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Pessoas com deficiéncia tém o direito

ao respeito pela sua dignidade humana ...

aos mesmos direitos fundamentais que os concidadaos ...

a direitos civis e politicos iguais aos de outros seres humanos ...

a medidas destinadas a permitir-lhes a ser o mais autossuficientes possivel ...

a tratamento médico, psicoldgico e funcional [e]

a desenvolver suas capacidades e habilidades ao méaximo [e]

apressar o processo de sua integracao ou reintegragao social ...

a seguranca econémica e social e a um nivel de vida decente ...

de acordo com suas capacidades, a obter e manter o emprego ou Se engajar em uma ocupacao
util, produtiva e remunerada e se filiar a sindicatos [e] a ter suas necessidades especiais
levadas em consideracdo em todas as etapas do planejamento econdmico ¢ social ...

a viver com suas familias ou com pais adotivos e a participar de todas as atividades criativas,
recreativas e sociais [e ndo] serem submetidas, em relacdo a sua residéncia, a tratamento
diferencial, além daquele exigido pela sua condi¢éo ...

[a] serem protegidas contra toda exploragéo, todos os regulamentos e todo tratamento
abusivo, degradante ou de natureza discriminatoria ...

[e] a beneficiarem-se de assisténcia legal qualificada quando tal assisténcia for indispensavel

para a propria protecdo ou de seus bens ...

Da Declaracéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, proclamada pela Assembleia
Geral da ONU em 9 de dezembro de 1975
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“Nossa maior fraqueza eSta em desistir. O
caminho mais certo de vencer é tentar mais uma

vez

Thomas Edison


https://www.pensador.com/autor/thomas_edison/

RESUMO

Tendo em vista o desafio de propor maior visibilidade a falta de inclusdo qualitativa nas
empresas, esse estudo tem como objetivo analisar a eficacia da aplicacdo do Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia na incluséo eficiente desses profissionais em empresas comerciais da cidade
de Caruaru-PE. Para tanto, foi realizado um estudo de caso multiplo com duas empresas
comerciais que atendem a regido local e se enquadram nas exigéncias da lei de inclusdo. Para
coleta de dados foram aplicados dois tipos de questionarios, o primeiro aplicado a funcionarios
com deficiéncia de ambas as empresas. O segundo questionario foi aplicado aos outros sujeitos
que tinha ligacdo direta as atividades desses PCDs (Pessoas com Deficiéncia), sendo composto
por colaboradores e ex colaboradores, sem deficiéncia. Além da coleta de dados, foi realizado
ainda, um estudo bibliografico buscando os principais conceitos sobre essa tematica. Diante
dos objetivos estabelecidos nesse estudo analisou-se diante dos resultados uma postura
empresarial ainda precéria na questdo da inclusdo, contrariando o que est estabelecido no

Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Palavras-chave: Incluséo. Pessoas com Deficiéncia. Compromisso social. Organizagoes.



ABSTRACT

Considering the challenge of proposing greater visibility to the lack of qualitative inclusion in
companies, this study aims to analyze the effectiveness of the application of the Statute of
People with Disabilities in the efficient inclusion of these professionals in commercial
enterprises in the city of Caruaru-PE. For this, a multiple case study was conducted with two
commercial companies that serve the local region and meet the requirements of the inclusion
law. For data collection, two types of questionnaires were applied, the first one applied to
disabled employees of both companies. The second questionnaire was applied to the other
subjects that had direct connection to the activities of these PCDs (People with Disabilities),
being composed of employees and former employees, without disabilities. In addition to the
data collection, a bibliographic study was also carried out, searching for the main concepts on
this theme. In view of the objectives established in this study, a precarious corporate stance on
the issue of inclusion was analyzed, contrary to what is established in the Statute of the Person

with Disabilities.

Keywords: inclusion. People with disabilities. Social commitment. Organizations.



CO.
PCD.
PPD.
QVT.
MPT.
IBGE.
EPD.

EPCD.

PNEs.
CAA.

UFPE.

LBI

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Comportamento Organizacional
Pessoa com Deficiéncia

Pessoa portadora de Deficiéncia
Qualidade de Vida no Trabalho
Ministério Pablico do Trabalho
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
Pessoas com Necessidades Especiais
Centro académico do Agreste
Universidade Federal de Pernambuco
Lei brasileira de Inclusdo



11
1.2
121
1.2.2
1.3

2.1
211
2.2
221
2.3
231
2.3.2

3.1

3.2
3.3
3.4

4.1
4.2
4.3

SUMARIO

INTRODUGAOQ ..ottt

PERGUNTA DE PESQUISA ...

OBUIETIVOS ..ottt

ODJEtiVO GEral .....cc.eovveiieiece e

Objetivos ESPECITICOS........ccviieiiciicc e
JUSTIFICATIVA e e
REFERENCIAL TEORICO ....coooiieieieeeeeeeeeeeeeeeee e,
ORGANIZACOES.........oieieeeeeeeeeee et
OrganizacGes do setor comercial..........cccooveveevieiiere i,
COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL ......ccccoveeiieeeiienns
Diversidade 0rganizacional............c.ccoceviriiinieiineiesc e
INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA.........cc.co.......
Lei de cotas para Pessoas com Deficiéncia 8.213/91...................
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia — Lei 13.146/15 .................
METODOLOGIA ...t
CLASSIFICACAO DA  PESQUISA QUANTO A
ABORDAGEM ...ttt s
DELIMITAC;AO QUANTO AO OBIJETIVO .....cccceeeveeeciee
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS.......ccovovieeeernn.
LEVANTAMENTO DOS DADOS ...
ESTUDO DE CASO ...t
RESULTADOS E DISCUSSOES .......cccovvriinrinireiesiseieinione,
SINTESE DE ANALISE .....cooviviieieieieeeeesese e
INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: HA
EFICACIA NOS CASOS? ..ot

CONSIDERAGCOES FINAIS .....oooeiieeeeeeeereeeeeeee oo,

REFERENCIAS ..o e
APENDICE A- QUESTIONARIO 1 (PCD) APLICADO NA
PESQUISA «.ettteeeteteeeeeeeeeeeeeeeseeeseee e eeeeeeeees e en s

12
13
14
14
14
14
17
17
18
19
22
24
27
28
30

30
31
32
33
35
36
50

52
54

55

60



APENDICE B — QUESTIONARIO 2 APLICADO NA
PESQUISA et teeeeereeeeeeeeeeeeeseseeeeessesseeesesseeessesseeenees

63



12

1. INTRODUCAO

A LSOCIAL (SolucBes em inclusdo social), que tem como foco a inclusédo
socioeconémica e sustentavel de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho realiza
pesquisas anualmente, em parceria com a Catho (site brasileiro de classificados de empregos),
a ABRH Brasil (Associacdo Brasileira de Recursos Humanos) e a ABRH-SP (Associacao
Brasileira de Recursos Humanos - S8o Paulo). Essa pesquisa visa medir as expectativas e
percepcOes sobre 0 mercado de trabalho para Pessoas Com Deficiéncia. E, em 2017/2018, foi
realizado essa pesquisa com 1091 participantes, no qual se pode constatar que os pesquisados
tém como pardmetro, que as empresas contratam PCDs apenas para o cumprimento da
legislacdo de cotas, conforme assinalado por 79% dos respondentes (1. Social, 2018).

No dltimo Censo Demogréfico, realizado em 2010, pelo IBGE, identificou que 45,6
milhGes de pessoas declararam ter, pelo menos, um tipo de deficiéncia, concentrando todos 0s
niveis de limitacdo. Esse numero representa 23,9% da populac¢éo brasileira daquele mesmo ano.

Tendo em vista essa demanda social, o presente estudo tem como objetivo geral de
pesquisa abordar a Eficacia da Aplicacdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na incluséo
desses profissionais em empresas comerciais de Caruaru-PE. Com isso se faz necessario
conceituar e abordar alguns elementos, que fazem parte do objetivo especifico dessa pesquisa,
como: Analisar a eficiéncia do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na incluséo de PCDs nas
empresas; identificar a postura empresarial frente a determinacdo da lei de inclusdo para o
profissional deficiente e analisar a importancia do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia no
processo de incluséo social.

Se torna relevante destacar que as expressdes Pessoa com Necessidades Especiais - PNE
e Pessoa Portadora de Deficiéncia - PPD ndo serdo utilizadas neste projeto. Assim também,
como nao se deve tratar o conceito de deficiéncia como “imperfeicao ou defeito, ja que nao
existe perfeicdo ou auséncia de totais defeitos em qualquer ser humano, ou seja, ndo se pode
dizer que pessoas sem deficiéncia sdo perfeitas” (OPUSZKA & HARTMANN, 2013, apud,
FAVERO, p. 22).

Como destacado anteriormente o objetivo desse estudo, visa analisar a eficacia da
aplicacdo do (EPD) Estatuto da Pessoa com Deficiéncia em duas empresas comerciais de
Caruaru-PE. Pretende-se através de um estudo de caso multiplo, conhecer uma amostra do
processo de incluséo de PCD no mercado de trabalho, dessa forma, esse estudo tem como
empenho relacionar a determinacdo da lei diante da demanda da inclusdo com o que realmente

é implementado nas empresas na prética.
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Fazem parte da estrutura desse estudo, o primeiro capitulo, no qual traz a introducéo,
com apresentacdo do tema, da pergunta de pesquisa, junto com os objetivos, tanto geral como
especificos, e por fim, a relevancia dessa pesquisa através da justificativa. O segundo capitulo
¢ dedicado ao referencial teorico, onde € realizado todo o embasamento dos principais
elementos do tema geral dessa pesquisa. O terceiro capitulo trata a metodologia, onde o método
de procedimento utilizado nesse trabalho foi a pesquisa bibliogréafica junto com um estudo de
caso.

Quanto a abordagem de pesquisa, essa, se deu de forma quali-quantitativa, onde o
levantamento de dados se deu através de questionarios semiestruturados e analise bibliogréfica.

Quanto a natureza de estudo, essa se deu de forma bésica e em relagdo aos objetivos,
pode-se classificar como descritiva-exploratoria.

O quarto capitulo ressalta a pesquisa propriamente dita, apresentando os dados coletados
com o estudo de campo, onde foi possivel fazer um paralelo entre a teoria e a pratica. E, por
fim, o quinto capitulo é destinado a fazer as consideragdes finais, mostrando as dificuldades
encontradas ao longo do estudo, além também de sugerir informacGes para 0s proximos

trabalhos que venha a surgir sobre o tema desse estudo.

1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

Pode-se definir pesquisa como “o procedimento racional e sistematico que tem como
objetivo proporcionar respostas aos problemas que s3o propostos” (GIL, 2002, p.17).
Comumente tem seu interesse voltado a temas pouco explorados e que usufruir de pouca ou
nenhuma quantidade de material de pesquisa.

O conceito de pergunta de pesquisa, ndo € 0 mesmo que tema, sua funcdo € definir o
que vai ser investigado dentro do tema da pesquisa, enquanto o tema trata do assunto geral que
sera abordado na pesquisa (FINDLAY, COSTA, & GUEDES, 2006).

“As hipdteses sdo possiveis respostas ao problema da pesquisa e orientam a busca de
outras informagodes” (FINDLAY, COSTA, & GUEDES, 2006, p.13). Parte-se do pressuposto
que as empresas comerciais de Caruaru realizam contratagdes de PCDs apenas para atender o
cumprimento da lei, onde o processo de inclusdo muitas vezes é confundido com o processo de
insercéo e integracao.

A pergunta central de pesquisa desse trabalho relaciona: Qual a eficacia da aplicacéo
do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na inclusdo desses profissionais em duas empresas

comerciais de Caruaru-PE?
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O estudo tem como objetivo tracar um panorama sobre a realidade do profissional PCD
em duas empresas comerciais de Caruaru, e com isso analisar a eficicia do cumprimento do
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia pelas organizacdes, para com o processo de inclusdo desses

profissionais no crescimento pessoal, profissional e também social.

1.2 OBJETIVOS

Este trabalho de pesquisa propde o objetivo geral e os objetivos especificos, como

norteadores.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho de pesquisa visa analisar a eficacia da aplicacdo do

Estatuto da Pessoa com Deficiéncia em duas empresas comerciais de Caruaru-PE.

1.2.2 Objetivos Especificos

o Analisar a eficiéncia do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na inclusdo de PCDs
em duas empresas de Caruaru.

o Identificar a postura empresarial frente a determinacdo da lei de incluséo para
pessoas com deficiéncia.

o Analisar a importancia do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia no processo de

inclusdo social.

