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Resumo

Objetivou-se verificar a visdo de gestores e colaboradores de recursos humanos da drea industrial acerca da
contratacdo de pessoas com deficiéncia — PCD através da Lei de Cotas, praticas e politicas adotadas pela
empresa no ambiente laboral. Estudo de natureza qualitativa; dados coletados por meio de entrevista
semiestruturada e analisados segundo a modalidade temdtica conforme recomenda Bardin. Foram
entrevistados 19 colaboradores de uma empresa do ramo industrial com unidades de mineragdo e
metalurgia no interior do estado de Minas Gerais. Embora a Lei de Cotas na contratagdo de PCD seja
atendida por meio de parcerias, observou-se desconhecimento em relagdo a legislagdo. O processo seletivo
é realizado por competéncias e as vagas para PCD ndo sdo separadas. A insergdo das PCD foi compreendida
como dificil devido ao risco ambiental, e as PCD precisarem exercer sua atividade laboral nos setores
administrativos. A qualificagdo profissional foi considerada precdria e ha escassez de treinamentos aos
colaboradores. Observou-se desconhecimento por parte de gestores sobre a legislagdo, embora parcerias
com instituigdes tenham auxiliado no cumprimento da legislagdo vigente, ha escassez de treinamentos em
relagdo a contratagdo e manutengdo de PCD no ambiente laboral, ficando evidente a necessidade de
iniciativas de capacitagdo nesta area.

Descritores: Pessoas com Deficiéncia; Trabalho; Inclusdo; Politica Publica; Mercado de Trabalho.

Abstract

The aim was to verify the vision of managers and employees of human resources in the industrial area about
the hiring of people with disabilities - PWD through the Quota Law, practices and policies adopted by the
company in the work environment. Qualitative study; data collected through semi-structured interviews and
analyzed according to the thematic modality as recommended by Bardin. Nineteen employees of an
industrial company with mining and metallurgy units in the interior of the state of Minas Gerais were
interviewed. Although the Quota Law in the hiring of PWD is met through partnerships, there was a lack of
knowledge regarding the legislation. The selection process is carried out by competence and the vacancies
for PWD are not separated. The insertion of PWDs was understood as difficult due to the environmental
risk, and PWDs need to carry out their work in administrative sectors. Professional qualification was
considered precarious and there is a lack of training for employees. There was a lack of knowledge on the
part of managers about the legislation, although partnerships with institutions have helped to comply with
current legislation, there is a lack of training in relation to the hiring and maintenance of PWD in the work
environment, making it evident the need for training initiatives in this area.

Descriptors: Disabled People; Job; Inclusion; Public Policy; Job Market.

Resumén

El objetivo fue verificar la visién de los gestores y empleados de recursos humanos del area industrial sobre
la contratacion de personas con discapacidad - PCD a través de la Ley de Cuotas, practicas y politicas
adoptadas por la empresa en el ambito laboral. Estudio cualitativo; datos recolectados a través de
entrevistas semiestructuradas y analizados segun la modalidad tematica recomendada por Bardin. Fueron
entrevistados diecinueve empleados de una empresa industrial con unidades de mineria y metalurgia en el
interior del estado de Minas Gerais. Si bien la Ley de Cuotas en la contratacion de PCD se cumple a través
de sociedades, hubo desconocimiento de la legislacion. El proceso de seleccion se realiza por competencias
y las vacantes para PCD no se separan. La insercion de las PCD se entendié como dificil debido al riesgo
ambiental, y las PCD necesitan realizar su trabajo en sectores administrativos. La cualificacion profesional
se consideraba precaria y falta formacion de los empleados. Hubo desconocimiento por parte de los
gerentes sobre la legislacion, aunque las alianzas con instituciones han ayudado a cumplir con la legislacion
vigente, existe una falta de capacitacion en relacion a la contratacion y mantenimiento de las PCD en el
ambiente de trabajo, siendo evidente la necesidad de iniciativas de formacién en este ambito.

Descriptores: People with Disabilities; Job; Inclusion; Public Policy; Job Market.
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Introdugao

Pessoa com deficiéncia (PCD) pode ser definida
como o individuo que tem impedimento de longo prazo de
natureza fisica, intelectual, mental ou sensorial, o qual, em
interagdo com um ou mais entraves, pode impossibilitar sua
participacdo efetiva na comunidade em igualdade de
condi¢gbes com os demais sujeitos, possuindo direito a
igualdade de oportunidades com os demais cidaddos®.

Destaca-se a complexidade do conceito de
deficiéncia que, além do reconhecimento do corpo com
lesdo, hd uma estrutura social de opressdo a PCD,
semelhante aos processos de sexismo e racismo, que se
constituem em formas de opressdo pelo corpo, baseada
numa ideologia de superioridade do corpo n3o deficiente?.

Estima-se que mais de um bilhdo de pessoas tém
deficiéncia, o que corresponde a cerca de 15% da populagdo
mundial®.

Censo realizado no ano de 2010 pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), verificou que
havia aproximadamente 46 milhGes de PCD, o que
representou 24% da populagdo brasileira e do total de
vinculos empregaticios no pais, 0,7% foram formados por
PCD. Em 2018, a Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS)
publicou que dos 46,6 milhdes de empregos formais,
486.756 eram ocupados por PCD*>,

O emprego das PCD, no Brasil, estd amparado pela
Lei n.2 8.213/91, Lei de Cotas, que afirma que devera existir
(re)educagdo e (re)adaptagdo profissional para que as PCD e
reabilitados sejam inseridos no mercado de trabalho, e que
as empresas privadas que possuem de 100 a 200
funcionarios devem reservar, obrigatoriamente, 2% de suas
vagas para PCD; entre 201 e 500 funcionarios, 3%; entre 501
e 1000 funciondrios, 4% e empresas com mais de 1001
funciondrios, 5% das suas vagas e estdo sujeitas a
penalidades caso ndo seja cumprida a lei®.

Ao verificar o cendrio mundial em relagdo a
legislagdo com o intuito de auxiliar a inser¢do da PCD no
ambiente de trabalho, observou-se que na Italia, 16%
estavam exercendo atividade laboral. Observou-se que a Lei
n.2 68/1999 auxiliou na promocao do direito ao trabalho das
PCD, maior oportunidade de inser¢do no mercado de
trabalho”?.

