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RESUMO

O presente estudo foi realizado com o objetivo de descrever e analisar as percepcoes
de pessoas com deficiéncia e de gestores que trabalharam ou trabalham em empresas
privadas de Minas Gerais, no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia quanto
a aplicabilidade da Lei Brasileira de Inclusédo (LBI) no trabalho. Foi realizado um estudo
de caso descritivo com abordagem qualitativa. A coleta de dados ocorreu por meio
entrevistas individuais com roteiro semiestruturado com o total de 20 entrevistados,
sendo 10 pessoas com deficiéncia que trabalham ou ja trabalharam em empresas
privadas e com 10 gestores de organizacfes que ja participaram ou participam do
processo de inclusdo dessas pessoas. Os dados coletados foram analisados tendo por
base a andlise de contetdo, sendo definidas categorias a priori e subcategorias a
posteriori aos dados. Dentre os resultados, foi identificado que as pessoas com
deficiéncia fisica encontram dificuldades no processo de inclusdo devido a falta de
acessibilidade e a falta de qualificacdo profissional. Na percepcdo das pessoas com
deficiéncia, muitas organizagbes as contratam para parecerem inclusivas, pois sao
obrigadas pela lei de cotas a manter colaboradores com deficiéncia. Entretanto, na
pesquisa realizada com os gestores, foram identificados contrapontos, pois, para estes,
€ de extrema importancia ter pessoas com deficiéncia no quadro de colaboradores, uma
vez que eles tém historias e experiéncias de vida e lidar com a diferenca torna a equipe
mais solidaria. Para os gestores, ndo ha distingdo entre colaboradores com ou sem
deficiéncia, e a dificuldade em contratar pessoas com deficiéncia esta na falta de
interesse desses profissionais em se manterem no mercado de trabalho formal. Com
relagéo a LBI, identificou-se desconhecimento da lei e dos direitos trazidos por ela por
parte da maioria dos sujeitos entrevistados, o que pode ser um indicativo da dificuldade
da inclusdo deste publico no mercado de trabalho. Grande parte dos gestores
entrevistados afirmou praticar condi¢des justas e favoraveis de acesso ao mercado de
trabalho, proporcionando a igualdade de remuneracdo e participacdo em Ccursos,
treinamentos, planos de carreira, bonificagbes, incentivos e admissdo em condicdes de
igualdade com os demais colaboradores, sem distingdo e discriminagdo. Quanto as
condicbes de acesso e permanéncia, identificou-se que a Lei de Cotas é uma das
formas de acesso ao mercado de trabalho e que nem todas as pessoas com deficiéncia
contam com recursos de tecnologia assistiva, agente facilitador e apoio no ambiente de
trabalho. Com o presente trabalho espera-se contribuir para demonstrar que as pessoas
com deficiéncia e os gestores ainda possuem percep¢des sobre inclusao muito aquém
do que realmente a LBI prop&e. Além disso, para que os gestores possam refletir mais
sobre a importancia de entenderem a LBI e discutir 0 assunto para melhoria das
organizacdes, ndo somente para o preenchimento de cotas, mas para fazer as pessoas
com deficiéncia se sentirem importantes, pois a aplicabilidade da LBl em empresas
privadas do estado de Minas Gerais, ainda € um tema pouco abordado. Assim, pretende
contribuir para que em futuras pesquisas pessoas com deficiéncia possam ter
seguranca de falar sobre suas experiéncias e 0s gestores possam avancar nas praticas
inclusivas, uma vez gque tanto as pessoas com deficiéncia, quanto os gestores devem
sempre estar sempre do mesmo lado dentro da organizacéo.

Palavra chave: Pessoa com deficiéncia. Gestores. Processo de Inclusao. LBI. Cotas



ABSTRACT

This study aimed to describe and analyze the perceptions of people with disabilities and
managers who worked or work in private companies in Minas Gerais in the process of
inclusion of people with disabilities regarding the applicability of the Brazilian Law of
Inclusion at work. A descriptive case study with a qualitative approach was carried out.
Data collection took place through individual interviews with a semi-structured script with
a total of 20 respondents, 10 people with disabilities who work or have worked in private
companies and 10 managers who have already participated or participate in the inclusion
process of these people. The collected data were analyzed based on content analysis,
defining a priori categories and a posteriori subcategories to the data. Among the results,
it was identified that people with physical disabilities have difficulties in the inclusion
process due to lack of accessibility and lack of professional qualification. In the
perception of people with disabilities, many organizations hire them to appear inclusive,
as they are required by the quota law to retain employees with disabilities. However, in
the survey carried out with managers, counterpoints were identified, as it is extremely
important for them to have people with disabilities in the workforce. They have life stories
and experiences and that dealing with the difference makes the team more supportive.
For managers, there is no distinction between employees with or without disabilities, and
the difficulty in hiring people with disabilities lies in the lack of interest of these
professionals in remaining in the formal labor market. Regarding the LBI, the research
identified a lack of knowledge about the law and the rights brought about by it in most of
the interviewed subjects, which may be an indication of the difficulty of including this
public in the labor market. Most managers claim to practice fair and favorable conditions
of access to the labor market, providing equal remuneration for the participation in
courses, training, career plans, bonuses, incentives and admission on equal terms with
other employees, without distinction and discrimination. As for the conditions of access
and permanence, the research identified that the Quota Law is one of the forms of access
in the labor market and that not all people with disabilities have access to resources of
assistive technology, facilitating agent and support in the environment. of work. With the
present work, it is expected to contribute to demonstrate that people with disabilities and
managers still have perceptions about inclusion that are far from what LBI actually
proposes. In addition, so that managers can reflect more on the importance of
understanding LBl and discuss the matter to improve organizations, not only to fill in
quotas, but to make people with disabilities feel important, since the applicability of LBI
in private companies in the state of Minas Gerais, it is still a little discussed topic. Thus,
it intends to contribute so that, in future research, people with disabilities can be sure to
talk about their experiences and that managers can advance in inclusive practices, since
both people with disabilities and managers must always be on the same side within the
organization.

Keyword: Person with a disability. Managers. Inclusion Process. LBI Quotas



RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo describir y analizar las percepciones de las personas
con discapacidad y los gerentes que trabajaron o trabajan en empresas privadas en
Minas Gerais en el proceso de inclusibn de personas con discapacidad sobre la
aplicabilidad de la Ley Brasilefia de Inclusién en el trabajo. Se realizé un estudio de caso
descriptivo con enfoque cualitativo. La recogida de datos se realizé mediante entrevistas
individuales con guidn semiestructurado con un total de 20 encuestados, 10 personas
con discapacidad que trabajan o han trabajado en empresas privadas y 10 directivos
que ya han participado o participan en el proceso de inclusién de estas personas. Los
datos recolectados fueron analizados en base al andlisis de contenido, definiendo
categorias a priori y subcategorias a posteriori de los datos. Entre los resultados, se
identificé que las personas con discapacidad fisica tienen dificultades en el proceso de
inclusiéon por falta de accesibilidad y falta de calificacién profesional. En la percepcién
de las personas con discapacidades, muchas organizaciones las contratan para que
parezcan inclusivas, ya que la ley de cuotas las exige que retengan a los empleados
con discapacidades. Sin embargo, en la encuesta realizada a los directivos se
identificaron contrapuntos, ya que para ellos es de suma importancia contar con
personas con discapacidad en la plantilla. Tienen historias de vida y experiencias y que
lidiar con la diferencia hace que el equipo sea mas solidario. Para los directivos, no
existe distincién entre empleados con o sin discapacidad, y la dificultad para contratar
personas con discapacidad radica en la falta de interés de estos profesionales por
permanecer en el mercado laboral formal. En cuanto a la LBI, la investigacién identificé
un desconocimiento sobre la ley y los derechos que genera en la mayoria de los sujetos
entrevistados, lo que puede ser un indicio de la dificultad de incluir a este publico en el
mercado laboral. La mayoria de los gerentes afirman practicar condiciones justas y
favorables de acceso al mercado laboral, brindando igual remuneraciéon por la
participacién en cursos, capacitaciones, planes de carrera, bonificaciones, incentivos y
admisién en igualdad de condiciones con el resto de empleados, sin distinciones y
discriminaciones. Quanto as condi¢fes de acesso e permanéncia, a pesquisa identificou
gue a Lei de Cotas é uma das formas de acesso no mercado de trabalho e que nem
todas as pessoas com deficiéncia tém acesso a recursos de tecnologia assistiva, de
agente facilitador e de apoio no ambiente de trabajo. Con el presente trabajo se espera
contribuir a demostrar que las personas con discapacidad y los directivos aun tienen
percepciones sobre la inclusion alejadas de lo que realmente propone LBI. Ademas,
para que los gerentes puedan reflexionar mas sobre la importancia de entender la LBI
y discutir el tema para mejorar las organizaciones, no solo para llenar cupos, sino para
hacer que las personas con discapacidad se sientan importantes, desde la aplicabilidad
de la LBI en empresas privadas del estado. de Minas Gerais, todavia es un tema poco
discutido. Asi, pretende contribuir para que, en futuras investigaciones, las personas
con discapacidad puedan estar seguras de hablar de sus experiencias y que los
directivos puedan avanzar en practicas inclusivas, ya que tanto las personas con
discapacidad como los directivos deben estar siempre del mismo lado dentro de la
organizacion.

Palabra clave: Persona con discapacidad. Gerentes. Proceso de inclusion. LBI Cuotas
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1 INTRODUCAO

As mudancas sociais, tecnoldgicas, politicas e juridicas ocorridas nos séculos XX e

XXI contribuiram para o aumento das discussfes sobre inclusao social no mercado
de trabalho, tanto no ambito académico quanto no ambito organizacional (ARANHA,
2009; SOUZA et al., 2017; LORENZO; SILVA, 2017). Figura como destaque, neste
estudo, a inclusdo das pessoas com deficiéncia, que é aquela que sua condi¢éo gera,
a longo prazo, um impedimento, seja de natureza fisica, intelectual, mental ou motora,

gue obstrui a convivéncia em sociedade em igualdade de condi¢cdes (BRASIL, 2015).

As pessoas com deficiéncia tiveram seus direitos resguardados a partir da
promulgacéo da Constituicdo Federal de 1988, que trouxe normas que asseguram a
garantia da igualdade e da nado discriminacdo no trabalho. A Constituicdo de 1988
veio, inicialmente, mudar o cenéario no qual, durante muitos anos, as pessoas com
deficiéncia eram privadas de praticarem diversas atividades ,como frequentar escolas
e trabalhar (BRITO; MARANHAO, 2020). A Constituicdo de 1988 deu margem para
futuras leis (GARCIA, 2014), como a Lei de Cotas, n°® 8.213/91 e a Lei Brasileira de
Inclusdo, n° 13.146/2015 (LBI), ambas discutidas neste trabalho por estarem
intrinsecamente interligadas (FIALHO; MELO; GAl, 2017).

Vale ressaltar que, antes de a LBI ser sancionada, a Convencéao sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncial estabeleceu como pessoas com deficiéncias aquelas
portadoras de impedimentos corporais de longo prazo de natureza fisica, intelectual,
mental ou sensorial que, em interagdo com as diversas barreiras, podem obstruir sua
plena participacéo na sociedade em igualdade de condi¢cdes com as demais (BRASIL,
2007; BRASIL, 2015).

Esta concepcéao foi estabelecida a partir do objetivo de desconstruir a deficiéncia como
anormalidade, a fim de equiparar oportunidades e promogcéao de justica. A Constituicao
Federal, em seu artigo 4°, considera que toda pessoa com deficiéncia tem direito a

igualdade de oportunidades com os das demais pessoas e nédo sofrera nenhuma

! Aprovada em Assembleia Geral das Na¢des Unidas em 2006, ratificada pelo Brasil em 2008, com status de
emenda constitucional, por meio do Decreto n° 6.949, publicado em 2009.
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espécie de discriminacdo (BRASIL, 2015). Para Santos (2016), este conceito € a
confirmacdo de que deficiéncia ndo € mais um atributo individual, imutavel e
morfobioldgico, mas uma condi¢cad de saude especifica, que resulta das interacfes

entre o corpo e as diversas barreiras ambientais.

Apesar da contribuicdo decorrente das mudancas impostas pela Constituicdo Federal
de 1988, ainda ha duvidas quanto a inclusdo social. A Lei de Cotas ndo garante, de
fato, a inclusédo, mas sim a insercao das pessoas com deficiéncia no trabalho (SILVA,
2015). Isto porque o seu principal objetivo é o de facilitar o acesso das pessoas com
deficiéncia ao mercado de trabalho (SOUZA et al., 2017; FIALHO; MELO; GAI; 2017),
reservando-lhes de 2% a 5% das vagas em empresas privadas com mais de 100
funcionarios (BRASIL, 1991), enquanto a inclusao social se faz presente para além da
insercao por meio da LBI (BRASIL, 2015).

Assim, compreende-se a inser¢cao como a entrada dessas pessoas em organizacoes,
e a inclusdo compreende as préticas que vao além da contratacao por meio da Lei de
Cotas, como, por exemplo, acles realizadas pelos gestores no ambiente de trabalho
(SOUZA et al., 2017). Logo, a incluséo trata de acdes e praticas que permitem que as
pessoas com deficiéncia se sintam pertencentes ao ambiente de trabalho com
interacdo e integracdo na atividade laborativa e com os colegas de trabalho de todos
os niveis hierarquicos (PAIVA; BENDASSOLLIL, 2017).

Porém, mesmo com a porcentagem estipulada, Lopes e Reicher (2019) afirmam que
as organizacbes ndo conseguem cumprir a Lei de Cotas, constatacdo feita também
pela Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) (2021), uma vez que

apenas 35% das empresas conseguem atingir as metas estabelecidas.

O cumprimento desta lei depende das duas partes, ou seja, tanto das pessoas com
deficiéncia, que precisam enfrentar os estigmas sociais e se qualificarem para se
desenvolverem profissionalmente, quanto das empresas, que precisam minimizar as
barreiras de acesso a estes profissionais, por meio de estratégias e planejamentos
em prol da incluséo (SIMONELLI et al., 2020).

Mendonga (2010) complementa que as pessoas com deficiéncia tém dificuldades para
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se qualificarem, diante do sistema brasileiro de educacéo, que € limitado, fragil,
escasso e insatisfatério, e as empresas ndo se preparam para ter uma estrutura e

uma gestao aptas para receberem as pessoas com deficiéncia.

Neste contexto, o maior gargalo esta no nivel de formacao e de experiéncia exigido
pelas organizacdes (em empresas de grande porte), pois, ha maioria das vezes, elas
nao estdo dispostas a contratar para formar e desenvolver o profissional com
deficiéncia. Além disso, no caso de empresas menores, o0s direitos trabalhistas sédo
tantos que tornam a insercao e a inclusdo um processo burocratico, rigido e complexo,
fazendo com que os gestores busquem alternativas mais “lucrativas” e menos
burocréticas (LOPES; REICHER, 2019).

A efetivacdo da Lei de Cotas se da lentamente e as organizacdes ainda encontram
dificuldades em cumpri-la. Somente com o avanco da fiscalizagdo nas organizacfes
e a aplicacao de multas € que o seu cumprimento se tornara mais visivel (GARRIDO;
DEL MASSO; SILVA, 2017). Também é possivel dizer que os avanc¢os ocorridos a
partir da Constituicdo Federal de 1988 contribuiram para sanar as dificuldades néao so
em cumprir a Lei de Cotas, mas em torna-la mais inclusiva, por meio de novas

legislacdes, como é o caso da LBI.

Como incentivo a inclusdo das pessoas com deficiéncia, em 2015 foi sancionada a
Lei n® 13.146, ou Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (LBI), também
conhecida como Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, que promove condi¢cbes de
igualdade no exercicio dos direitos e das liberdades das pessoas com deficiéncia,
visando a inclusdo social e a cidadania (BRASIL, 2015). A LBI se tornou um marco
legislativo decorrente da transferéncia de responsabilidade para a sociedade na
promoc¢do de igualdade entre pessoas com e sem deficiéncia. Neste contexto, as
organizacdes também intensificaram os discursos sobre inclusao da diversidade, que
foi se tornando cada vez mais importante, pois ha muitos anos nao se viam avangos
maiores quanto a inclusdo desde a Constituicdo Federal de 1988 (SANTOS, 2016;
FIALHO; MELO; GAl, 2017).

No que tange a efetividade da inclusdo social diante da LBI, em uma pesquisa

realizada por Pinheiro e Dellatore (2015) constatou-se que o maior desafio, na
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percepcdo dos gestores, no que tange a inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, € que estes, muitas vezes, recebem o auxilio de um saléario
minimo fornecido pelo governo. Assim, preferem ndo apostar no mercado formal de
trabalho para n&do perderem o beneficio, o que justifica, também, a dificuldade das
empresas a cumprir a Lei de Cotas (SHIMONO, 2008). Por usa vez, Barbosa-Gomes
(2009) acredita que as pessoas com deficiénca que ndo trabalham ou que permancem
na informalidade acabam, por sua vez, por dificultar o cumprimento das cota pelas

organizagoes.

Pinheiro e Dellatore (2015) apontam que outro desafio dos gestores € mostrar que
todos sao iguais, independentemente de ter ou ndo deficiéncia, a fim de manter a
competicdo e a motivacdo de todos os colaboradores. Além disso, outro aspecto
desafiador para os gestores € conhecer o perfil das pessoas com deficiéncia, suas
habilidades e capacidades e adequar estas habilidades a funcédo. Na visdo de Vaz et
al. (2020), o grande desafio passa a ser o de modificar a irriséria experiéncia do mundo
corporativo na contratacao desse tipo de profissional e permitir que ele progrida dentro

da empresa.

Do ponto de vista das pessoas com deficiéncia, os desafios enfrentados sdo muitos,
e na literatura s&o encontrados alguns deles, como o desconhecimento do potencial
dessas pessoas, por parte das organizacbes e as barreiras de ordem social,
arquitetbnica e funcional que contribuem para a reduzida participacdo desses
individuos no mercado de trabalho. A falta de qualificacdo também aparece como um
dificultador de contratacdo, como ja dito anteriormente, e as falhas no processo de
formacado das pessoas com deficiéncia comprometem a sua inclusdo, bem como a
baixa escolaridade (ANACHE, 1996; CARREIRA, 1996; TANAKA, MANZINI, 2005;
PINHEIRO, 2008; PINTO; SCATOLIN, 2020).

Na visdo das pessoas com deficiéncia, um dos maiores problemas das organizacdes
guanto ao cumprimento das legislacbes que envolvem sua incluséo se refere a uma
visdo fragmentada dessa realidade e ao fato de que muitos colaboradores ainda se
mostram resistentes em lidar com estes profissionais devido aos estereotipos a eles
relacionados (ALLPORT, 1958; SERRANO, BRUSTEIN, 2011). Os gestores ainda

alimentam preconceitos em contratar candidatos ao emprego de forma igualitaria, por
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nao acreditarem que as pessoas com deficiéncia sejam capazes (LARA et al., 2016).

Para Carvalho-Freitas (2007), o que é desfavoravel a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho € a resisténcia que a propria sociedade imp&e
qguando da promocéo de oportunidades iguais de participacédo para todos, além do
pouco conhecimento que as pessoas com deficiéncia tém sobre seus direitos e das
dificuldades de buscar emprego. Por isso, as empresas privadas devem adotar acoes
de adequacdes e préaticas de trabalho, sensibilizando os funcionarios a adotarem

aguelas que favorecam a incluséo.

Diante desses impasses, a LBI se propds a garantir condi¢des justas e favoraveis de
trabalho as pessoas com deficiéncia, dispondo sobre a remuneracgéo; a participacéo
em cursos e treinamentos; os planos de carreira, as bonificacdes, o0s incentivos e a
admissédo em condicdes de igualdade com os demais colaboradores, sem distin¢éo e
discriminagéo (BRASIL, 2015).

Art. 34. A pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha
e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas.

§ 2° A pessoa com deficiéncia tem direito, em igualdade de oportunidades
com as demais pessoas, a condi¢cdes justas e favoraveis de trabalho,
incluindo igual remuneracao por trabalho de igual valor.

§ 4° A pessoa com deficiéncia tem direito a participacdo e ao acesso a cursos,
treinamentos, educacdo continuada, planos de carreira, promocgoes,
bonificagcbes e incentivos profissionais oferecidos pelo empregador, em
igualdade de oportunidades com os demais empregados

Art. 35.E finalidade primordial das politicas publicas de trabalho e
emprego promover e garantir condicdes de acesso e de permanéncia da
pessoa com deficiéncia no campo de trabalho (BRASIL, 2015).

Além das condicdes justas e favoraveis, a lei se prop6s, ainda, a promover as
garantias de acesso e permanéncia no trabalho para as pessoas com deficiéncia. A
Lei de Cotas, por exemplo, se configura como uma dessas formas de acesso e
permanéncia no emprego, no entanto, a Lei Brasileira de Inclusdo promove, ainda, a
plena habilitagcdo e reabilitagdo profissional e a disponibilizacédo de recursos de
tecnologia assistiva, atuando como agente facilitador e de apoio no ambiente de
trabalho, bem como o respeito ao perfil vocacional (BRASIL, 2015).

No entanto, em pesquisa realizada por Hipélito (2016) constatou-se que as pessoas

com deficiéncia sdo contratadas s6 para cumprir cotas e nédo precisam trabalhar. Logo,
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as oportunidades de participarem de treinamentos e cursos para se capacitarem
praticamente ndo existem. A mesma autora afirma que a LBI ndo é suficiente para a
inclusé@o das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, sendo necessario que
a sociedade se conscientize sobre as capacidades dessas pessoas, destimificando o
estigma criado ha séculos (HPOLITO, 2016).

Diante do exposto, percebe-se a necessidade de um aprofundamento de estudos que
possam trazer para analise os dois pontos de vista, quais sejam, o dos gestores e 0
das pessoas com deficiéncia. Afinal, a LBI inaugurou uma nova fase no tratamento
da pessoa com deficiéncia, determinando que as empresas “sao obrigadas a garantir
ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos as pessoas com deficiéncia” (BRASIL,
2015).

Sendo assim, neste estudo buscou-se responder a seguinte questao norteadora de
pesquisa: quais as percepcdes de pessoas com deficiéncia e de gestores, que
trabalharam ou trabalham em empresas privadas, no processo de inclusao das
pessoas com deficiéncia quanto a aplicabilidade da Lei Brasileira de Inclusao

no trabalho?

1.1 Objetivos da pesquisa

1.1.1 Objetivo Geral

Descrever e analisar as percepcdes de pessoas com deficiéncia e de gestores que
trabalharam ou trabalham em empresas privadas do estado de Minas Gerais no
processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia quanto a aplicabilidade da Lei

Brasileira de Inclusdo no trabalho.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Analisar a percepc¢ao de pessoas com deficiéncia quanto as condicdes justas
e favoraveis de trabalho e a garantia das condi¢des de acesso e de
permanéncia no trabalho;

b) Analisar a percepc¢éo de gestores quanto as condicdes justas e favoraveis de
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trabalho e a garantia das condicGes de acesso e de permanéncia da pessoa
com deficiéncia no trabalho;

c) Comparar as percepcoes de pessoas com deficiéncia e de gestores quanto
as condicdes justas e favoraveis de trabalho e a garantia das condi¢cfes de

acesso e de permanéncia da pessoa com deficiéncia no trabalho.

1.2 Justificativa

A justificativa para a realizacdo do estudo tem como referéncias os contextos

académico, institucional e social.

No contexto académico, por ser tratar de um tema novo para a area da administracao,
na maior parte da literatura encontrada para embasar este estudo, foram encontrados
estudos a ele relacionados em outras areas de especialidades, como, por exemplo,
na Psicologia (PINHEIRO, 2008; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2009;
REZENDE, 2013; PUENTE-PALACIOS; ALBUQUERQUE, 2014).

Em concordancia, Mourdo, Sampaio e Duarte (2012) afirmam ser necessario e
importante discutir academicamente sobre inclusdo da pessoa com deficiéncia no
trabalho, para que se estendam as reflexdes sobre diversidade organizacional a partir
de teorias que possam dar sustentabilidade a promoc¢édo de um ambiente de trabalho
mais justo, harmonioso, competitivo e produtivo. Acredita-se que pesquisas que
abordem aspectos que permeiam em torno da inclusdo das pessoas com deficiéncia
nas organizacdes podem incentivar estratégias e perspectivas de politicas
organizacionais que facilitem a igualdade e, consequentemente, a inclusdo dessas
(SOUZA et al., 2017).

