, algumas lacunas foram identificadas, como o alerta de que a inclusdo ndo deve ser feita
apenas para cumprir obrigacdes legais. E importante destacar uma parcela da pesquisa que ndo notou grandes
avancos na inclusdo, o que indica a necessidade de esfor¢os continuos para alcangar uma inclusdo mais ampla e
efetiva.

Para as empresas, a implementacdo de praticas inclusivas pode resultar em melhorias substanciais na
cultura organizacional. Os colaboradores ¢ seus lideres acreditam que a inclusfo torna as empresas mais
inovadoras e cria um ambiente de trabalho mais colaborativo e motivador. Além disso, hd uma percepgdo de que
a inclusdo fortalece a imagem corporativa e aumenta a fidelizagao dos clientes, demonstrando que agdes inclusivas
podem trazer beneficios tangiveis para os negdcios.

Quanto aos profissionais com TEA e Sindrome de Down, participar de eventos corporativos pode ser
crucial para o desenvolvimento de suas habilidades sociais e profissionais. Os colaboradores tém a percepgdo que
essa experiéncia pode promover uma maior autonomia e satisfagdo pessoal entre esses profissionais, indicando
que a inclusdo no mercado de trabalho pode ter um impacto profundamente positivo no desenvolvimento pessoal
dos individuos. Esses resultados destacam a importancia de continuar a explorar e implementar praticas inclusivas
no ambiente corporativo.

As limitagdes no estudo devem ser reconhecidas. Em primeiro lugar, o tamanho da amostra, com 103
respondentes, pode ndo ser suficientemente representativo de todas as organizagdes e contextos. Além disso, ha
um potencial viés de selecdo, uma vez que os participantes podem ndo representar a diversidade total da
populagdo-alvo, introduzindo vieses nos resultados. A principal limitagdo se da pela escassez de literatura
especifica sobre a inclusdo de profissionais com Transtorno do Espectro Autista (TEA) ou Sindrome de Down.
Embora a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho seja um campo de estudo crescente, ha
uma quantidade limitada de pesquisas focadas na participagdo dessas populagdes em fungdes especificas, como a
fotografia em eventos.

Reconhecer essas limitagdes ¢ crucial para contextualizar os resultados e as conclusdes do estudo,
proporcionando uma base para futuras pesquisas que possam aprofundar e expandir os achados apresentados.

Sugere-se que futuramente pesquisas poderiam explorar a inclusdo de pessoas com TEA e Sindrome de
Down em outros setores além de eventos corporativos, para uma compreensdo mais ampla dos beneficios e
desafios da inclusdo profissional. Além disso, estudos de longo prazo sdo necessarios para avaliar os efeitos
continuos da inclusdo profissional sobre os individuos ¢ as organizagdes, incluindo a evolugdo das carreiras dos
profissionais com TEA e Sindrome de Down ¢ o desenvolvimento das politicas de inclusdo nas empresas

Essas diregoes futuras podem fornecer uma compreensdo mais abrangente ¢ detalhada sobre a
importancia e os beneficios da inclusdo de pessoas no mercado de trabalho, contribuindo para a construgdo de
ambientes corporativos mais inclusivos e diversos.
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