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Os Gestores e a Inclusao de Pessoas com Deficiéncia no Mercado
de Trabalho

Camila Campélo de Melo - camilacampelom@gmail.com
Deborah de Melo Farias

RESUMO

A Incluséo de pessoas com deficiéncia (PcDs) no mercado de trabalho € um dos
temas que, atualmente vem ganhando grandes propor¢oes, desde que em 1991 foi
criada a Lei 8213/91 de 24 de julho de 1991, que obriga as empresas que tem mais
de 100 funcionarios a contratarem PcDs. A pesquisa tem como problematica
identificar quais as dificuldades encontradas por gestores na inclusdo qualitativa de
PcDs no mercado de trabalho? E como objetivo identificar os fatores que dificulta os
gestores na contratacdo de pessoas com deficiéncia através de uma inclusédo
qualitativa. Analisou-se a articulacdo entre os principais atores envolvidos nesse
processo. Trata-se de um estudo de caso quantitativo, realizado com alunos do
curso de administracdo da Faculdade Metropolitana da Grande Fortaleza (Fametro)
que trabalham em empresas que contratam pessoas com deficiéncia. A pesquisa
parte de um estudo inicial sobre os atuais movimentos de inclusdo de pessoas com
deficiéncia, considerando os aspectos historicos e sociais, fazendo uma breve
descricdo do processo de segmentacdo dessas pessoas na sociedade. A partir dos
pressupostos pode-se indicar alguns fatores que possa influenciar no processo de
inclusdo. A pesquisa apresenta que os fatores que dificultam os gestores no
processo de inclusdo de PcDs no mercado de trabalho sdo: o preconceito e a falta
de qualificacdo das PcDs. Finalmente, o artigo mostra que as empresas vem
mudando sua visdo no processo de inclusdo, procurando fazer uma inclusao
qualitativa a fim de proporcionar oportunidades iguais para todos.

Palavras-chave: Inclusdo. Mercado de Trabalho. Pessoa com Deficiéncia. Gestdo
de Pessoas.

1 INTRODUCAO

A Incluséo de pessoas com deficiéncia (PcDs) no mercado de trabalho é
um dos temas que, atualmente vem ganhando grandes proporc¢oes, diferente de um
passado ndo muito distante, onde as PcDs n&o tinham acesso ao mercado de
trabalho, pois eram vistas pela sociedade como incapazes para trabalhar e sua
empregabilidade era considerada um crime, por ser uma forma de exploracao
(SASSAKI, 2010).

Apoés a segunda guerra mundial, com o desenvolvimento da sociedade,
percebeu-se a importancia de valorizar a PcD e a sociedade passa a superar esse
preconceito, possibilitando a inclusdo dessas pessoas. Porém, segundo pesquisa
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feita, em 2011, pela empresa i.Social, a cultura foi considerada como o principal
empecilho da inclusdo, pois situagbes como o despreparo dos profissionais de
Recursos Humanos e gestores, o foco das empresas no cumprimento de cota, as
oportunidades ruins, possuem relacbes direta com a cultura que predomina na
sociedade.

Em 1991 foi criada a Lei 8213/91 de 24 de julho de 1991, que obriga as
empresas que tem mais de 100 funcionarios a contratarem PcDs, onde é
estabelecida uma cota que varia de 2% a 5% (BEZERRA; VIEIRA, 2012). No
entanto, algumas empresas ndo vém cumprindo a lei e outras estdo preocupadas
apenas no cumprimento dessas cotas nao se importando com uma inclusao
qualitativa (GOLDSCHMIDT, 2006).

A Inclusédo qualitativa é feita a partir do momento em que a empresa
oferece qualidade de vida para as pessoas com deficiéncia, através de uma
estrutura adaptada que atenda as necessidades, inerentes a sua deficiéncia, nas
diversas areas, desde auxiliar até os niveis superiores da empresa € necessario que
0 recrutamento considere sua qualificacdo profissional e ndo somente atenda uma
exigéncia legal.

A pesquisa tem como problemética identificar quais as dificuldades
encontradas por gestores na inclusdo qualitativa de PcDs no mercado de trabalho?

O objetivo geral da pesquisa sera Identificar os fatores que dificultam os
gestores na contratacao de PcDs através de uma inclusédo qualitativa.

Os objetivos especificos apresentados consistem em a) identificar se a
formacéo dos gestores interfere na contratacdo de PcD; b) identificar as deficiéncias
que sao mais acessiveis ao mercado de trabalho e c) identificar se a
preponderancia da legislacdo na contratacéo de PcD.