E importante destacar que o presente estudo que, embora existam estudos sobre a
percepcao dos gestores e das pessoas com deficiéncia sobre o processo de incluséo
dentro das organizagdes e os reultados indiquem conhecimento das leis vigentes por
parte dos gestores, (SOUZA et al.,, 2019; CARON et al. 2021), ainda encontra-se
timida pesquisas sobre as percepcdes destes sujeitos no que tange as condi¢cdes
justas e favoraveis de trabalho, bem como as garantias das condi¢des de acesso e de

permanéncia dessas pessoas no trabalho, trazidas pela Lei Brasileira de Incluséo.
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Além do mais, a inclusdo da pessoa com deficiéncia ainda é uma tema pouco
discutido dentro das organzacdes e até mesmo pelas pessoas com deficéncia, tanto
que a pesquisadora se deparou com dificuldades para entrevistar pessoas com
deficiéncia, uma vez que elas se negaram a contribuir para a pesquisa. A
pesquisadora foi adicionar a um grupo de whatsapp que s6 € composto por,
aproximadamente, 200 pessoas com defiéncia. Por ser nova no grupo, a pesquisadora
se apresentou, nome, profisséo e o interesse no grupo. Em seguida, realizou o convite

aos demais membros para quem quisesse contribuir para sua pesquisa.

Ocorre que, para a surpresa da pesquisadora, os demais membros do grupo sem
manifestaram negativamente, afirmando que a pesquisa “ndo daria em nada”, que a
pesquisadora nao tinha propriedade e nem direito de falar do que ela nédo vive e que
ninguém perderia tempo participando de uma pesqusia que ndo mudaria a realidade
deles. Logo apds os diversos comentarios, a pesquisadora saiu do grupo com a
percepcao de que é muito dificil abordar o tema inclusdo com as proprias pessoa com

deficiéncia.

Simultdneamente, a pesquisadora entrou em contato com alguns 0s gestores que nao
aceitaram participar da entrevista se ela fosse gravada com receio de que o que fosse

falado comprometesse seu emprego.

Diante disso, o presente trabalho se justifica academicamente para demonstrar que
as muitas pessoas com deficiéncia ainda ndo tém seguranca para falarem da incluséo,
e gue os gestores ndo conhecem a importancia de discutirem esse assunto para a

melhoria das organizacoes .

Assim, visando contribuir com o avanco da pesquisa, realizou-se uma busca nas
bases de dados Scientific Periodicals Electronic Library (Spell) e Scientific Electronic
Library Online (Scielo), considerando o periodo de 2016 a 2021. Foram buscados 0s
termos “lei de cotas”, “lei brasileira de inclusao”, “PCD”, “inclusdo das pessoas com
deficiéncia”, “condigbes justas e favoraveis de trabalho” e “garantias de acesso e

permanéncia”, conforme TAB. 1.
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Tabela 1- Pesquisas que abordam a tematica estudada, publicadas entre 2016 e 2021

Banco de dados NUumero de pesquisas

Scielo 8
Spell 4
Google Académico 26
Total 38

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Observa-se que foram poucas as pesquisas publicadas nos ultimos cincos anos,
sobre este tema na &rea da administracdo, apesar de sua relevancia. Do total de 34
pesquisas encontradas, na base dados da Scielo foram encontrados trés artigos com
0s termos “lei de cotas”, dois artigos sobre a “Lei Brasileira de Inclusao”, nenhum artigo
com as palavras-chave “PCD”, trés artigos com “inclusdo da pessoa com deficiéncia”,
um artigo com “condi¢des justas e favoraveis de trabalho” e nenhum artigo com os
termos “garantias de acesso e permanéncia”’. No SPELL foram encontrados um artigo
com “lei de cotas”, um com inclusdo da pessoa com deficiéncia e um com a sigla
“PCD”, nenhum com “Lei Brasileira de Incluséo”, nenhum artigo com "condic¢des justas
e favoraveis de trabalho” e nenhum artigo com “garantias de acesso e permanéncia”.
No Google Académico foram encontrados sete artigos com “lei de cotas”, nove com
“Lei Brasileira de inclusao”, quatro artigos com a sigla “PCD”, cinco artigos com
“‘inclusdo da pessoa com deficiéncia”, um artigo sobre “condigbes justas e favoraveis

de trabalho” e um artigo sobre “garantias de acesso e permanéncia”.

Embora existam diversos estudos sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, bem como sobre a percepcdo de gestores e pessoas com
deficiéncia quanto a aplicabilidade da lei de cotas e o processo de inclusédo, a
justificativa desta pesquisa se da pelos poucos estudos relacionados a percep¢ao dos
gestores e das pessoas com deficiéncia quanto as condigdes justas e favoraveis de
trabalho, bem como as garantias de acesso e permanéncia dessas pessoas no
mercado de trabalho, considerando a aplicabilidade da Lei Brasileira de Incluséo, que

visa promover essa incluséo de forma efetiva.

Embora exista a Lei de Cotas, ela ainda ndo € aplicada por todas as organizacoes,
pois a deficiéncia interfere no momento da contratacdo. Em que pese o fato de os

gestores afirmarem que ha falta do cumprimento das cotas, muitas das vezes, isso
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ocorre porque préopria pessoa com defiéncia se sente excluida, ou que prefere receber
beneficios governamentais a trabalhar (MAIA, 2014; PINHEIRO E DELLATORE,
2015).

As cotas sdo de extrema importancia para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, para sua convivéncia e participacédo social (COELHO, 2016) e
a ndo observancia desse preceito legal é considerada prética discriminatéria proibida
pela Constituicdo Federal de 1988 e também pela LBI (RIBEIRO; CARNEIRO 2009).

A LBI dispde sobre as condicbes justas e favoraveis de trabalho, bem como as
garantias de acesso e permanéncia das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, como forma de assegurar a inclusdo das pessoas com deficiéncia. No
entanto, essa inclusdo ainda ndo é satisfatoria dentro das organizacdes, devido a
fatores como preconceito, barreiras arquitetonicas, falta de acessibilidade, bem como
a baixa escolaridade e a falta de qualificagao profissional (PINHEIRO; DELLATORE,
2015).

Nesse contexto, espera-se que o presente estudo contribua para demonstrar a
importancia do trabalho na vida e na constru¢do da identidade do individuo, pois
trabalhar gera prazeres e desprazeres, sendo um espaco privilegiado para
estabelecer a diversidade de relacdes interpessoais que transcendem as relagcbes
familiares e configuram a chegada a idade adulta (AOKI et al.,, 2018). Assim,
compreender a inclusdo profissional de pessoas com deficiéncia implica em analisar
0S postos e cargos, substituir o foco de atencao da deficiéncia para as modificacdes
que precisam ser realizadas e ofertar cargos com funcdes adequadas e que
possibilitem condi¢cdes do exercicio profissional com efetividade (LORENZO; SILVA,
2017).

Por fim, no contexto social, as pessoas com deficiéncias vém, historicamente,
clamando por espacos e pela participacdo na sociedade, principalmente ao acesso a
educacéo e ao trabalho (AOKI et al., 2018). Entretanto, as leis existentes no Brasil
contribuem pouco para o avango da incluséo porque a sociedade ainda considera as
pessoas com deficiéncia com menor status social, dificultando seu acesso,
principalmente, no mercado de trabalho (MAZOTTA; D’ANTINO, 2011; SUZANO, et
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al., 2014).

Dessa forma, a contribuicdo desta pesquisa pode ser o alinhamento da compreenséo
da incluséo das pessoas com deficéncia a luz da Lei Brasileira de Inclusdo, uma vez
gue essa lei foi crucial para as politicas inclusivas, principalmente no que tange aos
desafios de avaliar e classificar a deficiéncia como restricdo de participacdo social
(SANTOS, 2016).

Além do mais, € preciso entender que as organizacdes encontram dificuldades para
contratar pessoas com deficiéncia, em face dos auxilios que recebem ou, até mesmo,
porque preferem viver na informalidade, por se sentirem excluidos. Diante disso,
ocorrem dificuldades na insercdo desses profissionais, por faltarem-lhes, muitas
vezes, qualificacéo, escolaridade e o propria deficiéncia em si (seja ela visual, fisica,
mental ou motora) dentro da organizacédo (PINHERO; DELLATORE, 2015).

Esta dissertacdo esta organizada em seis se¢fes, contando com esta introducédo. Na
segunda secao faz-se uma breve contextualizacdo do cenario da pesquisa, enquanto
na secao seguinte, a terceira, apresenta-se a base tedrica utilizada neste estudo,
formalizada por cinco subsec¢des que tratam da insercdo e inclusdo no trabalho:
definicbes e dilemas; a inclusdo da pessoa com deficiéncia nas organizagdes; um
reve historico das leis brasileiras que amparam as pessoas com deficiéncia até a
sancédo da LBI; a sancao da Lei Brasileira de Inclusdo e seus progressos e o papel
das organizacdes e dos gestores no processo de inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Na quarta sec¢&o indicam-se os procedimentos
metodoldgicos utilizados, na quinta secdo apresenta-se a andlise dos resultados e,

por fim, as consideracdes finais.
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2 BREVE CONTEXTUALIZACAO DO CENARIO DA PESQUISA

Apbés a Segunda Guerra Mundial, os paises europeus passaram a dar mais
importancia a assisténcia e a qualidade do tratamento da populacéo, incluindo as
pessoas com deficiéncia, o que levou a criacdo de programas e politicas assistenciais
no sentido de atender aos pobres, aos idosos, as criangas carentes e as pessoas com
deficiéncia, em particular as vitimas e os mutilados de guerra (GARCIA, 2010).

Na década de 1980, mais precisamente em 3 de dezembro de 1982, a Organizacdes
das Nacdes Unidas (ONU) aprovou o programa de Acao Mundial para as Pessoas
com Deficiéncia (Resolucao n° 37/52), com a finalidade de estabelecer a igualdade de
oportunidades, garantindo a todos os deficientes habitacdo, transporte, servicos
sociais e de saude, oportunidades de educacao e de trabalho, vida cultural e social,
e, inclusive, instalagdes esportivas e de lazer. Dez anos mais tarde, em 3 de dezembro
de 1992, a ONU instituiu o Dia do Deficiente (PEREIRA; SARAIVA, 2017).

Somente nos anos 2000 os direitos das pessoas com deficiéncia foram assegurados
de forma mais contudente, com o surgimento de movimentos sociais simpatizantes
com a causa das pessoas com deficiéncia, compreendendo a deficiéncia como
componente da diversidade humana. Além disso, as instituicdes e os 6rgaos publicos
passaram a promover a justica social por meio de demandas que atendam as pessoas
com deficiéncia (DINIZ, 2007; SANTOS, 2016;).

Um desses movimentos se personifica no Modelo Social da Deficiéncia, que surgiu
como resultado da frustracdo dos profissionais da salde por ndo aceitarem a forma
como o Estado e a sociedade tratavam as pessoas com deficiéncia (MAIA;
CARVALHO-FREITAS, 2015).

O movimento do Modelo Social foi marcado pela International Classification of
Functioning, Disability and Health (Classificagdo Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saud, CIF, na traducéo brasileira) da Organizacdo Mundial de Saude
(OMS) em 2001, apos ter sido testada em mais de 50 paises, envolvendo um numero

superior a 1.800 profissionais de saude. Foi aprovado para uso internacional servindo
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de instrumento para orientar a aprender, compreender, descrever e avaliar a
deficiéncia (BUCHALLA, 2003).

Em 2006 foi elaborada a Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia,
aprovada pela Assembleia Geral das Nac6es Unidas (ONU) em 2006, sendo orientada
pela mesma diretriz politica e conceitual do modelo social da deficiéncia. Todavia, a
adocao, pelos Estados Partes, ndo significa a aplicacdo imediata dos principios de
autonomia, néo discriminacdo, capacidade civil e desenho universal. Os Estados
Partes precisam encontrar e promover as melhores estratégias para essa aplicacao

de acordo com sua realidade regional particular (SANTOS, 2016).

Apébs esta breve contextualizagdo passa-se para o0 cendrio atual das pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro.

2.1 O cenério atual das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

brasileiro

N&o ha como negar que o mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo e,
para que as organizacfes possam se destacar a frente dos concorrentes, elas
precisam buscar diferenciais para valorizar a sua imagem perante a sociedade. As
discussbes sobre diversidade e inclusdo da diversidade no trabalho tém se
intensificado com o avanco tecnolégico que vem propiciando o acesso mais rapido as
informacgdes. Assim, a sociedade vem cobrando posicionamentos das organizacdes
quanto a inclusdo também das pessoas com deficiéncia. (COUTINHO; RODRIGUES;
PASSERINO, 2017; KATHER; SOUZA, 2018; PINTO; SCATOLIN, 2020).

Com isso, as organizacdes passaram a valorizar as praticas que auxiliam a insercao
e a inclusédo das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, indicando que os
tipos de deficiéncia ndo devem ser impedititivos para que esses profissionais facam

parte do processo produtivo de uma organizagdo (CAMARGO et al., 2015).

A fim de coletar informacgdes sobre o atual contexto das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, realizou-se uma busca, no Google, sobre as noticias veiculadas

nos ultimos trés anos sobre a tematica. Foi possivel encontrar diversos
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posicionamentos e dados, como, por exemplo, 0s mencionados a seguir.

() Apenas 35% das organizagdes brasileiras cumprem a Lei de Cotas, pois, na
percepc¢ao dos gestores, existem dificuldades para encontrar e contratar pessoas com
deficiéncias capacitadas para as vagas disponiveis, pois a contratacao nao é feita por
serem deficientes, mas por estarem habilitados ao trabalho. Todavia, na percepcéao
da auditora fiscal do trabalho, as pessoas com deficiéncia ndo tém que se adaptar a
vaga de emprego, mas a vaga se adaptar a pessoa. Esta noticia relata uma decisao
proferida pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST) que, em 2016, “determinou que
uma empresa nao pode ser multada se ndo conseguir no mercado profissionais para

o preenchimento das vagas para pessoas com deficiéncia” (JORGE, 2018).

(I Vergennes (2019) veiculou a noticia, no site G1, de que pessoas com deficiéncia
tém dificuldade em encontrar vagas no mercado de trabalho e, quando surgem opc¢oes
de vagas, as organizagfes exigem qualificacdo, o que nem sempre os candidados
possuem, dificultanto, portanto, a inclusdo. A noticia conta a histéria de uma mulher
portadora de malformacé&o nos bracos, que exercia a funcéo de recepcionista em um
escritorio de um hospital particular. A entrevistada afirmou que “ser deficiente e
encontrar uma vaga de deficiente € um privilégio, mas eu também sei da igualdade, preciso
me aperfeicoar como qualquer outra pessoa” (VERGENNES, 2019). Na visao do gestor da
empresa em que a mulher trabalhava, “ndo existe nenhum tipo de assistencialismo nessa
contratacdo. Ela passa pelos principios de produtividade, habilidade e experiéncia”
(VERGENNES, 2019).

(1) O site Jornal Contabil em 2020 noticiou sobre como ¢ feito o calculo para se atingir
a cota na inclusdo das pessoas com deficiéncia nas organiza¢des e quais sao as
exigéncias e o que fazer quando ndo se consegue cumprir as cotas previstas na Lei
n° 8.213/91 (GRANDCHAMP, 2020). A ideia da noticia disponibilizada no site é
justamente demonstrar que cumprir a cota ndo é suficiente. E preciso que as
organizagfs oferecam trabalho compativel, apoio dos colaboradores e condicdes
justas e favoraveis de trabalho (GRANDCHAMP, 2020). O referido site ainda
repercutiu uma decisdo proferida pelo Tribunal Superior do Trabalho, como se nota

no trecho a seguir.
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O TST (Tribunal Superior do Trabalho) condenou uma das maiores
instituicbes bancarias do pais a pagar R$ 100 mil como indenizacdo a uma
ex-funcionaria, que teve paralisia cerebral na infancia, por ndo atender ao
pedido da colaboradora de acessibilidade para poder retornar ao trabalho.
Em linhas gerais, ap6s um afastamento, a funcionéaria foi liberada para
retornar ao trabalho, todavia, o banco se recusou a alocar a colaboradora em
uma agéncia perto de sua residéncia (na época, a funcionaria fazia um trajeto
20 km para se locomover até o trabalho), oferecer transporte especial ou
mesmo permitir o teletrabalho por parte da colaboradora que, devido a
paralisia cerebral, tinha problemas de locomocdo. Na decisdo da Sétima
Turma do TST, o ministro relator do recurso, Claudio Brand&o, postulou que
nao cabe ao banco “apenas oferecer vagas para pessoas com deficiéncia ou
reabilitadas e esperar que se adequem ao perfil exigido”, sendo necessario
gue as organizacdes cumpram com sua responsabilidade de incluséo social,
decorrente do Artigo 170 da Constituicdo Federal (GRANDCHAMP, 2020).

Além da busca por noticias, procuraram-se informacées no banco de dados do
INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA (IBGE). Os dados
estatisticos divulgados pelo IBGE (2018), de acordo com o ultimo Censo Demografico
de 2010, demonstram que o total de pessoas com deficiéncia no Brasil, até aquele
ano, era de 45 milhdes. O censo chegou ao dado de que 23,9% da populacéo
brasileira apresentava algum tipo de deficiéncia fisica, visual ou de audicdo. A
proporcdo, segundo o Instituto, é a de que, a cada 100 pessoas, sete teriam
deficiéncia motora, cinco apresentavam deficiéncia auditiva e 19 seriam portadoras

de deficiéncia visual, conforme demonstrado na FIG. 1.
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Figura 1 - Total de deficiéncientes no Brasil, na proporcdo de 10 pessoas, em 2010

%¢ o Brasil tivesse 100 pessoas, seriamos... \

Observagdo: & mesma
pessoca pode ter ma:is
de uma deficiénicia

19 com deficiéncia 7 com deficiéncia 5 com deficiéncia 1 com deficiéncia
visual motora audititva mental ou intelectual

* 3 com deficiéncia visual total ou com grande dificuldade para enxergar

Fonte: IBGE, Censo
Demografico 2010

* 2 com deficiéncia motora total ou com grande dificuldade de se mover

Fonte: IBGE (2018).

Em 2018 foi realizada uma revisdo nos dados publicados relativos ao censo feito em
2010, identificando-se que 12,7 milhBes de brasileiros apresentavam algum tipo de

deficiéncia, o que representava somente 6,7% da populagao geral (IBGE, 2018).

A mudanca drastica ocorreu pela acdo de um grupo vinculado a ONU, chamado de
Grupo de Washington (GW), dedicado a estatistica sobre deficiéncia, que passou a
medir o grau de dificuldade em dominio funcional para a convivéncia em sociedade.
As pessoas com deficiéncia que participaram da entrevista tiveram que avaliar as
dificuldades que experimentam com relacdo a exergar, caminhar, ouvir e subir
escadas, a partir dos itens nenhuma dificuldade, alguma dificuldade, grande
dificuldade e ndo consegue de modo algum (MICCAS; GARCEZ; CONCEICAO, 2019;
IBGE, 2021)

Na FIG. 2 é possivel observar qual seria a porcentagem de pessoas portadoras de

cada uma das deficiéncias no Brasil, em 2010
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Figura 2 - Porcentagem da populacao por tipo e grau de difculdades e deficiéncia no Brasil, em 2010

Mental /
intelectual

0% 1% 2% 3% 4% 5og 10% 15% 20%

B N&o consegue de modo algum M Grande dificuldade
Alguma dificuldade B Possui

Observacdo. mesma pessoa pode ter mais de uma deficiéncia.

Fonte: IBGE (2018).

Os dados do grafico da Figura 2 revelam que a deficiéncia visual foi identificada em
3,4% da populacdo brasileira, enquanto a deficiéncia motora atingia 2,3%, a
deficiéncia auditiva foi identificada em 1,1% e a deficiéncia mental/intelectual em 1,4%
do total da populacéo brasileira (IBGE, 2018).

Por sua vez, a Relagdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) apontou que, dos 12,7
milhdes de pessoas com deficiéncia no Brasil, apenas 486 mil tinham emprego formal
em 2018, o que corresponde a 1% da populacdo (SANTOS NETO, 2020).

Mesmo ainda sendo considerado um nimero pequeno, ja se percebe algum avanco,
pois, em 2016, havia 418 mil pessoas com deficiéncia empregadas formalmente e 441
mil, em 2017. Este crescimento esta relacionado ao aumento da fiscalizacédo da Lei
de Cotas e também devido & promulgacéo da Lei Brasileira de Inclusédo, publicada
em 2015, conhecida como Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (SANTOS NETO,
2020).
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Insergéo e incluséo no trabalho: definigdes e dilemas

A inclusdo social das pessoas com deficiéncia se deu a partir da preocupacéo de
inserir essas pessoas na area da educacao especial, 0 que, consequentemente, se
estendeu a area profissional. O Estado passou a editar leis com o fim de garantir
condic@es justas de insercao desses cidadédos no mercado de trabalho, como ocorreu
a partir da publicacéo da Lein®8.213/91, a Lei de Cotas, que concretizou o0 movimento
de busca dos direitos das pessoas com deficiéncia (TANAKA; MANZINI, 2005;
FRANCA; PAGLIUCA, 2009; GARCIA, 2014).

Com esse movimento, a insercdo da pessoa com deficiéncia passou a ser
compreendida como o ato de introduzir deteminado grupo minoritario em ambientes
de trabalho, juntamente com as demais pessoas, para a realizacdo de atividades
profissionais (CARVALHO-FREITAS, 2007).

A literatura aponta que o principal desafio para a insergcéo da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho estd relacionado as dificuldades que as organizacfes
encontram para adequarem o ambiente e as condic¢des de trabalho, pois, geralmente,
0os ambientes fisico e social das organiza¢bes sdo inadequados. Além disso, ha
também a falta de conhecimento sobre as deficiéncias e a ideia de que a adaptacdo
dessas pessoas € onerosa para a organizacdo (BAHIA; SANTOS, 2007; TANAKA;
MANZINI, 2005; NEVEZ-SILVA; PRAIS;SILVEIRA, 2015). Em vista disso, nota-se
que h& prevaléncia de baixos salarios e poucas oportunidades de crescimento
profissional, o que afeta a autoestima desses profissionais, e a sua insercao no
ambiente de trabalho (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007; STONE-ROMERO,;
STONE; LUKASZEWSKI, 2006; ROULSTONE, 2012).

Outros desafios encontrados para que a inser¢cao ocorra sdo a discriminacéo, o
preconceito, a falta de acessibilidade, a baixa qualificacdo educacional e a baixa
formacdo profissional das pessoas com deficiéncia (ARAUJO; SCHMIDT, 2006;
ALVES; RIBAS; SANTOS, 2010; MAIA, CAMINO; CAMINO, 2011; SA et al., 2017)
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No que diz respeito a inclusdo, Sassaki (2010) a define como um processo de
modificacdo da concepcéo extraida da sociedade em geral, no que tange a pessoa
com deficiéncia, para que esta possa se desenvolver e exercer sua cidadania. A
inclusao é definida também como um processo dindmico em construcdo que demanda
acOes integradas que dependem das mudancas na sociedade, de melhores estruturas
no ensino integrado ao mercado de trabalho, da sensibilizacdo e da execucao das
organizacoes, a criacdo de servigcos de capacitacdo de pessoas com deficiéncia e o
envolvimento familiar (LORENZO; SILVA, 2017).

Como o foco desta pesquisa esta na inclusédo, observou-se que esta terminologia &
utilizada sob diferentes perpectivas, sendo possivel perceber uma amplitude e
complexidade nas tentativas de defini-la (ALVINO-BORBA; MATA-LIMA, 2011).
Assim, criou-se 0 Quadro 1, com algumas definicbes que podem ser encontradas na

literatura.

