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RESUMO

A presente monografia tem o intuito de demonstrar o real quadro das PcD’s
dentro de uma organizagdo e como séo incluidas no mercado de trabalho na cidade
de Tedfilo Otoni. Tendo como tema: “As principais dificuldades encontradas em
incluir as Pessoas com Deficiéncias no mercado de trabalho de Teofilo Otoni (MG)”.
O interesse de pesquisar mais sobre o assunto foi despertado devido as dificuldades
pontuadas por diversos autores que falam e escrevem sobre o tema. O estudo teve
como base a identificacdo de dados que possibilitasse entender se a realidade
mostrada na literatura se encontrava também na cidade de Teofilo Otoni. Para
coletar esses dados dentro das organizacdes, foram elaborados também dois
questionarios, sendo um para captar o ponto de vista das PcD’s e o outro para
entender a visdo dos gestores das empresas a respeito do assunto. Pode-se
observar que Tedfilo Otoni ndo se difere das demais regibes citadas pelos
estudiosos. O que se pode identificar € que a Lei 8.213/91 é de fato a maior aliada
da PcD, pois ela faz com que as empresas, coercitivamente, cedam vagas de

trabalho para os profissionais com deficiéncia.

Palavras-chaves: Qualificacdo; Mercado de trabalho; Pessoas com deficiéncia,

Insercéo.
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INTRODUCAO

A presente monografia aborda as dificuldades que as PcD’s encontram para
se inserir no mercado de trabalho e a adaptacdo das empresas da regido em
atender a demanda de contratagdo. Tendo como tema “As principais dificuldades
encontradas em incluir as Pessoas com Deficiéncias no mercado de trabalho de
Teodfilo Otoni-MG”. Esse trabalho é voltado para a area de Recursos Humanos, o
que desencadeou a pergunta problema “Quais sdo as principais dificuldade
encontradas em inserir PcD’s no mercado de trabalho de Tedfilo Otoni-MG ?

Este estudo teve como base a Lei n°® 8.213, de 24 de julho de 1991 (Lei de
Contratacdo de Deficientes nas Empresas), que dispde em seu Art. 93 que “a
empresa com 100 ou mais funcionarios esta obrigada a preencher de dois a cinco
por cento dos seus cargos com beneficiarios reabilitados, ou pessoas portadoras de
deficiéncia, na seguinte proporcdo: até 200 funcionarios 2%; de 201 a 500
funcionarios 3%; de 501 a 1000 funcionéarios 4% e de 1001 em diante funcionarios
5%”.

Para obter a andlise dos dados, foi utilizada uma pesquisa quantitativa e
qualitativa, utilizando dois questionarios que possibilitou analisar de maneira
sistémica a realidade de se incluir as PcD’s no mercado de Tedfilo Otoni. A pesquisa
de campo proporcionou uma visdo ampla que fez conhecer a realidade que se
encontravam as PcD’s no mercado de trabalho da cidade, assim a pesquisa de campo
proporcionou a captacao de forma ampla, objetiva e eficaz alcangando os resultados
desejados. Com a aplicacdo dos questionarios para as PcD’s e gestores das
empresas, conseguiu-se sistematizar os dados produzidos e transforma-los em
resultados satisfatorios e de grande importancia para o desenvolvimento da

pesquisa.
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Na presente monografia foram apresentados os seguintes capitulos: No
primeiro capitulo foi analisado a inclusdo das PcD no mercado de trabalho. No
segundo abordou Lei n° 8.213, de Julho de 1991. O terceiro falou - se das
capacitacdoes das pessoas com deficiéncia para o mercado de trabalho. No quarto
relatou como que é o desenvolvimento do recrutamento e Sele¢cdo das PcD’s. O

Quinto se prop0ds a dizer sobre a acessibilidade da PcD na empresa.
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1. A INCLUSAO DA PcD NO MERCADO DE TRABALHO

Por mais que a sociedade esteja lutando para se adaptar a pessoa que possui
deficiéncia, para que esta venha a desfrutar com igualdade dos mesmos direitos que
a pessoa sem deficiéncia, ainda percebe se que a maioria das pessoas tende a
apresentar preconceito, procedente em grande parte das geracdes passadas e do
aprendizado cultural. A falta de informacdo e incentivos sdo duas das maiores
causas do preconceito e um dos principais fatores que impedem a inclusdo social,
para isso 0 conhecer deste universo auxilia na desmistificacéo da deficiéncia, o que
favorece o relacionamento com este publico e a sua inclusdo na sociedade e
empresa (OLIVEIRA, 2014).

Para garantir a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, ja
existe 0 art.93 da Lei 8213/91, que define a obrigatoriedade na contratacdo de
empregados deficientes em empresas com mais de 100 funcionarios.

De acordo com a revista i.Social (2014, p.11a), o indice de portadores que
estdo no mercado de trabalho e que conhecem a Lei 8213/91 tem aumentado,

proporcionando uma maior profissionalizagéo das pessoas com deficiéncia.

Em relacdo ao conhecimento (ou desconhecimento) da Lei 8.213/91 (Lei de
Cotas) houve pequenas variacdes entre as primeiras pesquisas realizadas
em comparacdo com a atual, o que € possivel concluir que hd uma
tendéncia a um maior conhecimento das pessoas com deficiéncia sobre a
existéncia de uma legislacdo que possibilita a entrada no mercado de
trabalho e sua profissionalizag&o (I.SOCIAL2014, p.11).

Varios problemas que afetam a vida dos portadores de deficiéncia tém origem
na sociedade. Uma parte da reducéo da capacidade de andar, pensar, aprender,
falar ou ver esté ligado as limitacbes que possuem, mas uma boa parte decorre das
barreiras que lhes sdo impostas pelo meio social. Isso é facil de ser observado,

basta atentar para o fato de que em muitos casos, a pessoa deixa de ser deficiente
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no momento em que a sociedade Ihe proporciona condi¢des adequadas; € o caso de
um cadeirante, por exemplo: para se locomover na escola e no trabalho séo
necessarias providéncias no transporte e na arquitetura, como uma simples rampa
de acesso (PASTORE, 2000).

