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RESUMO

Dentre os direitos assegurados as Pessoas com Deficiéncia — PcD, ha o direito ao trabalho,
importante aspecto associado a subsisténcia das pessoas pela garantia de recursos para o
sustento de si e de familiares. O trabalho deve proporcionar iguais condigdes para realizagdes
e crescimento profissional, onde seja possivel a qualquer pessoa, inclusive PcD, lograr de
experiéncias e oportunidades que proporcionam bem-estar e éxito pessoal e financeiro.
Todavia, construir uma trajetdria profissional com essas caracteristicas € um desafio as PcD,
pois sdo escassas as oportunidades de insercdo no mercado de trabalho mesmo quando se
considera a Lei de Cotas (Lei N° 8.213/91). O que se observa é que muitas empresas ndo
conseguem cumprir a cota estabelecida por esta lei, por motivos diversos, como falta de
estrutura para receber esses profissionais, falta de candidatos para as vagas ofertadas, ambiente
organizacional pouco receptivo a diversidade, entre outros. Diante desse contexto, essa
pesquisa teve por objetivo compreender o processo de inclusdo de PcD no ambiente laboral das
industrias de grande porte de Santa Catarina. Buscou-se analisar o tema na perspectiva de
profissionais de recursos humanos das industrias de grande porte — sujeitas a Lei de Cotas, das
PcD e das Associacdes que as representam. O percurso metodologico definiu a pesquisa como
do tipo quantitativa, aplicada, transversal e descritiva. O instrumento de coleta de dados
contemplou vinte questbes subdividas em cinco categorias: canal de comunicagéo,
desenvolvimento de pessoas, estratégias de inclusdo, legislacdo e politicas internas. Este
instrumento foi utilizado pelos trés grupos de participantes e a eles adaptado. Participaram do
estudo 90 PcD, 18 AssociacOes e 15 industrias de grande porte de Santa Catarina. Os principais
resultados encontrados possibilitam observar que as industrias relatam cumprir a legislacao,
estabelecer politicas internas e desenvolver as PcD para o trabalho. Porém, na perspectiva das
PcD e AssociacOes, essas praticas ndo ocorrerem plenamente, faltam oportunidades e ambientes
acessiveis que permitam a colocacdo de muitas PcD no mercado de trabalho. Nas categorias
estratégias de inclusdo e canal de comunicacao, os percentuais foram os menores entre todas as
categorias propostas, tanto na perspectiva das industrias, quanto das PcD e Associacdes. As
acOes que visam estratégias para melhorar o desempenho e convivio das PcD nas organizagdes
de trabalho exigem comprometimento e persisténcia da gestdo e profissionais como um todo.
Passa por valores internalizados na cultura organizacional que vao alem do cumprimento da
legislacdo. O que se percebe é que quanto mais articulada for a gestdo e profissionais de recursos
humanos, mais inclusivos serdo o0s processos de trabalho.

Palavras chave: ambiente de trabalho; pessoas com deficiéncia; emprego com apoio especial.



ABSTRACT

Among the rights guaranteed to persons with disabilities - PcD, there is the right to work,
important aspect associated with the livelihoods of people by ensuring resources for the
sustenance of themselves and Family. The job must provide equal conditions for achievements
and professional growth, where it is possible for any person, including the PcD, achieve
experiences and opportunities that provide well-being and personal and financial success.
However, build a career with these characteristics is a challenge to PcD, because there are few
opportunities for integration into the labor market even when one considers the Quota Law
(Law No. 8.213/91). What is observed is that many companies are not able to fulfill the quota
established by this law, for various reasons, such as lack of structure to receive these
professionals, lack of candidates for the vacancies offered, the organizational environment little
receptive to diversity, among others. In this context, this study aimed to understand how the
process of inclusion of PcD in the working environment of large industries of Santa Catarina.
We sought to analyze the issue from the perspective of human resources professionals of large
industries - subject to the Law of quotas, of PcD and associations that represent them. he
methodology defined as quantitative research type, applied, transversal and descriptive. The
data collection instrument included twenty questions subdivided into five categories: channel
of communication, people development, inclusion strategies, legislation and internal policies.
This instrument was used by three groups of participants and they adapted. Participated in this
study 90 PcD, 18 associations and 15 large industries of Santa Catarina. The main results found
make note that industries report comply with the legislation, establish internal policies and
develop the PcD for the job. However, in the perspective of PcD and associations, these
practices do not occur completely, lack of opportunities and accessible environments that allow
the placement of many PcD in the labor Market. n the categories of inclusion strategies and
channel of communication, the percentages were the lowest among all categories proposed,
both from the perspective of industries, as well as the PcD and Associations. The actions that
seek strategies to improve the performance and conviviality of PcD in work organizations
require commitment and persistence of management and professionals as a whole. Passes
through internalized values in organizational culture that go beyond compliance with the law.
What we perceive is that much more articulated for the management and human resources
professionals, more inclusive will work processes.

Keywords: Work environment; people with disabilities; Employment with especial support.
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1. INTRODUCAO

De acordo com apontamentos do Censo Demografico, realizado no Brasil pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2012), existem cerca de 23,9% de pessoas que
declararam ter pelo menos um tipo de deficiéncia, a saber, visual, auditiva, motora e mental ou
intelectual. Trata-se de um nimero expressivo da populagdo brasileira, com iguais direitos a
cidadania e oportunidades dignas de trabalho.

Estudo realizado nas 500 maiores empresas brasileiras revela que a taxa de participacao
de pessoas com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho néo ultrapassam 1,5% (INSTITUTO
ETHOS, 2010). No estado de Santa Catarina, das 42.929 vagas de trabalho para PcD apenas
15.680 estavam preenchidas, ou seja, somente 37% das vagas ofertadas foram preenchidas.
Esse percentual representa 1,56% de PcD com trabalho formal em todo o estado (MINISTERIO
PUBICO DO TRABALHO, 2015).

Estes percentuais, que se apresentam de forma inexpressiva, reforcam o entendimento
de que para haver humanizacao e inclusdo plena, além de politicas pablicas e leis que amparam
a inclusdo, é preciso uma transformacéo social, que amplie as condicGes de trabalho e permita
maior justica para as PcD (DOS ANJOS et al., 2016).

Em relacdo a politica publicas, destaca-se a Lei N° 8.213/91 (BRASIL, 1991) criada
para garantir o direito de insercdo de PcD no mercado de trabalho, pois estabelece que empresas
que possuem mais de 100 empregados devem garantir em seu quadro funcional entre 2% e 5%
de vagas para PcD ou reabilitados. Apesar da obrigatoriedade da lei, as empresas nem sempre
conseguem cumprir a cota prevista. Alguns impeditivos ao seu efetivo cumprimento séo a falta
de estrutura, auséncia de candidatos as vagas ofertadas, ou até mesmo, seletividade quanto ao
tipo de deficiéncia apresentada pelos candidatos (TETTE; CARVALHO-FREITAS;
OLIVEIRA, 2014).

Ainda sobre politicas publicas, no que diz respeito as Associacdes que defendem os
interesses das PcD, a Lei 9.637/98 (BRASIL,1998) dispde sobre a qualificacdo das entidades
sem fins lucrativos, institui as normas gerais sobre a cooperacdo entre administracdo publica e
organizacdes sociais pessoas juridicas de direito privado, sem fins lucrativos. Para Mello (2014)
a maior contribuicdo das instituicbes sem fins lucrativos é a constante busca por solu¢es com
carater inovador e sustentavel, nos mais diversos aspectos sociais, como na educagéo, saude e
bem-estar social.

Nessa perspectiva, as politicas publicas, entre outros direitos dados as PcD, asseguram

os direitos de insercdo no mercado de trabalho, estabelecem critérios para a inclusdo e
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fiscalizam as organizac¢Ges no cumprimento das leis vigentes. Por meio das politicas publicas a
inclusdo passou a ser tema de atencdo maior no meio empresarial (TOLDRA, 2009).

A lacuna existente entre a intencéo e a realidade na incluséo no local de trabalho, requer
estratégias adicionais, que sdo necessarias para melhorar as oportunidades para as PcD.
Aspectos como a ergonomia podem ter papel essencial na resolugdo desse desafio, ou seja,
adaptar o ambiente de trabalho e a concepcdo do trabalho de acordo com as necessidades
individuais tende a resultar em possibilidade de favorecimento aos processos inclusivos
(MOODY et al., 2017).

De acordo com Carvalho Maia e Carvalho-Freitas (2015), a macroestrutura das
empresas em termos de acessibilidade, oportunidades profissionais, salarios, desenvolvimento
pessoal e profissional, ergonomia, tecnologias assistivas, entre outros exemplos, quando
deficitaria, além de comprometer o acesso das PcD ao mercado de trabalho, podem interferir
também no interesse delas em buscar qualificacdo e oportunidades profissionais. As politicas
publicas protetivas promulgadas em favor das PcD, a exemplo do direto ao recebimento de um
salario oferecido pelo governo, acrescidas de insuficiente apoio familiar para a busca de novas
oportunidades, sdo algumas das razdes que tendem a dificultar substancialmente o processo de
inclusdo no ambiente laboral das organiza¢fes (PHILERENO et al., 2015).

Ainda, a respeito de aspectos que podem favorecer ou dificultar a inclusdo, Coelho,
Sampaio e Mancini (2014) em entrevistas com PcD, destacam existir aspectos de prazer e
sofrimento contidas em experiéncias profissionais, o0 que possibilita compreender como o
convivio em organizacdes de trabalho influenciam aspectos afetivo-emocionais dessas pessoas.

Acresce-se as consideracdes de Coelho, Sampaio e Mancini (2014) anteriormente
apresentadas o fato de as PcD precisarem de assisténcia para que possam desempenhar
atividades profissionais de forma digna e prazerosa. Para isso é imprescindivel a participacdo
dos profissionais que representam os diversos segmentos da sociedade, como terapeutas,
consultores, assistentes sociais, psicologos, gestores de organizagdes. O conjunto dos saberes
desses é importante para auxiliar na adequacdo das habilidades e aspira¢fes das PcD (FRANK,
2016). Importante ressaltar que, apesar de muitos esforcos terem sido despendidos para
propiciar a inclusdo no mercado de trabalho, as barreiras ainda sdo muitas no que diz respeito
a aceitacdo da sociedade. O que se percebe é uma sociedade preconceituosa e pouco inclusiva
e 0s desafios a serem enfrentados vao além das barreiras fisicas, pois perpassam barreiras
comportamentais e culturais (RIBEIRO et al., 2014).

O conjunto de aspectos brevemente reportados até aqui demonstram que as questdes

envolvidas sdo amplas, complexas e que existem muitas nuances que caracterizam a incluséo.
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Assim, acessar informacgdes sobre as diferentes perspectivas pode contribuir para elucidar e
propiciar novas reflexdes sobre o tema. A partir do engajamento a tematica é possivel ampliar
a discussdo e produzir conhecimentos interdisciplinares com maior apropriacdo, de modo a
favorecer agdes que envolvam o processo de incluséo no ambiente laboral.

Com o intuito de tornar o processo de inclusdo nas empresas mais humano e justo, se
propds a realizacdo desta pesquisa, que pretendeu analisar o processo de incluséo de PcD nos
ambientes laborais das industrias de Santa Catarina. E, deste modo, ampliar o conhecimento a
respeito de aspectos que contribuem ou que dificultam esse processo.

Sob a contingéncia dos breves apontamentos anteriormente apresentados é pertinente
considerar que a sua compreensao requer uma investigacdo ampliada. Ou seja, é necessario
refletir sobre a inclusdo de PcD no mercado de trabalho por meio das diversas percepg¢des: das
PcD, dos empregadores e das associagOes que as representam, pois estas advogam junto a
sociedade, os seus interesses. E perspectivar interdisciplinarmente a compreensdo do processo
de incluséo laboral vai ao encontro da dimensdo do conhecimento pretendido. Por meio do
didlogo e da cooperacdo entre os saberes, tal como se apresentam, € possivel promover a
construcdo de um pensamento interdisciplinar (RAYNAUT, 2011).

Nestes termos, o presente estudo pretende produzir resposta a questdo: como ocorre 0
processo de inclusdo de PcD no ambiente laboral das indUstrias de grande porte de Santa

Catarina?
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2. OBJETIVOS

Os objetivos dessa pesquisa séo definidos conforme segue:

2.1 OBJETIVO GERAL

Compreender o processo de inclusdo de PcD no ambiente laboral das industrias de
grande porte de Santa Catarina.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Descrever o entendimento das PcD, dos profissionais de Recursos Humanos das
industrias de grande porte de Santa Catarina e das Associacfes que representam as PcD a
respeito das categorias: canal de comunicacédo existentes, possibilidade de desenvolvimento de
pessoas com deficiéncia, estratégias de inclusdo, legislacdo e politicas internas e direitos das
pessoas com deficiéncia no contexto laboral.

- Discutir as facilidades e dificuldades do processo de inclusdo das PcD nas industrias

de grande porte de Santa Catarina.
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3. REVISAO DE LITERATURA

Para maior entendimento sobre o tema proposto — inclusdo de PcD no ambiente laboral
— a seguir é apresentada breve revisdo de literatura, a partir de autores, pesquisadores e

articulistas que produziram conhecimento a respeito.

3.1 PESSOAS COM DEFICIENCIA

A Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia aprovada em Assembleia
Geral das Nacdes Unidas em 2006 foi sancionada no Brasil em 2008 como emenda
constitucional, por meio do Decreto 6.949/2009 (BRASIL, 2009). Nela, fica estabelecido que

pessoas com deficiéncias sdo:

[...] aquelas que tém impedimentos corporais de longo prazo de natureza fisica,
intelectual, mental ou sensorial, 0s quais em interacdo com as diversas barreiras
podem obstruir sua plena participacdo na sociedade em igualdade de condi¢cdes com
as demais pessoa (SANTQOS, 2016, p. 3).

A Organizacdo Mundial de Saude, segundo Amiralian et al. (2000), diferencia os
conceitos de deficiéncia, incapacidade e desvantagem. Constitui exemplo apresentado pelos
autores para elucidar a diferenciacdo entre os trés conceitos, a saber:

- A deficiéncia, em um exemplo de paraplegia, € decorrente de uma limitacdo temporaria
ou permanente da estrutura ou funcdo anatémica, nesse caso € uma deficiéncia fisica, porém
em outras situacdes poderia ser fisiologica ou psicologica;

- A incapacidade, nesse exemplo, esta relacionada a locomocao;

- A desvantagem diz respeito a perda em relacdo a expressdo social, vez que o individuo
ndo pode desempenhar o0 mesmo papel que as pessoas sem nenhuma deficiéncia em iguais
condicdes de género, idade, cultura e educacdo desempenhariam.

A desvantagem, conforme Amiralian et al. (2000), decorre de circunstancias que podem
ser historicas, sociais e espaciais, sendo relacionada as condicGes, facilitadoras ou
obstaculizantes, de inclusdo que a sociedade possa apresentar/oferecer as PcD.

Para Aranha (1995), a deficiéncia pode ser entendida como uma condicdo especifica

multideterminada, que restringe ou impossibilita a manifestagdo do individuo nas relacdes
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sociais que estabelece nos diversos &mbitos de sua vida. Trata-se de caracteristicas biologicas
ou psicoldgicas resultantes ou ndo de condigdes sociais incapacitantes. O autor destaca ainda,
que com frequéncia as PcD passam a ser discriminadas com base em padrdes pré-estabelecidos
do sistema comum refletido em uma sociedade. Tém o mesmo entendimento Carvalho-Freitas
e Marques (2007), quando ressaltam a existéncia de estere6tipos, que fazem parte de conceitos
generalizados relativos as caracteristicas de grupos minoritarios; esses conceitos atribuem uma
Vvisdo negativa e preconceituosa que resulta na marginalizacdo desses grupos.

Para maior esclarecimento do que é considerado deficiéncia no Brasil, o Decreto n°
5.296/2004 (BRASIL, 2004), define o construto em cinco grupos, a saber:

- Deficiéncia fisica: alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo
humano, acarretando o comprometimento da funcao fisica;

- Deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB)
ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz.

- Deficiéncia visual: cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05; a
baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05;

- Deficiéncia Mental: funcionamento intelectual significativamente inferior a média,
com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitacOes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas (1. comunicacdo; 2. cuidado pessoal; 3. habilidades sociais; 4.
utilizacdo dos recursos da comunidade; 5. saude e seguranca; 6. habilidades académicas; 7.
lazer; e 8. trabalho);

- Deficiéncias multiplas: associacdo de duas ou mais deficiéncias.

Nessa perspectiva de compreender o0s aspectos que envolvem as deficiéncias é preciso
discutir também os fatores tanto culturais, sociais e legais que podem garantir 0 bem-estar e
salde das PcD, nesse aspecto a discusséo perpassa pelo que € necessario para garantir a inclusao

de forma ampla e profunda.

3.2 INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA

A inclusdo é um direito que deve ser garantido a todos os cidaddos (ARANHA, 1995).
Ou seja, para uma sociedade ser inclusiva, é preciso se ampliar o debate de forma democrética,
onde todos os interessados possam manifestar suas necessidades e anseios. O autor refere ainda,
que somente com oportunidades igualitarias, com tomadas de decisdes que garantam o bem-

estar das minorias e com justica social a incluséo acontecera de maneira absoluta.
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A seguir sdo apresentadas as iniciativas, tanto do Estado como da sociedade, que visam

promover a incluséo de PcD.

3.2.1 O contexto atual da incluséo da pessoa com deficiéncia

As percepcdes acerca das deficiéncias foram construidas a partir de pressupostos
historicos. Carvalho-Freitas e Marques (2009) apresentaram essa construcdo através de
matrizes, conforme defini¢do a seguir:

- Matriz da subsisténcia ou sobrevivéncia: compreende o entendimento de que as
pessoas precisam contribuir para a manutencdo do meio social e em tal entendimento as
deficiéncias ndo tornam as pessoas aptas para essas contribuicoes;

- Matriz da sociedade ideal e da fungdo instrumental da pessoa: onde se admite um
mundo de formas perfeitas e saudaveis, no que exclui as pessoas diferentes dessa perfeicao;

- Matriz espiritual: atribui a deficiéncia a uma determinacao divina e abstrata;

- Matriz da normalidade: onde ha a busca por um padrdo para as pessoas, e que ser
deficiente implica em precisar de reabilitacdo para que o individuo deficiente possa se
aproximar dos padrdes estabelecidos;

- Matriz da inclusdo social: que retrata uma sociedade com dificuldades em aceitar a
diversidade e finalmente;

Matriz técnica: que define a deficiéncia com uma questdo técnica que necessita ser
gerenciada.

Por meio desse breve apanhado, observa-se que o preconceito em relacdo as deficiéncias
sempre existiu. Para Silva (2006) o preconceito € um comportamento individual, porém nao
pode ser considerado ato meramente impensado do sujeito; deve ser entendido em seus varios
fundamentos e da maneira como se forma em uma determinada cultura. Sua manifestacao esta
relacionada as necessidades, quer sejam de sobrevivéncia cultural quer sejam de sobrevivéncia
individual. O autor refere que mesmo nos dias atuais a sociedade brasileira ndo se libertou desse
paradigma e que talvez ainda esteja muito distante para que aconteca essa libertacdo, entdo, por
ora, cabe fazer uso da experiéncia e do bom senso para atenuar a tdo nociva presenca do
preconceito na sociedade.

Essa realidade também é percebida nos ambientes laborais. De acordo Hammes e
Nuernberg (2015) em uma experiéncia vivida pelo Sistema Nacional de Emprego (SINE), onde

foram utilizadas acbes especificas para a promogdo da inclusdo no ambiente laboral, ha
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evidéncias de que existem muitas dificuldades em relacéo a inclus&o de PcD no trabalho, dentre
elas o despreparo das politicas internas das empresas, bem como, dos proprios profissionais de
Recursos Humanos no que diz respeito as praticas que ddo suporte a inclusao.

Corrobora essa ideia Schewinsky (2004), pois remete a reflexdo da realidade, onde
qualquer pessoa pode ter uma deficiéncia seja ela congénita, hereditaria ou adquirida. O autor
explora o quédo sofrido € conviver com as limitacGes impostas por ela; portanto privar alguém
de usufruir da autonomia, mobilidade e convivio social é intensificar esse sofrimento. Nesse
sentido, reitera o autor, é importante coibir toda e qualquer manifestacdo de discriminagédo e
obstrucao dos direitos que sdo indispensaveis para a garantia da cidadania as PcD.

Pacheco e Alves (2007), advogam o entendimento de que a inclusdo é um processo
reciproco, onde a sociedade se ajusta em seus processos para promover a inclusdo; da mesma
forma, as PcD buscam estar preparadas para assumirem seus papéis na sociedade. Nessa
perspectiva, tanto para as pessoas ainda excluidas quanto para a sociedade, ndo se esgota o
objeto de discussao: as dificuldades e propostas de solugcdes para que de forma igualitaria as
oportunidades sejam para todos.

Esclarecem Oliveira, Junior e Fernandes (2009) que existem muitos fatores que podem
contribuir para uma transformacéo no que se refere aos direitos das PcD. Dentre esses fatores
a elaboracgéo de politicas publicas assume um papel importante nessa transformacéo e requer
intensa dedicacdo e envolvimento, ndo sO por parte do poder publico, mas também da
sociedade. De modo a complementar o que aqui foi exposto, a seguir € apresentado, de forma

breve, o que a legislacao brasileira dispde para instituir a promocao da inclusao no pais.