Quadro 1 - Defini¢cdes de inclusdo socia segundo diversos autores
Incluséo social Fonte

Trata-se de solidariedade social, onde se reflete 0 companheirismo. Barry, 1998
E o processo que garante as pessoas em risco de pobreza e exclus&o
social oportunidades de educagédo, formacéo, favorecimento no mercado COM, 2003
de trabalho, promovendo seu bem-estar social.
E o processo que promove a inclusdo dos vulneraveis em relagdo a
educacdo, moradia, emprego e protecao.
E o processo que ameniza a exclusdo social, por meio da redugdo da
desigualdade e que contribua para o aumento da renda e do emprego.
E uma gestdo, onde deve existir sensibilidade para se reconhecer a
diversidade social e cultural. Essa gestédo deve ser operacionavel por meio Laclau, 2006
de técnicas gerenciais, projetos e programas.
Esta relacionada a busca de estabilidade social, ou seja, todos os
cidaddos tém os mesmos direitos na sociedade.
Esta associada ao individuo e & sua percepgao e conhecimento sobre um Mathieson et al.,
contexto especifico, as condicdes estruturais e as leis. 2008
Contribui para o desenvolvimento humano, geracdo de emprego, renda e
fortalecimento.

Kowarick, 2003

Wixey et al., 2005

Sheppard, 2006

Meirelles, 2014.

Processo que incentiva a interagdo social entre os individuos. Silver, 2016
A incluséo trata de praticas e agdes que permitem que as pessoas se | Paiva; Bendassollil,
sintam pertencentes ao meio socias (2017).

E um meio de combater o preconceito e reduzir as desigualdades sociais Labbé et al., 2020
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O conceito de inclusdo social considerado neste trabalho baseia-se nos autores

listados no Quadro 1, em especial Laclau (2006) e Paiva e Bendassollil (2017), tendo
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em vista se tratar de praticas e acfes que permitem que as pessoas se sintam
pertencentes ao meio social, desenvolvendo técnicas gerenciais, projetos e
programas que possam garantir, aquelas pessoas em risco de vulnerabilidade e
exclusao social, oportunidades de educacéo, formacgéo e favorecimento no mercado

de trabalho, promovendo seu bem-estar social.

Portanto, apds as concepc¢bes e os dilemas aqui apresentados passa-se para a
subsecao em que se pretende aprofundar na discusséo da inclusdo das pessoas com

deficiéncia nas organizacoes.

3.1.1 Incluséo das pessoas com deficiéncia nas organizacdes

A inclusao social ndo € absoluta. Por isso € preciso se conscientizar de que ela esta
associada ndo so6 a direitos, mas também a deveres. Devido as mudancas ocorridas
nos ultimos tempos, em decorréncia das leis que deram oportunidades para que as
pessoas com deficiéncia sejam mais produtivas e tenham igualdade de
oportunidades, a inclusdo ganhou um olhar mais positivo dentro das organizacoes,
tendo o papel de propulsora no desenvolvimento humano (MEIRELLES, 2014,
PERLIN et al., 2016).

A inclusdo da pessoa com deficiéncia deve se dar, na concepg¢édo de Fialho et al.
(2017), por uma breve andlise da prépria organizacdo, averiguando-se se ela atende
e ou oferece condicfes de acesso conforme a necessidade de cada um. Essa andlise
vai muito além da escolha do setor em que a pessoa com deficiéncia ira trabalhar.
Trata-se da andlise da estrutra fisica e das condi¢des de acessibilidade, dentro outros.
A acessibilidade deve estar interligada a inclusdo social, como programas e
planejamentos organizacionais, para se obter um resultado satisfatério (SANTOS;

GUSMAO, 2013; OLIVEIRA, 2014;).

Quando a organizacdo admite pessoas com deficiéncia preocupada somente em
atender ao aspecto numérico da inclusdo ou com a competividade ou a imagem
organizacional, ndo se pode dizer que a proposta de inclusdo foi atendida, pois é
preciso, primeiro, compreender que a deficiéncia ndo é uma doenca e, sim, uma

caracteristica do ser humano. Quando uma organizacdo tem a percepcdo da
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deficiéncia, ela direciona esforcos para aprendizagens, melhorias estruturais e
favorece a capacitacdo de gestores e dos colaboradores para se habilitar a receber
de forma satisfatoria essas pessoas (SOUZA, 2006; FRANCA, 2015).

Além disso, contratar pessoas com deficiéncia ndo significa que se esta aplicando
politicas inclusivas na organizacdo. A inclusdo requer um processo dinamico e
permanente, com o reconhecimento da diversidade humana e de igualdade de direitos
e de participacdo social. A inclusdo promove vantagens matuas, quando feita de forma
afetiva, pois, além de promover a credibilidade social, demonstra que aquela
organizacdo aprecia a diversidade e estimula as pessoas com deficiéncia a superar
seus medos e limites (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007; BAPTISTA 2012).

A deficéncia ndo pode ser um obstaculo para o sucesso desses profissionais. E
imprescindivel que, dentro das organizacfes, ndo sejam nutridos preconceitos e que
haja informacéo precisa sobre a capacidade laborativa dessas pessoas. Além disso,
a organizacdao inclusiva precisa ter como meta ultrapassar barreiras praticas, por meio
da mudanca do perfil de seus funcionarios, bem como possibilitar o seu
desenvolvimento, transpondo barreiras, provendo acomodacdes fisicas acessiveis e
reabilitacdo, além de técnicas de acessibilidade (SASSAKI, 2010; STEPHEN, 2012).

A inclusao das pessoas com deficiéncia dentro das organiza¢des implica em interacéo
e ajustes entre todos os colaboradores, adequacédo da estrutura organizacional e o
reconhecimento das caracteristicas e das competéncias desses profissionais. Com
base na literatura, as praticas de recrutamento, sensibilizacdo, socializacdo e
treinamento foram classificadas como as principais atividades de recursos humanos
favoraveis a inclusdo (MAIA, 2014; MARTINEZ, 2008; NEVES FILHO, 2019).

Entretanto, ndo existe um modelo formal de inclusdo a ser seguido. A organizagao
precisa estar aberta a diversidade e se adequar ao processo de recrutamento e
selecdo, baseada nas politicas publicas que promovam diversidade dentro das
organizagdes (NEVES FILHO, 2019; MAIA 2014). Muitas organiza¢cfes passaram a
perceber que a inclusdo da pessoa com deficiéncia ndo poderia ser processada pelo
meétodo tradicional porque, além dos preconceitos e resisténcia, ainda ha a questao

da ndo aceitagdo das pessoas com deficiéncia devido a sua condi¢éo incapacitiva e
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a sua falta de preparo e qualificacdo (FERNANDES, MOURA, RIBEIRO, 2011).

Para que isto aconteca € preciso haver comunicacéo clara, bilateral e transparente
para que o processo inclusivo seja favoravel tanto as organiza¢des quanto as pessoas
com deficiéncia. E importante que as pessoas com deficiéncia tenham informacdes
precisas de como sera trabalhar naquela organizacdo e, de outro lado, as
organizagcfbes também precisam saber que tipo de empregado ele sera, caso seja
contratado (NEVES FILHO, 2019; GOYOS; ARAUJO; SCHMIDT 2006).

A ideia dessa comunicacéo clara e transparente no processo de inclusdo da pessoa
com deficiéncia se da justamente porque a organizacdo deve garantir oportunidades
a todos. Deve fortalecer atitudes e praticas de aceitacdo das diferencas individuais,
bem como da diversidade, enfatizando a importancia da convivénncia diversificada,
da cooperacdo e da contribuicdo de todos para um ambiente justo e saudavel
(ASSUNCAO, 2014).

Por isso, as organizacfes precisam ajustar as estratégias a consciénca social,
promovendo a partipacdo ativa de todos dentro do ambiente laboral, por meio de
programas voltados a participacdo mais ativa das pessoas com deficiéncia, gerando
oportunidades e crescimento de ambos (FIALHO et al., 2017; TEIXEIRA, 2010).

Assim, é importante destacar que, no Brasil, a legislagdo em vigor promove a insercéo
e a inclusdo dentro das organizacdes por meio da Lei de Cotas e da LBI. A inclusao
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho encontra amparo na Lei n°
8.213/91, a Lei de Cotas (LARA, 2013; BRASIL, 2015).

3.2 Breve histérico das leis brasileiras que ampararam as pessoas com

deficiéncia até a sancao da LBI

No Brasil, durante o perido da ditadura militar, em 1967, a Constituicao Federal (1967)
contemplou, pela primeira vez, um direito para as pessoas com deficiéncia, ao criar,
em seu art. 4°, a assisténcia a maternidade, a infancia e a adolescéncia, e a educacéo

especial de excepcionais (BRASIL, 1967).
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Em 1978, foi aprovada a Emenda Constitucional n°® 12, com o objetivo de assegurar
aos deficientes a melhoria de sua condicdo social e econdmica, especialmente
mediante | - educacao especial e gratuita; Il - assisténcia, reabilitacéo e reinsercao na
vida econdmica e social do pais; Il - proibicdo de discriminacao, inclusive quanto a
admisséo ao trabalho ou ao servico publico e a salarios e IV - possibilidade de acesso
a edificios e logradouros publicos (BRASIL, EC n°® 12, 1978).

Em 1988, foi promulgada a nova Constituicdo, chamada de Carta Magna, que trouxe
direitos e garantias fundamentais que, juntamente com os direitos civis e politicos,
passaram a ser a bandeira do Estado Democratico de Direito (PEREIRA; SARAIVA,
2017).

Os principais dispositivos constitucionais no que tange ao direito ao trabalho séo:

Artigo 7 — proibe “qualquer discriminagao no tocante a salario e critérios de
admisséo do trabalhador portador de deficiéncia”;

Artigo 23 — estabelece a “competéncia comum” da Unido, dos estados, do
Distrito Federal e dos municipios para “cuidar da saude, da assisténcia social,
da protecdo e garantia das pessoas portadoras de deficiéncia”;

Artigo 37 — prevé que legislagdo complementar “reservara percentual dos
cargos e empregos publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e
definira os critérios de sua admissao”;

Artigo 203 — no inciso V postula a “garantia de um salario minimo de beneficio
mensal & pessoa portadora de deficiéncia e ao idoso que comprovem nédo
possuir meios de prover a prépria manutencédo ou de té-la provida por sua
familia, conforme dispuser a lei”;

Artigo 208 — estabelece que “o dever do Estado com a Educagédo sera
efetivado mediante a garantia do, entre outros aspectos, atendimento
educacional especializado aos portadores de deficiéncia, preferencialmente
na rede regular de ensino”;

Artigo 227 — garante 0 acesso das pessoas portadoras de deficiéncia aos
logradouros publicos: “a lei dispora sobre normas de construgdo dos
logradouros e dos edificios de uso publico e da fabricagao de veiculos de
transporte coletivo, a fim de garantir acesso adequado as pessoas portadoras
de deficiéncia” (BRASIL, 1988).

Para Garcia (2014), a Constituicdo Federal de 1988 assegurou os direitos das
pessoas com deficiéncia nas mais variadas areas e tematicas sociais, ao garantir a
nao discriminacdo no trabalho e a acessibilidade, passando, ainda, pelas areas
classicas, como saude e educacdo. Nesse sentido, ao estabelecer os principios

gerais, a Constituicao de 1988 deu margem para futuras leis.

Em 1989, um ano apos a promulgacao da Constituicao, foi editada a Lei n° 7.853/89,

que foi um grande avanco a época, ao trazer apoio as pessoas com deficiéncia. Seu
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texto dispde sobre a integracdo social e a tutela jurisdicional de interesses coletivos
ou difusos dessas pessoas, por meio da atuacdo do Ministério Publico, bem como
definiu crimes (BRASIL, 1989).

Sassaki (2010) afirma que a referia lei, ao dispor sobre a “integracdo” da pessoa com
deficiéncia, quis, implicitamente, reabilita-la para o ingresso na educacao, na saude e

no trabalho.

Na década de 1990, duas leis de carater geral em favor da pessoa com deficiéncia
foram editadas. Foram elas a Lei n°® 8.122, de 1990, sobre o “regime juridico dos
servidores publicos da Unido”, e a Lei n° 8.213, de 1991, sobre “beneficios da
Previdéncia Social”’, que estabeleceram os requisitos tanto para a reserva de vagas
em concursos publicos guanto para cotas nas empresas
privadas, respectivamente (BRASIL, 1990; BRASIL, 1991).

Na Lei n°. 8.122, de 1990, encontra-se o artigo 5°, paragrafo segundo, que postula

que :

(...) as pessoas portadoras de deficiéncia é assegurado o direito tanto de se
inscrever em concurso publico para o provimento de cargos cujas atribuicdes
sejam compativeis com a deficiéncia de que séo portadoras; para tais
pessoas serdo reservadas até 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas no
concurso (BRASIL, 1990).

Ja alLein®8.213, de 1991, ao tratar dos beneficios da Previdéncia Social, incluiu, na
subsecao sobre habilitacéo e reabilitacdo profissional, o seguinte artigo:

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

| - até 200 empregados..........cccoecvvveeeeeennnne 2%;
I1-de 201 a500.......cccceuuveiiiiiieiiieeeeeeeeeennnn, 3%:;
Il - de 501 @ 1.000.......ccccceeveeeeriiiirrrineneeennn. 4%;
IV -de 1.001 em diante.........cccceeevvverrennnnn. 5%.

§ 1° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final
de contrato por prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a
imotivada, no contrato por prazo indeterminado, s6 podera ocorrer apés a
contratacdo de substituto de condicdo semelhante.

§ 2° O Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social devera gerar
estatisticas sobre o total de empregados e as vagas preenchidas por
reabilitados e deficientes habilitados, fornecendo-as, quando solicitadas, aos
sindicatos ou entidades representativas dos empregados (BRASIL, 1991).
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A Lein®8.213/91 dispde sobre Planos de Beneficios da Previdéncia Social e seu artigo
93 ficou conhecidopopularmente como a Lei de Cotas, tendo sido uma das alternativas
governamentais para promover o acesso da pessoa com deficiéncia ao mercado de
trabalho. Legislacdes posteriores normatizaram a fiscalizacdo das organizacdes, as
multas a serem aplicadas, os tipos de deficiéncia considerados para fins de
cumprimento das cotas, dentre outros aspectos essenciais para aplicacao e execugao
da destinacéo das vagas reservadas no mercado de trabalho privado (GARCIA, 2014;
FIALHO, MELO, GAl, 2017).

Embora o conjunto de leis que trata do tema contribua para avangos em termos de
insercdo profissional no pais, esse arcabouco ndo € suficiente sequer para garantir o

cumprimento das cotas definidas pelas leis (BAHIA, 2009).

O Decreto n° 3.298/99 e, em sequéncia, o Decreto n° 5.296/04, regulamentaram as
Leis n° 10.048 e 10.098, ambas de 2000, dedicadas ao transporte publico adaptado e
a remocdo de barreiras arquitetbnicas para as pessoas com deficiéncia (BRASIL,
1999; BRASIL, 2004, COELHO, 2016).

Em 2003 foi protocolado o Projeto de Lei n° 6/2003, de autoria do senador Paulo Paim
(PT-RS), de relatoria da deputada Mara Gabrilli (PSDB/SP), que alterou o nome
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia para Lei Brasileira da Incluséo (LBI). A partir dai,
o senador Romario de Souza Faria (PSB/RJ) propds e obteve a aprovacao da Lei n°
13.146, Lei Brasileira de Inclusédo, tendo sido sancionada pela presidente Dilma
Rousseff em 6 de julho de 2015 (BRASIL, 2015).

3.2.1 A sancéo da Lei Brasileira de Inclus&o e seus progressos

Simonelli et al. (2020) afirmam que a Lei Brasileira de Incluséo, conhecida também
como LBI, foi o ultimo marco regulatério recente e fundamental para a inclusdo no
trabalho no Brasil. Foi o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (EPD), isto €&, a Lei
Brasileira da Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia (LBI), Lei n°® 13.146, de 2015,
implementada em 2018, que estabeleceu que as avaliacbes da deficiéncia para

reconhecimento de direitos devem se fundar em uma perspectiva biopsicossocial,



41

indo além da Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude
(CIF). Além disso, a Convencédo das Nacdes Unidas sobre os Direitos da Pessoa com
Deficiéncia (CDPD) e a Lei Brasileira de Inclusdo visam garantir as pessoas com
deficiéncia o livre exercicio de sua autonomia e a inclusdo na sociedade (MENEZES,
2016). Com isso, a LBI se tornou referéncia para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia. Seu objetivo € assegurar e promover, em condi¢cdes de igualdade, o
exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais por parte da pessoa com
deficiéncia, visando a sua inclusao social e cidadania (BRASIL, 2015).

A discriminacao que a LBl visa coibir ocorre quando ha ac&o ou omisséo de exclusao,
distincdo e restricdo que ocasionem prejuizo, impedimento ou anulagédo dos direitos
das pessoas com deficiéncia (BRASIL, 2015). A lei destacou a independéncia e a
capacidade das pessoas com deficiéncia para o exercicio dos atos da vida civil, em
condicbes de igualdade com as demais pessoas (COSTA; VITORIANO, MENDES,
2018)

Menezes (2016) acredita que a LBI oferece suporte para as decisfes das pessoas
com deficiéncia, sem qualquer restricdo a capacidade. Assim, a aceitacdo dessas
pessoas como parte da diversidade comum a condicdo humana € principio que deve

ser respeitado.

A Lei Brasileira de Inclusdo propds uma reforma no instituto da acessibilidade da
pessoa com deficiéncia, a fim derrubar as barreiras existentes. Os progressos trazidos
pela lei alcangam diversas areas, como saude, educacao, trabalho, assisténcia social,
esporte, previdéncia e transporte (SENADO FEDERAL, 2016), conforme descrito no
Quadro 2.
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Capacidade Civil

Garantiu as pessoas com deficiéncia o direito de se casar ou constituir uniao
estavel e exercer direitos sexuais e reprodutivos em igualdade de condicdes
com as demais pessoas. Também lhes foi aberta a possibilidade de aderir
ao processo de tomada de decisdo apoiada (auxilio de pessoas de sua
confianca em decisbes sobre atos da vida civil), restringindo-se a
designacdo de um curador a atos relacionados a direitos de ordem
patrimonial ou negocial.

Inclusédo Escolar

Assegurou a oferta de sistema educacional inclusivo em todos os niveis e
modalidades de ensino. Estabeleceu ainda a adocdo de um projeto
pedagdgico que institucionalize o atendimento educacional especializado,
com fornecimento de profissionais de apoio. Proibe as escolas particulares
de cobrarem valores adicionais por esses servicos.

Auxilio-inclusao

Criou beneficio assistencial para a pessoa com deficiéncia moderada ou
grave que ingresse no mercado de trabalho em atividade que a enquadre
como segurada obrigatéria do Regime Geral de Previdéncia Social.

Discriminacéo,
abandono e
exclusao

Estabeleceu pena de um a trés anos de reclusdo, mais multa, para quem
prejudicar, impedir ou anular o reconhecimento ou exercicio de direitos e
liberdades fundamentais da pessoa com deficiéncia.

Atendimento
prioritario

Garantiu prioridade na restituicdo do Imposto de Renda aos contribuintes
com deficiéncia ou com dependentes nesta condicdo e no atendimento por
servicos de protecdo e socorro.

Administracdo

Incluiu o desrespeito as normas de acessibilidade como causa de
improbidade administrativa e criou o Cadastro Nacional de Inclusdo da

publica Pessoa com Deficiéncia (Cadastro-Incluséo), registro publico eletrénico que
relne dados de identificacéo e socioeconémicos da pessoa com deficiéncia.
Aumentou o percentual de arrecadacdo das loterias federais destinado ao
Esporte esporte. Com isso, 0s recursos para financiar o esporte paralimpico deverao

ser ampliados em mais de trés vezes.
Fonte: Agéncia Senado (2016).

Por oportuno, destaca-se que o capitulo VI se encontra inserido no Titulo Il da
respectiva lei, nominado “Dos Direitos Fundamentais®, e &€ sempre importante
interpretarmos uma norma situando seu dispositivo, a fim analisar o conjunto de

principios, valores e objetivos que destinam a execu¢ao da norma.

O Direito ao Trabalho se inicia no art. 34 da Lei que, embora repita, propositadamente,
o teor do art. 27 da Convencéo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia da ONU,
dispde que a pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha e
aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades com as
demais pessoas (BRASIL, 2015).

Percebe-se que a lei se refere a expressao trabalho e ndo mais emprego, como consta
na Lei n® 8.213/91, a Lei de Cotas. Assim, ao utilizar esta expressao, vai ao encontro

do que prevé a Constituicdo Federal, que dispbée em seu art. 1°, como um dos
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fundamentos do Estado Democratico de Direito, o “valor social do trabalho”. O art. 6°
define o trabalho como um “direito social” e o art. 193 dispde que a ordem social tem
como base o primado do trabalho, e como objetivos o bem-estar e a justi¢ca social
(BRASIL, 1988).

Para Coelho (2016), o direito ao trabalho € um direito social, um direito de
solidariedade ou de fraternidade e, por isso, as hormas e as praticas a ele pertinentes
precisam sempre estar atentas a esta origem e qualificacéo, pois o trabalho é, hoje,
uma ferramenta de reconhecimento, inclusao e integracdo social. Segundo Dal Rosso
(2008), é por meio do trabalho que, muitas vezes, o ser humano se realiza e exterioriza

suas ideias. O trabalho ocupa a pessoa como um todo.

A LBI também consagrou como grande avanco as condi¢cdes justas e favoraveis de
trabalho, bem como a promocdo das garantias de condicdes de acesso e de
permanéncia da pessoa com deficiéncia no campo de trabalho, priorizando a
igualdade de oportunidades entre as pessoas com deficiéncia e as demais pessoas.
Segundo Coelho (2016), essa igualdade prevista na lei abrange a nao discriminacao

no ambiente trabalho.

Quanto as condicdes justas e favoraveis de trabalho, nesta pesquisa considera-se
gue elas abrangem a promocéo da igualdade de remuneragéo, de participacdo em
cursos, treinamentos, promocdes, planos de carreira, incentivos, bonificacées e todas
as oportunidades que forem oferecidas aos demais colaboradores, bem como no
atendimento das regras de acessibilidade (BRASIL, 2015).

No que diz respeito a remuneracdo, a OMS (2020) divulgou relatério demonstrando
que as pessoas com deficiéncia recebem, em média, remuneragdo mais baixa dentro
das organizacgdes. Isso ocorre porque a limitacdo causada pela deficiéncia se torna

motivo de discriminagéo e oferta de baixo salario (BECKER, 2019).

O trabalho € o cume dos direitos fundamentais. Por isso a LBI visa assegurar a
igualdade de oportunidades, dentre elas a remuneracéo, que é o conjunto de verbas
recebidas como contraprestacdo de um servico executado. E o conceito mais amplo

de salario, pois a remuneracdo néo precisa ser paga mensalmente, podendo ser por
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hora, por tarefa, por dia, por semana, por més. Dessa forma, os colaboradores podem
até receber o mesmo salario, mas, se as bonificacbes forem diferentes, ndo teréo a

mesma remuneracao, e é justamente isso que a LBI visa coibir (COELHO, 2016).

A LBI promove, ainda, a obrigacao de as organiza¢cdes promoverem e incentivarem o
acesso das pessoas com deficiéncia a participacdo em cursos e treinamentos, que
sdo os processos de conhecimento e desenvolvimento de habilidades, bem como
promogoes, planos de carreira e todas as oportunidades que forem oferecidas aos
demais colaboradores, de forma que a inclusdo da pessoa com deficiéncia seja
sempre produtiva (SETUBAL; FAYAN, 2016).

A lei promove também o atendimento as regras de acessibilidade das pessoas com
deficiéncia ou mobilidade reduzida, que séo a possibilidade e a condicdo de alcancar
a autonomia, espacos, mobiliarios, edificacdes, transportes, equipamentos urbanos,
comunicacgdes, informacdes, tecnologia e demais servicos publicos e privados, em
zonas rurais e urbanas (BRASIL, 2015). A lei ainda dispde que a acessibilidade deve
ser garantida pelo Estado e por toda a sociedade, uma vez que as pessoas com
deficiéncia devem ser usuarios legitimos e dignos de seus direitos, sendo a espinha

dorsal da incluséo, onde e deve ter observancia e aplicagdo maxima.

A LBI dispbe que ndo apenas o Estado ou as organizacdes privadas que contratam
as pessoas com deficiéncia devem promover acessibilidade e cumprir a Lei de Cotas,
garantir meio ambiente de trabalho adaptado, seguro, sadio e inclusivo, mas também
as chamadas terceirizadas, empresas por eles contratadas para a realizacdo das
selecdes e concursos para preenchimento de vagas (COELHO, 2016).

