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INCLUSAO SOCIAL: A INSERCAO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA NO TRABALHO

Andrya Rafaella da Silva Ferreira

Orientadora Dra. Sandra Maria Araujo de Souza

RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi analisar a visdo dos colaboradores sobre a inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, em uma industria brasileira do ramo calgadista que
possui cerca de 250 funcionarios com deficiéncia contratados. No referencial teérico foram
abordados temas referentes a deficiéncia e o mercado de trabalho; a lei de reserva legal de
cargos; o papel da organizacdo na incluséo social; e de condicGes de trabalho. Na investigacdo
utilizou-se o método de estudo de caso, utilizando-se de metodologia predominantemente
quantitativa, de natureza descritiva. A técnica de investigacdo utilizada para a coleta de dados
foi o questionario semiestruturado com auxilio da escala de Likert. Os resultados da analise
demonstraram uma visdo positiva dos respondentes sobre a inclusdo de pessoas com
deficiéncia dentro das organizacgdes, ressaltando a importancia das acfes de adequacfes no
ambiente e instrumento de trabalho e na sensibilizacdo dos demais funcionarios para uma

insercéo efetiva dos PcDs.

PALAVRAS-CHAVE: Diversidade; Inclusdo social; Mercado de trabalho; Pessoas com

deficiéncia; Reserva legal de cargos.

ABSTRACT

The aim of this study was to analyze the views of employees on social inclusion in the labor
market in an brazilian shoes industry that has about 250 employees with disabilities hired. In
theoretical reference were addressed themes relating to disability and the labor market; legal

reserve positions, the organization's role in social inclusion, and working conditions. Was



used the case study method, using predominantly quantitative methodology, descriptive in
nature. The research technique used for data collection was a semi-structured questionnaire
with Likert scale. The results of the analysis demonstrated a positive view of respondents on
social inclusion within organizations, emphasizing the importance of adaptations actions on
the environment and working tool and also awareness of other employees for effective

insertion of People with disabilities.

KEYWORDS: Diversity; Labor market; Legal reserve positions; People with disabilities;

Social inclusion.

1 INTRODUCAO

Insercdo e gestdo do trabalho das pessoas com deficiéncia € um tema que vem sendo
difundido no meio empresarial na Ultima década. Esta questdo tornou-se foco das
organizagbes ap0Os a criacdo de alguns recursos e mecanismos legais conhecidos como
“medidas de agdo afirmativa”, que t€m por objetivo possibilitar e aumentar as oportunidades
das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Acles afirmativas se constituem em medidas legais e de politicas publicas que tém
como finalidade conceder beneficios a determinados grupos sociais que se encontram em
“desvantagem” frente ao restante da sociedade, resguardando assim o0s seus direitos
fundamentais. Para Gugel (2006), acdo afirmativa é a adocdo de medidas legais e de politicas
pablicas que objetivam eliminar as diversas formas e tipos de discriminagdo que limitam
oportunidades de determinados grupos sociais.

Dentre todas as medidas de acdo afirmativas praticadas, a que merece destaque no
Brasil é a Lei n° 8.213, de 24 de Julho de 1991, mais conhecida como a “Lei de Cotas”,
responsavel pela crescente oferta de vagas para pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho. Por meio dessa lei ficou determinado que todas as empresas privadas com mais de
100 funcionarios estara obrigada a preencher de 2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados, ou pessoas portadoras de deficiéncia. No entanto, a imposi¢do da lei ndo garante
com efetividade o acesso e a permanéncia das pessoas com deficiéncia no ambiente
organizacional. As empresas ainda enfrentam inimeros problemas para conseguir cumprir o
determinado pela lei, seja por falta de profissionais habilitados no mercado de trabalho, seja
pelo ramo da atividade desenvolvida pela empresa ou pelo simples desconhecimento da

deficiéncia.



Ferreira (1998) apud Tanaka e Manzini (2005) comenta acerca da desinformacéo,
indicando que essa poderia produzir desconhecimento sobre as reais incapacidades e
limitacbes do deficiente, de forma que a populacdo possa ndo compreender suas
potencialidades, necessidades, expectativas e sentimentos.

Vaérios estudos sobre a gestdo da diversidade com foco nas pessoas com deficiéncia
(PcDs) tém concluido que uma das grandes dificuldades para o processo de insercdo e gestdo
desta populacdo nas organizacfes € a forma como os gestores veem a deficiéncia. Estes
estudos mostram a acentuada falta de conhecimento em relacdo a capacidade de trabalho e o
desconhecimento do que seja deficiéncia (ANACHE, 1996; CARREIRA, 1997,
LANCILLOTTI, 2001; MANTOAN, 1997; OLIVEIRA, 1993).

Portanto, conhecer a visdo que o0s gestores possuem sobre a deficiéncia, sobre as
possibilidades de trabalho, sobre as reais incapacidades e potencialidades ¢ um fator crucial
no processo de insercdo desta populacdo no ambiente organizacional.

Assim, o presente trabalho teve por objetivo analisar a visdo que os colaboradores de
uma industria brasileira do setor calcadista possuem sobre a inclusdo de PcDs no mercado de
trabalho.