Apresenta-se como primeiro pressuposto que as dificuldades encontradas
na insercdo das PcDs no mercado de trabalho, apesar das politicas de cotas, esta
na falta de capacitacdo dos gestores, além dos aspectos de preconceito e falta de
qualificagcéo profissional das PcDs.

O segundo pressuposto determina que o0s gestores tem a funcédo de
acolher, receber e fazer a PcD sentir-se util. No entanto algumas empresas fazem
recrutamento sem estar preparadas, ou seja, contrata deficientes sem desenvolver
um conhecimento anterior sobre a natureza do tipo de deficiéncia. Uma inclusao
dessa forma pode trazer consequéncias tanto para a empresa quanto para a propria
PcD (BRUNSTEIN; SERRANO, 2008).

Por ultimo a falta de capacitacdo dos gestores é apenas um dos fatores
que dificultam a inclusdo de PcDs. Ndo adianta a empresa estar adaptada para a
incluséo, se seus gestores e funcionarios mostrarem preconceito a essas pessoas.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 O Preconceito e a Inclusdo do PcDs

A palavra “preconceito” é definida como “juizo antecipado, formado antes
do conhecimento integral ou adequado do assunto” (SACCONI, 1996). O
preconceito e as diferencas existem e a organizacdo precisa reconhecé-los e
minimiza-los tanto quanto possivel para avancar no processo de inclusdo e
reconhecimento dos profissionais com deficiéncia (BELTRAO; BRUNSTEIN, 2012).

O preconceito manifesta-se independente do grau de qualificacdo das
PcDs, apesar dos gestores utilizar os mesmos parametros de avaliacdo das pessoas
sem deficiéncia, ainda ha profissionais que se recusa a trabalhar com a PcDs e
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ainda os que desconsideram a possibilidade de esta pessoa ser ativa. Esse
preconceito provém do medo e da descrenga na capacidade intelectual das PcDs,
dificultando a ascensao profissional das PcDs (BRUNSTEIN; SERRANO, 2008).

A falta de qualificacdo de PcDs também é um dos fatores que dificulta a
inclusédo, pois nada adianta as empresas terem vagas e estarem preparadas para a
inclusdo se as PcDs ndo estdo qualificadas para ocupa-las. Segundo Beltrdo e
Brunstein (2012), a qualificacdo das PcDs esta em desvantagem, pois 0 acesso a
educacdo, onde € umas das principais iniciativas para a inclusdo, torna-se um
grande desafio a ser superado. Contudo para 0 acesso a educacdo as PsDs tem
que enfrentar barreiras, tais como as dificuldade de acessibilidade, preconceito, até
mesmo o protecionismo da familia.

Este mesmo protecionismo familiar dificulta a inclusdo de PcDs no
mercado de trabalho, na forma como a familia convive com a deficiéncia e incentiva
a PcD. O protecionismo exagerado pode gerar dependéncia, inseguranca e até
configurar-se como uma barreira para a evolucdo profissional (BELTRAO;
BRUNSTEIN, 2012).

E necessario que as PcDs se posicionem e procurem desmitificar
discursos, romper estigmas e propor o desenvolvimento de condutas adequadas que
nao sejam nem superprotetoras, nem limitantes (BRUNSTEIN; SERRANO, 2008),
para que o protecionismo familiar ndo atrapalhe o processo de incluséo.

O processo de inclusdo de PcDs no mercado de trabalho € lento, pois
ainda existem resquicios de uma sociedade antiga, fechada e preconceituosa.

Segundo Sassaki:

O mercado de trabalho, no passado, pode ser comparado a um campo de
batalha: de um lado, as pessoas com deficiéncia e seus aliados
empenhando-se arduamente para conseguir alguns empregos; e de outro,
0s empregados, praticamente despreparados e desinformados sobre a
guestao da deficiéncia, recebendo ataques furiosos por ndo preencher as
vagas com candidatos com deficiéncia tdo qualificados quanto os
candidatos sem deficiéncia (SASSAKI, 2010, p. 57).

Segundo Bezerra e Vieira (2012, p.233) sdo poucas as pessoas que
adotam a causa de transformar a sociedade mais inclusiva. “Incluir ndo significa que
haja efetiva igualdade de oportunidades, onde a selecdo de emprego e o
desempenho do funcionario dependem exclusivamente de cumprimento de cotas e
de um gestor compreensivo” (BEZERRA; VIEIRA, 2012, p. 233).

A incluséo social constitui de um processo bilateral no qual as pessoas,
ainda excluidas, e a sociedade buscam, em parceria, equacionar problemas, decidir
sobre solucdes e efetivar a equiparacdo de oportunidades para todos (SASSAKI,
1997, p.39).