3.2.2 Politicas publicas de incluséo

A respeito de politicas publicas na literatura ndo ha um conceito definitivo, mas sim
ideias que apresentam premissas que as definem. Séo estudadas como um sistema que tem
participacdo dos partidos, das midias e dos grupos de interesses, que, por sua vez, repercutem
em seus resultados e efeitos. As acdes realizadas pelos agentes publicos intervém diretamente
na vida dos cidaddos. Existem quando as autoridades fazem uso de suas atribuicGes e legislam
para estabelecer uma nova realidade e dar uma nova interpretacdo acerca de uma determinada
situacdo (GIANEZINI et al., 2018).

As politicas publicas tém interacdo multidisciplinar pois impactam em algum grau a

economia e a sociedade; dada essa percepc¢do é necessario considerar a interface entre Estado,
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politica, economia e sociedade. Nos paises em desenvolvimento ou em democracias recentes
as dificuldades em equacionar a construcdo de politicas publicas que impulsionem o
desenvolvimento econbémico e promovam a inclusdo para a maioria de sua populacdo sdo
complexas, as solugdes ndo sdo faceis e as decisbes geram muitos conflitos sobre o0s
mecanismos de sua elaboracdo e implementacdo. H& um quantitativo expressivo de
constatacdes a respeito de politicas publicas de inclusdo de PcD, onde resta comprovada algum
progresso e muitos desafios (SOUZA, 2006).

De acordo com Santos (2016), as legislacBes internacionais propuseram, apos a
prevaléncia do entendimento biomédico, a quebra de paradigma onde a deficiéncia passa de
uma condicdo individual, inalteravel e bioldgica, para uma interacdo da PcD e as diversas
barreiras ambientais e comportamentais existentes. Ainda segundo o autor, a Lei N°
13.146/2015 — Lei Brasileira de Inclusédo de Pessoa com Deficiéncia (BRASIL, 2015), alterou
o0 entendimento juridico da questdo da deficiéncia no pais, fundamentado nos direitos humanos.
A Lei proporcionou um avango para fins de entendimento e qualificagdo da deficiéncia como
restricdo de participacao social. Ainda segundo o autor, o desafio nesse contexto é envolver os
diversos segmentos sociais para que sejam tracadas acOes para conter ou, se possivel, eliminar
as barreiras que dificultam a autonomia das PcD.

Através de leis e politicas publicas o caminho para a promocéo da justica e igualdade
social tem apresentado progresso, apesar de ndo ser suficiente, mobiliza alguns setores da
sociedade para a inclusdo. Exemplo disto € a Lei N° 7.853/89 (BRASIL, 1989) que estabelece
normas que asseguram os direitos individuais das PcD e integracao social. Outro exemplo sobre
insercdo no mercado de trabalho é a Lei N° 8.213/91 (BRASIL, 1991) que prevé cota de
contratacdo para empresas com mais de 100 empregados, por meio de um percentual entre 2%
a 5% de postos de trabalho para PcD. Da mesma forma, a Lei n°® 10.098/2000 (BRASIL, 2000)
estabelece normas gerais para a promocao da acessibilidade de PcD com mobilidade reduzida,
mediante a supressdo de barreiras nas vias e espacos fisicos.

Sobre a Lei N° 8.213/91 (BRASIL, 1991), que é denominada como Lei de Cotas, é
importante esclarecer que nela ha previsdo de que empresas privadas com mais de cem
funcionarios facam a retencdo de percentuais de vagas, sob pena de multa, sendo: (a) de 100 a
200 empregados, 2%; (b) de 201 a 500 empregados, 3%; (c) de 501 a 1.000, 4%, e, (d) acima
de 1.000 funcionérios, 5%.

Para Bernardes et al. (2009), apesar da legislacdo buscar a promogéo da incluséo, ndo
se pode afirmar que as pessoas sdo de fato favorecidas. E preciso conhecer todos 0s aspectos

que condicionam a realidade das PcD, pois as leis por si s6 ndo impedem a discriminagéo e as
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barreiras fisicas, ambientais e sociais que contrapem o conceito de inclusdo. O autor advoga
que todos os segmentos da sociedade precisam estar envolvidos na busca da inclusdo para
garantir o direto a cidadania a todos sem distincéo.

No que diz respeito ao direito ao trabalho, apesar da Lei de Cotas aprovada na década
de 90, muitos entraves foram percebidos nesse periodo e que ainda nos dias atuais dificultam a

insercdo das PcD no mercado de trabalho.

3.3 DIREITO AO TRABALHO DA PESSOA COM DEFICIENCIA

Em estudo realizado com base nos dados do ultimo censo demografico do IBGE, Garcia
e Maia (2014) identificaram as caracteristicas socioecondmicas e de insercdo ocupacional entre
pessoa com deficiéncia (PcD), pessoas com limitacdo funcional (PcLF) e pessoas sem
deficiéncia e limitacdo funcional (PsDLF). Os resultados da pesquisa demonstraram que as
PcD, em relacdo aos demais grupos pesquisados, apresentaram o menor indice de participacédo
no mercado de trabalho. Apresentaram ainda, indices inferiores nos itens escolaridade e
salarios. Tais resultados requerem a producdo de conhecimento a respeito das reais condi¢oes
de acesso ao mercado de trabalho para as PcD uma vez que néo é possivel haver inclusdo plena
sem gue haja mecanismos que garantam a acessibilidade, nas escolas, nos espacos publicos e
privados. Nesse contexto, 0s autores ressaltam a participacdo dos empregadores, para que as
oportunidades para as PcD ndo sejam discriminatdrias, ou, simplesmente uma obrigacéo legal,
mas sim, que haja mobilizacdo para garantir oportunidades e condic6es de acesso ao trabalho
de forma justa e igualitaria. E isto constitui desafio a ser enfrentado por parte deles, uma vez
que de fato incluir uma PcD no ambiente laboral requer preparacdo de todos 0s recursos que a
organizacdo abriga, quer sejam humanos, estruturais, processuais e etc.

Cox Jr. e Blake (1991) desde os anos de 1990 defendiam como vantagens a gestdo da
diversidade pelo viés da economia. Isto porque, segundo 0s autores, a pratica da inclusdo pode
trazer bons resultados, como por exemplo, a diminuicdo de custos com turnover e absenteismo;
atracdo e retencdo de bons profissionais; sensibilizacdo para novas tendéncias inclusivas no
mercado de trabalho; aumento da criatividade e inovacdo nas empresas; melhora na capacidade
de solucionar problemas e maior versatilidade nos processos administrativos.

Com o objetivo de identificar a percepgdo de PcD e gestores de uma empresa de grande
porte em relagcdo & um programa institucional de inclusdo no ambiente de trabalho, Carvalho-

Freitas et al. (2013) realizaram um estudo com resultados expressivos. ldentificaram que 0s
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aspectos positivos percebidos foram as oportunidades trabalho, as consequéncias positivas do
trabalho e a forma de tratamento. J& os pontos de melhoria indicaram a acessibilidade como
fator que requer aprimoramento, melhor avaliacdo do perfil do profissional e gestores que
precisam de melhor formacao e sensibilizacdo para que possam ser mais diretivos com as PcD.
Os autores entendem que o caminho para a inclusdo é extenso, e que ainda existem muitos
desafios para se chegar a inclusdo de fato, todavia, o programa de inclusdo dessa empresa
viabilizou a convivéncia e aprendizado entre as pessoas, valorizando os profissionais com
deficiéncia e minimizando preconceitos e resisténcias.

Conforme relatado em estudo feito por Passerino e Pereira (2014), a educacdo
profissional para PcD é aspecto importante para prepard-las para o trabalho, pois a baixa
escolaridade e qualificagdo s@o um dos fatores que dificultam a insercdo no mercado de
trabalho. Porém para os autores, € preciso ir além: a educacdo formal deveria tratar os temas
diversidade e incluséo social de forma mais profusa para que, gestores, profissionais de recursos
humanos e a sociedade, sejam mais receptivas e apoiadoras. Deste modo, sera possivel haver
igualdade de oportunidades e relagdes mais positivas entre trabalhadores deficientes e os demais
trabalhadores.

Para Coelho Sampaio e Mancini (2014) a falta de reconhecimento da empresa e
sociedade é identificada como um fator de sofrimento, pois as tarefas designadas sdo as mais
simples que as organizacdes dispdem e consequentemente, os salarios sdo mais baixos. Os
fatores que podem gerar prazer e sofrimento no ambiente de trabalho estdo relacionados a
organizacdo do trabalho e a deficiéncia, barreiras consideradas como ndo intransponiveis
(LEAO; SILVA, 2012). Observa-se assim, que as transformagdes no mundo do trabalho, que
passou de regular e assalariado para um ambiente competitivo e instavel, propiciou as PcD,
dignidade e cidadania quando oportunizado um trabalho condizente; mas, por outro lado, ainda
prevalecem as cobrancas em termos de desempenho, que acarretaram acentuados esforcos de
superacdo frente a uma realidade marcada pelo desemprego, subcontratacdo, desvalorizacdo e
falta de reconhecimento (COELHO; SAMPAIO; MANCINI, 2014 MAIA; CARVALHO-
FREITAS, 2015). Neste sentido, sem investimentos em adaptacdes no ambiente de trabalho e
em tecnologias assistivas, permanece uma limitacdo nas contratagdes de PcD, tornando esse
processo discriminatdrio e pouco inclusivo (FREITAS; MARANHAO; FELIX, 2017; MAIA;
CARVALHO-FREITAS, 2015).

Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015), destacam que nas Gltimas décadas houve
uma evolucdo na inser¢do de PcD no mundo do trabalho. Porém, comparando-se com a

evolucdo do trabalho num sentido mais amplo, percebe-se que existem ainda muitas
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oportunidades para que haja inclusdo de forma efetiva. Apesar disto, a legislagdo por si s6 ndo
consegue garantir a inclusdo de PcD no mercado de trabalho. Os avangos em relacdo ao tema
precisam de uma participacdo efetiva das organizagdes, é preciso investir em estruturas
arquitetonicas e acessibilidade de forma sistémica.

A partir de uma nova abordagem, onde o ambiente se adapta aos profissionais com
deficiéncia, é possivel maximizar o bem-estar e o desempenho desses profissionais. Buscar
opcdes como as tecnologias assistivas, horarios de trabalho flexiveis, trabalho remoto (home
office), entre outras, podem proporcionar acesso ao trabalho que propicie realizacdo e
crescimento profissional as PcD (BATAVIA, 2001).

As questdes relacionadas as PcD séo diversas. Essa breve revisdo tedrica buscou reunir
algumas dessas questdes para elucidar o percurso que a tematica abriga. Buscou-se evidenciar
0s aspectos pertinentes a deficiéncia, as legislagbes vigentes e as caracteristicas que
impulsionaram 0s avancos sobre a inser¢cdo no mercado de trabalho para PcD. Outrossim,
apresenta os desafios que se descortinam ao longo desse processo, na pretensdo de buscar

alternativas para que haja a inclusédo nos ambientes laborais para as PcD.
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4. METODO

Método é uma associacdo sistémica e racional que, de forma segura e econémica,
conduz a obtencdo do objetivo, esbocga o percurso a ser seguido, identifica erros e contribui as
tomadas de decisfes do pesquisador (MARCONI; LAKATOS, 2000).

4.1 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

Dentre as caracteristicas desse estudo, evidencia-se a interdisciplinaridade, em razéo de
que nele é proposto um didlogo entre as disciplinas. Perspectiva-se gerar agdes comuns, onde a
partir da discussdo sobre a problematica que envolve o entendimento de diversos autores de
diversas areas do conhecimento, seja possivel elucidar as questdes de forma integrativa e
cuidadosa, de modo a melhorar a qualidade das intervengdes e a eficacia de suas acOes
(SANTOS; HAMMERSCHMIDT, 2012). Para tanto a pesquisa prop6s, numa sintese reflexiva,
a identificacédo da perspectiva dos trés grupos de protagonistas eleitos para contribuirem com o
esclarecimento do objeto de estudo: o entendimento (a) das PcD, (b) dos profissionais de
recursos humanos das indudstrias de grande porte de Santa Catarina e (c) das Associacdes que
representam as PcD, conforme representado na Figura 1, a seguir.

O estudo é uma pesquisa aplicada, pois se pretendeu produzir conhecimento que
possibilitasse resolver questdes identificadas no @mbito social que tratam da inclusdo de PcD
(GIL, 2010). Quanto aos objetivos do estudo, ele se caracteriza como descritivo e transversal.
As pesquisas descritivas buscam explicar as caracteristicas de uma populacdo, podendo
identificar relacdes entre variaveis; em algumas situacdes podem ir além, estabelecendo a
natureza dessas relacdes (GIL, 2010).

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, a pesquisa assumiu o design de
levantamento (survey), pois fez-se aplicacdo de questiondrios aos individuos cujo
comportamento se pretendia conhecer (SILVA; MENEZES, 2005).
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Figura 1 - Perspectiva interdisciplinar adotada no estudo
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Fonte: Elaborada pela autora

4.2 LOCAL DE ESTUDO

As cidades definidas para a realizacdo do estudo foram: Blumenau, Chapeco, Criciiima,
Floriandpolis, Joinville e Lages. A razdo desta defini¢do se sustenta no fato de estas serem as
maiores cidades de cada uma das seis mesorregides de Santa Catarina, uma vez que se busca
certa representatividade de dados no ambito estadual.

O estudo foi realizado em local que privilegiou o sigilo e o anonimato das informag6es
e dos participantes. Além disso, o local de realizacdo do estudo atendeu as caracteristicas de

cada grupo participante. Sendo assim:

- Grupo das AssociacOes representativas das PcD e Grupo das PcD: o estudo foi
realizado em suas respectivas sedes;
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- Grupo dos profissionais de RH das industrias de grande porte de Santa Catarina: uma
vez que a coleta de dados se deu via on line, ndo houve local definido para realiza-la. Segundo
0 Sebrae (2017), a classificacdo de porte das indUstrias segue o seguinte critério:

Micro: com até 19 empregados

Pequena: de 20 a 99 empregados

Média: 100 a 499 empregados

Grande: mais de 500 empregados

4.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A pesquisa contou com a participacédo de trés grupos distintos. Seréo eles:

- Participante Grupo 1: Profissionais de Recursos Humanos das industrias de grande
porte de Santa Catarina que estejam enquadradas na Lei N° 8.213/91, a Lei de Cotas - 0
quantitativo de participantes foi definido conforme a lista de associados da Federacdo das
Industrias de Santa Catarina (FIESC). Em maio de 2017 esta lista continha a identificacdo de
142 industrias de grande porte em Santa Catarina; portanto, fez-se contato via on line com o0s
profissionais de Recursos Humanos de todas estas, convidando-os a participacéo.

- Participantes Grupo 2: Associacfes representativas das PcD fisica, visual e/ou
auditiva, localizadas nas maiores cidades das seis macrorregifes de Santa Catarina, a saber,
Blumenau, Chapecd, Criciima, Floriandpolis, Joinville e Lages - o quantitativo de participantes
desse grupo foi definido com base nos registros de localizacdo das mesmas, ou seja, em cada
uma das maiores cidades das seis mesorregides de Santa Catarina ha Associacdes de Deficientes
Fisicos, Associacdo de Deficientes Auditivos e Associacdo de Deficientes Visuais; com isto
foram acessadas 18 associa¢6es. Definiu-se assim, que o critério de acessibilidade determinou
0 quantitativo de participantes.

- Participantes Grupo 3: Pessoas com Deficiéncia (PcD) auditiva, visual e/ou fisica, que
residem nas maiores cidades das seis macrorregifes de Santa Catarina, a saber, Blumenau,
Chapeco, Criciima, Floriandpolis, Joinville e Lages - o quantitativo de participantes — Pessoas
com Deficiéncia (PcD) auditiva, visual e/ou fisica — foi dependente da participacdo destas nas
reunides ordinarias promovidas pelas associa¢fes que os representam. Neste caso, ndo houve
nimero minimo ou maximo de participantes deste grupo. Portanto, definiu-se que o critério de

acessibilidade determinou o quantitativo de participantes.



28

4.3.1 Critérios de incluséo

Os critérios de inclusdo dos participantes na amostra da pesquisa sao:

a)

b)

Profissionais de Recursos Humanos de indUstrias de Santa Catarina, com mais de
500 funcionérios, pois este nimero define o critério grande porte, sujeitas ao
cumprimento do estabelecido na Lei 8.213, de 24 de julho de 1991 — Lei de Cotas.
Presidentes, ou designados por estes, das AssociacOes representativas das PcD
auditiva, fisica e/ou visual que aceitaram livremente participar do estudo.

PcD auditiva, fisica e/ou visual, que estejam trabalhando ou ja tenham trabalhado
formalmente, com registro na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) ou

aprovados em processo seletivo para institui¢ces publicas.

4.3.2 Critérios de exclusao

Os critérios de exclusdo dos participantes na amostra da pesquisa sao:

a)

b)

c)

d)

Empresas que apresentam menos de 500 funcionarios efetivos em seu quadro
profissional.

PcD mental ou intelectual, por poderem apresentar dificuldades na interpretacdo do
instrumento de coleta de dados.

PcD que ndo estejam presentes na data agendada com as institui¢Ges para realizacao
da pesquisa.

PcD que ndo tenham trabalhado com registro Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social (CTPS).

Aqueles de qualquer grupo que ndo aceitaram voluntariamente participar da

pesquisa ou assinar 0 Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE).

4.4 PROCEDIMENTOS DE CONTATO COM OS PARTICIPANTES E COLETA DE

DADOS

Os profissionais de Recursos Humanos das industrias de grande porte de Santa Catarina,

foram contatados através da lista disponibilizada pela FIESC, que contém as informacoes

necessarias para contato telefénico e correspondéncia via e-mail. A pesquisadora inicialmente
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fez contato telefonico para formalizar a intencdo da pesquisa e posteriormente disponibilizou
via e-mail o link contendo o instrumento de coleta de dados. Nestes termos, foi criado um link,
especificamente para esse estudo, através do software de desenvolvimento de pesquisas online
Google Forms.

As Associagdes representativas das PcD foram acessadas por meio de contato telefonico
onde fez-se o convite formal a participacdo. Com o aceite, a pesquisadora compareceu até a
sede de cada Associacdo, auditiva, fisica e visual para a realizacdo da coleta de dados. As datas
agendadas foram programadas de forma que foi possivel também realizar a pesquisa com as
PcD, nas reunibes ordinarias das Associacfes ou contato feito através das Associacdes, com
intuito de otimizar os recursos necessarios para cada deslocamento nas respectivas cidades.

As PcD foram contatadas por meio das Associacdes que as representam. Agendou-se
um encontro (preferencialmente nas reunifes ordinarias promovidas pelas associagdes). Neste
encontro coletivo, individualmente cada PcD respondeu ao instrumento de coleta de dados
criado para este grupo de participantes.

O instrumento de coleta de dados on line ficou disponivel para as organizacoes de
trabalho respondentes durante o periodo de 3 meses, sendo do més de abril a julho/2018. O link
para acesso ao questionario somente foi disponibilizado para as industrias participantes da
pesquisa apos contato telefénico, onde se fez a sensibilizacdo para aderéncia a pesquisa.

No tocante as PcD e Associacdes o periodo de coleta de dados se deu apds o
agendamento com as Associacdes. A permanéncia da pesquisadora em cada uma das cidades
foi de 2 dias; nessas oportunidades o numero de respondentes foi determinado pela
disponibilidade e acessibilidade as PcD indicadas pelas Associaces. Estas responderam o

questionario conforme agenda pré-definida no momento do contato inicial via telefone.

4.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada através de questionario, sendo apresentado em trés etapas
na seguinte sequéncia:

- 1° Dados sociodemograficos do participante;

- 2° Questionario parte 1, sdo 20 questbes com perguntas fechadas abordando
especificamente acOes das empresas voltadas para inclusdo no ambiente laboral, subdividas em
cinco categorias: legislacdo, canal de comunicacgdo, politicas internas, desenvolvimento de

pessoas e estratégias de inclusdo. Este instrumento foi adaptado do Instituto Ethos de Empresas
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e Responsabilidade Social, esse que é registrado como Organizagdo da Sociedade Civil de
Interesse Publico (Oscip). Suas atividades séo voltadas para mobilizar, sensibilizar e ajudar as
empresas a gerir seus negocios de forma socialmente responsavel (ETHOS, 2017). A adaptacéo
refere-se a forma de tratamento no enunciado de cada questdo, adequando ao publico
respondente.

- 3° Questionario Parte 2, sdo 5 questdes com perguntas fechadas abordando questfes
especificas aos aspectos relativos as PcD em relacdo a sua participacdo no mercado de trabalho.
Instrumento adaptado de Inventario das Dificuldades e Facilidades para a Inser¢cdo no Mercado
de Trabalho — DFIM. Este inventério foi construido e validado por Carvalho-Freitas, Marques
e Scherer em 2005 (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010). Nesse caso a adaptagéo
ocorreu no contexto das questdes que tratam das dificuldades percebidas pelas PcD em busca
de um emprego. Foi adaptado no sentido de identificar as possiveis dificuldades por parte das
empresas em cumprir a cota de empregados com deficiéncia conforme a Lei prevista e em
relacdo ao desinteresse e/ou despreparo das PcD em buscar oportunidades de trabalho.
Manteve-se a escala de resposta do tipo Likert com graus de 1 a 6, sendo 1 para discordancia
total e 6 para concordancia total.

Ao final do questionario ficou disponivel um espaco para que o respondente, caso
julgasse necessario, pudesse discorrer sobre mais algum aspecto sobre o tema que nédo tenha
sido contemplado nas questdes elaboradas.

O questionario foi apresentado com basicamente as mesmas questdes para 0s trés grupos
de participantes, todavia, cada instrumento de coleta de dados foi personalizado de acordo com
o grupo ao qual ele pertencer. E pertinente destacar que as pessoas portadoras de Deficiéncia
Visual receberam o instrumento de coleta de dados e 0 TCLE em braile.

