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“Nunca houve, no mundo, duas opinides exatamente iguais, nem dois fios de
cabelo, nem dois grios: a mais universal das qualidades é a diversidade.”

Michel Eyquem de Montaigne

“Ser diferente pode ser mais estimulante do que ser o melhor.”

Martha Medeiros

“A diferenca € o que faz diferenca.”

Lair Ribeiro
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RESUMO

Fsta pesquisa, de natureza tedrico-empirica, tem por objetivo investigar e identificar quais

concepedes de deficiéncia as pessoas que trabalham com Pessoa Com Deficiéncia (PCD) se

identificam e como a vis@o sobre a insergéo de pessoas com deficiéncia nas empresas vem evoluindo.
para isso foi desenvolvido um questionario onde se incluiram fatores relevantes para a produtividade
dos colaboradores na empresa, a ser aplicado em um conjunto de 22 empresas, previamente
selecionadas e localizadas na cidade do Rio de Janeiro. Os fatores relevantes foram definidos a partir
de uma revisdo bibliografica sobre o assunto. Através dos questiondrios respondidos pelos gestores
de colaboradores PCD ou funciondrios de Recursos Humanos, foram avaliadas as questdes, podendo
se confirmar a coexisténcia dos vérios paradigmas das concepg¢des sobre deficiéncia, onde varias
acoes e estratégias foram constatadas a partir da necessidade da empresa adaptar-se ao cumprimento
de Lei de Cotas (8.213/91) em relagéo a contratagdo de PCD no Brasil.

Palavras-chave: PCD, inser¢@o no mercado de trabalho, diversidade nas organizagdes, concepgdo de

deficiéncia.




ABSTRACT

This research. of theoretical and empirical nature, aims to investigate and identify which conceptions
of disability the people working with disabled person identify and how the vision about the insertion
of people with disabilities in companies has been evolving. For this purpose, a questionnaire was
Jdeveloped which included factors relevant for employee’s productivity in the company. to be applied
in o set ol 22 companies. previously selected and located in the city of Rio de Janeiro. The relevant
I.I'acmrs were defined based on a bibliographic review on the subject. Through the questionnaires
answered by the managers of disabled person employees or human resources employees, the issues
were evaluated. and the coexistence of the various paradigms of disability conceptions could be
confirmed. where several actions and strategies were verified from the need of the company to adapt
to compliance of Law of Quotas (8,213 / 91) in relation to the contracting of disabled person in
Brazil.

Keywords: people with disabilities; insertion in the labor market; diversity in organizations:

conceptions of disability.
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CAPITULO I

NTRODUCAO

“A exclusdo é um todo que se constitui a partir de um amplo processo histérico determinado
que acompanha, em maior ou menor grau, a evolugdo da humanidade” (ROUSSEAU- 1762).

Neste Capitulo ser@o apresentados: os Objetivos, a Composi¢do do Trabalho, a Metodologia,

15 Hipoteses, as Delimitagdes da Pesquisa e a Relevéncia do Trabalho.

1.1. CONTEXTUALIZACAO

A inclusio da Pessoa com Deficiéncia (PCD) de forma efetiva na sociedade e mais
especificamente no mercado formal de trabalho € uma questdo atual, complexa, dindmica e paradoxal
(SOUZA. 2005). O tema tem demandado o conhecimento e a contribui¢do tedrica de varias areas,
diferentes disciplinas, além de abordagens e enfoques diferenciados dentro de uma mesma area.

Ciéncias como a psicologia, medicina, pedagogia, sociologia, direito, filosofia, administra¢io,
servico social entre outras, tem contribuido de forma isolada nesse proposito. Pois infelizmente, a
possibilidade de areas diferentes agirem de forma multidisciplinar ou transdisciplinar para analisar a
evolugao desse novo fendmeno e contribuirem de forma sinérgica para a inser¢do da PCD no

mercado formal de trabalho, em um determinado universo social, ainda é uma utopia (DOVAL,

Alguns paises que ja possuem politicas de inser¢do da PCD deliberam de formas
diferenciadas a integragdo ou o combate & exclusio dessa populagio, em diversos setores da

Sociedade., incluindo o mercado de trabalho (SOUZA, 2005).

“Cada pais tem encontrado a forma propria de lidar com a questdo da inclusdo da pessoa
com deficiéncia na sociedade, ndo sendo universais as solugbes encontradas por cada
um. " (LANCILLOTTI, 2001).

Pesquisas mostram que a contratagdo pelo mercado formal de trabalho de pessoas que
~flencem historicamente a grupos socialmente marginalizados, incluindo as pessoas com
Cliciéncia, configura uma importante contribui¢io para a sociedade (DE ANCA; VAZQUEZ, 2007).
Uestoes como a diminui¢do do isolamento social, o aumento da consciéncia e da participagdo

Milica. o aumenta da autoestima (OLIVEIRA, 2003), e o aumenta da percepgdo de cidadania
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CHUR. 2002). sdo consequéncias diretas da inser¢io, dessa populacdo, no mercado de trabalho
~ARVALHO-FREITAS, MARQUES e SCHERER, 2005).

Ao contrario das leis consideradas negativas, pois constituem uma obrigacdo (contratagdo
Lompulsoria pelas empresas de pessoas com deficiéncia), novas leis de cardter “positivista” surgiram
6s 1970 nos Estados Unidos e na Europa (HENDERSSON, FERREIRA & DUTRA, 2013). Estas
i surgiram com a finalidade de resgatar desvantagens historicamente estabelecidas para grupos
ue sempre foram tratados com preconceito, estigmas, discriminagdo e exclusio (MOR BARAK,
011).

As affirmative actions (AA), como sdo conhecidas nos Estados Unidos, sdo a¢des afirmativas
jue surgiram com o objetivo da ado¢@o de praticas para a promog@o da diversidade em organizagdes
. culadas ao governo (FLEURY, 2000). Essa iniciativa pretendia ir além de promover a garantia de
direitos iguais, visava principalmente auxiliar na diminui¢do histérica de injustigas sociais (LUCAS
Stal.. 2010).

Com a evolugdo das AA, surge, a partir dos anos 1990 e 2000, a gestdo da diversidade, com
programas ¢ politicas proativas que visam a promog¢do de uma forga de trabalho diversa e
ieterogénea (MOR BARAK, 2011).

No Brasil, a Carta Magna garante a todo cidaddo brasileiro seu direito a liberdade, acesso a
ducacdo. a satde, ao lazer (arts. 6 e 227) e, no que se refere 4 empregabilidade formal, proibe
Jualquer tipo de discriminagéio por critérios de admisséo ou salarios do trabalhador com deficiéncia
art. 7). Além disso, garante a promogéo de assisténcia social, bem como adaptacdo de logradouros,
de edificios publicos e de transporte coletivo (art. 244). |

A Let 8213/91 - Lei de Cotas (anexo 1) foi a primeira no Brasil a regularﬁentar a
brigatoriedade de empresas privadas com 100 ou mais funciondrios contratados, a reservarem cotas
ntre 2% e 5% de suas vagas para pessoas que apresentem algum tipo de deficiéncia. Essas cotas sdo
ibdivididas da seguinte forma: empresas com até 200 funciondrios devem ter 2% do quadro de
Mpregados ocupados por PCD; entre 201 e 500, 3%; entre 501 e 1.000, 4%; e acima de 1.001, 5%,
Spectivamente (Brasil, 1999).

Estudos acerca da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ap6s o inicio
> Cumprimento da Lei de Cotas sfo escassos e recentes (TANAKA e MANZINIL, 2005; TEODOSIO
al.. 2005;: CARVALHO-FREITAS e MARQUES, 2014).

Em relagio as praticas de recrutamento e selegéo diretamente relacionadas a PCD observam-

Pesquisas ainda em andamento (SCHWARZ e HABER, 2009).
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[ncontra-se relevancia em ajudar a promover uma gestdo eficiente e eficaz da inclusdo por ter
aldo legal na Lei de Cotas, e constituir um componente estratégico, diante do contexto da gestdo
Jiversidade nas organizagGes (CAMPOS,VASCONCELLOS & KRUGLIANSKAS, 2013).

Segundo Carvalho-Freitas (2004) a nova configuragdo da obrigatoriedade da contrata¢do de
coas com deficiéncia no mercado de trabalho, adotada como opgéo de politica publica no Brasil,

n apresentado problemas que precisam ser sanados ou combatidos, por um lado, tem-se a

sobediéncia civil das empresas em néo cumprir a lei reservando e contratando pessoas com alguma
ficiéncia, e por outro lado por conta da ocorréncia de um processo desorganizado e leigo, por ndo
ter instrumentos, conhecimento e métodos adequados de recrutamento, sele¢do, contratagdo e
\sergio no mercado de trabalho formal no que ser refere as pessoas com deficiéncia. (FLEURY,
000).

Além disso, autores como Barros, Teles e Fernandez (2013); Campos, Vasconcellos e
ruglianskas (2013) apontam como principais causas dos problemas constatados em relag@o a falta
e eficiéncia e eficdcia da maioria das contratacdes de PCD nas empresas as consequéncias da
jexperiéncia dos profissionais da drea de recursos humanos e dos gestores para lidar com essa nova
salidade das organizacdes em diversos aspectos. Dentre estes, os principais estdo na elaboragfo do
erfil da vaga para PCD, na divulgagdo da vaga, nos processos de recrutamento e sele¢do, na
itegracdo e desenvolvimento da trilha profissional do colaborador PCD. Além disso, o treinamento
08 stakeholders envolvidos nas relagdes corporativas com os colaboradores PCD, constituem
Spectos importantes em diferentes niveis.

As perguntas desta pesquisa, a serem respondidas a partir das entrevistas reaﬁzadas,
IVestigaram o que vem sendo percebido e constatado pelos gestores e funcionarios responsé\}eis pela
ntratacdo e insercdo do funcionario PCD nas empresas, desde que a Lei de Cotas (Lei 8.213/91) foi
Omulgada no Brasil, exigindo a contratagdo de PCD nas empresas com mais de 100 funcionarios. O
estiondrio foi elaborado partindo de pressupostos amparados em conceitos que sustentam os

fadigmas que caracterizam o conceito de deficiéncia pela sociedade.

« OBJETIVOS

.1 Objetivo Geral
O presente trabalho tem como objetivo principal investigar como o processo de inser¢do de
80as com deficiéncia no mercado de trabalho, face ao cumprimento das determinagdes da Lei de

a5 Brasileira (lei 8213/91), vem acontecendo e sendo percebido pelas empresas.
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Dbjetivos Especificos
! Como o processo de contratagéo contempla o caminho percorrido desde a elaboragéo do perfil
vaga. passando pela divulgagdo, atragdo do candidato, recrutamento, processo seletivo,
Jtratacdo €. a partir disso, a integra¢do e o desenvolvimento do profissional na empresa, sob a
1o dos funcionérios da area de recursos humanos e do planejamento dos gestores, pretende-se
tificar quais a percepgdes tais profissionais tem a respeito do funciondrio PCD. Os resultados
tidos poderao servir como diretrizes para sanar dificuldades encontradas em outras empresas, no

= diz respeito ao recrutamento, sele¢do, contratagdo, integragdo e desenvolvimento profissional das

3. METODOLOGIA

Este trabalho tem natureza descritiva apoiada em estudo bibliografico e documental e
uisa empirica, dos quais serdo extraidos dados e informagdes que contribuam para o
itendimento e contextualizag@o da contratacdo da pessoa com deficiéncia no mercado formal.

O processo descritivo visa a identificagfo, registro e andlise das caracteristicas, fatores ou
ariaveis que se relacionam com o fendmeno ou processo (VIANNA, 2001).

A pesquisa descritiva pode aparecer em diversas formas: documental, estudos de campo,
vantamento de dados e outros, desde que se estude a correlagdo de, no minimo, duas variaveis
JARROS E LEHFELD, 2007).

- Este tipo de pesquisa pode ser entendido como um estudo de caso onde ap6s a coleta de dados

realizada uma analise das relagdes entre as varidveis para uma posterior determinacdo dos efeitos

A opgdo pelo carater exploratorio faz-se necessaria neste estudo, pois sdo estabelecidos
€rios, métodos e técnicas para a elaboragdo da pesquisa e visa oferecer informagdes sobre o
Jetivo desta, além de orientar a formulagéio de hipéteses (CERVO E SILVA, 2006).

Assim, através de entrevistas com os funciondrios do setor de recursos humanos das empresas
Estores que contratam e trabalham diretamente com pessoas com deficiéncia, serdo extraidas
JOstas aos questionémentos realizados.

| Optou-se pelas metodologias quantitativa e qualitativa em momentos diferenciados. Para a
ise dos resultados das entrevistas iniciais foi utilizado o método quantitativo. Ja para a analise das
CVistas semiestruturadas, optou-se pelo método quantitativo.

Foram utilizadas fontes piblicas e privadas de dados. Os registros publicos selecionados
4M do Censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE, do Ministério do Trabalho

"Prego — MTE, do Ministério da Previdéncia Social - MPS, pelo Sistema Nacional de Emprego —
1§




 puscados nas representacdes empresariais e sindicais, além de resultados de consultorias e sites

jalizados.

IMITACOES

Este trabalho apresenta trés tipos de delimitagdes. Sdo elas: de localizagdo, ja que foram

lhidas para entrevistas, empresas localizadas no municipio Rio de Janeiro; temporal, pois foram

issionais do setor de recursos humanos e gestores que tenham experiéncia corporativa com PCD.

RELEVANCIA

Assim como a pessoa sem deficiéncia, a PCD precisa ter a garantia de que seus direitos sejam
rvados. Quando se fala na igualdade de condi¢Ges em relagdo aos direitos humanos, todos
em ser contemplados.

Os direitos humanos sdo direitos inerentes a todos os seres humanos, independentemente de
raga, sexo, nacionalidade, etnia, idioma, religido ou qualquer outra condigdo (ONU, 2004).

A garantia ao emprego adequado € tdo importante quanto o direito a protegdo, saude,
erdade. dignidade. educagdo (BRASIL, 1988) que sdo direitos constitucionais brasileiros e fatores
nclusio efetiva do individuo na sociedade (SASSAKI, 2005).

De acordo com Silva (2012), existem dificuldades e enganos no processo de contratagdo de
D para o cumprimento das cotas exigidas por lei no Brasil. Dentre as dificuldades, segundo o
SMo autor, encontramos a falta de conhecimento das necessidades da PCD, a nfo existéncias das
rsas modalidades de acessibilidade, a falta de preparo e capacitacdo das PCD e a falta de vontade
Mmpresa de atender as exigéncias da lei. Além disso, ha falta de fiscalizagfo eficiente por parte do
2o em relagdo ao ndo cumprimento da legislagdo em vigor (SASSAKI, 2012).

A segunda edigdo da pesquisa de Expectativas e Percepgdes sobre a Inclusdo de Pessoas com

fideram, revelou muitas dificuldades em relagio & contratagéo do PCD.
Para a diretora de diversidade da ABRH Brasil em 2015, Jorgete Lemos, fica clara a questio

90 ¢ dos valores atribuidos, muitas vezes de formas equivocadas, a capacidade das PCD.
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O RH tem que ajudar as empresas a realinhar suas agbes aos valores que estdo sendo
adotados pela sociedade. Existe a lei [Lei de Cotas], existe a intengdo, mas ndo existe a
atitude compativel. Essa equagdo é ficil de ser resolvida, tem que ser trabalhado o
enraizamento de valores na organizagdo como um todo, comecando pelos gestores e se
estendendo a totalidade do corpo de funciondrios (JORGETE LEMOS, 2015).

~ Assim. o conhecimento de novas e eficientes praticas para a gestfo e integracio das pessoas
deficiéncia desenvolvidas em algumas empresas, e os erros e dificuldades apresentados em
5. podem gerar novos caminhos tedricos para a pratica nesse campo que, segundo pesquisas,
«sitam de reestruturagdes e planejamento para que estes processos sejam mais eficientes
ORE, 2004),

UUma vez que a rotatividade de funcionarios em longa escala, pode significar um prejuizo para
esempenho e produtividade da empresa a contratagdo e dispensa de PCD nela inserida,
esentam fator de preocupagio e planejamento estratégico (BAHIA & SCHOMMER, 2010).

Ao identificar fatores que podem determinar a dispensa ou a permanéncia do colaborador na
yresa. o setor de recursos humanos pode planejar e estruturar programas de treinamento e
envolvimento, assim como tragar a trilha profissional do colaborador alinhada a cultura
anizacional, com o objetivo de reduzir tal dificuldade (PORTER, 2000).

Para isso, é necessario conhecer e identificar as competéncias, habilidades ¢ no caso dos
a as necessidades adaptativas ambientais e sociais de cada caso (RICIOPPO, 2011).

O setor de recursos humanos da empresa € considerado atualmente, como estratégico, tendo
vista ser o principal e o primeiro elo de integragdo entre o colaborador e a empresa
ITAVENATO, 2012). Por esse motivo, revisar agdes, estratégias, missdo, visio e valores das
Jresas. assim como o codigo de ética e a cultura organizacional alinhando-a ao conceito de
rsidade, € processo fundamental para compreender e empreender as mudangas necessarias para o
primento efetivo da lei de cotas nas empresas (PASTORE, 2012).

A falta de conhecimento ou a interpreta¢do estigmatizada do conceito de deficiéncia sdo
€S que podem constituir a diferenca entre uma selecéo eficiente, onde o candidato adere ao perfil
dga ¢ uma sele¢do ineficiente, onde o candidato nada tem de aderente (FORNACIALI et al,
Desmotivagio com o cargo ou salario, falta de qualificaciio ou habilidade necessaria para o
lipenho da fungio sdo fatores comumente registrados nas contratagdes da PCD que ndo deram
) Por falta de aderéncia inicial 4 vaga (SASSAKY, 2012).

A construgdo do perfil da vaga passa pelo conhecimento das demandas das agdes que serdo
Wolvidas pelo profissional, assim como o perfil do candidato passa pela analise adequada dos
"nhf-‘Cimentos, habilidades, potencialidades e competéncias (CHIAVENATO, 2012).

No caso da contratagdo da PCD € fundamental que a equipe encarregada da contratagio

§aa CID 10 (Classificacfio Estatistica Internacional de Doengas e Problemas Relacionados com
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). documento que norteia os diagnosticos das PCD (CAMARGO & FEIJO, 2017). Esse
permite a identificagdo da deficiéncia do individuo, enquadrando-a em um grupo

fico. Porém, como cada individuo € Gnico, mesmo com idéntica classificagdo que a de outra
pul .

. isso ndo significa que ambos apresentam as mesmas incapacidades ou potencialidades
T. 1988).

7‘ Com a evolugdo do conceito de deficiéncia, foi criado o livro de Classificagéo Internacional
neionalidade, Incapacidade e Satde (CIF) na qual em 1980 uma verséo provisoria foi elaborada
. ".ganiza(FaO Mundial de Saide (OMS) e publicada em 1989 numa versdo em portugués. |

A CIF trabalha o conceito de funcionalidade da PCD e a adequacdo e responsabilidade do
-nte social em relagdo a essa caracterizagdo de incapacidade (CIF, 1998). A CIF transformou o
antes era considerado como consequéncia da doenga (versdo de 1980) em um enquadramento de
peténcia (OMS, 2004) com o apoio do ambiente (SAMPAIO et al, 2004). As competéncias
j-; icam 0 que constitui a saude, enquanto que as sequelas da doenga se referem a previsdo do
acto das doencas na condi¢io de funcionalidade da pessoa. Deste modo a CIF assume uma
neutra em relacdo a etiologia, de modo que os investigadores podem desenvolver inferéncias
sais utilizando métodos cientificos adequados, isto €, ela nfo engessa a classificagéo do individuo
WVA. 20012).

A CIF inclui uma lista de fatores que contextualizam o ambiente em que o individuo vive. Foi
sse olhar que a lei de Cotas foi criada. A sociedade € obrigada a responsabilizar-se pela criag@o
portunidades de estudo, lazer e trabalho, além de proteger os grupos que sofrem preconceito e
-se impedidos de exercer os seus plenos direitos como cidadéo. |
Segundo o site da Agéncia Brasil (INTERNET, 2015) o percentual de empreéas que
ratam PCD apenas para cumprir a lei chega a 86%., 2% contratam porque valorizam a
tsidade, 3% porque acreditam no potencial dessas pessoas e 9% tém interesse no perfil do
fidato. independentemente de cota ou deficiéncia.