A estratégia europeia para a deficiéncia (2010-
2020) busca aumentar significativamente a propor¢do de
PCD que trabalham no mercado de trabalho®.

Documento publicado pelas Nagdes Unidas em
2012 revela que PCD tendem a receber menores salarios,
exercerem atividades consideradas precdrias e pequena
possibilidade de serem promovidas no ambiente laboral®°.

No Brasil, autores!! dissertaram que embora a Lei
de Cotas busque promover a inclusdo, a legislagdo deixa de
descrever agdes que viabilizem a permanéncia da PCD no
ambiente laboral.

Diante disso, a inclusdo das PCD no mundo
do trabalho é um dos principais desafios
contemporaneos em qualquer pais. Em relacdo a legislagdo
no pais, a literatura sinaliza para distintos pontos de vista:
sistema de cotas como politica afirmativa e a existéncia da
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legislacdo propiciou a ampliacdo da discussdo sobre
inclusdo??>,

Em contrapartida, a existéncia das cotas sugere
discriminagdo e os resultados ainda tém sido pouco
expressivos, uma vez que a lei vigora por quase 30 anos e 0
mercado de trabalho além de ser competitivo exige alto grau
de produtividade e as empresas referem mao de obra
desqualificada'?!¢®, Somam-se ainda, a forma como a
deficiéncia é percebida pelos empregadores, influenciando
as empresas a se oporem a empregar PCD**2L,

Autores?? realizaram uma revisdo de literatura com
o intuito de analisar as publica¢des brasileiras apds 25 anos
da Lei de Cotas, constatando que, de forma geral, as
pesquisas mostraram que o cumprimento da legislacdo esta
vinculado as acBes de fiscalizagdo e visam a atender a lei sem
grandes investimentos em adaptag8es para adequacdo do
ambiente de trabalho as necessidades da PCD.

Em consondncia, autores’® confeccionaram
pesquisa com o intuito de verificar o panorama das
publicacbes empiricas brasileiras entre 2005 e 2016,
observando que, apesar de crescente, a produc¢do sobre o
tema ainda é incipiente e concentrada em alguns centros
urbanos

As justificativas para quantidade irrisoria de PCD
exercendo sua atividade laboral e para esse cenario sdo:
globalizagdo do mercado, mao de obra desqualificada, baixa
escolaridade, segurancga dentro do ambiente de trabalho e a
desinformagdo sobre as reais capacidades das PCD
principalmente para as que possuem maiores graus de
limitagdo!>17-21,

Com a finalidade de reduzir tal desigualdade no
mercado de trabalho e eventuais prejuizos para a
subsisténcia digna da PCD, foi promulgado na Constitui¢cdo
Federal de 1988 em seu artigo 203, inciso V, o Beneficio de
Prestacdo Continuada (BPC), o qual prevé o direito da PCD
de receber um saldrio minimo mensal, o qual serd pago pela
Previdéncia Social para aqueles que comprovem ndo ter
meio de prover a propria subsisténcia e nem té-la provida
por sua familia?*.

O objetivo deste estudo foi verificar a percepc¢do de
gestores e profissionais de RH das areas de mineragdo e
metalurgia acerca das politicas e praticas adotadas pela
empresa em relagdo a contratagao de PCD.

Metodologia

Estudo com abordagem qualitativa a qual é utilizada
ao estudo da histdria, das relagGes, das representacdes, das
crengas, das percepgoes, resultado das interpretagbes que
os seres humanos fazem de como vivem, constroem seus
produtos e a si mesmos, sentem e refletem?>.

Estudo?® acrescenta que essa metodologia além de
permitir desvelar processos sociais ainda pouco conhecidos
referentes a grupos particulares, oportuniza a construgdo de
novas abordagens, reformulacdo e confeccdo de novos
conceitos e categorias durante a pesquisa.

Empregou-se para coleta de dados a entrevista, que
“consiste em um encontro interpessoal estabelecido para
obten¢do de informagGes verbais ou escritas, sendo
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instrumento para conhecimento para assisténcia ou
pesquisa”?>3,

A coleta de dados ocorreu entre os meses de margo
a abril de 2019, por meio de entrevistas contendo roteiro
com dados sociodemograficos e perguntas guias de acordo
com o objetivo da pesquisa. Realizou-se entrevista piloto
com colaboradores de uma unidade de mineragdo, com o
intuito de criar rigor para coleta de dados de validade
cientifica®.

Nas entrevistas realizadas, o maior dificultador foi a
espera pelos colaboradores que iam participar da pesquisa.
Os horarios estavam agendados, entretanto, muitas vezes
aconteciam imprevistos e 0s mesmos ndo compareciam e
ndo avisavam, dessa forma, o tempo da entrevistadora
ficava ocioso e era necessdrio entrar em contato novamente
com os gestores que estavam auxiliando com o
agendamento das entrevistas e reagendar. Outro empecilho
foi a qualidade da internet que em alguns momentos estava
insatisfatoria, dificultando no compreendimento do discurso
dos colaboradores, sendo necessario solicitar que
repetissem as falas.

Para a realizagdo das entrevistas foi utilizado o
aplicativo appear.in, que é uma plataforma gratuita para
fazer videoconferéncias e organizar reunides a distancia em
salas online. A escolha da ferramenta se deu pois ndo ha
necessidade de realizar o download do aplicativo, basta
enviar o link para o acesso.

Apds agendamento das entrevistas, foi
encaminhado para as profissionais de RH o link do aplicativo
appear.in para que compartilhassem com os participantes
da pesquisa. A coleta das assinaturas do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) se deu através do
profissional de RH de cada unidade apds a explicagdo do
mesmo pelo responsavel da pesquisa.

A analise das entrevistas se deu por meio da analise
de contetddo conforme recomenda Bardin?’# e define-se
como “conjunto de técnicas de andlise das comunica¢des
que utiliza procedimentos sistematicos e objetivo de
descricdo do contetdo das mensagens” e prevé trés fases

Inclusdo de pessoas com deficiéncia em empresas do setor industrial
Hipdlito MCV, Pereira CPS, Oliveira DLL, Gutiettez GL

fundamentais: pré-analise, exploracdio do material e
tratamento dos resultados.