Quanto a garantia das condicbes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho, nesta pesquisa considera-se que, além de a Lei de Cotas ser
uma garantia de acesso ao mercado de trabalho, a LBl dispbe a colocacao
competitiva, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas, bem como a
implementacdo de habilitacdo profissional e reabilitagdo profissional para que a

pessoa com deficiéncia ingresse e continue no mercado de trabalho (BRASIL, 2015).

Como forma de garantia de acesso e permanéncia da pessoa com deficiéncia, a LBI
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determina que a colocacdo competitiva desses profissionais no mercado de trabalho
atenda a algumas diretrizes, como a disponibilizacdo de recursos de tecnologia
assistiva, de agente facilitador e de apoio no ambiente de trabalho, bem como o
respeito ao perfil vocacional desses cidadaos (BRASIL, 2015).

A tecnologia assistiva € uma ferramenta que possibilita a aquisicdo de novas
habilidades de interac&o social e o treinamento de competéncias (ARAUJO; JUNIOR,
2021). O agente facilitador é o profissional capacitado a se relacionar com as pessoas
e entender o estilo, as dificuldades, as necessidades de cada coloborador, de forma
a facilitar e estabelecer uma melhor relacdo dentro de uma organizacédo (OLIVEIRA,
GIANINI, 2014).

A colocacdo competitiva na LBI visa, além de promover a inclusdo, dar apoio ao
trabalho das pessoas com deficiéncia. Entretanto, para que a competitividade seja de
fato efetivada, devem estar presentes também as condic¢fes justas e favoraveis vistas
anteriormente, como a acessibilidade e a participagdo em cursos e treinamentos,
como forma de incrementar e ampliar a competicdo dentro do ambiente laboral
(COELHO, 2016).

O respeito ao perfil vocacional ocorre quando a organizacao atende as habilidades e
competéncias das pessoas com deficiéncia, respeitando a vulnerabilidade e a fungéo
gue pode ser mais bem desempenhada pelo colaborador, promovendo, assim, a
dignidade humana (COELHO, 2016).

Ja a implementacao de habilitacdo profissional e reabilitacdo profissional para que a
pessoa com deficiéncia ingresse ou continue no mercado de trabalho tem como
objetivo desenvolver potencialidades, talentos, habilidades e aptiddes, de forma a
contribuir para a conquista da sua autonomia e da participacédo social em igualdade
de condi¢cdes e oportunidades com as demais pessoas. Assim, essa garantia de
acesso e permanéncia deve se dar por meio do investimento em equipe
multidisciplinar, de forma a possibilitar que a pessoa com deficiéncia restaure sua
capacidade e habilidade laborativa (BRASIL, 2015).

Assim, o0 processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho



46

passou a envolver ndo somente aspectos legais, mas também aspectos sociais que
implicam no surgimento de oportunidades, com a abertura de vagas asseguradas por
leis e pelas instituicbes fiscalizadoras. Além disso, a entrada da pessoa com
deficiéncia na empresa ndo é o encerramento do processo inclusivo. A inclusdo
permanece durante a atividade laborativa, representada pela forma como estas irdo

se desenvolver nas instituicbes contratantes (SOUZA et al., 2017).

Dessa forma, a LBI considera, portanto, ndo apenas o sustento, mas a incluséo e a
dignidade por meio da colocacédo competitiva da pessoa com deficiéncia no mercado

de trabalho.

3.3 O papel das organizacdes e dos gestores no processo de inclusdo das

pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

O papel dos gestores é de extrema relevancia no processo de inclusdo. No entanto,
é primordial que eles tenham a concepcéo da importancia que representa, para as
pessoas com deficiéncia, ter um trabalho, de forma que essa concepcdo diminua a
segregacao social e aumente a experiéncia das organizacdes em contrata-las (SILVA,
2014; COUTINHO, RODRIGUES, PASSERINO, 2017). Quando o gestor ndo tem
essa concepcao sobre a importancia do trabalho na vida das pessoas com deficiéncia,
torna-se um grande desafio ter que aprender e desenvolver novas competéncias que
Ihe permitam administrar com sucesso a inclusdo desses profissionais. Lidar com a
diferenca ndo € sindbnimo de negatividade. A convivéncia com pessoas com
deficiéncia aumenta o respeito, a tolerancia e a igualdade entre os seres humanos.
Por isso, 0s gestores precisam ter, a priori, essa concepg¢ao, para que, diante dos
padrées impostos pela sociedade, as pessoas com deficiéncia tenham as mesmas
oportunidades (SERRANO, BRUSTEIN, 2011; LARA, 2008).

Entretanto, tanto as organiza¢des quanto os gestores estardo fadados ao insucesso
da inclusdo quando investirem apenas na inclusdo do ponto de vista numérico,
preocupando-se apenas com o cumprimento da lei e ndo com acgdes inclusivas. 1Sso
acontece quando o gestor compreende a deficiéncia como uma doenca, quando deve
ser vista como uma caracteristica do ser humano (FRANCA, 2015).
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Por isso, 0s gestores precisam compreender o que € deficiéncia para, assim,
promoverem a incluséo, pois € a partir dessa compreensao que sera definido como
as relagdes serdo estabelecidas dentro do ambiente orgaanizacional. Nesse sentido,
o gestor tem a funcdo de exercer os principios de planejamento, organizacéo,
lideranca e controle organizacional, para que haja a interacdo de diferentes grupos e
0s gestores desenvolvam habilidades comunicativas, requisito essencial na pratica de
gestdo e da inclusédo (VAZ et al., 2020, SERRANO, 2007; REZENDE, 2013; DAVEL,;
VERGARA, 2001).

No mesmo sentido, Macalli et al. (2015) compreendem que € preciso que 0s gestores
gerenciem a diversidade por meio da pratica de valores de interacao, incluséo e
responsabilidade, pois, para que a inclusdo ocorra de forma harmoniosa, séo

necessarios uma interatividade e o ajuste entre os colaboradores e a organizacao.

Assim, gerenciar a diversidade vai além da criacdo de equidade nas relacdes de
emprego e ndo se limita as praticas de desenvolvimento, recrutamento e selecéo,
treinamento e desenvolvimento, promocdes e desligamento de pessoal. E preciso que
0s gestores tenham consciéncia das diferencas e evitem esteredtipos, pois a gestéao
inclusiva requer consciéncia das diferencas e, acima de tudo, respeito (SERRANO;
BRUNSTEIN, 2011).

Importante destacar que os gestores sdo autores e atores de todo o processo de
desenvolvimento de competéncia em diversidade e as organizacdes sao instrumentos
de modificag&o social. Por isso precisam saber lidar de forma saudavel com a incluséo
(ALVES; GALEAO SILVA, 2004; LEITE; GODOY; ANTONELLO, 2006; SERRANO;
BRUNSTEIN, 2011).

Para que ocorra inclusdo de forma saudavel € preciso que a gestdo da diversidade
cumpra seu objetivo, que € o de administrar as relacdes e as praticas organizacionais,
com vistas a retencdo e a atracao de talentos das pessoas com deficiéncia, de forma
que se respeitem as limitacdes e, ao mesmo tempo, desenvolvam-se, nesses
profissionais, habilidades diferentes, de forma a n&o anular o potencial da diferenca,
mas aumentar a integracéo organizacional (FREITAS, et al., 2013).
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Todavia, muitas organizacdes ainda mantém praticas ingénuas para a inclusao e que
pouco contribuem para o avanco da incluséo das pessoas com deficéncia. Embora a
procura por essa mao de obra tenha aumentado, as contratagdes sdo mais motivadas
pelos interesses organizacionais em realizar um trabalho social, sé que grande parte
das pessoas com deficiéncia que séo contratadas tem deficiéncias leves (DOVAL,
HARO, 2006; BATISTA, 2003)

Isso acontece porque o preconceito ainda € o fator que mais contribui para a baixa da
inclusdo, pois muitos gestores e organizacdes ainda ndo estdo preparados
tecnicamente para lidar com as pessoas com deficiéncia, acreditando que elas sao

limitadas em decorréncia da sua particularidade (Vaz et al., 2020).

Para que os gestores e as organizacoes pratiguem de forma efetiva a inclusédo, deve
ocorrer uma mudanca na cultura organizacional, o que € indispensavel para 0 sucesso
da inclusdo. Entretanto, essa mudanca cultural €, geralmente, lenta, e encontra

resisténcia e barreiras de todos os tipos (SILVA, 2017).

Diante dessa lentiddo na mudanca da cultura organizacional, torna-se evidente a
importancia de tratar diversidade com primazia e considera-la como um tema decisivo
para o desempenho organizacional, uma vez que ela pode se tornar sinbnimo de
qualidade de vida no trabalho de todos colaboradores. O cuidado e a importancia que
todos os gestores devem ter no tratamento da diversidade sdo de suma relevanica
para atingir resultados de oportunidades iguais e respeito a dignidade de todas as
pessoas, pois é a diversidade que assegura as condi¢cdes de desenvolvimento pleno
(MEDEIROS; SERRANO; SOUZA, 2020).

Assim, dando destaque a diversidade, os gestores verdo incorporados, dentro do
ambiente organizacional, o respeito as diferencas e a ndo discriminacéo, a diminui¢ao
do preconceito ndo so6 nas relagdes de trabalho, mas também no convivio social e no

exercicio da cidadania (MEDEIROS, SERRANO, SOUZA, 2020).
4 PERCURSO METODOLOGICO

Nesta secdo abordam-se os procedimentos metodoldgicos utilizados para a condugao
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do trabalho. Sado evidenciados a abordagem, o tipo e o método de pesquisa. Em
seguida, procede-se a descrigao da unidade de analise e dos sujeitos da pesquisa e,
por fim, a apresentagao das técnicas utilizadas para a coleta e a estratégia de analise

dos dados.

4.1 Tipo de pesquisa, abordagem e método de pesquisa

A fim de atingir o objetivo proposto, que foi o de analisar as percepc¢des de pessoas
com deficiéncia e de gestores que trabalharam ou trabalham no processo de inclusédo
das pessoas com deficiéncia quanto a aplicabilidade da Lei Brasileira de Inclusdo em
empresas privadas do estado de Minas Gerais, esta pesquisa se caracteriza como do
tipo descritiva, uma vez que busca descrever um fendmeno que ja possui um
arcabouco teorico na literatura (GODOY, 1995; GIL, 2002).

Quanto a abordagem, a pesquisa se classifica como qualitativa, pois descreve o
fendmeno a partir de significados percebidos pelos sujeitos entrevistados, de forma
subjetiva (VIEIRA; TIBOIA, 2005). Com isso, buscou-se analisar as percepcdes sobre
um fenomeno, a inclusdo, sem se preocupar com a representatividade numérica, as

generaliza¢cdes estatisticas e as relacdes lineares de causa e efeito (ALVES, 1991).

Quanto ao método da pesquisa, utilizou-se o estudo de caso, na concepc¢do de
Triviflos (1987), que € a possibilidade de compreender um fenbmeno contemporaneo

por meio de um caso especifico.

Uma das vantagens deste método é “a possibilidade de aprofundamento que oferece,
ja que os recursos se veem concentrados no caso visado” (LAVILLE; DIONNE, 1999,
p. 156).

4.2 Unidade de analise e sujeitos de pesquisa

Segundo Godoy (2006), a unidade de analise estabelece limites a pesquisa,

delimitando, portanto, o que realmente € importante ao pesquisador. E, para Alves-

Mazzotti e Gewandsznajder (2004), é preciso determinar se 0 que interessa ao estudo
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€ uma organizacdo, um grupo, diferentes subgrupos em uma comunidade ou
determinados individuos. Assim, a unidade de analise é caracterizada pelas
percepcdes de pessoas com deficiéncia e de gestores que trabalharam ou trabalham

no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia.

Os sujeitos de pesquisa sédo representados por 10 pessoas com deficiéncia que
trabalham ou ja trabalharam em empresas privadas e por 10 gestores que ja
participaram ou participam do processo de incluséo de pessoas com deficiéncias em
empresas privadas. O total de 20 sujeitos entrevistados se deu pela possibilidade de
acesso pela pesquisadora e, principalmente, pela dificuldade em conseguir um maior
namero de respondentes, de ambos 0s grupos. Com relagcdo ao ao primeiro grupo,
encontraram-se limitagdes para realizar entrevistas por razdes do tipo de deficiéncia,
como, por exemplo, a auditiva (surdo ou mudo), e com o0 segundo grupo, encontrou-
se resisténcia, por parte dos gestores em falar sobre 0 assunto, principalmente pela

necessidade de gravar a entrevista.

Antes da realizacdo das entrevistas com as pessoas com deficiéncia, foi necessario
ter conhecimento do tipo da deficiéncia do entrevistado para que pudesse se organizar
para a coleta dos dados. O Quadro 3 foi elaborado antes das entrevistas e as demais
informacoes do perfil dos entrevistados foram coletadas no decorrer das entrevistas e

acrescidas ao mesmo Quadro.

Quadro 3 — Tipos de deficiéncia dos entrevistados

Continua...
Entrevistados Tipo de deficiéncia
El Fisica (paralisia cerebral)
E2 Fisica (congénita)
E3 Fisica (neoropatia sentorial motora)
...concluséo
Entrevistados Tipo de deficiéncia
E4 Fisica (encurtamento dos membros superiores congénito)
E5 Fisica (sequela da poliomielite)
E6 Fisica (limitagdo motora)
E7 Fisica (paraplegia — acidente de carro)
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E8 Fisica (neoromotora dos membros - paralisia infantil)

E9 Fisica (adquirida ap0s acidente de moto)

E10 Fisica (parasilia infantil nos membros superiores e inferiores do lado
direito)

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Na sequéncia, trata-se mais detalhadamente como se chegou a esses 20 sujeitos por
meio das técnicas utilizadas para coletar os dados. Ressalta-se também que as
demais informac6es do perfil demografico dos sujeitos de pesquisa sdo apresentadas
na secdo da apresentacdo e analise dos dados, uma vez que tais informacdes so

foram possiveis de serem coletadas durante as entrevistas.

4.3 Técnicas de coleta de dados

Os dados foram coletados por meio de entrevistas individuais com roteiro
semiestruturado, por ser uma técnica capaz de mapear e compreender a percepgao
dos respondentes de forma mais aprofundada, considerando a subjetividade humana
(SILVA; FOSSA, 2015). Assim, por meio das entrevistas é possivel compreender
detalhadamente “as crencas, atitudes, valores e motivacdes, em relacdo aos
comportamentos das pessoas em contextos sociais especificos” (GASKELL, 2002, p.
65). Além disso, a escolha por esta técnica se deu pelo fato de poder proporcionar
melhor entendimento e compreensdo da percepc¢do dos entrevistados quanto ao

processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia frente a LBI.

O roteiro da entrevista foi elaborado com base nas condic¢des justas e necessérias de
trabalho como direito a igualdade de remuneracdo, acessibilidade, direito a
participagdo em cursos e treinamentos e partipacdo em benfeitorias, incentivos,
promocdes, planos de carreiras, bem como as garantias de acesso e permanéncia
das pessoas com deficiéncia, como a disponibilizacdo de recursos de tecnologia
assistiva e agente facilitador, respeito ao perfil vocacional e servigo de habilitacéo e
reabilitacdo profissional, previstos na Lei Brasileira de Inclusdo. O roteiro
semiestruturado permite que a entrevista seja guiada por perguntas abertas e
fechadas sobre a tematica abordada, apoiada nas concepc¢des discutidas no

referencial teérico, e cujos entrevistados podem discorrer livremente sobre o assunto,
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podendo ocorrer intervencées do pesquisador, quando necessario (TRAVINOS, 1987;
GODOY, 2006).

Para se chegar aos 20 sujeitos de pesquisa (10 pessoas com deficiéncia e 10
gestores), inicialmente a pesquisadora contou com o auxilio de amigos, professores,
colegas e pessoas de seu convivio para indicar tanto pessoas com deficiéncia que ja
trabalharam ou trabalham em empresas privadas, quanto os gestores que também ja
trabalharam ou trabalham em empresas privadas. Em alguns casos ocorreu indicagcéo
feitas pelos proprios entrevistados que, ao final da entrevista, indicavam outras

pessoas, baseando-se, assim, na técnica de bola de neve (BALDIN; MUNHOZ, 2011).

O primeiro contato com as pessoas com deficiéncia ocorreu via mensagem pelo
aplicativo de mensagem WhatsApp. A pesquisadora se identificou, informou quem
havia indicado o contato, falou sobre o tema da pesquisa e realizou o convite
informando que a entrevista seria gravada. Alguns dos convidados nao aceitaram
participar e outros aceitaram na condi¢cao de que a entrevista nédo fosse gravada, 0s
quais foram dispensados pela pesquisadora. Sendo assim, a pesquisadora procurou
outras pessoasmque se dispusessem a colaborar . A medida que as pessoas iam
aceitando o convite, a pesquisadora ia agendando o dia e o horario, conforme
disponibilidade dos entrevistados. Com certa dificuldade, chegou-se a 10 pessoas

com deficiéncia, ndo tendo sido possivel agendar novas entrevistas.

Das dez entrevistas realizadas, oito ocorreram on-line, pelo Google Meet, e as outras
duas foram realizadas presencialmente, na residencia das pessoas com deficiéncia.
Em todas essas ocasifes a pesquisadora obteve autorizagao para realizar a gravacgao.

A duracao das entrevistas variou entre 35 minutos a 70 minutos.

Destaca-se que uma das entrevistadas adicionou a pesquisadora a um grupo de
whatsapp que contém, aproximadamente, 200 pessoas com deficiéncia, na tentativa
de encontrar interassados a participarem da entrevista. A pesquisadora, por sua vez,
enviou mensagem no grupo, se apresentou e informou sobre a pesquisa que estava
realizando, convidando-os para participarem. Para a surpresa da pesquisadora,
alguns membros do grupo foram rudes, alegando que ela n&o “tinha propriedade para

falar desse assunto”, outros disseram que “ninguém quer participar da entrevista e
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falar sua experiéncia para uma desconhecida” e que “nao sabe o proqué ela estava

participando do grupo”. Diante disso, a pesquisadora pediu desculpas e se retirou.

De forma simultanea, foram agendadas também as entrevistas com os gestores, e 0
primeiro contato também ocorreu via mensagem pelo WhatsApp. A pesquisadora se
identificou, informou quem havia indicado o contato, passou o tema da pesquisa e
realizou o convite, informando que a entrevista seria gravada. Quatro gestores nao
responderam a mensagem no WhatsApp, o que levou a necessidade de realizar o
contato por meio de ligagao telefonica, pois percebeu-se a dificuldade destes gestores
de responderam mensagem no aplicativo WhatsApp. Durante a ligacdo, a
pesquisadora se identificou, informou quem havia indicado o contato, informou sobre
o tema da pesquisa e fez o convite. Apés o aceite, realizou-se o agendamento de

acordo com o melhor dia e horario para os gestores entrevistados.

Das dez entrevistas realizadas com gestores, nove ocorreram on-line pelas
plataformas Teams e Google Meet. Somente uma ocorreu presencialmente no local
de trabalho do gestor. Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas. As
entrevistas tiveram duracdo de 40 a 60 minutos cada. Vale ressaltar que foi necessaria
uma explicacdo bem minuciosa da importancia e da necessidade da gravacéao durante
a entrevista para conseguir a autorizagao , pois houve muita resisténcia por parte dos

gestores.

4.4 Estratégia de andlise dos dados

Para analise dos dados utilizou-se a concepcao da estratégia da analise de contetdo
que, segundo Bardin (2006), pode ser organizada em trés fases: |. pré-analise; Il
exploracédo do material e Ill. tratamento do resultado. Na primeira fase, foi realizada
a chamada leitura flutuante, que foi o primeiro contato com os dados, fazendo=se uma
leitura dindmica e, posteriomente, organizaram-se 0s dados. Nesta fase foram
transpostos os dados para uma planilha do programa Excel, tendo sido organizados
de acordo com as perguntas do roteiro e as respectivas respostas de todos os
entrevistados. Para isso, inicialmente, foram editadas duas planilhas, uma destinada
as entrevistdas realizadas com os gestores e outra destinada as entrevistas com as

pessoas com deficiéncia.
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Passou-se, entdo, para a segunda fase, a exploracédo do material, na qual a leitura foi
realizada de maneira mais profunda e primeiras impressoes foram transformadas em
categorias de andlise. O critério de categoriza¢do pode ser semantico ou teméatico e,
na presente pesquisa, os dados foram agrupados em categorias conforme a
similaridade do tema, tendo sido utilizada a categorizacéao tematica. A categorizacao
da presente pesquisa foi realizada a priori, antes da coleta de dados, de acordo com
0s objetivos especificos, pois, a partir dela, foi possivel agrupar as percepcoes de

acordo com algum tema especifico dentro da tematica central da pesquisa.

Dos dados coletados emergiram subcategorias, que sao aquelas mais realcadas e ou
repetidas pelos entrevistados no que tange a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho. No Quadro 4 apresentam-se as categorias, as codificacdes e as
subcategorias da pesquisa com as pessoas com deficiéncia e, no Quadro 5, as

categorias e as subcategorias da pesquisa com 0s gestores.

Quadro 4 — Categorias e subcategorias da pesquisa das pessoas com deficiéncia

a) Objetivo Especifico Ou Categorias Subcategorias Entrevistados
Tema
Acessibilidade | £ Eo = B
Qualificagcéo
profissional E3, BS, B7
. El, E2, E4, ES5,
Preconceito E7 ES E9 E10
Condicdes justas e Falta de interesse | E1, E3, E5, E7,
favoraveis de trabalho | e boa vontade ES8
a partir da percepcao .
das pessoas com Falta de empatia | o1 6 7
Analisar a percepcéo de deficiéncia e humanizagao T
pessoas com deficiéncia quanto laual El, E2, E3, E4,
as condicdes justas e favoraveis rgemunera 50 ES5, E6, E8, E9
de trabalho e a garantia das & E10
suas condi¢bes de acesso e de Participacio em
permanéncia no trabalho cursospeg El, E2, E3, E4,
- E10
trienamentos
Nao sei E2, E3, EA4, E5,
Desconheco E9, E10
Garantia das N&o respeita El, E2, E4, E5
condicdes de acesso
e de permanéncia da El, E2, E3, E4,
pessoa com Falta acesso E5, E7, ES8, E9,
deficiéncia no trabalho E10
Contratacoes E7, E8, E9, E10
obrigatérias
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Cumprir cotas

E4, E9, E10

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Quadro 5 — Categorias e subcategorias da pesquisa dos gestores

a) Obejtivo
Especifico Ou Categorias Subcategorias Gestores
Tema
Falta de interesse G3, G7
Qualificacéo
i ) . profisional G3, G4, G5, G6
Analisar a percepgao | Condicoes justas € [ Egiapilidade G1, G2, G3. G4, G5,
de gestores quanto favoraveis de G6, G7,
as condicdes justas | trabalho a partir da _ . G1.G2. G5 G6.G7
e favoraveis de percepcao dos Processo igualitario G8 G9.G10
g:gi'gﬁd?ggfsaaaem'a gestores Acessibilidade G1, G2, G5, G8, G10
acesso e de Desconhecimento da G1, G2, G4, G5, G6,
permanéncia da Garantia das lei G8, G9
pessoa com condicOes de R it ional G1, G2, G3, G4, G5,
deficiéncia no acesso e de espeftovocacional | g &7, G8, G9, G10
trabalho permanéncia da
pessoa com ualificacdo
deficiéncia no Srofissioﬁal G3, G4, G6,G8, G10
trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Para atender ao terceiro objetivo especifico, que foi comparar as percepgdes entre
pessoas com deficiéncia e os gestores quanto as condicdes justas e favoraveis de
trabalho e a garantia das condi¢cdes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho, levou-se em consideragéo tudo que foi descrito e analisado
nas categorias e nas subcategorias correspondentes aos objetivos especificos 1 e 2,

desenvolvendo-se uma subsecédo especifica para tal comparacao.