Para atingir o objetivo proposto, o artigo esta estruturado da seguinte forma: Além da
parte introdutdria, o item 02 apresenta o referencia tedrico com as principais variaveis
abordadas; no item 03 é apresentada a metodologia seguida da andlise e discussdo dos

resultados, da concluséo e bibliografia utilizada.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 DEFICIENCIAS E O MERCADO DE TRABALHO

Ao longo da Histéria da humanidade as pessoas com deficiéncia foram objeto de
preconceito e de discriminacdo, sendo frequentemente intitulados como incapacitados,
invalidos e defeituosos. Associavam-se quase sempre suas capacidades a suas caracteristicas
fisicas. O entendimento sobre a deficiéncia e suas implica¢des torna-se fundamental para que
a sociedade entenda as reais potencialidades e limitacGes das pessoas com deficiéncia.

Visando a ampliagdo do conhecimento e a substituicdo do enfoque negativo sobre a
deficiéncia, a Organizagdo Mundial da Satde (OMS) (2001) aprovou a “Classificacdo
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude - CIF” (International Classification of

Functioning, Disability and Health - CIF). Neste modelo de classificacdo ndo se considera



apenas o corpo do individuo, considera-se também o meio ambiente fisico e social em que as
pessoas com deficiéncias estdo inseridas. Dessa forma, a classificagdo ndo constitui apenas
um instrumento para medir o estado funcional dos individuos. Além disso, ela permite avaliar
as condicdes de vida e fornecer subsidios para politicas de inclusdo social.

A “CIF” descreve a funcionalidade e a incapacidade relacionando-as as suas condigdes
de salde, identificando o que uma pessoa "pode ou ndo fazer na sua vida diaria", tendo em
vista as fungdes do corpo: que séo funcdes fisiologicas e psicoldgicas do sistema do corpo; 0s
sistemas e estruturas do corpo: que sdo partes anatdbmicas do corpo, como 0s 6rgdos e seus
componentes; as atividades e participacdo: que descrevem como o individuo exerce suas
atividades diarias e se engaja na vida social, considerando as fun¢des e estruturas do corpo; as
limitacGes de atividade: que sdo apresentadas como as dificuldades que o individuo pode ter
para executar uma determinada atividade; as restricdes a participacdo social: que séo
problemas que um individuo pode enfrentar ao se envolver em situag¢fes de vida e por fim os
fatores ambientais: que constituem o "ambiente fisico, social e de atitudes" em que as pessoas
vivem e conduzem suas vidas (FARIAS e BUCHALLA, 2005).

Paralelamente a este conceito, também deve ser considerado o Art. 3° do Decreto
3.298, de 20 de dezembro de 1999, que regulamenta a Lei 7.853, de 24 de outubro de 1989, e
dispde sobre a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, que
considera:

| - deficiéncia - toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcdo psicoldgica,
fisiolégica ou anatbmica que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do
padrdo considerado normal para o ser humano;

Il - deficiéncia permanente - aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo
de tempo suficiente para ndo permitir recuperacdo ou ter probabilidade de que se altere,
apesar de novos tratamentos;

Il - incapacidade - uma reducdo efetiva e acentuada da capacidade de integracao
social, com necessidade de equipamentos, adaptacfes, meios Ou recursos especiais para que a
pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informagdes necessarias ao seu
bem-estar pessoal e ao desempenho de funcédo ou atividade a ser exercida.

Estes conceitos ajudam e norteiam as empresas no momento da contratacdo das
pessoas com deficiéncia. Contudo, ndo existem tipos especificos de deficiéncia que possam
vir a ser absorvida ou ndo pelas organizagdes. A escolha ¢ feita de acordo com o segmento da

organizacao e o tipo de atividade que sera desenvolvida pela fungdo. Porém, é fato que as



empresas buscam no mercado, pessoas com deficiéncia cujo emprego ndo exija muitas
adaptacBes no espaco de trabalho ou perda consideravel na produtividade.

A queda da produtividade e custos ocasionados pelas adaptacGes necessarias no
ambiente de trabalho sdo fatores que reduzem a contratacéo dos profissionais com deficiéncia,
como também limitam a sua permanéncia no ambiente organizacional. Com a finalidade de
reduzir as desigualdades sociais ocasionadas pela baixa participacdo destes profissionais no
mercado de trabalho, instituiu-se a reserva legal de postos de trabalho para pessoas com

deficiéncia, uma acéo afirmativa que visa proporcionar a igualdade de oportunidades.

2.2 ALEI DE COTAS OU SISTEMA DE RESERVA LEGAL DE CARGOS

A garantia de acesso ao trabalho para as pessoas com deficiéncia € prevista tanto na
legislagdo internacional quanto na legislagdo brasileira. A Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT), em Convencdo sobre Reabilitacdo e Emprego (Pessoas Deficientes), 1983,
expressa que deve ser permitido a pessoa deficiente a obtencdo e conservacdo de um emprego
para que a mesma progrida profissionalmente, promovendo, assim a sua integracdo ou a
reintegracdo na sociedade. Define também que os paises-membros formulem e apliquem
politicas igualitarias que promovam oportunidades de emprego e de inclusdo aos portadores
de deficiéncia no mercado de trabalho e na sociedade (SUSSEKIND, 1998).