1.3 JUSTIFICATIVA

Dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) do ano de 2015 mostram
que 6,2% da populacdo brasileira possui algum tipo de deficiéncia, na qual pode-se destacar
quatro tipos, sao elas: auditiva; visual; fisica e intelectual. Em Caruaru-PE essa realidade
também se aplica, e ndo poderia ser diferente. Cada vez mais essas pessoas tém buscado seu
espaco dentro da sociedade, através de oportunidades profissionais que colocam a pessoa com
deficiéncia em evidencia. Essa busca tem reflexo da lei de cotas (Lei 8.213/1991), que obriga
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as organizacodes que tém acima de 100 colaboradores a destinar de 2% a 5% das vagas a pessoas
com algum tipo de deficiéncia (BRASIL,1999).

Tal norma, mais tarde, viria a fazer parte de um conjunto de regimento constituindo a
Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, ou Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
— Lei 13.146/2015, voltada a inclusdo desse profissional na coletividade e garantindo todos os
direitos civis individuais previstos na constituicao.

O estudo pretende discutir o desafio de propor maior visibilidade a falta de incluséo
qualitativa em empresas comerciais de Caruaru para pessoas com deficiéncia, no qual essas
empresas devem se preocupar ndo s6 com a quantidade de contratagdes, mas também, com a
qualificacdo e o desenvolvimento desses profissionais.

A pesquisa contribuird com o debate acerca do desafio contra 0 preconceito a essas
pessoas que tém o seu potencial questionado em virtude de uma falta de compreensdo acerca
da verdadeira realidade de suas competéncias, com isso deixando de favorecer e melhorar os
processos da prépria organizacdo em virtude de uma ignorancia tipica da revolugdo industrial,
no qual o pensamento estava voltado apenas na producdo em massa.

Para uma melhor compreensédo das organizacdes diante de sua responsabilidade social
na luta por melhores oportunidades e condi¢bes de trabalho, é preciso que as corporagoes,
através do estudo e aplicacdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, promovam um clima
organizacional mais saudavel, contribuindo para um melhor aproveitamento desses
profissionais e humanizando o seu convivio em sociedade.

Do ponto de vista pessoal, pretende-se com esse estudo aumentar o nivel de informacéo
acerca das dificuldades que envolve o profissional com deficiéncia nas empresas comerciais de
Caruaru, e assim possibilitar melhorias que de fato ajudem no desenvolvimento desses
individuos. A pesquisa tem como principal objetivo empregar os conhecimentos adquiridos ao
longo da graduacdo a fim de promover uma melhoria efetiva no processo de gestdo inclusiva,
que atenda, ndo s6, no que esta previsto no Estatuto, mas também contribua para uma melhor
discussdo acerca da importancia do profissional deficiente para as organizagdes comerciais de
Caruaru.

A intengdo académica deste trabalho se justifica em estimular outros pesquisadores da
area da docéncia em abordar essa tematica dentro das salas de aula, promovendo debates e
estudos com finalidade de preparar e qualificar os futuros recrutadores e gestores. Com isso a
comunidade gestora podera formular questdes de intervencOes eficientes de acessibilidade,

treinamentos especificos para cada situacdo de deficiéncia e capacitagdo profissional, onde
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assim posteriormente, o publico em questdo desenvolva suas atividades em ambientes

adaptados e propicios as suas condicdes.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A presente pesquisa, a fim de fazer um embasamento acerca da tematica da incluséo do
profissional com deficiéncia nas empresas comerciais em Caruaru-PE, tem sua fundamentagéo
tedrica estruturada nas seguintes secOes: Organizagdes; Organizacdes do setor comercial,
Comportamento organizacional; Diversidade organizacional; Inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia; Lei de Cotas — LEI 8.213/1991 e Estatuto da Pessoa com Deficiéncia — LEI
13.146/2015.

2.1 ORGANIZACOES

“As Organizagdes sdo grupos sociais deliberadamente orientados para a realizacdo de
objetivos ou finalidades, que podem ser classificados em duas categorias principais: produtos e
servicos” (MAXIMIANO, 2000, p. 92). Essas organiza¢des podem ter sua producdo voltada
para diferentes volumes e variedades, tudo dependera do tamanho, publico-alvo, demanda, e
caracteristicas do seu produto ou servico.

No que tangem as organizacOes elas nunca serdo iguais, 0 que prevalecerd sempre sera
a heterogeneidade, cada empresa com sua peculiaridade. Para Schermerhorn Jr, Hunt, & Osborn
(2009), uma organizacdo € um grupo de pessoas, com caracteristicas distintas, que dividem o
trabalho entre si, em prol de se atingir um determinado objetivo.

Maximiano (2000) exalta, que as organizacOes estdo por toda a parte, seja nas
universidades, escolas, prefeituras, teatros, centros de convencgoes, padarias e até em mercados
de bairro. Na verdade, o que ele quis dizer com isso é que a sociedade esta rodeada de empresas
de todos os perfis, e todas elas atendem a uma demanda especifica da comunidade. Chiavenato
(2014) vai além, para ele as organizacGes sdo a base fundamental para criacdo, desenvolvimento
e producdo das maravilhas criadas pela mente humana, como tecnologia e outros.

Chiavenato, ainda complementa dizendo, que:

Vivemos em uma sociedade de organizagGes. Tudo, ou quase tudo, é inventado,
projetado, feito e produzido por organizagBes. Além disso, nascemos em
organizagOes, aprendemos nelas, trabalhamos nelas, dependemos delas e até
morremos nelas (CHIAVENATO, 2004, p. 9).

Para Mintzberg (2003), as organizagdes podem ter sua estrutura dividida em cinco

partes, séo elas: Nucleo operacional; Cupula estratégica; Linha intermediaria; Tecnoestrutura e
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Assessoria de apoio. Essas caracteristicas formam a estrutura das organizagdes, e estdo ligadas
diretamente a hierarquia das empresas. Em relagdo a estrutura de hierarquia de uma
organizagdo, Witt, afirma que, “os organogramas constituem a representacao grafica desta
organiza¢ado, devendo conter suas unidades estruturais e relagdes funcionais” (WITT, 1969, p.
204). E através do organograma que fica claro toda a linha de comando da empresa e como se
da as relagdes entre os seus membros, bem como as oportunidades de plano de carreira.

As organizagdes podem ser divididas em unidades formais e informais, no qual pode
“ser dito que a estrutura formal diz respeito aos aspectos técnicos da organizagao, enquanto que
a informal aos humanos” (WITT, 1969, p. 205). Organizac¢Oes formais tende a defini padroes
através de leis e regulamentos. Por sua vez, “as instituigdes informais s&o as regras nao escritas,
que vao se acumulando ao longo do tempo, nos usos, costumes e tradicdoes da sociedade”
(RIBEIRO & CARNEIRO, 2008, p. 548).

Para Chiavenato (2014) as Organizagdes que sd@o bem-sucedidas tém como foco o
colaborador, nessas empresas a relagdo se dar através de parceria de negocios, e ndo apenas
relacdo patrdo x empregado, esse ideal também se aplica a fornecedores. Dessa forma é possivel
contribui para uma melhor motivacao desse profissional, tendo o seu servigo prestado de forma
eficiente e competente. Porem existem autores que discordam, é o caso de Carreira (1997, p.
187), que acredita que as organizagOes sao entidades que devem prevalecer a busca do lucro, e
ndo, focar em atividades filantropicas ou de assisténcia social que promovam a readaptacao de
pessoas com deficiéncia (apud FERNANDES SILVA, 2018, p. 187), para ele a funcdo da

organizacao € pensar primeiro em seu objetivo privado para depois pensar o lado social.

2.1.1 Organizagdes do Setor Comercial

O ramo de atividade de uma organizacgdo, € a area que essa empresa atua, em muitos
casos, é decidido antes mesmo de se abrir a propria empresa, por diversos motivos, um deles, o
conhecimento técnico do empreendedor. Além disso, o ramo de atividade da empresa ajuda a
definir o produto ou servico que sera ofertado. (NACIONAL, 2019). O ramo pode ser dividido
em categorias, que ajudam a classificar as empresas atuantes de cada setor, uma dessas
categorias sdo as empresas comerciais.

“Empresas comerciais: sdo aquelas que vendem mercadorias diretamente ao consumidor
—no caso do comércio varejista — ou aquelas que compram do produtor para vender ao varejista
— comércio atacadista” (NACIONAL, 2019). Para entender de forma clara e objetiva, é preciso

pensar o comeércio como processos de troca, troca econdmica, onde acontece compra € venda
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de bens, servigos e/ou valores por outros bens, servi¢os e/ou valores, 0 comercio intermedia
essas relagbes, em sua quase totalidade, pela moeda ou documento que a represente
(MINISTERIO DA EDUCACAO, 2000).

O setor comercial tem papel fundamental no desenvolvimento econdmico de uma
regido, promovendo geracdo de empregos, consequentemente gerando riquezas para
determinada regido, onde é possivel também melhorar a oferta de bens e servicos, em toda uma
comunidade. Com tudo isso é possivel ainda gerar oportunidade de promover avancos sociais

de integracdo e inclusao.

Embora os economistas reconhecam que, sob certas condigdes, o comércio eleva o
bem-estar dos paises ou regides envolvidas, elevar o intercAmbio comercial e
promover a integracgdo [...] Tais fatores afetam ndo apenas o comércio entre paises,
mas também o comércio entre regides dentro de um mesmo pais, o que pode contribuir
para a manutencao das disparidades regionais de renda dentro dos paises (FARIAS &
HIDALGO, 2012, p. 252).

A compreensdo da importancia do setor comercial é relevante ndo apenas do ponto de
vista académico, “mas também sob o aspecto da formulagdo de politica econdomica para
promover 0 COMErcio e a integracdo entre paises e entre regides de um mesmo pais” (FARIAS
& HIDALGO, 2012, p. 252). Visto a partir dai, € possivel perceber que o Comércio faz parte
do dia a dia das pessoas, onde sua presenca encontra-se em toda e qualquer area da atividade
econdmica de um pais (MINISTERIO DA EDUCACAO, 2000). Com isso sua contribuicio
esta diretamente ligada para o desenvolvimento de toda uma localidade, que depende dessa
atividade, ndo s6 para promover o desenvolvimento individual de um grupo, como também
promover um bem-estar social para toda uma sociedade que depende desse tipo atividade para

sobreviver.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Para Bergue, “comportamento organizacional pode ser compreendido como um campo
de estudo que objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano nas
organizag¢des” (BERGUE, 2010, p. 13). Com essa citacdo € possivel associar a importancia de
entender os fatores que influenciam e motivam as a¢des humanas, para de fato, compreender o
comportamento profissional dentro das organizacdes.

Uma outra funcdo que pode ser aplicada ao estudo do Comportamento Organizacional

¢ para analisar o comportamento de determinados ambientes organizacionais “quanto a uma
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area de investigacdo sobre a influéncia que individuos, grupos e estrutura organizacional

exercem sobre 0 comportamento nas organizagdes” (SOBRAL & MANSUR, 2013, p. 22).

Ja para Chiavenato:

O Co refere se ao estudo de individuos e grupos atuando em organiza¢8es que, por
sua vez, se encontram em um ambiente dindmico, mutavel e competitivo; preocupa se
com influéncia das pessoas e dos grupos sobre as organizacdes e, vice versa, com a
influéncia das organizacGes sobre as pessoas e 0s grupos. Na realidade, o Co retrata a
continua interacdo entre as organizacdes e seu ambiente externo e interno, que se
influenciam reciprocamente. (CHIAVENATO, 2004, p. 17).

Oliveira (2017), completa, ao discorrer que existem duas formas de diferenciar o tema,
uma delas é tratar metaforicamente comportamento organizacional enquanto organismo vivo,
com existéncia propria em relacdo aos outros membros, que compdem aquele meio, e o outro,
é falar diretamente do comportamento das pessoas na propria organizacdo (OLIVEIRA M. A.,
2017). Nessa diferenciacao é possivel entender que o termo néo é totalmente objetivo em sua
especificidade, tanto ele, podendo tratar o comportamento organizacional como uma reacgdo da
prépria instituicdo como uma reacgdo dos proprios individuos que a compdem.

Em contrapartida, Chiavenato (2004) define apenas uma diferenciacdo, onde, o
comportamento organizacional “volta se para o estudo da dinamica e do funcionamento das
organizagOes. Seu foco central estd em compreender como a organizagédo funciona e como ela
se comporta” (CHIAVENATO, 2004, p. 10).

Schermerhorn Jr, Hunt, e Osborn sustentam que o estudo do comportamento
organizacional “busca ideias praticas para ajudar as organizagdes a atingirem um alto
desempenho e ao mesmo tempo oferecer sempre aos seus membros uma real qualidade de vida
no ambiente de trabalho” (SCHERMERHORN JR, HUNT, & OSBORN, 2009, p. 35). Com
isso fica evidente a intencdo do desenvolvimento do CO, para o bem-estar da instituicdo, como
também para os colaboradores que o comp&em.

