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RESUMO

A gestdo de pessoas é uma funcdo da administracdo de recursos humanos que €&
utilizada como instrumento de grande relevancia para as empresas e para 0
processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia. O presente trabalho tem como
objetivo demonstrar se 0s gestores estao preparados para integrar as pessoas com
deficiéncias nas organizacdes, para isso foi realizado uma pesquisa para entender
qual a conduta dos gestores de 21 empresas da cidade de Anapolis-GO, em relacéo
a inclusao de Pessoas com Deficiéncia, se as mesmas enquadram na Lei de cotas e
averiguando como as empresas e 0s gestores de RH estdo cumprindo com essas
exigéncias, compreendendo a importancia da pessoa com deficiéncia na empresa e
seus impactos sociais. Como resultado fica visivel que é fundamental a Lei 8213/91

para que haja a contratacdo das pessoas com deficiéncia

Palavras-chaves: Inclusdo, Pessoas com Deficiéncia, Gestdo, Mercado de
Trabalho.
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1. INTRODUCAO

Com a promulgacgéo da Lei n® 8.213/91, conhecida como a Lei de Cotas,
gue estabelece as empresas com cem ou mais colaboradores preencham o quadro
de funcionarios com pessoas deficientes se vendo obrigadas a cumprirem essa lei,
mas notou que oferecendo boas condicdes a esses profissionais poderiam se
destacar em seus trabalhos mostrando sua importancia dentro da sociedade e das
organizacdes desenvolvendo positivamente. Conforme a declaracdo universal dos
direitos humanos, artigo XXIII 81° todo ser humano tem direito ao trabalho, a escolha
de emprego, as condi¢cfes juntas e favoraveis de trabalho e a protecao contra o
desemprego.

Antigamente a pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho era pouco
abordada nas organizacfes, hoje em dia os deficientes vém buscando cada vez
mais os seus direitos, para as organizagOes ainda pode ser um desafio tanto por
falta de qualificacdo dos gestores ou do ambiente ndo ser acessivel. Conforme
MACIEL, 2010

A inclusdo de pessoas com deficiéncia € um desafio, ndo s6, para as
organizagdes, quanto também, para as pessoas com deficiéncia que
desejam um trabalho onde possam ter seus direitos respeitados e
resguardados. Nesse processo o profissional de Gestdo de Pessoas tem
um papel que é o de tornar o ambiente acessivel a todos, mapear os cargos
e postos de trabalho, sensibilizar as pessoas da empresa, capacitar o0s
gestores para a minimizacdo do impacto da integragdo ao ambiente de
trabalho e dominio das ferramentas de contratacéo dos profissionais com
deficiéncia, validagdo do programa de inclusdo, e de capacitacdo de
profissionais com deficiéncia.

1.1 Tema

Analisar 0 processo de gestdo de pessoas quanto as Pessoas com
Deficiéncia (PcD) identificando quais empresas enquadram na lei de cotas e
averiguar como os gestores de RH estdo cumprindo com essas exigéncias no
processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho da cidade
de Anéapolis-GO.

A Gestdo de Pessoas tem o papel de ajudar a organizagcdo com ideias,
tendo o potencial em alcancar e realizar a missdo e de manter as politicas da
empresa, proporcionando a qualidade de vida no trabalho. O Gestor tem a

importante fungcdo de manter as relagbes entre empresa e colaborador podendo ser



desenvolvido um trabalho agregando positivamente na vida profissional, assim as
pessoas ndo sentirdo desconfortaveis e podera executar um belo trabalho.
Conforme a empresa alcanca suas metas e obtém sucesso o0s colaboradores
também apreciam esta conquista.

Para aprimorar o conhecimento e em busca de compreensao para 0S
problemas relacionados a inclusdo das PcD no mercado de trabalho, o estudo
abordara inicialmente as principais funcfes e processos para gestdo de pessoas.
Serd apresentado, também, as leis que buscam garantir os direitos dos deficientes,

mostrando as barreiras enfrentadas para incluséo.

1.2 Problema

Tendo por principio que o profissional responsavel por gestdo de pessoas
tem uma substancial importancia e influencia no processo de inclusdo das pessoas
com deficiéncia, procurou analisar qual a conduta dos gestores de 21 empresas em
relacdo a inclusao de PCD’s, se as mesmas atendem a lei de cotas e lei de inclusao,
compreendendo a importancia da pessoa com deficiéncia na empresa e seus
impactos sociais. O questionamento que deu direcionamento a nossa pesquisa foi:
Quais séo as percepcdes dos gestores das empresas pesquisadas a respeito das
exigéncias estipuladas pela Lei Cotas?

Objetivo do trabalho é demonstrar se 0s gestores estdo preparados para
integrar as pessoas com deficiéncias, conforme Maciel, 2010 apud Pastore (2000).
Explica que sdo quatro as areas que compdem este eixo tematico: a superacado das
apreensoes, a definicdo do trabalho certo para a pessoa certa, preparar 0 ambiente
de trabalho e capacitar-se para recrutar e reter as pessoas com deficiéncias.

Para tanto, 0s objetivos especificos s&do: enxergar com maior
sensibilidade a inclusdo e o tratamento a ser fornecido por um gestor, mostrar aos
formandos e futuros gestores a necessidade de se especializar, observar e

aperfeicoar nossa forma de gerir as pessoas.