A fim de assegurar as pessoas com deficiéncia (PcDs) uma insercdo efetiva no
mercado de trabalho, diversos paises por meio da implantacdo de politicas publicas
compensatorias, aumentam as oportunidades e reduzem a exclusdo desta populagdo no
ambiente organizacional. A insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho se
concretizou com a criacdo de legislacdo especifica que confere a esta populacdo uma
colocacdo no mundo corporativo. No Brasil, a legislagéo sobre o acesso de PcDs ao trabalho
formal em empresas privadas estd prevista na Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991, mais
conhecida como a Lei de Cotas, que estabelece que toda empresa com 100 ou mais
funcionarios deve destinar de 2% a 5% (dependendo do total de empregados) dos postos de
trabalho a pessoas com alguma deficiéncia.

Apesar deste mecanismo compensatorio, ter sido um dos principais responsaveis pelo
atual cenario de crescimento da oferta de vagas nas empresas no Brasil, 0 numero de pessoas
com deficiéncia que esta participando do mercado de trabalho formal, ainda estd muito abaixo

do que se preve.



No Brasil, segundo censo realizado em 2010 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), existem 45,6 milhdes de pessoas portadoras de algum tipo de deficiéncia,
0 que representa 23,9 % da populagdo brasileira. Desse total, mais da metade 23,7 milhGes
estavam fora do mercado de trabalho. Em relacdo ao total da populacdo desocupada ou nédo
economicamente ativa 75,6 milhdes, a populacdo com deficiéncia representa 31,3% desse
total.

O meio laboral é apontado como um dos contextos mais excludentes para pessoas com
deficiéncia, pois, pressupde que estas pessoas devido as suas limitaces fisicas, sensoriais
e/lou cognitivas ndo atenderiam, a necessidade produtiva das organizacdes. Ao lado da
reproducdo deste esteredtipo, percebe-se também a inadequagdo do meio fisico e a
insensibilidade dos profissionais para lidar com a diferenca (ARAUJO e SCHMIDT, 2006;
LINO e CUNHA, 2008).

Deste modo, as empresas utilizam-se das segregacGes em setores especificos e de
determinacéo de funcOes e cargos destinados ao deficiente, como uma ferramenta a garantir o
cumprimento da lei de cotas, mesmo que esta acdo reduza consideravelmente o
aproveitamento da capacidade de trabalho do profissional. A obrigatoriedade da contratacdo
leva a empresa a desconsiderar a importancia social da inclusdo, passando a té-la como um
fator exclusivamente numérico apenas com o fim de assegurar-se no cumprimento da lei.

Conforme Omote (1996), a determinacdo dos servicos destinados ao deficiente,
deveria ser orientada apenas pelas condicBes profissionais ao qual o individuo pertence e ndo
por suas necessidades especiais especificas, independente da natureza das limitacGes ou da
patologia que € o individuo é portador. Desta forma o empregador acaba enquadrando a
especificidade da deficiéncia ao tipo de funcdo, ao invés de tentar adaptar a funcdo a pessoa,
utilizando recursos auxiliares. Quando se escolhe um trabalho em funcdo apenas das
limitacbes de uma pessoa corre-se 0 risco de ignorar as suas reais necessidades e
possibilidades para o exercicio de um trabalho.

Destarte, para que este processo de exclusdo seja contido, se faz necessario a
elaboracdo por parte da organizacdo, de programas, politicas e estratégias empresariais que

assegurem uma efetiva insercdo e que garantam empregabilidade as PcDs.

2.3 O PAPEL DA ORGANIZACAO NA INSERCAO SOCIAL

Apo0s a regulamentagdo da lei 8.213/91, que garante as PcDs a reserva legal de vagas

no mercado de trabalho, a responsabilidade social e a gestdo desse tipo de diversidade passam



a ser um tema bastante discutido e difundido no meio empresarial, tornando-se uma variavel
importante na estratégia competitiva das empresas.

A inclusdo voltada aos deficientes tornou-se um dos principais temas abordados em
projetos de diversidade desenvolvidos pela iniciativa privada. Entender a realidade com que
elas se deparam todos os dias torna-se parte essencial para compreender as relagdes de
trabalho (CLEMENTE, 2004; CARVALHO-FREITAS, 2009).

O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcDs) no ambiente corporativo
requer participacdo coletiva sendo necessario por muitas vezes, a presenca de profissionais
especializados com o intuito de facilitar a integracdo do funcionario deficiente a empresa,
auxiliar na adaptacdo ao novo ambiente e as atividades relativas a funcdo exercida além de
estimular o respeito a diversidade; treinamentos e palestras de sensibilizacdo sdo realizados
com sucesso nas empresas incentivando a dissolucdo das barreiras e da intolerancia diante das
disparidades (GIL, M., 2002).

Para incluir ndo basta apenas contratar um deficiente, € preciso modificar estruturas
preestabelecidas que geram a exclusdo. Faz-se necessario o estabelecimento de novas formas
de pensar e entender, de modo a ser capaz de atender as distintas e variaveis necessidades
destes profissionais, a fim de proporcionar-lhes igualdade e um pleno desenvolvimento das
suas potencialidades.