Uma pesquisa feita pelo mesmo site revelou que 60% dos profissionais de RH observam que

D sofre preconceito no ambiente de trabalho, seja por colegas, gestores ou clientes.

“A empresa que contrata cumpre a lei, mas as pessoas com deficiéncia nd@o sdo aceitas
internamente. E preciso uma sensibilizagdo com relagdo as atitudes das pessoas”(JORGETE
LEMOS, 2015).

O setor responsavel diretamente pelo alinhamento de compliance da empresa € o setor de
' de pessoas. Esse também deve estar adequado ao colaborador PCD seguindo o conceito de

ade ¢ nag de igualdade.
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Como mencionado pela diretora da ABRH/BRASIL, se faz necessario identificar as
|dades das pessoas em relagdo ao outro e atuar em cima disso, seja capacitando a PCD ou
‘emizando o corpo funcional e gestor das empresas.

i “Quem discrimina, discrimina tudo e todos, uns mais outros menos... histérias de

preconceito e discriminagdo podem e devem ser evitadas no trabalho através do exemplo.

Em uma organizagdo que tenha lideres conscientes, a equipe reproduz esse comportamento”
(JORGETE LEMOS, 2015).

A diretora administrativa da Associagdo Brasiliense de Deficientes Visuais (ABDV), Adriana
renco das Candeias, disse que ha falta de informacdo e socializagdo dos gestores. '

Eles tém que acreditar que o deficiente realmente é capaz de fazer. Muitas vezes sé
contratam para cumprir a lei e ndo tém nocdo do que é uma deficiéncia, seus limites,
dificuldades e capacidades. Com mais informagdo, contratariam com mais seguranga e
consciéncia. (ADRIANA CANDEIAS, 20135).

Assim, ao investigar a integragdo da pessoa com deficiéncia no mercado formal de trabalho
presas do municipio do Rio de Janeiro em cumprimento da Lei de Cotas, serd possivel
ficar se as bases, paradigmas e objetivos deste documento legal, estdio sendo cumpridos e
endidos. Sera também possivel verificar se as empresas conhecem e entendem o conceito de
ncia. suas classificagdes para adequar seu planejamento estratégico otimizando sua integracgio
sultura organizacional.

Fatores como maiores niveis de produtividade, agilidade, captagdo e retengfio de talentos,
ilicaciio. engajamento e comprometimento com causas e valores da empresa sdo algumas das
""pms varidvels que devem ser equacionadas pelas dreas de Recursos Humanos das empresas
DRO. 2006).

Com o objetivo de prover um processo de melhoria continua e extrair o maximo de
itividade e efetividade de seus colaboradores, politicas que vdo desde reformulacdes nas
Ocs de wabalho até mudangas de abordagem em relagdo aos papéis desempenhados do
dCional para o estratégico passam a ser de fundamental importancia para que exista sinergia entre
S0 do capital intelectual advindo de seus colaboradores ¢ os desafios organizacionais
Tentes do cendrio competitivo (PORTER. 2000).

No caso da PCD percebe-se que o papel da area de recursos humanos nio pode ser
Tidlico ¢ puramente administrativo, faz-se necessaria a evolugfo para a fung¢do de catalisador.
ficador ¢ de acompanhamento dos recursos humanos em busca do cumprimento das metas
livas e individual (RICCIOPPO, 2011).

ttcgrar o colaborador PCD com as fungdes e as diversas areas internas em um contexto

€0 de mudancas e pressdes crescentes por resultados estratégicos e diferenciais competitivos,
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Pee mals um abjetivo e um desafio empreendedor da drea de recursos humanos (SASSAKY,

A forma como as enipresas se organizam para que tecnologias, processos e pessoas obtenham
elhores resultados corresponde a sua arquitetura organizacional, sua “marca registrada”™ sobre a
atividades e interacoes ocorrem e definem as relagdes internas cliente-fornecedor.

hs diversas
s e responsabilidades, estabelecendo-se assim a cadeia de valor e de

LOmo a8 hierarquias, papéi

o (NADLER, 1993).
Pessoas, Processos, politicas, relagdes, papéis e responsabilidade
e cuidadosamente geridos e plancjados. A gestao estratégica de pessoas constitui-se em

s devem ser harmonicamente

pizados
Spincipals diferenciais que as empresas possuem para que atinjam niveis de competitividade e
Sonamento em seus mercados de atuacio. (PORTER, 2012).

A postura estratégica e ativa do departamento de recursos humanos tem como uma de suas

Gipais fungoes. a valorizagio do seu ativo principal que s3o as pessoas. O chamado capital
ano da empresa do século XXI deve conter o grupo de pessoas com deficiéncia, tal qual uma
la contida em parte de uma molécula (MATURANA, 2000).

O planejamento estratégico ¢ definido como 0 processo gerencial para desenvolver € manter

Ladequaciio razoavel entre 08 objetivos ¢ recursos da empresa € as mudangas e oportunidades de

sado. contudo, a criagdio da missdo € a visdo da organizagfo precisam ser definidas de forma que

% 0s envolvidos no processo (colaboradores, gestores, efc.) compreendam a sua importdncia e se

wem. I a partir deste momento que 0 foco nas pessoas que compoem a organizagdo toma conta

tocesso de planejamento estratégico, sendo esse chamado de Gestio Estratégica de Pessoas e
tado o realidade de cada organizagdio (KOTLER, 1992, p-63).

No caso da exigéncia do artigo 93 da lei 8213\91, novas necessidades de planejamento

paradigmas de gestdo operacional de capital humano.
cial

Goico surgem, reorganizando alguns
0s Governos sio ineficientes em oferecer condigdes e servigos que promovam 0 bem estar so

ulagdo. o que corrobora para a necessidade de participagdo de outros agentes em acdes sociais

ntido de melhorar as condigdes e oportunidades existentes na area do trabalho (GOMES, 2003).

O aumento da conscientizacdo da sociedade, muitas vezes carente de condigdes sociais justas,

ado uma reavaliacdo dos valores existentes, fazendo com que parte da responsabilidade por

desenvolvimento social, seja transferida para as empresas, que estdo percebendo de forma

fte. que seu papel social ¢ muito maior do que participar do desenvolvimento econdmico e

co de uma nagdo, gerar empregos ou pagar os impostos (GOMES,2003).




Gepundo Fonte (2005), tendo em vista que as empresas utilizam recursos da sociedade para
‘olver suas atividades, devem oferecer retorno ou compensagdo para esta, contribuindo para
em diversos ambitos, incluindo a de responsabilidade social.

| UUma entidade que falha em fazer uma contribuigdo positiva para a sociedade, sera percebida
<endo socialmente irresponsavel (IDOWU et al, 2004). A ideia de que sem desenvolvimento
; aralelo. ndo haverd desenvolvimento econdmico satisfatério, cresce nos dias atuais, havendo

sidade de integragdo das politicas econdmicas e sociais (KLIKSBERG APUD GOMES, 2003).

ORGANIZACAO GERAL DO TRABALHO

~ Para alcancar os objetivos propostos, este trabalho esta dividido em seis capitulos. O primeiro
ulo traz a introdugdo, os objetivos, a composig¢do do trabalho, a metodologia, a delimitagdo da
gisa e a relevancia do trabalho. No segundo capitulo apresenta-se a contextualizacdo por meio
bases historicas e dos diversos paradigmas que constituiram a dicotomia dos conceitos de
/inclusdo da PCD na sociedade, desde a antiguidade até os dias atuais, assim como a visdo
2 0 novo paradigma de deficiéncia considerando as limitagdes e os avancos dos estudos
ificos em relagdo as classificagdes utilizadas para caracterizar a deficiéncia. Ainda nesse capitulo
ratados os avangos politicos e legais da inclusdo da PCD na sociedade, assim como o panorama
brasileiro da inclusdo da PCD no mercado de trabalho com énfase para a legislagio em vigor.
No terceiro capitulo é apresentado o referencial teérico contendo artigos publicados sobre o
It0 em periodicos nacionais e internacionais, em anais de congressos assim como em teses e
rtacoes.

- No quarto capitulo apresenta-se o setor de Recursos Humanos como ferramenta do plano
¢o de desenvolvimento da empresa e sua relagdo com a eficacia e eficiéncia da selegdo,
lamento. contratac¢fio e desenvolvimento de PCD.

No quinto capitulo, apresenta-se o procedimento metodolégico contendo a descrigio da

1. no anexo 2, o questiondrio da pesquisa e no anexo 3 as tabelas com os resultados da
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CAPITULO 2

FICIENCIA: CONTEXTO HISTORICO, SOCIAL E POLITICO

Este segundo capitulo contém a apresentacdo de fatos e aspectos da vida da PCD em
ntes momentos historicos e contextos sociais, 0s avangos obtidos através das lutas politicas e

s da inclusdo da PCD na sociedade e os paradigmas fundamentais que norteiam esta incluso.

| HISTORIA DO ESTIGMA DA DEFICIENCIA

A historia de inclusdo da PCD na sociedade apresenta registros de lutas com mais ganhos
20s que praticos, sendo estes recentes se comparados a trajetéria secular de morte ou exclusio
sado a essa populagdo, na historia da humanidade (SASSAKI, 2012).

Tristes registros sdo encontrados vindos de diversos povos, em diferentes regides e periodos
ricos. como na civilizagdo grega, onde os bebés que nasciam com uma deficiéncia eram
ficados. assim como em Roma e na India durante a Antiguidade (NEVES-SILVA, 2015).

Nos primeiros séculos da Era Cristd, entre o século I e o século IV houve, de acordo com
ros historicos, uma mudanca no olhar em relago aos deficientes (CARVALHO, 2007). As
passaram a ter o direito de viver, porém ficavam a margem da sociedade, internadas em asilos
fras institui¢des, encaradas principalmente como “casos” de intervengdes médicas ou objetos de
Ide. em vez de serem tratadas como cidadios, isto &, detentoras de direitos e deveres em relagdo
4¢a0. lazer e vida social plena (SILVA, 2012).

Do periodo conhecido como Idade Média, entre os séculos V e XV, sdo encontradas algumas
lacoes e registros sobre pessoas com deficiéncia ligadas a ideias madgicas e religiosas
CIEL. 2000). Os locais de internagdo continuaram a existir, na maioria das vezes, controlados e
dos Por senhores feudais (SILVA, 2012). Neste periodo, as deficiéncias eram consideradas,

Inpre, como sinais de “castigo de Deus”. Esse fato ficou principalmente evidenciado no

10 da Inquisi¢io nos séculos XI e XII. Também ha registros de pessoas, nesse periodo, que nio

L Nascido com deficiéncia, porém, por terem contraido doengas como hanseniase, peste

€. difteria e outros males, muitas vezes incapacitantes pelas sequelas adquiridas, passavam a

"0 marginalizadas (GARCIA, 2011).

10ng0 dos séculos XVI e XVII, algumas mudancas significativas no atendimento as

SO0m deficiéncia, em diferentes paises europeus, foram acontecendo, assim como, a

80 de locais especificos para pessoas com deficiéncia, fora dos tradicionais abrigos ou asilos

o 2000) Ainda que de forma excludente, as pessoas com deficiéncia passaram a receber um
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‘o Mmais solidario da sociedade (SILVA, 2012). O estigma da contaminagdo por uma
cia deixou de ser disseminado a partir de estudos cientificos de doengas, sindromes e
-- s nas areas da medicina, psicandlise e psicologia (MAGALHAES, 2010). E através da
inacdo da informagdo e dos novos fratamentos, a populag@o passou a compreender melhor a
n;, da interagdo social para o desenvolvimento do individuo com necessidades especiais
lTZKY e PIAGET, 1988). As pessoas com deficiéncia passaram a ser encaradas como
ss de interesse” dignos de cuidados e atengdo da drea da saude (MANTOAN, 2005).

T o século XIX aconteceu uma grande mudanga para os individuos com deficiéncia, pois se
os estudos voltados as especializagdes para o tratamento de cada deficiéncia ou doenga
| (GARCIA. 2012). A busca pela cura e pelos tratamentos passou a ser a unica razdo de viver
°D e suas familias, porém, a vida social plena com direito a educagdo, lazer, trabalho e demais
ades proprias da vida em sociedade ainda ndo lhes eram oferecidos (SILVA, 2012).

Ideias preconcebidas de protegdo excessiva, contaminagdo e medo de atitudes agressivas por
das pessoas com alguma deficiéncia, e a falta de informagfo, ajudavam a sustentar muitas
s discriminatorias, preconceituosas e excludentes que permanecem até os dias de hoje
CIA. 2012).

- Através deste breve relato, pode-se observar que a persisténcia da marginalizacdo, da
jaldade e da segregagdo aconteceu devido ao fato da pessoa com deficiéncia ser considerada
)az para tomar suas proprias decisdes, fazer suas proprias escolhas, realizar atividades de forma

oma ou pior, causar mal a alguém (DIAZ, 1995).
UTAS POLITICAS E SOCIAIS PELA INCLUSAO

A Revolugdo Industrial iniciada no século XVIII, caracterizada pela exploragdo da mio de
ana, trouxe muitos acidentes de trabalho e doengas, resultantes das mas condi¢des de
10 (MANTOAN, 2009). O grande niimero de pessoas que foram mutiladas ou lesionadas pelas
S que ocupavam em fébricas ou servigos na lavoura, trouxe 4 tona a questio da habilitagdo e da
4630 de pessoas que se tornaram deficientes por conta do trabalho. Com isso, as doencas

=45, as epidemias e as guerras deixaram de ser as Unicas causas das deficiéncias (FONSECA,

A criacdo do Direito de Trabalho (FRANCA, 1901) e de um Sistema de Seguridade Social

. 1988) surgiram para dar conta de uma nova realidade atrelada as questdes de interesse das
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em ralagdo & lucratividade e a possiveis problemas de mdo de obra (CHIAVENATO,

No século XIX, grandes avangos aconteceram nos EUA. Em 1811, o governo americano
. construir casas e a fornecer alimentagdo para marinheiros e fuzileiros navais que tivessem
; limitagdes fisicas por trabalho prestado nas guerras (SILVA, 2012). Apesar de ser uma
eira de cuidar e olhar a pessoa com alguma deficiéncia, ainda cabia a esta parcela da
o preconceito, a excluséo e o atendimento beneficente, visto que estes eram encaminhados
Nacional para Soldados Voluntarios Deficientes (EUA, 1867), e ndo para moradias proprias,
integrantes plenos da sociedade, com direitos a reintegragdo efetiva (SILVA, 1987).

.E_m 1948, a Organiza¢do das Nag¢oes Unidas promulgou a Declaragio Universal dos Direitos
smem que esclarece que todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e em
5. SO a partir desse momento as pessoas que pertenciam a categorias descriminadas e excluidas
ociedade, incluindo pessoas com alguma deficiéncia, passaram a ter o reconhecimento e mais
para lutar por oportunidades e direitos sociais (FIGUEIRA, 2008).

Qutra importante legislagdo que garantiu o avango dos direitos das pessoas com deficiéncia
omulgada na Assembleia Geral da ONU no ano de 1975. Dentre os postulados encontrados
documento destaca-se o fato da PCD ter o direito de gozar todos os direitos inerentes ao
1o por sua dignidade humana; os mesmos direitos civis e politicos que os outros seres humanos;
das que visem capacitd-los e torna-los tdo autoconfiantes quanto possivel; tratamento médico,
Ogico e funcional; direito a segurang¢a econdmica e social; direito de ter suas necessidades
ais levadas em consideragiio em todos os estigios de planejamento econdmico e social; direitd
€r com suas familias ou com pais adotivos e de participar de todas as atividades sociais,
4as ¢ recreativas; direito de serem protegidos contra a exploragdo; de valer-se de assisténcia
Jualificada; direito de serem consultados com vantagem em todos os assuntos referentes aos
S de pessoas deficientes, e ainda que as pessoas com deficiéncia, suas familias e comunidades
0 ser plenamente informadas por todos os meios apropriados sobre os direitos contidos nesta
a¢do (ONU, 1975).

Os principios utilizados nos documentos da declaragdo dos direitos humanos serviram de base
€Xto da Constituicio Federal Brasileira de 1988 que nos incisos do artigo 7 proibe diversos
€ preconceito, seja por questdes de cor, género ou estado civil, além do inciso XXXI que
lUalquer ato discriminatério no tocante ao salrio ¢ aos critérios de admissdo do trabalhador
ICiencia (BRASIL, 1988).

Apesar dessas diretrizes legais, diversos pesquisadores como Bezerra e Vieira (2012),

0-Freitag (2014), Sassaki (2012) observaram que ndo ha igualdade de oportunidade no
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- do trabalho brasileiro, sendo a desigualdade ainda ¢ um fator latente na conjuntura social
ndo diversos segmentos da populagdo.
0 preconceito e a discrimina¢do com as pessoas com deficiéncia ainda sdo as principais

de milhares de pessoas produtivas estarem fora do mercado de trabalho no Brasil

MAN. 1988).

RADIGMAS DA DEFICIENCIA

No censo do IBGE de 1996 a defini¢do de deficiéncia explicitava apenas o carater organico
do a condigdo incapacitante de um individuo com deficiéncia (JANNUZZI, P153).

O termo “pessoas com deficiéncia” refere-se a qualquer pessoa incapaz de assegurar por si
mesma, total ou parcialmente, as necessidades de uma vida individual ou normal, em
decorréncia de uma deficiéncia, congénita ou ndo, em suas capacidades mentais(IBGE,

1996).

Ja no Censo 2010, a pesquisa foi feita de forma diferente, atribuindo a cada tipo de
éncia uma classificagdo com diferentes graus. Essa mudanga significativa ofereceu a
ilidade do respondente se autodeclarar como pessoa com deficiéncia severa, moderada ou leve
SO. 2010).

Essa nova maneira de pensar a deficiéncia estd diretamente associada a capacidade do
nte em que a pessoa vive, de prover suportes de acessibilidade, tornando-a mais auténoma,
artilhando da responsabilidade de sua adaptabilidade (SILVA, 2005). Tais suportes podem vir
§ de estruturas fisicas como rampas nas calgadas, ruas sinalizadas, rampas em prédios, ou de
amentos como proteses, aparelhos auditivos, cadeiras automatizadas, sinais e marcagoes
tecnologia assistiva, entre outros, ou de legislagdes que favoregam a vida da pessoa com
ncia sobre o prisma da equidade (SASSAKI, 2005).

Este novo olhar retira da PCD a condig¢o de incapaz e corresponsabiliza a sociedade pela
40 do cidaddo com deficiéncia, além de humanizar a categorizagio e classificagio individual
B 2012).

O Paradigma dos Suportes teve suas origens no importante evento denominado Convengio

r‘. Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CsDPcD) realizado em Nova York, em 2006 (BARROS,
€ FERNANDEZ, 2013) que modificou a visdo de funcionalidade das PCDs .

PCD sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo, de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, os quais, em interagdo com diversas barreiras, podem obstruir sua

participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢ées com as demais pessoas
(CsDPcD).

> O as novas percepgdes e classificagdes das doengas presentes no CID10, observa-se uma

O N0 conceito de deficiéncia, onde o social tem um peso significativo (SASSAKI, 2012).
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~ este autor, a semente do novo olhar sobre o conceito de deficiéncia teria sido introduzida
eira vez. pela ONG Disabled Peoples International, em 1981 quando publicou um livreto
11l

~ a definigdo de equiparagdo de oportunidades (apud DRIEDGER & ENNS. 1987.p. 2-3).

"0 processo mediante o qual os sistemas gerais da sociedade, tais como meio fisico, a
habitagdo e o transporte, 0s servigos sociais e de saiide, as oportunidades de educacdo e de
trabalho e a vida social e cultural, ....sdo feitos acessiveis para todos. Isso inclui a remogdo
de barreiras que impedem a plena participagio de PCD em todas as dreas, permitindo-lhes
assim alcangar a vida igual & de outras pessoas”(SASSAKI, 2012).

Nesse novo olhar, as principais barreiras que impedem o desenvolvimento da PCD e sua
o social (inclusdo escolar e profissional), sdo representadas pelas barreiras de ambientes
vos. politicas discriminatorias e atitudes preconceituosas (SASSAKI, 2005). Esta ¢ uma
de construida como fruto da rejeigdo as minorias e todas as formas de diferenca, dos
veis padroes de normalidade, dos objetos e outros bens inacessiveis do ponto de vista fisico,
ré-requisitos atingiveis apenas pela maioria aparentemente homogénea, da quase total
formacdo sobre necessidades especiais, dos direitos das pessoas que possuem essas
ades e suas praticas discriminatérias em muitos setores da atividade humana incluindo
salmente as empresas (SASSAKI, 2005, p20).