Na pesquisa de 2011 feita pela empresa i.Social, mostrou que existem
trés barreiras que impedem a inclusédo da PcD no mercado de trabalho séo elas:
poucas oportunidades, foco exclusivo no cumprimento de cotas, e oportunidades
ruim. No entanto, “achar uma pessoa qualificada com deficiéncia néo é facil e reter
essa pessoa dentro da empresa € outro desafio” (REGINA, 2012, on line).

Em pesquisa realizada por Rosemberg (2011, on line) “47% dos
pesquisados sofreram preconceito dentro da organizacédo e 93,5% disseram que o
RH das empresas nao estdo preparadas e nem informados sobre o processo de
inclusdo das PcDs no mercado de trabalho”.

Para as pessoas com deficiéncia, incluir esta além do processo de entrar
no mercado. Segundo Sassaki (2010, p. 59) “na realidade cotidiana dessas pessoas
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ainda predomina a dependéncia econémica (uma vez que a maioria ndo possui
renda prépria ), 0 subemprego e a estagnagéao profissional”.

NOs trabalhamos porque precisamos do dinheiro para sobreviver. Mas
também trabalhamos porque isso contribui para a nossa dignidade, 0 nosso
valor como pessoas. O trabalho nos da mais controle sobre nossa vida e
Nnos conecta com as outras pessoas. Sinto-me realmente privilegiado em ser
remunerado pelo que adoro fazer. Toda sociedade que exclui pessoas do
trabalho por qualquer motivo — sua deficiéncia ou sua cor ou seu género —
esta destruindo a esperanca e ignorando talentos. Se fizermos isso,
colocaremos em risco todo o futuro. (ROBERT WHITE apud SASSAKI, 1997
p. 57).
Segundo a gerente de Cidadania Corporativa da Serasa, Andrea dos
Santos Regina, durante o 26° Forum de Empregabilidade de Pessoas com
Deficiéncia (2012, on line) afirma que “Temos procurado criar mecanismos. Por um
lado, o mercado est4d convencido da importancia de tratar dessa questdo da
diversidade humana de maneira séria. Por outro lado, o governo tem procurado
solucdes de capacitacdo para essas pessoas’.
Complementando a ideia de uma inclusdo qualitativa, Amaral apud
Sassaki (2010 p. 59) diz que “Pessoas com deficiéncia sdo admitidas e contratadas
em Orgdos publicos e empresas particulares, desde que tenham qualificacédo
profissional”.
De acordo com Flavio Gonzalez em entrevista para Silva (2010):

A grande dificuldade que as empresas tém apontado é a de localizar as
pessoas, além da falta de qualificagdo. Com isso, surge outra dificuldade,
que é a rotatividade das pessoas capacitadas, ja que, em menor nimero,
acabam sendo disputadas pelas empresas, gerando um turnover (relacéo
entre contratacfes e demissbes de uma empresa) acima das médias de
mercado (SILVA apud GONZALEZ, 2010, on line).

A andlise de cargo € de suma importancia na fase de recrutamento, onde
os empregadores devem elaborar planos especificos que incluam mecanismos de
flexibilidade os quais permitam a insercdo dessas minorias na empresa (BEZERRA e
VIEIRA, 2011 p. 235).

No entanto para que haja inclusdo de ambas as partes segundo Ribas
(2007) “E necessario que a Pessoa com Deficiéncia, assim como qualquer outra
pessoa, tenha consciéncia de que precisa desenvolver sempre suas habilidades
para conquistar uma vaga no mercado”.

Segundo Gonzalez em entrevista para Silva (2010):

O grande numero de pessoas que tém sido incluidas, ou se incluiram, &, por
assim dizer, um testemunho vivo da capacidade do ser humano. Interagindo
nas empresas, nos espacos publicos relacionados a vida profissional,
mostram uma nova cara da pessoa com deficiéncia, produtiva, antenada
com o mundo, participativa, o que, aos poucos, vai substituindo a antiga
imagem do dependente (SILVA apud GONZALEZ, 2010, on line).

Afirma-se que para haver uma inclusdo qualitativa das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho é necessario a contribuicdo de ambas as partes.
Tantos dos gestores, buscando sua adaptacdo e desenvolvimento dentro da
organizacdo para que haja uma insercdo dessas pessoas, quando a pessoa com
deficiéncia na busca por uma qualificacdo profissional a fim de mostrar
conhecimento suficiente para exercer o cargo ou fung&o da organizagao.