“O termo qualidade de vida ¢ abrangente, incluindo fatores relacionados a satde, como
os fisicos, funcionais, emocionais e bem-estar mental e, também, os nédo relacionados, a saber,
o trabalho, familia, amigos e outros aspectos da vida” (JARDIM, BARRETO, & ASSUNCAO,
2007, p. 1).

Ja para Nascimento, qualidade de vida pode ser entendido a busca do equilibrio
psiquico, fisico e social, onde sdo respeitadas as necessidades e limitagdes de cada individuo,

resultando num crescimento tanto pessoal como profissional (NASCIMENTO 2012, apud,
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PEREIRA, 2006, p. 4). Além de compreender que cada ser humano possui uma demanda
propria que o motiva.

Com essas duas citacdes € possivel entender que a qualidade de vida estd diretamente
ligada ao bem-estar social, e que € formado por um conjunto de fatores que proporciona ao
individuo uma melhor relagdo com o meio. Além disso, pode ser uma oportunidade de abrir
espacos para exploragéo de novas ideias e a possibilidade de participagdo na tomada de decisdo
da empresa, motivando e valorizando aquele profissional que se sente parte da organizacéo.
(MONACO, GUIMARAES, & Correios, 2000, p. 73).

Para otimizar os resultados de uma politica de intervencdo em qualidade de vida na
empresa, é conveniente perceber o trabalho como totalidade, cuja eficiéncia maxima
depende néo s6 do conhecimento técnico especifico de cada atividade, mas tambeém
do desenvolvimento de espirito de equipe, da presenca de recursos de apoio adequados
e pessoas em condi¢es apropriadas nas esferas fisica, mental/intelectual e
emocional/psicoldgica (GONCALVES, GUTIERREZ, & VILARTA, 2005, p. 22)

A discussdo acerca da QVT (qualidade de vida no trabalho), possibilita a busca por
melhores condi¢fes de trabalho, profissionais mais satisfeitos, e além disso, também podendo
contribuir com uma maior produtividade para empresa. A politica de QVT, “visa promover
condicdes adequadas no local de trabalho a partir de concepcdo ampla da vida do ser humano,
através de gerenciamento correto dos diferentes dominios do campo de pesquisa e intervencao”
(GONCALVES, GUTIERREZ, & VILARTA, 2005, p. 22), desse modo contribuindo para uma
melhor experiéncia de relagdes e convivio em sociedade.

“Durante quase mais da metade do séc. XX, era esperado e desejado que o perfil da
classe trabalhadora fosse homogéneo no sentido de ndo haver diferenciacdo de pensamento, no
jeito de ser e de agir” (Pereira & Hanashiro, 2010, p. 3). Essa era 0 pensamento da época na era
industrial, pois as organizagdes ndo percebiam valor na diversidade de pensamento dos seus
colaboradores e muito menos nas necessidades individualizadas, que correspondiam numa
melhor qualidade de vida no trabalho.

O estudo da QVT esta diretamente ligado a construcao de um CO forte, pois estabelece
a continua interacéo entre pessoas e organizagdes, no qual a forma como acontece essa interacao
pode modificar todo o clima organizacional de uma instituicdo, podendo promover sucesso ou
fracasso nos negocios futuros da empresa. Chiavenato (2004) justifica essa possibilidade
alegando a importancia de saber lidar e se comunicar com os diferentes tipos de pessoas,

promovendo uma diversidade organizacional integrada, onde todos possam conviver em
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harmonia, em busca de objetivos semelhantes, pois séo elas que vdo promover o0 sucesso da

organizagao para todos.

2.2.1 Diversidade Organizacional

“A década de 1980 trouxe a tona diversos estudos sobre a diversidade da forca de
trabalho, questionando a visdo hegemdnica de que as diferengas individuais pouco
influenciavam o ambiente e os resultados” (SARAIVA & IRIGARAY, 2009, p. 339), a partir
disso, discussdes acerca da tematica comecaram a fazer parte do meio organizacional, e
principalmente em conversdes internacionais, onde a pauta se espalharia para o mundo.

“A diversidade constitui fenomeno global que desafia modelos de gestdo de pessoas
que, tradicionalmente, valorizavam a cultura organizacional uniforme’ (PEREIRA &
HANASHIRO, 2010, p. 3), parte de uma mudanca de paradigma, no qual o pensamento
heterogéneo e as necessidades individuais passam a ser vistas como fatores fundamentais para
o clima de uma organizagdo bem-sucedida.

Para Fleury (2000), o conceito de diversidade esta ligado diretamente a questdo do
respeito a individualidade de cada pessoa, € 0 papel da organizacdo é reconhecer que essa
individualidade existe, e é ela que torna cada profissional, Unico.

Fleury ainda completa afirmando que “a diversidade ¢ definida como um mix de pessoas
com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social” (2000, p. 20). Nesse sentido
é possivel associar que a sociedade, mesmo com padrdes preestabelecidos, ainda assim, se
configura em uma sociedade heterogénica e por isso ¢ fundamental a aceita¢do do “diferente”
em todas as categorias da sociedade, para assim poder acabar com a discriminagdo que assolar
e prejudica milhares de pessoas com algum tipo de deficiéncia.

Para Violante e Leite (2010) esse segmento populacional, tende a sofrer as dificuldades
de empregabilidade em maior proporcao, em virtude dos déficits organicos e até mesmo das
concepgdes de incapacidade associada a condicdo de deficiente. Com tudo isso é importante
frisar a importancia do estado em estabelecer politicas corretivas no que tarjem a discriminacao,

desrespeito e preconceito voltado a essas pessoas.

E importante anotar que a promocdo da diversidade e o combate a discriminacio
constituem dois lados da mesma moeda. S&o estratégias complementares. A primeira
trata do que quer construir e o segundo trata do que precisa desmontar. Tem que ter
os dois para garantir maior equidade nas empresas (MYERS, 2003. p. 491).
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Schermerhorn Jr, Hunt, & Osborn (2009), exaltam que o sucesso profissional depende
cada vez mais da diversidade da forca de trabalho, do comprometimento, do respeito a
valorizacdo do diferente e a da presenca cada vez mais significativa de diferentes géneros de
Sexo, raca e etnia, idade e capacidade fisica e mental. Tudo isso faz parte de uma realidade que
vem se modificando ao longo do tempo nas organizacdes e se faz necessaria para uma melhor
convivéncia em sociedade (SCHERMERHORN JR, HUNT, & OSBORN, 2009).

“A diversidade é decorréncia do reconhecimento, cada vez maior, da democracia como
fator essencial para o aprimoramento das sociedades e da busca de novos padrbes de
convivéncia” (FERNANDES & SILVA, 2018, p. 187). Nessa perspectiva, as organizacgoes
atuam como percussoras de uma mudanga social e cultural, que trard beneficios ndo so para
uma determinada classe, considerada minoria, mas também beneficiara toda uma comunidade
que se considera justa.

Para Fleury (2000) a diversidade cultural tem como objetivo administrar as interages
de trabalho, diante das praticas e composicao interna de cada atividade, dessa forma consegue
atrair e reter aqueles que sdo considerados os melhores talentos dentre os chamados grupos de
minoria.

“O segredo da vantagem competitiva estda em saber utilizar a inteligéncia e a
competéncia das pessoas que compdem as organizagdes. Esse € o capital humano responsavel
pela competitividade organizacional” (CHIAVENATO, 2004, p. 8), Chiavenato ainda completa
dizendo que o capital humano ¢ “um conjunto de talentos, mas, para que seja excelente, precisa
atuar em um contexto organizacional que lhe dé estrutura, retaguarda e impulso”
(CHIAVENATO, 2004, p.7), ou seja, precisa ser um ambiente diversificado, com pessoas
“diferentes”, experiéncias diferentes, qualidades diferentes e pontos de vistas diferentes, dessa
forma a organizacdo enriquecera aquilo que ela tem de mais importante, que é o seu capital
humano.

“Uma equipe diversificada permite que a empresa aumente seu mercado consumidor.
Por ter dentro da empresa, pessoas diferentes, que entendem os gostos e preferéncias dos varios
grupos na sociedade” (MYERS, 2003, P. 492), dessa forma a organizacdo pode dedicar-se a
essas novas demandas que surgem no mercado visando sempre a competéncia de cada

individuo.
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2.3 INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

Para compreensdo e entendimento acerca da inclusdo é importante definir o conceito de
Deficiéncia, no qual para fins de protecdo legal, pode ser configurado como “uma limita¢ao
fisica, mental, sensorial ou multipla, que incapacite a pessoa para o0 exercicio de atividades
normais da vida e que, em razdo dessa incapacitacdo, a pessoa tenha dificuldades de insercédo
social” (MTE, 2007, p. 19).

A inclusdo é um processo de discussdo recente, quando comparado ao processo de
exclusdo, que perdurou no Brasil e no mundo por séculos, decorréncia de sociedades mais
antigas, onde ha relatos, por exemplo, de assassinatos de recém-nascidos que nasciam com
algum tipo de deficiéncia, e acabavam sendo mortos devido a essa condicdo. Essa realidade
também se aplicava aqui no Brasil, quando popula¢des indigenas ndo aceitavam o nascimento
de criancas com algum tipo de deficiéncia (SCHWARZ & HABER, 2009).

Por isso a importancia de discutir e aprimorar 0 processo de inclusdo nas organizacoes,
e consequentemente na sociedade, pois por meio desse processo é possivel identificar as
oportunidades que sdo geradas através da obrigatoriedade em se ter uma PCD nas empresas,
bem como a mobilizacdo de alguns mentores na equipe para adaptacdo desse profissional.
(FELIZARDO, RONCHI, ROBAINA, & PAIVA, 2016, p. 171). Além disso é importante
ressaltar que contratar uma Pessoa com Deficiéncia ndo necessariamente significa desenvolver
uma politica inclusiva. “Adotar uma politica inclusiva ¢ fazer além do esperado, ¢ derrubar
barreiras e construir um ambiente mais humanizado” (FERNANDES & SILVA, 2018, p. 191),
se trata de oferecer maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional.

Além do termo “inclusdo”, outras defini¢des relacionadas a entrada do profissional com
deficiéncia nas empresas podem ser confundidas, como é o caso do termo “inser¢do” e
“integragdo”. Essas terminologias merecem destaque e por isso precisam estar bem definidas e
claras para o entendimento desse estudo. Para Delgado e Goulart (2011) a insercdo significa a
geracdo de oportunidades de trabalho para pessoas com deficiéncia, isso significa dizer que a
insercdo possibilita sua colocacdo no mercado de trabalho através da criagdo de vagas de
emprego para PCD.

A integracdo de pessoas com deficiéncia, & outro conceito que precisa ser evidenciado,
e “se refere & oferta de condicOes para que essas pessoas possam desenvolver seu trabalho sem
dificuldade” (DELGADO & GOULART, 2011, p. 41). A integracdo vai além da insercao do
profissional PCD na organizacao, ela vai viabilizar condi¢des estruturais reais (acessibilidade)

para realizacdo das atividades destinadas a esses profissionais com deficiéncia.
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Para SASSAKI, (2003, p.41), inclusdo é:

[...] o processo pelo qual a sociedade se adapta para poder incluir, em seus sistemas
sociais gerais, pessoas com deficiéncia e, simultaneamente, estas se preparam para
assumir seus papeis na sociedade. A inclusdo social constitui, entdo, um processo
bilateral no qual as pessoas, ainda excluidas, e a sociedade buscam em parceria
equacionar problemas, decidir sobre solucBes e efetivar a equiparacdo de
oportunidades para todos. (SASSAKI, 2003, p. 41, apud, FERNANDES & SILVA,
2018, p. 191)

E possivel comprovar que uma empresa, para ter Sucesso em seu negocio, é preciso
adquiri algum diferencial competitivo que se destaque em relacéo aos seus concorrentes, e hoje,
contemplar a diversidade entre seus colaboradores, provendo a inclusdo social desse individuo
na sociedade, pode ser um desses grandes diferenciais de sucesso. Poder fortalecer o
comportamento organizacional, melhorando o convivio em grupo, além também de melhorar a
imagem da organizacao, se destacando frente a outras empresas comerciais e promovendo seu
compromisso social na sociedade (SCHWARZ & HABER, 2009, p. 22), sdo fatores que
favorecem as empresas na sua imagem como organizacao consciente do seu papel social.

Segundo Kauchakje o processo de inclusdo é um movimento dindmico e permanente
“que reconhece a diversidade humana e tem como fundamento a igualdade na participagdo e na
construgdo do espaco social” (KAUCHAKJE, 2000, p. 27, apud, DELGADO & GOULART,
2011, p. 41). Desta forma é possivel compreender um espaco fisico como sendo a sociedade, e

na sua construcao é necessario a participacao de todos.

Para Monteiro

A inclusdo € a garantia, a todos, do acesso continuo ao espa¢o comum da vida em
sociedade, uma sociedade mais justa, mais igualitaria, e respeitosa, orientada para o
acolhimento a diversidade humana e pautada em agBes coletivas que visem a
equiparacdo das oportunidades de desenvolvimento das dimensdes humanas
(MONTEIRO, 2001, p. 1, apud SANTOS, 2008, p. 18).