Nos momentos de aplicacdo da pesquisa para o presidente ou designado das Associacdes
que representam as PcD, individual e em sua respectiva sede, foi apresentado o instrumento de
coleta de dados e TCLE. Destaca-se ainda, que a pesquisadora permaneceu durante o periodo
da aplicacdo da pesquisa para esclarecimento de duvidas. Para os grupos das PcD, a
pesquisadora fez a leitura do TCLE e explicou aos presentes o conteudo do documento.
Permaneceu durante todo o periodo de realizacdo da pesquisa a disposi¢édo para esclarecimento
de duvidas, caso surgissem. Somente apds receber o TCLE devidamente assinado, deu-se
prosseguimento a distribuicdo do instrumento de coleta de dados a ser respondido pelos

participantes da pesquisa.
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4.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Os dados séo apresentados em média, desvio padrdo e frequéncia (nimero - %). Os
dados foram processados no programa estatistico Software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS 2,0).

4.7 PROCEDIMENTOS ETICOS

O estudo foi registrado na Plataforma Brasil e aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa da UNIPLAC, sob o parecer nimero 2.331.003 (ANEXO 1), conforme preconiza a
Resolucdo CNS 510/16. Por meio do TCLE os participantes tomaram conhecimento formal e
documental das condicGes de sua participacdo na pesquisa.

Importante destacar ainda que o estudo ndo recebeu qualquer tipo de suporte financeiro

e ndo apresenta, em qualquer de suas fases, conflito de interesse.

4.7.1 Como e por quem foi obtido o TCLE

O TCLE foi disponibilizado juntamente com o instrumento de coleta de dados as PcD e
responsavel das AssociacOes que as representam. Cada participante recebeu as orientagcdes
sobre o preenchimento e a devolugdo do TCLE (uma via pertence ao participante, outra devera
ser devolvida a pesquisadora).

Quanto ao questionario encaminhado via on line as industrias de grande porte, registra-
se que o item 9.8 do Manual Operacional para Comités de Etica em Pesquisa, elaborado pela
Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa — CONEP (2002), prevé que no caso de
preenchimento de questionario anbnimo via e-mail, a semelhanca deste estudo, a devolugéo do
questionario preenchido configura o consentimento em participar da pesquisa. Ficando
explicitado que a devolucdo do questionario respondido a pesquisadora implica
automaticamente no aceite dos termos previstos no TCLE, sendo assim dispensada, nestes

Casos, a assinatura do termo.
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4.7.2 Critérios de confidencialidade

O anonimato dos participantes e a confidencialidade das informacdes prestadas pelos
mesmos estdo plenamente garantidos, pois o instrumento de coleta de dados ndo prevé qualquer
tipo de informagdo que possibilite sua identificagcdo. Os instrumentos de coleta de dados e os
TCLE na linguagem Braile preenchidos por portadores de deficiéncia visual serdo traduzidos
fielmente por profissional da UNIPLAC, capacitado para tal e, sob este viés, nem o mesmo tera
condicdo de identificar a autoria das respostas. Os questionarios e 0 TCLE permanecerdo sob a
guarda das pesquisadoras pelo prazo de cinco anos, conforme previsto na legislagdo que trata

da guarda de material produzido em pesquisas cientificas.
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A seguir s@o apresentados os dados e informacdes coletados dos trés grupos de

participantes da pesquisa.

5.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

A Tabela 01, a seguir, possibilita visualizar os resultados dos dados sociodemogréficos.

Tabela 01 - Distribuicdo do quantitativo dos participantes, por faixa etaria, tipo de deficiéncia,

escolaridade e tempo de empresa

Variavel PcD IndUstrias Associacles
N % N % N % N %
Sexo Homens Mulheres N/A N/A
45 50 45 50 N/A
Faixa Etaria
Entre 18 e 25 anos 3 3,3 2 2,2 N/A N/A
Entre 26 e 30 anos 9 10 10 111 N/A N/A
Entre 31 e 35 anos 7 78 8 8.9 N/A N/A
Entre 36 e 40 anos 12 133 15 16,7 N/A N/A
Acima de 41 anos 14 15,6 10 111 N/A N/A
Tipo de deficiéncia
Auditiva 4 44 14 156 N/A 6 333
Fisica 26 289 16 178 N/A 6 333
Visual 15 16,7 15 17,7 N/A 6 333
Escolaridade
Ensino Fundamental Incompleto 2 22 2 2,2 - -
Ensino Fundamental 2 22 3 3.3 - -
Ensino Médio Incompleto 4 45 - - 2 11,1
Ensino Médio Completo 9 10 11 12,2 1 5,6
Ensino Técnico Incompleto - - 1 1,1 - -
Ensino Técnico 1 11 2 2,2 - -
Ensino Superior Incompleto 9 10 3 3,3 - -
Ensino Superior completo 12 134 10 11,1 3 20 8 44,4
P6s-Graduacédo 6 66 13 144 12 80 7 38,9

segue
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Tempo de empresa

Menos de 3 meses 7 2 N/A N/A
Entre 3 meses e 1 ano 18 6 N/A N/A
Entre 1 ano e 2 anos 3 3 N/A N/A
Entre 2 anos e 3 anos 7 12 N/A N/A
Acima de 3 anos 19 22 N/A N/A

e N/A - Nao se aplica

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

5.1.1 Dados Sociodemograficos das PcD

Os participantes da pesquisa de ambos 0s sexos tiveram 0 mesmo percentual de
participacdo, 50%. Esse percentual ndo teve intencionalidade, pois o critério ‘acesso’ é que
definiu o quantitativo de participantes da pesquisa, por meio da indicacdo das Associagdes que
defendem os interesses das PcD. Resultado similar ocorreu em um estudo que buscou identificar
como os trabalhadores com deficiéncia vivenciam e ddo sentido a experiéncia laboral. O estudo
se valeu do método de amostragem ‘bola de neve’ e contou com a participacdo de 30 PcD,
sendo 50% de ambos os sexos (COELHO; SAMPAIO; MANCINI, 2014).

Importante ressaltar que na maioria dos estudos sobre a participacdo de PcD no mercado
de trabalho apresentaram dentre 0s pesquisados a prevaléncia do sexo masculino. Por exemplo,
estudos realizados em empresas do setor privado, como 0 que objetivou identificar como a
empresa estava realizando a inclusdo, em que foram entrevistados 198 PcD. Destes 68% dos
participantes eram do sexo masculino (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2013). Outro estudo
que tratou de identificar a influéncia da percepcao de suporte social e de suporte organizacional
no significado do trabalho para PcD, esse fato se repete: dos 169 participantes da pesquisa
63,3% eram do sexo masculino (TETTE; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2014).

Em razio dos achados na literatura (ASSUNCAO; CARVALHO-FREITAS;
OLIVEIRA, 2015; CARVALHO-FREITAS et al., 2013; COUTINHO et al., 2017; FREITAS;
MARANHAO; FELIX, 2017; VELTRONE; ALMEIDA, 2010), depreende-se que ha um
quantitativo maior de trabalhadores PcD do sexo masculino, todavia no estudo ora apresentado
isto ndo se confirma, uma vez que dentre os 90 participantes, 45 eram mulheres.

Em relagdo ao tipo de deficiéncia dos participantes dessa pesquisa 46,7% tém

deficiéncia fisica, seguida de 33,3% de pessoas com deficiéncia visual e 20% com deficiéncia
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auditiva. O maior quantitativo de participantes com deficiéncia fisica também foi comprovado
em um estudo que buscou investigar como acontece a inclusdo no ambiente laboral de uma
organizacdo de grande porte no setor de mineragdo. Nele, os deficientes fisicos representaram
86% do total de participantes, a maioria, um nimero expressivo que é semelhante ao que se
encontra no mercado formal que era de 54,4% de empregados com deficiéncia fisica (ASSIS;
CARVALHO-FREITAS, 2013).

O menor percentual de participacdo nessa pesquisa foi de pessoas com deficiéncia
auditiva, porém esse nimero ndo corresponde a realidade encontrada no mercado de trabalho.
Isso porque, segundo o Ministério do Trabalho, 0 menor indice de contratacéo é de pessoas com
deficiéncia visual. Dos empregos formais preenchidos por PcD no ano de 2013, somente 9,4%
foram de pessoas com deficiéncia visual, enquanto as pessoas com deficiéncia fisica
corresponderam 50,7%, auditiva 21,8% e reabilitados ou pessoas com deficiéncias multiplas
contaram com 11% (RAIS/MTE, 2013).

Pode-se inferir que as barreiras comunicacionais sao elementos significativos na decisao
das organizacdes de trabalho pela contratacdo de outros tipos de deficiéncias. Corrobora com
esse pensamento o resultado de um estudo que objetivou demonstrar a relacdo do deficiente
auditivo com o mercado de trabalho. Nele, verifica-se que as dificuldades de interacdo entres
os profissionais de uma empresa, devido ao desconhecimento por parte de seus empregados do
idioma LIBRAS, limita a convivéncia entre os profissionais e reduzi a oferta de emprego para
as pessoas com deficiéncia auditiva (FREITAS; MARANHAO; FELIX, 2017).

Quanto a idade dos pesquisados prevaleceu dentre os participantes a faixa etaria entre
36 e 40 anos (28,8%) e acima de 41anos (24,4%). Esses percentuais sdo semelhantes a outras
pesquisas realizadas com PcD. Por exemplo, destaca-se um estudo realizado em empresas de
diversos segmentos em diferentes estados no Brasil, com uma amostra de 169 profissionais com
alguma deficiéncia, onde a faixa etaria predominante foi entre 31 e 50 anos (65,1%) (TETTE;
CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2014). Outros estudos apresentaram resultados
semelhantes, com predominio da faixa etaria de 39 anos (COELHO; SAMPAIO; MANCINI,
2014; COUTINHO et al., 2017; PERLIN et al., 2016).

Tais resultados possibilitam a constatacdo de que, aquelas que trabalham formalmente
em organizacgdes sdo as PcD mais experientes e maduras, uma vez que a idade predominante é
superior a 35 anos. Depreende-se que uma das raz0es para que tal ocorra seja a preparacao
tardia destas para o mercado de trabalho.

Em relagdo a escolaridade dos participantes, a maior parte possui nivel superior (45,5%),

sendo que 21% destes possuem pds-graduacao. Corroboram com esse resultado outros estudos
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onde restou evidenciado nivel de escolaridade alto entre as PcD que estdo no mercado de
trabalho (ASSUNQAO; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2015; MAIA; CARVALHO-
FREITAS, 2015; MOREIRA; CAPPELLE; CARVALHO-FREITAS, 2015; PERLIN et al.,
2016).

Sob essa perspectiva de analise € pertinente considerar que esse resultado ndo expressa
a realidade educacional no Brasil, uma vez que os indices de escolaridade sdo baixos. Nestes
termos, fica evidente a dificuldade de acesso e permanéncia na educacgdo formal por parte das
PcD. Alguns estudos realizados com profissionais com deficiéncia demonstram outra dimenséo
sobre a escolaridade, uma vez que relatam dificuldades para a concluséo dos estudos (ASSIS;
CARVALHO-FREITAS, 2013; SILVA; PRAIS; SILVEIRA, 2014).

Todavia, € pertinente enfatizar que a pesquisa foi feita com PcD que estiveram ou estdo
empregadas, o que reforca o entendimento de que as empresas tém dificuldades para completar
a cota de empregados com deficiéncia, conforme a Lei 8.213, de 24 de julho de 1991 — Lei de
Cotas. Justifica este entendimento a falta de qualificagdo das PcD, ou seja, 0s profissionais com
deficiéncia bem qualificados tém mais chances de colocacdo no mercado de trabalho que os
demais que ndo tiveram a mesma oportunidade (GARCIA; MAIA, 2014).

Referente ao tempo de permanéncia no trabalho, o percentual mais expressivo foi em
relacdo aqueles que relataram terem mais de 3 anos de trabalho formal em uma mesma
organizacdo de trabalho (43%). De modo semelhante, esse resultado foi encontrado num estudo
que buscou averiguar se condigdes igualitarias de trabalho as PcD facilitam o comprometimento
organizacional e a satisfacdo com o trabalho. Neste estudo a maioria dos pesquisados
apresentou tempo de trabalho superior a 5 anos (CARVALHO-FREITAS et al., 2013).

Os participantes da pesquisa apresentaram diversidade quanto a ocupacao profissional.
O maior percentual foi encontrado junto a atividades administrativas/operacionais (54,4%). Sao
elas: servicos; vendas comerciais em lojas e mercados; auxiliares; ajudantes de servicos gerais;
porteiro, recepcionista; telefonista; assistente administrativos, entre outros. Os profissionais na
area da educacdo (professores, pedagogos e assistentes educacionais) representam 23,3% da
amostra.

Resultados semelhantes foram encontrados em um estudo de Tette, Carvalho-Freitas e
Oliveira (2014) que buscou averiguar se existe relacdo entre o suporte social e organizacional
e o0 significado do trabalho para PcD. Neste estudo ocupavam funcGes
administrativas/operacionais 39,6% das PcD, porém o estudo também apresentou percentual
elevado de funges técnicas (37,9%), diferentemente do que foi encontrado nesse estudo, onde

cargos técnicos tiveram baixa representatividade (4%). Outros dois estudos (ASSIS;
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CARVALHO-FREITAS, 2013; ASSUNQAO; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2015)
apresentaram  semelhanga quanto aos dados funcionais, onde as funcGes
administrativas/operacionais apresentaram nimeros mais expressivos em relacdo as demais
fungdes encontradas.

Conclui-se que as PcD que participaram desse estudo apresentaram experiéncias
profissionais e caracteristicas condizentes as suas deficiéncias e possibilidades. De forma ampla
houve equilibrio entre os participantes nas seis cidades pesquisadas, pois foram contemplados
os trés tipos de deficiéncia (auditiva, fisica e/ou visual), conforme critério de inclusdo
estabelecido.

Em resumo, representam a maioria dos participantes deste estudo tanto homens quanto
mulheres, deficientes fisicos (46,7%), com 3 anos de tempo de servico no mercado formal
(43%), com idade acima de 31 anos (53,2%) e escolaridade superior/péds-graduacao (63%).

5.1.2 Dados das Associacdes Representativas das PcD

Entre as dezoito AssociacOes representativas dos interesses de PCD, que participaram
da pesquisa nas seis cidades do Estado de Santa Catarina definidas para esse estudo (Joinville,
Criciuma, Lages, Chapeco, Blumenau e Floriandpolis), houve representatividade das trés
categorias de deficiéncia também definidas no estudo (auditiva, visual e fisica).

Em relacdo as funcbes desempenhadas pelos respondentes da pesquisa 55,6%
declararam ser presidente, vice-presidente ou coordenador da instituicdo, seguido de
educadores e professores (22,2%), assistente social (11%), e psicologo (5,6%). Apresentaram
média de 12 anos de atuacao profissional nas Associacdes, e predominio da formacdo em nivel
superior (83,3%) e nivel médio (16,7%).

E importante destacar que, na busca de referéncias, s3o escassos o0s estudos que trazem
como participantes de pesquisas Associacdes que apoiam os interesses das PcD. No entanto,
um estudo que buscou analisar a preparacdo das pessoas com deficiéncia para o mercado de
trabalho no municipio de Caxias do Sul (RS) contou com a participacdo de instituicdes com
essa finalidade. Nesse estudo foram entrevistadas trés entidades que qualificam pessoas com
deficiéncia para o mercado de trabalho. Os representantes das entidades ocupavam no momento
da pesquisa funcBes de coordenadora pedagdgica, orientadora educacional e psicéloga
(PHILERENO et al., 2015).
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5.1.3 Dados das empresas participantes

Das 142 industrias de grande porte listadas pela FIESC, trés foram excluidas por
pertencerem a0 mesmo grupo empresarial. Dessa forma foram contatadas via telefone 139
empresas. Houve recusa de participacdo por parte de 37, sendo varios os motivos alegados para
a ndo-participagdo. As outras 102 empresas contatadas se dispuseram a informar enderego de
e-mail para envio de link eletrbnico para acesso a pesquisa, porém muitas informaram que
necessitariam de aprovacdo de algada superior para responder o questionario. Com o intuito de
reforcar a importancia da pesquisa, a pesquisadora encaminhou um video via e-mail onde
pessoalmente declarou os aspectos importantes do estudo e 0 compromisso ético em manter o
sigilo e anonimato dos participantes e de suas empresas. Das empresas entdo acessadas, 15
responderam ao instrumento de coleta de dados, representando 10,5% da amostra pesquisada.
Nesse processo pode-se afirmar que, apesar do esfor¢co empreendido, ndo foi possivel angariar
a participacdo de um nimero maior de empresas.

Essa mesma dificuldade foi relatada em um estudo que objetivou investigar as relac6es
entre a forma como a deficiéncia é percebida pelos gestores e profissionais responsaveis pela
insercdo de PcD nas empresas. Nesse estudo foram contatadas 147 empresas (amostra de
conveniéncia), sendo que retornaram 18 questionarios respondidos (12,2%) (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2010). Em outro estudo onde 33 empresas fizeram parte da amostra,
porém mesmo com sucessivas solicitagdes para a participacdo somente 36,4% retornaram o
questionario respondido (VIOLANTE; LEITE, 2011).

O segmento de atuacdo das empresas participantes da pesquisa foi diverso, sdo eles:
alimentos, iluminacdo, embalagens, transformacdo plastica, metallrgica, metalomecanica,
papel e celulose, téxtil, transformacdo de termoplasticos, vestuario. Ainda, duas empresas nao
informaram o ramo de atuacéo®.

Quanto ao nimero de empregados, 33,3% das empresas se enquadram na faixa entre
500 a 750 empregados; 6,7% entre 751 a 900 empregados; 13,3% entre 901 a 1.150; 13,3%
entre 1.551 a 1.350 e 33,3% de empresas que tém acima de 1.351 empregados. Os profissionais
gue responderam a pesquisa em sua totalidade sdo da area de Recursos Humanos (RH), ocupam
cargos de analista ou assistente de RH (66,6%), psicologo (6,6%), enfermeiro (6,6%) e em

cargo de gestao (13,3%). Todos com formacgédo em nivel superior, sendo 80% pos-graduados.

! Embora tenha sido solicitado no questionario o segmento de atuagdo das indUstrias, esse campo ficou como item
opcional com intuito de manter a confidencialidade das empresas participantes. Essa foi uma solicitacdo de
algumas empresas que apresentaram preocupacdo com uma possivel identificacdo através do ramo de atuacéo.
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5.2 SOBRE A INCLUSAO

A seguir sdo apresentados os resultados da pesquisa a respeito da inclusdo, dados
obtidos, suas analises e a discussdo dos resultados distribuidos nas categorias de analise
definidas no método do estudo. A saber: Legislacdo, Canais de Comunicacdo; Politicas
Internas, Desenvolvimento de Pessoas; Estratégias de Inclusdo. Estdo contemplados os trés
grupos de participantes: Empresas, PcD e Associagdes representativas das PcD.

5.2.1 Categoria Legislacao

Aspecto importante do processo de inclusdo de PCD no mercado de trabalho, diz
respeito ao cumprimento da legislacdo. A seguir sdo apresentados os fatores que integram a
Categoria Legislacdo, representada pelo cumprimento da Lei de Cotas e da Lei Brasileira de
Inclusdo de Pessoa com Deficiéncia

A Tabela 02, a seguir, apresenta a distribuicdo do quantitativo e do percentual de

respostas, separadas pelos 3 grupos de participantes.

Tabela 02 - Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas ao Cumprimento da Lei N° 8.213 Art, 93

Né&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Nao Nao se
aplica
N % N % N %
Empresas 14 934 - - 1 6,6
A empresa cumpre a legislacéo e codigos PcD 65 722 9 10 16 178

pertinentes & Lei N° 8.213 Art 93 (Lei de Cotas)
Associagbes 9 50 8 444 1 56

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

A Lei N° 8.213 Art. 93, também chamada de Lei de Cotas, determina que as empresas

com 100 ou mais empregados devem contratar PcD ou beneficiarios reabilitados. O percentual
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de contratacdo pode variar entre 2 a 5% conforme nimero total de empregados. Sob essa
condicdo encontrou-se que 93,3% das empresas afirmaram cumprir a legislacéo vigente. Esse
percentual elevado revela que as empresas participantes parecem estar comprometidas com o
atendimento a legislacdo. E, por se tratar de empresas de grande porte, com estratégias
organizacionais melhor estruturadas, depreende-se que exista um envolvimento e
reconhecimento maior da diversidade.

Essa condicdo foi observada em um estudo (PERLIN et al., 2016) que buscou conhecer
a percepcao dos empregados com deficiéncia em relacéo ao processo de inclusdo em uma das
maiores industrias de ceramica da América Latina. Nesse estudo, a empresa apresentou
programas internos que tinham como objetivo ir além da necessidade de atendimento a
legislacdo, pois buscava promover entre seus empregados um ambiente favoravel a incluséo.

A maioria das PcD (72,2%) informaram que em seu atual/Gltimo emprego as empresas
cumpriam a referida Lei. Todavia, ndo se pode minimizar a importancia dos demais 10% que
responderam negativamente a questdo, ou dos 17% que declararam desconhecer ou a questao
ndo se aplicar a realidade da empresa. A alternativa de resposta ‘ndo sei/ndo se aplica’ pode
encontrar justificava nos empregos gerados por organizagdes com menos de 100 funcionarios,
para as quais a Lei N° 8.213 Art. 93 ndo se aplica.

Portando, as PcD revelam que as empresas em que trabalharam ou trabalham cumprem
essa Lei. Todavia, ha de se considerar a realidade do mercado de trabalho brasileiro para PcD,
haja vista que os dados do IBGE (2010) registram cerca de 289 mil PcD desempregadas no
pais.