Para Vianna, 2010, por meio do trabalho as pessoas podem demonstrar suas potencialidades,

es e competéncias, construir uma vida mais independente e autdénoma, contribuir para seu

acionamentos sociais.

prefacio da 5° edigdo revisada e autorizada do livro da Convengfio Sobre os Direitos das
5 com Deficiéncia (CDPCD), publicado em 2014, pela Secretaria Nacional de Promoc&o dos
s da Pessoa com Deficiéncia (SDH) em Brasilia, trds esse novo paradigma como referéncia

atual conceito de deficiéncia utilizado também no Brasil (SILVA, 2005).

“Se outrora as limitagbes de acessibilidade e a superag¢do das miltiplas barreiras existentes
em relagdo aos espacos fisicos, ao transporte, a comunicagdo e a utilizagdo de servigos,
recaia unica e exclusivamente na pessoa com deficiéncia, hoje o nivel de desenvolvimento
social e economico da sociedade é também, levado em consideracdo™ (CDPCD, 2014).

Além disso, Anténio José Ferreira, que na ocasidio da publicagio do referido livro (2014) era
10 da Secretaria Nacional de Promog¢@o dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia e da
1a de Direitos Humanos da previdéncia da Republica, afirmou que a Convengdo sobre os
S das Pessoas com Deficiéncia promoveu importantes avan¢os na vida das pessoas com
ICias, tanto por terem estas pessoas como quaisquer outras, protagonismos, peculiaridades,
Oes, desejos, singularidades, sonhos e metas, tanto por serem pessoas que lutam por seus
Valorizam o respeito pela dignidade, pela autonomia individual, pela plena e efetiva
$40 ¢ inclusdo na sociedade e pela igualdade de oportunidades.
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_ Jeficiéncia, neste contexto, ¢ vista apenas como uma parte caracteristica da condigdo
3 como o todo deste individuo (SILVA, 2012).

tro grande avango, citado por Antdnio José Ferreira na apresentagdo da publicagdo sobre
' no Brasil foi a alterag@o do modelo médico para o modelo social, ratificando a importancia
Jnsabilizar igualmente o meio social na qual a pessoa com deficiéncia estd inserida, pela sua

" na sociedade. Esta visdo, remete a Classificagdo Internacional de Funcionalidades (CIF) ,

=

o olhar integrado de funcionalidade do sujeito, onde esse ndo necessariamente ¢ considerado
ssoa doente ou que necessite de cura, mas de alguém que precisa de adaptagdes ¢ suportes
s para obter maior autonomia funcional.

O Paradigma dos Suportes (PDS) diz respeito ao acesso de todas as pessoas, deficientes ou
¢ recursos. bens, equipamentos, servigos, oportunidades e processos disponiveis na sociedade
JHA. 2014). Tal diretiva ¢ uma questéio mundialmente discutida na atualidade.

Oliveira; Goulart e Fernandes (2009) destacam a presenga de barreiras e de preconceitos
5. até mesmo por parte dos proprios gestores da organizagdo que, ao serem informados pelo
e recursos humanos que receberdo em sua equipe um funciondrio com deficiéncia, tentam
ar para que este individuo seja encaminhado para outro setor. Importante sublinhar que a
a dos entraves e barreiras que sdo impostos as PCD da institui¢do em questdo ndo se referem a
s arquitetonicas, e, sim, a questdes relacionadas & um preconceito velado, sendo que as vezes,
nesmo o funcionario com deficiéncia percebe isso, deixando transparecer um discurso
nente responsavel e contraditorio.

Tais percepgdes corroboram os achados de alguns autores que salientam que as principais
dades de se inserir a PCD no mercado de trabalho estdo relacionadas ao preconceito e a crenga

estes individuos ndo sejam capazes de realizar suas fun¢des (BAHIA; SCHOMMER, 2010;

Além de Carvalho-Freitas ¢ Aranha (2009), uma outra maneira de ver a deficiéncia foi
4 por Borges (2008) que ao escrever sobre a sua propria deficiéncia (cegueira) utilizou o
estilo de vida”. Para ele :

“a deficiencia visual ndo significava isolamento ou sofrimento, pois ndo hd sentenga
biolégica de fracasso para alguém que ndo enxerga. O que existe sdo contextos sociais
pouco sensiveis a compreensdo da diversidade corporal como diferentes estilos de
vida".(BORGES, 2005).

ideia da deficiéncia ser um detalhe da vida do sujeito e constituir-se de algo que
faria um “estilo de vida™ ¢ algo revoluciondrio para a literatura académica (DINIZ, 2014).
? Modelo social de deficiéncia enxerga além dos pardmetros colocados pelo modelo médico

ba barreiras e padrdes pré estabelecidos identificando no contexto social as lacunas a serem
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das por acoes de politicas publicas e privadas (BECHARA et al, 2007). Vincent Van Gog
LudWi“ Van Beethoven (pianista e compositor), Frida Kahlo (pintora), Christy Brown
\ John Nash (matematico), Stephen Hawking (fisico), Hellen Keller (autora, ativista politica
{e) entre outros, sdo pessoas notorias por terem produzido e atuado brilhantemente nas
.as profissionais. A deficiéncia foi um detalhe que ndo os impediu de serem ativos e
08 (INTERNET, 2018).

2 Omote (2002) a definigdo de deficiéncia, assim como as classificagdes atribuidas a cada
s doencas, disturbios ou sindromes que a ciéncia ja consegui catalogar até hoje perdem o
universal e passam a ter um enfoque contingencial no que se refere a funcionalidade e a
o da pessoa na sociedade. O diagnostico médico diferencia-se do diagnéstico de
salidade uma vez que passa a depender da capacidade de instrumentalizagdo e apoio especifico
da sociedade consegue fornecer ao individuo. Isto €, a realidade da pessoa passa a ser
eendida ¢ analisada como a de alguém que apresenta um grau de limitagio ou funcionalidade
iente associado ao contexto temporal, espacial e socialmente determinado pela sociedade em
vive (NUENBERG, 2008).

Aranha (2013) acompanha Omote (2002) na anélise de que a deficiéncia deve ser entendida
ima condigdo social caracterizada pela limitagdo ou impedimento da participagio do individuo
erentes instancias e espagos sociais para além da sua condi¢do orgénica. Quando isso acontece,
onceito conduz ao olhar tinico em direcdo a incapacidade do sujeito, sem considerar as razdes
 que levam a isso ou enfatizam tal condicio. Essa concepgdo pode criar falsas expectativas ou

ditar o sujeito por completo (ELIAS, LIMA & QUARESMA, 2017).

COS POLITICOS E LEGAIS DA INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO
ADO DE TRABALHO

Na atualidade, os estudos e pesquisas sobre a inclusio de pessoas com deficiéncia seguem
4 ou implicitamente, duas correntes de politicas publicas com influéncia internacional, uma
08 Estados Unidos e Canada que tem como diretriz fortes medidas contra a discriminago,
105 direitos civis e no modelo de vida independente por parte da pessoa com deficiéncia
VIA e SCHRINER, 2001) e outra, proveniente dos paises europeus, que traz a ideia da
80 das cotas compulsérias de emprego que dependem da adesfo das empresas publicas e
€ de uma enérgica agdo do Estado (GOSS e ADAM-SMITH, 2000 apud FREITAS).

) Brasi] optou pela segunda corrente. Segundo Aranha (2007) a partir de 1990 muitos paises

' POT programas de estabilizagio da economia.
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“As dividas externa e interna do Brasil determinaram medidas de contengdo de despesas
publicas. O modelo neoliberal de redugdo do Estado em favor do mercado se sistematizou.
Os programas inspirados no Estado de Bem-Estar se enfraquecem e novas leis trabalhistas,
de aposentadorias e de seguro social foram implementadas,” (POCHMANN, 2000).

para Silva (2014) € nesse periodo que se configura o cendrio necessario para que avangos
Qos acontegam. De um lado as diversas associagbes e instituigdes que defendem os
s das pessoas com deficiéncia se organizam para reivindicar direitos como: a equiparacéo de
tdades. a garantia dos direitos civis e investimentos na area da saude e educagfo que
?-em o desenvolvimento da autonomia da PCD; de outro lado o Estado que precisava reduzir
spesas publicas, principalmente com o seguro social das pessoas com deficiéncia; e ainda as
acoes mundiais que pressionavam pela defesa dos direitos humanos das minorias.

Foi um periodo de grandes impulsos. As ciéncias envolvidas na promogfo da melhoria da
de vida da pessoa com deficiéncia encontraram espago para ampliar ou produzir novos
imentos, houve a criagdo de equipamentos; leis passaram a regulamentar a acessibilidade dos
s pablicos; e programas educativos e artisticos receberam a participagdo de pessoas com
cia.

No Brasil, no que diz respeito a inser¢do da pessoa com Deficiéncia no mercado formal de
) a chamada Lei de Cotas, a lei 8.213/91 foi significativa. Apesar de ter sido promulgada em
penas dezesseis anos mais tarde (2007) com o decreto legislativo n® 186/2008 e do decreto
009, ganha legitimidade para ser cumprida e fiscalizada (SILVA, 2014) .

O primeiro decreto (186/2008) reconheceu e aprovou no seu Art. 1° o texto da Convencéo
8 Direitos das Pessoas Com Deficiéncia e seu protocolo Facultativo para o Brasil. Em seguida,
ido decreto (6.949/2009), assinado pelo entfio presidente da repuiblica, considerando que o
0 deu condigdes de atuagdo juridica com base nos documentos internacionais, decretou em
- 1° que “ toda Convengio e seu Protocolo Facultativo seriam executados e cumpridos
nente no Brasil (decreto n°6949/2009).

lodo esse esfor¢o culminou em dois importantes documentos que nortearam a vida da PCD: a
dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo. Sendo considerados
4rCos na histéria mundial da vida das pessoas com deficiéncia, tendo sido fruto de um grande
Cooperativo internacional (CDPCD, 2007).

€gundo Adriana Monteiro (2015),

“a Convengdo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia surgiu do apelo e do esforgo da
sociedade civil organizada, no sentido de promover e proteger os direitos da pessoa com
deficiéncia, passando a garanti-los internacionalmente, evitando que os diferentes Estados
ignorem as necessidades destes cidaddos.”
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A Convengdo dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia foi um importante evento realizado em
prque em 2007 e reuniu representantes de diversos segmentos em torno da causa, de diversos
1o mundo. Os documentos daf resultantes serviram de base para nortear politicas piblicas em

g paises.

zgundo Maria do Rosario Nunes, Ministra de Estado e Chefe da Secretaria de Direitos
os da Presidéncia da Republica do governo Dilma Russef (2014) a convengéo da ONU sobre
.--daS Pessoas Com deficiéncia foi incorporada a legislagdo brasileira em 2008, através de uma
com equivaléncia de emenda constitucional, nos termos previstos no Artigo 5°, § 3° da
icdo Brasileira.

Com isso, 0 Brasil deu um salto em diregéo ao reconhecimento da necessidade de respeito aos
rhumanos. a implementagfo de novas agdes e a fiscalizagfo de politicas piblicas ja existentes,
rantam a equidade de oportunidades para os grupos considerados minorias (NUNES, 2014).

A Convengdo e seu Protocolo facultativo sdo referéncias essenciais para a constru¢io desse
saradigma (FREITAS, 2011).

Por outro lado, o Brasil tem avangado na promogio dos direitos das Pessoas com Defici€ncia
0 de politicas publicas que buscam valorizar a pessoa como cidaddo de direito.

No Brasil houve avangos constitucionais nesta dire¢do como focam a Lei 7.853 de 24 de
0 de 1989 que dispde sobre a Politica Nacional para a Integragdo da Pessoa Portadora de
encia: da Lei 8213/91; do Decreto de acessibilidade n. 3298 de 1999 que muda a visdo de
ncia e de acessibilidade levando em conta a responsabilidade das providéncias que séo ou nao
as pelo lado social (BOUCINHAS FILHO, 2011) e a insergfo integral do texto da Convengao
reitos da Pessoa com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo na legislagiio brasileira em 2008,
' de uma ratificagfio com equivaléncia de emenda constitucional, nos termos previstos no
5% § 3° da Constitui¢fio Brasileira.

pesar da lei de Cotas ter sido um marco importante para a empregabilidade da pessoa com
ncia, a sua efetividade s6 se evidenciou apos o inicio das fiscalizagdes e aplicagdes das multas,
cumprimento da referida lei (SILVA, 2014). A responsavel nacional pelo Projeto de
0 da Pessoa com Deficiéncia no Mercado de Trabalho, Fernanda Maria Pessoa di Cavalcante,
 em entrevista para o Jornal Globo em agosto de 2016 que cada ano a fiscalizagdo vem se
0 mais constantes para que as regras da lei 8213/91 sejam cumpridas. Principalmente o artigo
termina que cada empresa com mais de 100 empregados, deve reservar de 2 a 5% das vagas
para a contratagdo de PCD. Segundo Fernanda Cavalcante, no ano de 2015 foi 4,5 mil
€. Os argumentos mais fortes para quem ndo cumpre a lei sdo o alto custo para adaptar o

€ de trabalho ¢ a falta de qualificacdo profissional. Porém, ainda segundo ela, hoje existem
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B s de PCDs que se encaixam na Lei de Cotas, para 827 mil vagas abertas, segundo o Portal
1 2015.

gundo a Lei 13.146/2015 (BRASIL, 2015) conhecida como Lei Brasileira de Inclusdo
portantes € significativas mudanc¢as em diversos campos sociais, traz um novo conceito de
idade. responsabilidade social e principalmente redefine o conceito de pessoa com
com o novo paradigma de integragdo, o nivel de desenvolvimento da sociedade passou a
fazer diferenga na condigdo que pode significar maior ou menor possibilidade de integragio
ymia para pessoa com algum nivel de funcionamento abaixo da média nos diversos aspectos
avolvimento (CARVALHO-FREITAS, 2014).

Uma pessoa com uma miopia acentuada sem a possibilidade de uso de lentes ou dculos
dos. pode ser considerada uma pessoa com deficiéncia por ndo ter condig¢fo de atender com
mia em diversas agdes do dia a dia. Assim também, uma pessoa com perda auditiva que néo
sroteses, um amputado que ndo utiliza muletas ou proteses, uma pessoa com deficiéncia fisica
liza cadeira de rodas mas que ndo consegue se locomover pois ndo h4 rampas e adaptag:éeé que
litem seu acesso aos locais publicos e privado (NUNES, 2009).

Segundo Pastore (2012) o Brasil ainda luta para assegurar os direitos fundamentais (satde,
0. lazer, protegdo e trabalho) aos seus PCD. A histéria relata que as proprias pessoas com
icia e grupos que ddo apoio as causas associadas a elas, j4 conseguem protagonizar a sua
 historia de lutas.

Foi da mobilizagio das pessoas com deficiéncia, que passaram a exigir uma medida mais
do Poder Publico para eliminar as desigualdades acumuladas no tempo, que nasceu é Lei de
- Lei Federal n° 8.213, de 1991. A lei, porém, sé passou a ter sua aplicabilidade cobrada em
hotivada pelo Decreto Federal n° 3.298/99, que a regulamentou. Segundo Sassaki (2005) um
- quase sete décadas para atender as recomendagdes da OIT. o
A partir dai, a inclusdo socioecondmica das pessoas com deficiéncia € assunto cada vez mais
 em nossa sociedade, em especial nas empresas que passaram ter a obrigatoriedade de
€ a legislacio e incluir funcionarios com deficiéncia em seus quadros (SASSAKI, 2005).

S Novas medidas para a inclusdo no mercado de trabalho formal e competitivo passaram a
quagﬁo ¢ esforco das empresas e de toda a comunidade corporativa, além das préprias
0m deficiéncia,

5S¢ movimento deve ser encarado como um processo que envolve profunda transformacio

Htral a partir da revisio de conceitos e paradigmas (SCHVARZ e HABER, 2015).
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Som 2 contl‘afagéo de pessoas com deficiéncia pela exigéncia da lei de Cotas, um novo
:.;passou a apresentar-se nas empresas brasileiras envolvidas, o que demandou a verificagio e
:eSSa nova realidade para a construgdo de estratégias competitivas, projetos de gestdo de
processos internos das empresas.

0 paradigma dos Suportes tem sido o critério de avaliagdo de politicas publicas, da concesséo de
e exercicio de direitos concedidos por lei, adotado por muitos paises da Europa. Porém,

Garcia (2011) ainda € preciso definir critérios técnicos e mais objetivos para que ndo se cometam

Oliveira (2006) esclarece que o olhar que culminou no denominado Paradigma dos Suportes
‘em meio a mudangas profundas ocorridas um pouco antes da década de 90, em virtude das
jcagdes sociais em diversas partes do mundo, sob a égide da constru¢do de uma sociedade
clusiva. Segundo 0 mesmo autor, 0 movimento reivindicou o reconhecimento das diferengas
s. sociais, individuais, econdmicas, politicas, étnicas, religiosas, dentre outras.

Para Pastore (2000) no Brasil tal atitude baseou-se na premissa de que a sociedade ¢
onsavel pela insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho e que, as empresas,
arte dessa sociedade, tem responsabilidade de empregar e de criar condi¢des favoraveis para
alhador, que por condi¢des de doenca ou acidente apresenta limitagdes para a vida social e
alho.

Tanaka e Manzini, (2005) criticam e caracterizam como um erro a possibilidade da empresa
berdade legal de recolher certa importincia como compensagdo a parcela da cota legal no
lida. Os autores avaliam que essa ndo seria a melhor saida, sendo prioridade, a efetiva
0 das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Ainda segundo os mesmos autores, os
Jue adotam esse sistema tém procurado evitar que os empregadores utilizem essa possibilidade
alho ao cumprimento da sua responsabilidade social.

Para Barnes (2000), o uso inadequado dos recursos disponiveis para desenvolver programas
PIlego e a elaboragio de avaliagdes através de critérios inadequados, denuncia a
atibilidade desses mecanismos. Além disso, segundo o mesmo autor, a efetividade das
S de emprego voltadas para as pessoas com deficiéncia depende de uma mudanga atitudinal da
1€ como um todo, e das estruturas nas relagdes de trabalho, sem as quais a aplicabilidade das
'PIevistas na drea tem efeito indcuo e paliativo.

“0mo sugerem Hillage e Pollar (1998), as politicas de emprego devem ser elaboradas
COmo pardmetro inicial a identificagio dos grupos a serem atendidos, para que os

MeNtos das agdes sejam assertivos aos anseios e necessidades do publico-alvo dessas
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e depois elencar as prioridades de cada grupo, direcionadas as possibilidades de
antos existentes.

V_: cia (1997, p. 6) alerta para a necessidade de planejamentos distintos, a curto, médio e
.z0. ¢ para a claboragdo de objetivos que atendam as necessidades do publico-alvo em
s.eguﬂdo o autor, as leis e regulamentagdes nesse sentido, devem levar em consideragio a
4e do alcance das agdes, o investimento de recursos de modo a subsidiar as intervengdes
ac e as medidas de avaliacdo, a fim de verificar quais os resultados obtidos nestas
coes. A partir dos resultados, devem se programar os ajustes possiveis.

a a National Council on Disability (2002) aspectos importantes a serem considerados na
do de politicas para a integracdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, séo as
—,m politicas de financiamento para fomentar o emprego a pessoa com deficiéncia e, ainda,
iracdo da disponibilidade de recursos para arcar com os custos das propostas na érea, dai a
' ja de se estabelecer politicas de emprego com enfoque global. Essa linha de pensamento &
la por Agocs (2000), Burr (1996) e Barnes (2000) que o consideram uma tendéncia presente
imentos voltados a inser¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho em diversos
:"'} da, segundo os mesmos pesquisadores, promover a independéncia nas diversas esferas da
nstitui-se como uma das principais metas atualmente previstas em politicas elaboradas na
3 relagdo a promogdo da independéncia da PCD, uma ressalva fundamental € trazida por
n e Lunt (1995) que reside no fato de que a proposigdo de independéncia nas varias instdncias
lem sido, muitas vezes, abordada de maneira descontextualizada de a¢Ses que efetivamente
a PCD usufruir integralmente de todos os direitos civis. Para estes, é fundamental criar
 de emprego amplas e que estejam estreitamente ligadas a outras 4reas, tais como satde,
transporte, moradia, arquitetura urbana, dentre outros, assim sdo muitas as transformacdes
tealizadas no ambito do trabalho, no que tange aos individuos com deficiéncia.