“E importante destacar que a inclusdo é um processo gradualmente implementado, nio
sendo possivel sua assimila¢do instantaneamente, tanto pela sociedade como pelas empresas”
(FERNANDES & SILVA, 2018, p. 192). E um processo que demanda tempo, pois sua
aceitacao esta associada muitas vezes aos resultados entregues. Por isso a organizacgao deve ter
sua preocupacdo muito mais voltada para o0 seu comprometimento social, onde possa
desenvolver o seu ambiente interno, do que propriamente com os resultados que a empresa

venha a ter diante dessas a¢0es inclusivas. Ac¢des essas, que para Fernandes & Silva (2018) néo
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devem ser confundidas com objetivos filantrépicos, pois a finalidade da empresa continuara
sendo a mesma, ou seja, o lucro, mesmo assim sem deixar de assumir sua preocupagao com o

ambiente em que esta inserido, além de preocupacdo com o proprio futuro da organizacao.

Os comportamentos tolerantes com a diferenca precisam ser, portanto, ensinados na
organizacdo. Assim sendo, resta a empresa, para cumprir eficientemente o programa
implementado por exigéncia da matriz, criar condi¢des para a contratacdo de negros
por meio da adocéo de alguns eleitos oriundos do ensino publico, qualificados por um
curso superior (ALVES & SILVA, 2004, p. 27)

O processo de inclusao sé sera realmente completo quando a propria sociedade também
participar e se envolver ativamente, é preciso acreditar na capacidade, é no desenvolvimento
pessoal e profissional de todo individuo, ndo se deve acreditar que essas pessoas sao0 menos
capazes (FELIZARDO, RONCHI, ROBAINA, & PAIVA, 2016), é preciso tirar essas barreiras
e criar uma sociedade mais inclusa socialmente.

A inclusdo social, para Violante e Leite, (2010) pode ser pensada como um processo
que se ajusta de ambas as partes, e que a sociedade precisa oferecer condi¢Bes para que 0S
individuos com deficiéncia possam galgar um status de maior igualdade com os demais, assim
pode conseguir atender todas as necessidades individuais desse individuo.

O desenvolvimento da inclusdo permite que as pessoas possam “dar um sentido a sua
vida, uma vez que podem se sentir produtivas e, portanto, Gteis & sociedade e coautores das
transformagoes sociais” (FELIZARDO, RONCHI, ROBAINA, & PAIVA, 2016, p. 161). Além
disso é preciso combater todas as formas de discriminacdo e isso s6 serd possivel mediante
investimento e incentivo na educacdo, somente atraves da educacdo especializada sera possivel
promover igualdade de condigfes, para que assim todos sejam capazes de disputar em plenas
condicdes de igualdade, seja selecdo publica ou qualquer outra vaga no mercado de trabalho
(OPUSZKA & HARTMANN, 2013). “No entanto, o sistema educacional brasileiro ndo contém
meios suficientes para a insercdo dessas pessoas no mercado de trabalho” (OPUSZKA &
HARTMANN, 2013, p. 17) a maioria dessas instituicdes ndo possuem estrutura suficiente para
recepcionar em condi¢des dignas essas pessoas.

“Iguais devem ser tratados de forma igual na medida em que os desiguais devem ser
tratados com diferenca, a fim de que se atinja a igualdade para todos” (DELGADO &
GOULART, 2011, p. 15). Com essa argumentacdo € possivel entender o surgimento e a

importancia das leis que regulamentam a entrada da pessoa com deficiéncia nas empresas.
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2.3.1 Lei de Cotas para Pessoas com Deficiéncia 8.213/91

A Lei n® 8.213 de 1991, conhecida como a Lei de Cotas, fixou para as empresas com
100 (cem) ou mais funcionarios uma porcentagem de contratacdo obrigatéria de pessoas com

deficiéncia, conforme o seu artigo 93, que assim dispde:

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 proporcéo:

| - até 200 EMPrEGATOS. .....veiverreeeriereerreiesesesresesaeseereerestesreseeseenee e eesreans 2%;
I1 = dE 201 @ 500000 iiiieeeeirercsieeee sttt sserens 3%;
1 - d€ 501 @ 1.000.........ccoeiriirieeeiesisietereseesiseeseee et sesssseseessssesens 4%;
IV - de 1.001 €M dIANLE. ..cvvviviieiiieieics e e 5%.

“A ndo observancia desse receito legal ¢ considerada pratica discriminatoria proibida
pela Constitui¢ao Federal de 1988 (RIBEIRO & CARNEIRO, 2008, p. 551), cabendo punigéo
severa aqueles que ndo cumprirem a determinacao da lei. Esse percentual é medido através da
quantidade total dos estabelecimentos, ndo necessariamente precisam estar centralizados
(OPUSZKA & HARTMANN, 2013). Dessa forma, dificultando possiveis intepretacfes

erroneas ou desvios de procedimentos para burlar a lei.

Desta forma, é necessaria a atuacdo do Ministério Publico e do Poder Judiciério a fim
de fazer cumprir 0 que esta previsto nas legislacfes vigentes, uma vez que a politica
nacional, tem o dever de coibir, punir atos discriminatérios, e o dever de incluir as
pessoas com deficiéncia, levando sempre em consideragdo sua acessibilidade e
proporcionando qualificacdo profissional e melhor qualidade de vida (GONCALVES
& GARCIA, A Incluséo de Pessoas Com Deficiéncia no Mercado de Trabalho, 2018,
p. 12)

A forma de atuagdo do MPT (Ministério Publico do trabalho) com vistas a “assegurar a
efetividade na observancia da reserva de vagas para pessoa com deficiéncia € pautada pela
énfase na atividade investigativa, que informa a negociagdo com as empresas sob fiscalizagao”
(RIBEIRO & CARNEIRO, 2008, p. 551). Dessa forma sua atuacdo se mostra extremamente
essencial para o cumprimento do objetivo principal da sua implantacdo. A implementacéo da
politica nacional de cotas para pessoas com deficiéncia, ndo se deu de forma imediata e néo foi
a Unica voltada para os deficientes. Foi preciso uma regulamentacdo de varios aspectos da
legislacdo que envolvesse outras questdes da vida em sociedade, além do trabalho, para assim
institui uma conjuntura de regras completas, voltadas exclusivamente para PCDs, era um
Estatuto que viria a oferecer ao PCD um importante feramente de incluséo social. Essa situacéo
perdurou até dezembro de 1999, quando foi promulgado o Decreto n°® 3.298, regulamentando e
conferindo operacionalidade a norma legal” (RIBEIRO & CARNEIRO, 2008, p. 546)
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Com base nos principios previstos na Constituicdo Federal de 1988 inerentes a
dignidade da pessoa humana, a sociedade deveria ter a consciéncia de que a inclusdo
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho ndo deveria ocorrer somente para
obedecer a lei de cotas, mas também para garantir a efetivacdo do principio da
dignidade da pessoa humana, principio este que se trata de um valor moral, proprio,
espiritual e que é intrinseco ao ser humano (GONCALVES & GARCIA, 2018, p. 3).

O artigo 93, 1° da Lei n° 8.213/91, impossibilita a dispensa sem justa causa do
colaborador com deficiéncia, ou ainda o colaborado beneficiario reabilitado quando a empresa
ndo tiver ainda contratado outro empregado para assumir aquela a vaga em condicGes parecidas
(OPUSZKA & HARTMANN, 2013). Esse é um dos recursos da lei, que visa a manutencao e
protecdo as vagas destinadas as Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro,
dessa forma a lei de Cotas garante a vaga para esses profissionais.

“Um dos atributos da Lei n. 8.213 ¢ incentivar os deficientes a adquirir competéncias e
melhorar seu potencial e habilidades, visando a superar as barreiras que a sociedade lhes impoe”
(DELGADO & GOULART, 2011, p. 41), com isso o autor afirma da importancia do
desenvolvimento profissional através do trabalho para a construcdo de uma autonomia social,
que facilite a sua vivencia dentro da comunidade, com isso possibilitando desfrutar de forma

justa todos os seus direitos descritos pela constituicao.

2.3.2 Estatuto da Pessoa com Deficiéncia — Lei 13.146/15

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia ou Lei Brasileira de Inclusdo denominado pelas
siglas EPD ou EPCD, e LBI, foi aprovada pelo senado em julho de 2015, e entrou em vigor no
Pais em janeiro de 2016, trazendo numerosos desafios para o legislativo brasileiro (TARTUCE,
2016), e a sociedade, também participando dessa mudanca. A Lei entrou em vigor, somente
seis meses apos sua publicacdo oficial, dando tempo para a adaptacdo das mudancas ocorridas.

A criacdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia esta definida no seu art. 84, onde
define que “a pessoa com deficiéncia tem assegurado o direito ao exercicio de sua capacidade
legal em igualdade de condi¢des com as demais pessoas”, dessa forma visa aprimorar a inclusdo
social a partir de meios legais que garantam seu direito em todos o0s setores da sociedade.

“O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia acaba por regulamentar a Convencdo
Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo,
assinados em Nova York em 30 de margo de 2007” (TARTUCE, 2016, p. 54). Com isso através

da Convencao Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia é reconhecido o
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direito desse individuo no acesso ao trabalho, em igualdade de oportunidade com os demais
cidadéos.

Com isso fica estabelecido que o individuo tem o direito de escolher livremente o seu
trabalho, devendo ser um local inclusivo, e que garanta a devida acessibilidade as diferentes
formas de restricdo de cada particularidade de deficiéncia. Fica determinado também a
proibicdo de qualquer tipo de discriminagdo na contratagdo de trabalhadores por conta da
deficiéncia, ndo podendo haver qualquer distincdo em sua remuneracdo, em Seu acesso aos
direitos trabalhistas.

A conversdo foi uma forma de avancar e atualizar o reconhecimento do que ja se previa
na constituicdo de 1988, porém para a realidade daquele ano (GONCALVES & GARCIA,
2018), por sua vez, ao participar da convencao assinando e ratificando, na forma do 3.°, do art.
5.°, da CF/1988, o Brasil se comprometia a implementar medidas que concretizasse os direitos
que foram assegurados através da convencdao (ARAUJO & FILHO, 2015). O Estatuto, entdo,
seria uma forma de fortalecer o que ja ficou previsto nessa convencao.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia estabelece em seu art. 34 que a pessoa com
deficiéncia (PCD) “tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitagdo, em ambiente
acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas” (GONCALVES
& GARCIA, 2018, p. 10). Isso significa dizer que nenhum profissional com deficiéncia tem a
obrigacdo de aceitar condigdes de trabalho, que ndo correspondam com aquelas estabelecida
das através de lei. Gongalves e Garcia (2018), completa, afirmando que o Estatuto possibilita
as pessoas com deficiéncia a busca por maior igualdade de oportunidades, deixando as margens
todo preconceito existente, e fortalecendo o objetivo maior, que é tornar uma sociedade mais
justa e digna para todos em todos 0s seus setores.

O incremento do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia promoveu mudancas, ndo s6 em
relacdo a lei de Cotas, mas também a propria nomenclatura adotada pela constituicao federal
de 1988, que velho se modificando ao longo dos tempos. A ado¢do formal de uma nova politica
de incluséo, necessitou progredir mais ainda nesse sentido. A Convencdo da ONU teve como
terminologia adotada a defini¢do “pessoa com deficiéncia” (ARAUJO & FILHO, 2015), nesse
sentido colocando como desuso o termo “pessoa portadora de deficiéncia” e “portadores de

necessidades especiais”.
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3. METODOLOGIA

A compreensdo da metodologia é derivada de um conjunto de acGes e estudos, pelo
individuo, acerca da construcdo e desenvolvimento do conhecimento cientifico (OLIVEIRA,
PONTE, & BARBOSA, 2006), desse modo através da metodologia é possivel identificar o
maximo de informac6es importantes que fundamentam a ideia central desse projeto.

A “Metodologia literalmente refere-se ao estudo sistematico e ldgico dos métodos
empregados nas ciéncias, seus fundamentos, sua validade e sua relagdo com as teorias
cientificas” (OLIVEIRA M. F., 2011, p. 7). Neste sentido a pesquisa se baseia no uso adequado
desses procedimentos, a fim de gerar informacoes relevantes para a sociedade, atraves do uso
de processo de coleta, analise e processamento de dados.