Dentre as AssociacOes que atuam na defesa dos interesses das PcD, 50% afirmam que a
maioria das organizacfes em suas respectivas regides cumprem a Lei de Cotas; 44,4%
discordam que haja um cumprimento efetivo da Lei e 5,6% desconhecem a realidade regional.
Nesse aspecto as Associacdes trouxeram uma perspectiva mais ampla das praticas realizadas
pelas organizacbes de trabalho. Se por um lado muitas empresas estdo mobilizadas para
estabelecerem ambientes de trabalho mais acessiveis e inclusivos, outras ainda adotam fatores
considerados impeditivos a garantia da inclusdo plena em seu contexto laboral. Esses fatores
estdo associados a ndo-promocdo da diversidade, as barreiras arquitetbnicas, as barreiras
atitudinais, dentre outros aspectos (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007; ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004).

Corrobora esse resultado o estudo de Toldra (2009) que visou conhecer a opinido de
PcD a respeito da legislagdo que prevé a reserva de vagas no mercado de trabalho e de sua

efetiva aplicacdo. No estudo, ficou evidente que a legislacdo é importante devido ao histérico
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de discriminagdo vivenciado por esse grupo de pessoas. Porém a legislacdo em si ndo basta para
garantir ambientes de trabalho mais justos. A autora refere, ainda, que as empresas deveriam se
conscientizar da necessidade de mudanca de valores e atitude em relagdo as PcD para que seja
possivel a contratacdo e permanéncia desses profissionais nas organizacdes de trabalho.

Importante ressaltar que nos ultimos anos houve uma intensificacao na fiscalizacdo pelo
Ministério do Trabalho e Emprego, que obrigou as empresas a buscarem estratégias para
favorecer a inclusdo de PcD. Fato esse percebido pelo Sistema Nacional de Emprego (SINE),
que, apos a intensificacdo da fiscalizacdo realizada pela Superintendéncia Regional do Trabalho
e Emprego (SRTE/SC), encontrou que o nimero de vagas de emprego para PcD aumentou
consideravelmente, no periodo de um més, pois aumentaram para cerca de 500 novas vagas
(HAMMES; NUERNBERG, 2015).

Outro fator que integra a Categoria Legislacdo é o cumprimento da Lei Brasileira de
Incluséo de Pessoa com Deficiéncia. A Tabela 03, a seguir, possibilita visualizar a distribuigdo
do quantitativo e do percentual de respostas, a este fator separadas pelos 3 grupos de

participantes.

Tabela 03. Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, a este fator separadas pelos

3 grupos de participantes relativas ao cumprimento da Lei N° 13.146/2015

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica
N % N % N %
Empresas 14 934 - - 1 6,6
As empresas se asseguram de ndo praticar ~ PcD 61 678 17 189 12 133

discriminacdo contra pessoas com deficiéncia
Associagbes 7 389 10 55,6 1 56

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

A Lei N° 13.146/2015 — (LBI) (BRASIL, 2015), em seu Art. 4° cita que “Toda pessoa
com deficiéncia tem direito a igualdade de oportunidades com as demais pessoas e ndo sofrera
nenhuma espécie de discriminagdo”. Sob tal enunciado, encontrou-se que a maior parte das

respostas (93,4%) das empresas pesquisadas revela que estas tém praticas ndao discriminatérias.
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Na percepgdo da maioria das PcD (67,8%) as empresas se asseguram de ndo praticar
discriminacéo. No entanto, outros 18,9% consideram que néo ha esse cuidado efetivo.

Pesquisas relacionadas a este aspecto comprovam a preocupacao por parte das empresas
em promover a inclusdo. Programas ou politicas internas ou ainda, conscientizagdo de gestores
e equipes de trabalho sdo exemplos disto. Porém, esses estudos relatam que ainda ha questdes
relacionadas ao ambiente de trabalho que requerem maior entendimento. Isso se justifica pela
tendéncia por parte alguns empregadores em tratar as PcD de forma mais assistencialista do que
inclusiva. Também ha dificuldades em associar a deficiéncia a produtividade, onde ndo ha
clareza de entendimento de que um profissional deficiente tem condigdes de assumir
responsabilidades e ser produtivo e contribuir para os resultados organizacionais (ASSIS;
CARVALHO-FREITAS, 2013; CAMPOS, VSCONCELLOS, KRUGLIANSKAS, 2013;
PERLIN et al.,, 2016; PEREIRA; PASSERINO, 2012; TETTE; CARVALHO-FREITAS;
OLIVEIRA, 2014).

As AssociacOes acreditam que as empresas tém praticas ndo discriminatérias (38,9%),
porém é superior o nimero de empresas (55,6%) que ainda ndo demonstra tais garantias e 5,6%
ndo souberam responder. A percepcdo das Associacdes se deu de forma mais ampla, ja que
analisaram o mercado de trabalho de forma geral, sem distingdo do porte e ramo de atuacao.

Depreende-se que se 10,5% das empresas responderam o questionario as praticas ndo
discriminatorias podem ndo ser a realidade das outras empresas convidadas a participar a
pesquisa, haja vista a ndo participacdo da maioria das empresas pertencentes a amostra definida

nesse estudo.

5.2.2 Categoria canais de comunicacao

Nessa secdo serd apresentada a percepc¢do dos trés grupos sobre comunicacdo formal

nos ambientes laborais.
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Tabela 04 — Distribui¢do do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3

grupos de participantes relativas ao canal de comunicagéo.

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica

N % N % N %

Empresas (@) 10 66,7 5 333 - -

A empres_a_mantem canal de denuncias que b 12 80 3 20 i i
oferece sigilo aos empregados (as) e a outras
partes interessadas que possam utiliza-lo (a) PcD @ 40 444 23 256 27 30

] (b) 40 444 19 211 31 344
A empresa tem procedimentos para tratar as o
queixas e dendncias (b) Associacles (a) 7 389 10 556 1 5,6

5 278 6 333 7 389

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Normalmente as empresas de grande porte possuem mais recursos para investimentos
em programas internos e tecnologias. Exemplo disso é a implementacdo de canais de
comunicacgdo para serem utilizados para reclamacgdes ou denuncias. Nesses casos as empresas
disponibilizam esse recurso para todos 0s seus empregados e as tratativas tém o mesmo critério
de solucdes e devolutivas aos usuarios. Devido a isso justifica-se o elevado percentual (66,7%)
de empresas que afirmam ter canais de comunicacdo com essa finalidade. Porém é relevante,
dentre as empresas participantes deste estudo, o percentual (33,3%) de empresas que nao
dispdem de um canal de comunicacao para esse fim. Para lasbeck (2010), muitas organizacoes
privadas ndo tém consciéncia da importancia de um servico de ouvidoria. O autor afirma que o
principal proposito em estabelecer canais de comunicacdo entre o publico e a empresa é
viabilizar uma troca bilateral de informac6es. Nesta condicdo, segundo lasbeck, é possivel gerir
0s interesses, motivacGes, conflitos e demais sentimentos, muitas vezes dificeis de serem
expressos de forma direta.

No que diz respeito as PcD essa realidade € mais perceptivel, haja vista que, das
experiéncias profissionais dos respondentes, menos da metade 44,4% das empresas oferecem
um canal formal para reclamacgdes ou denuncias. Isso se da, também, pela diversidade de
experiéncias profissionais das PcD, visto que muitos relataram suas vivéncias em outras
organizacdes de trabalho, que ndo correspondem as carateristicas e porte das empresas
participantes deste estudo. Na percepcdo das Associaches a auséncia desses canais para
reclamacgdes e dendncias ainda é maior. Estudos realizados em organizacfes de trabalho
constataram uma melhor desenvoltura do profissional com deficiéncia ao dispor de canais de

comunicagdo que permitam a expressdo de suas dificuldades, anseios e aspiragcdes (ASSIS;
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CARVALHO-FREITAS, 2013; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010; MAIA;
CARVALHO-FREITAS, 2015; PERLIN et al., 2016).

Sobre procedimentos para tratar as queixas e dendncias, 80% das empresas relataram
contar com tais procedimentos. Apesar de algumas ndo terem um canal formal para as queixas
e denuncias, informaram darem tratativas as PcD que apresentam suas dificuldades e
reclamacbes. No entendimento das PcD e das Associagdes, 0s percentuais revelam que as
empresas, ao ndo disponibilizarem canais formais para denincias e reclamacgdes também néo
tém préticas para tratar eventuais reclamacfes ou denuncias recebidas. Isso corresponde ao
mercado de trabalho em geral, desconsiderando um segmento ou porte especifico de

organizacdo de trabalho.

Tabela 05 — Distribui¢do do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3

grupos de participantes relativas ao canal de comunicacéo.

Nao sei/
Descricdo do item . x Nao se
Grupo Sim Né&o aplica
N % N % N %
Empresas 11 73,3 3 20 1 6,7
A empresa possui canais de comunicacao para
- . PcD 60 66,7 26 289 4 44
viabilizar os relacionamentos de todos os seus
funcionérios
Associagdes 7 389 10 55,6 1 56

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Outro aspecto do fator comunicacdo sob andlise é a existéncia de canais de comunicacao
que viabilizam as relacdes de todos os funcionarios. Nesse aspecto as empresas de modo geral
relataram possuir canais de comunicacdo que viabilizam a comunicacdo com todos 0s
funcionarios. Corrobora esse resultado um estudo de Assis e Carvalho-Freitas (2013) realizado
em um empresa de grande porte, onde 0s participantes da pesquisa analisavam os efeitos acerca
de um programa institucional de inclusdo de PcD. Um dos aspectos do programa considerado
favoravel foi a comunicacdo entre gestores e empregados com deficiéncia. Porém nesse estudo
o fator comunicacdo foi apontado também como aspecto de melhoria. Essa percepcao
contraditoria revela que existem barreias & comunicagdo que precisam ser vencidas. N&o basta
haver canais de comunicacio por si s6. E preciso que estejam acessiveis a todos os tipos de

deficiéncia.
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As barreiras na comunicagdo podem representar impeditivos ao sucesso aos programas
de inclusdo nas empresas. Ao instituirem programas de inclusdo constata-se que ha
conscientizacdo sobre a inclusdo, porém existem muitas oportunidades de melhorias e superar
as barreiras da comunicacdo é uma delas (CARVALHO-FREITAS et al., 2010; LIMA,;
TAVARES; BRITO, 2011; PERLIN et al., 2016).

De modo geral as PcD percebem a existéncia de canais de comunicagdo nas empresas,
porém 30% ndo concordam ou desconhecem a existéncia. As Associacdes, que defendem os
interesses das PcD, apresentaram discordancia ainda mais expressiva (55,6%). Estudos
(BRUMER; PAVEI; MOCELIN, 2004; FREITAS; MARANHAO; FELIX, 2017; GARCIA,
2014; GARCIA, 2014) revelam que a comunicagcdo nas empresas € mais deficitaria para
profissionais com deficiéncia sensorial ‘auditiva e visual’. Para viabilizar a comunicagéo para
todos é necessario dispor de recursos que permitam que a comunicacao seja acessivel a todos.
A sustentar tal entendimento encontra-se na Lei N° 13.146/2015 Art. 3, que barreiras nas
comunicagdes e na informacéo sdo: “qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento
que dificulte ou impossibilite a expressdo ou o recebimento de mensagens e de informac6es por
intermédio de sistemas de comunicacao e de tecnologia da informagao™.

Em estudo sobre o significado que as PcD atribuem ao trabalho (TETTE; CARVALHO-
FREITAS; OLIVEIRA, 2014) restou evidenciado que alem de boas condic6es de trabalho como
salario justo, assisténcia e seguranca, as PcD buscam também o compartilhamento de
informacGes e boa comunicagdo com seus gestores e pares de trabalho. Essa percepcdo refere-
se a um sentimento de acolhimento e pertencimento ao local de trabalho, fundamental para
realizacdo pessoal e profissional de um trabalhador.

A comunicacdo utilizada como uma ferramenta de inclusdo é fundamental, pois

contribui para o bem-estar dos profissionais com deficiéncia.

5.2.3 Categoria Politicas Interna

Nessa secdo serdo apresentadas as percepcGes dos trés grupos sobre as préticas

organizacionais relacionadas as politicas internas das organizac6es de trabalho.
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Tabela 06 — Distribui¢cdo do quantitativo e do percentual de respostas separadas pelos 3

grupos de participantes relativas as politicas internas

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica

Empresas @ 13 86,7 2 133 - -
A empresa em seus procedimentos de () 15 100 - ) ) )

recrutamento e selecdo, elimina quaisquer a¢oes
PcD @ 56 622 22 244 12 133

(b) 53 589 13 144 24 267

contrarias a promocéo da diversidade (a)

A empresa tem uma politica de ndo L
AssociacBes (a) 4 222 10 556 4 2272

discriminagao nos processos de recrutamento (b)
(b) 7 389 9 50 2 111

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Sobre os processos de recrutamento e selecdo (R&S), das respostas relativas as empresas
encontra-se que, de modo geral, ha iniciativas de eliminacao de a¢des contrarias a promoc¢éo da
diversidade. Em todas encontra-se a afirmacdo de que tém politicas internas que coibem
qualquer tipo de discriminacdo nesses processos. Isso € algo importante, pois estudos sobre
inclusdo (CARVALHO-FREITAS, 2007; SANTOS, 2016) destacam que as politicas e normas
internas contribuem para promover a inclusdo, porém, isso apenas ndo € suficiente: é preciso
uma mudanga mais profunda que altere as percepc¢des das pessoas sobre diversidade e incluséo.

Corrobora com esse pensamento um estudo (VIOLANTE; LEITE, 2011) realizado no
municipio de Bauru, no estado de Sdo Paulo, que envolveu 12 empresas. Os autores
constataram que estas, de modo geral, somente contratam PcD pela obrigatoriedade da Lei
8.213 (Lei de Cotas). Concluem que as politicas internas de contratacdo de PcD séo voltadas
para salvaguardar as empresas no caso de ndo conseguirem contratar o percentual de PcD
definidos pela Lei.

Nessa perspectiva um estudo realizado em uma empresa de grande porte no segmento
da mineracdo (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2013) reitera o entendimento sobre a
necessidade de maior envolvimento das pessoas nas organizacdes de trabalho através de
programas internos de inclusdo. O estudo identificou que houve alteragdo na percepcdo das
pessoas na empresa apos a implementagdo de um programa de inclusdo. Um dos aspectos de

melhoria foi reformular os processos de R&S, que anteriormente admitia PcD somente para o
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cargo de aprendiz. Apds a implantacdo do programa, o critério de contratagdo mudou, passou a
ofertar vagas em diversos cargos e 0s contratos com prazos indeterminados.

Ainda sobre os resultados da pesquisa ora apresentados, na perspectiva das PcD os
percentuais chegam a 60%, em média, de concordancia, no que diz respeito a preocupacao
vigente nas empresas em eliminar quaisquer acdes contrarias a promocéao da diversidade em
seus processos de R&S e isto estar promulgado em sua politica interna. As Associacdes
apresentaram 0s menores percentuais em relacdo as essas questdes, (22%) e (38,9%)
respectivamente.

E possivel que existam outros fatores que dificultem a promocéo da diversidade. Essa
possibilidade é reforcada por um estudo de Paiva, et al. (2015), que buscou compreender o
sentido do trabalho para PcD. No estudo ficou perceptivel fatores limitantes que interferem nos
processos de R&S e no dia-a-dia dos profissionais, por exemplo, a falta de acessibilidade,
barreiras comunicacionais e sociais que, em alguma medida, determinam experiéncias sofriveis
as PcD. Os autores asseveram que essas situacdes, ndo raro, impactam a promoc¢do da
diversidade e impedem que as empresas se tornem mais inclusivas. Concluem que nédo basta
instituir praticas e politicas internas nos processos de R&S se ndo hd um ambiente de trabalho

livre de discriminacdo e com acessibilidade para todos.

Tabela 07 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3

grupos de participantes relativas as politicas internas

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica

N % N % N %

Empresas 13 86,7 2 133 - -
Ha na empresa manual/codigo de ética ou de
conduta que coibe qualquer forma de PcD 35 389 44 489 20 222
discriminagdo
Associagdes 4 222 2 111 12 66,7

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

O numero de empresas participantes dessa pesquisa que alegaram possuir codigo e/ou
conduta de ética totaliza 86,7%, 0 que representa a maioria. Sob este aspecto, as empresas que
se definem como de grande porte, comumente possuem codigo de ética, todavia, 0s motivos

para 0s quais justificam essa pratica sdo diversos. Dentre alguns desses motivos destacam-se a
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credibilidade da empresa relativa as préaticas sociais, ambientais e tecnoldgicas (CECILIA,;
ARRUDA, 2005).

Existem outras questfes que estdo associadas a criacdo de um codigo de ética e conduta
por parte das empresas. De acordo com Zylberstajn (2002), as organizacgdes de trabalho buscam
em sua cultura e valores éticos um meio de fortalecimento da imagem perante clientes e
sociedade. Porém existe certo custo financeiro para que a postura ética seja efetiva. Além disto,
0 autor refere que muitas vezes as organizagGes ndo conseguem mitigar, limitar e combater
acOes oportunistas que fragilizam as praticas éticas. Acrescenta ainda, que isso é percebido
principalmente em paises onde as instituicGes legais sdo frageis e ineficientes internamente,
sendo coniventes com agentes que assumem posturas antiéticas, independentemente do tipo de
organizacdo de trabalho.

Fica evidente esse entendimento ao se observar as respostas das PcD, pois 48,9% dos
respondentes entendem que as empresas ndo tém um codigo de ética que promulgue a defesa
dos direitos dos profissionais com deficiéncia. A este respeito, Hammes e Nuernberg (2015),
em uma experiéncia vivida pelo Sistema Nacional de Emprego (SINE) em que foram utilizadas
acOes especificas para a promoc¢édo da inclusdo no ambiente laboral, asseveram existir muitas
dificuldades em relacdo a inclusdo de PcD no trabalho. Dentre elas, os autores relatam o
despreparo das politicas internas das empresas, bem como, dos proprios profissionais de RH no
que diz respeito as praticas que déo suporte a incluséo.

As Associagdes tiveram 66,7% de participantes que afirmaram desconhecer as préaticas
das empresas no que diz respeito a existéncia de manual/codigo de ética ou de conduta que
coibe qualquer forma de discriminacdo. Em razdo disto, infere-se a pouca existéncia de
interesse ou disponibilidade das organizacdes em divulgar informacdes internas. De outro
modo, ha que se considerar a possibilidade de pouca articulacdo das Associacdes para 0

estabelecimento de relagcdes mais estreitas com as empresas locais.
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Tabela 08 — Distribuigédo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3
grupos de participantes relativas as politicas internas

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica

N % N % N %

Empresas 12 80 1 67 2 13,3

As empresas tém uma politica de equidade salarial PcD 65 722 11 122 14 156
para pessoas com deficiéncia
Associacbes 6 33,3 7 389 5 27,8

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Em relacdo as politicas internas de praticas salarias, 80% dos respondentes pelas
empresas informam que possuem uma politica interna para esse fim. Essa resposta positiva
também foi apresentada pelos PcD, pois 72,2% afirmaram a equidade salarial entre funcionarios
com e sem deficiéncias.

De acordo com um estudo que utilizou dados da Procuradorias Regionais do Trabalho
(PRT) da 3% Regido de Belo Horizonte, observou-se a relacdo entre salario e nivel de
escolaridade das pessoas com deficiéncia, onde a baixa escolaridade resulta em ocupacdes
profissionais mais operacionais e consequentemente salarios menores (RIBEIRO;
CARNEIRO, 2009).

Nesse sentindo, é importante destacar os beneficios proporcionados pela Lei n°
8.742/93, Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS), que garante o0 pagamento de um salario
minimo para aqueles que ndo apresentem condicdes de prover a sua subsisténcia. Em alguns
casos, 0 beneficio e o salario decorrente do trabalho tém valores proximos ou iguais, 0 que em
muitos casos motiva a PcD e familiares a op¢do pelo beneficio oferecido pelo governo, em
detrimento de um emprego (PHILERENO et al., 2015).

Ainda sob esse enfoque, é importante ressaltar que, apesar de muitos esfor¢os contrarios,
as PcD podem sofrer discriminacdo no ambiente de trabalho. Esse fato, segundo Lara (2011),
ndo raro é determinado pela falta de preparo por parte da gestdo em planejar, incentivar e
deflagrar acdes voltadas & um ambiente de trabalho inclusivo. A autora destaca as situacdes
onde as empresas contratam PcD apenas com o0 objetivo de atender a cota estabelecida pela Lei
N° 8.213/91, com a Unica intengdo de evitar a multa pelo ndo cumprimento da referida Lei.

Prossegue enfatizando que, nessas situacdes os profissionais com deficiéncia sdo alocados em
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tarefas que ndo refletem suas reais capacidades e que podem sofrer o que é considerado um

rebaixamento moral.

5.2.4 Categoria Desenvolvimento das PcD

Nessa sec¢do serdo apresentadas as percepcoes dos trés grupos de participantes sobre as

praticas organizacionais relacionadas ao desenvolvimento das PcD no trabalho.