Segundo Schwarz e Haber (2009, p.156 a) o ambiente de trabalho devera ser
bem adaptado, uma vez que as edificacOes coletivas deverdao atender as normas de

acessibilidade estabelecidas pelo Decreto n° 5.296/2004:

O ambiente deve ser bem adaptado, uma vez que as edificacfes de uso
coletivo devem atender as normas de acessibilidade estabelecidas pelo
Decreto n° 5.296/2004. Desse modo, construidos com os principios do
desenho universal, ele sera de melhor qualidade para todos os
colaboradores. No entanto, caso ainda nao esteja totalmente acessivel, é
preciso que, a0 menos, 0S acessos comuns da empresa e do local de
trabalho estejam adequados as necessidades especificas das pessoas
contratadas, antes de elas comecgarem a trabalhar. Assim, as adequacgdes
na empresa podem ser feitas de forma gradual, de acordo com um
cronograma e previsao orcamentaria.

De acordo com Instituto Brasileiro dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia
(IBDD), para fazer uma adaptacdo adequada do espaco, a empresa precisara levar
em conta a motivacao do Portador de Necessidades Especiais, visando uma melhor
forma de insercdo e criando uma comodidade para que o portador exerca o0 seu
trabalho de forma mais eficaz (IBDD 2008, p. 449).
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2. LEI N° 8.213, DE 24 DE JULHO DE 1991.

Ha uma valorizacdo nos dia de hoje, no contexto das organizacdes, quanto a
contratacdo de pessoas com deficiéncias (PcD’s) popularmente denominados como
deficientes. Isto porque a Lei de cotas determinou a inclusdo desses profissionais
gue obriga as empresas com mais de 100 funcionarios a ter em seu quadro entre
2% e 5% de pessoas com deficiéncia, dependendo do tamanho da organizacéo.

A Organizacao Internacional de Trabalho (OIT, 1990) descreve a definicdo de
deficiéncia, para fins legais de protecdo, como uma limitacao fisica, mental, sensorial
ou multipla, que incapacite a pessoa de desenvolver atividades normais da vida e
qgue, em razao desta incapacidade, a pessoa tenha dificuldades de insercéo social.

Segundo o caput do art. 89, a habilitacdo e a reabilitacdo profissional e social
deverdo proporcionar ao beneficiario incapacitado parcial ou totalmente para o
trabalho, e as pessoas portadoras de deficiéncia, os meios para a reeducacao e de
readaptacado profissional e social indicados para participar do mercado de trabalho e
do contexto em que vive.

Logo, segundo o Decreto n® 3.298/99 art. 31, entende-se por pessoa
reabilitada aquela que passou por um processo orientado a possibilitar que adquira a
partir da identificacdo de suas potencialidades laborativas, o nivel suficiente de
desenvolvimento profissional para a reintegracdo ao mercado de trabalho. A
reabilitacdo faz com que a pessoa seja capaz de exercer novamente suas funcdes
ou outras diferentes das que exercia, se estas forem compativeis com a sua
limitag&o.

Para o presidente do Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (CONADE, 2013), Antonio José Ferreira, nem 50% das vagas de
trabalho que deveriam estar ocupadas por deficientes, de acordo com a Lei 8.213 de

julho de 1991, estao preenchidas.
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Com a lei de cotas, temos conseguido que as pessoas com deficiéncia
tenham participacdo no mercado de trabalho, mas a participacédo é timida.
Se tivéssemos todas as vagas ocupadas seriam 700 mil pessoas com
deficiéncia empregadas e ainda séo 325 mil. Temos mais vagas disponiveis
do que pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho (CONADE, 2013).

Segundo Baldo (2013), a maioria das vezes o portador de deficiéncia fica
restrito ao mercado informal, seja pela falta de capacitacdo, ou seja, pela falta de
preparo na estrutura e no psicolégico das empresas, limitando-os a profissbes

socialmente sem prestigio.
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3. A CAPACITACAO DAS PcD’s PARA MERCADO DE TRABALHO

Segundo o censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,
2010) o indice de escolarizacdo apontou que as pessoas com deficiéncia
apresentaram taxas de alfabetizacdo menores do que a populagéo total em todas as
regides brasileiras. A equiparacéo de oportunidades para todos é um dos elementos
da base de direitos humanos. Por isso, tanto as diferencas entre as regiées como
entre pessoas com e sem deficiéncia sdo uma grande preocupacao de todos os
niveis de governo.

Sobre a integracdo da pessoa deficiente no mercado de trabalho, retrata que
as empresas buscam portadores de deficiéncia que estdo qualificados, que possuam

uma instrucao.

As organizagbes buscam profissionais capacitados e que possuam
habilidades para a realizacdo das tarefas, ndo importa se vocé possui
deficiéncia ou néo, claro que o empregador olha para o deficiente com certo
receio de que ele ndo trara tantos resultados como os outros. A verdade é
gue o deficiente € capaz de ocupar cargos e desempenhar um excelente
trabalho, basta ele estar adequado em um posto de trabalho que lhe é
rentavel (MATOS, 2012 p. 67).

No artigo sobre o deficiente fisico e o mercado de trabalho existem deficientes
gue nao conseguem um emprego digno por falta de capacitagéo profissional. Eles
enfrentam inUmeros obstaculos diariamente, como o preconceito, a dificuldade do
acesso pelo transporte publico ou pelas vias publicas (falta de rampas, auséncia de
semaforos para deficientes visuais, corredores estreitos, entre outros), impedindo
gue se especializem e se preparem para o mercado de trabalho (MOTTA, 2008).