Por fim, na terceira fase, o tratamento e a interpretacdo dos dados se deram sob a
forma de conversao e transformacao do material, de acordo com a interpretacéo dada
pela pesquisadora, baseando-se no que foi discutido no referencial tedrico sobre
insercdo e inclusdo no trabalho: definicbes e dilemas; breve historico das leis
brasileiras que amparam as pessoas com deficiéncia até a sancao da LBI; a san¢éo
da Lei Brasileira de Inclusdo (LBI) e seus progressos e o papel das organizacdes e
dos gestores no processode inclsudo das pessoas com deficiéncia no mercado. Afinal,
€ nessa fase que o pesquisador se apoia na teoria, estabelecendo um dialogo entre

empirismo e pesquisa realizada (BARDIN, 2006).
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Conforme ja mencionado anteriormente, esta secdo esta dividida pelas categorias de
analise que foram definidas a priori e suas respectivas subcategorias que emergiram
a partir dos dados, conforme demonstrado nos Quadros 4 e 5; e pela subsecdo com
a comparagao entre as percepcoes das pessoas com deficiéncia e os gestores. Antes
de adentrar nas categorias apresenta-se o perfil demografico de todos os sujeitos

entrevistados.

5.1 Perfil demogréfico das pessoas com deficiéncia e dos gestores participantes
da pesquisa

No Quadro 6 apresenta-se a descricdo do perfil das pessoas com deficiéncia
participantes da pesquisa O nome desses individuos, por questdo de ética da
pesquisa, serdo mantidos em sigilo, portanto eles foram representados pelas iniciais
El, E2, E3 até E10.

Quadro 6 - Perfil das pessoas com deficiéncia entrevistadas

. L. E .

Entrev. Sexo Idade | Tipo de Deficiéncia z:\?ﬁo Escolaridade
El Masculino 23 Fisica (cadeirante) Solteiro Superior completo
E2 Feminino 22 Fisica (congénita) Solteira Superior incompleto
E3 Masculino 41 Fisica (cadeirante) Casado Pd6sgraduacgéo
E4 Feminino 26 Fisica (congénita) Casada Superior completo

. Fisica (sequela da . .
ES5 Feminino 51 S Solteira Superior completo
poliomielite)
. Fisica (limitagédo e

E6 Masculino 40 Casado Superior incompleto
motora)

E7 Feminino 40 Fisica (paraplégica) Solteira Superior completo

E8 Masculino a1 Neuromotora dos Solteiro Ensino médio
membros completo

E9 Feminino 24 Fisica Solteira Ensino Médio

completo
E10 Feminina 39 Fisica Casada Superior completo

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Dos 10 participantes da pesquisa , quatro eram do sexo masculino e seis do sexo
feminino, com idade variando entre 22 a 51 anos. Todos possuiam deficiéncia fisica,
ndo tendo sido possivel entrevistar pessoas com deficiéncia visual, auditiva e
cognitiva, em face da dificuldade de encontrar pessoas com esse tipo de deficiéncia
gue estejam inseridas no mercado de trabalho. Quanto ao estado civil, quatro eram
casados e seis solteiros e, com relacdo ao grau de escolaridade, cinco tinham curso
superior completo e dois, curso superior incompleto. Dois deles tinham ensino médio

completo e apenas um cursou pés-graduacao.

No Quadro 7 apresenta-se o perfil profissional das pessoas com deficiéncia

entrevistadas.

Quadro 7 - Formacéo, funcdes exercidas e tempo de trabalho das pessoas com deficiéncia

entrevistadas
Tempo que
Atualmente Segmento que o g
~ . - trabalha ou
Entrev. | Curso de formagao esté trabalha ou ja trabalhou na
trabalhando? trabalhou
empresa
_ ~ . lanoe6
El Direito N&o Juridico
meses
Superior incompleto . . .
E2 P . P Sim Sistema operacional 1 ano
- Direito
. ~ . Gerente de negécio e
E3 Administracéo Sim . 17 anos
servigo
E4 Direito Sim Aucxiliar de secretaria 7 anos
- ~ . A L. Mais de 10
E5 Administracdo Sim Agéncia bancéria
anos
E6 Superior _mc_ompleto N&o Internet 1 ano
- Direito
E7 Administracdo Sim Ensino 9 anos
E8 Ensino médio N&ao Telemarketing 8 meses
E9 Ensino médio Sim Comércio 4 meses
E10 Administracéo Nao Gerente 8 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Com relagéo ao curso de formagéo, como demonstram os dados do Quadro 7, dois
tinham formagé&o em Direito (E1 e E4) e dois ainda estavam cursando a faculdade de
Direito (E2, E6). Quatro eram graduados em Administracédo (E3, E5, E7, E10) e dois

concluiram o ensino médio (E8, E9).

Com excecgédo de E1, E6, E8 e E10, os demais se encontravam empregados. no
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momento da pesquisa. Com relacdo ao segmento em que atuavam, foram apontados

os setores juridico, operacional, secretaria, administrativo e comércio.

Quanto ao tempo de trabalho, constatou-se que duas pessoas com deficiéncia se
encontravam no mercado de trabalho ha menos de 1 ano (E8 e E9), trés entrevistados
estavam no mercado ha um ano (E1, E2, e E6), trés estavam empregados entre 7 a
9 anos (E4, E7, E10); e duas pessoas estavam ha mais de 10 anos (E3, E5) inseridas
no mercado de trabalho.

Os dados do Quadro 8 revelam o perfil dos gestores participantes da pesquisa,
lembrando que seus nomes, por questdes éticas, serdo mantidos em sigilo, estando,

assim, representados pelas G1 a G10.

Quadro 8 - Perfil dos gestores entrevistados

Entrev. Sexo Idade Estado Escolaridade Curso de Fomacéo
Civil
G1 Feminino 31 Solteira Pés-graduacéo Gestéo de Pessoas
G2 Feminino 45 Divorciada Superior Pedagogia
completo
G3 Feminino 43 Solteira Pés-graduacao Gestéo pessoas
G4 Masculino 46 Casado Pésgraduacao Administracdo
G5 Feminino 31 Solteira Superior Administracdo
completo
G6 Masculino 33 Casado Pés-graduacao Administracao
G7 Feminino 45 Casada Pés-graduacéo Direito
G8 Feminino 30 Casada Pés-graduacao Administracao
G9 Masculino 30 Solteiro Superior Tecnologia da
informacéo
G10 Masculino 34 Solteiro Pdés-graduacao Administracdo

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como se observa no Quadro 8, participaram da pesquisa dez gestores, com idade
entre 31 a 46 anos, sendo seis do sexo feminino e quatro do sexo masculino. Quanto
ao estado civil, quatro eram casados, cinco eram solteiros e uma € divorciada. Com
relacdo & escolaridade, sete cursaram poés-graduacao e trés tinham graduacdo em
curso superior. Com relagcdo ao curso de formacdo, cinco eram formados em
Administracdo, um em Pedagagia, um em Direito, um em tecnologia da informacéo e

dois em Gestdo de Pessoas.
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No Quadro 9 esta descrito o segmento de atuacdo de cada gestor, bem como o nimero de
funcionarios, o tempo e a funcao que cada um exercia dentro das organizacoes:

Quadro 9 - Segmento de atuagdo, nimero de funcionarios, tempo de trabalho e fungéo exercida nas

organizacfes pelos gestores entrevistados

Segmento da Numero de Tempo de ~ .
Entrev. - L Funcéo exercida
atuacao funcionarios trabalho
12 mil no Brasil, 18
Gl Bancario funcionarios dentro 8 anos Gerente operacional
da agéncia
G2 Adm|n|stra~1t|va Mais de 200 18 anos Administrativa
Educacao
38 mil no Brasil, 28 Gerente operacional/
G3 Varejo/vendas funcionérios dentro 16 anos ~
) Gestéo de pessoas
da loja
90 mil no Brasil, 25
G4 Varejo/bancario funcionarios na 10 anos Gerente Geral de Agéncia
agéncia
8 mil no Brasil, 22
G5 Varejo/bancério funcionérios na 11 anos Gerente de Atendimento
agéncia
100 mil funcionarios,
G6 Financeiro/ bancario 20 funcionarios da 8 anos Gestor
agéncia
G7 Come.rmo (Hortfrut, 150 funcionérios 20 anos Juridico/Administrativo
padaria e agougue)
G8 Comércio 120 7 anos Gerente de vendas
G9 Comércio 2.500 1 a3 anos Gerente
21 mil no Brasil
G10 Comércio 28 funcionarios 5 anos Gerente Administrativo
dentro da loja

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

A sequir, descreve-se a analise das categorias identificadas na presente pesquisa.

5.2 Condigdes justas e favoraveis de trabalho a partir da percepcao das

pessoas com deficiéncia

5.2.1 Dificuldades e desafios no processo de inclusao

Primeiramente, foi identificado, pelos relatos da maioria dos entrevistados, que as

dificuldades e os desafios no processo de inclusdo dependem do tipo de deficiéncia.

Dentre as deficiéncias identificadas na pesquisa, 0s entrevistados com deficiéncia
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fisica que necessitam do uso cadeira de rodas foram os que mais demonstrataram

ter dificuldades no processo de incluséo.

Quando entrei no mercado de trabalho ndo existiam leis de adaptacdes. O
correio, onde trabalhei, tinha escadas, ndo tinha banheiro adaptado.Os locais
ndo estavam preparados com uma rampa. Se um cliente cadeirante fosse ao
Correio era uma dificuldade total para entrar. Nao tinha adaptacdo (E3,
deficiéncia fisica - Neoropatia Sentorial Motora).

Sou professora de faculdade e minha matéria é metodologia cientifica e os
alunos ndo tém como fugir. Mas a outra matéria, que € consultoria
empresarial, eles podem optar em fazer ou ndo essa cadeira. Muitos alunos
optam em néo fazer porque é uma professora deficiente. Eles ndo olham meu
curriculo, minha formacdo. A pessoa deficiente ndo tem uma doenca
transmissivel ndo. N&o vou encostar neles e passar minha deficiéncia pra
eles ndo. Muitos professores, colegas, acham que sou privilegiada, porque
0s xerox chegam a minha méo. Sé que eu ndo consigo ir até a sala de xerox
porqgue fica no ultimo andar, entdo ele tem que chegar na minha mao. S6 que
privilégio pra mim seria eu conseguir ir até la e nao ter que ficar pedindo as
pessoas para fazer as coisas pra mim. Ser assitido ndo é privilégio, é
necessidade (E7 deficiente fisica, cadeirante - paraplegia)

Para o E8 (deficiéncia fisica Neuromotora dos membros - paralisia infantil), que
também é Presidente da Associagdo das Pessoas com Deficiéncia de um municipio
do interior de Minas Gerais, as pessoas com deficiéncia visual sdo as que mais tém
dificuldades de serem incluidas no mercado de trabalho. Essa informacgéo corrobora
as conclusfes da pesquisa realizada por SOUZA et al. (2019), os quais afirmam que
as pessoas com deficiéncia visual nunca tiveram nenhum atendimento destinado a
sua necessidade, sendo restrito somente as instituicbes especializadas. Por isso
existe segregacao até os dias de hoje, seja no ensino, seja no mercado de trabalho.
Diante disso, ainda € muito baixa a inclusdo de pessoas com deficiéncia visual no
mercado de trabalho, e a pesquisa realizada por Barros, Ambiel (2020) demonstrou
que preconceito é um fator limitante mais para as pessoas com cegueira congénita do
gue para as pessoas que vieram adquirir a deficiéncia visual ao longo da vida. A
pesquisa ainda ressaltou que falta aceitagdo propria das pessoas com cegueira
congénita, diferente do que ocorre com as pessoas com baixa visdo, o que pode ser

um indicativo da falta de incluséo dessas pessoas no mercado de trabalho.

Além disso, os achados da pesquisa concordam com os de Vaz et al. (2020) quando
afirmam que existem trés grandes dificuldades para a insercdo no mercado de

trabalho dessas pessoas: a falta de acessibilidade, a baixa qualificacdo e o
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preconceito.

Os gestores ndo querem gastar dinheiro, ndo querem gastar tempo, porque
demanda tempo levar o menino no banheiro, subir escada, subir elevador. As
pessoas ndo querem sair da zona de conforto. A maior dificuldade da inclusdo
€ a falta de preparo, o preconceito e a falta de investimento em infraestrutura
(E1, pessoa com deficiéncia — cadeirante — paralisia cerebral)

Com relacao a falta de acessibilidade, identificou-se falta de estrutura fisica dentro
das organizacoes, o que dificulta o acesso das pessoas com deficiéncia fisica (E1,
E2, E5, E7, E8 e E9). A importancia de um elevador e de uma rampa para as pessoas
com deficiéncia fisica que utilizam cadeira de rodas, bem como para as pessoas com

a mobilidade reduzida, foi evidenciada no presente estudo.

Na empresa que trabalhei, se fosse uma pessoa que tivesse uma deficiéncia
de mobilidade, o0 ambiente ndo era adaptado. Como eu nao tinha deficiéncia
de locomocgéo, eu conseguia subir e descer escada o dia inteiro. Agora, nas
duas agéncias que eu trabalhei, ndo tinha elevador. Se tivesse uma pessoa
cadeirante, ndo ia conseguir trabalhar em nenhuma das duas agéncias que
eu trabalhei [...] Ai o gestor coloca o anuncio “vaga para PCD”. A pessoa
cadeirante vai la, e o gestor diz que ndo pode contratar porque ndo tem
acessibilidade disponivel para vocé. E contraditério (E10 — deficiéncia fisica-
Paralisia infantil nos membros superiores e inferiores do lado direito).

N&o consigo andar na parte externa da faculdade, mas, fazer o qué? N&o tem
acessibilidade externa, s6 interna da faculdade. Mas n&o acesso cantina, ndo
acesso sala de xerox. Tem uma pessoa designada que faz pra mim o servico.
Sinto falta de ir a cantina, de lanchar, de andar na parte externa da faculdade,
de ir ao banheiro sem ter que pedir uma companhia, de fazer o xerox sem ter
gue pedir para alguém, de ter acesso ao laboratério, mas ele fica no Gltimo
andar. A faculdade poderia fazer uma rampa, ou colocar um banheiro, xerox,
cantina, sala dos professores no primeiro andar (E7- deficiéncia fisica —
cadeirante - Paraplegia, apos acidente de carro).

A LBI trata a acessibilidade ndo somente em relacdo a estrutura fisica, mas também
envolve os equipamentos urbanos, os transportes, a tecnologia, a comunicacdo e a

informacé&o, dentre outros, conforme o artigo 3° da lei:

Art. 3° Para fins de aplicacdo desta Lei, consideram-se:

| - acessibilidade: possibilidade e condigdo de alcance para utilizagdo, com
seguranca e autonomia, de espacos, mobilidrios, equipamentos urbanos,
edificag@es, transportes, informacgdo e comunicacao, inclusive seus sistemas
e tecnologias, bem como de outros servicos e instalac@es abertos ao publico,
de uso publico ou privados de uso coletivo, tanto na zona urbana como na
rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida (BRASIL,
2015).

Em que pese que a auséncia de acessibilidade arquitetbnica, comunicacional,
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instrumental, programatica e tecnolOgica impeca a inclusdo e restrinja de fato a
participacdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho (VASCONCELOS,
2010, NEVES-SILVA et al., 2015), identificaram-se dificuldades somente quanto a
acessibilidade arquitetbnica nas estruturas fisicas das organizacdes, onde faltam
escadas, rampas e elevadores, instrumentos facilitadores de acesso desses
individuos. Destaca-se que em momento algum na pesquisa foram citadas auséncias

de outros tipos de acessibilidade.

Com relacéo a baixa qualificacéo, entre os entrevistados havia algumas pessoas com
deficiéncia com grau de escolaridade menor (E8, E9) e com ensino médio completo,
mas eles ndo demonstraram que esse aspecto fosse um dificultador para a inclusao
no mercado de trabalho. Inclusive, a entrevistada E9 afirmou que se a pessoa com
deficiéncia quer ser somente assalariada a falta de qualificacdo ndo atrapalha em
nada. Agora, se quisesse ter um salario melhor sim, e que hoje esta feliz em trabalhar

no comeércio.

Entretanto, no que diz respeito a qualificacdo profissional. Os entrevistados E3, E5 e
E7 demonstraram que a falta de qualificacdo dificulta a inclusdo no mercado de

trabalho.

Ndo tem muitas pessoas com deficiéncia procurando vagas. Tem muitas
vagas, mas ndo tem preenchimento porque as organizacdes exigem
experiéncia, formacao em curso superior e, hoje, isso, para o deficiente, é
dificil. Quase muitos ndo saem de casa para procurar. Tem muitas vagas no
mercado, mas eles exigem requisitos. No banco aonde trabalho ainda ndo
preencheram a cota devido a exigéncia de qualificacé@o profissional. O banco
exige curso superior completo, certificacdo em CPAL0, experiéncia pacote de
sistema office (E3, deficiéncia fisica, cadeirante - Neoropatia Sentorial
Motora)

A falta de qualificacdo compromete a inclusao, principalmente das pessoas
que nasceram com a deficiéncia. As vezes a pessoa que ja tinha uma
formacao antes da deficiéncia, como é o meu caso. Se a gente conseguisse
uma maior inclusdo nas faculdades e nas escolas pulblicas, a qualificacao
profissional aumentaria e isso seria muito bom (E7, deficiéncia fisica —
cadeirante — Paraplegia apds acidente de carro).

Essas pessoas com deficiéncia ndo sdo qualificadas profissionalmente para
exercerem determinadas tarefas profissionais, ou porque ndo tém escolaridade
completa ou porque nunca trabalharam, mas precisam trabalhar para ter
independéncia e qualidade de vida (BRAZAO, SILVA, 2007).
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Com relacao ao preconceito, notou-se que ele independe do tipo de deficiéncia, pois
esta intrinseco no ser humano, heranca dos antepassados e de uma sociedade
retrogada. Esse tipo de barreira emerge pela falta de informacéo, por parte das
organizacdes, sobre as capacidades de competéncia laborativa das pessoas com
deficiéncia, uma vez que ndo se conhecem suas habilidades e suas reais limitacdes,
dificultando a contratagdo ou, mesmo, a permanéncia destas no trabalho. Por isso ela
precisa ser desfeita para que ocorra o0 processo de inclusdo no ambiente
organizacional (NEVES-SILVA et al.,, 2015; SEMPERTEGUI, 2015; HAMMES,
NUERNBERG, 2015; RAMACHANDRA et al., 2017).

A melhor forma de desfazer o preconceito € buscando informagdes, conscientizando-
se e mudando a forma de pensar sobre as pessoas com deficiéncia porque elas
podem apresentar desempenho satisfatério dentro das organizacoes,
independentemente da deficiéncia que apresentam. Isso porque ser deficiente nédo é
sinbnimo de incapacidade e sim de aprendizagem, e somente a convivéncia com
esses profissionais torna possivel quebrar barreiras e superar o preconceito ainda
enraizado na sociedade (ROCHA, 2021).

Destaca-se que o entrevistado E8 acredita que o preconceito ndo é somente o da
sociedade, mas o da prépria pessoa com deficiéncia.

O proprio preconceito da pessoa com deficiéncia faz ela ver o preconceito
nas outras pessoas. Por ser deficiente ja acha que vai ser excluido. Isso ja é
um preconceito. Usam a prépria deficiéncia para se vitimizar. “Ah, eu sou
deficiente e ndo consigo”. Elas ddo mais énfase ao preconceito. A pessoa
com deficiéncia fala que ndo consegue uma coisa ou outra, mas ela nem
tentou. (E8 — deficiéncia fisica cadeirante - Neuromotora dos membros -
Paralisia infantil)

Foi identifcada também a falta de interesse como um dos desafios e dificuldades no
processo de inclusdo. Para alguns entrevistados (E1, E7), a falta de interesse é das
organizacdes em incluir as pessoas com deficiéncia; ja para outros (E3, E8), a falta
de interesse se da por parte das pessoas com deficiéncia que recebem o beneficio do

governo e nao querem ter um emprego formal.

Muitas pessoas com deficiéncia ndo tém interesse em trabalhar, em estudar,
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em exercer uma fungdo empregaticia porque sdo pessoas que recebem o
BPC - LOAS. O mercado de trabalho ndo oferece além que um salario
minimo, que é o valor do beneficio, e muitos optam em ficar em casa.
Algumas até tém interesse em trabalhar, que ndo querem o beneficio, &€ mais
o interesse mesmo da pessoa. Ndo posso dizer que € do carater, mas é do
interesse em querer ter uma expectativa de vida melhor (E8 — deficiéncia

fisica - cadeirante - Neuromotora dos membros - Paralisia infantil).

A escolaridade é baixa, logo o salario é baixo. Para o deficiente que tem
direito ao BPC (Benficio de Prestacdo Continuada), que recebe para ficar em
casa, se for para receber um salario no comércio, € mais vantajoso para o
deficiente ficar em casa. Eu te falo com sinceridade, néo é facil para a pessoa
com deficiéncia trabalhar. Se o deficiente tem um direito de receber o
beneficio do governo para ficar em casa, se ele for para o mercado, ele esta
tirando a vaga de outra pessoa (E5 — deficiéncia fisica - Sequela da
poliomielite).

No gue tange a falta de interesse em se inserir no mercado de trabalho, Tanaka;
Manzini (2005) afirmam que as pessoas com deficiéncia utilizam a sua deficiéncia
como um anteparo para se proteger, principalmente para ndo realizaram

determinados tipos de atividade.

Outra dificuldade evidenciada na pesquisa € a falta de boa vontade, empatia e
humanizacédo (E1, E6, E7) das organizacbes para receberem as pessoas com
deficiéncia, pela falta de ado¢do de medidas inclusivas que possam proporcionar a
elas desenvolvimento, autonomia, seguranca, potencialidade e independéncia,
desencadeando um impasse no processo inclusivo, dificultando a aplicacdo da

legislacéo que visa a inclusdo e aumentando as praticas discriminatérias.

As pessoas tém mé vontade. Tem um deficiente fisico, auditivo, visual, as
pessoas comecam a te olhar ou seus familiares, com desprezo, como coitada.
Pode até ter gestores bons, porque fala em deficiéncia eles s6 pensam na
deficiéncia cognitiva. Nao que a deficiencia cognitiva seja um probelma
também, porque quem quer, quem tem boa vontade inclui a pessoa aonde
ela quiser. A pessoa que tem o poder pra isso, se tiver boa vontade, ela inclui
(E1, deficiéncia fisica, cadeirante - Paralisia cerebral)

No meu caso, mudar o laboratério para baixo, ja que esta inativado. A
mudanca mexe com a vida das pessoas, dai precisaria da boa vontade de
todo mundo. Nao s6 a direcdo, os professores, os alunos. A sociedade inteira.
Podiam colocar o xerox no primeiro andar, ja que ela precisa. Para inclusao
precisa de todo mundo estar envolvido. Todo mundo achar importante (E7,
deficiéncia fisica- cadeirante- Paraplegia, ap0s acidente de carro).
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5.2.2 A percepcdao de estar incluido (ou excluido)

Identificou-se, nos relatos dos entrevistados, que a maioria deles se sente incluida
dentro das organizacdes (E2, E3, E5, E6, E8, E9, E10), com excec¢ao da E4.

N&o me sinto incluida. Me foi negado um instrumento simples, um descanso
de pé. E uma coisa minima. Eu sinto dor na minha coluna. Hoje uso uma
lixeira para apoiar meu pé. Acho que disponibilizar para seu funcionario um
bom ambiente de trabalho é o que a empresa pode fazer de melhor. Tendo
um bom ambiente, tem um desenvolvimento melhor. Ndo vejo inclusédo
porque nunca ninguém chegou para me perguntar se as minhas
necessidades estavam sendo supridas. Tem os laudos na minha pasta. A
gente ja passou por troca de ambiente fisico, e sempre todo mundo junto,
nunca foi pensando que eu deveria fazer menos esfor¢o (E4 — deficiéncia
fisica — Encurtamento do membros superiores — congénito).

Sassaki (2010) afirma que a organizacao inclusiva é aquela que adere a diversidade
humana, contemplando todas as diferencas individuais, sem segregar, de forma a
implementar um ambiente de trabalho adequado, com todos os colaboradores e em

toda a estrutura organizacional.

No que tange a percepc¢dao de ser incluido, identificou-se que a maioria das pessoas
com deficiéncia recebe a mesma remuneracao (E1, E2, E3, E4, E5, E6, E8, E9 E10),

inclusive, o entrevistado E9 afirmou ter algumas vantagens dentro da organizacgao.
Nas suas proprias palavras, ‘tenho a mesma remuneracdo, mas la na empresa o

funcionario normal tem direito a bolsa de estudo depois de um ano de empresa, 0
PCD tem direito com seis meses. E o0 PCD néo paga o plano de saude, os outros

pagam” (E9 — deficiéncia fisica, adquirida p6s acidente de moto).