2.2 Agdes Governamentais para a Inclusdo da PcD

O Laboratério de Inclusdo é uma acdo do estado que € integrado a
Secretaria do Trabalho e Desenvolvimento Social (STDS). O Laborat6rio de inclusédo
€ dividido em duas unidades: o Nucleo de Estagio Universitario e o Ndcleo de
Acessibilidade Dificultada.

O Ndcleo de Estagio Universitario € responsavel pela selecéo,
acompanhamento e avaliacdo de todo processo de aplicacédo de estagio universitario
na STDS. Atualmente, conta com 80 bolsas de estagio, sendo que 10% sao
destinadas as pessoas com deficiéncia e vulnerabilidade social.

O Ndcleo de Acessibilidade Dificultada tem como finalidade gerar
emprego e renda as pessoas com deficiéncia e vulnerabilidade social, além de
promover um espaco de apoio, autoajuda, conscientizacdo de si mesmo e de suas
necessidades, bem como compreensdo das sequelas deixadas diante de cada
especificidade.

Através da homenagem realizada pelo poder legislativo municipal de
Fortaleza, em alusdo ao dia internacional das pessoas com deficiéncia, a Camara
Municipal de Fortaleza entregou o certificado em 2011 que elege o Laboratério de
Inclusdo como um dos modelos de inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho. E por ser um local que trabalha a inclusédo, algumas empresas estao
sempre solicitando indicacdes de pessoas com deficiéncia.

Quando é solicitado o perfil de funcionario e cargo no qual vai ser
ocupado nas empresas, ha dificuldade de encaminhar essas pessoas para
preenchimento de vagas, pois as empresas tem como foco o cumprimento de cotas,
com isso acaba oferecendo cargo inferior a qualificacdo profissional dessas
pessoas. Isso ocorre porque os procedimentos e processos determinados por lei,
nao sao suficientemente estabelecidos, compreendidos e acolhidos pelos proprios
trabalhadores, empresarios, gestores e instituicdes do servigco publico e privado.

A empresa i.social fez uma pesquisa em 2012 onde foram ouvidas 674
pessoas com deficiéncia e observou-se uma menor insercdo no mercado de trabalho
onde 38,5% dos pesquisados estdo desempregados enquanto que no ano passado,
eram 29,10%”. Em 2011, apenas 7% estavam empregados em cargos técnicos, ao
passo que em 2012, 21% dos respondentes o estdo. “Houve um importante
decréscimo de PcDs empregadas em cargos gerenciais (apenas 2% em 2012,
contra 9% em 2011)” (ROSEMBERG, 2012)

Portanto, a inclusdo qualitativa mostra que um profissional com
deficiéncia pode sim, contribuir para o desenvolvimento da empresa. Para isso,
segundo Bezerra e Vieira (2011) alegam que é necessario adaptar o processo
seletivo e capacitar os gestores para contribuir e facilitar a insercdo dessas pessoas
no mercado de trabalho.

A inclusdo qualitativa se mostra de suma importancia para inclusédo social
do profissional com deficiéncia (BRUNSTEIN; SERRANO, 2008). Pois, a sociedade
vem se mostrando mais aberta a mudancas e percebeu que a pessoa com
deficiéncia € cidada como outra qualquer, que tem os mesmos direitos e deveres,
tem liberdade de escolha e de usufruir das oportunidades disponiveis na sociedade,
cabendo a sociedade se organizar para garantir a qualquer um, independente das
especificidades, acesso a tudo que a constitui e a caracteriza.



3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A pesquisa tem como problematica identificar quais as dificuldades
encontradas por gestores na inclusdo qualitativa de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho.

Com o objetivo de identificar esses fatores a natureza dessa pesquisa
sera quantitativa, pois busca quantificar e generalizar os resultados das amostras
para a populacdo de interesse, além de ter uma coleta de dados estruturada que
permite ter uma compreensao total da amplitude de possiveis opcdes de respostas,
garantindo maior precisao nos resultados. (MALHOTRA, 2010)

Com o intuito de aprimorar ideias e possibilitar um entendimento maior
sobre o0 tema, a pesquisa quanto aos seus objetivos serd exploratdria. A pesquisa
exploratoria, segundo Gil (2008, p. 41) tem “como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema com vistas a torna-lo mais explicito ou a facilitar a
construcdo de hipoteses”. Apesar de um planejamento flexivel, a pesquisa
exploratéria na maioria dos casos assume a forma de pesquisa bibliografica ou de
estudo de caso. (GIL, 2008)

A amostra dessa pesquisa foi constituida a partir da amostragem por
conveniéncia, pois tendem a serem mais acessiveis, faceis de medir e cooperativas.
Apesar dessas amostragens terem algumas limitagbes, como a pesquisa €
exploratéria com o objetivo de gerar ideias, obter uma nova visdo e desenvolver
hipéteses, a amostra por conveniéncia seré util no desenvolvimento desse trabalho.
(MALHOTRA, 2010)