Na primeira fase, pré-analise, foi realizada a
transcricdo na integra das 19 entrevistas e leitura flutuante,
gue consistiu no primeiro contato com o material. Na
exploragdo do material, foram selecionadas as unidades de
codificacdo, ou seja, recortes de acordo com semelhangas
comuns e a defini¢do de cada categoria se deu tomando por
base os discursos dos entrevistados, os dados foram
revisados e, dessa maneira, emergiram as seguintes
categorias: 1. Percepgdo dos gestores e profissionais de RH
em relacdo a legislagdo; 2. Acesso e permanéncia; 3.
Politicas; 4. Praticas; 5. Barreiras arquitetonicas e
adaptagdes; 6. Barreiras atitudinais.

Em relagdo ao tratamento dos resultados, foram
realizadas as inferéncias na qual foi obtido as respostas
sobre cada indicador e utilizado referencial teérico com o
intuito de dar significado ao estudo?®.

Quanto aos aspectos éticos, o projeto foi
encaminhado ao Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade
de Ciéncias Médicas da Universidade de Campinas -
(FCM/Unicamp) aprovado sob o numero do parecer n.2
3.128.832 e CAAE n2 02619718.1.0000.5404 e para o gestor
responsavel pela pesquisa junto a empresa participante.

Resultados e Discussdo

Foram entrevistados 19 colaboradores, sendo 14
gestores e cinco profissionais de RH, de uma empresa do
ramo industrial, de trés unidades distintas, classificadas de 1
a 3 de acordo com a ordem das entrevistas, sendo que as
unidades 1 e 2 mineradoras e a 3 metallrgica; oito
entrevistas foram realizadas na unidade |, sete na unidade 2
e quatro na unidade 3. A idade dos participantes variou de
25 a 54 anos, abrangendo gestores e profissionais de RH. A
fim de facilitar a leitura e garantir o anonimato, os
participantes foram descritos com a letra E, e o niUmero em
seguida refere-se a ordem em que as entrevistas foram
realizadas.

Quadro 1. Composig¢do sociodemografica. Campinas, SP, Brasil, 2019

Entrevistado Género Idade Estado Grau de Local de Area de Atuagio Tempo de
Civil Instrugao Trabalho Trabalho
E1l M 28 Solteiro Superior 1 Coordenador de 4anoseb
Completo Mina meses
E2 M 34 Casado Técnico 1 Supervisor de 8 anos
Operagdes
E3 M 34 Casado Pés-graduagdo 1 Coordenador de 9 anos
Geologia
E4 M 34 Casado Pés-graduagdo 1 Gerente de lanoe?2
Processos meses
ES F 28 Divorciad Pés-graduagdo 1 Coordenadora de 4 meses
a DHO
E6 F 29 Solteira Pés-graduagdo 1 Analista de DHO 2anose 3
meses
E7 F 25 Solteira Graduagdo 1 Engenheira de Mina 1ano
E8 M 30 Solteiro Graduagdo 1 Coordenador de lanose4d
Materiais e Logistica meses
E9 M 31 Casado Pés-graduagdo 2 Coordenador de 7 anos
Servigos Técnicos
E10 M 40 Casado Graduagdo 2 Coordenador de 3 anos

materiais e logistica

F 29 Solteira Graduagdo 2 Operagdo de Mina 3 anos
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E12 F 31 Solteira
E13 M 32 Casado
E14 F 38 Casada
E15 M 33 Solteiro
E16 F 28 Casada
E17 M 34 Casado
E18 F 54 Casado
E19 F 33 Casada

Graduagdo Treinamento e 2anose5
recrutamento de meses
selegdo (DHO)
Pés-graduagdo Gerente 8 anos
Beneficiamento
Pés-graduagdo Analista de DHO 15 anos
Sénior
Superior Supervisor de 9 anos
incompleto produgdo
Graduacgdo Coordenadora de 6 anos
beneficiamento
Pés-graduagdo Coordenador de lanoe3
manutengdo meses
elétrica e
instrumentagdo
Graduagdo 3 Coordenadora da 34 anos
area financeira
Pés-graduagdo 2 Coordenadora de 4 meses
DHO

Fonte: *DHO: Desenvolvimento Humano e Organizacional.

Apbs andlise das entrevistas, emergiram as
seguintes categorias: 1. Percep¢do dos gestores e
profissionais de RH em relagdo a legislagdo; 2. Insercdo e
manutengdo; 3. Politicas; 4. Praticas; 5. Barreiras
arquitetonicas e adaptagGes; 6. Barreiras atitudinais.

Buscou-se tragar algumas comparagdes entre as
analises aqui apresentadas e os resultados encontrados em
estudos ja realizados, de modo a assinalar convergéncias e
divergéncias sobre o tema, mesmo que, em algumas
analises, o publico pesquisado seja distinto, o que foi sempre
assinalado, quando necessario. Além disso, a descricdo das
categorias, feita a seguir, € acompanhada pelos relatos mais
representativos das pessoas entrevistadas nesta pesquisa e
que possibilitaram a emergéncia desta classificagdo.

Percepgao dos gestores e profissionais de RH em relagdo a
legislacao

A Lei de Cotas garante a inser¢do da PCD no
mercado de trabalho por meio de cotas que variam de
acordo com o numero de trabalhadores na empresa?.

Autores®® referiram que a Lei de Cotas é pouco
conhecida, tanto pelas empresas como pelas préprias PCD,
interferindo negativamente no seu cumprimento. A
legislacdo é considerada um dos principais fatores para a
promogao da inclusdo social, pois, proporciona maior
autonomia, melhoria na autoestima, além de demonstrar
para os demais colaboradores o contato com a realidade,
potencialidades e obstaculos, desmistificando-as®>.

Estudo realizado no Reino Unido, buscou verificar a
visdo dos participantes do WORKSTEP, Lei de Cotas no Brasil,
observando resultados extremamente positivos3Z.

Pesquisa realizada no interior do Estado de S3do
Paulo, propos verificar a qualidade de vida no trabalho (QVT)
de PCD considerando barreiras atitudinais, arquitetonicas e
acesso ao trabalho e os resultados evidenciaram que a Lei
possibilita oportunidade de acesso ao mercado de trabalho,
entretanto, é percebida como impositiva32.