1.3Justificativa

E importante demonstrar aos futuros profissionais a significancia da
preparacdo e qualificacdo em relacdo as politicas de inclusdo e a relevancia para
incluir os PcD’s ndo somente pela obrigatoriedade de cumprimento das leis, mas
pelos fatores sociais visando desfrutar das qualidades e potencialidades do ser
como participante ativo de uma sociedade. Trazendo assim maior dignidade e direito
a expressdo dos mesmos sendo eles também gozadores dos direitos e obrigacdes
comuns a todo cidadao.

Trazendo a relevancia da lei que apés toda a descriminagdo ainda veem
lutando para conquistar seus direitos, nos demonstrando uma Vvisao que a situagao
pode ndo envolver somente a Organizacdo ou o Estado em si mas toda a populagéo
sendo consciente e condizente fazendo seu papel buscando a integralizacao pelo
direito de todos, compreendo os fatores que ocorrem no dia a dia, no qual a falta de
preparo proporciona constrangimento, tanto para o nome da empresa quanto aos

profissionais qualificados que ndo atuam conforme as exigéncias e necessidades.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo de Pessoas

A administracdo de recursos humanos tem como principal funcdo a
gestdo de pessoas, segundo Dessler (2003), compreendendo a area responsavel
pelas politicas e praticas necessarias a condugdo das pessoas no trabalho, em
especial na contratacdo, no treinamento, avaliacdo de desempenho, remuneragéao,
seguranca e higiene no trabalho. As principais atividades séo: conduzir analise de
cargos, prever a necessidade de recrutar candidatos, selecionar candidatos,
diagnosticar a necessidade de treinamento e comanda-lo, treinar e desenvolver,
administrar planos de recompensas e salarios, avaliar desempenho, ter boa
comunicacdo com os demais e motivar os colaboradores.

As empresas de sucesso comecaram a sistematizar e investir nos
recursos humanos, por que estes sdo vistos como pecas chaves, as quais sao
encarregadas pelo bom éxito ou ndo das atividades desenvolvidas (CHIAVENATO,
2011).

O supervisor deve ter um 6timo modelo de gestédo, que esteja preparado
para as relacfes internas e externas, disposto a resolver os conflitos do cotidiano,
proporcionando o bem-estar dos funcionarios. Perante tais fatos Fischer (2002, apud
MACIEL, 2010) declara que:

Tal modelo é determinado por fatores internos e externos a propria
organizagdo. Assim, para diferentes contextos histéricos ou setoriais séo
encontrados diferentes modelos de gestdo. O que distingue um modelo de
outro sdo as caracteristicas dos elementos que os compdem e sua
capacidade de interferir na vida organizacional dando-lhe identidade propria.
O modelo deve assim, por definicdo, diferenciar a empresa em seu
mercado, contribuindo para a fixacdo de sua imagem e de sua
competitividade.

A gestdo de pessoas € controlar 0s processos operacionais. Segundo
Chiavenato (2010) existem seis processos basicos da gestdo de pessoas. Sao eles:
0 processo de agregar (recrutar e selecionar), processo de aplicar pessoas
(determinar a distribuicdo do trabalho a cada colaborador /cargo e aplicacdo da
avaliacdo de desempenho), processo de recompensar pessoas (planos de
remuneracao, beneficios e incentivos), processos de desenvolver pessoas
(treinamento, desenvolvimento e gestdo do conhecimento), processos de manter

pessoas (higiene, seguranca e qualidade de vida, relagdo com empregados e



sindicatos), processos de monitorar pessoas (banco de dados e sistemas de

informacdes gerenciais).

Figura 1. Os seis processos de Gestao de Pessoas

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
Agregar Aplicar Recompensar] Desenvolver Manter Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas
* Recrutamento | * Modelagem * Remuneracgao * Treinamento * Higiene e * Banco de Dados
* Selegao do Trabalho * Beneficios * Desenvolvimento Segurancga * Sistemas de
* Avaliagao do * Incentivos * Aprendizagem | * Qualidade Vida Informacgoes
Desempenho * Relagbes com Gerenciais
Sindicatos

Fonte: Chiavenato (2010).

O processo de agregar pessoas, Chiavenato (2010) define este como
maneiras utilizadas para incluir pessoas na empresal/cargo, isto € recrutar e
selecionar pessoas. Para Banov (2010), O recrutamento é o meio utilizado para a
divulgacdo de vagas tendo como objetivo atrair e reunir pessoas qualificadas e com
caracteristicas necessérias para preencher a vaga disponivel, conforme a
necessidade da organizacéo.

Este pode ser feito de trés maneiras, interno, externo e misto. O interno &
realizado com os colaboradores que ja estejam trabalhando na organiza¢éo, sendo o

processo de grandes vantagens, como afirma Banov (2010).

O recrutamento interno tem como vantagem ser econdmico, pois a
divulgacao é feita dentro da prépria empresa; devido aos candidatos serem
da empresa e estar adequado a cultura organizacional, o processo torna-se
mais rapido e aponta uma relagcdo positiva entre empregado e empresa, ja
gue esta, ao fazer o recrutamento interno, se mostra dando oportunidades a
seu publico interno.

O externo é executado com pessoas que estejam fora da organizacao,
tem como vantagem trazer pessoas novas, com ideias e posturas diferentes e a
possibilidade de trazer profissionais experientes com conteltdos a acrescentar na

empresa.
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O misto é a juncdo do recrutamento interno e externo trazendo um
conjunto de vantagens. Fazendo essa juncdo é sempre necessario analisar qual

deles trard melhor resultado e beneficios, Banov, (2010) afirma que.