Para compor a populacdo da pesquisa foi selecionada uma turma do
curso de administracdo composta por 40 alunos, desses 40 foi selecionado apenas
0s que trabalham em empresas que contratam PcDs, totalizando 32 empresas
selecionadas. Portanto a populacdo desse trabalho é composta por 32 empresas.
Dos 32 questiondrios enviados, houve o retorno de 12. Os questionarios
respondidos corretamente e computados foram em namero de 11, correspondendo a
uma amostra de 31,25% do total enviado

O questionario utilizado foi adaptado do trabalho de Batista (2002), sobre
a inclusédo de PcDs no mercado de trabalho formal, para se adequar a realidade das
empresas pesquisada. O questionario proposto pelo autor foi aplicado em empresas
de Minas Gerais, comprovando uma aumento nas contratacées dos PcDs e das
relacdes inclusivas no mercado do trabalho.

O questionario € composto por dezoito questdes objetivas divididas em
cinco blocos, iniciando com uma pergunta filtro se a empresa contrata ou nao
pessoas com deficiéncia, se positiva passa ao primeiro bloco, se ndo a motivagao
pela negativa. Os blocos ficaram divididos da seguinte forma: 1) perfil
(tempo/quantidade/tipo); 2) motivagcao; 3) adaptacdo da empresa; 4) solicitacdo e
adaptacdo da pessoa e 5) aceitacdo e satisfacdo. O questionario foi desenvolvido
com o intuito de analisar como esta sendo o0 processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia nessas empresas.

4 RESULTADOS E ANALISES

Observa-se que ao tabular os dados da pesquisa, 5 empresas contratam
a mais de 7 anos e possui em seu quadro funcional mais de 20 colaboradores com
deficiéncia. As demais contratam entre 1 a 5 anos e possui de 2 a 5 funcionéarios
com Deficiéncia. Uma empresa, apesar de ja ter tido PcD no seu quadro funcional,
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alega que hoje nao contrata PcD por ter dificuldade, assinalando o item em que nao
consegue encontrar esse tipo de méo de obra, o que confirmam os autores Beltréo e
Brunstein (2012 p. 12) de que essas pessoas apresentam baixa qualificacdo para
ingressar no mercado de trabalho. Segue tabela abaixo.

Empresas que mantém em seu quadro de funcionarios

com PcDs.
Valor Absoluto
Sim 10
Nio 01
Total 11

Tempo de contratagdo de PcD

Frequéncia
Até 1 ano 01
de 1 ano a 3 anos 02
de 3 anos a 5 anos 02
de 5 anos a 7 anos 01
Mais de 7 anos 05

A forma de ingresso das PcD nestas empresas foi, por selecdo e
concurso o que corresponde a 8 das respostas assinaladas. Estes dados mostram
que as empresas estdo preocupadas em fazer uma contratacdo de forma usual,
como a contratacdo dos demais trabalhadores. Confirma o autor Amaral apud
Sassaki (2010 p.59) que pessoas com deficiéncias sdo contratadas, desde que
tenham qualificacdo profissional, complementando a ideia de uma incluséo
qualitativa.

A forma de contratacdo foi, comum aos demais trabalhadores: 8
marcaram que a contratacao é feita pela prépria empresa.

Formas de ingresso das PcDs

Frequéncia

Pedido pessoal de algum funcionario da -
empresa.

Pedido pessoal do préprio trabalhador. 01
Pedido de algum 6rgao ou instituicao ligados 01

a pessoa portadora de deficiéncia

Por decisdo da diretoria 02

Por seleg¢do ou concurso 08

Ao responder a questdo 7 do questionario, sobre o motivo da primeira
contratacdo, as empresas confirmaram que contrataram para se adequar a
legislacdo. No entanto, quando responderam a 82 questdo, sobre o motivo que
contratam hoje, confirmaram que atender a legislacdo ndo é o motivo principal para
realizar esse tipo de contratagcdo. Ao observar estes dados perceber-se que 7
empresas marcaram que as contratacées de PcDs fazem parte das a¢des sociais da
empresa, enquanto 6 marcaram que as contratacdes € pra se adequar a legislacgéo.
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Motivos que levaram a empresa a admitir uma PcD.

1* contratagao Atualmente
P?ra se adequar a legislagao, 07 06
lei no 8213 / 91.
Porque. sao pessoas mais 01 02
produtivas.
Para melhorar a imagem da 01 01
empresa.
Faz parte das agdes sociais da 04 07
empresa.