A Lei de Cotas foi descrita também como
discriminatéria, porém necessaria, nesse sentido a legislagao
é percebida como acgdo afirmativa a fim de garantir

https://dx.doi.org/10.5935/2675-5602.20200219

igualdade de oportunidades para as PCD, prevé a
empregabilidade formal acatando os direitos trabalhistas e
estimulou um processo que, muito provavelmente, ocorreria
num ritmo moroso em caso de auséncia da Lei'>?133,

Nota-se que a empresa busca agir conforme a
legislacdo, sendo que conforme se observa do depoimento
da funcionaria do RH, foi realizada uma parceria com APAE
com a inteng¢do de qualificar PCD para que posteriormente
possam preencher o quadro de funcionarios da empresa. A
intencdo da empresa é de qualificar pessoas e oportunizar
emprego a essas pessoas, em cumprimento da Lei e,
principalmente de inclusdo de pessoas por sua qualificacdo
e ndo por sua deficiéncia.

Sendo assim, nota-se que a legislacdo é pouco
conhecida, tanto pelos gestores quanto pelas PCD e que a Lei
é necessaria, apesar de que a existéncia de “cota” sugere
discriminagdo e algumas PCD utilizam da Lei para ndo
trabalharem de forma correta. A empresa pesquisada
atende a legislagdo e busca parcerias no sentido de cumprir
alei.

Inser¢ao e manutengao
Tratando-se de inser¢do no ambiente de trabalho,
profissional de RH referiu:

“[...] as dificuldades que eu vejo de contratagdo, eu néo vejo
dificuldades por parte das liderangas [...] eles sabem que é uma
lei, que € obrigatdrio [...] se a gente trabalha uma vaga que o
foco ndo era contratagéo de PCD, mas surgiu uma pessoa com
deficiéncia e a gente contratou eles acham que é porque eles sdo
deficientes e a empresa é obrigado a contratar” (E5).

Corroborando com a fala, pesquisa®® realizada com
o objetivo de analisar as diferengas nas concepgdes de
deficiéncia e na avaliagdo sobre possibilidades de trabalho
para PCD, entre gerentes e poés-graduandos em
administracdo de trés Estados, verificaram que em relagdo a
concepc¢do baseada em pressupostos da normalidade, os
entrevistados referiram que as PCD podem assumir atitudes
inadequadas na empresa.

As falas contrapdem a definicdo de deficiéncia
segundo estudo3*, quando o autor relata a deficiéncia como
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um fendmeno social, isto é, o meio social é quem ird
determinar se a perda ou alteracdo de uma dada pessoa
seria deficiéncia ou ndo, uma vez que a audiéncia é a
responsavel por dizer se o prejuizo apresentado é relevante
ou ndo para a integridade moral e social da pessoa.

Nesse sentido, acrescenta-se ainda que as PCD se
adequam melhor nas areas administrativas:

“No ambiente industrial [...] tem dificuldade em encontrar
profissionais que tenham a sua necessidade especial compativel
com a atividade de operagdo que a gente tem aqui né” (E1).

“Aqui na nossa unidade [...] uma inddstria, e tem a Mina que é
de dificil acesso, entdo os melhores lugares pra gente receber as
pessoas com deficiéncia sdo as dreas administrativas e
manutengdo” (E12).

Corroborando com as falas acima, elucida-se que a
unidade 2 é a que possui maior numero de trabalhadores na
area administrativa, do total de 58 PCD, 50 atuavam na area,
cinco na area de operagao e trés na manutencao.

Os depoimentos revelam a visdo da PCD sob o
prisma de limitagdo, uma vez que é mais facil contratar uma
PCD para darea administrativa, pois dessa forma as
adequacgbes serdo minimas ou inexistentes e mais uma vez
as pessoas voltam para a definicdo da deficiéncia voltada
para o individuo e ndo para o meio social.

Em relagdo a contratacdo por tipo de deficiéncia, a
colaboradora do RH elucidou:

“[...] estdo inseridas assim no quadro da empresa, eu néo trato
eles como processo de cota, um custo a parte entendeu?” (E14).

A inclusdo torna-se um processo mais satisfatério
do que insatisfatério, além de ser um direito quando as PCD
estdo inseridas em uma drea que tém qualificagdo™®.

Tratando da inser¢do de pessoas com deficiéncia
intelectual (DI), observa-se através do depoimento
dificuldade para contratacdo:

“[...] tem muitas fung¢bes que eu ndo consigo ter, deficiéncia
intelectual, a gente tem muita dificuldade pra contratar” (E5).

“[...] mais em questées de deficiéncias leves, eu acho que aquelas
que exigem uma adaptagdo maior, talvez as empresas ndo
contratariam” (E12).

Estudo realizado no interior de Minas mostrou que
nao ha igualdade de oportunidade para as pessoas com DI
no mercado de trabalho e que as praticas de RH precisam
modificar-se para serem promotoras dessa igualdade®®,

Estudos®”3® afirmaram que a inclusio é fator
favoravel ao desenvolvimento global desses sujeitos e que
suas vidas mudaram para melhor.

Pesquisa realizada na Europa, com 480
participantes em seis paises, procurou explorar as
percepcbes e necessidades das PCD em relagdo as
adaptacOes no local de trabalho. Observou que os locais
poderiam ser melhorados para atender as necessidades dos
trabalhadores, instituicdo de treinamentos para aumentar a
conscientizacdo sobre as necessidades dos funcionarios, as
obrigacOes dos empregadores e a adapta¢do ao local de
trabalho®.
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Portanto, elucida-se dificuldade para inserir a PCD
devido ao ambiente, de mineracdo e metalurgia serem
considerados de risco, sendo assim, as PCD se adequam
melhor nas areas administrativas, o que pode ser observado
na Unidade 2.

Em estudo realizado na capital mineira, verificaram
que tanto as PCD quanto os empregadores referem a
qualificagdo precaria como obstdculo para ingressar no
mercado de trabalho®. Autores*® objetivaram em seu
estudo caracterizar e investigar o processo de contratacdo
de PCD no mercado formal de trabalho em empresas
privadas no interior paulista e observaram que a
escolarizagdo é crucial as PCD para a conquista do emprego.