Uma empresa nunca faz apenas o recrutamento interno ou apenas o
recrutamento externo. Um sempre deve complementar o outro, pois, ao
fazer o recrutamento interno, o individuo deslocado para a posicdo vaga
precisa ser substituido em uma posicdo atual. Se é substituido por outro
empregado, o deslocamento produz uma vaga que precisa ser preenchida.

O recrutamento para ser eficaz deve ser feito uma boa divulgacéo,
detalhando bem as necessidades do perfil da vaga, ele deve atrair um contingente
de candidatos suficiente a suprir adequadamente o processo de selecéo.

De acordo com a Lei 7.853/89 de 24/10/1989 artigo 1° Fica estabelecido
normas gerais que asseguram o pleno exercicio dos direitos individuais e sociais das
pessoas portadoras de deficiéncias, e sua efetiva integracdo social, nos termos
desta Lei, (PLANALTO).

As empresas com mais de 100 colaboradores precisam adaptar para a
inclusdo de pessoas deficientes muitas das empresas ndo estdo habituados a
contratar deficientes, para isso 0s gestores tém o papel de mostrar para as pessoas
a importancia das contratacdes, além de adotar pratica para regras adequadas para
o recrutamento e a selecdo de PcD. O recrutamento feito com candidato com
deficiente o profissional devera tomar cuidados para que ndo passe uma impressao
de obrigacdo na contratacdo s6 para cumprir a lei de cotas. (LUDWIG, 2016 apud
PASTORE, 2001)

No processo de recrutamento, o profissional tera que recorrer as
instituicdes de suporte a pessoas com deficiéncia quando houver vagas e comunicar
que contratara PcD.

A selecao de pessoas sao as técnicas utilizadas para definir e escolher o
candidato com o melhor perfil, que tenha conhecimentos e habilidades necessérias
para desempenhar a fungéo disponivel, (CHIAVENATO, 2009).

Para que obtenha um bom éxito na execucédo deste processo utiliza-se
dos seguintes instrumentos, Entrevista de selecdo, dinamica de grupo e Testes
psicolégicos.

Segundo FRANCA, (2011) entrevista de selecdo € o processo mais
utilizado por ter o menor custo, nele o entrevistador coleta informacgbes de
conhecimento e esclarecer dados que estejam no curriculo. Dindmicas de grupo &

aplicacao de técnicas que possibilita ao avaliador ter acesso ao comportamento do
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candidato quando inserido em uma atividade em equipe. Testes psicolégicos séo
utilizados para determinar e analisar diferencas individuais em relacéo a inteligéncia,
aptiddes especificas, conhecimentos escolares, adaptabilidade vocacional e
dimensbGes ndo intelectuais da personalidade, este processo é o de maior
complexidade e sO deve ser aplicado pelo profissional de psicologia especializado
na area. Existe dois passos importante para a selecdo, primeiro o candidato com
deficiéncia devera conhecer o cargo e a funcao, vé se o candidato adapta ao cargo.
O segundo averiguar se o ambiente fisico estd4 adaptado para receber a pessoa com
deficiéncia. (LUDWIG, 2016 apud BANOV 2012)

Para Banov (2010) as provas e a entrevista poderdo ser montadas de
acordo com o cargo, mantendo as regras de selecdo, para que traga efeitos
satisfatorios o profissional que far4 a selecdo de pessoal ter4 que trabalhar com o
treinamento podendo instruir os funcionarios para o conhecimento da deficiéncia do
futuro colega e aceitacao dele como pessoa.

Conforme os selecionados os candidatos o profissional da area de saude
deverd ser comunicado sobre o tipo da deficiéncia, realizando um exame que
comeca com uma entrevista com o médico podendo verificar as condi¢cdes para o
desempenho da funcéo e aptiddo dos candidatos, tendo o parecer final € necessario
visitar o local aonde o deficiente executara o servi¢co para analisar as instalacées se
sdo adequadas para o candidato evitando riscos de acidentes. (LUDWIG, 2016 apud
RABELO, 2008).

O processo de aplicar pessoas, conforme Chiavenato (2010) sdo as
maneiras que definem as tarefas de cada cargo na empresa, também de direcionar
e observar o desempenho exercido. Essas maneiras sdo definidas por fixar desenho
organizacional e de cargos tanto quanto a descricdo de cargos, assim fazer a
orientacdo das pessoas e a avalicdo de desempenho.

A descricdo de cargo se define pela apresentacdo escrita do cargo tanto
guanto as responsabilidades que ele importa (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN,
2003).

A avaliacdo de desempenho tem por objetivo identificar e examinar o
desempenho individual ou em grupo dos colaboradores, proporcionando o
crescimento profissional e até pessoal do mesmo (FRANCA, 2007).

O processo de recompensar pessoas. Para Chiavenato (2010), esse

7

processo € utilizado como meio de recompensar o colaborador pelo trabalho
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exercido, esses meios sdo a remuneracdo, gratificacbes, beneficios e servigos
sociais capazes de motivar e trazer incentivo satisfazendo as necessidades
individuais de cada pessoa.

A remuneracgao pode ser caracterizada pela compensacao financeira que
o empregador concede ao empregado em troca da prestacédo de servicos (GRIFFIN,
2007).