Tabela 09 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas ao desenvolvimento

N&o sei/
Descricéo do item Sim Néo N&o se
aplica

N % N % N %

Empresas 13 86,7 2 133 - -
As empresas avaliam o desempenho dos empregados
com deficiéncia de maneira sistematica, pelo menos PcD 43 478 32 36 15 166

uma vez ao ano )
Associagbes 7 389 4 222 7 389

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Sobre avaliacdo de desempenho, encontra-se que em 86,7% das empresas participantes
os empregados com deficiéncia sdo avaliados de forma sistematica. A esse respeito, Assis e
Carvalho-Freitas (2013) destacam que empresas que aderem a programas de inclusdo, tém
maiores condicdes de criar uma cultura organizacional que respeita e valoriza as diferencas
individuais. Tal afirmacdo esta alicercada em um estudo que realizaram em uma empresa de
grande porte do ramo de mineracdo. Neste estudo, na empresa, por meio de um programa de
administracao da diversidade, acGes para melhorar o ambiente de trabalho para as PcD foram
articuladas. Uma das acdes desse programa foi incluir todos os profissionais com deficiéncia
no programa de avaliacdo de desempenho. Dessa forma, de acordo com 0s autores, esses
profissionais passaram a ter as mesmas condices de avaliagdo e oportunidades de

desenvolvimento na empresa.
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Na percepcdo das PcD 47,8% manifestam ter trabalhado em empresas que avaliam o
desempenho dos profissionais com deficiéncia de forma sistémica. Cabe ressaltar que 35,6%
informaram n&o terem sido avaliados em seu desempenho nas empresas que trabalharam. Sob
essa perspectiva, alguns autores (CARVALHO-FREITAS, 2009; CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2007; LINO; CUNHA, 2008) referem que préticas de inclusdo, como a avaliagcdo
de desempenho para profissionais com deficiéncia, ainda sdo raras nas organizacbes de
trabalho. Estes revelam a necessidade de atender a Lei de Cotas que faz com que as empresas
realizem o processo formal de recrutamento e sele¢do de PcD. Porém, segundo os autores, nao
ha uma preparacéo interna para se ter um ambiente acessivel, permanecendo o entendimento de
que as PcD devem se adaptar aos locais de trabalho. Advogam que os gestores nas organizacoes
de trabalho devem melhorar os ambientes de trabalho para receber os profissionais com
deficiéncia, pois isso corresponde a garantias de acessibilidade, estrutura e bom relacionamento
interpessoal para todos.

Diante da realidade das PcD, conforme a questéo supracitada, (37,6%) dos participantes
indicam ndo terem sido avaliados em seu desempenho. Depreende-se que este percentual
expressivo ndo seja algo isolado, pois o estudo (LARA; AVILA; CARVALHO-FREITAS,
2008) realizado em trés universidades, no curso de Administracao, onde foram analisados 227
questionarios, resultou em 78,3% de concordancia quanto ao fato da inclusdo ser um processo
que requer o envolvimento de todos e que 0s ambientes devem estar preparados para receber as
PcD e ndo ao contrario. Porém, um aspecto importante desse estudo levantado pelos autores é
que as pessoas que acreditam que a deficiéncia é uma ‘doenca’ ou um ‘desvio’ apresentam
duvidas quanto ao desempenho dos profissionais com deficiéncia. Para essas pessoas, 0 que se
sobressai é a deficiéncia em si, e ndo as potencialidades da PcD. Os autores enfatizam ainda,
que isto transpassa a certeza discriminatéria de que as PcD tém um rendimento inferior, o que
as faz suprimir a possibilidade de realizar avaliacdo de desempenho dos profissionais com
deficiéncia. Concluem que, pela existéncia de uma certeza preconcebida que restringe a
possibilidade de desenvolvimento e realizacdo profissional as PcD.

As AssociacOes responderam a essa questdo com uma perspectiva mais ampla sobre
mercado de trabalho. O que se observa, € que existe oportunidades de melhorar a interacdo entre
as Associacdes e empresas. Entre os respondentes das Associacdes participantes, 38,9% ndo
souberam responder sobre a préatica de avaliagdo de desempenho. Depreende-se que para
algumas AssociacOes falta maior interacdo quanto as politicas internas e programas voltados

para a inclusdo praticados pelas empresas de suas respectivas regides.



52

Tabela 10 — Distribui¢édo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas ao desenvolvimento

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica

N % N % N %

Empresas (@) 15 100 - - - -
(b 10 667 4 267 1 6,7

A empresa capacita seus empregados com
PcD @ 63 70 23 256 4 44

() 50 556 36 40 4 44

deficiéncia para o exercicio da funcdo designada (a)

A empresa fornece incentivos a cursos ou
capacitagOes externos (b) Associagbes (a) 5 27,8 8 444
() 8 444 7 389

(6]

27,8
16,7

w

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Na questdo (a), em 100% das empresas participantes ha capacitacdo de seus empregados
com deficiéncia para o exercicio da funcdo. Quanto ao item (b) sobre incentivo a participacéo
de cursos e capacitacOes externos, em 66,7% das empresas ha fornecimento de incentivos para
tal. Essa perspectiva de capacitacdes e de incentivo as capacitacdes das PcD é descrita no estudo
realizado por Maia e Carvalho-Freitas (2015) empreendido em duas empresas do setor privado
numa cidade do interior de Minas Geais. Nestas, foram verificadas as praticas utilizadas pelo
RH das organizacBes quanto ao treinamento e desenvolvimento das PcD. Os resultados
decorrentes das acbes comprovaram melhora significativa no desempenho e no relacionamento
interpessoal dos profissionais com deficiéncia ap6s participarem dos treinamentos realizados
para o0 exercicio da funcdo, treinamentos esses denominados on the job, que séo treinamentos
realizados no préprio local de trabalho com acompanhamento e supervisédo de um profissional
experiente.

Na percepcdo das PcD 70% manifesta que a empresa ofertou capacitac@es para a fungéo,
questdo expressa no item (a); as oportunidades de capacitagcdes e cursos externos, item (b),
correspondem a 50%. Da mesma forma, as Associa¢es que defendem os direitos das PcD
manifestam 44,4% e 38,9% respectivamente. A esse respeito, (MAIA; CARVALHO-
FREITAS, 2015) encontraram em seu estudo, que apenas uma empresa oferece cursos externos
aos profissionais com deficiéncia. A justificativa da empresa por ndo os ofertar é a preferéncia
por desenvolver os profissionais internamente. Todavia, 0s autores destacam que essa pratica

néo se estende aos demais empregados da empresa.
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Apesar do consenso a respeito dos ganhos resultantes dos investimentos feitos pelas
organizagdes de trabalho em cursos e capacitagdes para os empregados com deficiéncia, muitos
s80 0s entraves, na perspectiva das organizacdes de trabalho, para tornar esse processo mais
justo e satisfatério para os profissionais com deficiéncia. A exemplo disso, cita-se estudo
realizado por (DELGADO; GOULART, 2011) em uma instituicdo de ensino com mais de 1.100
funcionario, que relata a oferta de cursos e capacitacdes aos empregados com deficiéncia com
frequéncia. A instituicdo estudada ndo promoveu um programa de desenvolvimento especifico
para as PcD, pois 0s gestores da instituicdo acreditavam que ndo deveria haver distingdes entre
os empregados com e sem deficiéncia. Porém essa percepcdo ndo é comum aos empregados
com deficiéncia na instituicdo; eles relataram dificuldades na participacdo do programa de
desenvolvimento ofertado. Falta de acessibilidade se torna um fator restritivo a participacao
(DELGADO; GOULART, 2011). A auséncia de interprete em Libras para profissionais com
deficiéncia auditiva; a dificuldade para visualizar o conteudo do curso, por parte dos
profissionais com deficiéncia visual, sdo alguns exemplos dessa restricao.

Nesse aspecto é importante ressaltar argumentos amplamente presentes na literatura
(ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2013; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010; LINO;
CUNHA, 2008). De que os profissionais de RH e gestores das organizacdes de trabalho
precisam compreender e se conscientizar que ndo € a PcD que deve se adaptar aos ambientes
de trabalho, mas sim os ambientes de trabalho devem estar adaptados a esses profissionais. Tais
argumentos enfatizam ainda, o fato de que para tornar a experiéncia profissional positiva e
saudavel as PcD sdo necessarios investimentos em acessibilidade, tecnologias assistivas e

equipes de trabalho que Ihes proporcionem acolhimento e apoio.

Tabela 11 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas ao desenvolvimento

Né&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Nao Nao se
aplica

N % N % N %

Empresas 10 66,6 4 26,7 1 67

A empresa atrai talentos e bons profissionais com
. o . PcD 52 578 28 31,1 10 111
deficiéncia devido as oportunidades que oferece em

termos de desenvolvimento profissional Associacies 3 167 11 574 4 222

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa
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A partir dos resultados expressos na Tabela 11, observa-se que na maior parte das
empresas (66,6%) ha o entendimento de que suas praticas voltadas para o desenvolvimento
profissional de seus empregados com deficiéncia, favorecem a atragcdo de bons profissionais no
mercado de trabalho. Em 26,7% delas parece que ndo haver essa relacdo entre as oportunidades
oferecidas e a capacidade de atracdo de bons profissionais para a organizacao.

A percepcao de 57,8% das PcD desse estudo revela que as empresas atraem talentos
profissionais no mercado de trabalho devido as oportunidades profissionais que oferecem. A
este respeito, Pereira, Bizelli e Leite (2017) enfatizam que as PcD optam por trabalhar em
empresas publicas, pois ao término do estagio probatério tém estabilidade no emprego. Porém
para elas as empresas do setor privado oferecem melhores condi¢cdes de trabalho em razéo de
maior autonomia e possibilidade de carreira.

De modo geral, 57,4% dos respondentes pelas Associacdes entende que as empresas nao
atraem talentos devido as oportunidades de desenvolvimento profissional que oferecem.
Depreende-se que empresas de grande e médio porte tém melhor estrutura para desenvolver
programas de inclusdo que oportunizem desenvolvimento aos profissionais com deficiéncia e,

deste modo, tornar-se referéncia profissional para as comunidades onde estéo inseridas.

5.2.5 Categoria Estratégias de Incluséo

Serdo apresentadas nessa se¢do as questdes relativas as estratégias de incluséo realizadas
pelas organizacdes de trabalho.
Tabela 12 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas as estratégias de inclusdo

Né&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Nao N&o se
aplica

N % N % N %

Empresas 11 733 4 26,7 - -

A empresa promoveu ou estd promovendo as
) o PcD 52 57,8 35 389 3 33
adaptacdes necessarias para favorecer a acessibilidade

Associagdes
333 11 611 1 56

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa
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Nos 3 grupos de participantes 0s percentuais de respostas sobre promocdo da
acessibilidade apresentaram diferengas expressivas, pois as empresas (73,3%) informam
existirem acdes voltadas para a promocdo da diversidade; para as PcD (57,8%) e para
Associacdes esse percentual foi ainda menor (33,3%). Estudos (COUTINHO et al., 2017;
LEAO; SILVA, 2012; LIMA; TAVARES; BRITO, 2011) revelam que as questdes relacionadas
a acessibilidade e tecnologias assistivas facilitadoras do desempenho dos profissionais com
deficiéncia, ndo sdo préaticas constantes nas organizacGes de trabalho. Em tais estudos encontra-
se ainda, a prética de busca no mercado de trabalho por candidatos que apresentem deficiéncias
consideradas leves, que ndo demandam alteracdes mais importantes nas estruturas das
organizagdes de trabalho. Outra situacdo, igualmente grave, denunciada em tais estudos é o
descaso a que os profissionais com deficiéncia sdo submetidos, em razdo de nao terem
condicdes adequadas para exercer as atividades laborais. Dentre estas, profissionais que passam
a jornada de trabalho ociosos aguardando o horario de encerramento do expediente.

O estudo de Philereno et al. (2015) revela que as empresas por eles pesquisadas foram
transparentes ao relatar, que se ndo fosse pela obrigatoriedade da legislacdo, ndo contratariam
PcD. A justificativa dada reside no fato de que manter um quadro funcional com profissionais
com deficiéncia demanda tempo e investimentos em adaptacdes dos postos de trabalho. Uma
das empresas participantes enfatizou ainda, que cada PcD tem necessidades particulares que
demandam adaptacdes especificas, e que esse processo é constante, 0 que aumenta 0 custo
financeiro para as empresas.

E oportuno destacar que a Lei n° 10.098/2000 (BRASIL, 2000) estabelece normas gerais
para a promocao da acessibilidade. Para tanto, os gestores das organizacgdes de trabalho devem
promover a acessibilidade em seus ambientes laborais, da mesma forma que dispor de
investimentos para introduzir tecnologias assistivas que facilitem o desempenho das PcD no
trabalho. Porém, o fato de a empresa garantir a acessibilidade, ndo € suficiente para que 0s
profissionais com deficiéncia se sintam recepcionados por um ambiente que condiz com
praticas de inclusdo plena.

Em um estudo sobre comprometimento organizacional (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2010) observaram que 77% dos participantes afirmaram haver adaptacGes em suas
condicBes de trabalho, porém as adaptacdes dos ambientes de trabalho ndo contribuiram
diretamente para seu comprometimento. Os autores salientam que elas entendem se tratar de
melhorias que proporcionam condi¢Oes de acessibilidade para a execucdo das atividades
designadas. Todavia, um ambiente de trabalho adequado é condicdo bésica, que as organiza¢bes

devem garantir aos seus empregados, independentemente de terem ou ndo algum tipo de
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deficiéncia. Fatores como qualidade de vida no trabalho e sentimento de pertencimento, s&o
mais facilmente percebidos pelas PcD, como condi¢cBes favoraveis para estimular o

comprometimento.

Tabela 13 — Distribui¢édo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas as estratégias de inclusao

N&o sei/
Descricdo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica

N % N % N %

) Empresas 11 73,3 4 26,7 - -
A empresa desenvolve programas que visam

melhorias das condigGes de trabalho de seus PcD 40 444 28 311 10 111

empregados com deficiéncia
Associacbes 3 16,7 9 50 6 333

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Em se tratando de programas internos que visam a melhoria das condi¢des de trabalho,
73,3% dos respondentes pelas organizacdes afirmaram desenvolverem programas internos com
esse proposito. E isso € algo importante, pois estudos (HAMMES; NUERNBERG, 2015;
LEAO; SILVA, 2012; MAIA; CARVALHO-FREITAS, 2015; SIMONELLI; MARCAL;
FILHO, 2017) mostram que as empresas que aderem a programas de inclusdo, estabelecem
maior vinculo com os empregados com deficiéncia. Além disto, os programas de incluséo
auxiliam a todas as pessoas na empresa a serem mais receptivas aos empregados com
deficiéncia, proporcionam a compreensdo sobre deficiéncia, facilitam as interacGes e possibilita
igualdade de condicGes para todos (DELGADO; GOULART, 2011).

Ac0es discriminatorias de PcD frequentemente sdo oriundas de desconhecimento. Estes
podem variar entre a concepcao de que a deficiéncia é uma doenca ou uma anomalia que requer
tratamento especial, impossibilitando que tenham um convivio social e laboral. Ou ainda de
percepcbes que dizem respeito a segregacao de PcD nos ambientes de trabalho, pois imaginam
que esses profissionais ndo sdo capazes de desempenhar atividades laborais condizentes com
0s objetivos das organizacdes de trabalho. Quanto mais esclarecidas as pessoas forem, maiores
séo as possibilidades de haver um ambiente de trabalho adequado, livre de discriminacdes e
propicio ao bom desempenho profissional, onde as PcD possam mostrar suas capacidades
profissionais e dar resultados no trabalho (CARVALHO-FREITAS, 2009a; CARVALHO-
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FREITAS; MARQUES; DE ALMEIDA, 2010; DELGADO; GOULART, 2011; LINO;
CUNHA, 2008).

Menos da metade das PcD (44,4%) e um pequeno percentual de respondentes pelas
Associacdes (16,7%) manifestam que as empresas instituem programas voltados para a
inclusdo. Corrobora com esse resultado estudo feito por Ledo e Silva (2012) em uma empresa
de grande porte do interior de S&o Paulo, em que foram entrevistadas seis profissionais com
deficiéncia. O relato desses profissionais ressaltou que a empresa, ao manter o foco na garantia
da execucéo das tarefas laborais, deixa de privilegiar as interagdes subjetivas das PcD com as
pessoas na organizagdo. Os autores argumentam ainda que as relacBes interpessoais, que
promulgam as interacdes, acolhimento e bom convivio das pessoas, deixam de ser relevantes,

algo que resulta em monotonia e sofrimento aos profissionais com deficiéncia.

Tabela 14 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas as estratégias de incluséo

N&o sei/
Descricdo do item Grupo Sim Nao Nao se
aplica

N % N % N %

Empresas 7 46,7 6 40 2 133

A empresa realiza pesquisas visando medir o nivel de

e s PcD 34 378 45 50 11 122
satisfacdo dos empregados com deficiéncia

Associagbes 3 16,7 9 50 6 333

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Em relacdo a empresa ter interesse em avaliar o nivel de satisfacdo das PcD, em 46,7%
destas ha manifestacdo da existéncia de pesquisas com essa finalidade. 50% das PcD e
Associacdes responderam que inexiste essa pratica. Estudos (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2010; DELGADO; GOULART, 2011; RIBEIRO, ALINE PEREIRA; BATISTA,
DIRCEU FERNANDES; DO PRADO, JOSE MARCOS; VIEIRA, KENIA ELIBER;
CARVALHO, 2014) destacam a importéncia das liderancas e profissionais de RH estarem
preparados para instituirem acdes inclusivas nas organizacfes de trabalho. A falta de preparo

por parte destes fica evidenciada na auséncia de proposi¢des que viabilizam solugdes em
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comunicagdo, motivacdo, reconhecimento e desenvolvimento dos profissionais com
deficiéncia.

A preocupacdo dos gestores ainda esta voltada para o cumprimento da Lei Cotas, em
virtude da responsabilidade legal e punigcdes decorrentes do descumprimento desta. Oportunizar
a esses profissionais a possibilidade de expressarem dificuldades e apontarem sugestdes para
melhorar o ambiente de trabalho, é uma questdo de cidadania e respeito aos direitos instituidos
na legislacdo vigente as PcD. As empresas que tém essa pratica instituida apresentam maior
facilidade em identificar e tratar os problemas e ampliam a discusséo acerca do tema e
estabelecem um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatério as equipes de trabalho.
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010; DELGADO; GOULART, 2011; RIBEIRO et
al., 2014).

Segundo Carvalho-Freitas (2009) as organizacdes de trabalho mais preparadas para
implementar acgdes, que possam melhorar o ambiente de trabalho para os profissionais com
deficiéncia, sdo aquelas que buscam entender as necessidades e anseios dos profissionais com
deficiéncia. Sem canais de comunicacdo disponiveis, podera havera lacunas entre a PcD e 0s
gestores, que implicam em distanciamento e isolamento. 1sso ocorre devido as barreiras
comportamentais que sdo provenientes do desconhecimento e inabilidades para lidar com a

diversidade.

Tabela 15 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas as estratégias de incluséo.

N&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Nao Na&o se
aplica

N % N % N %

Empresas 9 60 5 333 1 6

A empresa oferece gratuitamente servigo de PcD 25 27,8 40 444 25 444

atendimento aos seus empregados com deficiéncia
Associagbes 6 33,3 8 444 4 222

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Em relagdo & questdo sobre as empresas oferecerem servicos de atendimento de forma
gratuita aos profissionais com deficiéncia, 60% destas prestam algum tipo de servico gratuito,

sendo os que foram relatados: atendimento psicolégico (8); atendimento fisioterapico (2);
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atendimento médico (5); atendimento nutricional (1); atendimento social (5); atendimento
fonoaudi6logo (1); atendimento odontoldgico (2).

As PcD relataram que 27,8% das empresas em que trabalharam ofereciam atendimento
gratuito em termos de: atendimento psicolégico (22); atendimento fisioterapico (5);
atendimento médico (3); atendimento nutricional (1); atendimento social (9); atendimento
odontoldgico (2).

Na percepcdo das Associacdes ha em 33,3% relatos de atendimento gratuito para as
PcD. Prevaleceram nas respostas os atendimentos psicoldgicos (4) e atendimentos sociais (4).

De acordo com um estudo de Carvalho-Freitas et al. (2013) realizado para identificar as
bases do vinculo entre empresa e profissional com deficiéncia, encontrou-se que a satisfacdo
no trabalho esté intrinsecamente ligada a fatores que se relacionam as condi¢des de trabalho,
oportunidades de crescimento, desenvolvimento e qualidade de vida. Os beneficios concedidos
pelas organizagdes de trabalho as PcD sé&o percebidos como fator motivacional, pois contribuem

para a qualidade de vida dos profissionais com deficiéncia.

Tabela 16 — Distribuicdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas as estratégias de incluséo

Né&o sei/
Descricéo do item Grupo Sim Néo N&o se
aplica
N % N % N %
Empresas (a) 13 87,7 2 133

A empresa em sua admlnlstragao Inspira seus (b) 12 80 3 20 - -

PcD (@ 41 456 37 41,1 12 133
(b) 47 522 35 389 8 89

gestores em compromissos ou iniciativas
voluntarias para promover a incluséo das pessoas
com deficiéncia
A empresa capacita seus empregados e dirigentes Associacdes () 3 16,7 11 611 4 222
para atuar de forma responsavel no envolvimento () 4 222 11 611 3 167

e desenvolvimento da inclusdo

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

A respeito de estratégias de gestdo, em 87,7% das empresas a administracao inspira seus
gestores em compromissos e iniciativas voluntarias para promover a inclusdo, e 80%
informaram capacitar gestores e empregados para atuarem de forma responsavel no
envolvimento da inclusdo. Estudos (CARVALHO-FREITAS; MARQUES; DE ALMEIDA,
2010; PEREIRA; DEL PRETTE, A.; DEL PRETTE, Z. A. P., 2008) realizados em empresas
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de grande porte revelam que os gestores e equipes de trabalho séo capacitados para terem
comportamentos que favoregcam a incluséo. Os profissionais com deficiéncia das empresas
estudadas apresentaram alto indice de contentamento devido as posturas dos gestores e
acolhimento das equipes de trabalho.

Contrapde esses resultados pesquisa feita por Carvalho-Freitas (2007), pois nesse estudo
as pessoas na empresa ndo consideram importante que os gestores e equipes de trabalho
recebam capacitacdes sobre inclusdo e diversidade. A hipotese levantada pelo autor é que as
pessoas acreditam que a garantia de acessibilidade e adequagdo dos postos de trabalho séo
suficientes para haver incluséo.