Assim, em que pese o fato de a maioria dos entrevistados ter a mesma remuneracao
e se sentir incluida pelos demais colaboradores, pesquisas demonstram que a pratica
de inclusdo ainda é cerceada e provocada por diversos problemas dentro das
organizacdes. Pessoas com deficiéncia, embora participem e recebam o mesmo
salario, ainda sofrem com o despreparo de seus gestores, enfrentam preconceitos de
chefes e colegas de trabalho, enfrentam diversas barreiras arquitetbnicas e politicas
de gestéo inclusivas ineficazes na pratica, o que demonstra que a contratacao, muitas

vezes, se da somente baseada na imagem benéfica que a inclusdo proporciona a
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sociedade (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010; SANTOS et al., 2015; FREITAS
etal.,, 2017; GIL, 2010; MIRANDA; CARVALHO, 2016; VIOLANTE; LEITE, 2011).

Entretanto, notou-se que somente o entrevistado E7 ndo tem a mesma remuneragéo,
recebendo trezentos reais, aproximadamente, a menos, que o0s demais

colaboradores.

Nao tenho a mesma remuneracao. Recebo, em média, R$ 300,00 a menos.
Eu sei o motivo porque o Diretor ja conversou comigo. Ele alega que, como
a minha turma que vao até a minha sala de aula, os alunos perdem algum
tempinho para se deslocar para a minha sala de aula. E ai eu dou menos 10
minutos, 8 minutos de aula. Inclusive, o primeiro horario ja € minha aula, o
gue néo justifica. Eu dou duas aulas seguidas. E a outra justificativa é que eu
tenho uma pessoa que me ajuda, que tem que tirar 0s meus xerox, que tem
gue trazer o meu lanche. Se eu precisar de repor agua, ela que vai repor a
minha &gua, e a desculpa é que tem que pagar essa pessoa. E uma
assistente. Mas ela foi contratada como auxiliar de servigos gerais, ja vi a
carteira dela. Ganha menos de um salario minimo porque néo trabalha oito
horas. Ela vai embora antes de mim. Se eu quiser tomar 4gua ou comer
alguma coisa depois que ela foi embora, o problema é meu. Mas eu preciso
dessa auxiliar e eu tive que aceitar, ou entdo eu nédo vou trabalhar (E7 -
deficiéncia fisica - cadeirante — Paraplegia, pos acidente de carro)

Metade dos entrevistados (E1, E3, E5, E8, E10) teve acesso a cursos dentro das
organizagcbes. E9 afirmou n&o ter participado de um curso que a organizacao
disponibilizou porque nao foi convocada, o que acredita ter sido devido a sua
deficiéncia. Ja no que tange ao treinamento, a pesquisa identificou que a maioria dos
entrevistados (E1, E2, E3, E5, E6, E8, E10) teve acesso. Aqui, destaca-se a
entrevistada E7, que afirmou que a empresa até oferece treinamentos, mas que o
evento ocorre sempre no terceiro andar e que ela ndo consegue participar por causa
das escadas. Quanto a planos de carreiras, incentivos, promoc¢des e bonificacdes,

somente os entrevistados E3, E5 e E10 tiveram acesso.

A LBI inclui, em seus dispositivos, como obrigagdes do empregador, a promogao e o
incentivo ao acesso e a participacao integral da pessoa com deficiéncia, pois a Unica
forma de assegurar uma inclusdo mais humanizada e respeitosa € por meio da
valorizac&o do trabalho e do respeito a dignidade humana, como garantia da ampla

cidadania, e ndo é o que foi encontrado nesta pesquisa (COELHO, 2016).

Quando as organizacdes incluem de fato as pessoas com deficiéncia elas sao
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consideradas portadoras da chamada responsabildiade social, uma vez que, apos a
insercdo dessas pessoas, elas se mantém inclusivas, a fim de acolher todos os
envolvidos. N&o basta somente haver um processo seletivo igualitario, como a
pesquisa identificou (G1, G2, G5, G6, G7, G8, G9, G10). E preciso ir além, buscar a
inclusdo em outros aspectos. Diante disso, Pereguini (2015) considera que a
organizacdo que pratica a inclusdo tem responsabilidade social, definida como um
emaranhado de ideias e praticas que geram beneficios para todos os colaboradores
e estimula a¢des positivas e o atendimento da funcéo social.

Para Sassaki (2010), as organizacdes verdadeiramente inclusivas nao se restringem
somente ao cumprimento da Lei de Cotas, mas se fundamentam na crenca de que a
contratacdo de colaboradores com deficiéncias e o0 atendimento as suas
necessidades especiais sdo benéficos a todos, inclusive para as proprias

organizacoes, refletindo, portanto, conceitos altamente valorizados no Século XXI.

Vaz et al. (2020) acreditam que, quando as organizacbes né&o diferenciam
colaboradores pela deficiéncia, promovem e estimulam a responsabilidade social em
areas diversas, como geracdo de emprego, boas relagdes com os consumidores e
com o0 meio ambiente, sGo mais acessiveis e tém bons relacionamentos no ambito
urbano. Entretanto, pode-se afirmar que, mesmo com todas as transformacdes que a
sociedade vem sofrendo, as pessoas com deficiéncia ainda enfrentam grandes
desafios para serem inseridas no mercado de trabalho. Esses desafios sdo diversos,
como questdes econdmicas das organizacoes, grau de escolaridade, acessibilidade

e preconceitos, entre outros.

5.3 Garantia das condi¢fes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho, a partir da percepc¢éo das proprias pessoas com

deficiéncia
5.3.1 (Des)conhecimento da lei
Os resultados obtidos na pesquisa demonstraram que a maioria das pessoas com

deficiéncia desconhece a nova Lei Brasileira de Inclusdo, bem como os direitos por

ela instituidos. Somente dois entrevistados (E1 e E7) afirmaram conhecerem a lei.
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O desconhecimento, no geral, € a principal dificuldade para a inclusdo das pessoas
com deficiecia no mercado de trabalho. Seja por parte dos gestores, quando
desconhecem a capacidade desses profissionais de agregarem valor para as
organizacdes, seja por parte das proprias pessoas com deficiécia, que desconhecem
a norma juridica baseada nos principios constitucionais da igualdade, da garantia a
saude, ao lazer, a educacao e ao trabalho. Assim, o desconhecimento, no geral, acaba
favorecendo a excluséo social da pessoa com deficiéncia (MARTINS et al., 2018).

Para os autores, ainda existe caréncia de pesquisas sobre o desconhecimento da
legislag&o por parte das pessoas com deficiéncia, o que impede o usufruto dos direitos
ali assegurados, j4 que a ciéncia sobre esses direitos seria 0 primeiro passo para a
efetividade da promocéo a inclusdo (MARTINS et al., 2018).

A pesquisa também identificou que a razao de os entrevistados ndo conhecerem a
LBI é, justamente, a falta de divulgacdo da mesma. “Problema que eu vejo na LBl € a
falta de divulgacédo, eu ndo conhecia essa lei” (E4 — deficiéncia fisica - encurtamento

dos membros superiores congénita).

Ademais, como nédo séo todos que conhecem a legislacéo, quando se perguntou aos
entrevistados sobre uma possivel melhoria da LBI, destaca-se a resposta dada pelo
entrevistado E1, que disse achar que deveriam ser aplicadas san¢des gradativamente
mais altas, a fim de atingir o bolso dos gestores e fazer com que eles cumpram a lei

brasileira de inclusao.

O relato do entrevistado percorre a via de responsabilidade estatal ao considerar que
a aplicacdo de sanc¢des mais rigidas e a divulgacédo dos direitos e dos programas
facilitadores da inclusdo sao papéis do Estado, uma vez que é este o primeiro a
viabilizar a inclusédo social. A inclusdo traz intrinseca em sua natureza a perpecitiva
coletiva, fundamentada na dignidade da pessoa humana, na valorizagéao da cidadania
e na justica social. Por isso, se faz necessaria a imposicdo de diretrizes para
propagacdo da lei e a valorizacdo do trabalho e a inclusdo das pessoas com
deficiéncia.
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5.3.2 Para permanecer

A metade das pessoas com deficiéncia considera que as organizagdes respeitam o
perfil vocacional da pessoa com deficiéncia (E3, E6, E7, E9, E10) e outra metade

considera que nao respeita (E1, E2, E4, E5).

Atender ao perfil vocacional da pessoa com deficiéncia €& reconhecer a
pontencialidade e as dificuldades relacionadas as habilidades sociais e basicas
desses profissionais, fortalecendo o vinculo, a formacdo e o aperfeicoamento no
mercado de trabalho. Quando ha compatibilidade entre interesse pessoal e vaga
dentro da organizacgéo, tem-se atendido dois interesses ao mesmo tempo, conferindo
uma condi¢ao de mercado de trabalho mais ampla e geradora de sucesso da equipe
(COELHO, 2016).

Ainda identificou-se que somente dois entrevistados tinham acesso a recursos de
tecnologia assistiva, agente facilitador e apoio no ambiente de trabalho (E3, E10).

Coincidentemente, sédo os Unicos trabalham em agéncia bancaria.

Para Gouveia (2016), o recurso tecnoldgico cria condicbes para minimizar algumas
barreiras dentro dos ambientes laborativos, promovendo mais autonomia, qualidade
de vida e participacdo das pessoas com deficiéncia. Para o autor, a tecnologia nao
elimina as barreiras ambientais, mas atua em favor da remocéo delas. O agente
facilitador e o apoio ao ambiente de trabalho séo areas interdisciplinares que, uma vez
oferecidas, ajudam a construir a funcionalidade do servigco prestado pelas pessoas
com deficiéncia e a falta de oferecimento pode gerar a exclusao dessas pessoas do

ambiente de trabalho.

A maioria dos entrevistados (E1, E2, E3, E4, E5, E7, E8, E9, E10) ndo tem acesso a
habilitacéo e a reabilitagcdo profissional. Inclusive, somente o E6 afirmou ter utilizado
0 servigo de reabilitacdo profissional, o que deve ser efetivamente assegurado a
todos, para assegurar igualdade e dignidade, pois sua auséncia configura uma
espécie de discriminacdo (SETUBAL; FAYAN, 2016) .

A LBI dispde sobre o processo de habilitacdo e reabilitacdo que, além de ser um direito
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da pessoa com deficiéncia, tem o0 objetivo de desenvolver as potencialidades, os
talentos e as habilidades dessas pesssoas, por meio da acessibilidade e técnicas, de

forma atender a todos os tipos de deficiéncia (BRASIL, 2015).

5.3.3 “Elas precisam contratar”

A maioria dos entrevistados declarou-se a favor da Lei de Cotas e afirmaram que foi
ela quem os ajudou no processo de inclusdo (E1, E2, ES3, E5, E6, E7, E8, E9, E10),
mas que ela ndo ajuda a manter o emprego, porque eles podem ser demitidos a

qualquer tempo.

Importante destacar que, para E1, embora a lei tenha ajudado na incluséo, foi mais a
sua forca que o fez ser contratado, pois acha que isso aconteceu mais por sentirem

pena do que por interesse na incluséo.

Identificou-se que as pessoas com deficiéncia acreditam que 0s gestores néo
contratam para cumprir a funcéo social, mas porgue séo obrigados pela Lei de Cotas
(E4, E7, E8, E9, E10). Inclusive, é importante destacar as palavras de E7 a esse

respeito.

A gente ndo consegue uma oportunidade de emprego legal. Eu tive uma
entrevista h4 pouco tempo. Ndo me falaram para que cargo, nhem o salério.
S6 fizeram uma entrevista para saber qual a minha deficiéncia. Perguntaram
0 que eu fazia, o que eu ndo fazia, se eu levantava a perna, se eu ndo
levantava a perna, se eu levantava o braco, se eu ndo levantava o brago. Se
eu aguentava peso, se eu aguentava ficar quantas horas sentada. Perguntei
qgual era a funcéo, e eles disseram que ndo sabiam e que iam ver se tinha
alguma vaga para me encaixar. A psicoldga ainda disse pra mim: “Vocé néo
ta cacando vir pra ca, ficar a toa o dia inteiro e ganhar um salario inteiro, né?
Eu falei: “N&o t6 cacando mesmo ndo, porgque eu trabalho, sou formada em
Administracéo, trabalho em dois empregos. Entéo, realmente, eu ndo saio da
minha casa para ganhar uma mixaria ndo”. Eu n&o ‘to a fim de enfeitar uma
empresa, eu quero ser produtiva. Eles s6 querem preencher a cota (E7 —
deficiéncia fisica — cadeirante- Paraplegia, apés acidente de carro).

Para Vaz et al. (2020), muitas organiza¢des contratam por obrigac&o, para cumprirem
a lei e acreditam que as pessoas com deficiéncia ndo desempenham determinadas
funcBes com exceléncia, 0 que as torna excluidas, pois sdo vistas como pessoas

menos produtivas e que nao conseguirdo entregar resultados satisfatorios.
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Muitos gestores tém baixa expectativa sobre o desempenho das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, sendo um ponto negativo para o processo de
inclusdo, motivo pelo qual contratam somente porque sao obrigados por lei
(CARVALHO-FREITAS, et al., 2019).

5.4 Condic0Oes justas e favoraveis de trabalho a partir da percepcéo dos gestores

Antes de apresentar os dados sobre as condi¢des justas e favoraveis de trabalho e
sobre a garantia das condices de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho na percepc¢éo dos gestores, desenvolveu-se o Quadro 10. O
objetivo foi mostrar se ha ou ndo pessoas com deficiéncia na organizacdo em que
trabalhavam a época da realizacédo das entrevistas, bem como a quantidade, o tipo de

deficiéncia e a area de atuacdo desses profissionais.

Quadro 10 - Coloboradores com deficiéncia nas organizagfes em que trabalhavam os gestores

entrevistados
Continua...
Pessoas Areade
Entrev. com Quantidade | Tipo de deficiéncia atuacao/Atividade
deficiéncia exercida
Esclerose mltipla Caixa
G1 Sim 02
Fisica Caixa
Auditiva Informatica
G2 Sim 02
Fisica Secretaria
G3 Sim 01 Fisica Vendas
Fisica Atendimento a cliente
G4 Sim 02
Fisica Caixa e servi¢os
G5 Nao
G7 Sim 01 Fisica Ensacolador
G8 Sim 02 Fisica Escritério
G9 Sim 01 Fisica Motorista
G10 Sim 01 Fisica Venda

Fonte: Elaborada pela autora (2021).

5.4.1 As dificuldades e os desafios no processo de incluséao

Nas entrevistas com 0s gestores identificou-se que uma das dificuldades no processo
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de inclusdo, na percepcdo dos gestores (G3, G5, G7), € a falta de interesse das
pessoas com deficiéncia em se inserir no mercado de trabalho formal. O entrevistado

G3, por exemplo, afirmou o seguinte:

Na minha percepc¢éo falta interesse sim. Ja fiz entrevistas, aqui na loja, com
pessoas com deficiéncia, de pessoas que ndo queriam trabalhar porque tém
muitas dessas pessoas que tém ajuda, sdo aposentadas ou afastadas pelo
INSS, e muitas vezes eles ndo querem perder esse beneficio. Muitas, muitas
e muitas, e as que querem, as vezes, nao investem tanto na qualificacéo
profissional, sdo mais acomodados (G3).

Ha muitos anos trabalhando nessa area eu vejo que ndo ha interesse das
pessoas com deficiéncia de estar dentro da empresa e serem contratadas. O
processo seletivo abre como um todo. S6 que esse tipo de colaborador ndo
aparece. E dificil vocé ter um deficiente 14 na area de entrevista, mesmo que
seja um deficiente igual desse rapaz, que a gente consegue colocar uma
ocupacéo tranquila desses cargos que sdo mais apropriados, de pesagem,
de conferencia de estoque. Eles ndo aparecem para fazer esse tipo de
entrevista (G7).

Esse achado corrobora as conclusdes da pesquisa realizada por Brumer et al. (2004),
quando entrevistaram gestores e concluiram que ha um desinteresse das pessoas
com deficiéncia em buscar um trabalho formal, uma vez que recebem beneficios do

INSS, o que os leva a ficarem acomodados com a situacdo em que vivem.

Em contrapartida, Nevez-Silva, Prais, Silveira (2015) identificaram, nas pesquisas que
promoveram, que ha interesse, por parte dessas pessoas, em trabalhar formalmente,
mas elas temem o preconceito e a perda de renda, pois, assim como qualquer outra,
elas buscam seguranca no mercado de trabalho e, diante do olhar discriminatério da

sociedade, essa seguranca nem sempre se faz presente.

Uma segunda dificuldade no processo de inclusdo, na perspectiva do gestor, foi
identificada como a falta de qualificacéo profissional (G4, G5, G6). As organizacdes
se propdem a contratar pessoas com deficiéncia e esperam, no minimo, algum tipo
de qualificagéo para que o candidato possa exercer funcao disponivel. Por isso Silva,
Prais e Silveira (2015) afirmam que essa € uma das barreiras cruciais no processo de
incluséo, tanto para as empresas quanto para as proprias pessoas com deficiéncia.
Essa desqualificacéo profissional se da pela precariedade da educacao ou pela baixa

qualidade na educacéo basica que a pessoa com deficiéncia possui.

A dificuldade para preencher vaga € a falta de preparo do PCD. A falta de
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gualificacdo dificulta a contratacdo porque, na maioria das vezes, a pessoa
gue ndo tem deficiéncia busca mais estar se especializando e, em alguns
casos de PCD, muitas vezes, eles acham que ndo precisam buscar uma
certificacdo, uma qualificacdo. Falo isso com propriedade porque tem seis
meses que estou procurando pessoa com deficiéncia e ndo consigo
preencher a vaga (G4).

Os tipos de deficiéncia também foram identificados como uma dificuldade, pois G1
relatou que sua organizacdo nao realizava contratacado de pessoas com deficiéncia
cognitiva, mas nao soube informar o motivo (G1 e G6). Outros gestores (G3, G7)
relataram que ndo contratavam pessoas com deficiéncia fisica que sejam cadeirantes
porque a empresa tem muita escadas. Os demais gestores ndao demonstraram ter
dificuldade para contratar qualquer tipo de deficiéncia (G2, G4, G6, G8, G9, G10).

O banco nédo contrata uma pessoa com limitagdo intelectual porque é
complicado com relacé@o a atendimento ao cliente, € uma responsabilidade
financeira. A limitagéo intelectual € um problema para a contratacéo do banco
mesmo (G6).

Os achados da pesquisa corroboram o entendimento de Wammes (2019) que aponta
que as pessoas com limitagdo cognitiva sdo excluidas desde os primordios, pois
sempre foram rejeitadas e consideradas como “débeis mentais” e isso, por sua vez,
sempre foi motivo de repulsa e motivo de temor pelas pessoas. Entretanto, com a
diversidade em voga, algumas organizacBes passaram a dar oportunidade para as
pessoas com deficiéncia cognitiva de grau leve, sem que isso implique em grandes
modificagcdes na infraestrurura e que ndo represente gastos na formacdo e na

qualificacdo deste profissional, o que continua implicando em preconceito.

Quanto a deficiéncia fisica, a literatura também aponta esta condicdo como um desafio
para as organizacdes que pretendem realizar a insercdo e a inclusdo desses
profissionais, uma vez que € preciso implementar meios que favoregam a incluséo
desses profissionais, como adaatar espacgos, adquirir mobilidrios, proporcionar meios
para que esses profissionais tenham autonomia, seguranca e qualidade de vida no
exercicio de suas fun¢des. E a implementacéo desses recursos depende de condi¢cdes
financeiras e boa vontade das organizacdes, sendo que esta, muitas vezes, falta
(SILVA, 2019).
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5.4.2 Importancia, vantagem e desvantagem da incluséo

Foi possivel observar que os gestores consideram de extrema importancia o processo
de inclusdo das pessoas com deficiéncia, sendo enriquecedor para todos o0s
colaboradores lidar com a diferenca dentro do ambiente de trabalho, aprender com
historias de vida e conviver com a diversidade, além poder fazer parte da vida desses

individuos.

Toda pessoa que vem com uma caracteristica especial, ela te traz um
aprendizado muito grande e um olhar muito especial, porque agora estamos
adaptando material para as pessoas com deficiéncia visual, eu vou ter a
oportunidade de poder ver como € a vida de alguém que tem dificuldade para
enxergar. E quando vocé se permite isso, € uma evolugdo humana muito
grande. O grande diferencial de um profissional de sucesso néo é so ser
técnico, é ser um bom ser humano e entender outro ser humano (G2).

Também foi possivel identificar as vantagens do processo de inclusao que, na visao
de alguns dos gestores (G3, G4, G5, G7), € a concessdo de oportunidades de
igualdades dadas as pessoas com deficiéncia, auxiliando-as no crescimento pessoal
e profissional, o que, para Benevides (2017), é a ideia principal das normas e da
politica de inclusdo no mercado de trabalho formal, que objetiva a igualdade de
oportunidades dos individuos, independentemente de serem ou néo deficientes.

Importante destacar o G6 que considera:

Vantajosa a inclusdo da pessoa com deficiéncia por ver como uma
responsabilidade social, porque sdo pessoas que tém plenas condicdes de
exercer fun¢des de acordo com suas deficiéncias e isso ndo é bom s6 para
empresa, mas também para a prépria pessoa com deficiencia. Muitas se
sentem inlteis, menores por conta da deficiéncia. Entdo, essa inclusdo é
importante tanto para o psicoldgico quanto para a questao financeira (G6).

Destaca-se, ainda, que alguns gestores declararam ndo verem desvantagem no
processo de inclusédo (G2, G6), entretanto, foi mencionado, pela entrevistada G3, que
a falta de qualificacdo profissional € uma desvantagem porque conta muito, no
processo de inclusdo, que a pessoa tenha feito cursos. Nado € s6 faculdade, mas
também cursos profissionalizantes, cursos técnicos. Destaca-se que a falta de
qualificacdo ja havia sido mencionada por outros gestores como sendo uma das

dificuldades no processo de incluséo.



76

Uma desvantagem que foi citada somente por um gestor foi a produtividade. A esse
respeito, G7 se manifestou no seguinte sentido: “Se a empresa precisa de uma
produtividade, talvez seja interessante que tenha um funcionario que produza 100%.
N&o é uma vantagem, mas que pelo menos nao fique no zero a zero, a contratacao

de um deficiente”.

Os achados desta pesquisa demonstraram que algumas empresas nem sempre
esperam produtividade da pessoa com deficiéncia, o que acaba desestimulando o
funcionario a continuar no mercado de trabalho. Essa perpectiva da baixa
produtividade € marcada pela baixa escolaridade, pouca qualificacédo, o preconceito e
a discriminacéo social (CARNEIRO, CARMO, 2017).

A estabilidade foi citada por G3 como uma desvantagem, pois muitas pessoas com

deficiéncia se acham estaveis por terem sido contratados pela Lei de Cotas.

Quando a gente faz a contratacdo, temos muito receio quanto as dificuldades,
porque, por eles terem estabilidade, eu hdo posso simplesmente colocar ele
aqui e, daqui trés meses, se ele ndo produzir, a gente vai demitir. Ndo é bem
assim. Entdo, a gente é muito criterioso quanto a isso. Temos um equilibro
tanto no perfil do candidato & vaga quanto a qualificacdo porque ndo adianta
eu pegar qualquer um sé para cumprir a cota s6 porque o Ministério do
Trabalho ‘t4 me pedindo e, daqui trés meses, eu mando ele embora. Nao
consigo, porque ele tem estabilidade (G3).

J& escutei pessoas com deficiéncia falando dentro da empresa “ah, chefe,
vocé me coloca para fazer isso e aquilo, porque vocé sabe que eu ndo posso
ser demitido. Vocé sabe como s&o as coisas, né?” Ele encara como sendo
estabilidade, tanto para manter quanto para ter resisténcia para crescimento
(G4).

Entretanto, segundo a maioria dos gestores (G1, G2, G4, G5, G6, G7, G8, G9), a
organizacdo em que eles trabalhavam néo concede estabilidade para as pessoas com

deficiéncia por conta da Lei de Cotas.