Por solicitagdo de funcionario
ou diretoria da empresa.

7

O tipo de deficiéncia mais contratada é a deficiéncia fisica, com 10
pessoas, seguida da deficiéncia auditiva, com 5 pessoas. A deficiéncia multipla é a
que possui um nuamero menor de contratacdo, com apenas 1 contratacdo, a
deficiéncia visual possui 3 contratados e a deficiéncia metal possui 2 contratacoes.

O setor que foi indicado com maior participacdo de PcD foi o setor
operacional/producéo. Esses dados sugerem que se essas pessoas estdo a maioria
no setor de producdo e ndao em cargos gerencia e chefia, pode haver uma
descriminacdo ou comprova a falta de qualificacdo das PcD. Esse preconceito
provém do medo e da descrenca na capacidade intelectual da PcDs, dificultando a
ascensao profissional (BRUNSTEIN E SERRANO, 2008).

Tipo de deficiéncia

M Chefia e geréncia

M Fisica (DF) M Administrativo

W Visual (DV) Operacional/Produ¢do

Auditiva (DA) W Servico gerais

H Mental (DM) Comercial

D. Mdltipla

o B N W R U O N ® W
T T T R S|

DF DV DA DM D.
Mdaltipla

Os resultados apresentam gque para cada tipo de deficiéncia, exceto para
PcDMu, esta é a area que estdo alocadas a maioria das PcDs. Na chefia e na
gerencia a PcDF foi a Unica deficiéncia assinalada. Na area administrativa teve uma
participacdo de PcDF, PcDV e PcDA. Esses dados sugerem que as PcDF foram
aquelas que conseguiram uma melhor qualificacdo e que a deficiéncia fisica é a
mais aceita no mercado de trabalho.

O supervisor do PcD é o mesmo dos demais trabalhadores, em todas as
empresas 0 que significa que ndo precisou de um supervisor em especial. E em 09
empresas ndo foi necessario mudancas e apenas 02 responderam que foi
necessaria adaptacéo de banheiros e/ou espaco arquitetonica.

Supervisor de PcDs

Frequéncia
O supervisor ¢ o mesmo dos outros trabalhadores 11
Foi selecionado um encarregado especial para as -
PcDs.
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Mudangas na empresa

Frequéncia
Naio. Nao foi necessario. 9
Adaptagio de banheiro(s) e/ou 5

do espago arquitetonico.
Adaptagiao das maquinas. -

Segundo dados da pesquisa 5 empresas disseram que os trabalhadores
com PcD passaram pelo mesmo treinamento realizado para os demais funcionarios.
E a reagdo dos demais colegas de trabalho, diante da contratagdo da PcD, 07
empresas responderam que foi satisfatoria. E 09 empresas responderam que nao
foram necessarios nenhuma forma de preparacdo ou consulta aos demais
funcionarios para que a PcD fosse contratada.

Treinamento
Frequéncia
Nio. Por ndo ser necessario 2
Sim. Passou pelos mesmos treinamentos 6
realizados para os demais funcionarios
Passou pelo Laboratério de Inclusiao -
Passou por outro tipo de treinamento 1

Com relagcdo ao desempenho desses trabalhadores, 07 empresas
responderam que houve uma progressédo de fung¢do, enquanto 04 responderam que
nao houve progresso, por realizarem bem a tarefa.

Os clientes de 04 empresas se mostraram satisfeitos com a contratacéo
de PcD e clientes de 03 empresas se mostraram irrelevantes diante da contratacao.

Desempenho das PcDs

Frequéncia
Sim, houve progressio de fungio. 7
Sim, precisou ser trocado de fungao por nio -
realiza-la adequadamente.
Naio houve mudanga de fungio porque o 4
funcionario realiza bem a tarefa.
N3io houve mudanga por nio conseguir -
progressao devido a sua deficiéncia.

5 CONCLUSAO

Tomando o conjunto de dados dessa pesquisa foi possivel responder a
problematica proposta que consiste em responder, quais as dificuldades
encontradas por gestores na inclusdo qualitativa de PcDs no mercado de trabalho?
Foi possivel determinar, nas empresas pesquisadas, as dificuldades encontradas por
gestores na incluséo qualitativa das PcDs. Analisando os itens do instrumento de
pesquisa foram encontrados dois fatores no que se refere as dificuldades dos
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gestores na inclusdo das PcDs no mercado de trabalho: o preconceito e a falta de
capacitacao das PcDs.

Quando se analisa o fator preconceito pode-se constatar que as barreiras
surgem quando ha necessidade de mudancas e adaptacdes do espaco
organizacional e a dificuldade de ascenséo profissional.