A empresa que contrata um profissional com deficiéncia deve ter compromisso com a
equidade salarial e deve oferecer as mesmas oportunidades de formacdo, qualificacdo,
promocdo, de ocupar postos mais estratégicos e de ter as mesmas premiacdes e
reconhecimento que qualquer outro profissional. Devem existir regulamentos internos que
assegurem a igualdade de direitos entre todos os funcionarios fornecendo-lhes condicGes
adequadas quanto & salde, seguranca e qualidade de vida no trabalho, fatores estes que
refletem no desempenho, produtividade, qualidade do trabalho e implicam nos resultados e na
competitividade da empresa (CARVALHO-FREITAS, 2009).

No ambiente corporativo a inclusdo n&o deve ser vista como uma atitude
assistencialista ou negativa, onde vagas sao criadas especificamente para os profissionais com
deficiéncia, mas deve ser vista como uma atitude positiva, de promo¢do humana, onde as
vagas existentes sdo adaptadas as limitacGes destes profissionais. Um profissional com
deficiéncia, inserido de forma adequada, onde existam acOes de adequagbes nas suas
condigdes de trabalho, tem uma maior facilidade de adaptacdo, um melhor aproveitamento e

um aumento no seu desenvolvimento profissional.



2.4 CONDICOES DE TRABALHO

A insercdo do deficiente em determinado ambiente ndo significa que ele esta sendo
incluido, pois a inclusdo “é¢ um processo de movimento dindmico e permanente que reconhece
a diversidade humana e tem como fundamento a igualdade na participacdo e na construgdo do
espaco social, compreendida como direito” (KAUCHAKJE, 2000, p. 204). Para esta
populacéo, o espaco é socialmente produzido para exclui-las. Organizado para manté-las “no
lugar delas”; ou como “textos” sociais que comunicam a elas que estao “fora do lugar”. Tais
processos de exclusdo ocorrem no ambiente de trabalho, no transporte publico e nos espacos
de lazer (KITCHIN, 1998).

Para que a importancia das acGes de adequacdo das condi¢bes de trabalho seja
compreendida, deve-se entender a relevancia que o espaco social possui no processo de
insercdo das PcDs. Kitchin (1998) destaca o papel do espaco na reproducdo e manutencdo do
processo de exclusdo. Para ele, uma compreensdo de como as pessoas tornam-se
marginalizadas e excluidas na sociedade ndo pode ser entendida sem uma apreciacdo do
processo sécio espacial, que reproduz as relacdes sociais.

A terminologia espaco sera substituida pela terminologia acGes de adequacgdo das
condic@es e praticas de trabalho, que contemplam tanto modificagdes no espago concreto de
trabalho quanto implementacGes de préticas especificas que visem dar condicGes de igualdade
no trabalho as PcDs.

Utilizou-se o Inventario de Acdes de Adequacdo das CondicGes e Praticas de Trabalho
—IACPT (CARVALHO-FREITAS, 2007) que contempla trés fatores:

| - Sensibilizacdo: refere-se a percep¢do das pessoas em relacdo as acdes da empresa
para sensibilizar as chefias e funcionarios para a insercdo de PcDs e fornecer informacgoes
sobre salde e seguranca no trabalho as pessoas com deficiéncia contratadas.

Il - Adaptacdes: refere-se a percepcao que as pessoas possuem sobre as adaptagdes nas
condicgdes e instrumentos de trabalho, realizadas pela empresa para facilitar a insercdo de
pessoas com deficiéncia.

Il - Praticas de RH: refere-se a percepcdo das pessoas em relacdo a adequagdo das
praticas de selecdo, treinamento, promocao e transferéncias realizadas pela empresa com
vistas a inserir as PcDs.

A presenca ou auséncia destes elementos modificam a relagcdo de forgas de trabalho
entre pessoas com e sem deficiéncia nas organizagdes (CARVALHO-FREITAS, 2007).



3 METODOLOGIA

A metodologia de um trabalho representa os caminhos que delineiam seu
desenvolvimento. Para efeito desse estudo, optou-se pelo desenvolvimento de um estudo de
caso predominantemente quantitativo, de natureza descritiva em uma unidade industrial de
empresa brasileira do setor calcadista localizada em Campina Grande - PB, cuja
caracterizacdo sera evidenciada na proxima secao.

De acordo com Malhotra (2006), a abordagem quantitativa é uma metodologia de
pesquisa estruturada que utiliza a quantificagdo dos dados e geralmente aplica alguma forma
de analise estatistica para generalizar resultados. Dessa forma permite a mensuracdo de
opiniBes, habitos e atitudes mais precisas, por isso, € comumente aplicada aos estudos de
carater descritivo.

Os estudos descritivos sdo utilizados para evidenciar caracteristicas de determinada
populacdo ou fendbmeno, estimular porcentagens de unidades em populagdo especifica a fim
de determinar comportamentos, determinar percep¢des de caracteristicas de produtos (GIL,
2009; MALHOTRA, 2006). Assim, buscou-se analisar a visdo que os colaboradores dessa
empresa possuem sobre a incluséo de portadores de deficiéncia no mercado de trabalho.

Utilizou-se o estudo de caso, pois este método permite o entendimento de fen6menos
sociais complexos. Onde caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real —
como ciclos individuais da vida, o comportamento dos pequenos grupos, 0S Processos
organizacionais e administrativos sdo retidos pelos investigadores (YIN, 2010).