Estudo realizado em quatro empresas do interior de
S3ao Paulo, objetivou verificar a relagdo entre tipo de
deficiéncia, nivel de escolaridade e qualificagdo profissional
com o ingresso da PCD ao mundo do trabalho, constatando
que dos 92 colaboradores pesquisados, 34,96%
completaram o ensino fundamental, 33,2% o ensino médio,
1,84% o ensino superior e as PCD auditiva e fisica obtiveram
o maior nivel de contratagdo pois eram as Unicas com ensino
superior completo®!.

Na unidade 3 ha 523 colaboradores, 28 PCD, 22 com
deficiéncia fisica, quatro com deficiéncia visual e duas com
deficiéncia auditiva, sendo 21 do sexo masculino e 7 do sexo
feminino. Em relagdo a qualificacdo, apenas uma PCD
possuia Ensino fundamental, 19 completaram o Ensino
médio, um com superior completo e quatro com superior
incompleto, dois pds-graduados e um com pds-graduagao
incompleta. Em relagdo aos cargos ocupados, 12 PCD atuam
na area operacional, 13 na drea administrativa e trés na area
técnica.

Autores*! elucidam que metade das empresas
pesquisadas referiram que devido a escolarizacdo precdria,
as PCD exerciam atividades mais simples, devido a isso, os
cargos elevados estavam ocupados com PSD.

Devido a qualificagdo profissional precaria, a
empresa pesquisada utilizou como recurso a qualificagdo no
proprio ambiente de trabalho, o que pode ser evidenciado
pelos depoimentos. O que pode ser evidenciado,
principalmente na Unidade 2, trés analfabetos, cinco
possuiam o ensino primario incompleto, dois com ensino
fundamental completo e um com ensino fundamental
incompleto, 15 com ensino médio completo, 30 com ensino
médio incompleto, um com superior completo e um com
superior incompleto. Tratando-se ainda de qualificagdo
profissional, as falas ilustram:

“[...] se ela tiver uma qualificagdo, é tranquilo pra ela poder ser
contratada [...] ndo s6 a qualificagdo, eu falo assim, desde que a
deficiéncia ndo impega ela de realizar a atividade” (E4).

“[...] é um cara que vai além das minhas expectativas, ele tem
deficiéncia auditiva, ele executa a fung¢do dele muito melhor do
que outros que ndo tem nenhuma deficiéncia” (E10).

Os depoimentos corroboram com a definicdo de
deficiéncia focada no individuo, contrapondo-se ao conceito
segundo estudo3*, que disserta que o meio social é quem ird
determinar se a perda ou alteracdo de uma dada pessoa
seria deficiéncia ou ndo.
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Entre as alternativas para qualificacdo das PCD para
o trabalho no Brasil estd a Lei da Aprendizagem, que
determina que jovens com deficiéncia, a partir dos 14 anos
e sem limite de idade, possam trabalhar como aprendizes
em empresas, enquanto frequentam instituicdo de ensino
por até dois anos. Nessas circunstancias, as PCD podem
acumular o Beneficio de Prestagdo Continuada (BPC) com o
salario®. Espera-se que o éxito na experiéncia como
aprendizes levem a contratagdo formal das PCD pelas
empresas e em consonancia, na Unidade 2 ha aprendizes
contratados, como disserta a lei.

O processo seletivo é uma forma de avaliar o
profissional, verificar as suas potencialidades, qualificagdes
e se o perfil se encaixa na vaga disponivel. Nesse sentido o

profissional de RH referiu:

“Eu hoje se abro uma vaga e um PCD se candidata ela participa
do processo normalmente [...] independente de ela ser deficiente
ou ndo” (E5).

“Se chegar um curriculo hoje na minha mdo, até orientagdo do
meu prdprio gestor, ndo faz diferenga pra mim se a pessoa tem
deficiéncia ou ndo [...]” (E11).

Profissionais de RH dissertaram que a forma de
contratagdo é por competéncia:

“[...] nés ja colocamos inclusive na divulgagdo da vaga, essa vaga
pode ser ocupada por pessoas com deficiéncia, entdo a gente
tenta favorecer nesse caso [...] é importante, no que diz respeito
a sociedade, entdo, a gente enquanto gestores, dd uma atengéo
mais diferenciada e RESPEITAR principalmente as limita¢Ges”
(E17).

“[...] quando ela encontra pessoas para aquela posigéo, ela até
prioriza, mas a gente contrata por competéncia” (E6).

Quando a selegado é feita exclusivamente em fungdo
das competéncias favorece o recrutamento dos melhores
candidatos, além do que faz com que a empresa adote
praticas n3o discriminatdrias®.

Estudo!? acrescenta ainda que a PCD deve ser
incluida na sociedade e no trabalho tendo por parametro
suas potencialidades, e que as organizagdes e a sociedade
precisam se ajustar para garantir a participagdao das mesmas.

Corroborando com os depoimentos, autores*
buscaram em seu estudo identificar os problemas
enfrentados pelos profissionais de RH na contratacdo de
PCD, referiram que a equipe que efetua a selecdo deve estar
preparada para viabilizar a contratagdo e, principalmente,
precisa saber selecionar as pessoas por suas competéncias e
nao pelas deficiéncias, além de entender as particularidades
da Lei de Cotas e dar suporte aos gestores da empresa.

E de suma importancia profissionais de RH
capacitados a fim de tomar decisdes acertadas e nao
cometer o equivoco de admitir profissionais que exijam
menores adapta¢des®.

Em contraposicdo, a profissional de RH dissertou
sobre uma vivéncia durante um processo seletivo:

“[...] eu ja tive recusa em participagdo de processo seletivo, uma
deficiente perguntou se a vaga era exclusiva para deficiente e eu
disse que ndo [...] ela se recusou e disse que ndo gostaria de
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participar desse tipo de processo pois ela acha que jd entra |[...].
Melhor colocada? Ndo. Pelo contrdrio, ela disse que entra como
perda e que se fosse exclusivo para deficiente ok, mas como néo

era ela achava que ndo tinha porque participar |[...]” (E5).