Quanto ao fator falta de capacitacdo das PcDs é o que mais dificulta no
processo de inclusdo, pois segundo as analise dos dados as empresas, hoje,
buscam incluir de forma que traga produtividade para a empresa. Esse fator acaba
também dificultando na ascenséo profissional das PcDs, por isso a dificuldade de
encontrar essas pessoas em setores de gerencia e diretoria.

Quanto aos pressupostos, de acordo com a pesquisa, ndo foi possivel
identificar se a formacgdo dos gestores interfere na contratagdo de PcD, mas
percebe-se que eles estdo mais aberto e preocupados em fazer uma incluséao
qualitativa, buscando através do processo seletivo e dos treinamentos ser 0 mesmo
para todos os colaboradores independente da sua deficiéncia.

A deficiéncia que se mostrou mais acessiveis ao mercado de trabalho foi
a deficiéncia fisica, pois € o tipo de deficiéncia que dependendo do seu grau € a que
menos precisa de adaptacfes e é a mais aceita no mercado de trabalho.

Durante o estudo observa-se que antes as empresas faziam incluséo para
se adequar a legislacdo, com o passar do tempo as empresas evoluiram ao ponto
de mostrar que a legislacdo ndo é mais um fator predominante para o processo de
contratacdo de PcDs. E fato que algumas ainda contratam para se adequar a
legislacdo, no entanto elas buscam fazer um inclusdo de forma a atender as
necessidades tanto da PcD quanto da propria empresa.

Por ser um tema que ainda esta em processo de desenvolvimento e com
poucos materiais para estudos, sugere-se que estudos futuros busquem abranger
um numero mais expressivo de organizacdes, a fim de obter maior seguranca das
informacdes obtidas, reduzindo a necessidade de confirmacédo posterior.

Managers and Inclusion of People with Disabilities in the Labour
Market

ABSTRACT

Inclusion of people with disabilities (PcDs) in the labor market is one of the issues
that currently gaining great proportions, since it was created in 1991 to Law 8213/91
of 24 July 1991, which requires companies that have more than 100 employees to
hire PcDs. The research is problematic identify the difficulties encountered by
managers in qualitative inclusion of PcDs in the labor market? And how to identify the
factors that hinders managers in hiring people with disabilities through a qualitative
inclusion. We analyzed the relationship between the main actors involved in this
process. This is a case study quantitative, conducted with students of administration
of the Faculdade Metropolitana da Grande Fortaleza (Fametro) who work for
companies that hire people with disabilities. The research part of an initial study on
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the current movements of inclusion of people with disabilities, considering the
historical and social aspects, with a brief description of the segmentation process
these people in society. From the assumptions may indicate some factors that could
influence the process of inclusion. The research shows that the factors that hinder
managers in the process of inclusion of PcDs in the labor market are: prejudice and
lack of qualification of PcDs. Finally, the article shows that companies have been
changing their view on inclusion process, seeking to make a qualitative inclusion in
order to provide equal opportunities for all.

Keywords: Inclusion. Labor Market. Person with Disabilities. People Management.
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Apéndice A — Questionério
Questionario

Cargo/Funcéo:

Data: __ / /

1. A empresa mantém em seu quadro de funcionérios trabalhadores com deficiéncia? (Se
sim, pular para a questdo 3 e se ndo, responder a questao 2 e terminar)

) Sim ( ) Nao

—~

Se ndo, quais 0s motivos que levam a ndo contratar a pessoa com deficiéncia (PcD)?
) N&o consegue encontrar esse tipo de mao de obra
) Né&o seriam suficientemente produtivas como os demais trabalhadores
) Os clientes se sentiriam constrangidos em lidar com a PcD
) Preocupacdo com a seguranca de trabalho
) Preocupacdo com o ambiente de trabalho e o convivio com os demais trabalhadores

NSNS N

Se existe a contratacdo, ha quanto tempo sua empresa contrata PcD?
) até 1 ano
) de 1 ano a 3 anos
) de 3 anos a 5 anos
) de 5 anos a 7 anos
) mais de 7 anos

AN W

Quantos trabalhadores com deficiéncia existem em seu quadro?
) Um trabalhador.
) De dois a cinco trabalhadores.
) De cinco a dez trabalhadores.
) De dez a vinte trabalhadores.
) Mais de vinte trabalhadores.

NN NN N b

Que tipo de deficiéncia estes trabalhadores possuem?
) Fisica (DF).
) Visual (DV).
) Auditiva (DA).
) Mental (DM).
) Trabalhadores com mais de uma deficiéncia (D. Multipla).