A técnica de investigacdo utilizada para a coleta de dados foi o questionario
semiestruturado, que segundo Malhotra (2006) é um conjunto formal de perguntas cujo
objetivo é obter informacbes dos respondentes, ou seja, é aquele em que as perguntas sdo
apresentadas de maneira bem organizada e na qual todos os respondentes respondem a uma
mesma questdo, na mesma ordem. Ao fim de cada questdo existem espagos para comentarios
sobre as afirmativas. Os questionarios foram aplicados junto aos responsaveis pela
contratacdo dos PcDs, como também por sua chefia imediata, o critério utilizado para a
escolha dos respondentes se deu conforme o convivio com os PcDs, ou seja, colaboradores
que trabalham junto aos profissionais com deficiéncia. Foram aplicados os questionarios junto
a 30 respondentes, onde 05 dos respondentes atuam no setor de recursos humanos e os demais
25, chefias imediatas dos PcDs, sendo 18 supervisores e 07 lideres, de um universo de 70
supervisores, 173 lideres e 36 colaboradores que trabalham no setor de recursos humanos.



Nessa investigacdo, a amostragem ndo probabilistica, foi embasada na acessibilidade
ou por conveniéncia. Para Vergara (2003, p. 51) a amostragem por acessibilidade, “longe de
qualquer procedimento estatistico, seleciona elementos pela facilidade de acesso a eles”.

O questionario empregado na pesquisa € composto por 13 questdes, que estdo
relacionadas ao processo de insercdo de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional,
utilizando a escala de Likert de cinco pontos, que sdo: concordo em absoluto, concordo, ndo
concordo nem discordo, discordo e discordo em absoluto. Os dados foram analisados a partir
do Excel, onde foram desenvolvidos graficos para facilitar a interpretacdo dos resultados,

apresentados no proximo topico.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS

Esse capitulo contempla a caracteriza¢do do caso em estudo, bem como os resultados
que respondem ao objetivo deste trabalho.

4.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE

A pesquisa ocorreu em uma unidade industrial de empresa brasileira do ramo de
calgados e lonas, localizada na cidade de Campina Grande, Estado da Paraiba. Tal unidade é
considerada a maior fabrica deste segmento da cidade. A referida empresa conquistou sua
trajetéria empresarial baseada na producdo em grande escala, atendendo ndo sé uma demanda
regional, mas também mundial. Atualmente emprega cerca de 6.900 mil pessoas sendo 236
colaboradores com algum tipo de deficiéncia. Sua capacidade de producdo chega a atingir 700
mil pares de cal¢ados por dia. Em 2011, a empresa vendeu cerca de 210 milhdes de pares de

calgados no mundo, tendo 15% da sua producéo total exportada para mais de 80 paises.

4.2 RESULTADOS DO ESTUDO

O grafico 01 apresenta a quantidade total de respondentes como também as areas de
atuacdo dos mesmos. Cinco dos respondentes atuam junto ao setor responsavel pela
contratacdo dos PcDs, o setor de recursos humanos, o que representa 16,7% da amostra e
vinte e cinco dos respondentes atuam juntos aos profissionais com deficiéncia, sdo suas
chefias imediatas, sendo dezoito supervisores e sete lideres o que representa 60% e 23,3% dos

respondentes respectivamente.
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Grafico 01 - Area de atuagio dos respondentes
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

Com relacdo ao tema treinamentos, vide grafico 02, os indices demonstram que, 40%
dos respondentes concordaram, 56,7% concordaram em absoluto e 3,3% ndo concordaram
nem discordaram, que as chefias e os demais funcionarios necessitam receber treinamento
especifico com o intuito de auxilia-los no processo de recepcdo e convivio com PcDs.
Segundo alguns respondentes, a pratica dos treinamentos seria de suma importancia. O
esclarecimento sobre o processo de contratacdo, sobre o valor desta pratica e suas
implicagdes, facilitaria o entendimento da deficiéncia e de suas limitagdes. O que confirma a
teoria utilizada nesta pesquisa onde Gil, M. (2002), afirma que o processo de incluséo de
pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo requer participacdo coletiva sendo
necessario por muitas vezes, a presenca de profissionais especializados com o intuito de
facilitar a integragdo do funcionario deficiente a empresa, auxiliar na adaptacdo ao novo
ambiente e as atividades relativas a funcdo exercida além de estimular o respeito a

diversidade.
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Grafico 02 - Treinamentos para chefias imediatas e demais colaboradores
Fonte: Pesquiza realizada, 2012

Também verificou-se a necessidade de treinamento para os profissionais com
deficiéncia. Pode-se verificar conforme demonstrado no grafico 03, uma alta concordancia
entre os respondentes, onde 46,7% concordam em absoluto, 43,3% concordaram e 10% nem
concordaram nem discordaram com a afirmativa de que para um bom desempenho é
necessario um treinamento especial como também a atuacdo desta populacdo em setores
especificos de trabalho com cargos e fungdes predestinadas. Esse resultado ratifica a literatura
presente nesta pesquisa no campo que indica a segregacdo dos profissionais com deficiéncia
em funcdes e setores especificos (OMOTE, 1996). De acordo com os respondentes, para que
as PcDs possam desempenhar suas fungGes com exceléncia, é imprescindivel que a atividade
seja compativel com a sua limitacdo e que seja efetuada uma adaptacdo ergonémica nos
postos de trabalho destes profissionais, como também sua inser¢do em determinados cargos

deverd ser bastante estudada, para ndo prejudicar o seu desempenho.
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Grafico 03 - Treinamentos para PcDs
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