Yastore (2002) aponta que a elaboragio de politicas publicas na area sempre foi tarefa 4rdua e
Volve a participagio apenas dos representantes do poder publico, mas da sociedade como
POis € nesta que as mudangas séo efetivadas.

liveira; Goulart ¢ Fernandes (2009), apontam que as politicas de emprego dos Estados
la Unizo Europeia e do Brasil para garantir o acesso da PCD ao mercado formal de trabalho,
dm contextos distintos, porém com caracteristicas singulares.

%S Estados Unidos uma das primeiras iniciativas foi um documento intitulado "The
With Disabilities Act" (ADA, 1990). Esse documento foi criado com o objetivo de proteger

S civis das pessoas com deficiéncia. Segundo Acemoglu e Angrist (2000) o mesmo
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. ym avango na drea pois ndo havia lei federal para organizagdes no setor privado, até
relacdo ao seu impacto nos custos para as empresas os resultados foram contrarios as
y previstas. Os autores apontaram um impacto negativo do ADA sobre as empresas de
e, uma VEZ que as empresas de pequeno porte ficaram isentas da legislagdo. Esse impacto
conteceu principalmente, pelos custos altos que as empresas teriam com a realizagdo de
. razoaveis especificadas no documento.

s avangos € divergéncias a respeito das politicas de emprego para pessoas com deficiéncia
foram alvo de andlise no contexto da Unido Europeia no estudo proposto por Mabbett
\o discorrer sobre o desenvolvimento de politicas sociais baseadas em direitos da pessoa
iciéncia, a autora aponta que os Estados-Membros na época preservaram consideravel
2 na elaboragido de parte das politicas publicas, tendo os mesmos, adotado uma grande
e de estruturas institucionais para promover a equidade do segmento populacional
ado pela categoria. No entanto, um entrave na area, de acordo com a autora, diz respeito aos
»s que se impdem ao desenvolvimento de politicas integradas antidiscriminagdo.

leri (2002) afirma que no Brasil a politica de Cotas tem apresentado falhas significativas.
) 0 autor, a eficacia da politica de cotas ainda ndo foi alcangada, devido principalmente a
ividade no mercado de trabalho, além das taxas baixas de oferta de emprego no setor formal.
| contribuem para a ineficdcia da eficacia da Lei, a falta de informacdo dos empregadores
a deficiéncia. Em relacdo as empresas de grande porte o sistema ndo tem provocado grande
situacdo que necessita ser repensada pois as mesmas s3o responsaveis pela absor¢do da
irte da mao-de-obra disponivel no mercado, uma vez que a determinagdo de vagas se inicia

€ empresas com mais de 100 funcionarios.

NORAMA BRASILEIRO DE INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO
DO DE TRABALHO

O Brasil, segundo dados divulgados em 2012 pelo Instituto Brasileiro de Geografia
L (IBGE), 0 Censo de 2010 registrou a existéncia de 45,6 milhdes de pessoas com algum
ficiéncia (visual, auditiva, motora, mental ou intelectual). Esse quantitativo representa
mente 24% da populagio brasileira (CENSO, 2010). A cartilha do Censo 2010 afirma que
113 vez no Brasil, a deficiéncia foi classificada pelo grau de severidade de acordo com o
I€pcao das proprias pessoas entrevistadas sobre suas funcionalidades.

ISiderando como a idade ideal de entrada no mercado de trabalho jovem maiores de 18

€ o Brasil, 3,6% ou 7,2 milhdes de pessoas com deficiéncia visual, 1,3% ou 2,6 milhdes
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sncia fisica ou motora, 0,8% ou 1,6 milhdes com deficiéncia intelectual ou mental e 1,1%

1hges com deficiéncia auditiva em idade produtiva lutando por uma vaga no mercado de

. ¢ uma luta determinada por diversos fatores, a falta de preparo para a vida do trabalho da

' deficiéncia, as escassas oportunidades oferecidas no ensino basico, técnico, graduagéo e

e a contratagdo de pessoas com deficiéncia, que na sua maioria fica sem oportunidade
K1. 2012). Segundo o mesmo estudioso, as leis e determinagdes obrigatorias por parte dos
que adotaram politicas publicas voltadas para a insergdo do PCD no mercado de trabalho,
Americans with Disabilities Act de 1990 que adicionou as pessoas com deficiéncia as
5 de pessoas protegidas contra discriminagdo no emprego nos Estados Unidos, tem sido
antes, sendo a unica forma de insercéo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
pesar dos avancos elencados, a inclusdo das PCD no mercado de trabalho ainda ¢ uma
distante para muitos (SILVA, 2014).

Lei de Cotas n. 8.213/91 adotada no Brasil como estratégia de politica publica para a
da PCD nas empresas publicas e privadas tem como diretriz o principio de equidade .

"[...] As politicas de cotas tém um sentido de igualdade, que néo é o da igualdade formal,
mas material a fim de se realizar, através de ponderacdes, a distribuicio de bens sociais,
tratando desigualmente os que se encontram em posi¢des desiguais” (CASTRO apud
BOSCHETTI 2009, p.248). '

Ortanto, ndo se fala de igualdade como anteriormente a historia da integragdo da pessoa com
1a sugeria, e sim em equidade (SASSAKI, 2003), isto é, oportunidades e condigdes de
dade compativeis com as condigdes e potencialidades apresentadas pela pessoa em questéo
5. 2002).

Empregabilidade dessa parcela significativa da populagiio merece um olhar diferenciado e
€M termos de oportunidade e conhecimento (MANTOAN, 2012). Preconceito,
A¢d0 e esteredtipos ainda permeiam a empregabilidade das pessoas que tem alguma

4 diagnosticada e que lutam constantemente pelo reconhecimento da eficiéncia produtiva
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Jessoas com deficiéncia protagonizam ag¢des e lutas de sucesso, demonstrando para a
que s3o capazes de exercer suas atividades didrias, e que a deficiéncia apresentada nio
ista como desqualificagdo e impedimento (SASSAKY,2012).

reflexoes e pesquisas em torno da inclusdo das PCD no mercado de trabalho formal sio
 carccem de fatos e dados (FERNANDEZ, 2013).

)s dados apresentados no Censo 2010, demostram desvantagens para as pessoas com
a quando comparados as pessoas sem deficiéncia, em varios setores € condigdes: um
Al de 38.2% da populagdo sem deficiéncia, com mais de 15 anos nfo tem instrugéo ou tem
) fundamental incompleto, esse percentual aumenta para 61,1% no caso de pessoas com
deficiéncia.

A populacdo em atividade com pelo menos uma das deficiéncias registradas representa 23,6%
Ihdes) do total de 86,3 milhdes de pessoas ocupadas, 40,2% tinham a carteira de trabalho
. enquanto na populagfio em geral, esse indice aumenta para 49,2%, e por fim, o percentual
do de pessoas que trabalham por conta propria com carteira assinada com alguma deficiéncia
4% e sem carteira assinada 22,5% da populagéo referencia (CENSO, 2012).

Segundo o Portal Brasil, site que publica oportunidades de vagas para pessoas com
cia. tem havido crescimento no numero de vagas oferecidas para essa parcela da populagio.
orio do dia 09/2016, foi publicado que em 2015 o niimero de empregos para as Pessoas com
1cia cresceu 5,75% em relagdo a 2014. E, segundo os dados da Relagdo Anual de Informagdes
l' AIS) 2015, divulgada pelo Ministério do Trabalho, 403,2 mil pessoas com deficiéncia
1 formalmente no mercado de trabalho, correspondendo a um percentual de 0,84% do total
Culos empregaticios, percentual que em 2014 foi de 0,77 e em 2013 foi de .0,73%,
ando assim, um pequeno, mas significativo, crescimento.

diante de tais numeros, as empresas ¢ os o0rgaos responsaveis pela efetivagdo do emprego da
om deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro vém se reestruturando, desenvolvendo
radigmas culturais e conceituais que deem conta das novas exigéncias legais (MANTOAN,
\0VOs padrdes de acessibilidade e adaptabilidade na sele¢do, contratagfo, treinamento e
Vimento de funcionarios PCD e demais atores envolvidos no contexto, passaram a ser
08 ( PASTORE, 2000).

Pl reestruturagdo, no entanto, precisa ser feita mantendo o valor competitivo da empresa no
S €mpre que mudangas ocorrem, principalmente devido a fatores exdgenos e com prazos e
8 Impostos, os resultados e respostas variam de empresa para empresa. A adesdo e/ou a

® 408 construtos e novos paradigmas impostos também variam trazendo consequéncias a
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fio ou longo prazo. A resisténcia a mudangas também € um fato determinante nos processos
Ativos. condigdo inerente ao ser humano (CALDAS, 2001).

s tratando de capital humano, as partes envolvidas devem trabalhar de forma assertiva
~ os danos, em caso de erro, sejam reduzidos e as oportunidades aproveitadas

ENATO. 2004).
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CAPITULO 3

JENCIAL TEORICO

Este capitulo foi elaborado a partir da anélise de trabalhos académicos e cientificos sobre a
da PCD no mercado de trabalho formal, que adota a politica de reserva de cotas com esse
e acordo com Carvalho-Freitas (2007) no que se refere a concepgdo a respeito do que €
ncia. quando o gestor se identifica com a visdo pautada no modelo social e na inser¢éo da PCD
sipes estruturadas com base na diversidade cultural, independente ou ndo da obrigatoriedade do
imento da lel, a contratacdo ocorre de maneira mais favordvel e menos desgastante. Além
a empresa consegue enxergar a necessidade de adaptacdo do ambiente de trabalho como um
0 natural, uma vez que ele precisa ser acessivel a todos.

Ainda segundo Carvalho-Freitas, cada uma das agdes que incidem diretamente sobre a
acao da PCD (recrutamento, selegéo, integragéo, treinamento inicial) e as agBes que se seguem
lizagdo, adequagdo ao posto de trabalho, que visa dar condigdes de igualdade e a
ilidade) sdo essenciais para estabelecer uma relagfo de trabalho amistosa entre as pessoas com
leficiéncia, além de possibilitar uma trilha profissional coerente e satisfatoria para a PCD,
0 0 equilibrio necessario para o trabalho em equipe e colaborando com a superagio de
10s no dia a dia da empresa.

Para Sassaki (2005) a presenga de uma deficiéncia na pessoa, amplia a perspectiva de
idade. tornando-a alvo de preconceito e julgamento social como alguém incapaz para
thhar fungdes e atingir a autonomia, estigmatizando a PCD como completamente
diante do julgamento social.

‘fevalesce nesse enfoque a busca pela “cura” ou melhora da pessoa com deficiéncia e a
1¢30 seria a principal e as vezes a unica atividade a ser desenvolvida e oferecida para ela
LHAES, 2010).

Sassaki (2005) concorda com Carvalho-Freitas que a ideia principal desse paradigm, ¢ que a
deficiéncia precisa ser “tratada” para conseguir se enquadrar aos padrdes impostos pela

= € assim ser integrada.
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Limono (2008) ratifica a existéncia do Paradigma da Reparagdo sinalizando a realizagdo da
n reabilitagdo na busca pela integragdo ou “normatizagio” da pessoa com deficiéncia na
Enquanto isso, € de acordo com Pereira e Caldas (2016) a sociedade pouco ou nada
cOMpromisso ou responsabilidade da integragdo da pessoa com deficiéncia.

do do enfoque onde a pessoa com deficiéncia deva ser a responsavel pelo seu “conserto”
spectiva onde o outro deva direcionar a vida da PCD de acordo com o seu olhar sobre ela,
Paradigma dos Suportes, descrito por Aranha (2001) e que vai de encontro ao terceiro
r, . conceitual de deficiéncia apresentado por Carvalho-Freitas (2004), o Paradigma da
L.S'acial onde a inclusdo ¢ vista como matriz de interpretagdo. Isto €, onde prevalece a ideia de
ociedade deve ser organizada para que todos possam efetivamente ser inseridos, com
jia. seguranca e oportunidades de desenvolvimento biopsicosocial. Esse contexto requer uma
a no olhar voltado para propostas relacionadas ao atendimento e as oportunidades dos grupos
rados como “minorias”. O foco no planejamento e efetivagio de politicas publicas e da
a privada na concep¢do da responsabilidade social da empresa, passa a atender ao principio
gidade (SILVA, 2018).

outras palavras, se antes, apenas o individuo que pertencia aos segmentos considerados
a”. incluindo as pessoas com deficiéncia, precisavam ajustar-se aos contextos sociais,
onais, corporativos e outros, para acessar os bens de consumo e as oportunidades disponiveis
rma de exercer sua cidadania efetiva, com o surgimento do Paradigma dos Suportes, torna-se
> a responsabilidade da sociedade e das institui¢des sociais na provisdo de tais elementos
IRO e DELATORRE, 2015).

Na atualidade, duas correntes sdo consideradas como predominantemente mais expressivas no
0 das discussdes sobre a inclusdo da diversidade nas empresas. Uma traz a diversidade como
- Vantagem competitiva corporativa (BARBOSA & CARDOSO, 2005) e outra fala da
ade como fator de coeséo para o sucesso do trabalho em grupo na empresa e que, quando
linistrado, pode ser considerado como um ativo para o desempenho corporativo (DADFAR
AVSSON, 2000).

Pesquisas de multiplos pesquisadores as conclusdes constataram beneficios e dificuldades
das a partir da gestdo estratégica da contratagio de PCD com foco na diversidade cultural

Va. Estes beneficios ou vantagens e as dificuldades ou desvantagens sdo apresentados na

L Seguir,
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' com foco na diversidade.

rabela 1 de Vantagens da gestdo estratégica com foco na diversidade ¢ Desvantagens da

As vantagens da gestdo administrativa

estratégica com foco na diversidade

cultural corporativa.

As desvantagens da inclusdo dos grupos

denominados de diversidade social.

e Capacita 0s responsaveis pela

divulgacao das vagas que atrairdo de

forma mais adequada novos
colaboradores com deficiéncia;

e Capacita os recrutadores a produzir
um processo de recrutamento eficiente
e eficaz;

e Retem profissionais e produz um banco
de talentos de PCDs;

e Melhora de forma geral o processo
decisério;

e Reduz alguns problemas considerados
croénicos nas empresas como: turnover,
absenteismo, presenteismo, estresse e
baixa produtividade dos trabalhadores

da populagdo

da

gue fazem parte

"

considerada “ndo tradicional”
empresa;

e Reduz os processos judiciais relativos a
discriminacdo;

e Aumenta a flexibilidade dentro das
organizacdes e

® (Capacita a

organizagdo para a

concorréncia em diversos mercados.

=

e Aumento dos conflitos pessoais e
problemas de comunicagdo entre
grupos de culturas diferentes;

e Aumento nos niveis de insatisefacdo
dos grupos denominados
dominantes.

e Diminuicdo do compromentimento
dos grupos contrarios a integracdo;

e Aumento do turnover entre os
funcionarios da empresa;

custos devido as

de

e Aumento dos

adaptagbes e necessidade
diversificacdo na acessibilidade e
de

adequacdes especificas

determinados grupos.

Outros autores, através das conclusdes de seus estudos, constataram vantagens e

na contratagdo de PCD, a partir da obrigatoriedade da lei de Cotas, nas empresas
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5 _ [nser¢do da PCD no mercado de trabalho .

Temas Autores
“na | Vantagens Relagdo entre a concepgio dos gestores, clientes internos e clientes | Carvalho-[reitas,
¢io | da externos sobre “deficiéncia” Tanaka e Manzini,
contratagdo | O sucesso do processo de inclusio dos funciondrios PCD nas | 2005; Teoddsio er
de PCD | empresas (recrutamento, sele¢éo e contratagio até a efetiva inser¢do | @/.2005;  Carvalho-
pelas na empresa). Freitas e Marques,
empresas. 2010; Gil (2003).
Aumento do prestigio da imagem das organizagdes perante os clientes | Gil (2003)
e funcionarios com a contratagdo de PCD;
Melhoria do clima organizacional com a contratagdo de PCD;
A PCD, em sua maioria, superam as expectativas iniciais da
contratacdo;
Ganhos trazidos pela contratagéo de colaboradores que compdem
0s grupos considerados como diversidade.
Desvantagen | A alta rotatividade da PCD no mercado de trabalho; Lewis; Allee(1992)

S

O preconceito associado as habilidades e competéncias da PCD no
mercado de trabalho;
Cargos e salarios das PCD abaixo do mercado.

As estratégias utilizadas por empresas para burlar a

contratagdo de pessoas com deficiéncia.

Almeida; Carvalho-Freitas;
Marques,(2008): Heinski;
Bignetti(2002); Neri et
al, (2003):
Batista,(2004);
Carvalho-Freitas;
Marques, Scherer,
(2004)

Carneiro; Ribeiro. (2008)

A percepgdo de justica e atitudes dos individuos diante da

diversidade.

Pereira, (2008) ¢ Pereira;
Hanashiro, (2008)

A percepg¢do da PCD ja inserida no mercado de trabalho
formal ;

As dificuldades enfrentadas pela PCD param se inserir no mercado de
trabalho;

A PCD reduzida a sua deficiéncia;

O estigma da PCD no Mercado de trabalho;

Hanashiro; Godoy, (2004);
Ribeiro; (2008);
Bahia; (2008).
Nohara; Acevedo; Fiametti
(2008);Almeida; Carvalho-
Freitas; Marques (2008):
Coimbra; Goulart (2008)

Ribeiro,

Santos,

A contribui¢fio da vida do trabalho da pessoa com deficiéncia na sua

socializacdo.

Carvalho-Freitas et al..
2009; Martinez;
2009

Franga,

abela construida pela autora da pesquisa.

4ra Carvalho-Freitas todas as pesquisas, explicita ou implicitamente, sugerem que a maneira

Seficiéncia ¢ vista por gerentes, profissionais especializados ou pelos stakeholders (clientes
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externos) sdo elementos importantes para a compreensdo do processo de insergdo do

“Jdor com deficiéncia na empresa. Esta pesquisadora construiu um questiondrio baseado em

os que buscam identificar as formas como a deficiéncia era e ainda ¢é vista, percebida e

. no espago de trabalho, que foi testado e avaliado em pesquisa publicada em 2010.

a revisdo de literatura realizada por Carvalho-Freitas e Marques (2007) visando verificar

5 deficiéncia e as pessoas com deficiéncia eram vistas ao longo da histéria, consideraram-se

sressupostos explicativos apresentados a seguir e outros que foram identificados por outros

--dores e incorporados ao trabalho.

s pressupostos identificados foram:

e A deficiéncia, como dimensdo da diversidade, € concebida como um processo
historico de atribui¢fo de caracteristicas e significados ao que é considerado diferente,
e tem suas bases alicergadas nas relagdes de poder vigente, no conhecimento
produzido e compartilhado € na maneira como a sociedade esta organizada;

e A possibilidade para a inser¢do da PCD em dado periodo ¢ decorrente da forma
predominante de ver a deficiéncia;

e [Existem diferentes formas de ver a deficiéncia, identificadas ao longo da histéria,
logo, podem se modificar, j& que ndo sdo naturalmente dadas, e sim historicamente
construidas.

e Embora as origens das explicagBes sobre a deficiéncia possam ser circunscritas em
determinado tempo, elas se reeditam em outros periodos e contextos histdricos, isso
significa que, ainda que surjam novas formas de vé-la a explicagdo encontrada em
periodo anterior € sempre passivel de ser mantida e compartilhada por alguns grupos
sociais;

* As explicagdes ou crencas compartilhadas sobre o que seja a deficiéncia funcionam
como matrizes de interpretagdo da realidade, tidas como modalidades predominantes
de pensamento que reconhecem e qualificam a deficiéncia, além de contribuir para o
desenvolvimento de agdes que tanto podem favorecer quanto interditar a inser¢do

social e o trabalho das pessoas com deficiéncia na vida do trabalho.

relagdo s maneiras de ver a deficiéncia ao longo do tempo, chamada de perspectiva
A€ 45 maiores ou menores restrigdes sociais impostas as pessoas com deficiéncia a chamada
Va social, Carvalho-Freitas (2004) identificou quatro paradigmas que norteiam o modo
PESsoa com deficiéncia ¢ percebida, definida e consequentemente tratada pela sociedade.