~ASN A O

o

Indique, dentre as opg¢des abaixo listadas, 0 motivo pelo qual realizou a 12 contratagéo de
um trabalhador com deficiéncia?
( ) Para se adequar a legislacao, lei no 8213/ 91.
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) Porque séo pessoas mais produtivas.

) Para melhorar a imagem da empresa.

) Faz parte das ac¢Oes sociais da empresa.

) Por solicitacdo de funcionario ou diretoria da empresa.

AN NN N

~

Indique, dentre as opcdes abaixo listadas, porque vocé hoje contrataria um trabalhador
com deficiéncia?

) Para se adequar a legislacéo, lei no 8213/ 91.

) Porque séo pessoas mais produtivas.

) Para melhorar a imagem da empresa.

) Faz parte das ac¢Oes sociais da empresa.

) Por solicitacdo de funcionario ou diretoria da empresa.

NN NN N

Qual(is) foi(ram) a(s) forma(s) de ingresso desse(s) trabalhador(es)?
) Pedido pessoal de algum funcionario da empresa.
) Pedido pessoal do proéprio trabalhador.
) Pedido de algum 6rgéo ou instituicao ligados a pessoa portadora de deficiéncia
) Por decisdo da diretoria
) Por selecdo ou concurso

NN AN 0

9. Quais as formas de contrato?

( ) Contratado pela propria empresa.

( ) Contratado por outra empresa (terceirizacéo).
() Autbnomos.

( ) Estagios.

10. Quais séo os setores de trabalho em que as pessoas com deficiéncia atuam? Marcar o tipo
de deficiéncia que predomina em cada setor de trabalho.

Fisica (DF), Visual (DV), Auditiva (DA), Mental (DM), Trabalhadores com mais de uma
deficiéncia (D. Multipla).

01- Chefia e geréncia
02 - Administrativo

)DF ( )DV ( )DA ( )DM ( )DMu
)DF ( )DV ( )DA ( )DM ( )DMu
03 - Operacional/Produgéo )DF ( )DV ( )DA ( )DM ( )DMu
04 - Servicos gerais )DF ( )DV ( )DA ( )DM ( )DMu
05 - Comercial ( )DF ( )bV ( )DA ( )DM ( )DMu

(
(
(
(

11. Quem é o supervisor destes trabalhadores?
() O supervisor € 0 mesmo dos outros trabalhadores.
( ) Foi selecionado um encarregado especial para os trabalhadores com deficiéncia.

12. Foram necessarias mudangas na empresa para contrata-los e/ou para realizar o servico o
para qual foram contratados?

() N&o. Né&o foi necessario.

() Adaptacédo de banheiro(s) e/ou do espaco arquiteténico.

() Adaptacéo das maquinas.

13. O trabalhador com deficiéncia passou por um treinamento antes de assumir suas
obrigacOes?
() Nao. Por ndo ser necessario.
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() Sim. Passou pelos mesmos treinamentos realizados para os demais funcionarios.
() Passou pelo Laboratério de Inclusdo
() Passou por outro tipo de treinamento.

14. Qual foi a reacdo dos colegas de trabalho e dos demais trabalhadores da empresa, no
momento da contratacdo?

() Muito Satisfatoria

( ) Satisfatoria

() Irrelevante

( ) Pouco Satisfatéria

( ) Nada Satisfatoria

15. Foi necessaria uma preparacdo ou consulta aos demais funcionarios para que a PcD fosse
contratada?

() Nao houve nenhuma forma de preparacédo ou consulta.

( ) Preparacdo, realizada através de palestras, para os demais funcionarios

() Houve consulta formal aos demais funcionarios do setor de contratacéo.

( ) Houve consulta a diretoria

16. A funcéo inicial desses trabalhadores mudou com o tempo?

() Sim, houve progresséo de funcao.

() Sim, precisou ser trocado de funcdo por ndo realiza-la adequadamente.

() Ndo houve mudanca de funcdo porque o funcionério realiza bem a tarefa.
() Néo houve mudanga por ndo conseguir progressdo devido a sua deficiéncia.

17. Qual o grau de satisfacdo percebida entre os demais trabalhadores apoOs estas
contratagdes?

() Muito Satisfatoria

( ) Satisfatdria

() Irrelevante

( ) Pouco Satisfatéria

() Nada Satisfatoria

18. Os clientes da empresa expressaram qual grau de reacdo com relacdo a contratacdo de
pessoas com deficiéncia?

() Muito Satisfatoria

( ) Satisfatdria

() Irrelevante

( ) Pouco Satisfatéria

( ) Nada Satisfatoria
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