Os beneficios sdo programas e plano oferecidos ao empregado como
complemento do salario, e podem ser compulsérios ou espontaneos. Os
compulsérios sdo aqueles exigidos por lei, ja os espontaneos sdo aqueles
concedidos pela empresa sem a obrigatoriedade da lei e em busca de tornar a
remuneracao de tal cargo mais atraente (MARRAS, 2000).

O processo de desenvolver pessoas. Conforme Chiavenato (2010) é
utilizado para instruir e promover o desenvolvimento profissional e pessoal dos
colaboradores. Podem ser realizadas através de Capacitacbes, Treinamentos e
desenvolvimento.

O treinamento é o método de curto prazo organizado para proporcionar
aprendizagem de regras, conceitos, habilidades e atitudes dos empregados em
relacdo ao seu papel na organizacdo. Diferente do desenvolvimento que € um
método de longo prazo que busca requintar as capacidades e motivacdes dos
colaboradores proporcionando o aprendizado néo s6 pelo treinamento, mas também
pela carreira e experiéncias profissionais (FRANCA, 2011).

O processo de manter pessoas, segundo Chiavenato (2010), refere-se ao
clima organizacional, a estrutura e condicdo do ambiente de trabalho. Estéo
incluidos nesse processo a boa conduta e relagdo com os sindicatos, a cobranca da
disciplina, seguranca, higiene e qualidade de vida.

Em que se trata de higiene e seguranca no trabalho é de extrema
importancia atender as determinacdes das Normas Regulamentadoras (NR) do
Ministério do Trabalho e Emprego, que visam zelar pela seguranca trazendo normas
em prevencdo de acidentes, obrigatoriedade de equipamentos de seguranca e
protecdo, assim como o0 programa de controle da saude do trabalhador e de
prevencgao aos riscos ambientais que o0 mesmo possa sofre na empresa.

O dUltimo processo é o de monitorar pessoas este € definido por

Chiavenato (2010) como a maneira de observar e administrar as tarefas assim
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monitorar os resultados. Podendo ser feito por dispositivos como banco de dados e

sistemas.

2.2 Pessoas com Deficiéncia (PcD)

Séo diversos os estudos que procuram elucidar e definir deficiente tendo
em vista o fundamento cientifico e profissional.

Historicamente as pessoas com deficiéncia receberam tratamentos
inferiores aos demais individuos, sendo marcadas por discriminacdes e batalhas
para conquista de seus direitos dentro da sociedade. Nos diferentes ambitos da
cultura essas pessoas tratadas de maneira diferente, como na Grécia onde o0s
deficientes eram sacrificados ou escondidos; em Esparta as crian¢cas que nasciam
deficientes eram lancadas em precipicios ou abandonadas, pois as consideravam
subumanas, as quais mereciam castigo divino, para sua purificagdo, sendo
comparados com bruxos, feiticeiros ou obras do deménio. Em algumas partes do
mundo abandonavam essas criancas ao relento até a morte, outras utilizadas para
tarefas humilhantes ou mesmo para a diversdo, como “bobos da corte” e palhagos
(ALMEIDA; COSTA, 2013).

Com o surgimento da era cristd no Império Romano, a qual tem suas
doutrinas baseadas no amor e na caridade para com o0 proximo, as criancas nao
podiam mais ser executadas (GUGEL, 2007). Este ocasionou o surgimento dos
primeiros hospitais que acolhiam os indigentes e os PcD’s que teve seu surgimento
no século IV, os quais tinham o propésito de proteger, abrigar e educar o que
culminava na exclusdo do ambito social, conforme afirmado por Carvalho (2009,
apud Maciel, 2010).

Tem como marco inicial o momento em que o infanticidio deixa de ser
permitido. No entanto, ainda n&o eram reconhecidos quaisquer direitos aos
deficientes. Com o desenvolvimento das religides monoteistas comecam a
aparecer asilos e hospitais para cegos. Através das ordens religiosas como
os Irmédos de S. Vicente de Paula surgem também instituicdes para dar
apoio aos deficientes, nas quais se cuidava da sua alimentagdo e vestuario.
Nesta altura, os deficientes eram considerados advogados (mediadores)
poderosos junto do céu. Ainda nesta fase surgem as primeiras tentativas de
educacédo por parte da Igreja, fato que abria jA o caminho em direcdo a
emancipagao.

Com a vinda da ciéncia e seus respectivos avancos a partir do século

XVIII, lancou-se a tese de que a deficiéncia era proveniente da natureza e nao
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causados por razfes espirituais; deste modo comecou-se a enxergar a deficiéncia
como “impasse” medico e ndo como problema ético ou religioso (ARANHA, 2001).

Nos primeiros conceitos a respeito dos deficientes, 0s mesmos eram
enquadrados categoricamente como portadores, mas, devido estudos, pesquisas e
evolucdo entende-se que uma pessoa ndo pode ser portadora de algo que Ihe falta,
pois, portar significa: carregar, trazer. Tendo em vista tal conceito e conforme o
Decreto n°® 3.298/99, art. 3° aprovado pelo CONADE (Conselho Nacional dos
Direitos da Pessoa com Deficiéncia), define-se Pessoas com Deficiéncia (PcD)
aguelas que possuem limitacdes mentais, intelectuais, fisicas ou sensoriais, as quais
impedem a participacédo na sociedade em condi¢des iguais as demais pessoas.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude, a insuficiéncia mental pode
ser conceituada como uma capacidade intelectual reduzida em relacdo a média, a
qual é expressa no decorrer do desenvolvimento e esta interligado a modificacdo
dos comportamentos adaptativos (BATISTA & FRANCA, 2007). A deficiéncia
intelectual pode ser caracterizada por limitagbes que possam afetar alguns
funcionamentos tais como comportamento adaptativo e habilidades intelectuais
(LUCKASSON et al, 2002). A deficiéncia fisica pode ser definida como uma
modificacdo seja ela completa ou parcial que compromete o aparelho locomotor
(formado pelo sistema osteoarticular, muscular e nervoso), conforme o Decreto N°
5296 de 02 de dezembro de 2004. A deficiéncia sensorial € descrita como 0 ndo
funcionamento dos cinco sentidos (audicéo, visédo, olfato, paladar e tato) tendo maior
enfoque a deficiéncia auditiva caracterizada por perda (total ou parcial) da audicéo, e
a visual que abrange tanto a cegueira quanto a visao limitada.