A percepcao das PcD sobre as empresas inspirarem seus gestores para (a) praticas mais
inclusivas e (b) capacitacbes para liderancas e equipes de trabalho ndo chegou a 50% de
concordancia. As AssociacOes percebem essa questdo também com baixos indices de
concordancia (20%). Achados em estudos que buscaram conhecer a percepcao das PcD sobre
o trabalho, revelam que uma das preocupacdes desses profissionais é encontrar ambientes de
trabalho pouco inclusivo devido a falta de preparo da gestdo e das pessoas em recebé-los nos
ambientes laborais (PAIVA; BENDASSOLLI; TORRES, 2015; GUILHERME et al., 2013).

N&o obstante, a falta de envolvimento da gestdo e das equipes de trabalho assinala a
negligéncia dos gestores e empresarios, uma vez que a preocupacdo maior parece ser 0
atendimento a legislacdo em detrimento da apropriacao da tematica de inclusdo. Muitas vezes
a responsabilidade de proporcionar praticas de inclusdo fica a encargo somente do setor de RH
sendo que este, com frequéncia, ndo consegue difundir os conceitos e beneficios das praticas
de inclusdo (TETTE; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2014)

5.2.6 Categoria Participacdo das PcD no Mercado de Trabalho

Serdo apresentadas nessa secdo as questdes especificas aos aspectos relativos as PcD

em relacdo a sua participacdo no mercado de trabalho.
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Tabela 17 — Distribuigdo do quantitativo e do percentual de respostas, separadas pelos 3 grupos

de participantes relativas a participacdo das PcD no mercado de trabalho

Descrigdo do Item Grupo Média DP
Empresas 4,7 1,1
Falta formacdo/capacitacdo as PcD para o trabalho PcD 4,5 1,4
Associagoes 4,5 1,4
Empresas 3,7 1,2
As PcD ndo tém interesse pelo mercado de trabalho PeD 2,9 L7
Associacdes 3,2 1,7
Empresas 4,0 1,3
Ha acomodacdo diante da deficiéncia PcD 3,9 15
Associacoes 4,4 1,3
Empresas 4,5 14
As PcD tém preferéncia em receber o beneficio PeD 3.8 1.6
oferecido pelo Estado a trabalhar Associagoes 4.5 14
Empresas 5,0 1,3
Falta incentivo dos familiares as PcD para buscarem PcD 4,1 1,6
autonomia decorrente de um emprego Associacoes 5,2 0,9

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa

Esta categoria teve tratamento estatistico diferenciado em razao de ensejar respostas em
uma escala tipo Likert de seis pontos, onde o 1 representa a total discordancia, o 2 muita
discordancia, o 3 pouca discordancia, o 4 pouca concordancia, 0 5 muita concordancia e o 6
total concordancia.

Quanto a falta de formacao/capacitacéo as PcD para o trabalho, encontrou-se que 0s trés
grupos de participantes tém semelhante entendimento, ou seja, apresentam resultados muito
proximos a “muita concordancia”. Estudos recentes (CARVALHO-FREITAS, 2009;
CARVALHO-FREITAS et al., 2013; CARVALHO-FREITAS; MARQUES; DE ALMEIDA,
2010; PEREIRA; DEL PRETTE; DEL PRETTE, 2008; VELTRONE; ALMEIDA, 2010) que
tiveram como objeto de pesquisa a percepcéo das PcD sobre temas relacionados a inclusdo em
ambientes laborais, destacam que, o nivel de escolaridade dos participantes € elevado — maioria

deles tem entre nivel médio completo a pds-graduacao. Para esses profissionais, a oportunidade
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de colocagdo no mercado de trabalho esté relacionada a qualificacéo profissional, resultante da
formac&o escolar e cursos de capacitagdo. De modo geral, nos estudos ha informacdes de que
desenvolveram comprometimento e desempenho profissional a medida que o ambiente de
trabalho ofereceu recursos estruturais e afetivos, que possibilitaram igualdade de condigcOes
para realizagdo do trabalho.

O exposto anteriormente ndo corresponde a realidade das PcD. Tal entendimento é
reforcado pelos achados em um estudo de Garcia (2014) sobre o panorama do acesso ao
mercado formal de trabalho no Brasil, que mostrou que as dificuldades para acesso ao mercado
de trabalho ainda sdo grandes. A falta de acessibilidade e as barreiras, tanto atitudinais como
comunicacionais, sdo fatores impeditivos para as PcD conquistarem oportunidades
profissionais, assevera o autor. N&o obstante, o nivel de escolaridade ainda € baixo, a falta de
condicdes de acesso a educacao é significativa. Mesmo com a legislacdo vigente, que estabelece
recursos para a insercdo de criancas e jovens com deficiéncia nas escolas, a auséncia de
acessibilidade, a falta de capacitacdo de profissionais na educacao inclusiva obstaculizam esse
processo (GARCIA, 2014).

Segundo Simonelli e Camarotto (2011), os empresarios alegam ndo conseguirem
candidatos competentes e preparados, para suprir as vagas para deficientes disponiveis nas
organizagdes. Todavia, € preciso ressaltar que as condi¢fes socioeconémicas das PcD sdo, em
grande parte, insuficientes para prover recursos que viabilizem a formacdo profissional.
Portanto, conforme os autores, cabe ao empregador desempenhar seu papel social, estabelecer
condicBes para receber os profissionais com deficiéncia, de modo que estes possam
desempenhar suas funcdes com apropriacdo e comodidade. Os autores estabeleceram um
modelo de inclusdo baseado em um estudo das potencialidades das PcD, objetivando identificar
as barreias e facilitadores que possam viabilizar a execucdo das atividades laborais. Nesse
estudo considerou-se as questfes ergondmicas, requisitos técnicos, socializacdo e capacitacao
das PcD para o trabalho.

Sobre a afirmativa de que as PcD ndo tém interesse pelo mercado de trabalho, as
empresas apresentaram “pouca concordancia”; para as PcD e Associagdes a resposta se
aproximou da “pouca discordincia”, ou seja, na percepcao das empresas ha uma tendéncia por
parte das PcD de ndo terem interesse para o trabalho. Porém, para os trés grupos de
participantes, essa questdo ndo expressa 0 sentimento da maioria das PcD relacionadas ao
interesse de estarem inseridas no mercado de trabalho.

Em um estudo realizado por Hammes e Nuernberg, (2015) que pretendeu mostrar a

experiéncia vivenciada pelo Sistema Nacional de Emprego (SINE) na cidade de Florianopolis
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estabeleceu um programa, que propds acdes especificas para promover a inclusdo de PcD no
mercado de trabalho. Os autores afirmam que mesmo no inicio do programa ficou evidente o
aumento de 43% de novas inscri¢des de PcD em busca de oportunidades de trabalho, percentual
que constata que ndo ha desinteresse por parte das PcD pelo trabalho e sim falta de
oportunidades.

Hammes e Nuernberg, (2015) relatam ainda que o programa de inclusédo contemplou a
sensibilizacdo dos gestores e profissionais de RH das empresas locais. Oportunizou
capacitacOes internas para habilitar os profissionais SINE para oferecem um atendimento
especializado as PcD. Todo esse percurso evidenciou a existéncia de muitos entraves a inclusdo,
como discriminagdo e desconhecimento sobre a realidade das PcD. Todavia, oS autores
evidenciam que quando se busca mobilizar os envolvidos nesse processo, os resultados séo
efetivos e consolidam o proposito de tornar o mercado de trabalho mais inclusivo.

Sobre haver acomodacgdo diante da deficiéncia, os trés grupos de participantes
apresentaram “muita concordancia” nessa questdo. Autores (HAMMES; NUERNBERG, 2015;
PEREIRA; PASSERINO, 2012; PHILERENO et al., 2015) em seus estudos advogam que a
realidade das PcD relacionada ao mercado de trabalho apresenta diversos fatores impeditivos.
Por exemplo, quando as vagas de trabalho sdo mais operacionais e remuneram valores proximos
a um salario minimo, ndo ha justificativas segundo as PcD para os esforcos em locomocao,
adaptacdo e desempenho no trabalho. Nesse aspecto muitas PcD optam pelo BPC, beneficio
concedido pelo Estado, pois em termos de valores financeiros se equivalem. Os autores relatam
ainda, a falta de incentivo dos familiares, que exercem uma protecdo excessiva que restringe a
busca por uma colocagdo o mercado de trabalho.

Para Garcia (2014), outro aspecto relativo a essa questdo esta representado pelo fato de
gue nemtodas as PcD estdo aptas ao trabalho. Essa reflexdo se da pela mesma razao encontradas
na populacdo em geral, pois nesta existem pessoas que ndo trabalham. As razGes podem ser
variadas, como problemas de salde ou outros motivos pessoais/familiares que justificam tal
condicdo. Ademais, conforme o autor, a falta de acessibilidade e mobilidade, em razéo das
dificuldades para acesso ao transporte publico e mas condicdes das vias publicas também
podem ser fatores impeditivos para a busca de um emprego.

Nessa perspectiva, um estudo realizado por Lima, Tavares e Brito (2011) sobre o sentido
do trabalho para PcD evidencia que parece haver profissionais com deficiéncia que ndo sao
comprometidos e responsaveis no trabalho. Tém esse comportamento por acreditarem que nao
serdo demitidos por conta da Lei de Cotas e, com essas atitudes causam constrangimento aos

demais profissionais com deficiéncia. Essas atitudes prejudicam a imagem das PcD,
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principalmente daquelas que estdo empenhadas em desenvolverem um bom trabalho e
crescerem dentro da empresa (LIMA; TAVARES; BRITO, 2011).

No tocante a preferéncia das PcD em receber o beneficio oferecido pelo Estado a
trabalhar, houve similaridade nas respostas das empresas e das AssociacGes que tiveram
percepgdes aproximadas de “muita concordancia”. As PcD apresentaram “pouca concordancia”
acerca dessa afirmativa.

Para Hammes e Nuernberg (2015) a preocupacdo das PcD beneficiarias do BPC até o
ano de 2011 fundamenta-se no fato de que as vagas ofertadas para PcD remunerar valores
infimos, préximos ou equivalentes ao salario-minimo. Nessa conjuntura, conforme os autores,
ndo seria, até esse ano, interessante para as PcD correrem o risco de perder o beneficio em
detrimento de um emprego, que pode ser rescindido a qualquer momento, em razéo da auséncia
de estabilidade, conforme os contratos de trabalho regidos pela Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT). Devido a isso, muitas PcD buscavam opcdes de trabalho na informalidade,
como complemento de renda. Os autores asseveram ainda, que a promulgacédo da Lei n° 13.146
de 2015, a Lei Brasileira de Inclusdo, que versa sobre os direitos das PCD, estabeleceu o auxilio
inclusdo. Dessa forma tornou-se possivel as PcD exercerem atividade remunerada e receber o
auxilio concomitantemente. Infere-se que para muitas PcD, por desconhecerem o assunto
exposto na Lei citada e por receio de ficarem desamparados, muitos optam por ndo trabalhar
formalmente e continuar recebendo o BPC.

A categoria relativa as PcD e sua participacdo no mercado de trabalho, associada a falta
incentivo dos familiares as PcD para buscarem autonomia decorrente de um emprego, revela
que as empresas e Associagdes responderam igualmente, “muita concordancia” e para as PcD
“pouca concordancia”. Segundo estudo de Mugnaivieira (2015) que apresentou possibilidades
de contribuicdo da psicologia nos diferentes contextos que envolvem as PcD, encontra-se que
relativo a conjuntura familiar, € preciso ter atencdo a complexidade que o tema representa.

Vieira, Vieira e Francischetti (2015) ressaltam ainda que, a familia é a base que ampara
0 sujeito e no caso de uma crianca que nasce com deficiéncia ou adquire uma deficiéncia, a
dinamica familiar terd uma nova tendéncia. A preocupacdo pela fragilidade da crianca, a busca
por diagndsticos e tratamentos, a propria aceitacdo pela nova condicdo de um filho, sdo fatores
que trazem um novo significado ao nucleo familiar. A autora assegura que, muitas vezes,
sentimentos de superprotecdo resultam na baixa autonomia da PcD, e, ao contrario, a rejeicdo
e falta de apoio dos familiares podem tornar a pessoa incapazes de buscar um convivio social,
educagédo e emprego/ocupacdo. Sejam quais forem as condi¢des familiares que envolvem as

PcD, isso requer avaliagcdo e acompanhamento de profissionais especializados.
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Complementa esse entendimento (GARCIA, 2014) ao manifestar que
independentemente dos fatores culturais que envolvem as PcD, é necessario um movimento
gque promova uma ruptura. Segue reafirmando que os estigmas que envolvem a deficiéncia
devem ser vencidos, e isso se dard& com o envolvimento da sociedade, do Estado e
principalmente das PcD, sem detrimento participacéo ativa dessas pessoas, de modo que sejam

as protagonistas do movimento de mudanca.

5.2.7 Interpretagdo do campo opcional

Foi concedido, ao final das questfes, um espaco onde os participantes, caso desejassem,
pudessem discorrer sobre assuntos relacionados a inclusao que néo tivessem sido contemplados
anteriormente. A seguir sdo apresentadas as observacdes assinaladas pelos PcD e pelas

Associacdes, uma vez que as empresas ndo fizeram uso desse espaco.

Grupo PcD:

“Estou em um trabalho onde o gestor é uma pessoa deficiente, tudo é mais tranquilo do

gue em empresas com poucos deficientes.”

“Muitas pessoas com deficiéncia sdo contratadas e ndo buscam crescer se apegam a

deficiéncia como desculpa. Nao tentam derrubar barreiras, dizem que ndo conseguem.”

“As PcD precisam buscar solugdes, tipo posso conhecer o CPD, posso conhecer as
instalacGes. Precisa orientar as pessoas em volta para ndo mudar as coisas de lugar. Quando nos
dizem que ndo podemos fazer alguma coisa muitos se acomodam por falta de apoio. Eu acredito

que poderiam ampliar potencialidades para realizar tarefas para a funcdo.”
“Para as empresas vocé nao pode resolver o problema, quando ainda ndo tem O
problema. Precisa dar oportunidade para saber o que € necessario para o trabalho de uma pessoa

deficiente, ndo colocar barreiras onde ndo tem.”

“Quando ha possibilidades muitos querem trabalhar.”
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“As pessoas recebem a pessoa com deficiéncia, dizer que eles ndo querem trabalhar ja
é uma discriminacgdo. Se for um subemprego ou para ganhar o que o beneficio paga, diante das
dificuldades e discriminacgdo no trabalho ndo vale a pena. Ao contrario se tiver mais condi¢fes

e inclusdo, também um salario justo, irdo querer trabalhar ao invés do beneficio.”

“Falta interesse da propria PcD, busca pouco, se sente vitima. Nao quer se desenvolver
como ser integral. Falta politicas, as que existem ndo sdo suficientes. Antes de receber o
beneficio deveria ser reabilitado.”

“I'mportante que as empresas conhegam as PcD e criem oportunidades. Os cargos sao

0s mais simples, precisam oportunizar postos de trabalho com niveis superiores.”

“Para trabalhar a PcD precisa se sujeitar a muitas coisas. Se reclamar corre o risco de

perder o emprego. Nos tratam com indiferenca.”

“Na minha opinido eu sinto falta, interesse das empresas em capacitar as pessoas com

deficiéncia.”

“A Lei existe, mas muitas empresas ndo querem contratar, falta oportunidade. Cabe as

empresas abrirem portas de fato e de direito, e fazer com que a Lei ndo fique s6 no papel.”

“Concordo plenamente que as PcD gostariam de estar inclusas no ambiente de trabalho,
mas as empresas ndo estdo preparadas para receber as PcD. O BPC néo prejudica a contratacéao,

pois 0 BPC é um valor baixo, porém as empresas pagam menos que o BPC.”

“Eu acho que o deficiente visual ¢ 0 que mais tem problemas para conseguir um
trabalho. As pessoas ndo conhecem o potencial das pessoas cegas e sao renegadas para outras

deficiéncias. Na iniciativa privada € ainda mais dificil para o deficiente visual.”

“As empresas tém vagas e muitas vezes ndo ddo oportunidade, acha que a PcD vai

incomodar. Estou procurando emprego e nao consigo.”

“A inclus@o so vai acontecer com o incentivo da familia, determinagédo das PcD e apoio

das empresas e governo.”
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“Para as empresas darem acesso as PcD ndo ¢ s6 contratar. Precisam treinar as pessoas

para que recebam as PcD.”

“As empresas dao preferéncia para outras deficiéncias (auditiva, monocular, fisica)

deficiente visual total é mais complicado.”

“Muitos deficientes se acomodam, mas se a empresa estiver comprometida a oferecer

condicdes e estrutura adequada, nada impede que o deficiente possa trabalhar.”

“Inseguranga, pois, pode perder o beneficio. Carga horéaria reduzida ndo é aplicada pelas

empresas e tem a acessibilidade nas empresas.”

“Aqui precisa de interprete nas palestras, reunides, médico do trabalho. Seria melhor se

tivesse.”

“As empresas que ndo dao oportunidade, que deem essa oportunidade. Vejam a
experiéncia e a vontade de trabalhar das pessoas. Medicamentos e tratamentos sdo caros e 0S

deficientes precisam trabalhar.”

As PcD discorreram sobre a acomodacdo diante da deficiéncia, o conformismo que
impede a busca pelos direitos, a inseguranca diante do futuro, o receio de perder o beneficio
garantido pelo Estado, a indiferenca das organizagdes de trabalho frente as suas necessidades.
As barreiras atitudinais dificultam ac6es que privilegiem a acessibilidade, o desenvolvimento e
crescimento aos profissionais com deficiéncia.

Estudos (PERLIN et al., 2016; PEREIRA; DEL PRETTE; DEL PRETTE, 2008;
VELTRONE; ALMEIDA, 2010) mostram que o papel dos gestores vai além do cumprimento
da cota, instituir mecanismos para tornar os ambientes de trabalho mais inclusivos, ndo requer
somente investimento financeiros, mas também envolvimento das pessoas, para que as PcD se
sintam parte da empresa. A questdo mais importante estd em prover recursos para gque 0S
profissionais com deficiéncia possam mostrar suas capacidades e aprimorarem suas
competéncias, sendo que esses recursos devem partir de condices fisicas, sociais e psicologicas

que permitam a inser¢do no mercado de trabalho.
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Questdes de cunho pessoal também sdo entraves para o processo de inclusdo no
trabalho. A familia nesse contexto desempenha um papel fundamental, pois o comodismo
diante da deficiéncia passa pela descrenca dos proprios familiares, que podem desestimular as
PcD a conquistarem sua cidadania através da garantia de seus direitos. A realizacdo pessoal e
profissional das PcD, esta condicionada ao envolvimento das organizacGes de trabalho, das
familias das PcD, do Estado e da sociedade como um todo (BATISTA; FRANCA, 2007;
COELHO; SAMPAIO; MANCINI, 2014).

Grupo Associagoes:

“Nas questdes 23, 24 e 25 ndo para a maioria que atendemos, mas sabemos que ha.
Acredito que esta tematica e as praticas tém evoluido, mas quando atendo o RH das empresas
recebo muitos relatos sobre a resisténcia dos diretores, mas principalmente dos gestores de

areas, acerca da contratacdo de PcD.”

“Existem empresas que promovem o recrutament0, mas mascaram a falta de interesse
em contratar as PcD. A maior parte disponibiliza vagas que ndo correspondem ao perfil da
deficiéncia. N&o destinam cargos de maior responsabilidade, somente cargos mais rasos. E uma

luta para estudar. No trabalho as PcD sentem que aquele ndo € o seu lugar.”

“No Brasil o governo faz as leis, normalmente sdo pessoas que tem alguém com

deficiéncia proximo. No pais nada vem de graca, as PcD precisam buscar oportunidades.”

“Melhorar em programas para atender a deficiéncia. A familia incluir seus filhos na

sociedade. As empresas darem oportunidades de desenvolvimento profissional.”

“Sonhamos com a inclusdo, acreditamos nela. Mas ela ainda se arrasta no mercado de

trabalho.”