Para observar as dificuldades atuais de identificar e recrutar pessoas
gualificadas, as empresas brasileiras terdo que se envolver com programas de

educacado e treinamento dos candidatos. Isso pode ser feito de maneira direta ou
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indireta. E bem provavel que as grandes empresas optem pela implantagédo de
programas proprios nesse campo, e que as médias prefiram utilizar os servigos de
escolas e entidades de portadores de deficiéncia através de convénios e outros tipos
de articulagdes (OLIVEIRA, 2006).

Para Franca e Batista (2008), ndo € viavel para as empresas contratarem um
profissional que n&o esteja capacitado para a funcao, pois dentro dos padrdes atuais
do mercado de trabalho os profissionais que ndo agregam valores para as
organizacdes sendo ele PcD ou ndo perdem o seu espaco.

Com a contratacdo efetivada, € preciso que o empregado com necessidade
especial encontre a mesma igualdade de salério e de ascenséo profissional que os
demais trabalhadores da empresa; também deve encontrar no ambiente de trabalho
um local de estimulo as suas aptiddes, sem que precise camuflar sua deficiéncia

fisica, sensorial ou mental (VIEIRA, 2009).
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4. RECRUTAMENTO E SELECAO DAS PcD’s.

Recrutamento € um conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo. E
basicamente um sistema de informacédo, através do qual a organizacdo divulga e
oferece ao mercado de recursos humanos oportunidade de emprego que pretende
preencher (CHIAVENATO, 1981).

O recrutamento e a selecdo do candidato com alguma limitacdo fisica,
intelectual ou sensorial séo etapas fundamentais de todo programa de inclusdo, uma
vez que as escolhas bem-sucedidas acarretam a contratacao de colaboradores que
estdo aptos ao cargo, mas que também se encaixam na cultura da empresa. Para
isso, 0 processo de recrutamento e selecdo deve estar focado nas competéncias e
nas habilidades do candidato e n&o na sua deficiéncia, (SCHWARZ e HABER 2009.
p.124 b).

Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE 2007, p. 27), a equipe
que efetuar a selecdo ou recrutamento das pessoas com deficiéncia, devera esta

preparada para viabilizar a contratacao.

Precisa ter claro que as exigéncias a serem feitas devem estar adequadas
as peculiaridades que caracterizam as pessoas com deficiéncia. Se isso
nao ocorrer vai ser exigido um perfil de candidato sem qualquer tipo de
restricdo, o que acaba por inviabilizar a contratacdo dessas pessoas. Como
tal pode configurar uma espécie de fraude contra a Lei de Cotas, que foi
criada justamente para abrir o mercado de trabalho para um segmento que
ndo consegue competir em igualdade de condigcBes com as demais pessoas
(art. 36, alinea “c’, da Recomendagdo n° 168 da OIT, c/c item 4 do
Repertorio de Recomendacgdes Praticas da OIT: Gestdo de questfes
relativas a deficiéncia no local de trabalho) .

De acordo com o instituto Ethos (2002), existem varias entidades que

oferecem consultorias que auxiliam a empresa no recrutamento e selecédo da PcD. A
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estreita relacdo entre as empresas e estas entidades tem sido (til, pois, na maioria

dos casos, € onde a pessoa com deficiéncia faz seu primeiro contato.

Véarias organizacbes e entidades fornecem consultorias auxiliando e
orientando as empresas no processo de recrutamento e selecdo. Em geral,
sua atuacdo também inclui cursos de capacitacdo para as pessoas com
deficiéncia, que sado treinadas e encaminhadas para as funcdes mais
adequadas a seus perfis profissionais. A estreita relacdo entre a empresa e
essas entidades tem sido Util, pois, na maioria dos casos, € onde a pessoa
com deficiéncia faz seu primeiro contato. Essas associacfes estdo aptas
para avaliar seu potencial de aprendizagem e quais habilidades podem ser
desenvolvidas (ETHOS, 2002).

Snell e Bohlander (2009) listam algumas definicdes de como a Pessoa com

Deficiéncia devera ser inserida no mercado de trabalho:

. Definir padrbes e expectativas. Tenha uma atitude justa e
responsavel, mas ndo diminua os padrées ou expectativas apenas porque
alguém tem algum tipo de deficiéncia;

. Estabelecer um compromisso em toda companhia;

. Permanecer conectado com pessoas que podem ajudar. Existem
organizagdes que auxiliam as companhias e os profissionais de recursos
humanos a recrutar, entrevistar, contratar, treinar, e manter capacitados
funcionarios que apresentam alguma deficiéncia (SNELL e BOHLANDER,
2009, p.199).

Para Araujo (2010) em seu artigo Recrutamento e Selecdo de Pessoas
Portadores de Necessidades, uma das dificuldades mais importantes que o

recrutador encontra para a insercdo do PcD é a falta de qualificagdo do mesmao.

As principais dificuldades que os selecionadores podem encontrar sdo a
falta de qualificacdo e inseguranca para realizar esses processos seletivos.
No entanto, as organiza¢c6es devem mais que cumprir cotas, elas precisam
inclui-los ndo somente na empresa, como também na sociedade; assim
aquele que tiver a responsabilidade de recrutar e selecionar um portador de
necessidades especiais a uma vaga, além de estar preparado, este devera
transmitir o valor da organizacdo em querer agrega-lo (ARAUJO, 2015
p.21).

A revista i.Social em seu artigo A Contratacdo de Pessoas com Deficiéncia
Selecédo (2014,p.22b) relata que a equipe que efetua a selecéo deve estar preparada
para viabilizar a contratagdo desse segmento. Principalmente, precisa-se ter ciéncia

de que as exigéncias a serem feitas devem estar adequadas as peculiaridades que
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caracterizam as pessoas com deficiéncia. Se isso ndo ocorrer vai ser exigido um
perfil de candidato sem qualquer tipo de restricdo, 0 que acaba por inviabilizar a
contratacdo dessas pessoas. Isto pode configurar uma espécie de fraude contra a
Lei de Cotas, que foi criada justamente para abrir o mercado de trabalho para um
segmento que ndo consegue competir em igualdade de condi¢cbes com as demais
pessoas (art. 36, alinea “c”’, da Recomendagao n° 168 da OIT, c/c item 4 do
Repertério de Recomendacdes Praticas da OIT: Gestdo de questdes relativas a
deficiéncia no local de trabalho).