Dados levantados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) afirmam que aproximadamente 45 milhdes de brasileiros contém algum tipo
de deficiéncia. Observando a Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) 2014,
apenas 382 mil destas estédo inseridas no mercado de trabalho, correspondendo a
uma porcentagem de 0,77% da totalidade do vinculo de empregos, ndo dependendo
das particularidades das organizacgOes, isto se deve ao fato de que, 78,7% da
populacdo deficiente possuem escolaridade inferior a sete anos letivos. A baixa
formacgao escolar impede que os PcD’s adentrem as instituicbes mesmo em vagas a

nivel operacional.
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Tabela 1: Total de empregos em 31/12 e participacdo por tipo de deficiéncia e
género

RAIS/2013 RAIS/2014
Tipo de Deficiéncia _ . Participagdo i . Participagdo
Masculino Feminino Total Masculino Feminino Total

Masc./Total Masc./Total
Fisica 117.535,00 63.929,00 181.464,00 64,77 124.195,00 68.237,00 192.432,00 64,54
Auditiva 49.510,00 28.568,00 78.078,00 63,41 48.822,00 29.548,00 78.370,00 62,30
Visual 21.438,00 12.067,00 33.505,00 63,98 25.224,00 14.356,00 39.580,00 63,73
Intelectual (Mental) 17.874,00 7.458,00 25.332,00 70,56 20.440,00 8.692,00 29.132,00 70,16
Multipla 3.429,00 2.061,00 5.490,00 62,46 4,084,00 2.624,00 6.708,00 60,88
Reabilitado 22.215,00 11.713,00 33.928,00 65,48 22.983,00 12.117,00 35.100,00 65,48
Total de Deficientes 232.001,00 125.796,00 357.797,00 64,84 245.748,00 135.574,00 381.322,00 64,45
Nao Deficientes 27.771.630,00 | 20.819.006,00 | 48.590.636,00 57,15 27.887.902,00 | 21.302.286,00 | 49.190.188,00 56,69
Total 28.003.631,00 | 20.944.802,00 | 48.948.433,00 57,21 28.133.650,00 | 21.437.860,00 | 49.571.510,00 56,75

Fonte: CGET/DES/SPPE/TEM (2015)

No ano de 2014, nota-se que houve uma taxa de crescimento de 6,57%
na quantidade de PcD’s, o que revela um aumento de 23,5 mil empregos. Deste
modo, percebe-se a expansao da participacdo de acordo com o ocorrido nos ultimos
anos, sendo em 2013 de 0,73% e 0,70% no ano anterior.

No ano de 2014 houve uma queda na participacdo de individuos do sexo
masculino no mercado de trabalho, sendo esta de (64,45%), quando comparada aos
anos de 2013 e 2012 que obtiveram respectivamente (64,84%) e (65,00%).

Dentre todas as leis que resguardam os direitos dos deficientes a que tem
maior relevancia é a Lei Federal N° 8213 de 24 de julho de 1991. A tabela abaixo
demonstra a proporcao utilizada nas organizacdes que possuem 100 ou mais

empregados deve garantir aos PcD’s, conforme o seu art. 93 (tabela 3).

Tabela 2: Porcentagem de vagas destinadas PcD’s

Empregados Porcentagem (%)
100 a 200 2
201 a 500 3
501 a 1000 4
1001 em diante 5

Fonte: Adaptado da Constituicdo Federal, lei n°® 8213.

Apesar da grande dificuldade e aceitacdo no mercado de trabalho, os
PcD’s vém conquistando cada vez mais espagco na sociedade, assim como no
ambito profissional, vista que tais limitagbes ndo impedem que o individuo seja

capaz de desenvolver dentro de uma organizagao.
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2.3 Os desafios daincluséo de pessoa com Deficiéncia.

A deficiéncia acarreta a retengcédo de algumas habilidades, o que pode no
mercado de trabalho gerar desvantagens, pois 0 mesmo € extremamente
competitivo exigindo cada vez mais qualificacdo educacional e profissional, para a
geracdo de produtividade. Neste contexto, nota-se que o mercado estd mal
adaptado para atender as necessidades dos deficientes sendo assim estas pessoas
sdo impossibilitadas de exercer sua autonomia impedindo que elas trabalhem de
maneira produtiva e tenham igualmente oportunidades.