5.4.3 A percepcéao de estarem incluindo pessoas com deficiéncia

Segundos os dados obtidos na pesquisa, 0s gestores se mostravam acolhedores no

by

processo de inclusdo, estando abertos a gestdo da diversidade e demonstraram

interesse na convivéncia com esses profissionais e na inclusao. Além disso, oferecem
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condicles justas e favoraveis de trabalho, como igualdade de remuneracao, cursos,

treinamentos, planos de carreira, promocdes, bonificacdes e incentivos profissionais.

Para Fialho et al. (2017), quando a organizacao respeita as condi¢des justas e
favoraveis das pessoas com deficiéncia, ela proporciona, além do cumprimento da lei,
o desenvolvimento do individuo, absorvendo todas as suas dificuldades e tornando a

deficiéncia apenas uma caracteristica e ndo uma limitagdo profissional.

Ainda foi possivel identificar que as organiza¢cdes em que os gestores trabalhavam
realizavam um processo seletivo igualitario. No entanto, ndo eram todos os gestores

que faziam parte do processo seletivo de inclusao (G1, G2, G5, G7, G10).

Identificou-se que apenas os entrevistados G3, G4, G8 e G9 participavam do processo
seletivo de inclusdo, os quais levavam em conta a historia de vida, o interesse e a
forca de vontade e a perspectiva de crescimento organizacional, sem considerar o tipo
de deficiéncia. O mais importante para esses gestores € que a pessoa com deficiéncia
desenvolva potencial e habilidades que trardo realizacéo profisisonal e sucesso para
a organizacdo (RIBEIRO; CARNEIRO, 2009)

Foi possivel perceber, pelos relatos dos entrevistados, que o ambiente laboral de
algumas organizacfes € adequado para atender as necessidades das pessoas com
deficiéncia, fornecendo condicbes de acessibilidade, como rampas de inclinacao,

iluminacgéo, corriméo e banheiros com abertura ampla (G1, G2, G5, G8, G9, G10).

O grande problema ainda das organizaces € a presenca de escadas e a auséncia de
rampas e elevadores, o que dificulda a contratacdo de um cadeirante, por exemplo.
Entretanto, o direito a acessibilidade das pessoas com deficiéncia é fundamento de
direitos humanos e de cidadania regulamentados pela LBI. Todavia, para que as
pessoas com deficiéncia possam de fato ter acesso a esses direitos, € fundamental
gue sejam garantidas estruturas arquitetdnicas, além de mobiliarios, equipamentos,
acesso a informacgdo, comunicacdo e a previsdo de vagas de emprego nas
organizagdes (LEITE, 2017).

Destaca-se que, tanto na pratica quanto na literatura, a acessibilidade, na maioria das
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vezes, é associada as questdes fisicas e arquitetdnicas, como a existéncia de rampas,
elevadores, iluminacao e banheiros adaptados. No entanto, a acessibilidade vai muito
além dessas associacgdes, pois deve ser entendida como a garantia de mobilidade e
de autonomia da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho (OLIVEIRA, et al.,
2011; CAMPOS; VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013, CORDEIRO, 2019).

Os relatos dos gestores indicaram de que nem sempre a estrutura fisica da

organizacdo é adequada para receber as pessoas com deficiéncia.

Nem todas as agéncias tém estrutura favoravel para atender as pessoas com
deficiéncia. Eu j& tive colaboradores que trabalhavam em postos de
atendimento bancario, em uma agéncia pequena dentro de algumas
empresas e tinha uma colaboradora com deficiencia muito grave. Era
imposivel descer e subir escada, e na agéncia tinha muitas escadas. Ela foi
remanejada para outra empresa que néo tinha escada (G1).

Para Simonelli e Filho (2017), muitas organiza¢cdes se propdem a realizar a incluséo,
mas nao investem em mudancas no ambiente de trabalho, predominando uma

limitacdo da deficiéncia e das potencialidades desses individuos.

5.5 Garantia das condicOes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho a partir da percepc¢éo dos gestores

5.5.1 Tudo que é impositivo é pior

A maioria dos gestores entrevistados afirmou que cumpriam a Lei de Cotas, com
excecdo da G2. No entanto, um dado importante encontrado se refere ao relato da
entrevistada G7 de que, embora tivesse 150 funcionarios e no seu quadro de
colaboradores e tivesse uma pessoa com deficiéncia, a empresa registrava seus
funcionarios em CNPJs diferentes, para néo atingir o limite de 100, que € o niumero o

minimo imposto pela Lei de Cotas para a ndo contratacéo de pessoas com deficiéncia.

Existem alguns CNPJs envolvidos, entao, nds estamos falando de um grupo
econdmico, a onde ele tem interesse integrado. A gente consegue detectar
gue possui interesse encomico e as empresas sao todas ligadas uma a outra,
mas, ao todo, em todos os 4 CNPJs, nés temos em torno de 150 funcionarios.
Cada CNPJ funciona um segmento. Tem o CNPJ do agougue, tem 0 CNPJ
da padaria e tem o CNPJ do hortfrutie o CNPJ da empresa terceirizada aonde
a gente consegue ter o RH dessa empresa. Todos os segmentos ficam dentro
do mesmo estabelecimento, mas, para efeitos fiscais, foi interessante
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desmembrar essas emrpesas, justamente por conta de tributacdo. Nao foi
uma estratégia pensada para burlar a lei de contrtacdo da pessoa com
deficiéncia, mas acaba que ela atinge essa finalidade também, que é de nado
cumprir a cota (G7).

Além desse dado importante, G7 também se manifestou sobre a necessidade do
incentivo fiscal para as empresas para que elas possam de fato contratar as pessoas
com deficiéncia, pois “o lado social da inclusédo tem que existir, mas os incentivos tém
que ocorrer. Embora tenha, eu ainda acho pouco, porque a empresa assume um papel
do Estado”.

No que tange aos incentivos, importante destacar que, em 2015, foi aprovado o
Projeto de Lei n® 2.761/15, que concede deducao de 50 % (cinquenta por cento) do
imposto de renda dos salarios dos empregados para as empresas que contratarem

pessoas com deficiéncia, nos termos da Lei de Cotas (BRASIL, 2015).

No mesmo sentido, Rocha (2021), em sua tese de doutorado em Direito, defendeu a
desoneracao financeira previdenciaria pelo incentivo a realizagcdo do contrato de
trabalho da pessoa com deficiéncia, de forma a fomentar essas contratacdes e atingir
a justica social, uma vez que todos saem ganhando: O Estado se desonera em relacao
aos beneficios que deixardo de ser concedidos, a empresa reduz sua tributacdo e o
mandamento constitucional da dignidade da pessoa humana é garantido aquelas
pessoas que, muitas vezes, séo alijadas da vida em sociedade, como as pessoas com

deficiéncia.

Os resultados encontrados nesta pesquisa mostram que a Lei de Cotas viabilizou o
acesso das pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho formal e que o processo
igualitario de contratacdo demonstra que as organizagdes, quando contratam pessoas
com deficiéncia, seguem a rotina normal de admiséao e demissao, ou seja, 0 processo
deve ser o mesmo para qualquer colaborador (CUSTODIO, FERNANDES, 2019;
CARVALHO, GUMBOWSKY, 2019).

Esse achado corrobora os estudos de Melo et al. (2017) que afirmam que a Lei de
Cotas tem a finalidade de garantir vagas e oportunidades para as pessoas com

deficiéncia, e as variaveis da contratacdo dependem sempre do porte da empresa.
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Por exemplo, empresa de grande porte que tem cem funcionarios ou mais deve que
ter, no minimo, entre 2% a 5% de pessoas com deficiéncia. Entretanto, ndo basta que
a Lei de Cotas seja apenas favoravel a pessoa com deficiéncia, quando ndo dispde
sobre 0s meios para viabilizar o0 acesso a utilizagdo, com seguranga e autonomia, dos
espacos, edificacbes, ambiente, transportes, comunicacdo e mobilidade, dentre

outros.

Diante disso, percebeu-se, ainda, que poucos gestores conhecem LBI (G3, G7, G10),
bem como os direitos das pessoas com deficiéncia trazidos lei. Alguns dos gestores
entrevistados disseram que a funcdo de conhecer a lei € dever do departamento
juridico e do RH da empresa (G1, G4). Melo (2021) realizou uma pesquisa sobre 0
conhecimento da LBI e identificou que 69,1% dos respondentes desconhecem a Lei
Brasileira de Inclusdo, demonstrando que a lei ainda € pouco abordada dentro das

organizacoes.

Ainda sobre a LBI, identificou-se que todos os gestores declararam respeitar o perfil
vocacional das pessoas com deficiéncia (G1, G2, G3, G4, G5, G6, G7, G8, G9, G10).
No entanto, no que tange a disponibilidade de tecnologia assistiva, de agente
facilitador e apoio ao ambiente de trabalho (G2, G7, G8, G9 e G10), alegaram né&o

disponibiliza-los para seus colaboradores com deficiéncia.

As garantias de permanéncia das pessoas com defiéncia sdo varias, como
desempenhar bem sua funcdo (G4, G9), ser competente (G2), ter uma boa
performance dentro da empresa (G5, G6), ter produtividade (G7, G8) e fazer
treinamentos para aprimoramento (G1). A entrevistada G3 afirmou que a garantia € a

estabilidade da Lei de Cotas.

5.5.2 Dificuldades em cumprir a lei de cotas

Foi possivel perceber varias dificuldades apresentadas pelos gestores para o

cumprimento da Lei de Cotas, as quais estao organizadas no Quadro 11.



81

Quadro 11 - Dificuldades para o cumprimento da Lei de Cotas, segundo os gestores entrevistados

Gestores Dificuldades para o cumprimento da lei de cotas
Gl ‘Achar que tem estabilidade e nao entregar resultado’
G2 “A gente ndo consegue cumprir. Falta interesse deles”
G3 “Eles ndo querem”; Falta de Qualificagéo profissional. Eles se sentem inferiores
G4 Falta qualificacéo profissional
G5 Estrutura fisica e preconceito
G6 Falta qualificacéo profissional
G7 Numero de funcionéarios
G8 Estrutura fisica e falta de qualificagéo profissional
G9 “Sao eles mesmos”
G10 Falta de qualificag&o profissional

Fonte: elaborado pela autora (2021).

Podem-se observar percepcdes diferentes diante da realidade de cada gestor dentro
das organizagfes, no entanto, mais uma vez restou evidenciada a falta qualificacao
profissional, citada anteriormente pelos gestores na subcategoria “dificuldades e
desafios no processo de inclusdo”. Os gestores alegaram ter dificuldades em
encontrar pessoas qualificadas que atendam as exigéncias do cargo. Para Morais
(2017), a qualificagéo profissional & extremamente importante para que se cumpram
0s requisitos exigidos pelo mercado de trabalho, a fim de facilitar a insercdo da pessoa
com deficiéncia e, consequentemente, melhorar sua qualidade de vida.

A literatura sustenta que a qualificacdo profissional tem dois vieses: um de geradora
de oportunidades no mercado de trabalho e outro de obstaculo para a inser¢cao nesse
mesmo mercado. Além desses vieses, pesquisas realizadas demonstram que as
pessoas com deficiéncia cognitiva sdo as que tém mais dificuldade para serem
inseridas e incluidas, em face da falta de qualificacdo, que ainda é um fator primordial
para reconhecimento e valorizagdo profissional (MORAIS, 2017; BARROS, 2013;
SANTOS, 2011)

Nesse sentido, ndo h&d como pensar em trabalho sem alguma qualificacdo, pois a
propria Constituicdo Federal de 1988 dispbe que a educacdo deve promover o
exercicio da cidadania e a qualifcacéao profissional, conforme artigo 205, a saber:

Art. 205. A educacdo, direito de todos e dever do Estado e da familia, sera
promovida e incentivada com a colaboracdo da sociedade, visando ao pleno
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desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da cidadania e sua
qualificacéo para o trabalho (BRASIL, 1988).

A lei suprema disp&e que a qualificacdo profissional depende da educacdo, mas no
Brasil existem diversas barreiras, no que tange a incluséo da pessoa com deficiéncia
na educacgdo béasica, motivo que leva a caréncia de aperfeicoamento profissional
(MORAIS, 2017).

Cesar (2010) afirma que a inclusdo de pessoas com deficiéncia sem qualificacéo
profissional no mercado de trabalho ocorre devido a fiscalizagdo decorrente do
cumprimento a Lei de Cotas. O descumprimento da lei € justificado pela falta de
qualificacdo profissional. Para Shimono (2008), a baixa escolaridade e a falta de
qualificacéo profissional sdo os maiores desafios a serem superados, mas a discusao
sobre a tematica leva a compreensao, fazendo que com sejam flexibilizadas as
exigéncias e dando “oportunidades para pessoas com deficiéncias comunicativa,
cooperativa, criativa, de serem capazes de trabalhar em equipe” (SHIMONO, 2008, p.
37).

5.6 Comparacao das percepcdes das pessoas com deficiéncia e dos gestores

Para as pessoas com deficiéncia, as maiores dificuldades na inclusédo estdo na falta
de acessibilidade, na exigéncia de qualificacéo profissional, no preconceito e na falta
de interesse e de boa vontade, empatia e humanizacdo dos gestores. Ja para 0s
gestores, as maiores dificuldades estao na falta de interesse e na falta de qualificacéo

profissional.

Algumas das pessoas com deficiéncia entrevistadas nesta pesquisa (E3, EB8)
afirmaram que existe falta de interesse pelo trabalho por parte da propria pessoa com
deficiéncia. Esse posicionamento reforca a percepgéo dos gestores (G3, G7), quando
afirmaram que essa falta de interesse se da pelo fato de receberem beneficio do
governo. Ja a qualificagéo profissional foi a mais mencionada, tanto pelas pessoas
com deficiéncia quanto pelos gestores, como as dificuldades e os desafios tanto para

a inclusao quanto para o cumprimento da Lei de Cotas.

Esses desafios e dificuldades identificados na presente pesquisa sS40 0S mesmos
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encontrados por Costa, Carvalho-Freitas e Freitas (2018), quando apontaram
algumas possiveis explicacdes para as dificuldades de contratacdo das pessoas com
deficiéncia, dentre elas: a) a baixa qualificacao profissional; b) a inseguranca da perda
do Beneficio da Prestacdo Continuada (BPC), o que gera a falta de interesse desses
profissionais, bem como c) as concepc¢des preconceituosas dos empregadores e da

sociedade sobre a deficiéncia.

Estudos demonstram que o fato de as pessoas com deficiéncia apresentarem diversas
desvantagens em relacdo aos demais individuos, ndo s6 pela limitacdo provocada
pela deficiéncia, mas pelo preconceito e falta de informacéo sobre sua potencialidade,
implica gerar nelas a falta de interesse em buscar um emprego formal, o que se torna

um desafio para as organi¢des no processo de inclusdo (SILVA, 2017; SOUSA, 2015).

A falta de acessibilidade foi signicativa para as pessoas com deficiéncia fisica, embora
a metade dos gestores tenha relatado que as organizacdes atendem a todas as suas
necessidades, como arquitetbnicas, informacionais, comunicacionais e tecnoldgicas.
A excecdao foi 0 entrevistado G3 que nao contratava pessoas com deficiéncia fisica
porque na edificacdo onde a organizac¢ao funciona existem muitas escadas. Machado;
Lima (2015) afirmam que, mesmo com a existéncia de leis e nhormas que promovem
a remocao de barreiras, 0 que se observa é que é ha uma aplicacdo muito restrita
dessas medidas de acessibilidade, no sentido de dificultar a autonomia das pessoas

com deficiéncia.

O preconceito foi identificado como uma dificuldade apontada somente pelas pessoas
com deficiéncia. Na pesquisa com 0s gestores 0 preconceito ndo obteve destaque
entre as respostas apresentadas, tendo sido citada somente por um deles. No entanto,
guando os gestores afirmaram que optavam por ndo contratar um determinado tipo
de deficiente seja por qual motivo for, Wammes (2019) comprende que essa 0pgao
revela uma atitude preconceituosa, pois ndo adianta ter um codigo de ética e politicas
dentro da organizacéo que visam a igualdade dos colaboradores se na pratica ele ndo

€ respeitado.

Encontraram-se resultados significativos quanto ao sentimento de inclusdo da maioria

das pessoas com deficiéncia, com excec¢do de E4 que afirmou ndo se sentir incluida.
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Na percepcdo dos gestores, os mesmos demonstraram se sentirem inclusivos por
garantirem um processo igualitario e acessibilidade para as pessoas com deficiéncias.
Entretanto, a inclusdo é muito mais do que essas percepc¢des. Ela se da, de fato, com
a quebra de barreiras, bem como com o cumprimento do direito a igualdade de
oportunidade (SIMONELI; FILHO, 2017).

Com relacédo ao direito & igualdade de remuneracéo, acessibilidade, participacdo em
cursos, treinamentos, planos de carreiras, incentivos, bonificagbes e todas as
oportunidades, restou evidenciada nas respostas dos gestores a pratica integral
desses direitos. Entretanto, nas respostas das pessoas com deficiéncia, o resultado
nao foi tdo favoravel, uma vez que, quanto a remuneracao, identificou-se que somente
um deles, E7, ndo recebia a mesma remuneracdo que os demais funcionarios da
empresa. Com relacdo a participacdo em cursos, a metade dos entrevistados afirmou
ter acesso. Quanto ao treinamento, a maioria dos entrevistados também afirmou ter
acesso e gquanto a planos de carreiras, incentivos, promocdes e bonificacdes,

identificou-se que somente a minoria tinha acesso.

No que concerne as condicbes de acesso e permanéncia da pessoa com deficiéncia
no trabalho, evidenciou-se o atendimento ao perfil vocacional tanto na percepcao da
maioria das pessoas com deficiéncia quanto na totalidade dos gestores entrevistados.
Ja no aspecto da disponibilidade de recursos de tecnologia assistiva, de agente
facilitador e de apoio ao ambiente de trabalho, bem como a implementacdo de
habilitacdo e a reabilitacdo profissional, o resultado da pesquisa nao foi satisfatorio

para afirmar que ocorre o cumprimento dessas diretrizes.

Diante desses resultados, € importante mencionar Moraes (2016), o qual afirma que
a inclusao prevista na LBI visa ao cumprimento integral dos direitos ali previstos, com
a finalidade de fortalecer o enfrentamento das dificuldades no processo de incluséo e
construir um ambiente que supere o processo historio de exclusdo. Entretanto, €
necessario que haja o atendimento integral aos direitos das pessoas com deficiéncia
para que possa haver condi¢des justas e favoraveis e condicdes de acesso e

permanéncia dessas pessoas no trabalho dentro das organizagdes.

Identificou-se, ainda, que, na percepcao dos gestores, as garantias de permanéncia
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das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho sdo varias, tendo sido apontados
a entrega de resultado, o desempenho, a produtividade, a estabilidade e o

cumprimento da lei.

Com relacdo ao desempenho, Peixoto (2015) afirma que, muitas vezes, o
desempenho de uma pessoa com deficiéncia € avaliado pelo tipo de deficiéncia, se
tornando um ponto distintivo para praticar a inclusdo ou ndo dessas no mercado de
trabalho. Melo et al. (2017) afirmam que os desafios da inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho se da pela falta de informac&o, o que contribui
para crencas de incapacidade desses profissionais. E, quando conseguem a vaga,
muitas vezes se deparam com falsas promessas, falta de oportunidade, auséncia de
planos de carreiras e a escolha de candidatos ou candidatas com deficiéncias leves,

demonstrando que a legislacédo nao é aplicada dentro das organizacoes.

Tanto para as pessoas com deficiéncia quanto para 0os gestores, 0 processo de
inclusdo é de extrema importancia, no entanto, na percep¢do das pessoas com
deficiéncia, a inclusdo se da somente para o cumprimento da lei. A maioria das
pessoas com deficiéncia acredita que os gestores s6 contratam porque sao obrigados

pela Lei de Cotas, e que a contratacao se da para parecerem inclusivos.

Por sua vez, os gestores apresentaram relatos diferentes e, embora muitos tenham
alegado que cumpriam a lei de cotas, a maioria acredita que a inclusdo néo é feita
somente por conta da lei, mas porque ela é, de fato, vantajosa em varios aspectos,
como, por exemplo, o acolhimento, a solidariedade, a ombridade, além da relevancia
social, do aprendizado e do crescimento profissional, demonstrando que o trabalho é
um direito de todos (SILVA, 2017).

Com relacdo a LBI e aos direitos trazidos por ela, entre os entrevistados, somente
duas pessoas com deficiéncia e trés gestores manifestaram conhecer os direitos
estabelecidos por lei. Os demais entrevistados declararam desconhecerem por
completo a existéncia da lei. Para as pessoas com deficiéncia, o desconhecimento da
lei se da por falta de divulgacdo. Para alguns gestores, a organizacao tem setores

gue Sao 0s responsaveis por esse conhecimento, como o RH e o juridico.



86

Assim, o quadro 12 demonstra o que foi identificado pelos entrevistados no que tange

as dificuldades e desafios da inclusdo; condicfes justas e favoraveis de trabalho;

garantia de acesso e permanéncia da pessoa com deficiéncia no trabalho.

Quadro 12- Dificuldades e desafios da inclusdo; Condicfes justas e favoraveis de trabalho;
Garantia de acesso e permanéncia da pessoa com deficiéncia no trabalho

PESSOAS COM
DEFICIENCIA

GESTORES

Dificuldade e desafio na
inclusao

Acessibilidade;Qualificacao
profissional; Preconceito; Falta
de interesse; Falta de empatia
e humanizac¢&o dos gestores

Falta de interesse e na falta de
qualificagcéo

Condicgdes justas e
favoraveis de trabalho

Remuneragéo, curso e
treinamento satisfatério
Planos de carreiras, incentivos,
promocgdes e bonificagbes néo
foi satisfatério

Remuneragéo, curso e
treinamento, planos de
carreiras, incentivos,
promocgdes e bonificagcbes
satisfatorios

Garantia de acesso e
permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho

Perfil vocacional respeitado;
O resultado da pesquisa ndo
foi satisfatério (Tecnologia
assistiva, servigco de habilitado
e reabilitagdo e conhecimento
da LBI)

Perfil vocacional respeitado;
O resultado da pesquisa ndo
foi satisfatério (Tecnologia
assistiva, servi¢co de habilitado
e reabilitacdo e conhecimento
da LBI)

Fonte: Elaborado pela autora, (2021)

Com relacdo aos achados da pesquisa, os quadro 13 e 14 demonstram as

constribuices da presente pesquisa com relacdo a literatura sobre a tematica com as

pessoas com deficiéncia e os gestores.

Quadro 13 - ContribuicGes da pesquisa com relagdo aos trabalhos ja realizados sobre a
percepcédo das pessoas com defiéncia

Teoria consolidada

Achados da pesquisa

Contribuicdes

e As pessoas com
deficiéncia que usam

Desafios e cadeiras de rodas tém
difiuldades mais dificuldade de se
no processo | inserirem devido a falta
de incluséo de acessibilidade

o Falta de qualificacédo
profissional

e Preconceito do
proprio deficiente

o Falta de interesse

o Falta de empatia,
boa vontade e
humanizacao

¢ Deficiéncia visual tém

mais dificuldades
(SOUZA, et al., 2019)
Falta de qualificacéo
profissional (BRAZAO,
SILVA, 2007)
Preconceito da
sociedade (NEVES-
SILVA et al.,

2015; SEMPERTEGUI,
2015; HAMMES,
NUERNBERG, 2015;
RAMACHANDRA et
al., 2017)

e Acessibilidade

(VASCONCELOS,

Este trabalho contribui para
demonstar que existe
preconceito das préprias
pessoas com deficiéncia
com relacao a condigdo que
elas possuem e, néo
necessriamente, das
organizacoes;

A falta de empatia, boa
vontade e humanizacgéo
foram identificadas pelas
pessoa com deficiéncia
como uma dificuldade no
processo de incluséo.
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2010, NEVES-SILVA
et al., 2015),

e Falta de interesse
(TANAKA; MANZINI
(2005)

Condicbes
justas e

favoraveis
de trabalho

eRemuneracao
igualitaria, com excecao
de uma cadeirante;
eParticipacdo em cursos
e treinamentos;

ePlanos de carreiras,
incentivos, promocgdes e
bonificagctes,

e Embora participem e
recebam o mesmo
saléario, ainda sofrem
com o despreparo de
seus gestores
(CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2010;
SANTOS et al., 2015;
FREITAS et al., 2017;
GIL, 2010; MIRANDA,;
CARVALHO, 2016;
VIOLANTE; LEITE, 2011

Estre trabalho contribui para

demonstrar que ainda ha
organizacfes que nao
remuneram de forma

igualitaria o colaborador com

deficiéncia, justificando a
reducdo salarial na sua
condi¢do, bem como que
algumas organizacfes ndo
oferecem cursos e
treinamentos, bem como
planos de de carreiras,
incentivos, promocgdes e
bonificacdes para as
pessoas com deficiéncia.