Se um processo seletivo tradicional j& ndo é uma tarefa facil, imagine-se
quando esse envolve um publico como as pessoas com deficiéncia. I1sso ocorre
porque nem todos os selecionadores estdo qualificados ou se sentem realmente
aptos para realizar esse trabalho e, como consequéncia acaba contratando um
profissional que ndo se enquadra no perfil da vaga disponivel (BISPO, 2005).

Segundo o Projeto RH (2016) em seu artigo Processos Seletivos para
Pessoas com Deficiéncia, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no quadro das
organizacdes, mais do que cumprir a cota estabelecida por uma lei, é uma atitude de
cidadania e responsabilidade perante a sociedade. Envolvendo mais de uma
variavel, desde vencer obstaculos estruturais, do local e das ferramentas de

trabalho, até vencer barreiras culturais.
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5. A ACESSIBILIDADE DA PCD NA EMPRESA

Segundo Gonzalez e Mattos (2014) a acessibilidade trata-se de condicfes e
possibilidades de alcance para utlizagdo, com seguranca e autonomia, de
edificacbes publicas, privadas e particulares, seus espacos, mobiliarios e
equipamentos urbanos, proporcionando a maior independéncia possivel e dando ao
cidadao deficiente ou aqueles com dificuldade de locomocéao, o direito de ir e vir a
todos os lugares que necessitar, seja no trabalho, estudo ou lazer, o que ajudara e
levara a reinsercao na sociedade.

Goldschmidt (2006) relata em seu artigo que as empresas irdo precisar fazer
algumas alteracdes para atender as pessoas com deficiéncia, como por exemplo:
instalacdes de rampas, de banheiros adaptados para cadeiras de rodas, de sinais
sonoros e instrucdes em Braille para deficientes visuais. Ela também diz que as

maiores adaptacdes estédo relacionadas a questbes comportamentais:

As maiores adaptacbes, no entanto, estdo relacionadas a questdes
comportamentais: “a verdade é que ndao sabemos lidar com as diferencas,
nao tivemos oportunidades, na infancia, de conviver com pessoas
deficientes e, por tudo isso, temos uma enorme resisténcia a esta
ideia”(GOLDSCHMIDT 2006,p.136).

O Decreto Lei — 5296 de 02 de dezembro de 2004 (Lei de Acessibilidade) em
seu artigo 2° e inciso Ill aprova 0S recursos provenientes para uma maior
acessibilidade do deficiente. Estes serdo financiados com recursos publicos para
atender projetos de natureza arquitetdnica e urbanistica, os tocantes a comunicagao
e informacdo e os referentes ao transporte coletivo, por meio de qualquer

instrumento, tais como convénio, acordo, ajuste, contrato ou similar.
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Tendo os argumentos dos estudiosos 0 que se vé é que a acessibilidade de
um portador de necessidades tem sido discutida pela sociedade, mas néo de forma
gue algo possa ser feito para minimizar o problema de fato.

De acordo com o Instituto Olhos da Alma Sa (2015) muito embora o Brasil fale
de inclusédo de deficientes na sociedade e empresas, na pratica sédo raras as
empresas e projetos que sdo desenvolvidos para oferecer tal beneficio para o PcD.
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6. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS E TECNICOS DA PESQUISA

6.1 CLASSIFICACAO QUANTO AOS FINS

De forma qualiquantitativa foram analisados os dados, para atingir a maior
veracidade possivel dos fatos, o trabalho examinou com um olhar objetivo as
situacOes referentes ao objeto estudado que no caso desta analise trata se das
principais dificuldades de inser¢cdo dos Portadores de Necessidades Especiais no
mercado de trabalho.

Este método caracteriza se pelo emprego da quantificacdo, tanto nas
modalidades de coleta de informac¢des, quanto no tratamento dos dados, através de
técnicas estatisticas, desde as mais simples até as mais complexas (RICHARDSON,
1989).

6.2 CLASSIFICACAO QUANTO AOS MEIOS

A pesquisa constituiu de um levantamento de dados que foram analisados
nas empresas de Tedfilo Otoni que possuem o quadro de funcionarios que enquadra
se na Lei n° 8.213/91 de 24 de julho de 1991 (Lei de Contratacdo de Deficientes nas
Empresas).

A avaliacdo e monitoramento das ac¢fes desta pesquisa foram realizados por
meio de questionarios, cujo preenchimento foi feito pelos PcD's e por gerentes ou

responsaveis. Também ouve um levantamento na Associacdo de Deficientes de
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Teodfilo Otoni que possibilitou conhecer o quadro de PcD’s que estao fora do
mercado de Tedfilo Otoni.

“O questionario € um instrumento de coleta de dados, constituido por uma
série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito sem a
presenca do entrevistador” (MARCONI e LAKATOS 2005, p. 203). Segundo os

mesmos iSSo ir4 proporcionar as seguintes vantagens:

Método econdmico e com bom rendimento quanto aos dados;

Abrange muitas pessoas simultaneamente;

Cobre geograficamente area mais ampla;

Colhe respostas rapidas precisas;

Propicia maior liberdade nas respostas por conta do anonimato;

Minimiza riscos de distor¢éo, pela ndo influéncia do pesquisador;
Favorece as respostas em hora mais adequada ao respondente e
Favorece uniformidade na avaliagdo, pela impessoalidade do instrumento.

A finalidade dos questionarios foi analisar os dados recolhidos e transforma-
los em informacfes que levassem a compreender as necessidades das PcD’s e da

empresa.