Existem indmeros fatores que impendem a insercdo de um PcD no
ambiente de trabalho, muitas vezes a falta de incentivo e abertura de portas pode
gerar um preconceito e uma baixo estima por parte da propria pessoa. Porém na
maior parte dos casos de rejeicdo deriva da sociedade e da empresa em questédo, as
quais criam barreiras tanto em relacdo a politica trabalhista como no ambito social
(SASSAKI, 1997). Grande parte das organizagbes abrem oportunidades as vezes
restritas para apenas um tipo de deficiéncia, impedindo assim que haja maior
inclusdo. Isto ocorre porque as empresas nao querem treinar e/ou capacitar os
gestores e demais colaboradores envolvidos no nivel estratégico como também
podem nao possuir acessibilidade fisica e tecnoldgica e as vezes ndo possuem
capital suficiente para fazer investimentos que englobem todos os tipos de
deficiéncia (BAHIA, 2006).

As pessoas que possuem algum tipo de deficiéncia, geralmente
amparadas pela BPC (Beneficios da Prestacdo Continuada) o que pode ser um
desestimulo para adentrarem no mercado de trabalho, pois a maioria dos cargos o
salario oferecido pelas organizac@es € inferior ou igual ao valor de beneficio, O fato
€ que a partir do momento que a pessoa ingressa para as atividades laborativas,
este beneficio € abolido. Deste modo o deficiente muitas vezes prefere ficar em casa
recebendo o beneficio do que sair para 0 mercado de trabalho o qual pode ser
desfavoravel e duvidoso, considerando as descriminagfes e os obstaculos que os
mesmos enfrentam.

Deve-se ressaltar que a sociedade, gestores publicos e organiza¢des nao
tenham de notar o BPC como algo negativo, pois 0 mesmo possui peso importante

para tirar estes individuos da marginalidade e da fragilidade social. O governo
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federal divulgou uma alteracdo na legislacdo que admitiu a recuperacdo do BPC
caso a pessoa venha ficar desempregada, mas ainda assim estes individuos tem o
receio de trocarem um beneficio pela instabilidade de um trabalho, devido ao fato de
que esta renda é a unica “forma de sobrevivéncia” que eles possuem (NEVES-
SILVA et al, 2015).

A falta de acessibilidade ndo estd apenas nas empresas. E importante
colocar em destaque ha necessidade de proporcionar mobilidade urbana para estas
pessoas, pois as mesmas precisam de acesso ao transporte publico, ruas e
calcadas adequadas para sua locomocgéao para chegarem até o local de trabalho.
Além disso o governo tem o papel de gerar informacdes sobre a potencialidade dos
deficientes no ambito organizacional. Para que haja conscientizacdo por parte da
sociedade, 6rgaos publicos e empresas. A midia também tem um papel importante
neste quesito, uma vez que a mesma pode ajudar a combater o preconceito
existente e fazer campanhas incentivando a inclusdo de PcD’s no mercado de
trabalho e no ambito social (NEVES-SILVA et al, 2015).

A constituicdo prevé que ndo podem ocorrer diferencas de salérios
guando as pessoas exercem a mesma funcdo independentemente de sexo, etnia,
idade estado civil e ndo permite a distincdo salarial e diferencas admissionais do
trabalho do PcD. O que tem de acontecer é uma adaptacéo do trabalho e do salario
devendo ser este igual aos demais funcionarios da empresa. Porém, muitas
organizacdes relatam que existe uma rotatividade alta de deficientes por questdes
salariais e alegam a falta de comprometimento com as regras, normas e
procedimentos de trabalhos da empresa, assim como por parte destes individuos a
exigéncia de carga horaria reduzida obtendo um tratamento privilegiado e
diferenciado aos demais. Porém faz-se necesséario destacar que em alguns casos
tera que ser compreendido a flexibilidade em seus horarios como, por exemplo, no
que se diz respeito a motivos de condi¢des fisico/médica e reabilitagbes (FILHO et
al, 2012).
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3. METODOLOGIA

A estrutura do projeto apresentado foi elaborado através de uma reviséo
bibliografica, desenvolvida com a leitura de livros e artigos cientificos e
fundamentado por meio de pesquisa descritiva, de acordo com Gil (2008), as
pesquisas descritivas possuem como objetivo a descricdo das caracteristicas de
uma populagdo, fenbmeno ou de uma experiéncia, esta proporciona novas visdes
sobre uma realidade ja conhecida e geralmente assumem a forma de
levantamentos, com utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais
como o questiondrio e observacao sistematica.

Para a execucao deste projeto realizaram uma pesquisa em busca de
dados quantitativos coletados por questionarios com 15 perguntas abertas e
fechadas, aplicados com gestores de empresas a partir de 100 colaboradores na
cidade de Anapolis-GO.

O questionario apresentado foi respondido por 21 gestores sendo 15 do
sexo feminino e 6 do sexo masculino, com idade predominante entre 35 a 44 anos
representados por 48% dos entrevistados, tendo 81% formacao superior concluida
exercendo com predominancia dos cargos de Gestor, Coordenador e Analista de
RH, quanto ao tempo de exercicio de funcdo a maioria é 2 (dois) a 5 (cinco) anos

representados por 43% dos questionados.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Quanto ao numero de colaboradores por empresa 43% contém de 100 a
200, com representacdo de 19% por igual as que contém 201 a 500, de 501 a 1000
e de 1000 em diante.

Gréfico 1: Em relacdo a Lei 8213/91, art. 93.