O processo de pesquisa visa de forma sistémica formular possiveis respostas aos
problemas que séo sugeridos na comunidade, esse processo se dar de forma racional através de
estudo e observacdo do meio (GIL, 2002). Para isso utiliza-se métodos cientificos de estudo,
que alcance o resultado pretendido. Gil (2002) ainda completa dizendo que, sdo varias as
caracteristicas que o pesquisador deve ter a fim de se alcancar uma boa pesquisa, que seja
relevante para um determinado grupo, como por exemplo: curiosidade; criatividade; paciéncia;
conhecimento prévio do que se pretende estudar, integridade, além também de ter uma
sensibilidade social, dessa forma é possivel compreender a demanda coletiva que existe em uma
determinada comunidade ou grupo social, que sofrem com alguma irregularidade, com isso
contribuir para que os problemas daquelas pessoas possam ser discutidos, esclarecidos, e

finalmente, resolvidos.

3.1 CLASSIFICA(;AO DA PESQUISA QUANTO A ABORDAGEM

A metodologia de abordagem utilizada neste estudo pode ser classificada como de
natureza quali-quantitativa. “A pesquisa qualitativa se dedica a compreensédo dos significados
dos eventos, sem a necessidade de apoiar-se em informagdes estatisticas” (OLIVEIRA,
PONTE, & BARBOSA, 2006, p. 7), com isso 0 processo de formacédo de resultados se dar de

forma conceitual e ndo estatistico.

Segundo Malhotra

a pesquisa qualitativa proporciona uma melhor visdo e compreensdo do contexto do
problema, enquanto a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e aplica
alguma forma da andlise estatistica (MALHOTRA, 2001, p.155, apud, OLIVEIRA
M. F., 2011, p. 27).
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A forma de anédlise quantitativa pode ser através de Gréficos de Pizza, o qual foi
utilizado nesse estudo. Gil (2012) completa dizendo que essa andlise estatistica de dados
coletados, pode ser, geralmente, tabelas que séo elaboradas, para auxiliar e facilitar na analise
e na interpretacdo dos dados recolhidos.

Segundo Findlay, Costa, e Guedes (2006) € possivel realizar uma pesquisa utilizando as
duas formas de abordagem. Para Esteves. A. J. e Azevedo J. (1998), a construgdo socioldgica
deriva de um processo conjunto entre as abordagens quantitativas e qualitativas dos fendmenos
e da sua andlise, além disso €é preciso entender essas duas dimensdes como complementares
uma da outra e ndo como oposicao.

Tendo esses conceitos como referéncia, o presente estudo fez uso desses dois métodos,
onde através de questionarios semiestruturados e pesquisa bibliografica, aplicados ao publico-
alvo desse estudo, foi possivel fazer um levantamento de informac6es, que se complementam,
dessa forma ajudando no resultado desse trabalho.

Para Esteves. A. J. e Azevedo J. (1998), o uso desacompanhado de apenas uma dessas
abordagens leva a uma comodidade quanto ao roteiro de pesquisa, porem ao mesmo pode levar
a limitacbes quando essa depender das vantagens do complemento de ambas as metodologias
qualitativas e quantitativas para uma melhor compreensao das informacdes.

Para Oliveira, Ponte, & Barbosa, (2006) a pesquisa quantitativa teve seu surgimento
com o positivismo, no qual dizia que o pesquisador ndo deve estar tdo envolvido com o objeto
da pesquisa, onde a atuacéo teria que se dar de forma neutra. No positivismo a utilizacdo dos
procedimentos e abordagem deveria ser absolutamente objetivos e rigorosamente empirico.

Ja a pesquisa qualitativa “adota como base cientifica a fenomenologia para moldar a
compreensao da pesquisa, respondendo a questdes dos tipos “o qué? ”, “por qué? ” e “como?””
(OLIVEIRA, PONTE, & BARBOSA, 2006. p. 8), nesse sentido aborda questbes cotidianas de

forma mais conceitual e relativa.

3.2 DELIMITACAO QUANTO AO OBJETIVO

Quanto ao objetivo, o presente estudo se caracteriza como exploratorio-descritiva, “pois,
além de ter como objetivo explorar assunto pouco discutido o (s) autor (es) descreviam as
caracteristicas de uma amostra de individuos, mediante aplicagdo de questionario e analise dos
dados” (OLIVEIRA, P., EBARBOSA, 2006, p. 12). Para Lakatos e Marconi (2003), o conceito
de amostra é tido como uma porcdo selecionada do universo (populagao), com isso constitui

uma importante fonte de coleta de dados.
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“As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas
de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacOes entre
variaveis” (GIL, 2012, p. 42). Nesse estudo é realizado a descri¢cdo de elementos que norteiam
o problema central dessa pesquisa, além de estabelecer variaveis que se relacionam, como a
questdo da eficacia da aplicacdo do Estatuto da pessoa com deficiéncia, com a eficiéncia de sua
aplicagédo na incluséo dessas pessoas nas empresas comerciais de Caruaru.

Para Vianello, a pesquisa descritiva “descreve caracteristicas de um
fendmeno/fato/populacdo; ndo busca as causas. Utiliza técnicas padronizadas de coleta de
dados (questionario e observagdo) ” (2013. p. 47). Ja a pesquisa exploratoria “busca
familiaridade com problemas pouco conhecidos. Envolve levantamento bibliogréfico,

entrevistas ¢ analise de cases” (2013. p. 47). E todos esses métodos estdo presentes nesse estudo.

3.3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Método de procedimento “relaciona-se a maneira especifica pela qual o objeto sera
trabalhado durante o processo de pesquisa” (FINDLAY, COSTA, & GUEDES, 2006, p. 17).
“Entre as varias formas que pode assumir uma pesquisa qualitativa, destacam-se a pesquisa do
tipo etnografico ¢ o estudo de caso” (OLIVEIRA M. F., 2011, p. 25), neste trabalho se utiliza
0 estudo de caso multiplo, no qual a pesquisa de campo sera feita em duas empresas comerciais
da cidade de Caruaru-PE. A pesquisa qualitativa € essencialmente tida como pesquisa de
campo, pois “estd relacionada a fendmenos de grupos ou sociedades, devendo, portanto, o
investigador atuar onde o objeto de estudo se desenvolve” (OLIVEIRA, PONTE, &
BARBOSA, 2006, p. 8).

A importancia de um é um estudo de caso multiplo, para Yin (2001), “contribui, de
forma inigualavel, para a compreensdo que temos dos fendmenos individuais, organizacionais,
sociais e politicos” (2001, p. 21). A multiplicidade ¢ referente a quantidade de organizagdes
que servirdo de campo de pesquisa para esse estudo.

O tipo de estudo para esse trabalho pode ser considerado como pesquisa bibliografica,
no qual para Gil (2012) esse € um tipo de pesquisa que é desenvolvida tendo como suporte um
embasamento completo de contetdo ja produzido, além de outros estudos ja aceito, que
normalmente sé&o artigos e livros.

“Os livros de referéncia, também denominados livros de consulta, sdo aqueles que tém
por objetivo possibilitar a rapida obtencao das informacdes requeridas, ou, entdo, a localizacao
das obras que as contém” (GIL, 2012, p. 44). Esse tipo de estudo pode ainda abrir possibilidades
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para novos estudos, podendo ser utilizados em outras organizac@es, outros setores, ou até
mesmo mudando o método de pesquisa expandindo para outros horizontes da pesquisa.

Por isso a proposta desse trabalho é um estudo de caso voltado a incluséo de PCD em
duas empresas locais, que possam ser a base amostral para uma pesquisa cientifica que traga
resultados para a comunidade académica, além de abrir espaco para outros estudos
subsequentes. Foi de acordo com as caracteristicas que Yin (2001) definiu, que esse estudo de
caso se delimitou, onde iniciou com a definicdo da pergunta de pesquisa, fazendo em seguida
o0 delineamento dessa pesquisa, coleta de dados, analise de dados, e composicao apresentacdo

dos resultados.

3.4 LEVANTAMENTO DOS DADOS

Utilizado com estratégia de levantamento de dados para essa pesquisa, foi utilizado tanto
questionarios impressos como digitais, onde através de uma plataforma online de formulérios,
disponibilizado pelo Google, foi possivel compartilhar por meio de link uma copia idéntica do
questionario impresso. Essa alternativa se deu a partir da constatacdo da falta de incentivo a
pesquisa pelas empresas pesquisadas, onde ndo foram permitidas a disponibilidade dos seus
colaborares para essa pesquisa, dessa forma a coleta se deu de forma indireta.

A construcdo do questionario especifico para o profissional PCD, se deu através de vinte
e quatro perguntas, divididos em duas se¢des. Procurou-se analisar com esses questionarios,
aspectos como: as dificuldades do profissional PCD no ambiente de trabalho, o convivio em
equipe, perspectivas de crescimento, carreira e desenvolvimento profissional, além também de
fazer uma analise do ponto de vista do individuo na atuacdo da empresa quanto a questdao da
efetiva inclusdo do profissional PCD no que respectivamente exige o Estatuto da Pessoa Com
Deficiéncia, considerando variaveis como satisfacdo, motivacao e reconhecimento.

Foi elaborado mais um outro tipo de questionéario, esse especifico para os sujeitos
diretamente ligados ao PCD, mas que ndo possuia nenhuma deficiéncia. Esse questionario foi
composto por dez perguntas. No qual foi possivel fazer um panorama de quem acompanha de
perto e estd envolvido diretamente nesse processo e o0 que ele faz ou fez para ajudar
efetivamente nesse processo inclusivo.

Tiveram como respondentes: trés profissionais PCD, no qual para melhor
acompanhamento dos resultados foram definidos como nomenclatura (entrevistado “A” da
empresa “1”), (entrevistado “B” da empresa “2”) e (entrevistado “C” da empresa “27), a

definicdo dos entrevistados se deu por permissividade de livre aceitacao.
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Além disso, a presente pesquisa teve como outros entrevistados, colaboradores e ex
colaboradores, dessas empresas pesquisadas, essa escolha também se deu por acessibilidade
dos mesmos. Uma das entrevistadas foi 1 (uma) supervisora da empresa “1”, no qual para essa
pesquisa serd chamada (entrevistado “D” da empresa “1”), acrescentando a essa empresa, ainda
teve, 1 assessora de atendimento, que sera chamada de (entrevistado “E” da empresa “17). Para
finalizar, soma-se a essa lista de entrevistados, 1 (uma) ex fiscal de caixa, que sera identificado

como (entrevistado “F” da empresa “2”).

Segue abaixo um quadro destacando essa separacao por classificacdo, para facilitar o

entendimento.

PCD Empresa 1 Empresa 2
Entrevistado A X
Entrevistado B X
Entrevistado C X
Envolvidos Empresa 1 Empresa 2
Entrevistado D X
Entrevistado E X
Entrevistado F X
Total 3 3
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4. ESTUDO DE CASO

O presente estudo de caso tem como objetivo principal analisar as principais variaveis
que estdo presentes no processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia em duas empresas
comerciais da cidade de Caruaru.

Dessa forma serdo observados os impactos provocados na vivéncia em sociedade desses
profissionais mediante suas atividades trabalhistas. A pesquisa visa ainda realizar reflexdes
quanto a atuacdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia em relagdo a inclusdo desses
profissionais no mercado de trabalho.

Com isso faz valer todo aprimoramento em relacdo a Lei de cotas — Lei 8.213/91, que
iniciou a preocupacao com politicas de incluséo para Pessoas com Deficiéncia, onde incluiu um
sistema de cotas para PCD dedicado ao mercado de trabalho, desse modo dando énfase a
integracdo dessas pessoas nas empresas brasileiras.

Seréo analisadas duas empresas comerciais de Caruaru, por motivos de preservacéo de
identidade, esse estudo dard o nome respectivamente de empresa “1” com sua atuagdo no
segmento varejista, e empresa “2” com sua atuag¢do voltada ao mercado varejista de Moda.
Ambas empresas privadas que se encontram dentro dos parametros exigidos para contratagdo
de PCDs.

Uma das unidades de analise para esse estudo de caso multiplo foi uma rede de
supermercados, gque tem sua atuacdo no segmento varejista de prestacdo de servico e
comercializacdo de bens de consumo no Nordeste. A organizacdo € uma instituicdo privada,
que atua a mais de 40 anos no mercado, e consegue atender cidades do interior de Pernambuco
e também, Paraiba.

A segunda empresa escolhida para esse estudo de caso mdltiplo foi uma loja de
departamentos, considerada uma das maiores redes de lojas de departamento do Brasil. De
acordo com o site oficial da empresa, atualmente a organizagdo conta com um quadro de
colaboradores que mede em torno de 40.000, que sdo alocados entre as quase 300 lojas

espalhadas pelo Brasil.
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4.1 RESULTADOS E DISCUSSOES

Questionéario 1 (PCD)
A secdo 1 do questionario 1, conforme apéndice A, foi aplicado exclusivamente para
os profissionais com deficiéncia de ambas as empresas, nele estava composto 6 perguntas, a

pretensdo dessas perguntas foi identificar o perfil profissional dos entrevistados.