Os comentéarios das organizacBes perpassam pela resisténcia dos gestores das
organizagdes de trabalho em contratar PcD, das familias em proporcionar incluséo social aos
filhos deficientes e nas dificuldades de concluir os estudos. Refletem sobre os obstaculos que

impedem as PcD de se perceberem pertencentes aos ambientes que estdo inseridos. A esse
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respeito um estudo (DELGADO; GOULART, 2011) em uma institui¢cdo de ensino voltada para
a formacéo de PcD para o trabalho, mostram que um dos desafios das instituicdes que apoiam
as PcD é superar o viés assistencialista e propor abordagens que proporcionem conhecimento,
desenvolvimento e autonomia, para que haja inser¢do no mercado de trabalho oportunidades de
crescimento e desenvolvimento aos profissionais deficientes. O autor destaca ainda sobre o
papel essencial das familias, em fortalecer os vinculos sociais das PcD para que tenham

confianca em buscar convivio e interacdo, nos ambientes sociais e profissionais.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Diante da relevancia de se produzir conhecimento para elucidar processos que possam
contribuir para 0 bem-estar social, o estudo ora apresentado teve como objetivo analisar o
processo de inclusdo de PcD no ambiente laboral das indUstrias de grande porte de Santa
Catarina. De modo a apresentar uma sintese geral dos achados deste estudo, apresenta-se as
principais caracteristicas do processo de inclusdo. Ressalta-se que a pesquisa envolveu a
participacédo de trés grupos: profissionais de RH das empresas participantes, PcD e Associacdes
representativas das PcD. Importante destacar que houve baixa participacdo das organizacdes de
trabalho convidadas a participarem do estudo. Isso pode demonstrar certa resisténcia das
industrias em compartilhar a realidade vivenciada em seus ambientes laborais. Essa resisténcia
pode ser decorrente do modelo de gestdo adotado pela organizacéo, onde as acdes e politicas
internas ndo correspondem plenamente com iniciativas que buscam criar ambientes mais
inclusivos. Por outro lado, € importante considerar que se trata de industrias de grande porte,
que podem ter prioridades outras que inviabilizaram a participacéo. Considera-se que pesquisas
on line sdo recebidas com frequéncia pelas organizacoes, exemplo disso sdo as pesquisas de
fornecedores, clientes, entidades ndo governamentais, entre outras. Depreende-se o elevado
namero de solicitacbes de resposta a pesquisas possam ter comprometido uma maior
participacdo das industrias neste estudo. Ademais, foram analisadas as percep¢des dos grupos
de participantes acerca das categorias: canal de comunicacdo, desenvolvimento de pessoas,
gestdo, estratégias de inclusdo, legislacdo e politicas internas. Incluiu-se também a percepcéo
dos trés grupos em relacdo a participacdo das PcD no mercado de trabalho. Em sintese, as
principais conclusdes sdo, a seguir, apresentadas pelas categorias de analise:

Na Categoria Legislacdo, esteve em foco a Lei N° 8.213/91 (BRASIL, 1991), que é
denominada como Lei de Cotas e a Lei N° 13.146/2015 — Lei Brasileira de Inclusdo de Pessoa
com Deficiéncia, e, a este respeito, as empresas declaram cumprir tal legislacdo. A necessidade
de atingir a cota de empregados com deficiéncia estipulada pela Lei, faz com que as empresas
apresentem acdes inclusivas que permitam a contratacdo de profissionais com deficiéncia,
dando garantias de alcance da cota, ou ao menos, no caso de ndo atingimento, argumentos de
acOes internas que representam essa intencdo. Porém, essas acdes devem ter o intuito genuino
para que, além de garantir vagas de emprego, possam proporcionar qualidade de vida,
reconhecimento e oportunidades as PcD. E uma questdo de cidadania, pois o desejo de ter
autonomia financeira e convivio social sdo aspira¢cdes comuns dentre as pessoas que estdo no

mercado de trabalho, independentemente se tém ou nao algum tipo deficiéncia.
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Na perspectiva das PcD e Associacdes, a legislacdo voltada para garantir os direitos das
PcD ainda ndo € cumprida plenamente. As barreiras estruturais, comunicacionais e atitudinais,
ainda persistem nos ambientes de trabalho, haja vista, as dificuldades das PcD em se colocarem
no mercado de trabalho. Vale reforcar que as PcD e Associa¢Oes reportaram suas respostas
considerando as organizacOes de trabalho em diversos segmentos, porte ou categorias
organizacionais.

Sobre a Categoria Canais de Comunicagdo, manter a disposi¢do dos empregados um
canal de comunicagdo que permita que sejam feitas denuncias, reclamaces, elogios e sugestdes
de forma confidencial é recomendavel, todavia, pouco usual nas praticas organizacionais. Essa
mesma percepcdo se intensifica sob a perspectiva das PcD e Associagdes, pois 0 que se
percebeu € que de modo geral as empresas garantem a receptividade para tratar as dendincias ou
reclamaces recebidas, mesmo que, em alguns casos, ndo haja um canal especifico com essa
finalidade. Depreende-se que uma das formas de melhorar a experiéncia profissional das PcD
é 0 estabelecimento de canais de comunicagdo que permitam que sejam externadas as queixas,
dificuldades e reclamacGes. Sem esse recurso, as organizagdes de trabalho deixam de receber
informacGes importantes, para que sejam estabelecidas tratativas efetivas contra discriminacdes
e descasos com os profissionais com deficiéncia.

Os dados coletados possibilitam constatar que ainda ha organizac6es de trabalho que
ignoram as ferramentas de comunicacgédo, sem perceberem que os profissionais com deficiéncia
precisam sentir-se parte integrante da empresa para atribuirem significados mais positivos ao
trabalho. A auséncia de canais de comunicacdo para queixas e denuncias pode ser um dos
impeditivos para que haja maior interacéo e solucao dos problemas vivenciados pelas PcD nos
ambientes laborais.

Na Categoria Politicas Internas, as empresas afirmam ter politicas efetivas nos
processos de recrutamento e sele¢do, da mesma forma, ter codigo de ética/conduta para mitigar
qualquer acdo contraria a inclusdo. Apesar das PcD entenderem que as empresas, em sua
maioria, adotam tais politicas, ha uma parcela consideravel que ndo as identifica. Muitos sdo 0s
fatores que buscam explicar o fato de as empresas ndo instituirem politicas internas, como por
exemplo, o despreparo dos profissionais de RH e gestores, ou o fato de ndo estarem enquadradas
na Lei de Cotas, entre outros.

As empresas de grande porte, por forca de lei, ttm um nimero mais elevado de vagas
para deficientes. Infere-se que esse seja um fator que mobiliza as empresas a estabelecerem

politicas internas, para reiterarem uma imagem de boas praticas inclusivas, perante o Estado,
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clientes e sociedade. Isso é percebido nos percentuais de respostas das Associagdes que revelam
ndo haver garantias que as politicas internas sejam aplicadas efetivamente.

Sobre politica salarial, as empresas em geral afirmaram ter politicas para garantir a
equidade salarial para PcD. Da mesma forma, para a maioria das PcD as organizacdes de
trabalho tém politicas salariais. Relacionado a salario, o que pode ocorrer € o profissional ser
alocado em cargos basicos na empresa e receberem um salario-minimo ou piso da categoria de
trabalho (que representa 0 menor salario que pode ser pago dentro de uma categoria
profissional). Embora ndo se possa associar crescimento profissional a salarios, depreende-se
que baixa remuneracdo contribui com desmotivacao e a decisdo em optar pelo BPC a trabalhar.

Em relacdo & Categoria Desenvolvimento das PcD, na questdo avaliacdo de
desempenho as empresas afirmam realiza-la com seus profissionais com deficiéncia avalia¢éo
de forma sisttmica. Novamente, as estruturas das industrias de grande porte comportam
ferramentas de gestdo de pessoas, como a avaliacdo de desempenho, dessa forma, o que
necessitaria nesse contexto é preparo dos profissionais de RH e gestores para aplicarem a
ferramenta de forma igualitaria. E preciso ter clareza para estabelecer métricas de avaliagdes
condizentes com as capacidades dos profissionais com deficiéncia e da acessibilidade e recursos
disponiveis para o trabalho.

Diante dessa perspectiva, a maioria das PcD nao tiveram experiéncias profissionais onde
fossem avaliadas em seu desempenho; esse percentual requer algumas consideracfes: uma
delas é o possivel despreparo dos profissionais de RH e gestores nas organizacoes de trabalho
para conduzirem uma avaliagdo de desempenho com critérios claros e equitativos, que
privilegiem o desenvolvimento dos profissionais com deficiéncia. Outra questdo, importante de
ser ressaltada, é o fato dos cargos ofertados as PcD serem, em sua grande maioria, operacionais,
com baixa remuneracdo, sem perspectiva de ascensdo na carreira, 0 que nao justificaria a
realizacdo de uma avaliagdo desempenho. Corroboram com esse as Associacdes, que
apresentaram um percentual ainda menor relacionado a existéncia de avaliacdo sistémica por
parte das empresas. Possivelmente, as empresas com programas de inclusdo mais desenvolvidos
tenham acGes voltadas para avaliarem seus profissionais com deficiéncia e desenvolvé-los a
partir dessas.

Sobre a Categoria Capacitacdo para o desempenho da funcdo, as empresas foram
unanimes em afirmar que realizam capacitacGes para seus empregados com deficiéncia. I1sso se
justifica pela existéncia de programas internos das organizacdes de trabalho para treinar suas
equipes no exercicio da funcdo. Essa pratica esta atrelada aos indicadores de resultados, onde

0s erros na execucdo das atividades laborais implicam em retrabalhos e custos desnecesséarios.
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A qualidade dos produtos e servicos esta, também, interligada a capacitacdo de seus
empregados.

O que provavelmente justifica as PcD, em minoria, ndo receberem capacitagdes para o
exercicio da funcdo designada, é a falta de articulacdo das organizacBes de trabalho com a
diversidade, situagcdes em que ofertam vagas para o simples cumprimento da Cota de PcD, sem
garantias de um ambiente de trabalho justo, com oportunidades claras de crescimento.

No tocante a Categoria Incentivo para a participagdo em cursos externos, as empresas
incentivam menos a participagédo dos profissionais com deficiéncia. Para garantir a participacao
de profissionais com deficiéncia em cursos externos € necessario observar as questes
relacionadas a acessibilidade, e para isso, ha um dispéndio de tempo e recursos financeiros. A
exemplo disso, € pertinente conferir se ha rampas de acesso para cadeirante, interprete em
Libras para deficientes auditivos, banheiros adaptados, apostilas em Braille para deficientes
visuais, equipamento de som adequados, entre outros. E recomendavel que as empresas estejam
preparadas para receber os profissionais com deficiéncia, e compreender que ndo séo as PcD
que devem se adaptar ao ambiente e sim, 0os ambientes que devem estar adaptados a elas.

A respeito da Categoria Estratégias de incluséo, os percentuais estiveram menores em
relacdo aos demais. As empresas mostraram que promovem adaptacfes para favorecer a
acessibilidade, as PcD e Associa¢des mantiveram essa percep¢do em menor escala. Da mesma
forma a criacdo de programa internos de inclusdo, sendo o menor indice sobre a realizacdo de
pesquisa para saber o nivel de satisfacdo das PcD no trabalho.

Percebe-se que as empresas ndo desenvolvem “programas de inclusdo”, o que fazem
sdo “acdes pontuais” para garantir o acesso do profissional com deficiéncia. Nesse aspecto
considera-se que muitas organizacOes sejam seletivas quanto ao tipo de deficiéncia, com intuito
de adaptar as PcD ao seu ambiente, sem investir em acessibilidade, comunicacdo e tecnologias
assistivas, que tornariam a vivéncia profissional das PcD prazerosa e produtiva.

Em se tratando de Gestao de pessoas, as empresas entendem que 0s gestores e equipes
de trabalho estdo aptos quanto aos comportamentos e acbes voltadas para a inclusdo. Esse
entendimento ndo é compartilhado pelas PcD e Associacdes, pois estes atribuiram baixos
percentuais relacionados ao preparo dos gestores e equipes de trabalho para receberem
profissionais com deficiéncia. Ao se analisar os resultados observa-se que as empresas investem
pouco em estratégias de inclusdo. Pode-se, entdo, afirmar que as organizacdes de trabalho séo
pouco receptivas ao convivio com PcD. Dispor de ferramentas comunicacionais adequadas,
investir em acessibilidade, fazer campanhas de sensibilizagédo das equipes de trabalho, capacitar

as liderangcas em processos inclusivos; certamente seriam diferenciais para melhorar a
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performance dos profissionais com deficiéncia. Para as PcD o trabalho passaria a representar
realizagcdo, o que ampliaria sua autonomia, cidadania e bem-estar. Muito provavelmente esse
tipo de investimento ndo traria retorno financeiro imediato, porém os ganhos associados ao
clima organizacional, imagem de empresa como socialmente responsavel, por exemplo, seriam
altamente positivos as organizac6es de trabalho.

No contexto da participacdo das PcD no mercado de trabalho, constatou-se que ha falta
de qualificacdo para as PcD conseguirem melhores colocacfes profissionais. Importante
destacar que o nivel de escolaridade dentre os pesquisados é elevado, porém o acesso as escolas
e, ainda mais, as universidades para as PcD, de modo geral, é escasso. Questdes como a falta
de acessibilidade, recursos financeiros diminutos e auséncia de incentivo familiar, representam
desafios para muitos permanecerem nos bancos escolares.

Outro fator sdo as oportunidades de trabalho para as PcD; essas nem sempre Sao
favoraveis, pois optar em receber o beneficio BPF em muitas situagdes é mais vantajoso a ela
do que trabalhar. Isso resulta dos baixos salarios que se equivalem ao valor pago pelo BPC.
Neste sentido ha que se considerar ainda, as dificuldades de mobilidade, ambientes de trabalho
restritivos e discriminatérios que acabam motivando a muitos a preferirem receber o beneficio
a trabalhar.

As questbes familiares também representam impeditivos para o acesso ao mercado de
trabalho. Além disto, a falta de incentivo relacionados a varios fatores, como superprotecéo,
receio de perder o BPC, beneficio que representa certa estabilidade, entre outros, também pode
ser citado como fatores que obstaculizam tal acesso.

Os aspectos que envolvem as condicdes das PcD para o trabalho s@o muitos. Observou-
se nesse estudo que, dependendo do tipo de deficiéncia, quanto menos restritivas, mais facil
sera 0 acesso ao mercado de trabalho. As condigdes sociais, culturais e econdmicas tambéem
influenciam a oportunidade das PcD se colocarem no mercado de trabalho. Os familiares
desempenham um papel fundamental para promover a autoconfianca e autonomia voltadas a
busca de colocacdo profissional. Depreende-se que todas essas variaveis podem revelar que as
PcD sozinhas terdo mais dificuldades de se inserirem no mercado de trabalho.

A interdisciplinaridade permeia todos as possibilidades de atuacdo e intervencéo,
quando se considera o processo de trabalho de PcD, pois ndo ha solucédo isolada para melhorar
a inclusdo nos ambientes laborais das industrias de grande porte de SC. As barreiras atitudinais
s80 as mais danosas nesse processo, pois elas impedem que gestores organizacionais,
profissionais de RH, Associacgdes e PcD, dialoguem, reflitam discutam e busquem solugdes ao

interesse de todos. A legislacdo serve como base para construir agdes que efetivam o acesso ao
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trabalho, porém a conjugacdo de saberes é capaz de transitar em todas as possibilidades e
efetivar as préticas inclusivas que garantirdo o bem-estar e auto realizagdo das PcD. Da mesma
maneira, reitera-se que ambientes de trabalho mais afetivos e produtivos, decorrentes da
promocéo da diversidade.

No percurso dessa pesquisa encontrou-se limitagfes que ndo permitiram o avango na
compilacdo de maiores informagdes e na ampliacdo do conhecimento que se pretendia e que
pudessem elucidar ainda mais as questdes relativas a inclusdo laboral. Dentre elas, a baixa
participacdo das indUstrias convidadas, no que restringiu o entendimento do processo de
inclusdo nas industrias de grande porte de Santa Catarina; devido a falta de acessibilidade as
PcD com experiéncia profissional em indlstrias de grande porte, as PcD pesquisadas
representavam todos os segmentos de trabalho (industria, comércio e servicos), limitando assim
a perspectiva de relatarem experiéncias profissionais decorridas em industrias. Outro fator
limitante foi o pouco tempo disponivel para contatar as PcD em funcéo do custeio da estadia da
pesquisadora nas cidades.

Esse estudo elucidou algumas questdes associadas ao ambiente laboral das industrias,
porém sugerem-se novos estudos para que se possa aprofundar a analise das questfes acerca
das praticas inclusivas realizadas nas empresas, como forma de difundir os modelos de incluséo
que possam trazer resultados efetivos para os envolvidos. Da mesma forma, estudos que possam
investigar o papel da familia enquanto fator facilitador ou impeditivo do processo de incluséo
no ambiente laboral. Também representam possibilidades pesquisas para conhecer a
intervencdo das Associacoes que defendem os interesses das PcD no processo de inclusao frente
as organizacdes de trabalho.

Por fim, o estudo instiga aqueles que buscam clarificar caminhos que proporcionem as
PcD uma vida mais digna, prospera e feliz. Ao se considerar que o trabalho é uma fonte inegavel
de realizacdo, entende-se que o papel das organizacdes de trabalho nesse processo é
fundamental. Nesse sentido as palavras de Zanelli e Kanan (2018, p. 114) reforcam essa
reflexdo “Uma organizacdo saudavel enleva as pessoas, lhes proporciona autonomia, as

emancipa e as desenvolve, pessoal e profissionalmente”
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ANEXOS

ANEXO | - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé esta sendo convidado a participar em uma pesquisa. O documento abaixo contém todas as informacGes
necessarias sobre a pesquisa que esta sendo realizada. Sua colaboragdo neste estudo € muito importante, mas a
decisdo em participar deve ser sua. Para tanto, leia atentamente as informacdes abaixo e ndo se apresse em decidir.
Se vocé ndo concordar em participar ou quiser desistir em qualquer momento, isso ndo causara nenhum prejuizo
a vocé. Se vocé concordar em participar basta preencher os seus dados e assinar a declara¢do concordando com a
pesquisa. Se vocé tiver alguma ddvida pode esclarecé-la com o responsavel pela pesquisa. Obrigado(a) pela
atencdo, compreensao e apoio.

Eu, . residente e
domiciliado , portador da Carteira de Identidade, RG
, hascido(a) em / / , concordo de livre e espontanea vontade em

participar como voluntario da pesquisa Incluséo de pessoas com deficiéncia no ambiente laboral das indUstrias
de grande porte de Santa Catarina. Declaro que obtive todas as informacGes necessarias, bem como todos os
eventuais esclarecimentos quanto as ddvidas por mim apresentadas. Estou ciente que:

1. O estudo tem a finalidade de compreender o processo de inclusdo de Pessoas com deficiéncia (PcD) no
ambiente laboral das indUstrias de grande porte de Santa Catarina.

2. Esta pesquisa é importante de ser realizada pois visa produzir conhecimento sobre o processo de incluséo,
com o intuito de compreende esse processo e oportunizar reflexdes e acdes que possibilitem um ambiente laboral
nas empresas mais humano e justo.

3. Integrardo a pesquisa: a) Profissionais de Recursos Humanos; b) Associacdes representativas das PcD; c¢)
Pessoas com Deficiéncia (PcD), com registro na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS).

4. A coleta de dados sera realizada através de questionario com 20 perguntas fechadas abordando
especificamente acBes das empresas voltadas para inclusdo no ambiente laboral, e, 5 perguntas fechadas abordando
questBes especificas aos aspectos relativos as PCD.

5. Paraisso ndo havera beneficios diretos aos participantes. Quanto aos riscos, a pesquisa pode apresentar riscos
minimos. Sendo assim, caso algum participe, mesmo que remotamente, tenha despertado algum sentimento de
angustia, ansiedade ou medo, esse receberd imediato atendimento por parte da psicéloga que acompanhara a
pesquisadora.

6. A pesquisa é importante de ser realizada, pois deve trazer como beneficios a possibilidade de fornecer
subsidios as industrias, as PcD e Associagdes na identificacdo de fatores que facilitam ou que dificultam o processo
de incluséoo.

7. Se, no transcorrer da pesquisa, eu tiver alguma duivida ou por qualquer motivo necessitar posso procurar a
Profa. Dra, Lilia A. Kanan, na Av. Castelo Branco, 170, na cidade de Lages, ou pelo telefone (49) 3251.11.43.

8. Tenho liberdade de néo participar ou interromper a colabora¢do neste estudo no momento em que desejar,
sem necessidade de qualquer explicacdo. A desisténcia ndo causara prejuizos & minha salide ou bem estar fisico.
9. As informagBes obtidas neste estudo serdo mantidas em sigilo e, em caso de divulgagdo em publicacGes
cientificas, os meus dados pessoais ndo serdo mencionados.

10. Caso eu desejar, poderei pessoalmente tomar conhecimento dos resultados ao final desta pesquisa junto ao
Programa de Pds Graduacdo em Ambiente e Sadde na Uniplac, na Av. Castelo Branco, 170, na cidade de Lages,
ou pelo telefone (49) 3251.11.43.

DECLARO, outrossim, que apés convenientemente esclarecido pelo pesquisador e ter entendido o que me foi
explicado, consinto voluntariamente em participar (ou que meu dependente legal participe) desta pesquisa e assino
o presente documento em duas vias de igual teor e forma, ficando uma em minha posse.

Lages, de de

(nome e assinatura do sujeito da pesquisa)

Responsavel pelo projeto: Profa. Dra, Lilia A. Kanan
Endereco para contato: Av. Castelo Branco, 170, Lages, SC. Cep: 88.509-900
Telefone para contato: (49) 3251.11.43 - E-mail: lilia.kanan@gmail.com



CEP UNIPLAC - (49) 3251-1086

Endereco: Av. Castelo Branco, 170 — Bloco | - Sala 1226.
Bairro Universitario - Cep: 88.509-900, Lages-SC

Email: cep@uniplaclages.edu.br e cepuniplac@gmail.com
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ANEXO Il - PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

UNIVERSIDADE DO PLANALTO
CATARINENSE - UNIPLAC

DADOS DO PROJETO DE PESQUIBA

Titulo da Pesquita: INCLUSAD DE PESS0AS COM DEFICIENCIA NO ANSIENTE LABORAL DAS
INDUSTHIAS DE GHANDE PORTE DE SANTA CATARINA

Pecquisador: LA APARECIDA KANAN

Aren Tematios:

Vercda: |

CAAE: TTTT1317.0 0000 5368

instituigho Proponents: Univeesidace do Paralio Catardnense - UNIPLAC
Pafrocinador Pringipal: #inanciaamanic Prdgeo

DADOS DO PARECER
Nomeroc do Pareser: 2 331 003

Apresantagdo o Projeto:

"Dosarho.O ealudo 6 uma posguina apicada, pois se prefende produrs canbecmerin que possibilite
resolver guestiion icentificadas no Ambie socsl que trstam da echsdo de PeD (G 2010) Quartn sos
abjotivos da estudo, ele se camctenza como descritvo e rarnversal. As posguitas deacrives buscam
explicar as caratinristicas de uma populagho, poderdo Kertficar rsiacties srdre vanims. #m 3igumas
situagdes podem & aldm. estabelocerda a natirnza dessas relagdes (GIL 2010} Do porto de vista cos
precedimanios Monkos, 3 pESCUISa ASSWNe O desgn 08 vartananin (survey ), pols Seee-d 3 aphcacie ow
qQuostiondrios 208 INcividuos auo campertamento da preterde conhacor (SLVA. MENEZES 2000

Objetivo da Pecquica:

On objetivon foram apressntados de foma clars "Objetive Prissieis Analisar © processa O rciuslo de
PeOm ro ambiocte abxenl das Pouaires de gaande ports de Sarta Catanna Obmtve Secundire - Descne
O anfendmento das Pely, dos profisalonsls de Recumes MUmanos dis edistrios de grwds dorfs de Sarte
Catarina o das Assocagdes que raprosantam as PeDs o respesto dos catogorins. cana’ de comurmeagio
oxistenies. possbidade de deservavimentn de pessoas com defodncia satratégias de moivado
logitacho o polltcas inlemas o dirstos das passoan com defioénca no cortestn abora! - Discutie s
lacindades o dificuldades do processo de

S 1t -
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APENDICES

APENDICE | - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS DAS EMPRESAS

INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO AMBIENTE LABORAL DAS
INDUSTRIAS DE GRANDE PORTE DE SANTA CATARINA

Prezado respondente,

Vocé estd sendo convidado a participar de uma pesquisa do Mestrado em Ambiente e Salde da
UNIPLAC/LAGES de Dejenane de Souza Monteiro, sob orientacdo das Professoras Dra. Lilia Ap.
Kanan e Dra. Natélia V.da Cunha Bellinati.