Garantia das
condicbes
de acesso e
de
permanéncia
da pessoa
com
deficiéncia
no trabalho

e Desconhecimento da
LBI

¢ Falta de divulgacao
da lei

¢ Respeito ao perfil
vocacional

o Falta de acesso aos
recursos de tecnologia
assistiva, agente
facilitador e apoio no
ambiente de trabalho;
o Falta de acesso a
habilitacdo e a
reabilitacdo
profissional.

e Conhecimento da lei
de cotas

e Cumprimento da lei

por obrigacdo

eDesconhecimento da
legislacdo (MARTINS
et al., 2018)

e Oferecimento de
recursos tecnoldgicos
(Gouveia (2016)

e Servigco de habilitacdo

e reabilitac&o profissional

(SETUBAL,; FAYAN,

2016)

e Cumprimento da lei de
cotas — contratagdo por
obrigacéo (Vaz et al.,
2020)

Estre trabalho contribui para

demonstrar que embora a
literatura trate do
desconhecimento da lei,
esse se da pela falta de

divulgacdo da mesma. Além

do mais, as pessoas com
deficiéncia tém o seu perfil
vocacional respeitado,
requisito das garantias de

acesso e de permanéncia da

pessoa com deficiéncia no
trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Quadro 14 - Contribui¢cdes da pesquisa com relacdo aos trabalhos ja realizados sobre a
percepcdo dos gestores

Achados da pesquisa

Teoria consolidade

Contribuicdo

As
dificuldades
e desafios
No processo
de incluséo

¢ Falta de interesse da
pessoa com deficiéncia
e Falta de qualificacao
profissional

e Deficiéncia cognitiva
e cadeirante ndo sao
contratados

¢ Desinteresse pelo
mercado de trabalho
formal, devido ao
beneficio do governo
(Brumer et al. (2004)
e Ha pesquisas que
indicam que existe
interesse sim em
trabalhar, sendo o
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preconceito o desafio

para a inclusdo (Nevez-

Silva, Prais, Silveira,

2015);

e Falta de qualificacéo

profissional (Silva, Prais

e Silveira (2015);

e Pessoas com
deficiéncia cognitivas
(Wammes, 2019) e a
deficiéncia fisica
(Silva, 2019) séo
excluidas

Condicbes
justas e
favoraveis
de trabalho
a partir da
percepcéao
dos
gestores

¢ Importancia do
processo de inclusao,
com concesséo de
oportundiades
igualitaria

¢ Desvantagens do
processo de incluséo;
e Gestores
demonstram interesse
na incluséo

¢ Disponibilizam
remuneracao
igualitaria,
acessibilidade, cursos,
treinamentos, planos
de carreiras,
promocgoes,
bonificactes e
incentivos profissionais,
processo seletivo
igualitario

¢ Opotunidades
igualitarias (Benevides,
2017)

® Processo seletivo
igualitario (RIBEIRO;
CARNEIRO, 2009)

o Acessibilidade
(LEITE, 2017)

Estre trabalho contribui para
demonstrar que as
desvantagens do processo
de inclusado, segundo os
gestores entrevistados, é
tanto a falta de qualficacéo
profissional quanto a falta de
produtividade, pois algumas
pessoas com deficiéncia
acreditam ter estabilidade
devido a lei de cotas.

Garantia das
condicBes
de acesso e
de
permanéncia
da pessoa
com
deficiéncia
no trabalho
a partir da
percepcéao
dos
gestores

e Varios CNPJ de uma
Unica organizagéo

e Incentivo fiscais

e Lei de Cotas viabilizou
0 acesso das pessoas
com deficiéncia ao
mercado de trabalho
formal

¢ A maioria dos
gestores entrevistados
respeitam o perfil
vocacional, mas néo
dispbe de tecnologia
assistiva e agente
facilitador ao ambiente
de trabalho;

e S80 varias as
garantias de
permanéncia
(desempenho da
fungéo, competéncia,
boa permance,
produtividade, realizar
treinamentos;

e Os desafios para o

e Incentivos fiscais
(ROCHA, 2021));

¢ Lei de Cotas viabilizou
0 acesso das pessoas
com deficiéncia ao
mercado de trabalho
formal (CUSTODIO,
FERNANDES, 2019;
CARVALHO,
GUMBOWSKY, 2019);
¢ A qualificacé@o
profissional é de
extrema importancia
para atender as
exigéncias do mercado
de trabalho (MORAIS,
2017)

Estre trabalho contribui para
demonstrar que algumas
organizag®es se utilizam de
estratégias para nao atigirem
0 minimo de funcionarios
que a lei de cotas obriga, o
gue, consequentemente,
reflete na contracdo de
pessoas com deficiéncia.

No entanto, respeitam o perfl
vocacional e que as pessoas
com deficéncia possuem
garantias de permanéncia no
trabalho como ter um bom
desempenho na fungéo que
exerce, ser competente, ter
boa permance, ter
produtividade, realizar
treinamentos
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cumprimento da lei de
cotas é a falta de
gualificacdo profissional
Fonte: Elaborada pelo autora (2021)

Em que pese alguns achados da pesquisa corroborem com a literatura, notou-se que
0 presente estudo demonstrou que na percepcdo das pessoas ocm deficiéncia
entrevistadas o preconceito existente na prépria pessoa com deficéncia € a primeira
barreira da inclusdo. No entanto, ainda falta empatia, boa vontade e humanizacéo dos
gestores dentro dos ambientes organizacfes, o que se torma um desafio para o

processo de inclusao.

Em que pese a LBI trate sobre as condi¢cfes justas e necessérias de trabalho e as
garantias de permanéncia, identificou que, embora respeitem o perfil vocacional,
ainda ha organizacdées que ndo remuneram de forma igualitaria o colaborador com
deficiéncia e, ainda, ndo oferecem cursos e treinamentos, bem como planos de de
carreiras, incentivos, promocodes e bonificacdes para as pessoas com deficiéncia. Isso
ocorre pelo desconhecimento da lei que, segundo alguns entrevistados, nao é
difundida.

Na percepcdo dos gestores, este trabalho contribui para demonstrar que as
desvantagens do processo de inclusdo, segundo 0s gestores entrevistados, € tanto a
falta de qualficacéo profissional quanto a falta de produtividade, pois algumas pessoas
com deficiéncia acreditam ter estabilidade devido a lei de cotas, motivo que muita das

vezes nao possuem um bom desempenho organizacional.

Além do mais, a pesquisa demonstra que alguns gestores se utilizam de estratégias
para ndo atigirem o minimo de funcionarios que a lei de cotas exige, o que,
consequentemente, reflete na contragdo de pessoas com deficiéncia. Para os
gestores que possuem coloboradores com deficiéncia, respeitam o perfl vocacional e
possuem como garantias de permanéncia no trabalho como ter um bom desempenho
na funcdo que exerce, ser competente, ter boa permance, ter produtividade, realizar

treinamentos
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6 CONSIDERACOES FINAS

A realizacao deste estudo teve o objetivo de descrever e analisar as percepcdes de
pessoas com deficiéncia e de gestores, que trabalharam ou trabalham em empresas
privadas de Minas Gerais, no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia,
quanto a aplicabilidade da Lei Brasileira de Inclusdo, no mercado de trabalho.

Os resultados da pesquisa permitiram uma reflexdo sobre o processo de inclusédo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, ao identificar que a Lei de Cotas é
vista como um meio importante para a inclusdo da pessoa com deficiéncia. Embora
as pessoas com deficiéncia entrevistadas ainda considerem que haja falta de empatia
e despreparo por parte dos gestores, a contratacdo desses profissionais é bem vista
pelos gestores entrevistados, 0os quais percebem vantagens nos colaboradores
deficientes.

Os entrevistados que sédo cadeirantes demonstraram mais dificuldades no processo
de incluséo, devido a falta de acessibilidade e a falta de qualificacéo profissional. Na
percepc¢ao das pessoas com deficiéncia, muitas organizacdes contratam para parecer
inclusivas, pois sao obrigadas a fazé-lo pela Lei de Cotas. Entretanto, nas pesquisas
realizadas com os gestores, identificaram-se, que € para estes é extrema importancia
ter pessoas com deficiéncia no quadro de colaboradores, devido as histérias e as
experiéncias de vida desses individuos, além de considerarem que lidar com a
diferenca torna a equipe mais solidaria. Para os gestores ndo ha distincdo entre
colaboradores com ou sem deficiéncia, e a dificuldade em contratar pessoas com
deficiéncia reside na falta de interesse desses profissionais em se manterem no

mercado de trabalho formal.

No entanto, percebe-se que a inclusdo social das pessoas com deficiéncia
entrevistadas ainda permeia varios aspectos de acessibilidade, indo muito além de
um processo seletivo igualitario e de igual remuneracdo e oportunidades de
crescimento para todos os profissionais. Diante disso, constatou-se que a percepgao

dos entrevistados sobre inclusdo esta muito aquém do que ela realmente significa. A
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pesquisadora percebeu que as organizagcbes em que 0S gestores entrevistados
trabalham, necessita de preparacdo para o recebimento dessas pessoas, pois ainda
falta a adocdo de condutas inclusivas que proporcione autonomia e independéncia
para essas pessoas como a quebra de barreiras arquitonicas e culturais, recursos de

tecnologia assistiva e habilitacdo profissional.

Todos as pessoas entrevistadas para a realizagdo desta pesquisa se manifestaram
a favor da lei de cotas . Contudo, embora reconhecam que ela tem ajudado as pessoas
com deficiéncia a se inserirem no mercado de trabalho, ressaltam que ela ndo ajuda
a manté-los, uma vez que nado lhes garante a estabilidade. Pode-se concluir que a
referida lei confere oportunidade de crescimento profissional e desenvolvimento de
pontencialides para as pessoas com deficiéncias, em que pesem os desafios para o

seu cumprimento apontado no inicio desta subsecéo.

Entende-se, diante dos dados aqui obtidos, que ainda € necesséario que mudar a
concepcgao sobre a deficiéncia, compreendendo que séo seres humanos capazes e
que 0s mesmos podem execer as mesmas fun¢des que qualquer pessoa que nao
tenha deficiéncia. E preciso que ops gestores, bem como a sociedade, abram a mente
para a diversidade e para as oportunidades que podem ser dadas a esses
profissionais, diante da constatacdo de que as pessoas com deficiéncia fisica e
cognitiva encontram mais dificuldades para se inserirem no mercado de trabalho.
Assim, embora 0s gestores sejam favoraveis a inclusdo, e busquem respeitar a Lei de
Cotas, eles ainda tém uma falsa ideia da incapacidade vinculada a deficiéncia, motivo
pelo qual selecionam categorias de deficiéncia que julgam n&o serem ideais para a

sua organizagao.

A Lei Brasileira de Inclusdo representa um marco legislativo brasileiro sobre as
politicas para as pessoas com deficiéncia, mas ainda & desconhecida tanto pelas
proprias pessoas com deficiéncia como por alguns gestores. Esse desconhecimento
pode ser uma das causas das dificuldades e dos desafios encontrados para a insercao

dessas pessoas no mercado de trabalho.

A LBI garante o acesso das pessoas com deficiéncia a espacos coletivos, bem como

a integracdo entre as pessoas com e sem deficiéncia, de forma a facilitar a
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socializacdo e a qualidade de vida desses individuos. Além disso, ela assegura as
condicles justas e favoraveis de trabalho, por meio da igualdade de remuneracéao,
acessibilidade, cursos e treinamentos, incentivos, bonificagdes e promogdes, bem
como as condi¢gdes de acesso e permanéncia no mercado de trabalho por meio da
competividade, o que atende as diretrizes de respeito ao perfil vocacional,
disponibilizacdo de tecnologia assistiva, presenca de agente facilitador e apoio ao
ambiente de trabalho, bem como a implementacao da habilitagéo e da reabilitacdo no
mercado de trabalho.

Apesar do direito a igualdade prevista na lei, nesta pesquisa identificaram-se algumas
falhas no que tange a aspectos como igualdade na remuneracao, disponibilizacdo de
recursos de tecnologia assistiva, agente facilitador e apoio no ambiente de trabalho,
participacdo das pessoas com deficiéncia em cursos e treinamentos e a
acessibilidade, demonstrando que a LBl ndo é de fato efetiva dentro das
organizacfes. Ao contrario da LBI, a Lei de Cotas € aplicada por grande parte dos
gestores, promovendo a aproximacao das pessoas com deficiéncia do mercado de
trabalho formal e cumprindo seu objetivo de aumentar a oferta de trabalho e mostrar
para as organizacfes que pessoas com deficiéncia sdo capazes de produzir e
desempenhar suas atividades com potencial, independentemente do tipo de

deficiéncia.

Esta pesquisa pretende contribuir para demonstrar que as pessoas com deficiéncia e
0S gestores ainda possuem percepcdes sobre inclusdo muito aquém do que
realmente a LBI prop8e. Além disso, para que os gestores possam refletir mais sobre
a importancia de entenderem a LBl e discutir o assunto para melhoria das
organizagbes, ndo somente para o preenchimento de cotas, mas para fazer as
pessoas com deficiéncia se sentirem importantes, pois a aplicabilidade da LBl em

empresas privadas do estado de Minas Gerais, ainda € um tema pouco abordado.

Assim, pretende contribuir para que em futuras pesquisas pessoas com deficiéncia
possam ter seguranca de falar sobre suas experiéncias e 0s gestores possam avancar
nas praticas inclusivas, uma vez que tanto as pessoas com deficiéncia, quanto 0s

gestores devem sempre estar sempre do mesmo lado dentro da organizacgéao.
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Ademais, os resultados poderdo subsidiar estudos que busquem identificar as
condicles justas e favoraveis, bem como as garantias de permanéncia das pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, visando ampliar o conhecimento dos
gestores e das pessoas com deficiéncia, na perspectiva de minimizar as dificuldades

enfrentadas por esses trabalhadores e garantir a efetividade da lei.

A pesquisa procurou contribuir, ainda, para demonstrar que trabalhar gera prazeres e
que o ambiente laboral é um espaco favoravel a diversidade de relacbes
interpessoais, mas ainda é preciso compreender a deficiéncia, pois muitos direitos das
pessoas com deficiéncia previstos na LBl ainda ndo séo atendidos. Existem barreiras
arquitetbnicas dentro das organizac¢des, desconhecimento por parte das pessoas com
deficiéncia sobre teconologia assistiva de agente facilitador e falta de acesso a cursos,
treinamentos, planos de carreira, promocdes, bonificacdes e incentivos profissionais.
E preciso desmistificar o conceito de inclusdo que ainda é muito distorcido, uma vez

que ele vai muito além de um processo seletivo ou de remuneracgéo igualitaria.

A pesquisa visa contribuir também para demonstrar que ha gestores que escolhem oo
tipo de deficiéncia que sera contratado, demonstrando, na verdade, o despreparo das
organizacbes que, muitas vezes, insistem em inserir somente pessoas com
deficiéncias leves, fazendo com que a inclusdo no mercado de trabalho seja vista de
forma engessada, em que a pessoa com deficiéncia ocupa somente uma vaga e néao

um espaco social, sem garantias de reconhecimento profisssional.

Ressalta-se, como limitacdo a realizacdo deste estudo, a dificuldade de encontrar
pessoas com deficiéncia visual, cognitiva e surdas-mudas para participar da pesquisa,
0 que levou a necessidade de uma conscientizagéo e sensibilizacdo da pesquisadora
sobre a complexidade que envolve o processo de inclusédo de deficientes. Ressalta-
se também as dificuldades em agendar entrevistas com algumas pessoas com
deficiéncia, tendo alguns dos que foram contatados se recusado, com medo da
divulgacdo dos seus anseios, mesmo ap0s a garantia de que seu nome ndo seria
divulgado, demonstrando ser ainda tabu falar sobre as dificuldades e desafios do
processo de inclusdo. Alguns alegaram, inclusive, que nao iriam perder tempo com

entrevistas que nada mudariam a vida deles, demonstrando, assim, resisténcia.
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Por sua vez, alguns gestores ndo permitiram a gravacao da entrevista, com receio de
terem seu emprego comprometido, preferindo que ela fosse presencial. Além disso,
devido as restricdes trazidas pela pandemia de covid-19, a maioria das entrevistas foi
realizada on-line, o que também traz limitacdes, pois impede a observacao de alguns
comportamentos e gestos que poderiam ser mais bem observados se elas fossem

conduzidas presencialmente.

Sugere-se, para a realizacdo de estudos futuros, a incluséo, entre os entrevistados,
de pessoas com deficiéncia visual, cognitiva e surdos-mudos, a fim de identificar a
percepcdo deles quanto ao processo de inclusdo, permitindo comparacfes dos
resultados, j& que a presente pesquisa foi realizada somente com pessoas com

deficiéncia fisica.
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Apéndice A- Questionario da Entrevista Pessoas com Deficiéncia

CURSO DE MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO

1. Perfil do Entrevistado:
Sexo: ( )F ( WM

Idade

Tipo de deficiéncia:
( ) Fisica

( ) Auditiva

() Congnitiva

( ) Visual
( ) Outra

Estado civil:

( ) Solteiro (a)

( ) Casado (a)

( ) Viavo (a)

( ) Divorciado (a)

Escolaridade

( ) ensino médio incompleto
( ) ensino médio completo

() superior incompleto

() superior completo

( ) p6s graduacéao

Curso de Formacéo

Atualmente, vocé estéa trabalhando?
()sim
( ) ndo

Qual o segmento (area) da empresa em que trabalha ou ja trabalhou?

Quanto tempo trabalha ou trabalhou na empresa:

( ) menos de 1 ano
( )De l1la3anos

( )De3ab5anos

( )entre5a 10 anos
( )Mais de 10 anos

Qual a sua funcdo na empresa ou sua Uultima funcéo?

Quanto tempo nesta fungéo?
( ) menos de 1 ano
( )Dela3anos
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( )De3ab5anos
( )entre5a 10 anos
( )Mais de 10 anos

1) Qual a sua percepcado sobre o processo de inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho?

2) Na empresa que vocé trabalha ou trabalhou, como foi 0 seu processo de
inclusdo? Vocé participou de igual forma com os outro candidatos do processo
seletivo?

3) Como vocé percebe o papel dos gestores frente a inclusdo dos profissionais
com deficiéncia?
4) Vocé se sente de fato incluido na organizacdo em que vocé trabalha?
5) Vocé tem ou teve alguma dificuldade em consguir um trabalho? Por qué?
6) Para vocé qual a maior dificuldade/desafio de ser incluido nas organizacdes?
(de se sentir incluido também)
Sobre as Legislacdes:

7) Vocé conhece a Nova Lei Brasileira de Incluséo da Pessoa com Deficiéncia
vigorada em 2015? Como ficou conhecendo? Ou Por que ndo conhece?

8) Vocé conhece os direitos trazidos pela LBI as pessoas com deficiéncia, no
que tange a inclusdo no mercado de trabalho? Fale um pouco sobre eles.

9) Vocé vé algum problema na LBI para a incluséo das pessoas com deficiéncia
no trabalho? Qual o maior problema que vocé vé na LBI? Fale sobre isso.

10) Vocé acha quem tem alguma coisa para melhorar na LBI? O que vocé
melhoraria?

11)Como vocé acha que os gestores enxergam o0 processo de inclusdo das
pessoas com deficiencia por meio da Lei Brasileira de Incluséo?

12) Vocé tem (ou tinha) remuneracao igual aos demais funcionarios que exercem
0 mesmo cargo?
( )Sim
( ) Néo
Se néo, por que?

13)O ambiente é (ou era) adequado para atender as suas necessidades
decorrentes da deficiéncia?
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() Sim Como era?
() Nao. Por qué?

14)A organizacao respeita o perfil vocacional?

15)A organizagéo te oferece (ou oferecia) recursos de tecnologia assistiva, de
agente facilitador e de apoio no ambiente de trabalho? Qual a importancia
desses recursos?

16)Vocé tem (ou tinham) acesso a cursos, treinamentos, planos de carreira,
promocdes, bonificacdes e incentivos profissionais oferecidos pelo empregador
aos demais empregados? Quais? Como eles eram oferecidos? Em qual
periodicidade?

17) Vocé ja participou de algum processo seletivo interno para ser promovido
dentro da organizacdo? Como foi? Se nao, porque acha que ainda nao
participou?

18) Vocé é a favor da lei de cotas? Por qué?

19)Vocé acha que a Lei 8.213/91 (lei de cotas) te ajudou na inclusdo no mercado
de trabalho? Fale sobre isso.

20)E vocé acha que a lei de cotas te ajuda a se manter no trabalho?

21) Teria mais alguma observacéo a fazer sobre a LBl ou sobre o processo de
inclusdo nas organizagdes ou osbr e o papel dos gestores?
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Apéndice B - Questionério da Entrevista Gestores

CURSO DE MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO

Perfil do Entrevistado:
Sexo: ( )F ( WM

Idade 31

Estado civil:

( ) Solteiro (a)

( ) Casado (a)

( ) Viavo (a)

( ) Divorciado (a)

Escolaridade

( ) ensino médio incompleto
( ) ensino médio completo
() superior incompleto

() superior completo

( ) pOGs graduacao

Curso de Formacao:
Qual o segmento da empresa em que atua?
Quantos funcionarios tém na sua empresa?

Quanto tempo trabalha na empresa:
( ) menos de 1 ano

( )De1la3anos

( )De3ab5anos

( ) entre5a 10 anos

( )Mais de 10 anos

Qual area que atua como gestor?

1) Na sua empresa, atualmente, tem profissionais com deficiéncia? Quantos?
Qual o tipo de deficiéncia? Qual area eles trabalharam? Quais atividades eles
exerceram? (se nao, ja teve? quantos? Qual o tipo de deficiéncia? Qual area e
fungéo eles trabalharam?)

2) Como se da o processo de inclusao das pessoas com deficiéncia ha empresa

em que vocé trabalha?

3) O que vocé acha do processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia na
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empresa? (qual importancia, vantagens e desvantagens)

4) Qual a sua participacédo no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia?
(o que vocé acha que poderia ser feito?)

Sobre as Legislacdes:

5) Qual o seu conhecimento sobre a Nova Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia vigorada em 20157

6) Vocé conhece os direitos trazidos pela LBl as pessoas com deficiéncia, no
gue tange a inclusdo no mercado de trabalho?
() Sim
( ) Néo
Se sim, cite alguns.
Se néo, por qué?

7) Na organizacédo, a pessoa com deficiéncia tem (ou tinha) remuneracao igual
aos demais funcionarios que exercem 0 mesmo cargo?

8) Na organizacdo o ambiente é (ou era) adequado para atender as necessidades
fisicas das pessoas com deficiéncia? Como € ou era o ambiente?

9) A organizacéo oferece (ou oferecia) recursos de tecnologia assistiva, de agente
facilitador e de apoio no ambiente de trabalho?

10)Na organizacéo, as pessoas com deficiéncia tém (ou tinham) acesso a cursos,
treinamentos, planos de carreira, promocdes, bonificacbes e incentivos
profissionais oferecidos pelo empregador aos demais empregados? Como
eram realizados? Quais os desafios enfrentados?

11)Na organizacéo, € (ou era) oferecido algum servico de habilitacdo profissional?
Qual? Se néao, por qué?

12)A organizacdao respeita o perfil vocacional do colaborador com deficiéncia?

13)Na organizacao, as pessoas com deficiéncia sdo (ou eram) colocadas para
competir com os demais funcionarios de igual forma? Como? Ou Por qué?

14)Vocé acha que a Lei 8.213/91 (lei de cotas) ajuda na inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho?
( ) Sim, Como?
( ) Néo
por que?

15)Na sua percepc¢ao, quais os desafios da organizagcdo no cumprimento das leis
de lei de cotas?

16)Quais sdo as garantias de permanéncia das pessoas com deficiéncia na
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organizacao?