Necessario Desnecessario, Dispensavel,
para atender as pois falta méo pois a méo de
exigéncias da de obra obra & precaria

lei 0% 5%

5%

Fundamental
para inserir
pessoas com
deficiéncia no
mercado
90%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Ao perguntar sobre a Lei 8213.1991, em especial referente art. 93 que
acarreta a obrigatoriedade a contratacdo do PcD. 90% responderam que é
fundamental para inserir pessoas com deficiéncia no mercado, 5% acha necessério
atender as exigéncias da Lei e, as outras 5% disse que é dispensavel, pois a méo de
obra é precéria e nenhum entrevistado considerou desnecessario por falta de méao

de obra.

Gréafico 2: Funcionarios com Deficiéncia

48%

14% 14%
10% 10%
5%
0%

-

0 PcD's 1a10 11 a 20 21a 30 31a40 41a50 51PcD's
PcD's PcD's PcD's PcD's PcD's acima

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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Observando que as organizacdes onde se aplicaram questionarios tinham
de 100 colaboradores acima notamos que 10% né&o atendem a exigéncia minima de
contratacdes, e atentando a porcentagem exigida para cada nivel de quantidade de
colaboradores por nimero total do quadro da empresa, notou-se que apenas 48%
cumprem a exigéncia, 38% tem deficientes, mas ndo atingem o minimo estabelecido

e 14% contém além do exigido pela lei de cotas.

Grafico 3: As classificacdes de deficientes existentes nha empresa.

m Deficiente Fisica mDeficiente Mental m Deficiente Visual

m Deficiente Auditiva m Deficiente Mdltipla ® Nenhum

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Em relacdo aos tipos de deficiéncias existentes na empresa, 40% tem
deficiéncia fisica, 27% deficiéncia auditiva, 11% em igualdade para deficiéncia

mental e visual, 7% deficiéncia multipla e 4% nédo tem deficientes na empresa.

Grafico 4: O espaco e o arranjo fisico sdo acessiveis para PcD.

mSim mN3o

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Sobre o espaco fisico da empresa 71% dizem que s&0 acessiveis para 0s
PcD’s, apontando ter arranjo fisico com rampas, elevadores, estacionamento, placas

e equipamentos, 0s outros 29% n&o tem o espacgo acessivel.

Grafico 5: Na descricdo do perfil de cargos.

mSim mNao

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Questionados se a descricdo do perfil de cargos da empresa indica quais
podem ser ocupados por PcD, 67% dizem que sim, mas em maior parte sdo para o
administrativo, e 33% né&o fazem a descri¢cao do perfil de cargos.

Grafico 6: E necessario um programa especifico de T&D.

ESim ®mN3o mPara alguns tipos de deficiéncia

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Ao serem indagados sobre a necessidade de um programa de
treinamento especifico e acompanhamento em caso de contratacdo das pessoas
com deficiéncia 57% afirmam que é necessario, 29% acreditam ser preciso para
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alguns tipos de deficiéncia como visual e mental, 14% responderam que nao é

necessario.

Grafico 7: Avaliacdo de desempenho pra PcD deve ser diferente

ESim mNao

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Em relacdo se a avaliacdo de desempenho deve ser diferenciada 67%

responderam que sim justificando que depende da deficiéncia e de suas limitacdes e

33% responderam que nao deve ser diferenciada.

Gréfico 8: E necessario conscientizar para auxiliar a inclusao.

N&o ha necessidade
de conscientizagéo
dos funcionarios na
contratagéo de
pessoas com
deficiéncia
14%

Apenas quando ha
contratagéo de uma
pessoacoma
deficiéncia diferente
das existentes na
empresa
19%

Sempre que ocorre
uma nova

contratacéo de

deficientes
19%

Emtoda integracéo
de novos
colabodores
48%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Ao perguntar quando a conscientizagdo dos funcionérios para facilitar a

inclusdo e a integracdo na contratacdo da pessoa com deficiéncia se torna
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necessario, 48% disseram que é em toda integracdo de novos colaboradores, 19%
disseram que é apenas quando ha uma contratacdo PcD com deficiéncia diferente
das existentes na empresa, 19% responderam que sempre que ocorre uma nova
contratacao de deficiente e 14% diz que ndo ha necessidade de conscientizacdo dos

funcionarios na contratacdo de PcD.

Grafico 9: Papel do gestor para evitar 0 preconceito ha empresa.

E promover
treinamentos de Esse papel deve
incluséo de serde
pessoas com responsabilidade
deficiéncia do comité de

inclusdo
0%

10% \

E conscientizar e
sensibilizar os
outros
funcionarios
52%

E demonstrara
importancia do
trabalho
executado pelo
deficiente
38%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Ao questionar sobre o que o gestor deve fazer para que o colaborador
com deficiéncia ndo seja tratado de forma preconceituosa, 52% responderam que é
conscientizar e sensibilizar os outros funcionarios, 38% disseram que € demonstrar
a importancia do trabalho executado pelo deficiente, 10% respondeu que é promover
treinamentos de inclusdo de PcD, e nenhum acredita que esse papel € de

responsabilidade de outros departamentos.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Entende-se que a inclusdo de PcD é um desafio, tanto para as
organizagbes como para os proprios deficientes que estdo em busca de trabalho
almejando ter seus direitos respeitados. Assim, compreende-se que as atividades da
Gestao de Pessoas podem ser utilizadas como recursos para efetivar esses direitos.
E importante para a incluséo deixar de lado o preconceito e notar que a pessoa com
deficiéncia consegue exercer muitas funcdes e bem desenvolve-las. Uma vez que
para a inclusdo seja efetiva deve haver unido entre a PcD se preparando e se
qualificando, da sociedade/empresa com compreensdo e principalmente com a
gestdo, do governo disponibilizando acessibilidade urbana de qualidade e da midia
fazendo a conscientizacao da populacéo.