O objetivo do estudo é analisar o processo de inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PcD) no ambiente
laboral das industrias de grande porte de Santa Catarina.

As informacgGes obtidas neste estudo serdo mantidas em sigilo e, em caso de divulgacdo em publicacBes
cientificas, os dados pessoais dos respondentes ndo serdo mencionados.

Se desejar receber uma cépia dos resultados da pesquisa no final desse questionario disponibilizamos
um campo para que vocé informe seu endereco de e-mail e este sera utilizado somente para esse fim. O
preenchimento do campo e-mail € opcional.

Em caso de davidas vocé pode procurar a professora responsavel pelo projeto Dra. Lilia A. Kanan, na
Av. Castelo Branco, 170, na cidade de Lages, ou pelo telefone (49) 3251.11.43.

Antecipadamente agradecemos seu tempo a sua valiosa colaboracéo.

Esse questionario foi elaborado com o objetivo de analisar a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente laboral.

A primeira parte do questionario é composta por dados sociodemograficos do respondente.

Na segunda parte a composicao é feita em duas etapas:

Epapa 1 - Perguntas objetivas e fechadas, caso ndo saiba a responder ou ndo haja relacdo com a sua
realidade responda ‘nao sei’ ou ‘ndo se aplica’

Etapa 2 — Perguntas objetivas e fechadas com respostas numa escala de 1 a 6, sendo 1 para
discordancia total e 6 para concordancia total.

Obs.: Ao final do questionario esta disponivel espaco para informacdes adicionais, caso julgue

necessario, que nao tenham sido contempladas no questionario.

Antecipadamente agradecemos seu tempo a sua valiosa colaborag&o.

Dados s6ciodemogréficos

Cargo do respondente:

Escolaridade do respondente:

Tempo de empresa do respondente:

Segmento de atuacdo da empresa:

NuUmero de colaboradores:
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QUESTOES ETAPA 1 Resposta Resposta Resposta nula
afirmativa negativa

1. A empresa cumpre a legislacdo e codigos pertinentesa Lei | () Sim Néo ( ) ()

N° 8.213 Art 93, referente a contratacdo de beneficiarios Desconhego/Ndo

reabilitados ou pessoas com deficiéncia? se Aplica

2. A empresa possui canais de comunicacdo para|( ) Sim Ndo( ) ()

viabilizar os relacionamentos de todos 0s seus Desconheco/Nao

funcionarios? se Aplica

3. A empresa mantém canal de dendncias que oferece sigilo | () Sim Néo ( ) ()

aos empregados(as) e a outras partes interessadas que Desconheco/N&o

possam utiliza-lo? se Aplica

4. A empresa tem procedimentos para tratar as queixas e | () Sim Néo ( ) ()

denuncias? Desconheco/Néo
se Aplica

5. A empresa mapeou os procedimentos de recrutamentoe| () Sim Néo ( ) ()

selecdo e eliminou quaisquer a¢Bes contrarias a promoc¢do da Desconheco/Néo

diversidade? se Aplica

6. A empresa tem uma politica de ndo discriminagdo nos|( ) Sim Nao ( ) ()

processos de recrutamento e sele¢do? Desconheco/Nao
se Aplica

0]

7. A empresa avalia o desempenho dos empregados com | () Sim Nao ( ) ()

deficiéncia de maneira sistemdtica, pelo menos uma vez ao Desconheco/Nao

ano? se Aplica

8. A empresa capacita seus empregados com deficiénciapara| ( ) Sim Ndo( ) ()

0 exercicio da fungdo designada? Desconheco/Nao
se Aplica

9. A empresa fornece incentivos a cursos ou capacitacdes | () Sim Ndo ( ) ()

externos? Desconheco/Nao

se Aplica
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10. A empresa promoveu ou esta promovendo as adaptagdes ) Sim Né&o ( ()

necessarias para favorecer a acessibilidade? Desconheg¢o/Néo
se Aplica

11. A empresa desenvolve programas que visam melhorias ) Sim Né&o ( ()

das condicBes de trabalho de seus empregados com Desconhec¢o/N&o

deficiéncia? se Aplica

12. A empresa atrai talentos e bons profissionais com ) Sim Né&o ( ()

deficiéncia devido as oportunidades que oferece em termos Desconhec¢o/N&o

de desenvolvimento profissional? se Aplica

13. A empresa realiza pesquisas visando medir o nivel de ) Sim N&o ( ()

satisfacdo dos empregados com deficiéncia? Desconheco/N&o
se Aplica

14. A empresa oferece gratuitamente servico de atendimento ) Sim N&o ( ()

psicol6gico aos seus empregados com deficiéncia? Desconheco/Néo
se Aplica

15. A administracdo da empresa inspira seus gestores em ) Sim N&o ( ()

compromissos ou iniciativas voluntérias para promover a Desconheco/Nao

inclusdo das pessoas com deficiéncia na empresa? se Aplica

16. A empresa capacita seus empregados e representantes ) Sim Nao ( ()

para atuar de forma responsavel no envolvimento e Desconheco/Nao

desenvolvimento da inclusao? se Aplica

17. A empresa se assegura de ndo praticar discriminacdo ) Sim Nao ( ()

contra pessoas com deficiéncia  nas condicbes de Desconheco/Nao

empregados(as), clientes, terceiros ou qualquer outra parte se Aplica

interessada com a qual ela se relaciona, incluindo a

comunidade do entorno?

18. A empresa repudia em seus valores ou no seu codigo de ) Sim Né&o ( ()

conduta qualquer forma de discriminacdo? Desconheco/Nao

se Aplica
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19. A empresa oferece treinamentos para as liderancas|( ) Sim Néo ( ) ()

quanto a inclusdo de pessoas com deficiéncia? Desconheg¢o/Néo
se Aplica

20.A empresa tem uma politica de equidade salarial para|( ) Sim Néo ( ) ()

pessoas com deficiéncia e outros? Desconhec¢o/N&o
se Aplica

QUESTIONARIO ETAPA 2

Agora gostariamos de conhecer a sua opinido em relagdo
as PcD e o trabalho. Note que se trata da sua opinido e ndo
necessariamente 0 que 0corre em sua empresa.

Atribua valores de 1 a 6 de acordo com sua
concordancia ou discordancia em relacdo aos aspectos
avaliados:

Escala para resposta de:1 = Discordo
totalmente;

2 = Discordo muito; 3 = Discordo pouco; 4 =

Concordo pouco; 5 = Concordo muito; 6 = Concordo

totalmente
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
1 2 3 4 5 6

Falta formagéo e capacitacdo para o trabalho?

As PcD ndo tém interesse pelo mercado de
Trabalho?

Ha acomodac&o diante da deficiéncia?

Na sua opinido as PcD tém preferéncia em

receber o beneficio oferecido pelo Estado a trabalhar?

Na sua opinido falta incentivo da familia para
buscarem autonomia decorrente de um emprego?
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Obs.: Caso queira, utilize esse espaco para discorrer sobre aspectos que envolvem a inclusdo de PcD que ndo tenham
sido abordados nas perguntas formuladas.

Fonte: Adaptado de Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (2017) e Carvalho-Freitas e Marques
(2010).

Muito ogrigada por sua colaboracéo!
Caso queira receber os resiltados deste estudo, deixe com a pesquisadora o seu e-mail.

Todas a informacéo obtida aqui serta tratada de forma confidencial.
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APENDICE Il - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS DAS PcD

INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO AMBIENTE LABORAL DAS
INDUSTRIAS DE GRANDE PORTE DE SANTA CATARINA

Esse questionario foi elaborado com o objetivo de analisar a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente laboral.

A primeira parte do questionario é composta por dados sociodemograficos do respondente.

Na segunda parte a composicdo é feita em duas etapas:

Epapa 1 - Perguntas objetivas e fechadas, caso ndo saiba a responder ou ndo haja relagdo com a sua
realidade responda ‘desconheco’

Etapa 2 — Perguntas objetivas e fechadas com respostas numa escala de 1 a 6, sendo 1 para
discordancia total e 6 para concordancia total.

Obs.: Ao final do questionario esta disponivel espaco para informacdes adicionais, caso julgue

necessario, que nao tenham sido contempladas no questionario.

Antecipadamente agradecemos seu tempo a sua valiosa colaboragéo.

QUESTOES ETAPA 1 Resposta Resposta Resposta nula
afirmativa | negativa

1. Aempresa cumpre a legislacdo e cddigos pertinentesa Lei | () Sim Néo ( ) ()
N° 8.213 Art 93, referente a contratacdo de beneficiarios Desconheco/Néo
reabilitados ou pessoas com deficiéncia? se aplica

2. A empresa possui canais de comunicacdo para viabilizar | () Sim Néo () ()
os relacionamentos de todos os seus funcionarios? Desconheco/Nao
se aplica

3. A empresa mantém canal de dendncias que oferece sigilo | () Sim Nao ( ) ()
aos empregados(as) e a outras partes interessadas que Desconheco/Nao
possam utiliza-lo? se aplica

( )Sim |Nio( ) |[( )
Desconheco/Nao
se aplica

4. A empresa tem procedimentos para tratar as queixas e
dendncias?

) Sim |Nao( ) |( )
Desconheco/Nao
se aplica

5. A empresa mapeou os procedimentos de recrutamento e (
sele¢do e eliminou quaisquer agdes contrarias a promocéo da
diversidade?
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6. A empresa tem uma politica de ndo discriminagdo nos ) Sim Né&o ( ()

processos de recrutamento e selecdo? Desconhec¢o/Néo
se aplica

7. A empresa avalia o desempenho dos empregados com ) Sim Né&o ( ()

deficiéncia de maneira sistematica, pelo menos uma vez ao Desconhec¢o/Néo

ano? se aplica

8. A empresa capacita seus empregados com deficiéncia para ) Sim Né&o ( ()

o exercicio da funcdo designada? Desconheco/Ndo
se aplica

9. A empresa fornece incentivos a cursos ou capacitacdes ) Sim N&o ( ()

externos? Desconheco/Néo
se aplica

10. A empresa promoveu ou esta promovendo as adaptacGes ) Sim Né&o ( ()

necessarias para favorecer a acessibilidade? Desconheco/N&o
se aplica

11. A empresa desenvolve programas que visam melhorias ) Sim N&o ( ()

das condicbes de trabalho de seus empregados com Desconheco/Néo

deficiéncia? se aplica

12. A empresa atrai talentos e bons profissionais com ) Sim N&o ( ()

deficiéncia devido as oportunidades que oferece em termos Desconheco/Nao

de desenvolvimento profissional? se aplica

13. A empresa realiza pesquisas visando medir o nivel de ) Sim N&o ( ()

satisfacdo dos empregados com deficiéncia? Desconheco/Néo
se aplica

14. A empresa oferece gratuitamente servico de atendimento ) Sim Nao ( ()

psicolégico aos seus empregados com deficiéncia? Desconheco/Nao
se aplica

15. A administracdo da empresa inspira seus gestores em ) Sim | Néo ( ()

compromissos ou iniciativas voluntérias para promover a Desconheco/N&o

inclusdo das pessoas com deficiéncia na empresa? se aplica

16. A empresa capacita seus empregados e representantes ) Sim | Néo ( ()

para atuar de forma responsavel no envolvimento e Desconheco/Nao

desenvolvimento da inclusao?

se aplica
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17. A empresa se assegura de ndo praticar discriminagdo | ( ) Sim Néo ( ) ()

contra pessoas com deficiéncia  nas condicdes de Desconhec¢o/Néo
empregados(as), clientes, terceiros ou qualquer outra parte se aplica
interessada com a qual ela se relaciona, incluindo a
comunidade do entorno?

18. A empresa repudia em seus valores ou no seu codigode | () Sim Néo ( ) ()
conduta qualquer forma de discriminacao? Desconhec¢o/Néo

se aplica

19. A empresa oferece treinamentos para as liderancas | ( ) Sim Néo ( ) ()
quanto a inclusdo de pessoas com deficiéncia? Desconheco/Néo

se aplica

20.A empresa tem uma politica de equidade salarial para|( ) Sim Néo ( ) ()
pessoas com deficiéncia e outros? Desconheco/N&o

se aplica

Atribua valores de 1 a 6 de acordo com sua
QUESTIONARIO ETAPA 2 concordancia ou discordancia em relacdo aos aspectos
relativos especificamente as PCDs que podem dificultar a

participacdo das PcDs no mercado de trabalho:

Escala para resposta de:l1 = Discordo
totalmente;
2 = Discordo muito; 3 = Discordo pouco; 4 =

Concordo pouco; 5 = Concordo muito; 6 = Concordo

totalmente
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
1 2 3 4 5 6

21. Falta formacdao/capacitacdo as PcD para o
trabalho.

22. As PcD ndo tém interesse pelo mercado de

trabalho.

23. H& acomodacdo diante da deficiéncia.
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24. As PcD tém preferéncia em receber o
beneficio oferecido pelo Estado a trabalhar.
25. Falta incentivo dos familiares as PcD para

buscarem autonomia decorrente de um emprego.

Obs.: Caso queira, utilize esse espaco para discorrer sobre aspectos que envolvem a inclusdo de PcDs que néo
tenham sido abordados nas perguntas formuladas.

Fonte: Adaptado de Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (2017) e Carvalho-Freitas e Marques
(2010).

Muito ogrigada por sua colaboragéo!
Caso queira receber os resiltados deste estudo, deixe com a pesquisadora o seu e-mail.

Todas a informacdo obtida aqui serta tratada de forma confidencial.
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APENDICE 11l - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS DAS ASSOCIACOES

INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO AMBIENTE LABORAL DAS
INDUSTRIAS DE GRANDE PORTE DE SANTA CATARINA

Esse questionario foi elaborado com o objetivo de analisar a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente laboral.
A primeira parte do questionario é composta por dados sociodemograficos do respondente.
Na segunda parte a composicdo é feita em duas etapas:
Epapa 1 - Perguntas objetivas e fechadas, caso ndo saiba a responder ou ndo haja relagdo com a sua
realidade responda ‘desconhego’

Etapa 2 — Perguntas objetivas e fechadas com respostas numa escala de 1 a 6, sendo 1
para discordancia total e 6 para concordancia total.
Obs.: Ao final do questionario esta disponivel espaco para informacdes adicionais, caso julgue

necessario, que nao tenham sido contempladas no questionario.

Antecipadamente agradecemos seu tempo a sua valiosa colaboragéo.

Dados sociodemograficos

Cargo do respondente:

Formacao do respondente:

Tempo de atuagdo na instituicdo:

Instituicdo apoia qual categoria de deficiéncia?

() auditiva () visual () fisica

Questionario:

Perguntas Resposta Resposta Resposta nula
afirmativa negativa

1. De modo geral, as empresas da sua cidade cumprem a|( ) Sim Nao ( ) ()

legislacdo e cddigos pertinentes a Lei N° 8.213 Art 93, referente Desconheco/Nao
a contratacdo de beneficiarios reabilitados ou pessoas com de aplica
deficiéncia?

2. De modo geral, as empresas da sua cidade cumprem mantém | () Sim Ndo( ) ()

canal de dendncias que oferece sigilo aos empregados(as) e a Desconheco/Nao
outras partes interessadas que possam utiliza-1o? de aplica

3. De modo geral, as empresas da sua cidade tém procedimentos () Sim Nao () )

para tratar as queixas e denuncias? )
de aplica

Desconheco/Nao
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4. De modo geral, as empresas da sua cidade, nos procedimentos () Sim Nao () ) )
de recrutamento e selecdo, eliminam quaisquer agdes contrarias Desco_nhe(;o/ Nao
a promocdo da diversidade? de aplica
5. De modo geral, as empresas da sua cidade tém uma politica | () Sim Néo ( ) ()
de ndo discriminacdo nos processos de recrutamento? Desconhec¢o/Néo
de aplica
6. De modo geral, as empresas da sua cidade avaliam o|( ) Sim Néo ( ) ()
desempenho dos empregados(as) com deficiéncia, pelo menos Desconhec¢o/Néo
uma vez ao ano? de aplica
7. De modo geral, as empresas da sua cidade capacitam seus | () Sim Néo ( ) ()
empregados com deficiéncia para o exercicio da funcédo Desconheco/Nao
designada? de aplica
8. De modo geral, as empresas da sua cidade fornecem|( ) Sim Néo ( ) ()
incentivos a cursos ou capacitacdes externos? Desconheco/Néo
de aplica
9. De modo geral, as empresas da sua cidade promoveram ou | () Sim Néo ( ) ()
promovem adaptacbes necessarias para favorecer a Desconheco/Néo
acessibilidade? de aplica
10. De modo geral, as empresas da sua cidade desenvolvem |( ) Sim Néo ( ) ()
programas que visam melhorias das condi¢bes de trabalho de Desconheco/Nao
seus empregados com deficiéncia? de aplica
11. De modo geral, as empresas da sua cidade atraem talentose | () Sim Nao ( ) ()
bons profissionais com deficiéncia devido as oportunidades que Desconheco/Nao
oferece em termos de desenvolvimento profissional? de aplica
12. De modo geral, as empresas da sua cidade realizam|( ) Sim Nao ( ) ()
pesquisas visando medir o nivel de satisfacdo dos empregados Desconheco/Nao
com deficiéncia? de aplica
13. De modo geral, as empresas da sua cidade oferecem|( ) Sim Ndo( ) ()
gratuitamente servigo de atendimento aos seus empregados com Desconheco/Nao
deficiéncia? de aplica
14. Se sim, quais? (Podem ser assinaladas () () ()
mais de uma opc¢éo) Ate Ate | Atendimento
ndimento | ndimento | Social
() Outros Psicologic | Fisioterapi
0 co
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15. De modo geral, as empresas da sua cidade, a admistragdo | () Sim Néo ( ) () Desconheco
inspiram seus gestores em compromissos ou iniciativas néo se aplica
voluntarias para promover a inclusdo das pessoas com

deficiéncia?

16. De modo geral, as empresas da sua cidade capacitam seus | () Sim Néo ( ) () Desconheco
empregados e dirigentes para atuar de forma responsavel no ndo se aplica
envolvimento e desenvolvimento da incluséo?

17. De modo geral, as empresas da sua cidade possuem canais | ( ) Sim Néo ( ) () Desconheco
de comunicacdo para viabilizar os relacionamentos de todos 0s ndo se aplica
seus funcionarios?

18. De modo geral, as empresas da sua cidade se asseguram de | () Sim Néo ( ) () Desconheco
ndo praticar discriminacao contra pessoas com deficiéncia ? ndo se aplica

19. De modo geral, as empresas da sua cidade tém|( ) Sim Néo ( ) () Desconheco
manual/cédigo de ética ou de conduta que coibe qualquer forma ndo se aplica

de discriminacao?

20. De modo geral, as empresas da sua cidade tém uma politica | () Sim Néo ( ) () Desconheco
de equidade salarial para pessoas com deficiéncia? ndo se aplica

QUESTIONARIO ETAPA 2

das PcDs no mercado de trabalho:

Atribua valores de 1 a 6 de acordo com sua
concordancia ou discordancia em relacéo aos aspectos relativos

especificamente as PCDs que podem dificultar a participacéo

Escala para resposta de:1 = Discordo totalmente;

2 Discordo muito; 3 = Discordo pouco; 4 =
Concordo pouco; 5 = Concordo muito; 6 = Concordo
totalmente

Discordo Concordo

Totalmente Totalmente
1 2 3 4 5 6

21. Falta formacao/capacitacdo as PcD para o

trabalho.

22. As PcD ndo tém interesse pelo mercado de

trabalho.
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23. Ha acomodacao diante da deficiéncia.

24. As PcD tém preferéncia em receber o

beneficio oferecido pelo Estado a trabalhar.

25. Falta incentivo dos familiares as PcD para

buscarem autonomia decorrente de um emprego.

Obs.: Caso queira, utilize esse espago para discorrer sobre aspectos que envolvem a inclusdo de PcDs que ndo
tenham sido abordados nas perguntas formuladas.

Fonte: Adaptado de Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (2017) e Carvalho-Freitas e Marques
(2010).

Muito ogrigada por sua colaboragéao!
Caso queira receber os resiltados deste estudo, deixe com a pesquisadora o seu e-mail.

Todas a informag&o obtida aqui serta tratada de forma confidencial.