Gréfico 1 - Sexo Grafico 2 — Faixa Etaria

Sexo Faixa etaria

B Até 18 anos
M Entre 18 e 24 anos

Entre 25 e 30 anos

Entre 31 e 40 anos
B Feminino B Masculino
B Entre 41 e 50

Fonte: Pesquisa (2019) Fonte: Pesquisa (2019)

Nos dados coletados foi possivel identificar que dentro dessa amostragem, a quantidade
de mulheres se sobressai em relacdo a quantidade de homens na questdo de vagas que sdo
ocupadas por PCDs.

No que se refere a faixa etéria, percebesse que o publico ocupante dessas vagas tem uma
variacdo de idade bem relativa, o que pode ser um bom indicador quanto a aplicacao satisfatoria
do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Quanto ao nivel de escolaridade foi verificado que nenhum deles possuem nivel de
graduacdo superior completo. Somente 1 dos entrevistados esta cursando curso superior. No

grafico a seguir pode ser verificado que esse nimero corresponde 33%.
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Gréfica 3 - Escolaridade

Nivel de Escolaridade

M Ensino fundamental completo
M Ensino fundamental incompleto
M Ensino médio completo

Ensino médio incompleto
H Ensino superior completo
M Ensino superior incompleto

B Pds-graduagao completa

Fonte: Pesquisa (2019)

Ainda na secdo 1 do questionario aplicado para PCDs foi perguntado sobre o tempo de

empresa e se ja tiveram outros empregos além do atual.

Gréfica 4 — Tempo de Empresa Gréfica 5 — Quant. de empregos anteriores
Tempo de empresa Quantidade de empregos
anteriores

M Nunca trabalhei

M Nunca trabalhei de
carteira assinada, s6

trabalhei informalmente
mJativeentrele?2

trabalhos de carteira
assinada

B Menos de 1 ano M Entre 1 e 3 anos Jativeentre3e5
trabalhos de carteira

M Entre 3 e 5 anos Entre 5 e 8 anos agsinada ‘

M Entre 8 e 12 anos B Entre 10 e 15 anos W Ja tive mais de 5
trabalhos de carteira

B Mais de 15 anos assinada

Fontes: Pesquisa (2019)

Os dados mostram que a maioria dos pesquisados ja trabalharam em outras
organizacOes, 0 que leva a perceber um grau maior de experiéncia profissional que tende a
torna-los mais preparados para 0 mercado de trabalho, e de certa forma menos receosos de

buscar novas oportunidades, isso pode explicar as mudancas de emprego.
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A secdo 2 € composta por dezessete questdes. Nelas, serdo consideradas variaveis
importantes para a coleta de dados e, posteriormente, a sua analise para a formulagdo de um
resultado acerca do estudo em questdo. A escala de avaliacéo vai de 1 até 5, para medir o grau
de concordancia as questdes propostas, conforme pode ser constatado no apéndice A.

Quando perguntado na primeira questdo, sobre a satisfacdo de trabalhar na atual
empresa, € quanto a contribuicdo que o atual emprego traz para o seu desenvolvimento
profissional e social. 67% dos pesquisados dentro da amostragem responderam que concordam
totalmente.

Como complemento da primeira questdo, a segunda questdo perguntou quantos
consideravam o trabalho, fundamental, para o processo de incluséo na sociedade. Nesse sentido

pode ser observado que o mesmo percentual se repetiu quanto a primeira questéo.

Gréafica 6 — Sou satisfeito com o trabalho que Gréafica 7 - Considero meu trabalho,
desempenho. fundamental, para minha inclusdo em sociedade
Questao 1 - Secdo 2 Questdo 2 - Se¢do 2

M 1 - Discordo totalmente
M 2 - Discordo parcialmente
3 - Indiferente
4 - Concordo Parcialmente
B 5 - Concordo totalmente

Fontes: Pesquisa (2019)

Dentro do Referencial tedrico, € visto que o desenvolvimento profissional e social esta
interligado, onde para o PCD o aperfeicoamento possibilita oferecer um sentido a sua vida,
“uma vez que podem se sentir produtivas e, portanto, uteis a sociedade e coautores das
transformagoes sociais” (FELIZARDO, RONCHI, ROBAINA, & PAIVA, 2016, p. 161). Dessa

forma uma variavel esta muito ligada a outra, no qual a satisfacdo em trabalhar em uma
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determinada empresa acaba a partir do momento que aquelas atividades ja ndo sdo téo
Importantes para o seu desenvolvimento pessoal, profissional e social.

Na terceira questdo, quando perguntados sobre a visdo dos seus colegas em relacéo e
eles (PCD), foi visto que apenas 33% concordam totalmente, o restante concorda parcialmente

sobre serem vistos de forma profissional.

Gréfica 8 — As pessoas com quem eu trabalho me vem de forma profissional
Questao 3 - Se¢ao 2

m 1 - Discordo totalmente
2 - Discordo parcialmente

3 - Indiferente
(]

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)

Na quarta questdo é percebido que os ambientes de trabalho ndo estdo totalmente
adaptados as necessidades dos profissionais com deficiéncia, pois nenhum dos respondentes
concordaram em sua totalidade, como pode ser visto no grafico a seguir. O que leva a se concluir
que as empresas ainda possuem pontos que precisam ser melhorados.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia em seu art. 34 menciona que todo cidaddo com
deficiéncia “tem direito ao trabalho de sua livre escolha, € aceitacdo em ambiente acessivel e
inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas” (GONCALVES &
GARCIA, 2018, p. 10). Desse modo os ambientes de trabalho precisam estar em conformidade
com as exigéncias das quais garantem o direito a toda pessoa com deficiéncia ao trabalho digno

e livre.
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Gréfica 9 — O ambiente em que trabalho estd adaptado as minhas necessidades.
Questao 4 - Sec¢ao 2

M 1 - Discordo totalmente

2 - Discordo parcialmente

3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)

Na quinta e sexta questdo sdo apresentadas as perspectivas de crescimento das PCDs e
as oportunidades de desenvolvimento desse profissional dentro da organizacdo. Através do
questionario foi constatado que dentre os trés PCDs entrevistados nenhum deles concordou
totalmente e nem parcialmente, quando perguntado sobre o incentivo que as empresas déo para
pensar e sugerir ideias que ajudem no desempenho da empresa. Dessa forma fica evidente que
as empresas ndo costumam incentivar seus colaboradores no processo de criacdo e
desenvolvimento de ideias que fazem parte da organizacao.

O que logo interliga com a sexta questdo, onde o resultado da pesquisa mostra um
equilibrio negativo entre as opcdes, ndo trazendo nenhuma concordancia positiva para a
sequinte afirmacdo: Enxergo oportunidades de crescimento na empresa que trabalho. O
resultado disso é uma falta de efetividade quando ndo pensa o colaborador PCD como uma
possibilidade de investimento para o futuro.

Refletindo e trazendo de volta os conceitos da pesquisa bibliografica desse estudo, na
teoria de Felizardo (2016), Ronchi (2016), Robaina (2016), e Paiva (2016) pode se concluir que
0 processo de inclusdo s6 serd realmente completo quando a propria sociedade também
participar e se envolver ativamente, € preciso acreditar na capacidade, é no desenvolvimento
pessoal e profissional de todo individuo, ndo se deve desacreditar no seu potencial por causa de

suas limitacdes.

“E importante dar a PCD & oportunidade de desenvolver habilidades até entdo
desconhecidas para incentivar seu crescimento profissional e manté-lo motivado,
proporcionando treinamentos, reciclagens, capacitacfes fazendo o feedback sempre
que possivel, para o colaborador é importante saber o que a organizac¢do pensa a seu
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tE)

respeito e ouvir o que o colaborador tem a dizer sobre a organiza¢do como um todo
(VALLE, SABOIA, PAULA, & GRIMALDI, 2013, p. 13).

Dessa forma é importante destacar que o foco no profissional PCD ndo deve ser na sua
deficiéncia, mas sim, nas competéncias que fazem parte do individuo e que podem ser muito

bem desenvolvidas quando a organizag&o cumpri seu papel.

Gréfica 10 — Sou incentivado pelaempresapara  Gréfica 11 — Enxergo oportunidades de crescimento
pensar e sugerir ideias que ajudem no seu na empresa que trabalho
desempenho.

Questao 5 - Secao 2 Questao 6 - Secao 2

M 1 - Discordo totalmente

M 1 - Discordo totalmente

M 2 - Discordo parcialmente . .
M 2 - Discordo parcialmente

3 - Indiferente
3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente
4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente
B 5 - Concordo totalmente

Fontes: Pesquisa (2019)

Na questdo sete o nivel de concordancia é relativamente aceitdvel quando 67%
afirmaram que conseguem entregar os resultados que sdo propostos. A oitava questdo esta
diretamente ligada a anterior, quando perguntados sobre a equipe com quem eles trabalhavam,
se conseguiam se relacionar bem e entregar os resultados que eram propostos. 2 concordaram

parcialmente e 1 totalmente.
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Gréfica 12 — Consigo entregar os resultados Grafica 13 — A equipe com quem eu trabalho

que sA0 propostos consegue se relacionar bem e entregar 0s

resultados propostos.

Questao 7 - Secao 2 Questao 8 - Se¢ao 2

M 1 - Discordo
totalmente

M 2 - Discordo
parcialmente

3 - Indiferente

4 - Concordo
Parcialmente

B 5 - Concordo
totalmente

Fontes: Pesquisa (2019)

“Para proceder a analise das respostas sobre inclusao social, partiu-se do pressuposto de
que a sociedade como um todo deve se adaptar para incluir todas as demandas” (VIOLANTE
& LEITE, 2010, P. 11). Com isso, a forma como se deve proceder pretende quebrar um costume
de que sdo os PCDs que tem que se adaptar a sociedade e ndo o inverso.

Na questdo nove, entre os trés respondentes, nenhum deles concordou totalmente, 2
responderam que concordam parcialmente e 1 se mostrou indiferente, quando perguntados se
recebiam treinamentos adequado para realizacao das suas atividades rotineiras da empresa. Essa
é a pergunta chave que mostra a indisposicao das empresas em realmente incluir o PCD nos
planos futuros da organizacéo, pois fazendo ligacdo com as questdes anteriores podem ser vistos
gue essas empresas ndo possuem um plano de carreira que possibilite oferecer maiores
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional para essas pessoas.

Schermerhorn Jr, Hunt, & Osborn (2009), exaltam que o sucesso profissional depende
cada vez mais da diversidade da forca de trabalho, do comprometimento, do respeito a
valorizacdo do diferente e a da presenca cada vez mais significativa de diferentes géneros de
sexo, raga e etnia, idade e capacidade fisica e mental. Tudo isso faz parte de uma realidade que
vem se modificando ao longo do tempo nas organizacdes e se faz necessaria para uma melhor

convivéncia em sociedade.



43

Grafico 14 - Recebo treinamento adequado para realizagdo das minhas atividades.

Questao 9 - Secao 2

1 - Discordo totalmente

.
2 - Discordo parcialmente

3 - Indiferente
4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)

Delgado e Goulart traz a teoria de que “um dos atributos da Lei n. 8.213 ¢ incentivar os
deficientes a adquirir competéncias e melhorar seu potencial e habilidades, visando a superar
as barreiras que a sociedade lhes impde” (2011, p. 41), nessa perspectiva o autor afirma da
importancia do desenvolvimento profissional através do trabalho para a construcdo de uma
autonomia social, que facilite a sua vivéncia dentro da comunidade, com isso possibilitando
desfrutar de forma efetiva todos os seus direitos descritos pela constituicdo. Quando as
organizacbes ndo se comprometem com essas acdes elas acabem se desvirtuando do real
objetivo social da lei de incluséo.

67% dos perguntados responderam que se sentem preparados e motivados para realizar
as atribuicbGes profissionais que a empresa solicita. Apenas 1 entrevistado respondeu que
discorda parcialmente, o que caracteriza 33%, 0 que pode ser visto conforme grafico na

sequéncia.
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Gréfico 15 - sobre o sentimento de se sentir preparado e motivado para realizar as atribui¢6es profissionais

dentro da empresa.

Questao 10 - Se¢ao 2

B 1 - Discordo totalmente
M 2 - Discordo parcialmente
m 3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)

A questdo de remuneracdo, dos trés respondentes, 2 concordaram parcialmente e 1
discordou parcialmente, quando perguntados se sentiam bem remunerados diante das atividades

que eram desempenhadas.

Gréfico 16 -Me sinto bem remunerado pelas atividades que desempenho.

Questao 11 - Secao 2

M 1 - Discordo totalmente
M 2 - Discordo parcialmente
m 3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)

Na décima segunda questdo foi perguntada se o atual trabalho conseguia atender as
expectativas de inclusdo no mercado de trabalho. Nesse sentido ndo houve concordancia
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positiva no sentido de ter uma boa resposta frente ao objetivo do Estatuto da Pessoa com

Deficiéncia em promover através do trabalho uma interacéo social inclusiva.