* @ autora, apesar de serem apresentados e estudados como pertinentes a periodos histéricos
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. 1os. caracterizando uma suposta “evolug@o™ historica, € possivel encontrar vestigios de
em diversos contextos, na atualidade. Esses paradigma sdo : Paradigma da Eliminagdo,
u da Reparagdo, Paradigma da Inclusdo Social e Paradigma da Diversidade.

qrvalho-Freitas (2007, p. 36) descreve as concepgdes de deficiéncia como modos de

nto construidos ao longo da histéria, individual ou coletivamente e que nio necessariamente

s em relagdo a elas”.

pesquisa desta autora constatou que essas concepedes se organizam em modalidades
mente estaveis de pensamento e que interferiam no entendimento do que seja deficiéncia,
ando significativamente as formas especificas de lidar com as pessoas com deficiéncia no
e de trabalho pois interfere na maneira como os contratadores estigmatizam a capacidade de
vidade outorgadas a elas.

“A tipificacdo das concepg¢des de deficiéncia permitiu que se caracterizassem padrdes de
percepgdes sobre a deficiéncia e sobre o trabalho de pessoas com deficiéncia, auxiliando na

compreensdo do processo de inser¢do e gestdo do trabalho dessas pessoas nas empresas’
(CARVALHO-FREITAS, 2004).

No primeiro paradigma denominado pela autora de Paradigma da Eliminacdo, as pessoas
iéncia eram caracterizadas como possuidoras de alguma “maldi¢do” ou sofrendo algum
divino e, por isso, se encontram nessa condi¢do. Em consequéncia dessa leitura da realidade,
icaradas como individuos que deveriam ser afastados ou eliminados do convivio social
A, 2015). A deficiéncia era vista como um “defeito outorgado” e legitimado por uma ordem
ca. Sendo assim, a pessoa com deficiéncia estaria marcada por um estigma sobrenatural
) DE LIMA, 2016). Esta visdio prevalesceu no inicio da histéria da humanidade onde ndo raro

9as com deficiéncia eram afastadas do convivio ou sacrificadas em suas comunidades.

. desde que fuja ao padrio, é considerado uma anormalidade que incapacitaria a pessoa por
) Paradigma da Inclusdo Social de Carvalho-Freitas (2004) se identifica com o Paradigma

PFles, pois retira o foco da deficiéncia como estigma e aspecto incapacitante outorgado

'€ d pessoa e o compartilha com a sociedade.
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0 suportes acima citados referem-se aos suportes fisicos, psicoldgicos, sociais, estruturais e

ntais. € seus objetivos principais seriam o de garantir a participagéio dos individuos na vida

sficiéncia sdo considerados colaboradores que tem o direito de serem incluidos seguindo

. sociais € organizacionais que otimizam essa agdo (CARVALHO-FERITAS, 2007 ,

‘AL HO-FREITAS; MARQUES, 20077).

(Carvalho-Freitas (2207b) em sua pesquisa dividiu o Paradigma da Diversidade em fatores que

vam o estudo e a identificagdo desse enfoque, sdo eles:

1. A percepgdo das pessoas em relagdo ao desempenho da pessoa com deficiencia na
empresa;

2. Os beneficios da contrata¢do das pessoa com deficiéncia;

3. A relacdo e os vinculos estabelecidos entre as equipes e os stakeholders;

4. As necessidades de treinamento para a inclusio de pessoas com deficiéncia.

Assim sendo, esse olhar compartilhado pelos paradigmas apresentados parte dos pressupostos

e A sociedade é composta por grupos com necessidades, objetivos, anseios e
perspectivas sociais diferentes; A sociedade ¢ composta por todos os seus integrantes;

e A sociedade € composta por uma diversidade de grupos; _

* O respeito as diferengas deve ser a norma a ser compartilhada (TOLDRA E SANTOS,
2013).

Em pesquisa empirica, Carvalho-Freitas (2004) constatou que 13% dos respondentes do

€ 19% dos respondentes do estudo de caso apresentaram a possibilidade de pensar a

ICia baseada no paradigma da Eliminagdo, trazendo como consequencia, segundo a autora

“uma a¢do pautada na ética da caridade, cujo valor ¢ o auxilio as pessoas com deficiéncia,
visto como uma possibilidade de redeng¢do do ser humano (CARVALHO-FREITAS, 2004) ",

S0b essa dtica a contratagdo da pessoa com deficiéncia entra em choque com as exigéncias de
€nho ¢ de produtividade das empresas modernas, gerando conflitos de intereses para os
HOTES ¢ gestores que compartilham dessa concepcfo, principalmente quando o desempenho

045 com deficiéncia sob suas responsabilidades niio atendem as demandas esperadas.

44




Essa contradi¢do parece manter os gestores em um estado de tenséo e construgdo de
solugdes provisdrias: ndo falar sobre o desempenho do subordinado, assumir atitudes
paternalistas” (CARVALHO-FREITAS, 2004).

porém. segundo a autora sdo resultados que necessitam de novas pesquisas para sua
cio ou retificagdo.

‘Quanto ao paradigma baseada em pressupostos da Reparacdo foi constatado por ela que tanto
yey como no estudo de caso, cerca de 20% dos respondentes ainda compartilham o ideia de
nente alguns setores sdo adequados ao trabalho das pessoas com deficiéncia. Nesse
posto predomina a determina¢do de que o critério de alocagdo na fungdo a ser exercida pela
parte do tipo de deficiéncia apresentado por ela, j4 que esta se constitui em um “desvio” da
dade.

Para a autora ficou claro que essa concepgio de funcionalidade baseada na especificidade da
encia pode ter um impacto na carreira das pessoas com deficiéncia. No estudo de caso
ido para a pesquisa a autora constatou através de uma dindmica (caixa de sugestdes) que a
que mais apareceu como sugestdo de mudanga foi a que pede a eliminacdo da
acdo da condigdo fisica para ascensdo na carreira.

Magalhdes (2010) acompanha Carvalho-Freitas (2004) ao afirmar que se levarmos em
€racao que o gestor tem um papel fundamental na trilha profissional dos seus subordinados,
almente no que diz respeito as deliberagdes de fungdes, encargos, responsabilidades e na
0 que ¢ feita de seu desempenho, muito provavelmente a vida profissional da pessoa com
ncia. nessa concepgao, terd repercussdes nas possibilidades de crescimento.

concluséo da pesquisa baseada no paradigma da /Inclusdo Social é compartilhada pela
a dos gestores tanto no survey como no estudo de caso. Isso demonstra uma mudanga nos
de interpretagio da deficiéncia que passam a ser considerados como um fenémeno
encial, sendo necessario, segundo a autora, a remodelagdo das agdes e do ambiente de
0 para ser acessivel a todos.

\ autora observa que

“..as empresas que participaram da pesquisa (ém a prética de divulgar seus resultados em

balangos sociais, fazendo questdo de associar seu nome a imagem de uma empresa
soctalmente responsdvel ",
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. a resisténcia a participar da pesquisao parece indicar insegurancga fruto dos receios em
revelar suas experiéncias, havendo a predomindncia de agbes e politicas ainda ndo
consolidadas (CARVALHO-FREITAS, 2004).

pinalmente, na conclusdo de Carvalho-Freitas baseada no paradigma da Diversidade sdo
jos aspectos fundamentais como: desempenho, vinculo, beneficios da contratagio e
Jade de treinamento que reforgam a perspectiva do trabalho das pessoas com deficiéncia
um recurso a ser gerenciado dentro das organizagdes, o que implica em percepg¢do do

~enho compativel com as pessoas ndo portadoras de deficiéncia e beneficios para a imagem da

o entanto, a necessidade de treinamento para a inser¢do de pessoas com deficiéncia se
srizou como uma questdo controvertida, dividindo as opinides das pessoas tanto no survey
ho estudo de caso, configurando-se como uma questdo que precisa ser investigada em futuras
1SaS.

A questdo do vinculo, que partia da premissa de que a estabilidade e o comprometimento das
s com deficiéncia eram maiores do que o das demais pessoas, em fun¢do das dificuldades de
o no mercado de trabalho, ndo se confirmou, sendo necessario produzir pesquisas que se
sobre a questdo do vinculo das pessoas com deficiéncia e o trabalho (CARVALHO-
S. 2004).

Além disso, a constata¢do da presenca de diversas concepgdes de deficiéncia em uma mesma
: revela, segundo a pesquisa da autora, a complexidade da gestdo da diversidade nas
zacoes, pois implica a necessidade de um equacionamento de questdes relacionadas as formas
0§ gestores percebem o trabalho das pessoas com deficiéncia e, conseqtiéntemente, a gestdo e
do trabalho dessas pessoas.

A existéncia de praticas do setor de Recursos Humanos (RH) adotadas por algumas empresas,
icamente para a inser¢do de pessoas com deficiéncia devem ser verificadas pois elas
alizam as relagdes de forca dentro da organizacdo € concedem maiores ou menores
lidades as pessoas com deficiéncia no processo de luta por seus interesses (DUTRA, 1992).
Ainda segundo Dutra (1992), as praticas de RH no que se refere a diversidade, na maioria das
a concretizagdo das politicas, tacitas ou explicitas da gestdo, dessa categoria nas
agdes,

ara Gil (2009) todos os processos de gestdo administrativa se baseiam em dois pilares
Shtais: as politicas e as praticas. As politicas norteiam os principios e as diretrizes basicas
tecisdes e comportamentos sdo baseados, e as praticas, sdo caracterizadas pelos diversos
Procedimentos utilizados para a implementacdo de decisdes e para nortear as agdes no

< Organizagdo e na sua relacdio com o ambiente externo.
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Administrar os recursos humanos alocados nas diferentes édreas e posi¢des que constituem
jpresa nem sempre acontece de forma homogénea, isto ¢, partindo de um modelo explicitado
7_ alizado (DUTRA, 1992). Em algumas circunstincias, tal processo pode ser inferido a partir
: rvacdo das praticas cotidianas na gestdo de recursos humanos. Outras vezes, embora
h.ntos atestem principios e diretrizes basicas na gestdo de recursos humanos, ha evidentes
icoes entre 0 que ¢ proposto ao nivel formal e o que é realizado ao nivel concreto .
»ara Carvalho-Freitas (2009) e Mello (1991) as préticas do setor de Recursos Humanos na
tiva da possibilidade de inser¢do da PCD s3o um dos elementos da gestdo da forca de
). sendo uma das variaveis importantes do sistema de relagdes existentes nesse contexto.
Segundo Teixeira (2001) na gestdo da forga de trabalho encontram-se as praticas
cionais e instrumentais denominadas de Administragio de Recursos Humanos. Ainda
este autor, a relagio entre chefia e subordinado e as formas de controle da forga de trabalho,
iplam desde o controle direto, até esquemas participativos que fazem uso de metodologias
fisticadas e sutis, até as formas persuasivas, manipulativas e auto persuasivas.
Nesse sentido, as praticas de RH podem ser caracterizadas como relagdes de forga que favorecem
cdo ou reprodugdo de novas possibilidades de insergdo das diferengas nas organizagdes. E por
scher (2006, p, 19), ao analisar a questdo das relagdes existentes no trabalho, conclui que elas
terminadas pelas caracteristicas das relagdes sociais, econdmicas e politicas da sociedade”. A
ia e o planejamento direcionado a atuagdo do RH dentro da empresa promove a maneira

| gestdo de pessoas se dara, conforme apresentado na tabela 4 a seguir.

Tabela 3: Recursos Humanos com foco Estratégico X Recursos Humanos com foco em Vantagem Competitiva

Foco Estratégico Foco em Vantagem Competitiva

1980-1990

1990 em diante

: condigdes que
tim para (8]

Necessidade de vincular & gestao de pessoas as
estratégias competitivas da empresa.

Maior competitividade, necessidade de diferenciagdo, pessoas vistas como
diferencial competitivo. (O paradigma da Diversidade foca justamente nessa
questdo).

Adaptagdo das pessoas as estratégias
competitivas da empresa (treinamento )

Pessoas como fator de competitividade (busca de talentos, identificacio de
competéncias e educagdo corporativa )

contribuigdes

Motivar os funcionarios, manter o ambiente
produtivo e seguro de acordo com as
estralégias organizacionais.

Estratégias competitivas e criativas, focadas na inovagdo, na estrutura da
empresa, envolvendo os colaboradores e clientes internos ¢ externos.

atividades

Recrutamento, sele¢do e treinamento interno,
busca de boas praticas, desenvolvimento de
funcionarios, descentralizagdo ¢ terceirizagéo.

Gerir trabalho em rede entre profissionais de diferentes areas, niveis, ocupagdes.
idades, condigdes socioecondmicas dentro da mesma organizagio (PRINCIPIO
DA DIVERSIDADE). Administrar programas e projetos que possibilitem o
aumento de produtividade ¢ a evolugdo sustentivel dos processos e produtos da
empresa. Criar instrumentos de gestdo. avaliagdo, feedback, mensurar e diminuir
impactos negativos e retrabalhos, estabelecer metas, manuten¢io e
desenvolvimento dos bens intelectuais da organizagdo.

tado de Lacombe e Tonelli (2001)

Cgundo, Fisher (2006) as relagdes de trabalho devem ser contempladas em trés dimensdes: a

4. a das politicas de administra¢do de recursos humanos e a da organizagio do processo de

Caracterizam-se por dimensdo politica as relagdes de poder historicamente produzidas entre
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nais atores das relagbes de trabalho; na dimensdo das politicas das organizacdes se
) as caracteristicas das préticas de gestdo de pessoas, e por fim a dimenséo da organizagio
da pelo processo de trabalho e pelas formas utilizadas para organizar o sistema produtivo.

ara Carvalho-Freitas (2006) a visdo dos profissionais do RH sobre o conceito de deficiéncia,
pas expectativas e no planejamento das agdes em relagdo as PCD nas suas empresas, tanto

e refere a formulagéo do perfil da vaga, quanto ao recrutamento, selecfo, treinamento e

relago ao treinamento, este € o processo que visa qualificar e aperfeigoar o profissional

j0. quanto formar e educar com vistas ao desenvolvimento profissional e na carreira
IENATO, 2006).
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CAPITULO 4

DR DE RECURSOS HUMANOS COMO RESPONSAVEL PELAS CONTRATACOES
TEGICAS DAS EMPRESAS

s profissionais do setor de Recursos Humanos, além de gestores e parceiros sio
tais por terem o poder de decisdio no que se refere a formatagdo do perfil das vagas,
cio, desenvolvimento, alocagdo e desligamento dos funcionarios nas empresas em geral e,
jcular do PCD. Assim torna-se necessério apresentar a evolugdo que o setor de Recursos
os vem tendo na histéria da administragio de empresas.

Segundo Lacombe e Tonelli (2001) o conceito de planejamento estratégico na 4rea de
s humanos (PERH) que consiste em tratar estrategicamente quatro fatores: selecdo, avaliagio,
racao e desenvolvimento dos funciondrios teve inicio na década de 80, através de duas
pens. A primeira passou a ser conhecida como o Michigan Concept, desenvolvido por Tichy e
laboradores, onde se verifica a ligagdo entre misséo, estratégia, estrutura e RH na organizago.
nda abordagem, o Harvard Concept, enfatiza mais a perspectiva da gestdo da administragio
rsos humanos, ressaltando o papel nio s6 de adaptador, mas de interventor no planejamento

2ico. Nessa abordagem, quatro 4reas sio primordiais para a determinaggo de projetos, politicas

amas de RH: o grau de influéncia do empregado (participagio); o fluxo de RH (recrutamento,

acdo e demissdo); o sistema de beneficios; e os sistemas de trabalho (organizacdo do trabalho).

ireas sdo afetadas pelos interesses dos Stakeholders, onde se incluem os empregados, € por

Situacionais, como caracteristicas da for¢a de trabalho, filosofia da administragdo, missdo,
valores da empresa, estratégias de negécios, mercado de trabalho, sindicatos e programas de
abilidade . Os efeitos produzidos nesta abordagem sdo variaveis uma vez que as politicas tém
Circulares que devem ser reconhecidos ao serem tracados e implementados. As decisdes tém
imediatos em termos de comprometimento, competéncia, congruéncia e custo, € também de
Prazo. como o bem-estar dos empregados, efetividade organizacional e bem-estar social
HLE. 1990)

Dentro da visio do papel estratégico do RH, este passa a repensar as atividades proprias da

 [omma a integrar os objetivos de longo prazo da organizagio, as variaveis relevantes do

€ ¢ as necessidades decorrentes em termos de pessoas. Pode-se afirmar que ai estdo

1935 as demandas, estratégias e decisdes em termos de integracio da pessoa com deficiéncia

152, mesmo que tais estratégias sejam apenas para cumprir uma determinagfo legal (lei
_1.
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| acombe € Tonelli (2001) afirmam que ¢ a partir da visdo que a organiza¢fo tem do tipo de
que quer estabelecer com seus empregados que estes tém “a possibilidades de se integrarem
,_ na empresa”. Esta relagdo pode estar limitada a apenas avaliar e tragar metas de
.nho para futuras compensacGes ou pode estar baseada na troca de comprometimento por
« do trabalho a ser realizado. A empresa pode ou ndo deixar claro ou ter clareza sobre qual o
sarticipagdo que pretende estabelecer com os empregados; pode dar énfase ao recrutamento,
éxter110 ou apenas externo, trazendo novos funcionarios em vez de promover ou realocar
, ios ja contratados em outras fungdes que poderiam exercer tal fun¢do. Torna-se importante
.sa ter claro se o desempenho do colaborador sera baseado e avaliado de forma individual ou

ses. ou. ainda, alguma mistura entre os dois.

Diante de todas essas possibilidades, como ficam as pessoas com deficiéncia? Sio
irios critérios de avaliagio, promogdo, treinamentos e oportunidades de crescimento especiais,
diferenciados dos demais funcionarios ou estardo sujeitos aos mesmos critérios que os demais
10s da organizagcdo? Como as politicas, programas e estratégias externas beneficiam ou
os colaboradores com deficiéncia? Essas sfo questdes que permeiam a vida profissional
va com deficiéncia e que se refletem no dia a dia da empresa através da visdo estratégica e das

§ internas adotadas por cada uma.

Mesmo que a visdo estratégica da empresa esteja direcionada para o cumprimento da lei de
iS50 ndo garante em principio, que a pessoa com deficiéncia tera sucesso na sua integragio.
fque de acordo ao que Fisher (1998, p. 47) denomina de modelo de gestdo de pessoas, este nio
nge apenas ao carater instrumental da gestdo de pessoas, mas engloba também um
ente real e dindmico, "uma logica de atuagiio que € ao mesmo tempo politica, social,
ca ¢ comportamental" (FISHER, 1998). O modelo, ao simplificar a realidade, orienta a

€ a acdo.

-0mo exemplo da necessidade de se formarem lideres, estes podem estar dentro da prépria
1680 ou no mercado externo. Uma vez decidida a questdo, deve se planejar onde ¢ quando
 EXxecutivos. Isso necessariamente passa a dar énfase ao desenvolvimento de pessoas o que
1 todos os outros subsistemas do setor, como selecio, avaliagio, remuneracéo e treinamento,
@ chamada trilha profissional do funcionario. Porém, mesmo que a empresa tenha tal visio,
€2zes a PCD nio encontra oportunidade para alcangar tais programas e politicas, pois fica
2 4 visdo que a empresa tem da sua condi¢do (deficiente) como um todo. Conforme

! Carvalho e Nascimento (2004), a necessidade de se pensar em recursos humanos de forma
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decorreu, principalmente, do reconhecimento da importincia de se considerar o ambiente

e competitividade e, no caso das pessoas com deficiéncia das leis que tornam obrigatéria a

, a existéncia de um gap entre as necessidades previstas para a implantagdo destas estratégias
: 2des que as organizagdes enfrentam em termos de pessoas para implanta-las.
egundo Porter (2004) algumas fungdes do setor de RH vem se adequando as necessidades

ivas do mercado. Sdo estas:

e Recrutamento: énfase no recrutamento interno como melhor forma de adequag¢fo aos
objetivos estratégicos.

o Analise de fungdes: cada vez mais utilizada, sob a forma de descrigdo, especificacéo e
avaliacdo de fungbes, com a finalidade de fornecer informagdes para todo o espectro
das atividades de RH, e ndo mais como controle ou imposigio de tarefas
predeterminadas.

e Treinamento e desenvolvimento: grande crescimento da fungdo treinamento. /n-house
fraining para o pessoal operacional, uma vez que a proximidade do local de trabalho
permitiria a resolucdo de problemas especificos, e para o nivel gerencial, foco no
desenvolvimento de competéncias, que compreendem conhecimento, habilidades e

atitudes, por meio de treinamentos tanto técnicos como comportamentais.

inda segundo o autor supracitado, novas fun¢des objetivam atender aos interesses dos
, além de prever como politicas de recursos humanos a manutengfio das pessoas na
0, mas de modo flexivel, com intercimbio de carreiras e fungdes, sendo o foco colocado
npenho, aliado a incentivos grupais, o que favorece a atuagdo das equipes. Fica clara,
importincia da prepafac;a”to destes empregados para fungdes presentes e futuras, além das

es de se trabalhar em grupos.