6.3 TRATAMENTO DOS DADOS

A coleta de dados enfatizard (nimeros ou informagfes conversiveis) em
nameros que permitam verificar a ocorréncia ou ndo das consequéncias, e dai entdo
a aceitacdo ainda que proviséria ou ndo das hipéteses. Os dados sao analisados
com apoio da estatistica ou outras técnicas matematicas. Também, os tradicionais
levantamentos de dados € um exemplo classico do estudo de campo quantitativo
(POPPER, 1972).

Desta forma foi possivel elaborar amostras através de graficos que mostraram
de uma forma didatica e objetiva os levantamentos recolhidos nas empresas.

Segundo Calvo (2004), a apresentacao grafica € a apresentacéo realizada
através de um grafico. Eles sdo delineados por normas nacionais de constru¢éo, os
mesmos devem apresentar titulo e escala. Define — se como escala a obediéncia
meétrica (valores expressos pelas figuras sejam proporcionalmente iguais ou reais)

gue os valores apresentados devem seguir em todo o gréfico.
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De acordo com Gil (1995), a estatistica é de grande proveito em pesquisas
quantitativas, pois o ambiente natural é a fonte direta para coleta de dados, e o
pesquisador é o instrumento chave o0 qual tende a analisar seus dados

indutivamente.
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7. ESTUDO DE CAMPO

A presente pesquisa realizada da cidade de Tedfilo Otoni (MG) teve como
objetivo a identificacdo das principais dificuldades de insercdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Com base na Lei de Cotas (8.213/91) pode — se
identificar facilmente as empresas que se enquadram na Lei.

Assim foram aplicados questionarios que possibilitaram obter informacdes

gue nos levaram aos seguintes dados:

Grafico 01: Perfil dos entrevistados.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

Da amostra coletada observou-se que o sexo masculino € inferior ao do
feminino, sendo que 54% das pessoas com deficiéncia sdo mulheres. O censo
(2010) relatou que para cada 100 mulheres existiam 76,7 homens, esses
indicadores refletem o conhecido fato de que os homens morrem mais cedo do que
as mulheres, o que ocorre com frequéncia muito mais alta no segmento das pessoas

com deficiéncia. Por esse motivo o sexo feminino prevalece no mercado.
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Observa-se também no que tange a idade que a maioria das PcD’s tém entre

30 a 49 anos tendo um percentual de 64%, isso nos faz perceber que no mercado

de Tedfilo Otoni os adultos que portam alguma deficiéncia sdo a maioria . Isso se

reflete no grau de escolaridade, pois 85% dos entrevistados estdo cursando o ensino
fundamental ou médio e apenas 15% estéo inseridos nas instituicdes universitarias.

Segundo Tavares (2012) o mercado brasileiro de insercéo para a PcD apés a

Lei 8213/91 de 24/07/1991, conhecida como Lei de Cotas teve um grande avanco,

pois sem a mesma os profissionais tinham poucas oportunidades no mercado devido

a ma iniciativa do governo e falta de interesse dos empresarios. De acordo com 0s

dados acima o gréafico baixo relata s seguintes informacdes:

Gréfico 02: Tempo de insercdo no mercado de trabalho.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

Souza (2010) relata que nos paises de primeiro mundo, todas as empresas
sdo obrigadas a terem entre seus funcionarios, trabalhadores portadores de
deficiéncia. No Brasil isto virou Lei, pois quem nado as cumprir, terd que pagar multas
e indenizacdes que podem ultrapassar R$1milh&o.

De acordo com os fatos acima observou — se que a obrigacdo de contratacao
por parte da Lei tem contribuido para a inser¢cdo dos profissionais com deficiéncia,
isso pode ser comprovado na cidade de Teofilo Otoni que segundo o grafico dois o
tempo de insercdo das PcDs de 3 a 7 anos de mercado corresponde a 43% da
amostra. Outro dado que se pode observa é que 31% das PcDs tém acima de 7
anos de insercdo no mercado, 0 que torna esse quadro satisfatério, uma vez que as

pessoas com deficiéncias que tem até 3 anos que estao inseridas no mercado soma
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somente 26% dos entrevistados, ou seja, maior parte dessa modalidade de
profissionais esté estabilizada no mercado de trabalho.
Abordam — se a seguir quais foram as dificuldades de insercédo das pessoas

com deficiéncia:

Gréfico 03: Dificuldade de inser¢do no mercado de trabalho.

H Sim ® Nao

Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

No grafico trés foi abordado a dificuldade de inserir a PcD no mercado, 72%
das pessoas nao tiveram nenhuma dificuldade de insercdo. Ja 28% alegaram
alguma dificuldade.

Segundo Clemente (2003) ao se falar em incluir a PcD no mercado de
trabalho, o que se tem observado é uma série de atos negativos. O empregador tdo
somente contrata o profissional para cumprir a lei de cotas ou captar mao de obra
mais barata ou também deixa de contratar para ndo gerar custos em adaptacdes

Bahia (2006) também relata que a maior parte das PcDs encontra dificuldade
de insercéo, pois as empresas acham que os candidatos com deficiéncia ndo tém
nenhuma competéncia, mesmo tendo uma formacéao elevada.

Tendo em vista os estudos bibliogréficos feitos a este respeito, pode-se
diferenciar dos dados encontrados na cidade de Tedfilo Otoni, pois a grande maioria
dos estudiosos alegam que as PcDs tém dificuldade de insercdo, enquanto que 72%
dos entrevistados néo tiveram essa dificuldade.

Para que um profissional possa exercer o seu trabalho de forma adequada, o
seu empregador devera proporcionar um ambiente que esteja adequado para que
seu colaborador exerca as suas funcbes corretamente. De acordo com o gréafico a
seguir pode — se verificar quais sdo as dificuldades encontradas pelas PcD’s dentro

da empresa.
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Gréfico 04: Dificuldades encontradas pelas PcD’s dentro da empresa.
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Fonte: propria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

Segundo Carvalho (2015) dentre os maiores obstaculos que os deficientes
enfrentam dentro da empresa, estdo o0 preconceito por parte dos colegas de
trabalho, a necessaria adaptacdo de ambientes de trabalho, como rampas e
alargamento de portas, e a dificuldade de comunicacdo com pessoas cegas e
surdas.