Gréfico 17: O meu trabalho conseguia atender as expectativas de inclusdo no mercado de trabalho.

Questao 12 - Se¢ao 2

B 1 - Discordo totalmente
2 - Discordo parcialmente
3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: pesquisa (2019)

“Adotar uma politica inclusiva € fazer além do esperado, ¢ derrubar barreiras e construir
um ambiente mais humanizado” (FERNANDES & SILVA, 2018, p. 191). Nesse sentido o autor
retrata o tratamento humano como objetivo a ser atingido, no entanto essa ja deve ser a uma
pratica rotineira dentro das empresas.

A décima terceira questdo procurou saber se 0s respondentes realizam cursos
preparatorios para atender os seus objetivos profissionais de qualificacéo.

No art. 4- fala que a “pessoa com deficiéncia tem direito a participagdo e ao acesso a
cursos, treinamentos, educacdo continuada, planos de carreira, [...] em igualdade de
oportunidades como os demais empregados”. Dessa forma ¢ possivel afirmar que a falta de
investimento voltado para o desenvolvimento profissional das PCD se torna uma falha de

aplicacdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.
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Grafico 18 - Procuro realizar cursos preparatorios para o atender meus objetivos profissionais.

Questao 13 - Se¢ao 2

B 1 - Discordo totalmente
M 2 - Discordo parcialmente
m 3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)

Finalizando as questfes voltadas para os PCDs, da se¢do 2, procurou saber guantos
consideravam satisfatério o processo de recrutamento e selecdo, no qual teve que se submeter
para a obtencdo do atual emprego. Os numeros ficaram assim: 1 entrevistado respondeu que
concorda totalmente com o processo de recrutamento e selecdo; 1 concorda parcialmente e

outro se mostrou indiferente.

Gréfico 19 - Considero satisfatdrio o processo de recrutamento e selecao

Questao 14 - Secao 2

B 1 - Discordo totalmente
M 2 - Discordo parcialmente
H 3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente

B 5 - Concordo totalmente

Fonte: Pesquisa (2019)
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Questionario 2 (Envolvidos)
A Secdo 1 é composta por quatro questdes, onde foi possivel identificar o perfil da figura

do sujeito ligado ao PCD, conforme apéndice B.

Gréfico 20 - Sexo Gréfico21l - Faixa etaria

Sexo Faixa etaria

M Até 18 anos M Entre 18 e 24 anos

M Entre 25 e 30 anos Entre 31 e 40 anos
B Feminino B Masculino

B Entre 41 e 50 anos B Acima de 50 anos

Fontes: Pesquisa (2019)

Referente a faixa etaria constatou um publico 100% feminino, com idade entre 25 e 40

anos, onde o grau de escolaridade varia entre ensino medio completo e pés-graduagdo completo.

Grafico22 - Escolaridade

Escolaridade

M Ensino fundamental completo

M Ensino fundamental incompleto
Ensino médio completo

B Ensino médio incompleto

B Ensino superior completo

M Ensino superior incompleto

m Pés-graduagdo completa

B Pés-graduagdo incompleta

Fonte: Pesquisa (2019)
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Sobre a questdo 1 do questionario 2, voltado para os sujeitos ligado ao PCD, conforme
podem ser vistos no apéndice B, foi perguntado (Como acontece 0 processo de recrutamento e
selecdo do PCD, e como se da a inclusdo desse profissional na empresa?), € importante notar
que somente o entrevistado E da empresa 2, fez referéncia a 6rgaos responsaveis por gerenciar
quadro de talentos. Os outros entrevistados ndo fizeram mengéo a nenhum intermediador dessa
qualidade nas relacdes de trabalho entre as PCDs e as empresas. O entrevistado D da empresa
1 fez referéncia apenas ao uso de redes sociais para esse processo de recrutamento.

O entrevistado F da empresa 2 disse que 0 processo de recrutamento e sele¢do para o
PCD e o0 processo de incluséo era “Normal igual o de qualquer outro profissional q trabalha na
empresa”, porém esse ¢ uma acao que nao corresponde a uma politica inclusiva eficiente, pois
segundo consta no referencial desse estudo, os autores Delgado e Goulart consideram que
“Iguais devem ser tratados de forma igual na medida em que os desiguais devem ser tratados
com diferenga, a fim de que se atinja a igualdade para todos” (2011, p. 15). Desse modo néo se
pode tratar pessoas com determinadas limitagdes, como se ela ndo as tivessem.

Na quinta questdo, quando perguntados sobre (Como € o investimento no
desenvolvimento desse profissional, existem treinamentos, capacitacdes, plano de carreira, para
ajuda-los no seu desenvolvimento profissional?), fica perceptivel que ndo existe uma clareza
quanto a forma como a empresa age para desenvolver esse profissional, porém a resposta do
entrevistado F da empresa 2 tende a ser a valvula de entendimento, no qual ele responde:
“Nenhum com o diferencial para o profissional com PCD”. Ou seja, levar a concluir,
analisando também as outras respostas, que por mais que existam capacitacdes internas ainda
assim ndo existe uma especifica voltada para a inser¢do do PCD nas atividades da organizacéo.

Essa conclusdo fica ainda fortalecida quando é analisado a sexta questdo (O que vocé
acha que as organizacdes poderiam fazer a mais para facilitarem a vida do PCD nas empresas?),
no qual os trés entrevistados sdo unanimes em mencionar em alguma parte da sua resposta a
questdo da capacitacdo e treinamento como agéo das organizacgdes que poderiam fazer a mais
para o processo de insercdo dos PCDs nas empresas.

O entrevistado E da empresa 2 vai além, onde sua resposta chama bastante atencéo, ele
responde que: “Acho que deveriam coletar mais informagées e preparar mais as pessoas, afinal
acho g todos temos o direito igual”. Essa é uma a¢ao de inclusdo efetiva pois somente com a
contribuicdo de todos nesse processo é possivel fazer valer o direito do PCD em sua totalidade,
“Iguais devem ser tratados de forma igual na medida em que os desiguais devem ser tratados
com diferenca, a fim de que se atinja a igualdade para todos” (DELGADO & GOULART, 2011,
p. 15).



49

Na questdo 2 (A empresa tem como pratica oferecer mais vagas para PCD, além da cota
exigida?), o desencontro de informag0es entre o entrevistado E e F, ambos da empresa 2, e a
propria afirmacdao de falta de conhecimento sobre “esses numeros” do entrevistado D da
empresa 1, levam a crer que esse € tipo de informacéo inacessivel, portanto ndo se pode prever
de fato, se as empresas elas realmente tem como politica a contratacdo além da cota exigida.
Por isso a atuacdo do Ministério do trabalho (MPT) através de atividades investigativas, que
assegurem a reserva de vagas destinadas a PCD nas empresas, ¢ fundamental (RIBEIRO &
CARNEIRO, 2008).

Muito dessa dificuldade de coleta de informacgOes se dar pelo quantitativo de filiais
espelhadas pelas regides do pais. Opuszka & Hartmann trazem no referencial desse estudo a
informacao que o percentual que deve ser aplicado pelas empresas corresponde ao humero total
dos estabelecimentos (OPUSZKA & HARTMANN, 2013). Dessa forma, dificultando possiveis
interpretagdes erroneas ou desvios de procedimentos para burlar a lei de cotas.

A questdo 4 (Como a empresa se prepara para receber o profissional PCD diante de suas
limitacBes?), tem de novo a divergéncia de informagdes dos entrevistados E e F da empresa 2,
jé& para o entrevistado D da empresa 1, descreveu sua reposta confundido o termo “preparar” no
sentido de “alocar” fungdes, quando ele diz que, “tinha as fung¢des que o PCD podia fazer”. No
entanto, o temo “preparar” vai muito além de definir fungdes que o PCD pode ou ndo, executar.
Se preparar é pode oferecer qualidade de vida (QVT) aos seus colaboradores, esse é um dos
principais beneficios do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na sua proposta de inclusdo nas
empresas. A politica de QVT, “visa promover condi¢des adequadas no local de trabalho a partir
de concepcdo ampla da vida do ser humano” (GONCALVES, GUTIERREZ, & VILARTA,
2005, p. 22), esse é uma das teorias oferecidas no referencial dessa pesquisa.

A terceira questdo (A empresa possui alguma objecdo, ou alguma dificuldade especifica
para receber os diferentes tipos de deficiéncia?), se mostrou uma pergunta chave para
reconhecer, de fato, a seletividade das organizagdes na escolha de seus colaboradores.

Duas respostas chamaram bastante atengdo, uma do entrevistado D da empresa 1 quando
ele diz: “Sim tem algumas deficiencia que empresa ndo tem como na fungdo” e a outra do
entrevistado F da empresa 2, quando sua resposta para pergunta foi: “Sim, nao tem estrutura
para receber cadeirantes”.

No referencial desse estudo € apresentado a teoria de Violante e Leite (2010), onde para
0 autor esse segmento populacional, tende a sofrer as dificuldades de empregabilidade em maior
proporcao, em virtude do déficit organico e até mesmo da concepcao de incapacidade associada

a condicéo de deficiente. Com isso no texto & mencionado ainda, sobre a importancia do estado
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em estabelecer politicas corretivas no que tarjem a descriminagdo, desrespeito e preconceito
voltado a essas pessoas, pois sdo praticas que infelizmente ainda sdo rotineiras entre as

empresas.

4.2 SINTESE DE ANALISE

A funcéo deste capitulo € simplificar o entendimento acerca dos principais pontos que
levaram ao resultado dessa pesquisa, através do levantamento e analise das informacdes
coletadas.

Partindo do principio que uma das teorias apresentadas nesse estudo mostra que “um
dos atributos da Lei n. 8.213 ¢ incentivar os deficientes a adquirir competéncias e melhorar seu
potencial e habilidades, visando a superar as barreiras que a sociedade lhes impde” (DELGADO
E GOULART, 2011, p. 41). Seguindo essa mesma perspectiva, do qual foi mencionado
anteriormente no capitulo resultados e discussdes, o autor afirma da importancia do
desenvolvimento profissional através do trabalho para a construcdo de uma autonomia social,
que facilite a vivéncia desse individuo dentro da comunidade, com isso possibilitando desfrutar
de forma efetiva todos os seus direitos descritos pela constituicdo. Quando as organizac¢Ges ndo
se comprometem com essas acOes elas acabem se desvirtuando do real objetivo social da lei de
inclusdo.

No que tange ao objetivo desse estudo, uma das perguntas chaves, foram a quinta e sexta
questdo do questionario 1 realizado com os PCDs, onde sdo questionadas as perspectivas de
crescimento e as oportunidades de desenvolvimento desse profissional dentro da organizagao.
E o que foi constatado é que dentre os trés PCDs entrevistados nenhum deles concordou
totalmente, quando perguntado sobre esse incentivo que as empresas deveriam ter quanto ao
seu desenvolvimento profissional para o futuro. Na sexta questao, a afirmacao que se tinha era:
Enxergo oportunidades de crescimento na empresa que trabalho, e o que se tem é um equilibrio
negativo de respostas que mostra a falta de efetividade das empresas quando ndo pensa o
colaborador PCD como uma possibilidade de investimento para o futuro

Outro quesito chave para analisar a eficacia do Estatuto da Pessoa com deficiéncia frente
a realidade no mercado de trabalho, é analisar o seu artigo 4° quando fala que a “pessoa com
deficiéncia tem direito a participacdo e ao acesso a cursos, treinamentos, educagdo continuada,
planos de carreira, [...] em igualdade de oportunidades como os demais empregados”. Dessa

forma, como foi mencionado no capitulo anterior, é possivel afirmar que a falta de investimento
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voltado para o desenvolvimento profissional das PCD se torna uma falha de aplicagdo do
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Na questdo nove, entre os trés respondentes, nenhum deles concordou totalmente, 2
responderam que concordam parcialmente e 1 se mostrou indiferente, quando perguntados se
recebiam treinamentos adequado para realizac¢ao das suas atividades rotineiras da empresa. Essa
€ a mais uma pergunta chave que mostra a indisposi¢do das empresas em realmente incluir o
PCD nos planos futuros da organizacdo, pois fazendo ligacdo com as questdes anteriores podem
ser vistos que essas empresas nao possuem um plano de carreira que possibilite oferecer maiores
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional para essas pessoas.

Para fortalecer ainda mais essa constatacéo, trazendo um outro ponto de vista, de alguém
gue presencia ou presenciou essa realidade de perto, mas que ndo possui nenhuma deficiéncia,
é que foi realizado o questionario 2. Na quinta questdo, quando perguntados sobre (Como é o
investimento no desenvolvimento desse profissional, se existem treinamentos, capacitagdes,
plano de carreira, para ajuda-los no seu desenvolvimento profissional?), a resposta do
entrevistado F da empresa 2 tende a ser a valvula de entendimento, no qual ele responde:
“Nenhum com o diferencial para o profissional com PCD”. Ou seja, levar a concluir,
analisando também as outras respostas, que por mais que existam capacitagdes internas ainda
assim ndo existe uma especifica voltada para a inser¢do do PCD nas atividades da organizac&o.