Nesse sentido, observa-se situagdes distintas, pois
se o processo seletivo deve ser realizado avaliando
competéncias, destituindo agdes discriminatdrias, avaliando
o profissional e ndo a deficiéncia, o candidato se coloca
numa posic¢do de vitima, se menosprezando, demonstrando
que ndo é capaz de participar do processo seletivo com uma
PCD.

Na empresa pesquisa observou que os profissionais
de RH realizam o processo seletivo por competéncia, as
vagas para PCD ndo sdo separadas das demais, a ndo ser em
casos especificos, como cita a depoente:

“[...] hoje quando aparece a gente coloca no processo junto mais,
por exemplo, vamos supor que eu tenha o desligamento de
algum deficiente e tenha uma vaga especifica que estava
ocupada com um deficiente, ai eu busco primeiro pessoas com
deficiéncia” (E14).

Em contraposicdo, estudo?? realizado com gestores
e colaboradores com e sem deficiéncia em uma empresa de
grande porte com filiais em Minas Gerais, Bahia e Parang,
observou que ainda havia maior foco na deficiéncia e suas
limitagdes em detrimento das competéncias.

Os profissionais de RH inferiram que a organizacao
faz parcerias com instituicdes especializadas com o intuito
de contratagdo de PCD:

“[..] a gente tem uma parceria com a APAE e SENAI, nés
conseguimos cumprir a cota [...]” (E19).

“[...] tem uma associagdo de deficientes e pra esse ano a gente
tem um desafio de fortalecer essa associagdo, entender o
contexto, entender quem sdo os deficientes da cidade, pra
fortalecer esse trabalho e conseguir cada vez mais trazer
deficientes pras atividades” (E12).

“[...] fizemos um programa com os meninos do SENAI da APAE
[...] porque a nossa APAE aqui ndo tem quantidade de pessoas
suficiente; e ai eles vdo fazer uma aprendizagem no SENAI” (E5).

Nesse sentido, é garantida aos trabalhadores com
deficiéncia acessibilidade em cursos de formagdo e de
capacitacdo®.

Autores® ratificam em sua pesquisa, com o intuito
de verificar a inclusdo de PCD sob a dtica de gestores e
profissionais de RH, que a parceria com a APAE foi bem-
sucedida uma vez que a organizagdo ja possui artificios
eficientes para propiciar o processo de inclus3o. Estudo**
buscou identificar os parametros utilizados pelos
profissionais de RH para a inser¢do de PCD no mercado de
trabalho, observando entre as empresas pesquisadas que a
maioria recorre a consultoria, escola especializada e/ou
instituicGes para auxiliarem no processo de recrutamento e
insergdo.

Autores®® inferiram que empregadores buscavam
empresas terceirizadas com o intuito de realizar o processo
de recrutamento e sele¢do de acordo com o perfil solicitado
pela empresa. Autores®® relataram que o nuUmero de
empresas que buscam por esse servico é baixo e que ha
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numero restrito de empresas que realizam esse tipo de
trabalho e que o governo ndo elabora programas com essa
finalidade.

Politicas

A empresa possui como politica o “Comité de
Diversidade” que tem como intuito discutir formas de
insercdo e de manutengdo de profissionais que estdo
escassos no quadro da organizagdo como, mulheres,
homossexuais e PCD, sendo composto por liderangas,
profissionais de dreas distintas e de RH.

Em relacdo a discussGes sobre insercdo e
manutengdo da PCD no ambiente laboral, todos os
depoentes citaram o Comité de Diversidade para auxiliar
nesse quesito, no entanto, ele trabalha com outros temas.

“[...] a gente tem também pessoas com diversidade, eu tenho
vdrias mulheres na operagdo [...] ndo tenho nada contra” (E2).

“[...] o foco da inclusdo maior é de mulheres de todos os niveis da
organizagdo [...]” (E11).

Nesse sentido observa-se que a empresa esta
buscando a insercdo de grupos marginalizados pela
sociedade o que ratifica a fala de estudo?®® que, no final da
década de 70, ja existia a procura pelos direitos, por parte
das PCD, trabalhadores, mulheres, negros, homossexuais,
requerendo maior envolvimento na comunidade. Ao
promoverem a progressiva ampliagdo da participagdo
politica no momento em que essa era ainda muito restrita, a
atuacdo desses grupos deu novo significado a democracia.

Desse modo, nota-se que ndo ha legislacdo
especifica para contratacdo de mulheres e de homossexuais
em industria, entretanto, ha lei para contrata¢do de PCD.

Nesse sentido, ratifica-se a importancia de um
programa de inclusdo especifico para PCD ja que é uma
empresa que busca a inser¢do porque nao a inclusdo?

Os programas de inclusdo das empresas fizeram
com que o papel, a responsabilidade e a relevancia da
atuacdo dos profissionais de recursos humanos
aumentassem significativamente, uma vez, que a gestdo de
pessoas € a chave para uma inclusdo sustentavel, ou seja,
oferecer oportunidades de trabalho adequadas, em um
ambiente de respeito a diversidade, visando a garantir ao
profissional um crescimento na empresa®.

Autores* chamam a atencdo para a diferenca dos
termos uma vez que insergdo necessita ndo mais que simples
recursos de recrutamento e selecdo. Ja inclusdo carece de
organizagdo para um programa que percorra oS
procedimentos de gestdo de pessoas, viabilizando
alinhamento estratégico horizontal e vertical, tornando-se
necessario a conducdo do processo pela area de RH,
aconselhada pelos gestores e outras areas, em substituicdo
de ser a Unica responsavel*’48,

Modificagbes nas  praticas  administrativas,
adequacdo da estrutura fisica, de ferramentas e de
processos, capacitacdo por parte do RH sdo particularidades
de instituicdes inclusivas que acreditam na diversidade e
consideram as diferengas individuais. As empresas inclusivas
refletem a tese de que é eticamente correto incluir PCD na
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mao de obra geral a fim de contribuir para o sucesso e
objetivos econbmicos e, ao mesmo tempo auxiliar a empresa
a cumprir a sua parte no esforgo de inclusao a fim de garantir
as PCD o direito de laborar e a todos os colaboradores a
possibilidade de aprenderem uns com os outros?4°,

Praticas

Em relacdo a ag¢des para inserir a PCD no ambiente
de trabalho, todos os participantes referiram que a empresa
busca contratar:

“[...] o trabalho aqui, eu acho que ela ndo sé busca como ela
incentiva a diversidade como um todo aqui dentro” (E1).