De acordo com o grafico 4 as maiores dificuldades encontradas dentro das
empresas para as pessoas com deficiéncias séo relacionadas a acessibilidade, pois
74% dos entrevistados mostraram insatisfacdo as condi¢cdes precarias de trabalho e
acesso ao setor. Ja o preconceito por parte dos colegas ndo se mostrou um fator
preocupante sendo que este nao foi mencionado por nenhuma PCD.

Por isso Bacellar (2015) relata que o mais comum e complicado pelas PCDs é
a falta de estrutura, acessibilidade e até mesmo pela dificuldade de receptividade e
qualificacéo de profissionais para cuidar da PCD neste ambiente.

O conhecimento das PcD’s sobre os seus direitos é de grande valia para que
0S mesmos possam exercer 0S seus valores na sociedade e dentro das
organizacdes, de acordo com as analises feitas no decorrer da pesquisa, pode- se

observar logo abaixo como que as PcD’s veem os seus direitos.
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Grafico 05: Grau de conhecimento a respeito dos direitos aplicados as PcD’s.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

No grafico 5 foi abordado o quanto as PcDs conheciam os seus direitos e a lei
que os beneficia. E conforme a andlise dos dados foi possivel objetivar os seguintes
resultados: 15% dos entrevistados sabem tudo sobre seus direitos, 31% sabem o
suficiente para o exercicio do trabalho, 49% sabem muito pouco e 5% nao sabiam
gue tinham direitos. Com isso observa-se que a maioria das PcDs conhecem sim os
seus direitos, mas de uma forma superficial.

Tendo em vista que os direitos ndo estdo inseridos somente em um ambiente
organizacional ou em determinado grupo de individuos, mas sim como um todo; isso
faz com que os profissionais que tem alguma deficiéncia fiquem sujeitos aos seus
empregadores e também para com a sociedade.

Desta forma as pessoas com deficiéncia devem exigir seus direitos e também
lembrar que tém deveres, pois somente assim as mesmas estardo cumprindo sua
parte e participando ativamente da sociedade, pois ter um papel participativo em
uma sociedade produtiva, informada, culta, moderna, os faz sentir cidaddos como
outro qualquer (FEBRABAN, 2006 p.13).

O gréfico a seguir ira abordar as forma de tratamento dos lideres para com as

PcD’s. De forma objetiva a amostra proporcionou os seguintes resultados:
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Gréafico 06: Forma de tratamento do lider com a PcD em relagdo aos outros

funcionérios.
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Fonte: propria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

No grafico 06 foi observada a forma como os lideres tratam a PcD.
Analisando os dados chegou — se a seguinte conclusao: 77% se sentem tratados da
mesma forma que os demais colaboradores que ndo possuem deficiéncia e 23% sao
tratados de forma diferenciada.

Com tais fatos pode-se observar que a maioria das PcDs sao tratados da
mesma forma que os demais colaboradores, isso faz com que a analise seja dada
por duas vertentes, pois se 0 gestor trata de forma igual a PcD, ele a estara
tratando com uma igualdade formal que estd disposta no artigo 5° da constituicdo
que diz que: Todos séo iguais perante a lei sem distingdo de qualquer natureza.

Ja4 Domingues (2002) defende que o principio da igualdade formal é visto
somente na Constituicdo Federal; esta formalidade é vista somente nos artigos, mas
na verdade o que se tem é uma igualdade material, relatando que se deve tratar os
iguais com igualdade e os desiguais com desigualdade, para se obtiver uma
sociedade harmoniosa entre si. Com isso, percebe-se que as PcDs deverao ter um
tratamento diferenciado que atenda as suas adequacdes profissionais na empresa e
na sociedade; este motivo se deve, pois conforme os dados do grafico somente 23%
das pessoas com deficiéncias tém tratamento diferenciado.

Os graficos 07 e 08 abordaram se as empresas de Tedfilo Otoni capacitam ou

nao as pessoas com deficiéncia e conforme a analise pode — se observar:
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Gréfico 07: Treinamento e capacitacdo nas empresas.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa de campo.

Grafico 08: Esses treinamentos e capacitacfes sdo disponibilizados para

todos os membros da equipe?

18% As vezes

B Somente para os
colaboradores que ndo
portam nenhuma
deficiéncia.

M direito de participacdo é
igual para todos os
colaboradores.

Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa

Os graficos 07 e 08 abordam as capacitacdes e treinamentos das PcD’s nas
empresas. Pode-se observar que 72% dos entrevistados do gréafico 07 disseram que
a empresa disponibiliza algum treinamento, ja 28% relatou que ndo é ofertado
nenhum.

Tendo em vista que os entrevistados responderam sim conforme consta no
grafico 07, também foi perguntado se esses treinamentos e capacitagcbes sao
disponibilizados para todos os membros da equipe. E de acordo com os dados da
amostra foi possivel identificar que 68% dos funcionarios se qualificam através de
iniciativas das empresas. Isso é de grande valia, pois segundo Sassaki (2003) é
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importante que o profissional esteja capacitado. Pois na capacitagao e treinamento
trabalham — se as habilidades, desenvolvem — se as competéncias e aumenta — se a
autoestima do colaborador, fatores que sdo importantes para o desenvolvimento de
um bom trabalho.

Outro fator importante e significativo € que 32% das PcDs, conforme consta
no grafico , relatam que os treinamentos ofertados sdo somente para 0s
profissionais que ndo tém nenhuma deficiéncia, isso mostra que o sistema de
insercado ainda é falho e que precisa de constantes modificacbes para evitar 0s
gargalos.