Essa conclusdo fica ainda fortalecida quando é analisado a sexta questdo desse mesmo
questionario (O que vocé acha que as organizacGes poderiam fazer a mais para facilitarem a
vida do PCD nas empresas?), no qual os trés entrevistados sdo unanimes em mencionar em
alguma parte da sua resposta a questdo da capacitacdo e treinamento como acdo das
organizagOes que poderiam fazer a mais para o processo de inser¢do dos PCDs nas empresas

Essas informacGes coletadas forjem aquilo que o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
busca, para atraveés do seu cumprimento aproximar a realidade com o que diz a teoria. Onde
todas as pessoas sem distingdo possam ter oportunidades de “desenvolver habilidades até entdo
desconhecidas para incentivar seu crescimento profissional” (VALLE, SABOIA, PAULA, &
GRIMALDI, 2013, p. 13), e mante-se motivado para a realizacdo de suas atividades de forma

competente.
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4.3 INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: HA EFICACIA NOS CASOS?

Em resposta aos objetivos especificos, no qual um deles é o de analisar a eficiéncia do
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na inclusdo de PCDs nas empresas, é possivel notar que
ainda existe, de fato, uma preocupacgéo das empresas em atender a lei de cotas. Quando se fala
em inclusdo, no seu sentido literal da palavra, e naquilo que o Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia defini como inclusdo, essa ndo acontece de forma eficiente, e o principal ponto que
as empresas ndo conseguem atender é o interesse pelo desenvolvimento de carreira daquele
profissional, o que contraria o art. 8 4. do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2015), no qual
diz que os PCDs tém os mesmos direitos de tudo que é oferecido pelo empregador, como é o
caso de acesso a cursos, treinamentos, qualificacdes, além também de plano de carreira e
incentivos de crescimento profissional. Diante das analises desse estudo ficou nitido o pouco
interesse das empresas em incluir no seu planejamento estratégico, acfes que visem a
efetividade do desenvolvimento e capacitacdo do profissional PCD nas empresas.

Com isso, as empresas deixam de atender um dos requisitos fundamentais do processo
efetivo de inclusdo, e essa € uma das posturas empresariais diante da determinacao da lei de
inclusdo para deficientes nas empresas. Além disso, 0 estudo proporcionou identificar nas
empresas locais uma postura fechada em relagdo a permitir pesquisas voltadas a sua politica de
inclusdo, no qual € notoria a pratica de insercdo, e com isso confundida com o processo de
inclusdo.

O terceiro objetivo especifico € analisar a importancia do Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia no processo de inclusdo social. E nesse sentido a construgdo de uma lei brasileira
de inclusdo foi um marco na politica nacional, e isso ndo foi a toa, a importancia de uma lei
ampla que atenda em todos os niveis o direito descrito pela constituicdo das pessoas com
deficiéncia, € um fendbmeno importantissimo para o exercicio da cidadania dentro de uma
sociedade que se considera justa e digna para todos.

Para Violante e Leite (2010) essas pessoas que tém algum tipo de deficiéncia formam
grupos populacionais que se apresentam em uma situacdo de prejuizo quando comparado a
outros grupos de pessoas, porem sem deficiéncia. Por isso o tratamento tende a ser diferenciado,
pois assim a inclusdo se faz presente. Para Delgado e Goulart “Iguais devem ser tratados de
forma igual na medida em que os desiguais devem ser tratados com diferenca, a fim de que se
atinja a igualdade para todos” (2011, p. 15).

Além disso, com a execucdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia se torna possivel

desconstruir uma imagem construida ao longo da historia sobre a “incapacidade,
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improdutividade, e possivel lentiddo” do individuo com deficiéncia, para reconstruir a imagem
de um individuo capaz, produtivo, dotado de qualificacdo profissional e comprometido com seu
trabalho, (VIOLANTE E LEITE, 2010). Esse € um compromisso social de toda sociedade, e
para isso € preciso 0 empenho de todos para tornar acessivel a busca dos seus direitos dentro da

sociedade.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa objetivou analisar a eficacia da aplicacdo do Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia, através de um estudo de caso multiplo aplicado em duas empresas comerciais
na cidade de Caruaru-PE.

Dada a relevancia do assunto para a comunidade académica, foi verificado a pouca
disponibilidade de material académico referente a essa tematica, dessa forma prejudicando o
andamento desse trabalho. Além disso, a falta de interesse das empresas em contribuir com o
desenvolvimento desse projeto, resultou em uma lacuna de informagGes precisas que poderiam
enriquecer ainda mais o resultado desse estudo.

Ao aplicar questionarios sem o intermédio dessas empresas foi percebido que o processo
de inclusdo se mostrou impotente diante de sua importancia social. O que se tornou claro diante
de um estudo bibliografico é que o processo de inclusdo vai muito além de inserir o PCD nas
empresas, € necessario investir ativamente no desenvolvimento profissional, formar um plano
de carreira atraente, oferecer treinamentos especificos e preparar a equipe com acdes que
ajudem a recepcionar esses colaboradores. Dessa forma o profissional PCD podera ter
condicGes dignas de atingir seus objetivos com méritos préprios.

Apesar dos desafios, conclui-se entdo que o objetivo geral e os objetivos especificos
desse estudo foram atingidos, além disso, foi possivel promover a discursao sobre o tema, que
para 0 meio académico é de grande relevancia para uma melhora no processo de formacéao dos
futuros gestores.

Diante da importancia social desses objetivos, recomenda-se a ampliacdo desse tema
para outras pesquisas, donde podera atribuir uma maior amostragem de envolvidos, além de
buscar outros setores, que permitem uma melhor coleta de informacdes.

Como resultado dessa pesquisa analisou-se que a eficiéncia do Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia na inclusdao de PCDs ainda esta engatinhando para aquilo que a teoria entende como
realmente um processo de incluséo eficiente, a lei ainda € um importante percursor que obriga
as empresas a cumprirem o que determina o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Como resultado pessoal o aprendizado que fica € a mudanca de visdo perante esses
profissionais, no qual o foco deve ser dado as suas competéncias e capacidade de aprender, e
n&o as suas limitagoes.

Como futuro gestor o que fica é a importancia de assumir um compromisso social, que
seja atrelado as préaticas de gestdo inclusiva, que possibilitem e almejem uma sociedade

desenvolvida no oferecimento de condi¢des dignas para todos.
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APENDICE A - QUESTIONARIO 1 (PCD) APLICADO NA PESQUISA
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QUESTIONARIO DE PESQUISA - PCD

Prezado(a), gostaria de convidéd-lo(la) a responder o presente questiondrio que serve de instrumento
para auxiliar o objetivo geral dessa pesquisa , que é conhecer a Eficdcia da Aplicacdo do Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia na inclusdo desses profissionais nas empresas comerciais de Caruaru. As
informagdes aqui, disponibilizadas serdo utilizadas somente para fins académicos e destinados a produgdo
do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) do graduando em Administracio Henrique José do
Nascimento, sob a orientacdo da Prof* Dr* Luciana Cramer, com isso ndo serd necessdria a sua
identificacdo.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

A Sec¢do 1 é composta por 5 (cinco) questdes fechadas e 1 (uma) aberta, onde serd identificado o
perfil do entrevistado.

A Secdo 2 é composta por 15 (quinze) questdes fechadas e 3 (trés) questdo abertas. Nelas, serdo
consideradas varidveis importantes para a coleta de dados e, posteriormente, a sua anélise para a
formulacdo de um resultado acerca do estudo em questdo. A escala de avaliacdo vai de 1 (um) até 5
(cinco), para medir o grau de concordancia as questdes propostas.

SECAO 1
1. Sexo:
() Masculino () Feminino
2. Faixa etdria:
() Até 18 anos () Entre 31 e 40
() Entre 18 e 24 anos anos
() Entre 25 e 30 anos ( ) Entre 41 e 50
3. Escolaridade:
() Ensino fundamental completo () Ensino superior completo
() Ensino fundamental incompleto () Ensino superior incompleto
() Ensino médio completo () Pés-graduagdo completa
() Ensino médio incompleto () Pés-graduagdo incompleta

4. Qual o cargo que voc€ ocupa na sua empresa’?

5. Vocé possui quanto tempo de empresa?
() Menos de 1 ano

() Entre 1 e 3 anos () Entre 8 e 10 anos
() Entre 3 e 5 anos () Entre 10 e 15 anos
() Entre 5 e 8 anos () Mais de 15 anos

6. Quantos empregos vocé ja teve?

() Nunca trabalhei

() Nunca trabalhei de carteira assinada, s4 trabalhei informalmente
() Jative entre 1 e 2 trabalhos de carteira assinada

() Jative 3 e 5 trabalhos de carteira assinada

() Ja tive mais de 5 trabalhos de carteira assinada
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SECAO 2

1 - Discordo totalmente 2 - Discordo parcialmente 3 - Indiferente

4 - Concordo Parcialmente 5 - Concordo totalmente

01

Sou satisfeito com o trabalho que desempenho, minha func¢io contribui com meu
desenvolvimento profissional e social.

02

Considero meu trabalho, fundamental, para minha inclusdo em sociedade.

As pessoas com quem eu trabalho me vem de forma profissional.

04

O ambiente em que trabalho est4 adaptado as minhas necessidades.

05

Sou incentivado pela empresa para pensar e sugerir ideias que ajudem no
desempenho da empresa.

06

Enxergo oportunidades de crescimento na empresa que trabalho.

07

Consigo entregar os resultados que sao propostos.

08

A equipe com quem eu trabalho consegue se relacionar bem e entregar os
resultados propostos.

09

Recebo treinamento adequado para realizacdo das minhas atividades.

10

Me sinto preparado e motivado para realizar minhas atribui¢cdes profissionais
dentro da empresa em que trabalho.

11

Me sinto bem remunerado pelas atividades que desempenho.

12

O meu trabalho atendeu minha expectativa de inclusdo no mercado de trabalho.

13

Procuro realizar cursos preparatérios para o atender meus objetivos profissionais.

14

Considero satisfatério o processo de recrutamento ¢ selecao

15

Como vocé soube da vaga?

16

Como foi o processo de selecdo?

17

Como voceé se sente no seu ambiente de trabalho?
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QUESTIONARIO DE PESQUISA - SUJEITOS LIGADOS AO PCD

Prezado(a), gostaria de convidd-lo (la) a responder o presente questiondrio que serve de
instrumento para auxiliar o objetivo geral dessa pesquisa , que é conhecer a Eficicia da Aplicacdo do
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia na inclusdo desses profissionais nas empresas comerciais de
Caruaru. As informacOes aqui, disponibilizadas serdo utilizadas somente para fins académicos e
destinados a produ¢do do Trabalho de Conclusio de Curso (TCC) do graduando em
Administracio Henrique José do Nascimento, sob a orientacio da Prof* Dr* Luciana Cramer, com isso
ndo serd necessdria a sua identificacio.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

A Sec¢do 1 é composta por 3 (cinco) questdes fechadas e 1 (uma) aberta, onde serd identificado o perfil
do entrevistado.

A Seclo 2 é composta por 6 (seis) questdes abertas. Nelas, serdo consideradas varidveis importantes para
coleta de dados, e posteriormente a sua andlise para formula¢do de um resultado para o estudo em questdo.

SECAO 1
1. Sexo:
() Masculino () Feminino
2. Faixa etdria:
() Até 18 anos () Entre 31 e 40 anos
() Entre 18 e 24 anos () EnFre 41 e 50 anos
() Entre 25 e 30 anos () Acima de 50 anos

3. Escolaridade:

() Ensino fundamental completo () Ensino superior completo
() Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino superior incompleto
() Ensino médio completo 0 P(,)s—graduagilo SR e
() Ensino médio incompleto () Pés-graduagdo incompleta

4. Qual o cargo que vocé ocupa na sua empresa?




65

SECAO 2

1 - Como acontece o processo de recrutamento e selecdo do PCD (Pessoa com Deficiéncia, e como se dd a
inclusdo desse profissional na empresa?

2 — A empresa tem como pratica oferecer mais vagas para PCD, além da cota exigida?

3 - A empresa possui alguma objecdo, ou alguma dificuldade especifica para receber os diferentes tipos de

deficiéncia?

4 — Como a empresa se prepara para receber o profissional PCD diante de suas limita¢des?

5 - Como ¢ o investimento no desenvolvimento desse profissional, existem treinamentos, capacitagdes, plano
de carreira, para ajuda-los no seu desenvolvimento profissional?

6 - O que voceé acha que as organizag¢Oes poderiam fazer a mais para facilitarem a vida do PCD nas empresas?