“[...] tem sim politicas, tem campanhas, tem disponibilidade, eu
lembro que em 2013 a gente teve um problema com uma pessoa,
a gente ndo teve como acessar, a empresa deixou um carro com
motorista pra ficar levando ela até o local, até a gente ajustar a
condigdo do caso” (E9).

Elucida-se que além da empresa buscar a
contratacdo de PCD, os gestores precisam se envolver
juntamente com a Instituicdo. Tal colocacdo pode ser
evidenciada pelo depoimento:

“[...] e acho que o mais importante disso é quando o gestor, ele
se abre a esse tipo de experiéncia né, eu sei que eu tenho uma
drea, tenho uma dificuldade, uma limitagdo fisica, a minha drea
precisa disso, precisa de pessoas, de fazer esforco muito grande,
entdo por exemplo, as vezes ele vai buscar um PCD” (E3).

Desse modo, percebe-se que quando os gestores,
profissionais responsaveis por liderar equipes, percebem a
deficiéncia em um cenario amplo, comtemplando, de acordo
com estudo*, o contexto histdrico, as crencas e suposicdes,
destituindo a percepcdo focada somente no individuo, é
possivel adaptar o ambiente e treinar o colaborador para a
funcdo.

Observa-se a importancia de observar o individuo,
de estabelecer uma relagdo profissional e verificar
possibilidades de mudancga de drea na propria instituicao, ou
seja, adaptar o colaborador em um ambiente favoravel, a fim
de promover melhor rendimento e consequentemente
satisfacdo em exercer sua atividade laboral. Em consonancia,
pesquisa®? realizada com o intuito de verificar a QVT sob a
Otica das PCD, observou que os entrevistados referiram
contentamento em exercer a atividade laboral, referindo
gue a empresa realiza as adaptac¢Oes necessarias e que ha
harmonia no clima organizacional.

Nessa direcdo, nota-se a importancia de realizar
treinamentos para os profissionais que atuam na area de
gestdo de pessoas, pois muitas vezes, devido a propria
formagdo profissional, os mesmos se encontram
despreparados, constituindo como obstaculo na insergédo de
PCD no ambiente de trabalho®®.

Em consonancia, grupo de pesquisadores!! em sua
pesquisa com gestores e colaboradores com e sem
deficiéncia em uma empresa de grande porte, observou que
a auséncia de treinamentos regulares e discussdo em relagédo
a inclusdo de PCD, contribui para a caréncia de reflexdo e
aprendizagem sobre o tema e esse cendrio impossibilita o
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reconhecimento dos profissionais quanto as suas prdprias
necessidades de preparacdo sobre o tema.

Autores*  constataram a necessidade de
treinamento para os profissionais de RH, pois os mesmos
inferiram dificuldades no recrutamento e selegcdo de PCD.
Nesse sentido, observa-se pela fala:

“[...] eu contrato pelo meu conhecimento, pelas coisas que eu leio
e que eu tenho buscado” (E12).

Autores** referem que com o intuito de facilitar o
processo de PCD nas empresas algumas consultorias criaram
treinamento especifico para a area de RH.

J4 autores® verificaram a necessidade de
desenvolver treinamento voltado a preparagcdo dos
colaboradores que atuam na gestdo de pessoas para
promogao de uma sensibilizacdo mais efetiva.

Com profundo conhecimento dos direitos e das
necessidades das pessoas com deficiéncia (PCD) o RH podera
envolver toda a empresa, ofertando suporte mais adequado,
fazendo com que todos possam atender e reconhecer a
diversidade humana como algo benéfico a companhia, no
entanto, precisam de se empoderar do conhecimento®4.

Dessa maneira, observa-se a fala da profissional de
RH:

“[...] a gente faz muito programa para atragdo, mas a gente ndo
tem nenhum programa para retengéo, entdo a gente faz o
acompanhamento igual a de todo empregado, nGo tem nada
diferenciado para o acompanhamento de PCDs” (E5).

Em contraposicdo elucida-se o olhar da profissional
de RH sob o prisma do individuo. Autor®* refere em seu
conceito que é necessario especificar os critérios segundo os
quais a pessoa é deficiente, sendo assim, esclarece que nao
é necessario realizar nenhum  acompanhamento
diferenciado para a PCD.

A formacdo dos profissionais que lidam com gestdo
de pessoas é de extrema importéncia no processo para
inclusdo das PCD no ambiente laboral.

Barreiras arquitetonicas e adaptagoes

As barreiras arquitetonicas ainda sdao um grande
problema enfrentado pelas PCD, mesmo com a existéncia da
legislagdo. A sociedade ainda ndo esta preparada para
receber essa populagdo e diante disso ha um enfrentamento
de barreiras para utilizar os servicos publicos como:
transporte, acesso a prédios e a vias urbanas. Mesmo em
servicos de atencdo a saude é possivel observar que
barreiras arquitetonicas constituem importante problema
de acesso das PCD ao atendimento, sem que haja certo
constrangimento, e por vezes, desestimulem sua frequéncia
aos servicos>%°1,

Em relagdo a barreiras arquitetonicas, os depoentes
inferiram:

“[...] a nossa maior dificuldade € acessibilidade, como é uma
unidade bastante antiga é dificil até pra fazer adaptagées [...]”
(E12).

“[...] fungbes de mobilidade [...] temos muito mais dreas ndo
apropriadas do que apropriadas [...]” (E5).

https://dx.doi.org/10.5935/2675-5602.20200219

Inclusdo de pessoas com deficiéncia em empresas do setor industrial
Hipdlito MCV, Pereira CPS, Oliveira DLL, Gutiettez GL

Em consonancia, estudo realizado na regido
noroeste do estado do Rio Grande do Sul, buscou investigar
fragilidades e agravos vivenciados por trabalhadores com
deficiéncia fisica no ambiente de trabalho. Grande parte dos
sujeitos pesquisados referiram dificuldade na conquista do
emprego e dissertaram como obstéculo a acessibilidade®?.