S novas tendéncias indicam que as estratégias do setor de RH, além de reconhecerem os

anos devem ser alinhadas a estratégia da empresa, mas sugerem que "todos os gestores

' Vistos como gestores de recursos humanos"
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Hesta forma, 0s gestores, mesmo os de linha, comegam a ser vistos como responsaveis pela
= eficiente e eficaz de seus funcionarios diretos, sendo ao profissional de RH designado o
e aconselhamento e coordenacdo dos esforgos para que os gestores possam desempenhar este
-argo (CARVALHEIRO, 2011). Assim, para que as pessoas com deficiéncia tenham sucesso
r_esaq ¢ preciso que os gestores diretos € os profissionais do setor de RH, principalmente,

alinhados e acreditem na possibilidade desse sucesso.

Na medida em que os gestores se tornam cada vez mais capazes de compreender as
icidades das pessoas com deficiéncia, e na medida em que o profissional do setor de RH se
ada vez mais capaz de compreender as diversas dindmicas que cada drea pode apresentar em
4 alocagdo e desenvolvimento do profissional PCD, surge uma interdependéncia entre
s e profissionais de RH resultando em uma politica positiva de integragdo do profissional com

pcia na empresa.

Siehl e Martin (1997) identificam ainda outro papel para o setor de RH, pois devido as
gas por que passam as relagdes de trabalho, o antigo contrato psicolégico existente entre
0 e empresa, que muitas vezes levava em consideragdo uma relagdo duradoura, tornou-se
e vem ruindo com a flexibilizacdo das relagdes de trabalho. No seu lugar, vem surgimento
formas de se trabalhar e a necessidade de redefinir e comunicar o contrato psicolégico. O
sional de RH passa a produzir juntamente com o0s setores estratégicos o conteudo deste contrato
2pois mostra-lo aos trabalhadores. Desta forma, é preciso compreender as relagdes de trabalho

ntes especificamente as pessoas com deficiéncia.

Segundo Carvalho e Nascimento (2004) se a estratégia € a diferenciacdo e a obten¢do de
competitiva, cabe ao departamento de RH garantir que as pessoas sejam também fonte de
"N competitiva. As empresas precisam buscar formas novas e criativas de gestfio e transmitir
diCgias aos stakeholders para transforma-las em agentes de competitividade. As pessoas com
iCia devem estar incorporadas a tais estratégias como qualquer outro funcionario, para que

H¢ possam transformar-se em fonte de vantagem competitiva.

A partir da ideia da rea de recursos humanos (ARH) representar uma vantagem competitiva
! €gocio da empresa, comeca a ser levantado o papel das pessoas para a obtengdo da
tividade (FISHER, 1998). Isso implica diretamente na questdo de como a empregabilidade da

“Om deficiéncia e mais especificamente em como esse funcionario e sua deficiéncia, dentro da
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mpresa- sdo compreendidos, acompanhados e recebem créditos de produtividade, tanto do

2H. como dos gestores ou da alta administragdo das empresas (SASSAKI, 2003).

ssim, a empregabilidade da PCD vai de encontro a decisdes individuais de cada empresa
 Jidar com as exigéncias legais impostas pela legislagdo brasileira, tem criado e organizado
25 e politicas proprias para a inclusdo dos funcionarios com deficiéncia em seus quadros
INTE. 2015).

s programas e as politicas especificas para a contratagio e inser¢do de PCD nas empresas
irtir de paradigmas proprios, uma vez que, pesquisas tem demonstrado que a ndo adogdo de
s ¢ estratégias de integragfio de PCD levam ao fracasso da contratagfo, repercutindo em
ces de rotatividade de funcionarios PCD (MACIEL, 2010).

erifica-se, desta forma, a relevancia do setor de Recursos Humanos e dos gestores, em geral,

p sucesso da trilha de integragéio da PCD nas organizagdes.
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CAPITULO 5

PROCEDIMENTO METODOLOGICO

- capitulo apresenta o tipo de pesquisa desenvolvida, caracterizando o universo e a

» da pesquisa, assim como os instrumentos de pesquisa, a coleta, o tratamento € a analise

0 DE PESQUISA

pesquisa aplicada neste trabalho se caracteriza por ser descritiva e empirica, usando a

s conteudo e abordagem quantitativa e qualitativa.

coundo Perovano (2014) apesquisa descritiva tem como objetivo descrever as
ticas de uma populagdo, um fendmeno ou experiéncia que se deseja estudar, estabelecendo
pido entre as varidveis propostas sobre o objeto de estudo. Para Gressler, 2003, a pesquisa
) desenvolve um estudo detalhado, com levantamento, andlise e interpretagio de dados, onde
sador deve trabalhar como observador, se mantendo distante do objeto de estudo para que
uencie nos resultados obtidos. As respostas compreendem aspectos qualitativos e
livos. Barros e Lehfeld (2007), afirmam que na pesquisa descritiva cabe ao pesquisador fazer
a andlise. o registro e a interpretagdo dos fatos do mundo fisico, sem manipulag¢do ou
vl Desta forma, o pesquisador limita-se a descobrir a frequéncia com que o fendmeno

I como ele se estrutura dentro de um determinado sistema, método, processo ou realidade

a Moraes (1999) a anélise de conteudo constitui uma metodologia de pesquisa usada para

€ interpretar o conteudo de toda classe de documentos e textos que ajuda a reinterpretar as

lise de conteudo é uma metodologia de pesquisa que faz parte de uma busca com duplo
tecrico ¢ pratico e com um significado especial no campo das investiga¢des sociais, pois se
bem mais do que uma simples técnica de analise de dados. Ela representa uma
n Metodolégica com caracteristicas e possibilidades préprias. OLABUENAGA e ISPIZUA
'€sentam a anglise de contetido como uma técnica para ler e interpretar o contetdo de toda

dOCurnentos, informagGes e entrevistas. Quando analisados adequadamente, abrem
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Linhos para a descoberta e o conhecimento de aspectos e fendmenos da vida social, que de outro
|1

~do permaneceriam inacessiveis.

Gil (2006) afirma que a matéria-prima da andlise de contetdo pode constituir-se de qualquer
aterial oriundo de comunicagdo verbal ou ndo verbal, como cartas, cartazes, jornais, revistas,
formes. livros, relatos autobiograficos, discos, gravagdes, entrevistas, didrios pessoais, filmes,
tografias. videos, etc. Os dados advindos dessas fontes séo considerados como “dados em estado
0" e a andlise de conteudo facilita o trabalho de compreensdo, interpretagdo e inferéncia do
quisador. O método de andlise de contetido é muito utilizado na analise de dados qualitativos, e
racteriza-se como um conjunto de técnicas de pesquisa cujo objetivo € a busca do sentido ou dos
antidos de um documento (CAMPOS, 2004).

A abordagem quantitativa possibilita tragar a frequéncia das caracteristicas que se repetem no
onteudo do texto. Na abordagem qualitativa se “considera a presenga ou a auséncia de uma dada
aracteristica de conteudo ou conjunto de caracteristicas num determinado fragmento da mensagem”
GIL. 2006).

Conforme Branddo (1999) a pesquisa empirica ratifica, retifica e coloca novos elementos a
oria que servirdo para sua ampliagdo e enriquecimento dos modelos utilizados como referéncia.
Além disso, a pesquisa empirica tem por objetivo, segundo Bourdieu (1996), colocar a prova
discussio tedrica e os modelos de pensamento apresentados, buscando uma articulagdo viva e,
ortanto. inacabada entre teoria e a pratica empirica. Dessa forma, entende-se que a discussdo teorica
anorte a fase empirica e as etapas que seguem que consistem na defini¢do das técnicas e métodos
lilizados na elaboragfio dos instrumentos de pesquisa e analise dos resultados.

Para a presente pesquisa interessam as questoes relacionadas a vida do trabalho e, para isso,
tam utilizados os construtos formados a partir dos paradigmas sobre as percep¢des do conceito de
tficiéncia proposto por Carvalho-Freitas (2007). Tais paradigmas, em fungfio dos pressupostos
{plicativos utilizados pela autora, coincidem com as necessidades e objetivos propostos na presente
ESquisa.

Os mesmos construtos ja foram utilizados por outros autores como Brite em 2009; Coimbra e
Oulart em 2008; Nascimento, Damasceno e Assis em 2008, em pesquisas nacionais. Segundo as
liclusges apresentadas nesses estudos, férteis sdo os resultados apresentados.

Carvalho-Freitas (2009) explicita que a natureza do mundo social, em sua perspectiva
ologica estd diretamente relacionada a concepgdo de realidade que o individuo se encontra, porém
Pleciso definir se esta é externa ao individuo, impondo-se as consciéncias individuais; ou se ao

Wrrio, a realidade ¢ produto da consciéncia individual.
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Os pressupostos que norteiam a pesquisa partem da concepgdo de que o homem é produto
(anto de um contexto histérico quanto de condi¢des concretas da existéncia atual, mas que oferecem
_possibilidades de transformagdo. Estes comportamentos, por sua vez, sdo traduzidos em significados
¢ interpretados. Por isso, considera-se que os gestores e lideres organizacionais tem fundamental
importancia nas oportunidades viabilizadas as pessoas com deficiéncia nas empresas em que atuam.

Para Carvalho-Freitas (2009) sdo importantes 2 dimensdes, quais sejam:

e A forma como a deficiéncia é caracterizada e conceituada pelas pessoas responsaveis
pela contratagdo/insercdo de pessoas com deficiéncia na empresa, onde tal
caracterizacdo parte de conceitos historicos de deficiéncia;

e As agdes de adequacdo das condi¢des e procedimentos de trabalho, desde a elaboragéo
do perfil da vaga, passando pelo processo seletivo, na insergdo da pessoa com
deficiéncia na empresa e culminando na contratagdo da PCD pela empresa.

Neste trabalho tratar-se-4 da 1* dimensé&o, uma vez que o objetivo principal deste trabalho é o
olhar do profissional administrativo ou dos gestores das empresas em relacdo aos aspectos que
nortetam a empregabilidade da pessoa com deficiéncia. Indiretamente a 2* dimenséo ¢ tratada uma
vez que esta depende diretamente da 1* dimenséo.

)5 resultados da pesquisa serdo analisados pelas respostas obtidas a partir do questionario
desenvolvido e enviado a gestores e funciondrios que atuam no setor de recursos humanos de
empresas situadas no municipio do Rio de Janeiro e que tenham trabalhado diretamente com pessoas
com deficiéncia, tanto como selecionadores como contratantes, desenvolvedores ou gestores de
pessoas com deficiéncia. Este questionario € apresentado, na integra, no ANEXO 2 e as respostas

coletadas no ANEXO 3.
52 0 UNIVERSOE A POPULACAO DA PESQUISA

Uma vez que a vida profissional de qualquer funcionario em uma empresa come¢a com sua
contratacdo deve-se observar que esta, para as pessoas com deficiéncia, teve inicio de forma
compulsoria através do cumprimento da lei 8.213/91 pelas empresas com mais de 100 funcionarios
(PEREZ. 2013). Estas contratagdes vém acontecendo de formas variadas, segundo Pereira e
Passerino (2012). A primeira forma de contratacio acontece quando uma empresa ou um profissional
especializado em recursos humanos realiza todo o processo de recrutamento, selegdo e capacitagdo
do profissional com deficiéncia e busca vagas aderentes ao perfil do candidato em empresas

Contratantes.
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Outra forma consiste em um processo inverso, onde as empresas contratantes terceirizam o
ocesso de recrutamento, sele¢do e contratagdo de acordo com as vagas formatadas internamente
clo setor de RH da empresa.

Segundo CARDOSO, CASTRO e CARVALHO (2016) em determinados casos de contratagdo de

essoas com deficiéncia nas empresas, muitos profissionais responsaveis por esse processo ja estdo
amiliarizados ou se especializaram e conhecem as especificidades da contratag@o desse profissional.
Em outros casos. no entanto, ¢ possivel encontrar profissionais de recursos humanos e gestores que
Jesconhecem as leis, os processos tacitos e as peculiaridades que envolvem tais contratagdes. Esta
falta de conhecimento das especificidades da contrata¢do e das competéncias da PCD, o preconceito
e outros aspectos relacionados as necessidades especificas de cada caso podem prejudicar o processo
de integracdo e gerar indices significativos de rotatividade nas empresas (MACIEL, 2.000).

Partindo dessas afirmativas, esta pesquisa verificou como os profissionais que trabalham ou
preparam PCD, dentro das empresas, para as vagas disponibilizadas, pensam e percebem os aspectos
socioprofissionais e as competéncias desses profissionais.

Com base nas recentes mudangas apontadas na 4rea de recursos humanos nas empresas € a
obrigatoriedade da lei 8.213, para contratagio de PCD pelas empresas, € preciso averiguar como a

contratacdo e inclusdo dessas pessoas vem sendo realizadas.

5.3. Instrumento de Pesquisa

Como ja falado, foi composto, a partir do referencial teérico sobre o assunto apresentado, o
questionario dividido em quatro partes. A primeira parte apresenta nove questdes que caracterizam os
respondentes e especificam seu historico pessoal contendo o nome da empresa, o tempo que trabalha
na empresa. o cargo ou fungfo que exerce na empresa, o tempo que trabalha com pessoas com
deficiéncia. escolaridade, género, idade, e-mail para contato e a pergunta sobre quais ac¢des o
respondente desenvolve ou desenvolveu com PCD. Para esse item, as opg¢des de respostas sio:
criacio do perfil da vaga, recrutamento, processo seletivo; contratacfo; treinamento inicial,
acompanhamento/integracdo ou outros.

Na segunda parte sdo feitas sete perguntas que investigam informagdes especificas da
empresa no que diz respeito ao setor da atividade desenvolvida pela empresa: (comércio, industria,
construgdo. publico, servigos), tipo de controle aciondrio da empresa (nacional privado, nacional
publico. estrangeiro, controle misto); quantidade de funcionarios com deficiéncia nas empresas:
(menos de 100, mais de 100 ou ndo sei); quando a empresa comegou a contratar PCD ( antes de
2.000. entre 2.000 e 2.005, entre 2006 e 2.011, ap6s 2015 ou ndo sei informar); sobre o salario da

PCD em relagdo as demais pessoas que ocupam o mesmo cargo/fungdo ( igual, menor, maior ou néo
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sei informar); porque a empresa iniciou a contratagdo de pessoas com deficiéncia (para adequar-se
4 legislac@o. lei n. 8213/91, melhorar a imagem da empresa, cumprir a politica interna da empresa,
por outro motivo ou a opgdo que informa que o respondente néo sabe informar); sobre o tempo médio
de permanencia do funcionario PCD ap6s a contratagdo na empresa (1 ano, entre 2 € 5 anos, entre 6
e 10 anos ou nio sei informar).

Na terceira parte foram inseridas frases adaptadas do Inventario de Concepcdes de
Deficiéncia (ICD) utilizadas na pesquisa de Carvalho-Freitas (2005) com o objetivo de verificar a
percepgdo do respondente no que diz respeito a relagdo da pessoa com deficiéncia e a empresa. Cada
frase afirmativa pode ser respondida com sim (S), ndo (N), as vezes (AV) ou ndo sei (NS).

Para Carvalho-Freitas as Concepg¢des de deficiéncia sdo:

“formas de interpretacdo da deficiéncia predominantes ao longo do tempo, que se
caracterizam airavés de matrizes interpretativas que moldaram e legitimaram a distin¢do
das pessoas com deficiéncia tanto na sociedade quanto no trabalho.”

Essas concepedes foram distribuidas, pela autora, na sua pesquisa, em grupos de frases que

constituiram matrizes interpretativas ou paradigmas, caracterizados pela autora como:

“modalidades relativamente estdveis e organizadas de pensamento ancoradas em
concepgdes de homem, mundo e sociedade que organizam a atividade social, reconhecem e
qualifica necessidades e admite formas de satisfazé-las, em fungdo de seus fins”.

Partindo dos paradigmas propostos pela pesquisadora supracitada, denominados por ela de:
espiritual. normalidade, inclusdo e diversidade, foram construidas ou adaptadas frases que compde a
4" parte do questionario utilizado nesta pesquisa. A integra deste questionario esti apresentada no
ANEXO 2 dessa dissertacdo

Apesar do Paradigma Espiritual, onde a interpretagdo da deficiéncia aparece vinculada a um
fendmeno espiritual atribuindo sua origem as questdes metafisicas, e onde a deficiéncia é
considerada uma manifestacdo de desejos ou castigos divinos, ser uma das classificacdes
apresentadas pela autora , ndo foram criadas questdes e ndo sera trabalhado em nossa pesquisa, uma
vez que a Lei de Cotas combate a exclusdo da PCD das empresas.

O paradigma da Normalidade cria padrdes normativos preestabelecidos e que norteiam as
avaliacoes. a deficiéncia € considerada um desvio que necessita apenas de cuidados especiais dos
profissionais de satude e nada mais. As frases a serem avaliadas foram:

e (Questdo 5: Somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de pessoas com deficiéncia

e Questdo 9: As pessoas com de deficiéncia podem assumir atitudes inadequadas na empresa,
provocando situagdes embaragosas

e Questdo 10: As pessoas com deficiéncia sdo mais propensas a se acidentar que as demais

pessoas.
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Questdo 17: As instituices especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas com
deficiéncia que as empresas

Questdo 2: As pessoas com deficiéncia desempenham suas tarefas com menos empenho que
as demais.

Questao 3: As pessoas com deficiéncia devem ser alocadas em vagas criadas para elas.
Questdo 4: As pessoas com deficiéncia sdo mais adequadas em trabalhos repetitivos.

Questdo 14: As pessoas com deficiéncia tem mais dificuldade de trabalhar com o publico.

O paradigma da Inclusdo traz a PCD como uma questdo de responsabilidade social. Seu

pressuposto € de que a sociedade tem que se adequar a todos e incluir as diferengas (SASSAKI.

2008). além de dar credibilidade a existéncia de potencialidades produtivas em pessoas com

deficiéncia e leva-las em conta. Assim as frases associadas a este paradigma a serem avaliados pelos

entrevistados sdo:

Questdo 19: As pessoas com deficiéncia podem desempenhar adequadamente qualquer tipo
de trabalho, desde que modificadas as condigdes de trabalho.

Questdo 8: Contratar pessoas com deficiéncia traz dificuldades de relacionamento interno.
Questdo12: As pessoas com deficiéncia s3o mais comprometidas que os demais funcionarios.
Questdo 15: A maioria das pessoas com deficiéncia s6 estdo empregadas por causa da lei de
cotas.

Questdao 18: O governo esta repassando a responsabilidade do cuidado das pessoas com
deficiéncia para as empresas.

Questdo 20: As pessoas com deficiéncia representam um custo a mais para as empresas.

No paradigma da Diversidade a defini¢do de deficiéncia se materializa quando a diversidade

passa a ser um recurso a ser gerido pelas organizagdes. A inclusdo no trabalho e maior ou menor

adaptacdo da PCD vai depender diretamente da forma como ¢ gerida a diversidade nas organizagdes.

As frases construidas no questionario e associadas a este paradigma sfo:

Questdo 16: As empresas com grande numero de pessoas com deficiéncia sdo menos
competitivas que as demais (questdo 16).

Questdo 11: As pessoas com de deficiéncia sdo mais comprometidas que as demais.

Questdo 13: As pessoas com de deficiéncia sdo mais instaveis no emprego que as demais.
Questdo 6 : A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o clima da empresa.

Questdo 7: Contratar pessoas portadoras de deficiéncia melhora a imagem da empresa

Questdo 1: O fato de ter pessoas com deficiéncia trabalhando na empresa aumenta a vantagem

competitiva.
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Finalizando o questionério foi feita uma solicitagdo para que os respondentes colocassem
Jivremente observagdes pertinentes ao tema, que gostariam de acrescentar, relacionadas a sua pratica

profissional. Esta solicitagdo constitui a 4° parte do questiondrio.