Além do treinamento, os respondentes ressaltam a importancia das adequagfes no
ambiente de trabalho para que as pessoas com deficiéncia possam desempenhar com
exceléncia as atividades que lhes sdo atribuidas. Analisando os fatores relacionados as acoes
de adequacGes e préaticas de trabalho, consoante grafico 04, foi possivel constatar que 53,3%
dos respondentes concordaram em absoluto, 33,3% concordaram e 13,3% discordaram que
para que seja assegurada as PcDs uma insercdo efetiva, é necessario programas de
sensibilizacdo, adequacdes das condi¢cdes de trabalho e adaptacBGes das praticas de recursos
humanos. Este resultado corrobora com a teoria utilizada neste trabalho onde Carvalho-Freitas
(2007), afirma em seu Inventario de Acles de Adequacdes das CondicBes e Praticas de
Trabalho, a relevancia de fatores como a sensibilizacdo, adaptacGes e praticas de RH para

assegurar a igualdade no trabalho as PcDs.

# Concordo em absoluto ® Concordo
® Nio Concordo nem Discordo ® Discordo
¥ Discordo em absoluto

Grafico 04 - Adequagdes do ambiente de trabalho e praticas de RH
Fonte: Pesquisa realizada, 2012



Com relacdo ao desempenho das PcDs, verificou-se que 43,3% dos respondentes
concordaram 26,7% concordaram em absoluto, 26,7 discordaram e 3,3% ndo concordaram
nem discordaram com a afirmativa de que os colaboradores com deficiéncia sdo capazes de
desempenhar qualquer tipo de funcdo no trabalho desde que sejam realizadas as adequacdes
nas condi¢bes e nos instrumentos de trabalho. Predominando assim, uma visdo positiva no
que se refere ao desempenho do profissional com deficiéncia. Conforme comentérios dos
respondentes, desde que sejam respeitadas as limitaces dos Pcds e as adequagdes necessarias
sejam feitas, qualquer atividade podera ser realizada por eles. Ainda com relacdo as acdes de
adequacbes das condicbes de trabalho e das praticas de recursos humanos, segundo
demonstrado no grafico 05, 66,7% dos respondentes, discordaram que apenas as adequacdes
do ambiente e nos instrumentos de trabalho garantiriam a inser¢cdo das pessoas com
deficiéncia. Confirmando assim, a importancia da existéncia de politicas de RH efetivas,

voltadas para a integracéo e valorizacdo dos profissionais com deficiéncia.

Concordo em absoluto ® Concordo
® Nio Concordo nem Discordo ¥ Discordo
Discordo em absoluto

Grafico 05- Adequagdes apenas do ambiente e nos instrumentos de trabalho
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

No tocante ao desempenho dos colaboradores com deficiéncia, constatou-se que
13,3% dos respondentes concordaram, 43,3% concordaram em absoluto, 13,3 % ndo
concordaram nem discordaram, 30% discordaram que encontravam na empresa uma maior
preocupacdo com a deficiéncia e nas consequentes limitacdes, do que com as possibilidades e
potencialidades dos PcDs. Conforme comentarios, a adequacdo das pessoas com deficiéncia
aos cargos e fungdes torna-se a principal preocupacdo da empresa no momento da

contratacdo, as potencialidades destes profissionais somente sdo observadas ao longo do



tempo, confirmando assim, a teoria dos autores Pastore (2000) e o Instituto ETHOS (2005)
que identificam a insuficiéncia das aces destinadas a empregabilidade das PcD, afirmando
que estes, em geral, ocupam o0s postos de trabalho de nivel hierarquico mais baixos, mesmo
estando qualificadas para assumirem tarefas mais amplas e complexas.

Mesmo ndo tendo suas potencialidades observadas no momento da contratacéo,
verificou-se que 73,3% dos respondentes concordaram que o desempenho dos PcDs € similar
aos dos demais colaboradores, conforme grafico 06. Contudo, os respondentes ressaltam a
importancia das adequacdes do ambiente e dos instrumentos de trabalho, para que os
profissionais com deficiéncia consigam efetuar suas atividades com exceléncia, somente
assim, estes profissionais conseguiriam alcancar um desempenho similar aos demais

funcionarios.

133% 33% 6,7%
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Grafico 06 - Desempenho das PcDs
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

Com relacdo a questdo de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia ndo implica
em uma diminuigéo de producgédo e nem da vantagem competitiva da empresa, foi verificado
que 86,7% dos respondentes concordam com esta afirmativa. Conforme o0s comentarios
coletados, quando a empresa contrata o deficiente e ao inseri-lo efetivamente em um posto de
trabalho faz-se uma anéalise com o propdsito de garantir que este profissional seja inserido em
uma atividade em que ele tenha uma boa adaptacéo, a PcD poderd produzir tanto quanto, ou
melhor, do que uma pessoa que ndo possua nenhum tipo de deficiéncia.