Em contraposi¢do, a Lei Brasileira de Inclusdo,
assegura as PCD “o direito ao trabalho de sua livre escolha e
aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade
de oportunidades com as demais pessoas”’.

Autores** ressaltaram em sua pesquisa que 90% das
12 empresas pesquisadas ndo estdo preparadas
estruturalmente para receber um profissional com
deficiéncia e que um ambiente projetado corretamente,
considerando o tipo de deficiéncia de cada pessoa pode
ainda conceder conforto e independéncia durante o periodo
em que estiver nas dependéncias da empresa.

Em relacdo a Unidade 2 a depoente acrescentou:

“[...] nosso refeitdrio fica hd mais ou menos 600, 800 metros da
portaria e com uma escada de pelo 30 degraus, entdo assim,
como que eu vou colocar um cadeirante?” (E16).

Observa-se, por meio das falas, que alguns
colaboradores referem que a empresa realiza adaptagdes:

“[...] a gente tem o banheiro especial pra cadeirantes [...] eu acho
que nesse sentido a gente tem uma boa estrutura” (E1).

“[...] adaptagdo assim, no coletivo, por exemplo, um piso tdtil, ou
no banheiro [...] os énibus hoje séo fretado [...] todos eles tem um
lugar para cadeirante, tem elevador, tem tudo, no entanto, ele
entra pela lateral, nem entra pela porta da frente” (E10).

Em consonancia, autor® elucida que é essencial
para o processo de inclusdo o comprometimento da
empresa exigindo uma postura bastante distinta daquelas
gue se preocupam apenas com o cumprimento da legislacdo.

Além das modificagGes fisicas, as acomodagdes
para melhorar a flexibilidade e a autonomia do local de
trabalho de um trabalhador, bem como estratégias para
promover a inclusdo e a integracdo no local de trabalho
podem facilitar o emprego bem-sucedido de PCD>*.

Barreiras atitudinais

Estudo*® define barreira atitudinal, no campo do
trabalho, como a eliminagdo de preconceitos, estigmas,
esteredtipos e discriminagbes, como resultado de
programas e praticas de sensibilizacdo e de conscientizacdo
dos trabalhadores em geral e da convivéncia na diversidade
humana nos locais de trabalho.

Autores®® acrescentam ainda que as barreiras
atitudinais ndo sdo visiveis como as barreiras fisicas, na
maioria das vezes, sdo inconscientes, e de dificil
reconhecimento por parte de quem as pratica.

Pesquisa realizada no Canada objetivou verificar os
obstdculos encontrados por jovens com deficiéncia fisica
para adentrar ao mercado de trabalho quando comparado
com PSD da mesma idade. As barreiras foram: familia, redes
sociais, dificuldade em utilizar transporte, preocupagao dos
pais e barreiras atitudinais por parte dos empregadores>®.
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As barreiras atitudinais visam somente os estigmas
gue circundam as PCD, e assim ficam de lado os verdadeiros
potenciais que esses individuos apresentam®®,

Desse modo, sob a 6tica de autor3* a percep¢ido da
deficiéncia é muito mais abrangente, necessitando de
ponderar o contexto histdrico, crengas e suposi¢des, sendo
insatisfatdria as andlises pautadas somente no individuo.

Elucida-se pela fala abaixo a inexisténcia de
barreiras atitudinais em relagdo ao dia a dia de trabalho:

“[...] tem um programa de desenvolvimento dos funciondrios e a
gente faz com PCD igual faz com as pessoas que ndo tem
deficiéncia. Tratamento normal, cobrang¢a igual [...] tem as
entregas do dia a dia, que todo mundo tem que entregar e é
assim que funciona” (E8).

O depoimento corrobora com autores®’ que
referem que a preocupacdo da empresa em acolher as
pessoas que a compdem pode influenciar no significado que
elas atribuem ao trabalho.

Consideragoes Finais

Diante do numero irrisério de PCD exercendo sua
atividade laboral no ambiente de trabalho, a pesquisa
propds uma discussdo em relacdo a percepgao de gestores e
profissionais de RH em relagdo a praticas e politicas adotadas
pela empresa utilizando de metodologia qualitativa.

Foi possivel observar o desconhecimento por parte
de gestores em relagdo a legislagdo, visdao positiva, porém
com preconceito intrinseco devido a existéncia da “cota”.

As parcerias com instituicGes tém dado frutos e,
como consequéncia, o cumprimento da legislagdo vigente. E
que os profissionais de RH realizam o processo seletivo
priorizando as competéncias e que devido ao ambiente ser
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considerado de risco, as PCD devem ser alocadas nos setores
administrativos.

A inser¢do das PCD é considerada um dificultador
devido ao ambiente ser considerado de risco e que as PCD
devem exercer sua atividade laboral nos setores
administrativos e que a qualificagdo profissional foi
considerada precdria.

A empresa tem como politica o Comité de
Diversidade que trata de assuntos relacionados aos
profissionais que estdo escassos no quadro da empresa e a
mesma buscar inserir realizando adaptagdes no ambiente
apesar da estrutura fisica de algumas unidades ndo
favorecer. Observou-se falta de treinamentos para os
profissionais em relagdo a inser¢do e manutengdo da PCD no
ambiente de trabalho.

Os dados foram analisados a luz do conceito de
deficiéncia segundo autor3), observando que a deficiéncia
muitas vezes é focada somente no individuo, contradizendo
o conceito do autor.

Seguindo as sugestdes de autores®*® que
investigaram a inclusdo de PCD em empresas e proporam
mais estudos académicos na area. Acreditamos que esse
estudo pode contribuir significativamente para maiores
discussdes relacionadas a insercdo, praticas e politicas
adotadas pelas empresas e até mesmo para contribuir na
confeccdo de politicas publicas relativas ao tema.

Por fim, a inclusdo no trabalho, mais que a mera
contratagdo, requer o enfrentamento das barreiras fisicas,
atitudinais, econdmicas e culturais que mantém as PCD em
situacdo de desvantagem, ficando evidente a necessidade de
iniciativas de capacitacdo nesta area e a construgao de
cenarios mais propicios para a PCD.
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