5.4. Coleta de dados

A coleta de dados ocorreu através de abordagem direta, em dias e horarios agendados ou por
e-mail enviado e respondido pelos os profissionais.

Foram enviados 82 e-mails obtidos através da lista de participantes da FEAI (Férum Estadual
de Acdo Inclusiva). Este forum realizou-se mensamente durante o ano de 2018, no Rio de Janeiro
em sedes oferecidas por voluntarios que trabalham em diversos setores da sociedade civil, e que
participaram das reunides durante o ano. O objetivo dos encontros, como o proprio nome diz era
discutir e encontrar solugdes para a PCD em vdrios setores da vida em sociedade, principalmente na
vida do trabalho. Do total de e-mails enviados foram obtidas 28 respostas via internet de profissionais
que trabalhavam no setor de Recursos Humanos de empresas, ONGs ou institui¢des ligadas a
promo¢do da inclusdo de PCD na sociedade, situadas no municipio do Rio de Janeiro. Destas
respostas. 11 respondentes disseram que ndo tinham condigdes de responder ao questiondrio por
desconhecimento dos conteudos apresentados (4), por questdes de sigilo das empresas onde
trabalham (6) e 1 por ndo concordar com o questionario. Os demais 17 responderam ao questionario
via internet. 5 questionarios foram respondidos através de encontro marcado com profissionais que se
enquadravam no perfil da amostra e que nfo pertenciam ao grupo da FEAI, totalizando 22

profissionais.

5.5. - Caracterizacdo da Amostra

A pesquisa foi realizada com 22 (vinte e duas) pessoas com experiéncia profissional na
contratagdo de PCD. Nesse grupo tem-se: 2 diretores, 6 gestores, 2 profissionais de setores
estratégicos nas empresas onde trabalham, 8 profissionais do setor de recursos humanos das empresas
contratantes e 4 profissionais de empresas terceirizadas que selecionam e treinam PCD para serem
inseridos em vagas oferecidas por empresas contratantes.

Em relacdo ao tempo de trabalho nas empresas atuais em que os respondentes estdo
trabalhando. tem-se: 2 profissionais com menos de 6 meses, 4 profissionais com até 1 ano de
trabalho. 4 com até 2 anos de empresa, 4 pessoas entre 4 e 6 anos nas empresas, 2 profissionais com
10 anos de empresa, 1 com 12 anos, 1 com 17 anos , 1 com 20 anos, e finalizando, profissionais com

24,25 ¢ 32 anos de empresa, respectivamente.
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Gratico 1: Tempo de trabalho dos respondentes nas empresas atuais
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Fonte: Dados da Pesquisa

Em relagdo ao tempo de convivéncia dos respondentes com PCD no ambiente de trabalho,
ndo necessariamente nas empresas que trabalham atualmente tem-se: 4 pessoas com menos de 1 ano
de convivéncia com PCD; 4 pessoas com tempo entre 1 e seis anos; 6 pessoas com convivéncia com
PCD como colaborador no trabalho, entre 6 e 10 anos; 4 pessoas entre 10 e 20 anos de trabalho junto
a PCD e por fim 4 pessoas com mais de 20 anos de experiéncia de trabalho com pessoas com
deficiéncia na empresa. Portanto, na amostra da pesquisa temos uma populagio de mais de 60% com

experiéncia de mais de seis anos de convivéncia com PCD no ambiente corporativo.

Grdfico 2: Tempo de convivéncia no trabalho com PCD
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Fonte: Dados da Pesquisa

Em relacdo a escolaridade dos respondentes tem-se 11 pessoas com graduagdes que
englobam: psicologia (1), assisténcia social (1), administra¢io (4), pedagogia (1), recursos humanos
(5) e contabilidade (1). Especialistas com pos-graduacdo sdo seis, dois mestres ¢ um doutor em
administragdo. Além disso, temos respondentes de nivel médio técnico em administragdo (1) e

recursos humanos (1).
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Gratico 3: Escolaridade dos respondentes
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Na populacéo da pesquisa tem-se 17 respondentes do sexo feminino e 5 do sexo masculino.
Em relagio a faixa etaria tem-se: 2 pessoas entre 20 e 30 anos; 9 pessoas entre 30 ¢ 40 anos; 4
pessoas entre 40 e 50 anos e 7 pessoas acima de 50 anos.

Dos 22 entrevistados sete declararam trabalhar com criagdo do perfil da vaga para PCD, 8
declararam ter experiéncia com recrutamento de PCD, 10 participam ou ja participaram como
selecionadores de PCD para empresas, 10 respondentes participam ou participaram do processo de
contratagdo de PCD nas empresas onde atuaram como terceirizados, gestores ou funcionarios do RH.
Seis declararam ter experiéncia com treinamento inicial dos PCs nas empresas.

Em relagdo ao acompanhamento e a integracdo das pessoas com deficiéncia nas empresas,
tem-se 12 respondentes que afirmaram desenvolver, ou j& terem desenvolvido essas a¢Bes incluem
aspectos de diferentes, como as apresentadas no grafico 4. |

Gréfico 4: Acdes desenvolvidas pelos respondentes
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Fonte: Dados da Pesquisa
Das empresas onde os respondentes trabalham 3 séo da drea do comércio, 2 da drea industrial,
5 do setor publico, 8 oferecem prestacdo de servigos diversos e 6 ndo estdo em nenhuma das areas

citadas.
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Grafico5: Setor de atividade das empresas respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo ao controle acionario tem-se 14 empresas nacionais privadas, 5 nacionais

publicas. 1 de capital estrangeiro e duas de controle misto.

Grafico 6: Controle Aciondrio das empresas respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa
Em relagdo ao numero de funciondrios totais nas empresas, tem-se entdo estas 3 deveriam ser

com menos de 100 funciondarios e 19 com mais de 100.
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Grafico 7: Quantidade total de funcionarios
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Em relagdo ao nimero de PCD tem-se uma empresa com 1 funcionario PCD, trés com 10
PCD. 4 com 20 PCD, 2 com 30 funcionarios PCDs, uma com 85 PCD e 1 com mais de 100 PCDs.
Seis respondentes ndo souberam quantificar os funciondrios com deficiéncia na empresa. Além disso,
também temos dois respondentes que declaram que as empresas onde trabalham predominantemente

‘ de pessoas com deficiéncias ou de populagdo considerada “minoria”.

Quando perguntado sobre desde quando a empresa contrata PCD, oito empresas responderam

que contratam desde antes do ano 2000, quatro que comegaram a contratagdo entre 2000 e 2005. 4

entrevistados declararam contratar PCD desde 2015 e seis declarantes que ndo souberam informar.

Grafico 8 : Inicio de contratagdo de PCD
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Fonte: Dados da pesquisa
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km relacdo a questido salarial foi perguntado se a remuneragdo da PCD em relagio aos demais
funcionarios da empresa era igual, maior ou menor. A resposta para 14 dos 22 respondentes foi que
os salarios na sua empresa sdo equivalentes. Dois informaram que os saldrios para PCD sdo menores
e quatro ndo souberam informar. Na parte livre, posterior ao questiondario, foi complementado por 2
respondentes que quando citaram que os salarios das pessoas com deficiéncia eram menores, na
verdade a questdo € que as vagas reservadas para PCD sdo frequentemente as de menor remuneragéo,
mesmo que o profissional com deficiéncia apresente escolaridade, formag#o profissional diferenciada
e superior ao cargo oferecido. Por exemplo, pode haver uma advogado ou administrador formado,
porém se a vaga oferecida ¢ para auxiliar administrativo, esse funciondrio nfio pode ser encaminhado

para outra vaga.
Grafico 9: Remuneragéo dos PCD
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Fonte: Dados da pesquisa
Na tltima pergunta da segunda parte, “por que motivo a empresa iniciou a contratagio de
pessoas com deficiéncia?* as respostas obtidas mostraram que das 22 empresas, 14 iniciaram a

contratacdo para adequar-se a legislagdo. A distribui¢do encontra-se apresentada no grafico 10.

GRAFICO 10: Motivo inicial para contratagéio
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5.6.- Apresentagdo e Andlise das respostas as perguntas da 3* parte do questionario

As frases apresentadas na 3% parte do questionario representam postulados dos paradigmas
elaborados por Carvalho-Freitas (2009) para caracterizar como a sociedade, as institui¢des e as
pessoas pensam a respeito do conceito de deficiéncia e de uma PCD. Ao obterem-se percentuais
positivos em determinadas respostas, pode-se observar como os profissionais que responderam a
pesquisa. se colocam frente 4 empregabilidade da PCD, isto é, em que paradigma do conceito de
deficiéncia aquele profissional e possivelmente, a empresa onde trabalha se colocam. Em certos
momentos. ha consondncia entre o que o profissional afirma e o que é postulado pela empresa, seja
de forma tacita ou explicita, em outros momentos, foi demonstrado que ndo. Cria-se entdo um
paralelo de forcas que por vezes, beneficiard o funcionario PCD, ou prejudicara sua evolugdo
profissional por falta de sinergia entre os processos de gestio de pessoas da empresa e acdes
individualizadas.

Na parte da pesquisa onde ¢ dada a liberdade para que o respondente acrescente informagdes
que achar necessarias, muitas informagdes importantes foram apresentadas, contendo casos que
mostram na pratica do dia a dia a complexidade da efetivagéo do processo de integragéio da PCD nas
empresas.

No paradigma da Normalidade, onde ha padrdes normativos preestabelecidos que norteiam
as avaliacdes onde a deficiéncia € considerada como um desvio que necessita apenas de cuidados
especiais dos profissionais de satide e nada mais, isto € , considera a PCD apta a exercer apenas o0s
cargos formatados para ela, a adesdo dos respondentes ficou em 45% (tabela 2). Isto significa dizer
também que os respondentes consideram que somente alguns setores sdo adequados para o trabalho
com PCD ou que apenas a pessoa com aquele tipo de deficiéncia poderd ser contratada “para aquele
setor ou vaga. Isso evidentemente engessa todo o processo de recrutamento, sele¢fo e contratagdo.
41% responderam que ndo ha a necessidade de existirem setores especificos para a alocagdo de PCD
na empresa, considerando que o funcionario PCD pode ser alocado em setores diversos € vagas sem
perfil formatado para PCD. Os 9% que responderam “as vezes”, consideram que dependendo do
setor e da complexidade da vaga. Pode haver essa especificidade, porém ndo deve ser a diretriz de
contratacfio principal da empresa. 5% ndo souberam opinar sobre essa questao.

Na questdo sobre se a PCD podem assumir atitudes inadequadas na empresa provocando
situagdes embaracosas, a pesquisa apontou 18% para sim, 32% para ndo, 9% para as vezes e 5% para
nio sei. A PCD esta sujeita a provocar ou se envolver em situagdes embaragosas tanto quanto

qualquer outra pessoa. O fato de considerar-se previamente que isto € passivel de acontecer com
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qualquer PCD se encaixam no paradigma da Normalidade onde o preconceito € a forma mais comum
de caracterizacio.

Na pergunta sobre se as pessoas com deficiéncia sdo mais propensas a se acidentarem que 0s
demais funcionarios da empresa, 23% de respostas foram positivas, 55% de respostas negativas, 14%
caracterizando que em algumas situac¢des isso pode acontecer € 9% que ndo sabem responder. Esse
quantitativo de respostas negativas demonstra adesio ao paradigma da inclus@o onde a institui¢io e o
ambiente que recebe a PCD devem responsabilizar-se por sua seguranga e acessibilidade tanto quanto
de qualquer outro funcionario e que, caso acontegam acidentes, esses sdo inerentes ao fato de ser uma
PCD.

Ao questionar se as instituigdes especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas com
deficiéncia do que a empresa obteve-se 45% de respostas afirmativas, 27% de respostas negativas,
14% de respostas “as vezes” e 9% ndo souberam responder. Claramente o paradigma caracterizado
nesta resposta foi o da Normalidade, pois ¢ justamente esse 0 modo de pensar dos que ainda tem
duvidas a respeito da importancia da PCD estar incluida em ambientes que promovam a diversidade.
Essa forma de proteger/excluir a PCD da sociedade vem sendo combatida desde que o paradigma de
Inclusdo iniciou.

Em relacdo ao fato de as pessoas com deficiéncia desempenharem suas tarefas com menos
empenho que as demais, 5% responderam afirmativamente, 73% negativamente, 18% as vezes e 9%
ndo soube responder. Vé-se ai claramente a confianga e as experiéncias positivas apresentadas pelos
profissionais que ja trabalharam com PCD, além da inexisténcia de preconceito.

Em relagcdo ao fato da PCD ser alocada em vagas criadas para elas, obtiveram-se 27% de
respostas afirmativas, 55% de respostas negativas, 18% de respostas afirmando que as vézes e
nenhuma resposta “nédo sei”. O fato de se ter vagas criadas exclusivamente para PCD em algumas
empresas pode significar uma desqualificagdo do funcionario PCD. Em algumas empresas apenas
encontram-se cargos como auxiliar de servigos gerais ou auxiliar administrativo relacionado a vaga
de PCD. Essa atitude n3o leva em consideragdo as habilidades, competéncias e qualificagdes
profissionais do candidato para outras vagas, formatando a possibilidade de excluséo.

Ao questionamento do fato das pessoas com deficiéncia serem mais adequadas em trabalhos
repetitivos, encontraram-se 18% de respostas afirmativas, 27% de respostas negativas e 45%
caracterizando que as vezes essa estratégia seria mais adequada. Ainda nesta questdo, 9% néo
souberam responder. Esse ¢ um dos grandes preconceitos relacionados a PCD, desde o inicio da
inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, por volta do ano 2000 (Pastore, 2.000),
que generalizava uma caracteristica que podia ser encontrada em apenas uma parcela das PCD, ou

ndo. Pesquisas mais recente podem confirmar ou negar tal afirmativa.
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Quando se questionou se a PCD tem mais dificuldade de trabalhar com o publico que os
demais funciondrios da empresa, a pesquisa apontou 14% sim, 32% ndo, 50% “as vezes” e 5% nio
sabe responder. Esse quantitativo demonstra que a metade dos respondentes entendeu que a PCD,
como qualquer outra pessoa, precisa estar livre de rétulos. E preciso que se conhegam as
potencialidades, habilidades e possiblidades da PCD na sua individualidade para que se possa afirmar
que esse ou aquele item do perfil da vaga deve ser evitado ou eliminado da vaga oferecida para a
PCD.

Para o paradigma da Inclusdo onde a pessoa com deficiéncia passa a ser vista também como
uma questdo de responsabilidade social, o pressuposto principal é de que a sociedade tem que se
adequar a todos e incluir as diferengas (SASSAKI. 2008), além de dar credibilidade a existéncia das
potencialidades produtivas das pessoas supostamente pertencentes a grupos considerados “minorias”,
incluinde a PCD. Assim, na pergunta se as pessoas com deficiéncia podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho, desde que modificadas as condigdes de trabalho,
obtiveram-se 86% de percentual afirmativo, 0% de percentual negativo, 9% de respostas “as vezes” e
5% de respostas onde o respondente afirmou nfo saber, isto significa dizer que nfo € necessario
formatar nenhuma vaga e sim adaptar a existente & necessidade de acessibilidade da pessoa com
deficiéncia.

Ao questionar se o fato de contratar pessoas com deficiéncia traz dificuldades de
relacionamento interno na empresa, obtiveram-se 5% de respostas afirmativas, 77% de respostas
negativas. 14% de que as vezes podem trazer dificuldade de relacionamento e 5% ndo souberam
responder. Esse resultado demonstra resultados produtivos na contratagdo de PCD.

Na afirmativa da PCD ser mais comprometidas que os demais funcionrios na empresa,
obtiveram-se 14% de respostas afirmativas, 27% de respostas negativas e 59% afirmando que “as
vezes™ isso pode acontecer. Nenhuma resposta para o item “nfio sei”.'As respostas demonstraram que
0 lato de a pessoa ter uma deficiéncia ndo necessariamente significa que ela deva ser mais
comprometida ou mais grata que os demais funcionérios.

No que diz respeito a lei de cotas, uma davida sempre estd presente em relagio a
empregabilidade da PCD: o fato da maioria das PCD s6 estarem empregadas, ou receberem ofertas
de empregos, por causa da lei de cotas. A pesquisa revelou que 77% dos respondentes disseram sim,
9% disseram que ndo, 14% disseram as vezes e nenhuma resposta acusou ndo sei. Conclui-se entio
que a Lei ainda € necessaria da forma como se apresenta atualmente, pois a revogacio dela implicaria
em redugdo das ofertas de emprego para a PCD, segundo esta pesquisa.

Isto remete a questdo de o governo estar repassando a responsabilidade do cuidado das

pessoas com deficiéncia para as empresas onde 45% disseram sim, 27% disseram ndo, 14%

68




responderam as vezes e 9% disseram ndo saber responder. Isso significa dizer que o governo seria o
principal ou Gnico responsavel pela inclusdo da PCD na sociedade. Esse ¢ o olhar do paradigma da
Normalidade, onde a caridade € a base do atendimento a PCD. Para evoluir para o paradigma da
Inclusdo ¢ necessario verificar que todas as institui¢des sejam publicas ou privadas, responsaveis em
oferecer oportunidades de socializagdo, lazer, satde, educagdo ou trabalho, cada uma dentro do seu
setor. estejam preparadas para as adaptagdes necessarias a plena adaptagdo da PCD,

Na questdo referente as pessoas com deficiéncia representarem um custo a mais para as
empresas. obtiveram-se os seguintes resultados: 5% sim, 91% ndo, 0% as vezes e 5% ndo souberam
responder. Essa resposta reflete a visdo do paradigma da Diversidade onde todos tem um valor real .
na produtividade da empresa e onde a defini¢do de deficiéncia se materializa uma vez que a
diversidade passa a ser um recurso a ser gerido pelas organizagdes e a inclusdio no trabalho depende
diretamente da maior ou menor adaptacéo da PCD, além de depender diretamente da forma como é
gerida a diversidade nas organizagdes, temos 6 questdes com os resultados demonstrados a seguir.

Em relagdo as empresas com grande nimero de pessoas com deficiéncia serem menos
competitivas que as demais, obtiveram-se 9% para sim, 68% para ndo, 9% para as vezes e 14% ndo
souberam responder. Esse resultado aponta, mais uma vez, para a constatagdo de experiéncias
positivas para a evolugdo em relagdo a inser¢do da PCD no mercado de trabalho.

Sobre se a PCD ser mais comprometida que as demais, obtiveram-se 5% que afirmam que
sim. 41% afirmaram ndo, 55% afirmaram que isso pode acontecer as vezes e nenhuma se absteve a
responder. Mais uma vez a visdo humanista prevaleceu, onde as pessoas sdo vistas com a
possibilidade das imperfei¢cdes ou talentos diferenciados, independentemente de pertencerem a um
grupo com denominagdo caracteristica, no caso: PCD. |

No questionamento sobre a PCD ser mais instavel no emprego que as demais, as respostas
apresentadas apontam para 32% sim, 45% ndo, 9% as vezes e 14% n#o sabiam responder. Uma
pequena vantagem para o “ndo”, significa uma incerteza em relagfo a essa questdo, e que estd
associada a especificidade da condi¢do humana. Cada respondente tem suas proprias experiéncias
particulares.

Quando questionada se a convivéncia com PCD melhora o clima da empresa, obtiveram-se
68% de respostas afirmativas, 14% de respostas negativas e 0 mesmo numero (14%) de respostas as
vezes. Nao souberam responder 5% dos respondentes. Nesta questdo a efetiva predominincia da
afirmacao de que a PCD presente na equipe de trabalho melhora o clima organizacional refor¢a o fato
da necessidade da integragdo e do olhar sobre a diversidade de forma positiva e agregadora de valor

para a empresa.
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Continuando a linha de investigacdo ligada ao Paradigma da Diversidade, questiona-

S€ se

pntratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da empresa. Para essa questdio, obtiveram-se
3% de respostas positivas, 14% de respostas negativas, 9% de respostas as vezes e 5% de respostas
Hil) sei.

Ja para o fato de se ter pessoas com deficiéncia trabalhando na empresa aumenta a vantagem
pmpetitiva. 36% responderam “sim”, 50% “ndo”, 5% “as vezes” e 9% “ndo sei”. Ao comparar esta
sposta com as anteriores, parece nio sincronizarem, pois, se contratar PCD melhora a imagem da
mpresa ¢ melhora o clima organizacional, consequentemente deveria acusar o aumento da vantagem
pmpetitiva.