Por isso Abreu (2007) relata que um processo mal elaborado fecha portas,
nao apenas para aquele individuo, mas para todos os demais. A socializacdo de
programas de capacitacdes bem feitos e com sucessos podem contrapor aos
programas mal feitos que fortalecam o descrédito.

Serdo abordados agora os resultados obtidos pelos questionarios
direcionados para os gestores das empresas pesquisadas. Os mesmos, como ja
fora dito anteriormente, foram aplicados para uma analise mais eficaz; permitindo
compreender ambos os lados.

Segundo Corréa (2015) as empresas enfrentam varios obstaculos para
cumprir as cotas determinadas pela Lei 8.213/91, seja por falta de profissionais
habilitados para o mercado de trabalho, seja pelo ramo de atuacdo desenvolvido

pela empresa.
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Um fator muito importante é a necessidade de adequacdes na estrutura das
empresas, para que 0S espacos possam atender ao trabalho e ao deslocamento
destes profissionais, ocasido em que o prédio precisa passar por uma ampla reforma
de acessibilidade, como € o caso de cadeirantes. As seguintes afirmacdes acima

sédo relatas a seguir de acordo com o gréfico 09.

Gréfico 09: Dificuldade das empresas em atender Lei 8.213/91
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recrutadas
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa.

No Grafico acima observa-se que 17% das empresas tém dificuldades em
atender a Lei devido a estrutura e 33% das PcDs necessitam de uma qualificacdo
adequada para exercer suas fungbes. Por isso Ribeiro (2012) disse que as
empresas encontram enorme dificuldade para promover a insercéo do deficiente no
mercado de trabalho, uma vez que a méo de obra ndo é qualificada e a propria
legislacdo dispde que ndo se pode exigir dele experiéncia anterior e muito menos
qualificacéo profissional. Outro fator relevante é que 50% das empresas ndo tiveram
nenhuma dificuldade de atender as obrigatoriedades da lei, isso leva a crer que
existe um grande numero de empresas que tem maior facilidade de adequacéo
devido ao ramo de atividade.

Assim alguns segmentos de atividades encontram mais dificuldades para
cumprir a determinacao legal, haja vista que nem sempre é levada em consideracao
a atividade exercida pela empresa e o0s riscos a que os deficientes ficardo expostos
no exercicio de determinadas funcfes, mas sim se a mesma cumpre com o0 quadro
previsto (MIRANDA, 2004)

A Lei 8.213/91 é considerada como um grande avanc¢o na sociedade, visto

gue sem esta as pessoas com deficiéncias teriam poucas chances de serem
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inseridas no mercado de trabalho. Com isso pode — se observar a seguir o grafico

abaixo a respeito.

Gréfico 10: Observacéao da Lei 8.213/91 pelos gestores dentro das empresa.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa.

De acordo com Souza (2010) a Lei 8.213/91 tem como objetivo principal a
abertura de postos de trabalho, mas além deste, possui a valorizacédo de incentivar a
pessoa com deficiéncia a sair das ruas, provocando integracdo com a sociedade,
causando aperfeicoamento sociocultural, incentivando a pessoa com deficiéncia a
melhorar 0 seu potencial, a aprimorar suas qualidades, a superar as barreiras que a
sociedade Ihe impde.

O grafico 10 confirma o que esta sendo relatado, pois 67% dos gestores
relataram que a Lei de Cotas foi um avanco para sociedade. E 33% responderam
que a obrigatoriedade de cumprir a lei foi um fator de suma importancia a insercao
da PcD no meio social. Tendo em vista o que foi abordado pode se descrever que as
empresas de Tedfilo Otoni tem conseguido desenvolver ndo somente a insercdo da
PcD no mercado de trabalho, mas também tem ajudado o mesmo na sua integracéo

com a sociedade.
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Segundo SENAI - MG (2011) o governo criou leis que atendam as pessoas
com deficiéncias e obrigou as empresas a cumpri - las. Este fato tem gerado grande
conflito entre as grandes empresas, pois 0s empresarios tém questionado a falta de
amparo do governo em relacdo a incentivos a capacitacdo da PcD. Assim pode- se

perceber a seguir no gréfico:

Gréfico 11: O governo tem auxiliado a empresa na insercdo das PcDs.

M Discordo parcialmente
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Fonte: propria dos autores a partir dos dados da pesquisa.

No grafico 11 pode-se perceber que de acordo com a opinido dos gestores o
governo ndo tem contribuido para a inser¢cdo das PcD’s na empresa, a amostra
relata que 84% das empresas ndo recebem nenhum tipo de incentivo ou apoio.

Sendo assim, pode-se analisar que as empresas de Tedfilo Otoni ndo tém
nenhuma colaboracdo do governo e desenvolvem sozinhos os processos de

capacitacdo da PcD.
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Cada gestor tem o papel de assegurar o desenvolvimento da empresa e de
administrar o negocio (area de atuacdo), e para isso deve saber motivar a equipe e
torna-la participativa nas atividades. Saber lidar com a diversidade também é uma
responsabilidade do gestor, tratando todos os colaboradores de igual maneira.

Os dados que serédo abordado a seguir mostraram como o0 gestor na cidade
de Teofilo Otoni vé as PcD’s dentro da equipe, se elas representam motivacdo para

o restante da equipe.

Gréfico 12: As pessoas com Deficiéncia motivam o restante da equipe.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa.

Petrocilo (2015) relata que uma pesquisa da consultoria McKinsey &
Company, dos Estados Unidos, mostra 0 quanto a contratacdo de um funcionario
com deficiéncia agrega valor a organizacdo, muito mais do que apenas seguir a
legislacdo, se ganha respeito. A pesquisa, feita em varios paises, entre eles o Brasil,
detectou que esses funcionarios motivam seus colegas de trabalhos e contagiam os
clientes.