No que se refere ao comprometimento com a empresa, constatou-se uma auséncia de
concordancia entre os respondentes, onde 3,3% concordaram em absoluto, 20% concordaram
43,3% dos respondentes ndo concordaram nem discordaram e 33,3% discordaram com a



afirmativa de que os PcDs, possuiam um maior nivel de comprometimento no trabalho que os
demais colaboradores, de acordo com o gréfico 07. Segundo os respondentes, a condigdo de
ser deficiente ndo o torna um profissional mais ou menos comprometido. E uma questdo de
valor e compromisso que se tem ao realizar uma determinada atividade e pertencer a uma
organizagdo que se admira ou ndo. Comprometimento no trabalho depende muito de cada

profissional e é intrinseco a cada individuo.
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Grafico 07 - Comprometimento das PcDs
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

No que diz respeito aos beneficios da contratacdo dos PcDs, o0s resultados indicam que
46,7% dos respondentes concordam em absoluto, 46,7% dos respondentes concordam e
apenas 6,7% discordam que a contratacdo de pessoas com deficiéncia propicia beneficios
positivos para o clima e a imagem da empresa perante a sociedade, consoante grafico 08. Para
0S respondentes a empresa que tem uma maior preocupagdo com o social e valoriza a
diversidade € reconhecida pela sociedade e por seus funcionarios como uma empresa
socialmente responsavel, resultando em uma imagem positiva tanto externamente como
internamente, 0 que proporciona um bom clima organizacional. Ratificando assim, a teoria
utilizada cuja autora Carvalho-Freitas (2009), afirma que a empresa que contrata um
profissional com deficiéncia, deve assegurar aos PcDs a igualdade de direitos entre todos 0s
funcionarios fornecendo-lhes condi¢des adequadas quanto a saude, seguranca e qualidade de
vida no trabalho, fatores estes que irdo refletir no desempenho, produtividade, qualidade do

trabalho e também acabam incidindo nos resultados e na competitividade da empresa.



# Concordo em absoluto ® Concordo
B Nio Concordo nem Discordo ¥ Discordo
Discordo em absoluto

Grafico 08 -Beneficios da contratagdo de PcDs
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

Com relacdo & atuacdo dos PcDs no mercado de trabalho, constatou-se uma alta
concordancia entre os respondentes onde, 46,7% dos respondentes concordam, 46,7% dos
respondentes concordam em absoluto, 3,3% n&o concordam nem discordam e 3,3%
discordam que este consideravel crescimento de atuacdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho se deu apds a vigéncia da Lei n° 8.213, mais conhecida como a Lei de
Cotas ou sistema de reserva legal de cargos, consoante grafico 09. Os respondentes enfatizam
a inexisténcia de uma cultura social nas empresas brasileiras que assegurem a contratacdo de
PcDs naturalmente. E reforcam que o principal motivo para que isto ndo aconteca se da pelo
elevado investimento para as adequacOes das condicdes de trabalho. Reforcando a teoria
utilizada nesta pesquisa que o meio laboral é apontado como um dos contextos mais
excludentes para pessoas com deficiéncia (ARAUJO e SCHMIDT, 2006; LINO e CUNHA,
2008).



# Concordo em absoluto ® Concordo
B Nio Concordo nem Discordo ¥ Discordo
Discordo em absoluto

Grafico 09 -Lei de cotas ou reserva legal de cargos
Fonte: Pesquisa realizada, 2012

Quanto a qualificacdo profissional das PcDs, 53,3% dos respondentes acreditam que a
falta de qualificacdo profissional ainda € um dos responsaveis pela baixa atuacdo e
desenvolvimento destes profissionais no mercado de trabalho. Para os respondentes ainda
existe uma grande lacuna na questdo educacional por parte da maioria das pessoas com
deficiéncia. O nivel de escolaridade e de cursos de aprimoramento apresentados muitas vezes

S80 escassos ou até mesmo inexistentes.

5 CONCLUSAO

A gestdo da diversidade tem se tornado um modelo de gestdo cada vez mais presente
nas organizacfes. Este modelo visa, o respeito a diversidade e a diminuicdo das praticas
discriminatorias e de exclusdo. Embora seja de extrema importancia uma abordagem mais
efetiva da diversidade com foco nas pessoas com deficiéncia como tema na responsabilidade
social empresarial, as agdes efetivas para sua promoc¢éo ainda encontra-se em estagio inicial,
apenas como intuito de cumprir a legislacéo.

Foi observado que mesmo existindo meios legais que assegurem a inser¢do dos
profissionais com deficiéncias no mercado de trabalho, o nimero de contratagdes esta muito
aquém do que a lei prevé e o turnover destes profissionais ainda se encontra muito presente na
realidade organizacional. A falta de qualificacdo profissional é apontada pelos respondentes
como um importante impeditivo para a permanéncia e para futuras acessdes dos PcDs dentro
da empresa. No entanto, verifica-se a existéncia de uma visdo positiva da empresa pesquisada

sobre a inclusdo social de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, onde os



respondentes sdo adeptos a insercdo de PcDs no mercado de trabalho. Porém, ressaltam a
importancia de modificacdes no ambiente e nos instrumentos de trabalho para uma efetiva
inclusdo, para que o seu desempenho seja satisfatorio e ndo comprometa 0 processo
produtivo.