Finalizando o questiondrio foram colocadas linhas em branco e o convite para que os
gspondentes colocassem livremente alguma observagio que gostariam de acrescentar. Surgiram

sontetidos importantes vindos das experiéncias particulares, que serfio apresentados a seguir sem

evelar o nome da empresa ou a identidade do respondente.

Em relagdo a questdo nove que pergunta se as pessoas com deficiéncia podem assumir

atitudes inadequadas na empresa, provocando situagdes embaracosas, um dos respondentes apos

issinalar a resposta néio, complementou afirmando que dependeria do fato de a empresa se adaptar as

iecessidades dos funcionarios com deficiéncia, sejam elas de acessibilidade do ambiente ou dos

nateriais e equipamentos. Isto €, cumprido as exigéncias legais de adaptagdes na integra.

Na questdo quinze (15) onde se fala sobre a maioria de PCD estarem empregadas por causa
ei de cotas (lei 8213/91), apos responder sim, o respondente afirma que essa € a Unica garantia da
‘mpregabilidade da pessoa com deficiéncia, sem ela a possibilidade de empregarem-se pessoas com
leficiéncia seria menor.

Outra observagdo feita por um respondente exemplificou o fato de a empresa ter contatado

“complicada™ por ndo haver comunicagdo entre eles e os
Wvintes. Além disso, especificaram vagas fixas para PCD, como serventes, agentes de limpeza e de
SQuranca e as vezes apareciam pessoas que apesar de apresentarem alguma deficiéncia tinham outra
Apacitacio, formagdo superior ou apresentavam deficiéncia incompativel com as exigéncias do
1120. A consequéncia era que essas pessoas ficavam pouco tempo e logo pediam para sair,
racterizando uma alta rotatividade.

Outro respondente apresentou o fato de tudo ser relativo em relagfio as potencialidades,

USSibilidades e caracteristicas relativas aos funcionarios com deficiéncia. Semelhante a essa

4¢30. outro respondente enfatizou que rotular qualquer coisa em relagdo as pessoas com
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jciéncia € preconceito ou radicalismo. Pois assim como qualquer outra pessoa, uns agregam e
ros NA0. UNs promovem a integragdo e outros ndo, uns evoluem e outros nio.

Segundo um respondente com mais de 10 anos de convivéncia com funciondrios com
ficiéncia na sua empresa, o clima organizacional obteve grande melhora, apos a contratacio do
p. mesmo faltando interpretes e/ou mediadores na empresa.

Além da resposta afirmativa sobre a importancia da lei de cotas, dois respondentes afirmaram
e infelizmente sem essa lei nenhum deficiente, principalmente os mais severos, teriam a chance de
ndidatar-se a uma vaga de emprego.

Um respondente foi categérico em afirmar que “havia um ambiente hostil em relagdo as
gsoas com deficiéncia na empresa”. Outro respondente afirmou que muito se comentava na
ppresa que a reserva de vagas para PCD seria uma injustica frente a instabilidade e a falta de vagas
sentadas pelo mercado de trabalho de modo geral. Outro ainda, comentou que nas varias
npresas onde trabalhou, havia vagas especificas para PCD com saldrios abaixo da média do
ercado. Por fim, outro comentario afirma que no setor da indtstria vem aumentando a terceirizagdo
que sdo cada vez mais raras as contratagdes de PCD, uma vez que vem diminuindo o quantitativo
» funcionarios contratados pelo setor e aumentando a margem de terceirizados. Sete dos 22
spondentes falaram sobre haver mais vagas para PCD que candidatos com o perfil para preencher
vagas. e por isso, permaneciam em aberto por muito tempo.

A pesquisa constatou que ainda ha que se caminhar para que a PCD tenha reais oportunidades
: crescimento profissional. O paradigma da Inclusdo ainda esta presente na caracterizagdo do

nceito de deficiéncia onde a PCD deve ajustar-se as condigdes oferecidas pela empresa.

licadas de forma natural pela maioria das empresas. Observou-se que o cumprimento da lei, apos o
icio da fiscalizagdo, vem sendo o unico fator motivacional para a reserva de vagas e contratacio da
CD pelas empresas. O paradigma da Diversidade, visdo que estabelece a possibilidade de vantagens
Mpetitivas na contratagdo de equipes multiculturais e de grupos heterogéneos, ainda é, em grande
e das empresas, uma utopia, apesar da pesquisa observar certa evolugdo em determinadas

Irmativas em relagdo a produtividade e possibilidade da PCD nas empresas.
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6. CONCLUSOES

A realizagdo desta pesquisa permitiu verificar como os profissionais da area de recursos
qmanos € 0s gestores tém percebido e constatado a atuagdo dos funcionarios com deficiéncia nas
qas organizagoes. A Lei de Cotas ( Lei 8.213/91) foi promulgada no Brasil para resgatar o direito a
da digna e produtiva da PCD (BRASIL,2015) e obriga as empresas com mais de 100 funcionarios a
servarem de 2% a 5% das vagas de seu quadro de efetivos para essas pessoas, porém, essa
xigéncia da contratagdo ndo garantiu essa realidade e s6 comecou a acontecer efetivamente apos o
nicio da efetiva fiscaliza¢do da lei, pelo ministério publico em 2015.

Segundo os dados da Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS) feitas em 2015, 403.2
nil PCD encontravam-se contratadas, isto €, trabalhando formalmente em alguma empresa. Para o
“ENSO de 2010, publicado em 2012, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) quase
4% da populagdo brasileira é composta por pessoas que possuem algum tipo de deficiéncia, em
iferentes graus, o que corresponde ha 45 milhdes de Pessoas com Deficiéncia. Ainda segundo o
RAIS. divulgada pelo Ministério do Trabalho em 2015, 403,2 mil pessoas com deficiéncia atuam
ormalmente no mercado de trabalho, correspondendo a um percentual de 0,84% do total dos
iinculos empregaticios. Assim, observa-se o aumento progressivo da participagio das pessoas com
eficiéncia nos ultimos anos: 0,77%, em 2014, e 0,73% em 2013. Isso se deve ao aumento das acdes
romovidas pelos orgdos responsaveis pela sensibilizagfio e fiscalizacdo da inser¢do da PCD no
mercado de trabalho. Segundo o Ministério Publico do Trabalho (MPT) em 2017 foram mais de 4.5
nil autuagdes e a participagdo dessa populagdo no mercado de trabalho vem aumentando, em 2015 o
imero de empregos nesta area cresceu 5,75% em relacdo ao ano de 2014 (RAIS).

A partir dessa nova realidade, a visdo sobre as habilidades e competéncias da PCD foi
olocada a prova, uma vez que as organizagdes passaram a lidar com a contratagdo e efetivagio do
uncionario PCD.

Conforme relatado na introducéo dessa dissertagdo, a inser¢do da PCD no mercado de
abalho ¢ um processo complexo, que para ser realizado de forma satisfatoria e efetiva, necessita de
1d equipe multidisciplinar e de profissionais que conhecam a realidade da PCD e suas
Pecificidades, caso contrdrio, a contratagdo € realizada, porém, a rotatividade de funcionarios &
fande. além de ndo se efetivar a integragdo do funcionario.

Acreditar no potencial do futuro candidato para preencher a vaga oferecida pela empresa,
Nda esta uma PCD e adequar a empresa para receber esse funcionario, parte sempre da crenga de

S aspectos envolvidos. Esse conjunto de crencas retrata a maneira como a sociedade define e
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rojeta suas expectativas sobre uma pessoa com deficiéncia. Carvalho-Freitas (2007) em seu trabalho
Lresenta os paradigmas que nortearam as perguntas do questionario dessa pesquisa, com o objetivo
‘ identificar a aderéncia a alguns deles, dos profissionais das empresas que contratam e lidam
jiretamente com profissionais PCD nas suas empresas.

| Assim. o questionario foi elaborado partindo de pressupostos amparados em conceitos que
ystentam os paradigmas da Normalidade, da Inclusdo e da Diversidade, conforme definidos pela
pesquisadora supracitada. Esse questionario, aplicado a uma amostra reduzida permitiu obter um
onjunto de respostas que qualificam a amostra tratada. A anélise dos resultados obtidos na pesquisa
lemonstrou que os trés paradigmas ainda convivem de forma equilibrada na caracterizagio do
sonceito de deficiéncia dos gestores e funciondrios entrevistados, concordando, assim com as
esquisas de Carvalho-Freitas.

Constatou-se que o paradigma da Diversidade vem evoluindo, embora questdes ligadas ao
paradigma da Normalidade ainda se fazem presentes no pensamento das pessoas que trabalham com
RPCD.

A convivéncia com esses profissionais (PCD) no ambiente corporativo, a melhora do clima e
__: imagem da empresa e a afirmativa, pela maior parte dos respondentes, de que essas estdo aptas a
lesempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que realizadas as adequagdes
lecessarias no ambiente e nos equipamentos de trabalho, demonstra uma evolugfo no entendimento
obre a inser¢do e contratagdo da PCD no ambiente organizacional.

Ha um equilibrio na visdo dos respondentes de que somente alguns cargos e setores
specificos sdo adequados para o trabalho da PCD. Isto significa que ha empresas e profissionais que
creditam que adequar a vaga em aberto da empresa ao profissional com deficiéncia é a forma mais
licaz de contratagdo. Outras, no entanto, acreditam que devem contratar o profissional com
eficiéncia e inseri-lo posteriormente em uma vaga, adequando as necessidades. Nessa mesma
lestdo. a opgdo “as vezes” demonstraria a disponibilidade ¢ o entendimento da empresa e do
fofissional que contrata, de que pessoas com diagndsticos iguais podem exercer cargos diferentes,
M setores diferentes, de acordo com suas capacidades e competéncias, caracterizando uma visio
imanizada de contratacéo.

Ao se considerar que pessoas com deficiéncia sdo pessoas sujeitas a emogdes e agdes
Tenciadas em diferentes contextos, como qualquer outra pessoa, fica clara a presen¢a do
radioma da Inclusio que determina comportamentos e expectativas padronizadas quando na forte
Esenca de respostas sim ou ndo. J4 nas respostas “as vezes” demonstra-se o aspecto humanizado do

14 sobre o conceito de deficiéncia.
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Sabendo-se que as respostas foram dadas por pessoas que ja convivem ha mais de um ano
om PCD no ambiente de trabalho e trazem a experiéncia vivida para o questiondrio, podemos
oncluir que a “desrotulagéo™ da PCD ¢ fato, ndo devendo sofrer prejulgamentos e muito menos
econceito que inviabilizem as oportunidades de ingresso ao mercado de trabalho.

Do trabalho realizado pode-se verificar que o paradigma da Diversidade vem se
stabelecendo e derrubando a visdo de pensamentos preconcebidos a respeito da PCD como os
stulos e estigmas, que anteriormente configuravam a realidade das PCD na vida do trabalho.

Pode-se concluir, através das respostas obtidas que essa parcela da populagdo sé estd
mpregada formalmente nas empresas devido a Lei de Cotas, e que segundo as respostas de alguns
yrofissionais entrevistados a exigéncia € fator decisério para esta realidade. Posto isso, ainda ndo é
po de revdgar a lei de Cotas em nossa sociedade, com o risco de reduzir drasticamente a oferta de
iagas para PCD no mercado de trabalho.

Apesar do tamanho reduzido da amostra levantada de 22 pessoas que trabalharam em
empresas localizadas mo municipio do Rio de Janeiro, acredita-se que a tendéncia das respostas se
epetirem em amostras maiores, € que contemplem empresas de diversas regides do pais & forte,
endo em vista que as respostas foram obtidas de pessoas que trabalham no setor de RH e de gerentes

som experiéncia de trabalho com PCD.

b.1.Sugestio para futuras pesquisas

Como sugestdo para futuras a serem desenvolvidas sobre o tema tem-se a verificagdo da
lacdo entre o conhecimento sobre o tema deficiéncia, 0 comportamento e a atuagfio positivista dos
lofissionais do setor de recursos humanos e demais profissionais (incluindo os gestores) e 0 sucesso
0 processo da contratagdo e efetivagdo do profissional PCD na organizag¢io. Outro estudo a ser
alizado poderia ser o da verificagdo do indice de rotatividade dessa populagdo, suas causas e
dnsequéncias. Dando énfase as inadequagdes de acessibilidade ou a formatagio de vagas
ldequadas. Finalmente uma pesquisa plenamente direcionada as expectativas das PCD em relagfo a
4 tota] e efetiva possibilidade de empregabilidade no mercado de trabalho em empresas brasileiras,

Mbém ¢ recomendada.
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ANEXOS

Anexo |

LEI N° 8.213, DE 24 DE JULHO DE 1991.

Subsecao ll
Da Habilitagdo e da Reabilitagdao Profissional

Art. 89. A habilitagdo e a reabilitagdo profissional e social deverdo proporcionar ao beneficiario
ANEXO lincapacitado parcial ou totalmente para o trabalho, e as pessoas portadoras de deficiéncia, os

meios para a (re)educagéo e de (re)adaptagédo profissional e social indicados para participar do mercado de

trabalho e do contexto em que vive.
Paragrafo tnico. A reabilitac&o profissional compreende:

a) o fornecimento de aparelho de protese, ortese e instrumentos de auxilio para locomogéo quando a
perda ou reducao da capacidade funcional puder ser atenuada por seu uso e dos equipamentos necessarios

a habilitagdo e reabilitagdo social e profissional;

b) a reparacao ou a substituicdo dos aparelhos mencionados no inciso anterior, desgastados pelo uso

normal ou por ocorréncia estranha a vontade do beneficiario;
c) o transporte do acidentado do trabalho, quando necessario.

Art. 90. A prestagéo de que trata o artigo anterior & devida em carater obrigatério aos segurados,
inclusive aposentados e, na medida das possibilidades do 6rgéd da Previdéncia Social, aos seus

dependentes.
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Art. 91. Sera concedido, no caso de habilitagdo e reabilitagdo profissional, auxilio para tratamento ou

exame fora do domicilio do beneficiario, conforme dispuser o Regulamento.

Art. 92. Concluido o processo de habilitagdo ou reabilitagdo social e profissional, a Previdéncia Social
emitira certificado individual, indicando as atividades que poderdo ser exercidas pelo beneficiario, nada

impedindo que este exerga outra atividade para a qual se capacitar.

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% (dois por
cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de
deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporgéo:

| - até 200 eMPregados..........ccooiiiiiiiiiiee s 2%,;
I1=d8 207 @ 500, ..ottt e 3%;
- de 501 @ 1.000. .. it 4%;
IV -de 1.001 em diante. ........oocoiiiiiiiieeee e 5%.
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Anexo I1

Tabela I - Resultado Em Numeros Das Respostas “Sim”, “Néo “, “As Vezes” E N#o Sei” Das

Perguntas Do Questionario

Questdes S N Av Ns

1 8 11 2

2 1 16 4 1

3 6 12 4 0

4 4 6 10 2

= 5 10 9 2 1
6 15 3 3 1

7 16 3 2 1

8 1 17 3 1

9 4 7 9 2

10 5 12 3 2

11 1 9 12 0

12 3 6 13 0

13 7 10 2 3

14 3 7 11 1

15 17 2 3 0

16 2 15 2 3

17 10 6 3 2

18 8 7 4 3

19 19 0 2 1

oo
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20

20

Tabela 2 - Resultado Em Percentual Das Respostas “Sim”, “Nao “, “As Vezes” E Nio Sei” Das

Perguntas Do Questionario .

Av Ns
1 36% 50% 5% 9%
2 5% 73% 18% 5%
3 27% 55% 18% 0%
4 18% 27% 45% 9%
5 45% 41% 9% 5%
6 68% 14% 14% 5%
7 73% 14% 9% 5%
8 5% 77% 14% 5%
9 18% 32% 41% 9%
10 23% 55% 14% 9%
11 5% 41% 55% 0%
12 14% 27% 59% 0%
13 32% 45% 9% 14%
14 14% 32% 50% 5%
15 77% 9% 14% 0%
16 9% 68% 9% 14%
17 45% 27% 14% 9%
18 36% 32% 18% 14%
19 86% 0% 9% 5%
20 5% 91% 0% 5%
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Anexo -3

Questionario Aplicado

Parte A - Caracterizacio do Respondente.

—

Nome da empresa:

3

Tempo de trabalho na empresa:

|8

Cargo/fun¢do atual na empresa

5

Tempo que vocé trabalha com pessoas com deficiéncia:

5. Escolaridade:

( ) Técnico em Administracio ( ) Graduacdo em Administra¢io
( ) Mestrado
( ) outros

6. Género: ()M ()F () outros

7. Tdade;

8. Email para contato:

9. Quais agOes que vocé desenvolve na empresa em relagdo a Pessoas com Deficiéncia?

() criagdo do perfil da vaga; () recrutamento; () processo seletivo;
() contratagdo; () treinamento inicial () acompanhamento/integragio
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Parte B - Informacdes Sobre A Empresa

1. Setor de atividade da empresa:

() Comércio ( ) Industria ( ) Construgdo ( ) Publico ( ) Servigos ( ) Outros
2.Controle acionario da empresa

( ) nacional privado ( ) nacional publico ( ) estrangeiro ( ) controle misto
3.Quantidade de funciondrios da empresa ?

( ) menos de 100 ( ) maisde 100
4. Quantidade de pessoas com deficiéncia na empresa?

() () ndo sei informar

5. Quando a empresa comegou a contratar pessoas com deficiéncia?

( )antes de 2.000

( )entre 2.000 e 2.005

() entre 2006 € 2.011 ( ) apds 2015
( ) nfo sel informar

6. O salario das pessoas com deficiéncia em relagfo as demais pessoas que ocupam 0 mesmo
cargo/fun¢ao

( )Igual ( )Menor ( )Maior ( ) Nio seiinformar

7. A empresa iniciou a contratagdo de pessoas com deficiéncia para :
adequar-se a legislacdo, lei n. 8213/91

melhorar a imagem da empresa

cumprir a politica interna da empresa
outro. () no sei informar

— o — —

8. Qual o tempo médio da de permanéncia do funcionério PCD ap6s a contratagio?
( )lano ( ) entre2e5anos ( ) entre 6e 10 anos ( )ndo sei informar
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Parte C - Perguntas para caracterizacdo dos paradigmas.

Qual a sua opinido em relagiio as afirmativas a seguir, conforme a sua experiéncia no trabalho
com Pessoas com Deficiéncia.
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I. O trabalho das pessoas com deficiéncia aumenta as vantagens competitivas da
empresa.

av

2. As pessoas com deficiéncia desempenham suas tarefas com menos emprenho
que as demais.

3. As pessoas com deficiéncia devem ser alocadas em vagas criadas para elas.

4. As pessoas com deficiéncia sdo mais eficientes em trabalhos repetitivos.

5. Somente alguns cargos e setores especificos sdo adequados para o trabalho de
pessoas com deficiéncia.

6. A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o clima da empresa.

7. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da empresa .

8. Contratar pessoas com deficiéncia traz dificuldades de relacionamento
interno .

9. As pessoas com deficiéncia podem assumir atitudes inadequadas na empresa
provocando situagdes embaracosas.

10.As pessoas com deficiéncia sdo mais propensas a se acidentar que os demais
funciondrios.

11.As pessoas com deficiéncia sdo mais produtivas que os demais funcionarios.

12.As pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que os demais
funcionarios.

13.Pessoas com deficiéncia s3o mais instaveis no emprego que as sem
deficiéncia.

14 Pessoas com deficiéncia tém maiores dificuldades para trabalhar com o
publico.

15.A maioria das pessoas com deficiéncia sé estdo empregadas por causa da lei
de cotas.

16.As empresas com grande nimero de pessoas com deficiéncia sdo menos
produtivas que as demais empresas.

17.As instituigdes especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas com
deficiéncia que as empresas.

18. O governo esta repassando a responsabilidade do cuidado das pessoas com
deficiéncia para as empresas.

19.As pessoas com deficiéncia podem desempenhar adequadamente qualquer
tipo de trabalho desde que realizadas as adequagdes necessarias no ambiente e
nos equipamentos de trabalho.

20).As pessoas com deficiéncia sdo um custo a mais para as empresas.

(s) -sim/ (n)-ndo /( av)- as vezes /(ns) - ndo sei

Parte D - Parte livre:
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O que gostaria de acrescentar?

SUA CONTRIBUICAO certamente fara a diferenga. OBRIGADAL!
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