De acordo com os fatos abordados acima e com a amostra realizada em
Tedfilo Otoni, pode-se observar que as PcDs motivam sim a equipe, pois 84% dos
gestores relataram que as pessoas com deficiéncia contribuem para um bom

desenvolvimento do trabalho nas organizacdes.
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Segundo Matarazzo (2015) Sempre que um colaborador quiser ajudar uma
pessoa com deficiéncia, aquele devera ofertar a sua ajuda antes de ajudar. Sempre
devera perguntar a forma mais adequada para fazé-lo. Mas ndo se ofenda se seu
oferecimento for recusado. Pois, nem sempre as pessoas com deficiéncia precisam
de auxilio. As vezes, uma determinada atividade pode ser mais bem desenvolvida
sem assisténcia. Diante disso o gréfico apresentado abaixo veem mostrar os

seguintes fatos:

Gréfico 13: As PcDs necessitam de auxilio constante dos colegas no trabalho.
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Fonte: prépria dos autores a partir dos dados da pesquisa.

No grafico 13 foi abordado o quanto as PcDs precisam de ajuda dentro das
empresas e pode perceber que 66 % dos colaboradores sem deficiéncia ajudam os
seus companheiros. Isso é de grande importancia, pois como ja foi relatado no
decorrer do estudo, a causa de integracdo dos PcDs com a equipe é devido ao
contato com 0s mesmos, com os colaboradores sem deficiéncia. Mas como foi visto
acima os colaboradores sem deficiéncia devem ter um cuidado especial para
exercer o auxilio a PcD’s, pois ao invés de ajudar pode até atrapalhar o PcD a

desenvolver a sua fungao.
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CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo geral demonstrar as dificuldades de
incluir as PcD’s no mercado de trabalho de Tedfilo Otoni — MG. Nos objetivos
especificos, buscou conceituar a relacdo das PcD’s com os gestores dentro das
organizacoes,identificar como a Lei 8.213/91 € aceita pelos lideres e analisar a
forma de capacitacdo das PcD’s no mercado.

E importante salientar que o presente estudo foi feito de acordo com a lei
8.213/91, que nos possibilitou identificar quais sdo as empresas que atendem o
percentual desejado para contratacdo das pessoas com deficiéncias.

Assim diante da pesquisa, os autores puderam identificar que a cidade de
Teodfilo Otoni possui algumas dificuldades de incluir as pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Os principais pontos observados foram a méa qualificacao e a
falta de estrutura das empresas em atender as PcDs.

Pbdde-se constatar que a falta de capacitacdo € um dos maiores obstaculos
gue os deficientes encontram, eles perdem mercado, pois 0s empresarios tendem a
nao contratar profissionais desqualificados. Este problema seria de facil resolucdo se
as empresas fizessem uma parceria com o SENAI ou SENAT para que 0s mesmos
capacitassem as pessoas com deficiéncias, isso acarretaria em uma melhor visao
social para empresa e faria com que a PcD tivesse uma melhor oportunidade no
mercado.

Ja a falta de estrutura para os profissionais que estéo inseridos nas empresas
€ mais complexa de ser solucionada, pois as empresas alegam que as mudangas
acarretariam uma grande despesa.

Foram levantadas quatro provaveis hipoteses para responder a pergunta
problema. E a partir dos dados coletados foi descartada a hipétese HO: Todos os

PcDs estdo inseridos no mercado formal de Tedfilo Otoni. Percebe-se que a
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realidade é diferente, pois parte da populagcdo de PcD’s da cidade estdo fora do
mercado de acordo a Associacdo de Deficientes de Tedfilo Otoni, portanto a
Hipotese 0 é valida.

Ja a hipotese H1: A lei n°® 8.213/91 Facilitaria a insercdo das PCDs no
mercado de Trabalho. Tendo em vista a obrigatoriedade de inser¢cédo das empresas
gue se enquadram na Lei e pelo fato do ndo cumprimento da mesma acarretar em
multa. Por este motivo esta hipdtese esta de acordo, pois a mesma facilita a
insercao do profissional com deficiéncia. Contudo mesmo com a Lei de cotas as
PcD’s tém enfrentado dificuldades para se inserir no mercado.

A hipotese H2: As empresas teriam a inser¢éo das PcD’s como um incentivo
para a inclusdo social. E parcialmente aceita, pois de acordo com os dados
analisados os gestores das empresas em Tedfilo Otoni relataram nas amostras
colhidas que 33% das empresas veem sim como um incentivo para a inclusao
social, ja 67% consideram um avanco da sociedade.

Ja a hipbtese H3: A falta de incentivo e de qualificacéo profissional das PcD's
dificultariam a sua insercdo no mercado de trabalho. Atende parcialmente a
realidade de Teofilo Otoni, pois de acordo com o grafico nove observa-se que 33%
das PcDs necessitam de uma qualificacdo adequada para exercer suas fungdes.
Sendo assim a sua inclusdo se torna mais dificil devido ao mercado que precisa de
profissionais qualificados para desenvolver um bom desempenho dentro da
empresa.

A presente monografia proporcionou ganhos nas areas cientificas,
académicas e profissionais. No ganho cientifico, foi possivel adquirir um maior
conhecimento do que acontece com as pessoas com deficiéncias. De acordo com os
varios artigos e livros estudados os autores conseguiram analisar fatos que ocorrem
na sociedade de uma forma mais eficaz e sistémica, o que contribuiu com uma nova
percepcdo para futuros trabalhos que serdo planejados como administradores,
influenciando assim também na area profissional.

Na area académica a presente monografia serviu para complementar o
estudo e o conhecimento dos autores que puderam conhecer varios dados
significativos que complementaram a pesquisa.

Recomenda-se pesquisas futuras a respeito do tema, a seguinte sugestao: As

dificuldades das PcD’s no ambiente universitario, se as mesmas sdo aceitas sem
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nenhum preconceito e se h4 todo o suporte adequado para seu aprendizado e

também sua locomocéo.
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