Apesar da obrigatoriedade que a Lei 8.213/91 impbe, ainda existe
empresas que nao fazem a contratacdo de PcD e uma minoria considera que 0s
deficientes ndo tém qualificacdo suficiente para atuar no mercado de trabalho.
Muitas empresas que mesmo obedecendo a contratacdo ndo oferece a
acessibilidade minima para os tipos de deficiéncia existentes na organizacao.

A maioria dos gestores ainda ndo estdo preparados para realizar a
integracdo das pessoas com deficiéncia, ndo compreendem a importancia desta
inclusédo e a diferenciacdo das normas internas para os mesmos. Isto demonstra que
as empresas precisam investir na qualificacdo e conscientizacdo dos profissionais
para que entendam as politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia. Por outro
lado, comprova-se uma falta de rigor por parte da Delegacia Regional do Trabalho e
Ministério Publico do Trabalho na fiscalizacdo do cumprimento da lei de cotas e da
inclusdo envolvendo a acessibilidade e a integracédo da pessoa com deficiéncia na

organizacao.
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ANEXO

ANEXO A - Modelo do questionario aplicado:

Este questionario faz parte de uma pesquisa desenvolvida pelos

! T alunos Ana ClaudiaVasconcelos Gomes, Arielly dos Reis Dias, Vanessa

c XA ,j"\ CatQ"Ca Nascimento Messias e Wellington Henrique de Abreu, sob a orientacéo
Sy e deAnapolis 4o Professor Rodrigo Messias de Souza, que tem por objetivo coletar
dados para identificar e compreender a percep¢do dos gestores sobre a
inclusdo da pessoa com deficiéncia em empresas sediadas na cidade de
Anépolis/GO. N&o é necessario identificar-se, assim como a adeséo a
pesquisa é voluntario. As respostas serdo tratadas confidencialmente,
mantendo o sigilo e a privacidade dos participantes.

Faculdade

A INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE
TRABALHO DA CIDADE DE ANAPOLIS

Caracterizacao do pesquisado

1. Sexo
() Masculino ( ) Feminino

N

. Faixa etéria
)de 18a24 anos ( )de25a34anos ( )de35a44anos ( ) de 45 ab54 anos
)de55a64 anos () de65a69anos ( ) Acimade 70 anos

NN

. Escolaridade
) Ensino médio incompleto () Ensino médio completo
) Ensino superior incompleto () Ensino superior completo

AAO\)

. Funcéo
) SAcio proprietario () Gerente
) Diretor () Outros

/\/\b

5. Ha& quanto tempo exerce a funcgéo de gestor?
( JAtélano ( )de2a5anos( )de6al0anos
( )dellal5anos ( )del16a20anos ( )Acimade 20 anos

Questdes

6. Qual nimero de colaboradores na empresa?
( )100a200 ( )201a500 ( )501a1000 ( )1001em diante

7. O seu ponto de vista em relacdo a Lei 8213/1991, em especial referente ao art. 93 que
acarreta a obrigatoriedade a contratacdo da pessoa com deficiéncia, melhor se expressa na
frase:

( ) Fundamental para inserir pessoas com deficiéncia no mercado
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() Necessario, para atender as exigéncias da lei
) Desnecessario, pois falta méo de obra.
) Dispensavel, pois a médo de obra € precaria

—~

8. Na empresa existem quantos funcionarios com deficiéncia?

9. Quais as classificagdes de deficientes existentes na empresa?
) Deficiéncia Fisica

) Deficiéncia Mental

) Deficiéncia Visual

) Deficiéncia Auditiva

) Deficiéncia Multipla

) Nenhum

AN AN AN AN AN

10. O espaco e o arranjo fisico da empresa sdo acessiveis para pessoas com algum tipo de
deficiéncia?
() Sim Quais

( ) Néo

11. A descricdo do perfil de cargos da empresa indica quais podem ser ocupados por pessoas
com deficiéncia?
() Sim Quais?

( ) Nao

12. Vocé considera necessario um programa especifico de treinamento e acompanhamento
nos casos de contratacdo de pessoas com deficiéncia?

( )Sim ( ) Nao
( ) Para alguns tipos de deficiéncia. Quais?

13. A avaliacdo de desempenho da pessoa com deficiéncia deve ser diferenciada?
( ) Sim Porque?

() Néo Porque?

14. A contratacdo da pessoa com deficiéncia torna necessaria a conscientizagcdo dos
funcionarios para facilitar sua inclusdo e integracao:

() Sempre que ocorre uma nova contracdo de deficientes.
() Em toda integragéo de novos colaboradores.
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() Apenas quando h& contratacdo de uma pessoa com a deficiéncia diferente das existentes
na empresa.

() N&o héa necessidade de conscientizagdo dos funcionarios na contratacdo de pessoas com
deficiéncia.

15. Qual o papel do gestor para que o colaborador com deficiéncia nao seja tratado de forma
preconceituosa?

( ) E conscientizar e sensibilizar os outros funcionarios.

( ) E demonstrar a importancia do trabalho executado pelo deficiente.
( ) E promover treinamentos de inclusio de pessoas com deficiéncia.
( ) Esse papel deve ser de responsabilidade do comité de inclusao.