Também foi possivel verificar que a empresa pesquisada tém como prioridade as a¢oes
de adequacbes do ambiente e dos instrumentos de trabalho, que visam a acessibilidade, a
acOes internas de sensibilizacdo, a fim de estabelecer uma cultura inclusiva que vise a criacdo
de politicas internas que aumentem o entendimento e a conscientizacdo sobre a deficiéncia e
as suas possibilidades de trabalho, pois essas medidas sdo mais complexas e demoradas.

A anélise de resultados indicou uma homogeneidade nas opinides dos respondentes
sobre o principal motivo do crescimento de vagas destinadas a pessoas com deficiéncia, foi
verificado que em sua maioria 0s respondentes concordam que este fato vem ocorrendo em
virtude da prescri¢do da Lei n® 8.213, a Lei de Cotas.

Contudo, apenas a existéncia da legislacdo ndo consegue assegurar a plena insergao
das pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional. Para se obter uma insercéo efetiva e
garantir empregabilidade as PcDs, serd necessario muito mais do que uma imposicdo
numerica.

Torna-se importante enfatizar que para modificar a realidade de exclusdo que as
pessoas com deficiéncia se encontram faz-se necessario a implantagdo de uma cultura social
voltada & inclusdo. E necessério eliminar barreiras de ordem social, arquitetdnica e funcional
com o intuito de garantir a esta populacdo o acesso ndo so ao trabalho, mas aos diversos

ambitos da sociedade.
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ANANRN

APENDICE

QUESTIONARIO

Este questionario tem como objetivo conhecer a visdo dos Gestores, Supervisores, Lideres e
Recursos Humanos sobre a inclusdo de portadores de deficiéncia nesta organizacao e avaliar
a maneira de como a inclusédo e a deficiéncia séo vistas tanto pelos profissionais responsaveis
pela insercdo como pelas chefias dos colaboradores com deficiéncia. Todas as informagoes
registradas serdo sigilosas e anénimas tendo apenas fins académicos, ndo sendo necessaria
identificacéo.

Abaixo, algumas orientacdes:

Seja 0 mais verdadeiro possivel.

A participacdo na pesquisa é voluntaria, contudo, a sua participacao é importante.

Este questionario constitui-se apenas de perguntas fechadas, porém, apresenta campos para
comentarios gerais sobre os temas abordados.

Assinale com um “X” a resposta que escolher.

A termologia utilizada nesta pesquisa, Pessoas com Deficiéncia, é a denominagédo
internacionalmente utilizada, segundo o consultor de inclusdo social Romeu Kazumi Sassaki
em: Vida independente: historia, movimento, liderancga, conceito, reabilitacdo, emprego e
terminologia. S&o Paulo: Revista Nacional de Reabilitagéo, 2003.

1. Perfil do Entrevistado:

() Gerente

() Supervisor

( ) Lider

( ) Recursos Humanos

2. Para que insercdo de pessoas com deficiéncia nas organizacbes aconteca, sera

necessaria a realizacdo de treinamento para os colaboradores com o intuito de auxilia-los
no processo de recepgdo e convivio com pessoas com deficiéncia.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) N&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:




3. Para desempenhar com eficicia a fungdo, pessoas com deficiéncia devem ter um
treinamento especial como também atuarem em setores especificos de trabalho com
cargos e funcdes predestinadas.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

4. Encontro na empresa uma maior preocupacdo com a deficiéncia e limitacdes das
pessoas com deficiéncia, do que com as suas possibilidades e potencialidades.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

5. O desempenho dos colaboradores com deficiéncia é similar ao dos demais
colaboradores.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Nao Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:




6. A contratacdo de pessoas com deficiéncia propicia beneficios positivos para o clima e a
imagem da empresa perante a sociedade.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

7. Colaboradores com deficiéncia tém um maior nivel de comprometimento e sdo mais
estaveis no trabalho que os demais colaboradores.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

8. Serdo necessarios programas de sensibilizacdo, adequacdes das condicdes de trabalho e
adaptacdes das praticas de Recursos Humanos para assegurarem uma insercdo mais
efetiva.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) N&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:




9. Apenas as adequacbes do ambiente de trabalho e dos instrumentos de trabalho
garantem a insercdo das pessoas com deficiéncia.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

10. Colaboradores com deficiéncia sdo capazes de desempenhar adequadamente qualquer
tipo de funcdo no trabalho desde que realizadas as adequac¢des nas condi¢cdes e nos
instrumentos de trabalho.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) N&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

11. A contratacdo de pessoas com deficiéncia implica em uma diminuicdo de producao e
da vantagem competitiva da empresa.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) N&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

12. A falta de qualificacdo profissional dificulta a insercéo e a permanéncia de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho.




( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:

13. A Lei n°. 8.213, de 1991, mais conhecida como a Lei das Cotas é a responsavel pelo
consideravel crescimento da atuacao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

( ) Concordo em absoluto

( ) Concordo

( ) Né&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

( ) Discordo em absoluto

Comentarios:




