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RESUMO

A inclusdo no ambito trabalhista € um requisito basico para que a pessoa com
deficiéncia (PcD) seja incluida na sociedade. Nesse sentido, 0 presente artigo teve
como objetivo analisar a percepcdo dos colaboradores com deficiéncias sobre os
desafios da inclusédo no mercado de trabalho, em uma empresa calcadista do
municipio de Trés Coroas/RS. A metodologia utilizada contempla um estudo de caso
anico, exploratério, com abordagem qualitativa e quantitativa, seguido de uma
revisdo bibliografica. Utilizou-se um questionario estruturado para coleta de dados. A
amostra, ndo probabilistica, por conveniéncia, contou com a participacdo de vinte e
trés colaboradores com deficiéncia da empresa. Os dados coletados foram
ordenados e analisados de maneira a embasar 0os conceitos e transcrever de modo
fiel os resultados alcancados, que demonstram que na empresa estudada ocorrem
processos, que vao desde atitudes segregacionistas, passando por atitudes de
integracdo, até praticas que desenvolvem politicas de fato inclusivas, as quais foram
destacadas pela maioria dos participantes. Por fim, pode-se dizer que inclusdo social
no mercado de trabalho torna-se um diferencial, tanto para a organiza¢do, quanto
para a sociedade.
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ABSTRACT

The labor inclusion is a basic requirement for people with disabilities to be included in
society. In this sense, this article aimed to analyze the perception of employees with
disabilities on the challenges of inclusion in the job market, in a shoes company in
the city of Trés Coroas / RS. The methodology used includes a unique exploratory
case study with a qualitative and quantitative approach, followed by a bibliographic
review. The instrument of data collection was a structured questionnaire and the non-
probabilistic sample for convenience, which had the participation of twenty-three
employees with disabilities of the company studied. The data collected were ordered
and analyzed in order to base the concepts and to transcribe in a faithful way the
obtained results, that demonstrated that in the company studied processes occur,
ranging from segregationist attitudes, through attitudes of integration, to practices
that develop policies of fact inclusive. Finally, it can be said that social inclusion in the
labor market becomes a differential, both for the organization and for society.
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1 INTRODUCAO

Apesar dos constantes avancos sobre diversas questbes que envolvem a
incluséo social, a insercao da pessoa com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho
continua sendo um grande desafio, visto que esta ainda é caracterizada, muitas
vezes, como uma “pessoa ineficiente”, o que dificulta a inclusdo no ambito do
trabalho. Estas pessoas tém enfrentado inimeras dificuldades frente a caréncia de
conhecimento sobre como agir adequadamente com a PcD dentro da organizacéo,
como reconhecer suas possibilidades e limitagdes, além do pensamento errébneo de
que teréo gastos elevados para a readequacgao no local de trabalho e equipamentos
utilizados para o colaborador com deficiéncia. Essa situacao pode vir a gerar medo,
inseguranca e preconceito, dificultando o processo de inclusdo (SASSAKI, 2010).

Conforme Neri (2004), a Constituicdo Brasileira buscou romper o modelo
assistencialista, assegurando por meios legais, a insercdo de PcD no mundo de
trabalho, com a previsdo de reservas de cargos e a proibicdo de qualquer
discriminacdo a pessoa com deficiéncias. A Lei 8.213, de 1991 (BRASIL, 1991),
conhecida como a Lei de Cotas, obriga as empresas com 100 (cem) ou mais
colaboradores, a preencherem de 2 a 5% de suas vagas com pessoas reabilitadas
ou que possuam deficiéncia. Apesar de ter sido publicada hd mais de 26 anos,
percebe-se que a Lei de Cotas nao tem sido cumprida por todas as organizaces.

Os problemas enfrentados pelas PcD para se inserirem no mundo de trabalho
ndo sao devidos a falta de leis, mas sim ao ndo cumprimento dessas por parte dos
empregadores (NERI, 2004). Em contrapartida, algumas empresas relatam ter
encontrado dificuldades em contratar o numero suficiente de PcD para atender a lei.
Algumas possibilidades levantadas que justifiquem esse problema, por parte das
empresas, sdo de que muitas pessoas com deficiéncias ndo querem trabalhar por
medo de perder o beneficio de prestacao continuada (BPC), por falta de capacitacao
profissional, ou ainda devido as dificuldades para manter essas pessoas em seu
guadro de funcionarios (MATTOS, 2015).

O interesse inicial pelo assunto surgiu a partir de uma experiéncia familiar
com uma PcD auditiva que enfrentou desafios para inclusdo no mercado de
trabalho, devido a dificuldade de comunicacdo. Justifica-se, também, a relevancia
desse estudo, frente a necessidade de analise e reflexdes a respeito das

percepcbes das PcD, o que possibilita uma visdo genuina sobre a inclusédo e a



177

constante luta dessa parcela da populagéo e de seus familiares em busca de direitos
e lugar na sociedade. Diante deste contexto, o intuito foi compreender os desafios
das pessoas com deficiéncia (PcD) para se inserirem no mercado de trabalho.
Nesse sentido, 0 problema que gerou a pesquisa foi baseado na seguinte questao:
qual é a percepcdo dos colaboradores com deficiéncias sobre os desafios da
inclusdo social no mercado de trabalho, em uma industria cal¢adista na cidade de
Trés Coroas/RS?

Como objetivo geral, buscou-se analisar a percepcéo dos colaboradores com
deficiéncias sobre os desafios da inclusdo no mercado de trabalho, em uma
empresa calgadista do municipio de Trés Coroas/RS e, para complementar a
pesquisa, 0s objetivos especificos foram: descrever o perfil dos colaboradores com
deficiéncias na empresa pesquisada, identificar quais os tipos de deficiéncias mais
frequentes das PcD incluidas no quadro de funcionarios da empresa e, por fim,
identificar os desafios e as possiveis barreiras que podem ser readequadas para
propiciar a inclusdo das PcD no mercado de trabalho.

Conforme dados obtidos através da gestdo, a empresa pesquisada esta no
mercado ha mais de trinta anos, possui marca propria e produz calcados femininos,
aliando beleza e conforto. Para a organizacdo, a presente pesquisa é de grande
importancia, visto que os resultados obtidos servirdo para realizar readequacoes
necessarias frente ao cenério de inclusdo da empresa, que busca admitir e manter
colaboradores com deficiéncias de maneira inclusiva e com responsabilidade social,
segundo gestora de recursos humanos.

O desenvolvimento do estudo decorreu de uma pesquisa bibliografica com
base em pressupostos teoricos, fazendo uso da pesquisa exploratéria, a qual
fundamentou-se em destacar aspectos considerados relevantes aos principios da
filosofia de inclusdo social e sobre os desafios da inclusédo de PcD no mercado de
trabalho.

O presente artigo estd estruturado de forma ndo exaustiva e de fécil
compreensao. Inicialmente, ha a introducdo, seguida do referencial teorico, que
abrange a pesquisa realizada sobre os desafios da inclusdo de colaboradores com
deficiéncias em uma industria calgadista, dividido em cinco topicos. Em um primeiro
momento, sera abordada a Pessoa com deficiéncia em aspectos gerais; ja o
segundo tépico se refere a inclusdo social. O terceiro topico € direcionado a incluséo

no mercado de trabalho e a empresa inclusiva; o quarto destaca os aspectos legais
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brasileiros e, o ultimo, aborda a contratacdo da PcD. Na sec¢do 3, serd apresentada
a metodologia do estudo, na quarta se¢do a analise dos resultados e, por fim, as

consideracdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Pessoa com Deficiéncia: Aspectos Gerais

Pessoas com deficiéncia sdo pessoas como quaisquer outras, que lutam por
seus direitos, que valorizam o respeito, a dignidade, a autonomia individual, a
participacdo e inclusdo na sociedade, e buscam a igualdade de oportunidades,
evidenciando, assim, que a deficiéncia é apenas mais uma caracteristica da
condicdo humana (SASSAKI, 2010). A Convencao da Organizacdao das Nacoes
Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (ONU, 2008) declara que
pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo de
natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas
barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em
igualdades de condigcbes com as demais pessoas. A Cartilha da Inclusdo (2005)
relata que deficiéncia é todo e qualquer comprometimento que afeta a integridade da
pessoa e traz prejuizos na sua locomocéo, na coordenacédo de movimentos, na fala,
na compreensédo de informacgdes, na orientacdo espacial ou na percepcao e contato
com as outras pessoas.

O Decreto 3.298 de 20 de dezembro de 1999 (BRASIL, 1999), considera PcD

a pessoa que possuir uma ou mais deficiéncias, classificadas da seguinte forma:
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| - Deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da funcéo
fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia,
monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia,
hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de membro,
paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou
adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que nao produzam
dificuldades para o desempenho de funcdes;

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

Il - Deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor
gue 0,05 no melhor olho, com a melhor correcéo optica; a baixa visédo, que
significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor
corregao 6ptica; 0s casos nos quais a somatoéria da medida do campo visual
em ambos os olhos for igual ou menor que 600; ou a ocorréncia simultanea
de quaisquer das condi¢bes anteriores;

IV - Deficiéncia mental —funcionamento intelectual significativamente inferior
a média, com manifestacao antes dos dezoito anos e limitagdes associadas
a duas ou mais areas de habilidades adaptativas (Art. 4°, inc. | -IV).

Esse mesmo decreto considera pessoa habilitada, aquela que possui
certificado de habilitacdo através de curso de educacgdo profissional, e reabilitada,
aguela que passou por processo orientado com base em sua capacidade e adquiriu
nivel suficiente para desempenhar suas funcdes e ingressar ou reingressar no
mercado de trabalho e participacdo na vida social (BRASIL, 1999).

De acordo com uma pesquisa realizada pelo IBGE, Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (2010), em parceria com o Ministério da Saude, 24% da
populacao brasileira tem algum tipo de deficiéncia. Os direitos das pessoas com
deficiéncia sdo exatamente os mesmos dos demais cidadaos, porém na maioria das
vezes a PcD ndo consegue exercer nem usufruir os mesmos, sem que haja outras
medidas legais que lhes assegurem o que € de direito. A eliminacdo de barreiras é
fundamental para que uma pessoa com deficiéncia possa se inserir na sociedade e
exercer, de forma integrada, os direitos de estudar, locomover-se, trabalhar, divertir-
se e praticar esportes. Sabe-se que além dessa parcela expressiva da populacéo,
h& muitos familiares, amigos e profissionais envolvidos e interessados na incluséo, o
gue indica que nédo se trata de uma minoria em busca de seus direitos (CRESPO,
1995).
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2.2 Inclusao Social

Em um contexto historico, a sociedade atravessou diversas fases no que se
refere a busca pela inclusdo: comecou como excludente, em seguida desenvolveu o
atendimento segregado, depois passou para a pratica de integracdo social, e
recentemente passou a inclusdo social. Ainda hoje sdo praticadas a excluséo e a
segregacao, mas também ja se constata a pratica da tradicional integracdo dando,
gradativamente, lugar a inclusdo (SASSAKI, 2010).

A inclusdo social € norteadora de todo o sistema institucional voltado as
pessoas com deficiéncias no Brasil. Bahia (2006) relata que o principio da inclusdo
estd embasado na aceitacdo das diferencas individuais e na valorizacdo do
individuo, logo, ndo ha diferencas melhores ou piores, o que ha é a diversidade
humana. Sassaki (2010) conceitua inclusdo social como o processo pelo qual a
sociedade se prepara para incluir, em seus sistemas sociais, pessoas com
deficiéncia e, simultaneamente, essas se preparam para assumir seus papeéis na
sociedade. A inclusdo social constitui um processo bilateral, no qual as pessoas
ainda excluidas e a sociedade buscam, em parceria, solucionar problemas e
alcancar a igualdade de oportunidade para todos.

A guestdo da denominacao das pessoas com deficiéncia também é motivo de
discussbes. Preocupados em néo discriminar e a valorizar a diversidade humana,
estudos tém apresentado varias tentativas no que se refere a caracterizacédo
adequada da PcD e aos termos relativos a ela. E importante, salientar que pessoas
com deficiéncia continuam sendo, antes de tudo, pessoas. Os termos portador de
deficiéncia, deficiente, portador de necessidades especiais (PNE) e pessoa
portadora de deficiéncia (PPD) ndo sdo mais considerados adequados. No lugar
deles, recomenda-se usar pessoa com deficiéncia ou PcD (MANUAL DE REDACAO,

2011), termo e sigla adotados pelo presente estudo.

2.3 Inclusdo no Mercado de Trabalho e Empresa Inclusiva

A inclusédo da PcD no mercado de trabalho é um direito, independentemente

do tipo ou grau de deficiéncia, frente as necessidades de desenvolvimento da
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autoconfianca, de realizagdo pessoal, de sentir-se como um cidadéo util a sociedade
e, sobretudo, para ganhar dinheiro para o seu sustento e o de sua familia.

Em um contexto geral, o mercado de trabalho é definido como o espaco em
gue acontece o confronto entre demandas e ofertas de emprego, além dos precos,
que resultam nos salarios (OLIVEIRA; PICCININI, 2011). Ainda na concepgao
desses autores, o mercado de trabalho € visto como o &mbito em que ocorrem as
relacbes entre individuos, instituicAo e sociedade, além de estar sempre em
constante modificacéo, a qual favorece o dinamismo da sociedade.

No ponto de vista de Woleck (2002), trabalho define critérios sociais na vida
dos individuos, visto que o homem vive numa base de troca: o trabalho garante,
através do salario, a compra de bens e servicos que necessita para sobreviver, logo,
através do trabalho € possivel satisfazer a necessidade humana. O trabalho propicia
também o convivio social a PcD, minimizando as exclusGes e marginalizagfes, visto
que através do trabalho a pessoa pode desenvolver capacidades e superar
limitagcBes que contribuem para melhorar sua autoestima (MATTOS, 2015).

O mercado de trabalho estd em constante transformacdo. Segundo Serna
(2012), é sob as condi¢fes institucionais da sociedade de bem-estar que o trabalho
assalariado atinge o seu maximo desdobramento, ndo apenas quanto a seu alcance
populacional, mas quanto a sua legitimidade como instituicdo de eixo da ordem
social, passando a ser chamado de “Mundo do trabalho”. Com a modernizacéo e a
transformacao social, o0 Mundo do trabalho tornou-se mais diversificado, formando
uma gama de identidades. Esse novo contexto intensifica e reafirma as teorias de
inclusdo da PcD no Mundo do trabalho, uma vez que essa mudanca esta
diretamente ligada as empresas, tornando-as inclusivas, ou seja, mais responsaveis,
social e economicamente, sobretudo em relagéo a seus proprios colaboradores com
deficiéncias.

Nesse sentido, uma empresa inclusiva € aquela que acredita no valor da
diversidade humana, contempla as diferencas individuais, efetua mudancas
fundamentais nas praticas administrativas, implementacédo e adequacédo de espaco
fisico, assim como adequa procedimentos e instrumentos de trabalho (PEREIRA,
2011). Para Shéafer (2006), as empresas estdo se conscientizando da necessidade
de praticar acbes sociais e dos bons resultados gerados pelas mesmas, causando

uma boa impressdo para os seus clientes, aléem da constante atualizacdo para
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enfrentar a concorréncia. Logo, é preciso que haja um bom relacionamento entre a
empresa, 0 consumidor e o meio onde esta inserida.

Na visdo de Sassaki (2010), uma empresa pode tornar-se inclusiva por
iniciativa e empenho dos proprios empregadores, que buscam informacdes
pertinentes ao principio da inclusdo e a consultoria de profissionais que atuam em
entidades sociais. Assim, Ethos (2002) declara que existe uma série de vantagens
para as empresas inclusivas, entre elas, o fato de que o desempenho da empresa
gue mantem colaboradores com deficiéncia é, em geral, impulsionado pelo clima
organizacional positivo. Ainda Ethos (2002), afirma que os colaboradores com
deficiéncia auxiliam a empresa ao acesso a um mercado significativo de
consumidores com as mesmas caracteristicas, além de familiares e amigos, da
mesma forma que o ambiente de trabalho fica mais humanizado e o clima

organizacional se torna mais positivo.

2.4 Aspectos Legais Brasileiros

A inclusao social de pessoas com deficiéncia € pauta ha anos da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT, 1983), que visa proteger as PcD através das
recomendacdes e de suas convencles. Cada pais adotou medidas distintas para a
execucdo do sistema de cotas, variando o percentual, as modalidades para o
cumprimento e os tipos de punicdo para aqueles que ndo atendiam as cotas. No
Brasil, ha duas normas internacionais devidamente ratificadas, que lhes confere
status de leis nacionais, séo elas: a Convengéo n° 159/83 da OIT, que tem como
principio garantir a integracdo ou reintegracao de PcD no mercado de trabalho, e a
Convencao Interamericana para a eliminacdo de todas as formas de discriminacao
contra as PcD, também conhecida como Convencdo da Guatemala, promulgada
pelo Decreto n° 3.956, de 8 de outubro de 2001.

No Brasil, o Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1999 (BRASIL, 1999)
regulamentou a Lei 7.853/89 de 24 de outubro de 1989, a qual assegura as pessoas
com deficiéncia o pleno exercicio dos direitos individuais e sociais, os valores de
igualdade e respeito, o direito a educacéo e saude, afastando as discriminacdes e 0s
preconceitos. Houve também um aperfeicoamento na Legislacdo Brasileira com a
Lei 8.213/91 artigo 93, conhecida como a Lei de Cotas, a qual determinou que as

empresas com cem (100) ou mais colaboradores contratem pessoas com
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deficiéncias. A Legislagdo determina uma cota de 2% a 5% dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados e PcD, nas proporc¢des apresentadas pelo Quadro 1:

Quadro 1 - Distribuicdo das vagas para PcD conforme numeros de
funcionarios da empresa

I de 100 a 200 empregados 2%

Il de 201 a 500 empregados 3%

Il de 501 a 1.000 empregados 4%

v de 1.001 empregados em diante 5%

Fonte: Lei de cotas 8.213/91.

A Legislacdo prevé, ainda, que a empresa somente poderd dispensar um
empregado inserido no sistema de cotas, se ocorrer a contratacdo de um substituto
em condicdo semelhante. Para Bahia (2006), a Lei 8.213 tem o mérito de oferecer
as PcD uma maior socializacdo, proporcionando a elevacdo de autoestima e
independéncia, com a participacdo dessas no mercado de trabalho. Assim, ha ainda
a reducdo nas despesas previdencidrias e assistenciais, assim como o aumento do
nivel de consumo e investimentos. Com o crescimento da consciéncia social e da
acao fiscalizadora do Ministério do Trabalho, constata-se o0 aumento do nimero de
empresas que cumprem a Lei em questéo.

Outro decreto considerado uma evolucdo na Legislacdo voltada as PcD, é o
5.296, de 2 de dezembro de 2004, regulamentador das Leis 10.048 de novembro de
2000 e a Lei 10.098, de 19 de dezembro de 2000. Esse decreto traz, como assunto
principal, o entendimento e a disseminacdo da acessibilidade e engloba o
atendimento prioritario, as condi¢cbes gerais da acessibilidade, a implementacdo da
acessibilidade arquitetdnica, urbana, servicos de transporte coletivo e 0 acesso a
informacdo e comunicacdo (BRASIL, 2004). Conforme a Norma Brasileira 9050
(ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2015) acessibilidade se
trata da possibilidade, percepcao e entendimento para a utilizagdo com seguranca e
autonomia de edificagbes, espaco, mobiliario, equipamento urbano e elementos.
Sabe-se que acessibilidade € um conjunto de dimensdes indispensaveis para que
haja a efetiva inclusdo, sem impedimentos de barreiras arquitetbnica e
comunicacional, ou seja, sem obstaculos para 0 uso adequado do meio em que o
individuo esta inserido, sem barreiras na comunicacao interpessoal, seja ela visual,
inclusive transcricdo em braile, ou auditiva, com presenca de intérprete de Libras.

Nesse contexto, destaca-se também a importdncia da auséncia de barreiras
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atitudinais geradas pelas atitudes e comportamento das pessoas, tais como
preconceitos e discriminac¢des, assim como de barreiras que englobam os métodos
e técnicas de estudo, trabalho, lazer, ou seja, a interacdo na sociedade (ELALI;
ARAUJO; PINHEIRO, 2010).

Importante salientar também que a regulamentacao trazida pela Lei 142 de 8
de maio de 2013, estabelece condi¢cdes diferenciadas para a concessdo das
aposentadorias a pessoa com deficiéncia, previstas na Constituicdo Federal, que
define a aposentadoria por tempo de contribuicdo com reducdo do tempo normal
decorrente do grau da deficiéncia ou na aposentadoria por idade com a reducao de
5 anos na idade exigida pela regra geral (BRASIL, 2013). Conforme Bahia (2006), o
conjunto de Leis existente no Brasil € considerado avancado em relacdo a muitos
paises, mas, para que essas sejam cumpridas, € necessario 0 interesse e 0
envolvimento de toda a sociedade, de forma que haja a transformacédo e a

valorizagéo das diferencgas, disseminando-se, assim, a cultura da incluséo.

2.5 A Contratacao de Pessoa com deficiéncia

A decisao de contratar PcD abre portas para aceitacdo da diversidade no
ambito do trabalho, rompendo barreiras ao inclui-las no processo produtivo. Para
Bahia (2006), se o profissional com deficiéncia possuir atribuicdes claras, bem
definidas, e receber treinamento adequado para desenvolvé-las, sera tdo produtivo
guanto os demais colaboradores.

O processo de contratacdo da PcD exige, do profissional da area de gestéo
de pessoas, competéncias especificas e satisfatdrias para a conducdo dos
procedimentos, além da clareza de que as exigéncias a serem feitas devem estar
adequadas as peculiaridades que caracterizam as pessoas com deficiéncias. As
empresas que nao tém esse profissional preparado acabam recorrendo a servigos
de consultorias na area de contratacdo de PcD no mercado de trabalho.

O Ministério de Trabalho e Emprego (2007) ressalta que ndo se deve exigir
experiéncias, porque antes da obrigatoriedade de contratacdo de PcD, eram raras
as empresas que as empregavam, portanto, muitas nao foram dadas oportunidades
para adquirir experiéncias. Quando necessario, a propria empresa deve oportunizar
gue a pessoa adquira internamente as habilidades e os conhecimentos exigidos

para o exercicio do cargo. Quanto ao grau de escolaridade, o responséavel pelo setor


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/155571402/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988

185

de recursos humanos da organizagdo deve ter claro que, muitas vezes, a pessoa
com deficiéncia ndo recebeu iguais oportunidades de acesso a escolariza¢do, ou
ainda, que esta pessoa teve acesso ao conhecimento por meio do apoio da familia
ou da comunidade local (SILVA, 2012).

Sublinha-se, contudo, que a PcD tem o direito de estar ativa no mercado de
trabalho, o que pode representar um ganho para a sociedade, que fica menos
onerosa, assim como para a propria pessoa, que consegue satisfazer suas

necessidades através do resultado de seus servigos prestados.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa, do tipo exploratéria, ocorreu através de um estudo de
caso e procurou descrever a percep¢ao dos colaboradores com deficiéncias sobre
os desafios da inclusdo no mercado de trabalho, através de coleta de dados e
posterior analise e interpretacdo dos resultados, sem interferéncia da pesquisadora.
O método de abordagem utilizado compreendeu a combinacdo entre as formas
quantitativa e qualitativa, visto que foram coletados os dados através de questionario
misto, contendo perguntas fechadas e uma questao aberta, em busca de um estudo
mais representativo do que se fosse realizado de apenas uma forma (CRESWELL,
2010).

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario elaborado pela
pesquisadora, contendo questdes referentes aos dados de identificacdo para
caracterizacdo da amostra, além de perguntas fechadas com respostas baseadas na
Escala Likert — com variacdo de 1 a 5, sobre os desafios da inclusédo da PcD no
mercado de trabalho, e uma aberta com o intuito de enriquecer os dados obtidos,
além de proporcionar a exposi¢cao da percep¢ao do participante de forma livre sobre
o tema. Apés a coleta, os dados das perguntas fechadas para caracterizacdo da
amostra e aqueles baseados na Escala Likert, foram analisados através dos
programas Excel e SPSS verséo 25, por meio de estatistica descritiva e confeccao
de gréaficos. Ja para a pergunta aberta, utilizou-se a analise interpretativa.

O estudo foi realizado em uma industria do setor calgadista que possui um
total de 37 (trinta e sete) colaboradores com deficiéncias em seu quadro de
funcionérios, sendo 09 (nove) com deficiéncia fisica, 11 (onze) com deficiéncia

auditiva, 05 (cinco) pessoas com deficiéncia visual, 12 (doze) com deficiéncia
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intelectual. A escolha da empresa, situada na cidade de Trés Coroas/RS, ocorreu
devido ao numero consideravel de PcD contratadas, além da disponibilidade e
interesse dessa em participar da pesquisa.

Para participar da pesquisa, foram estabelecidos alguns critérios como: estar
trabalhando na empresa pesquisada; possuir uma ou mais deficiéncias, fisica, visual
ou auditiva; ter condi¢cdes cognitivas para o entendimento e a compreensédo do
guestionario; estar de acordo com a assinatura do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) e possuir idade minima de 18 anos, sem limite de idade maxima.
Como critérios de exclusdo, aqueles funcionarios que possuiam deficiéncia
intelectual que viesse a interferir no entendimento do TCLE e do questionério, ndo
participaram da amostra. Com isso 0, universo da pesquisa foi constituido de 25
colaboradores com deficiéncia, da empresa estudada.

Em um primeiro momento, foi aplicado um teste dos procedimentos,
instrumento e metodologia propostos em apenas trés participantes, 0s quais nao
demonstraram dificuldade em responder. Verificou-se, com isso, que as perguntas
formuladas foram interpretadas de forma consistente, logo, a pesquisa foi
direcionada aos demais participantes. A coleta das informagdes foi realizada por
meio da apresentacdo e assinatura do TCLE, bem como da aplicacdo do
questionario do estudo, distribuido aos respondentes pela pesquisadora no préprio
ambiente da empresa. Ressaltou-se que o questionario poderia ser respondido a
qgualquer momento: durante o trabalho, no intervalo, a domicilio, ou seja, de acordo
com a disponibilidade do funcionario. Os nomes dos respondentes da pesquisa e da
empresa estudada néo foram divulgados, preservando, dessa maneira, 0 anonimato
das partes envolvidas.

Dessa forma, os questionarios foram entregues a vinte e cinco colaboradores
com deficiéncia, sendo que apenas vinte e trés retornaram a pesquisadora. Uma
colaboradora informou que néo se sentiu confortavel em responder o questionario,
pois “ndo se enxergava como uma PcD”, optando em n&o participar. Outra
participante informou que nédo era alfabetizada e ndo se sentiria a vontade em
responder oralmente o questionario, apos sugestdo de leitura da pesquisadora.
Durante o processo de coleta de dados, fez-se necessaria a traducdo do
qguestionario e do TCLE em Libras, para duas participantes surdas, o que foi

realizado pela propria pesquisadora, que possui capacitacdo comprovada como
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interprete de Libras. Apos, dados coletados foram ordenados e analisados de

maneira a embasar 0s conceitos e transcrever os resultados alcancados.

4 ANALISE DE RESULTADOS

Os dados obtidos foram organizados e analisados visando proporcionar
informagdes fidedignas sobre o perfil e a percepcdao dos colaboradores com
deficiéncia, no que se refere a inclusdo no mercado de trabalho.

Em relacédo ao sexo dos participantes, 57% da amostra é do sexo feminino e
43% do sexo masculino, conforme o Grafico 01. Dados do IBGE (2010) corroboram
com o resultado, visto que, no municipio sede da empresa - onde 17% da populacdo

possui algum tipo de deficiéncia - 54% dessa populacédo sdo mulheres.

Grafico 01 — Sexo dos Participantes

SEXO

M Feminino

B Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Com relagdo a idade dos funcionarios, 48% da amostra tem entre 40 e 49
anos, idade em que o individuo tem participacdo plena no mercado de trabalho.
Houve reduzida participacdo de funcionarios com idades extremas, ou seja, entre 18
e 29 anos e com mais de 60 anos, conforme Grafico 02. Segundo o IBGE (2010), ha
predominio de profissionais de meia-idade e menor participacéo de jovens e idosos
no mercado de trabalho, dado observado no ambito do trabalho em geral, se

tratando ou ndo de pessoas com deficiéncia.
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Gréfico 02 — Faixa Etaria dos Participantes
FAIXA ETARIA

m18a29
m30a39
m40a49

50a59

® 60 ou mais

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Dentre os participantes, 74% da amostra relata morar com o conjugue e 26%
com familiares, de acordo com o Grafico 03. Segundo Soares e Santos (2015), a
partir da solidez da relac@o familiar, quando normalmente a deficiéncia € aceita, ha
um ambiente de afeto, respeito, igualdade, principios, fatores sentimentais e morais
gue propiciam um desenvolvimento pessoal da PcD. Dessa forma, a sociabilidade
torna-se possivel e mais acessivel a PcD, diferentemente do que ocorre quando a
pessoa € rejeitada por familiares ou tem a sua realidade negada. Ainda referente a
residéncia dos participantes, 96% da amostra relata morar em zona urbana, o que
vem ao encontro dos estudos de Carlos (2008) que enfatizam que a cidade
representa a concentragcdo das pessoas, onde procuram por uma infraestrutura
basica e servicos essenciais como educacao, lazer, saude, transporte, oferta de

mercadorias, representando o local da concentracdo do capital.

Grafico 03 — Com quem Moram os Participantes
CONVIVENCIA

m CONJUGE
= FAMILIARES

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Quanto ao estado civil dos participantes, 65% declararam ser casados,
enquanto 22% sao separados e 13% solteiros, o que indica que as deficiéncias das
pessoas nao tém causado impedimentos de se relacionarem afetivamente.

Ja em relacdo ao numero de filhos, 22% dos participantes refere nao ter
filhos, havendo predominio daqueles que tém um (01) filho - 35% da amostra.
Girolano (2013), explica que a pessoa com deficiéncia tem o direito a maternidade e
a paternidade, jA que uma sequela fisica ou sensorial ndo necessariamente
compromete sua capacidade de procriacdo, e nem tao pouco sua capacidade de

amar e educar os filhos.

Gréafico 04 — Numero de Filhos dos Participantes
FILHOS

8% - "'t»\
22%
13% = Ndo tem filhos
1 filho

] 2 filhos

3 filhos

M 4 filhos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Quanto ao grau de escolaridade dos participantes, 48% possui 0 primeiro
grau incompleto, enquanto 31% possui segundo grau incompleto, 13% possui
primeiro grau completo, e nas extremidades, representando 4% da amostra, estéo
0S que nunca estudaram e os que completaram o segundo grau, segundo o Grafico
05. Os dados do IBGE (2010) apontam desvantagem para aqueles que declararam
pelo menos uma das deficiéncias investigadas, visto que as PcD apresentam taxas
de alfabetizacdo menores que as pessoas sem deficiéncia. O direito a educacao &
inalienavel e universal, sendo também considerado um direito que viabiliza a
realizacdo de outros direitos, pois ele prepara as pessoas para o trabalho e para a
obtencado de renda que lhes garantam viver com independéncia e dignidade. Sassaki
(2010) explica que as escolas devem ser preparadas para receber a PcD, tanto no
que se refere ao ambiente fisico, através da remocao das barreiras ambientais,

como no que se refere as atitudes dos envolvidos. O acesso a educacdo é
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considerado uma das primeiras oportunidades de se aprender a lidar com as
limitagOes de forma sadia e natural, tanto para a PcD, quanto para as pessoas que

com ela convivem.

Gréfico 05 — Grau de Escolaridade dos Participantes

ESCOLARIDADE

m Nunca estudou

® 12 Grau incompleto

W 12 Grau completo
292 Grau incompleto

o 292 Grau completo

M Superior Incompleto

m Superior Completo

W Pés-graduacao

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Em relacdo ao tempo de trabalho na organizacdo, 39% da amostra ressalta
que trabalha de 1 a 3 anos na empresa, 17% entre 3 a 6 anos, 13% trabalha de seis
a nove anos, e 31% trabalha h& 10 anos ou mais, nessa mesma industria, de acordo
com o Gréafico 06. O resultado contraria os dados do Ministério do Trabalho e
Emprego (2007), o qual detectou que o indice de desligamento de trabalhadores
com deficiéncia € altissimo no Brasil, porém na empresa estudada verificou-se um
baixo indice de rotatividade, visto que ndo houve nenhum participante que estivesse

trabalhando hd menos de um ano no local.

Grafico 06 — Tempo de Trabalho na Empresa
TEMPO DE EMPRESA

m até 1 ano

m1a3anos

W 3 a6 anos
6 a9 anos

= 10 anos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Dentre os tipos de deficiéncias dos participantes, o Grafico 07 aponta que
48% das PcD da empresa — praticamente metade da amostra - possuem deficiéncia
auditiva, 30% fisica e 22% visual. Algumas organizacdes acreditam a pessoa com
deficiéncia auditiva tenha um nivel de atencao elevado, por acharem que ha maior
concentracdo no trabalho sem a distragdo do barulho, no entanto, o tipo de
deficiéncia ndo pode ser levado em consideragdo, mas sim a capacidade da pessoa
para o trabalho. E necessario que a PcD, segundo Friedrich (2016), seja
considerada uma pessoa capaz de gerar resultados, desde que haja condi¢des
adequadas e respeito as suas limitacdes, sejam elas fisicas, visuais, auditivas,

conforme a amostra do estudo.

Gréfico 07 — Tipos de Deficiéncia dos Participantes
TIPO DE DEFICIENCIA

= Auditiva
m Fisica

= Visual

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Ao serem questionados sobre a percepc¢ao do grau de deficiéncia, 39% dos
participantes consideram sua deficiéncia leve, 35% classificam como moderada, e
26% autodeclararam sua deficiéncia como severa, resultados estes explicitados no
Grafico 08. Segundo Neri (2004), as pessoas com grau de deficiéncia severa tém

enfrentado maiores barreiras e dificuldades para a inclusdo no mercado de trabalho.



Grafico 08 — Grau da Deficiéncia dos Participantes
GRAU DA DEFICIENCIA

HLeve
B Moderada

M Severa

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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O Grafico 09 apresenta os dados obtidos por intermédio das perguntas

fechadas direcionadas aos participantes da pesquisa, sobre aspectos que envolvem

os desafios da incluséo da pessoa com deficiéncia no ambito do trabalho.

Gréafico 09 — Percepcédo do Participantes sobre os Desafios da Inclusdo no
Mercado de Trabalho
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dificultam o  capacitado (a) necessidade de adaptacdoda adequado para ddo o mesmo
seu acessoha paraexercer treinamento suafun¢ioou asPcDcomo tratamento que

empresa onde suafungdo na profissional posto de aos demais d&o aos demais
trabalha? empresa trabalho na  funcionarios
empresa

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

M Sim

H Nio

Nesse contexto, 17,4% dos participantes afirmam encontrar barreiras que

by

dificultam seu acesso a empresa onde trabalham; todos (100%) se consideram

capacitados para exercer sua funcdo na empresa; 40,9% dos participantes ja

sentiram necessidade de treinamento profissional e, para 26,1% da amostra, houve

necessidade de adaptacdo no posto de trabalho. Todas PcD participantes (100%)
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relatam que a empresa lhes da o tratamento adequado, assim como aos demais
funcionarios e 95,7% da amostra afirma receber o mesmo tratamento dado as outras
pessoas, por parte dos colegas da empresa.

Sabe-se que a inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizacdes faz
parte do compromisso ético de promover a diversidade, respeitar as diferencas e
reduzir as desigualdades sociais. Sendo assim, e corroborando com os dados
expostos no Grafico 09, cada vez mais as empresas tém procurado inserir, em seus
projetos, praticas que podem ser consideradas socialmente responsaveis. Contudo,
as organizacdes estdo apostando em diversificar a forca de trabalho, além do
compromisso ético, abrindo caminhos para a competitividade e proporcionando a
unido de diferentes grupos (SHAFER, 2006), o que vem ao encontro da percepgao
positiva da amostra.

Em busca de ampliar os resultados da presente pesquisa, procurou-se aplicar
testes estatisticos para analisar a relagdo entre “faixa etaria” e “grau de
escolaridade” com os dados referentes ao “tipo e “grau de deficiéncia”, assim como
os dados referentes a “percepgao sobre o encontro de barreiras”, que sera abordado
na sequéncia. Nao foi possivel a aplicacdo de testes estatisticos devido a amostra
relativamente pequena (n=23) e por essas variaveis possuirem muitas categorias.

Foram analisadas as possiveis relagdes entre “sexo e percepg¢ao sobre o0 grau
de deficiéncia”, assim como “sexo e o encontro de barreiras que dificultam o acesso
e a inclusdo na empresa”, sendo que, em ambos 0s casos, ndo houve associacado. O
resultado aponta que o sexo das PcD participantes nédo influenciou na percepc¢ao
sobre o grau de deficiéncia e o encontro de barreiras.

Procurou-se, ainda, investigar se houve relacdo entre o encontro dessas
barreiras com o grau (leve, moderado, grave), o tipo de deficiéncia (visual, auditiva e
fisica) e o tempo de atuagcdo na empresa. A andlise estatistica evidenciou a
associagao significativa (p<0,05) entre as categorias “grau de deficiéncia” e o
‘encontro de barreiras que dificultam a inclusdo no ambito profissional”. Sendo
assim, 67% dos participantes que possuem uma deficiéncia severa relatam
encontrar, atualmente, barreiras que dificultam o acesso e inclusdo no trabalho
(X2=13,719; p=0,001), conforme Quadros 2 e 3.



acesso e a inclusdo na empresa

Quadro 2 - Grau de Deficiéncia e Encontro de Barreiras que dificultam a

Crosstab
Classificagdo da Deficiéncia (Grau) Enm_mm & Barrewés Total
1=sim 2=nao
Contagem 0 9 9
Leve % em Grau de Deficiéncia 0,00% 100,00% 100,00%
% em Encontro de Barreiras 0,00% 47 40% 39,10%
Contagem 0 8 8
Moderada % em Grau de Deficiéncia 0,00% 100,00% 100,00%
% em Encontro de Barreiras 0,00% 42 10% 34,80%
Contagem 4] 2 B
Severa % em Grau de Deficiéncia 66,70% 33,30% 100,00%
% em Encontro de Barreiras 100,00% 10,50% 26,10%
Contagem 4] 149 23
Total % em Grau de Deficiéncia 17,40% 82,60% 100,00%
% em Encontro de Barreiras 100,00% 100,00% 100,00%

Fonte: Elaborado pela autora, junto ao profissional de Estatistica (2018).

Quadro 3 - Teste estatistico para as variaveis Grau de Deficiéncia e
Encontro de Barreiras que dificultam a acesso e a inclusdo na empresa
Testes qui-quadrado

Valor gl Significancia Assintética (Bilateral)
(Qui-guadrado de Pearson 13.719° 2 0,001
Razdo de verossimilhanca 13616 2 0.001
Associacdo Linear por Linear 9318 1 0,002
N de Casos Validos 23

a. 4 células (668,7%) esperavam uma contagem menor gue 5. A contagem minima
esperada é 1.04.

Fonte: Elaborado pela autora, junto ao profissional de Estatistica (2018).

Os dados de Garcia e Maia (2014) corroboram com a associacao encontrada,
ao constatar que as PcD, sobretudo aquelas com grave incapacidade ou grande
dificuldade fisica, ainda tém pouca participacdo no mercado de trabalho. Os autores
observaram, em seus estudos, condi¢cdes desfavoraveis de acesso ao trabalho e
obtencédo de rendimentos para o grupo de PcD com maiores graus de limitacdo, as
quais estdo sujeitas a enfrentar barreiras mais severas para sua plena insercéo
social. Para os indicadores analisados, o contingente de PcD com limitagdes leves
ficou numa posicao intermediaria, melhor do que o das PcD consideradas severas,
mas com resultados ainda aguém aos observados para a populacdo em geral, sem
deficiéncia (GARCIA; MAIA, 2014).

Em busca de identificar se a adaptacdo ao posto de trabalho — desde o
ambiente, a comunicagcdo e as relagOes interpessoais -, provocaria mudanga na
percepcdo de barreiras que dificultam a acessibilidade e a inclusdo, néo se
encontrou relacdo significativa entre as variaveis (p>0,05), resultado este que pode
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estar relacionado ao tamanho amostral relativamente pequeno e o numero de
categorias da variavel “tempo de trabalho”, ou ainda, ao fato da empresa possuir um
programa de inclusdo efetivo, o que pode justificar uma percepc¢do mais positiva das
PcD frente ao encontro de barreiras na empresa.

Na sequéncia, foram questionados aspectos relacionados aos desafios da
inclusdo da PcD no mercado de trabalho, com respostas pontuadas com base no
nivel de concordancia, variando de 1 a 5, nas seguintes proporc¢des: 1-Discordo
totalmente, 2-Discordo, 3-N&o concordo/nem discordo, 4- Concordo, 5-Concordo
totalmente. Sobre a existéncia de politica de inclusdo na empresa, as respostas
indicaram concordancia, com tendéncia a concordar totalmente. Quando perguntado
se a convivéncia com PcD melhora o clima da organizacdo, houve concordancia
parcial. Questionou-se sobre a necessidade de treinamento dos lideres para
supervisdo do trabalho de PcD: houve concordancia da amostra nesse quesito.
Quanto a necessidade de treinamento aos colegas que trabalham junto a PcD, a
concordancia foi parcial, com tendéncia a concordar. Ao perguntar se houve
instrumento acessivel para seu tipo de deficiéncia ao realizar a entrevista de
contratacdo, a amostra concordou parcialmente. Em relacdo a acessibilidade ao
local de trabalho, os participantes concordam que esta existe, com tendéncia a
concordar totalmente.

Bahia (2006) ressalta que, ao realizar entrevistas para recrutamento, 0s
instrumentos utilizados devem estar em formato acessivel para as diferentes
deficiéncias. Assim, faz-se necessério, muitas vezes, a presenca do intérprete em
LIBRAS - a Lingua de Sinais, quando o candidato for surdo, ou o instrumento em
Braile, quando possuir deficiéncia visual. O ideal, quando forem ofertadas as vagas,
€ que seja incentivada a informacéo antecipada das necessidades para participacao
do processo seletivo, por parte dos candidatos com deficiéncias.

Em relagdo a acessibilidade interna da empresa, houve concordéancia da
amostra; ja frente a afirmativa “me sinto importante para crescimento da empresa e
da economia do Estado e pais”, houve concordancia com tendéncia a concordar
totalmente. A Lei Brasileira da Inclusdo — LBI (BRASIL, 2015) afirma que o cidad&o
com deficiéncia ativo no mercado de trabalho aquece a economia do Pais. Sendo
assim, esse cidaddao consome, cobra por melhores atendimentos e,
consequentemente, colabora para que os acessos sejam ampliados para todas as

pessoas, 0 que vem ao encontro da percep¢ao da amostra na questado abordada.
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Os dados comentados podem ser melhor analisados com base na estatistica
descritiva no Quadro 04.

Quadro 04 — Estatistica Descritiva referente as Percepc¢des dos
Participantes sobre os Desafios da Inclusdo no Mercado de
Trabalho

Estatistica Descritiva
. . . Erro

Nivel de concordancia para cada afirmacgéo N Min. | Max TMed-1 50 g
Aempresa possui politica de inclus3o de PcD satisfatdria 19 2 5| 421 0,787
A convivéncia com PecD melhora o clima da empresa onde trabalho. 21 i 5| 3.86] 0854
Os lideres precisam sertreinados para supenvisionar o trabalho das PcD | 23 i 5] 4.04] 0825
Os colaboradaores precisam ser treinados para trabalhar junto com PcD. | 23 2 5] 3.87] 00963
Houve instrumento acessivel na entrevista de contratacio da PeD. 18 1 5 311 1,323
Existe boa acessibilidade para se deslocar até o local de trabalho 21 4 5| 424] 0436
Existe acessibilidade interna adequada 21 2 5 4] 0894
Importancia da PcD para a empresa e economia do Estado e pais 22 4 5l 45 0512
N valido (de lista) 16

Fonte: Elaborado pela autora, junto ao profissional de Estatistica (2018).

A questdo aberta do estudo proporcionou a exposicdo da percepcdo dos
participantes de forma livre, ao perguntar a opinido sobre o cenario atual frente aos
desafios vivenciados pela PcD no mercado de trabalho, e o que pode ser feito para
melhoré-lo. Nesse sentido, 30% da amostra apresentou percepg¢ao positiva sobre o
cenario atual de inclusdo, 30% indicou que este ainda tem muito a melhorar, 22%
apresentou percepcao negativa, e 18% dos individuos ndo respondeu a questao.
Sobre 0s aspectos que, nas suas percepcoes, influenciam esse cenario e que
devem ser melhorados, doze (n=12) pessoas referiram a necessidade de criagdo ou
efetivacdo de acdes relacionadas as seguintes barreiras: atitudinais (n=6),
comunicacionais (n=2), metodologicas (n=2) e arquitetbnicas (n=2) Segundo Garcia
(2011) as barreiras atitudinais ndo sdo visiveis como as barreiras fisicas, o que
dificulta o seu reconhecimento, sédo essas barreiras que mais podem impedir a
permanéncia de um funcionario com deficiéncia na empresa.

Para Sassaki (2010), os principais fatores internos de uma empresa, que
facilitam a inclusdo s&o: a adequacédo dos locais de trabalho e dos procedimentos
em relacdo ao acesso fisico e maquinarios, a revisao politica na contratacdo de
pessoal, e a adocdo de esquemas flexiveis no horario de trabalho. O autor afirma

que acbes inclusivas devem ser direcionadas para a profissionalizacdo e
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qualificagdo, visto que as organizagbes devem ser conscientizadas sobre os
beneficios da diversidade humana na forca de trabalho, além dos principios da
equiparacao de oportunidades e os fundamentos da responsabilidade social. Ainda
Sassaki (2009) ressalta que o respeito as limitacbes da PcD esta direcionado as
condicdes de estrutura e tipo de trabalho, as tecnologias assistidas que auxiliardo no
desenvolvimento das competéncias e habilidades das PcD, para a real necessidade
das empresas e para a quebra de barreiras de acessibilidade, para que esta
clientela tenha uma contribuicdo efetiva na sociedade como cidadaos, participando

ativamente na economia do pais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve como objetivo analisar a percepcédo dos colaboradores com
deficiéncias sobre os desafios da inclusdo no mercado de trabalho, em uma
empresa calcadista de Trés Coroas/RS, tornando possivel observar a relacdo da
teoria com a pratica, compreendendo a importancia dos conceitos estudados.

Em relagéo ao perfil do participante, houve um discreto predominio do sexo
feminino com idade entre 40 e 49 anos, com primeiro grau incompleto, residente na
zona urbana, estado civil casado. Quanto ao tempo de empresa, 39% da amostra
trabalha de 1 a 3 anos na empresa e 31% trabalha a 10 anos ou mais. Quanto ao
tipo de deficiéncia, predominou a auditiva, grau de deficiéncia leve e moderada.

Com base no problema levantado para o desenvolvimento do presente
trabalho, acerca dos desafios da inclusdo no mercado de trabalho sob a otica da
prépria PcD, foram evidenciadas percepc¢des positivas por grande parte da amostra,
destacando-se, contudo, que muitos aspectos ainda podem ser melhorados.
Resultados apontam que a maioria dos participantes relataram concordar que a
empresa possui sistema de inclusdo satisfatério, que existe acessibilidade para se
deslocarem até o local de trabalho, assim como indicam que os lideres devem ser
treinados para supervisionar o trabalho da PcD, da mesma forma que os colegas
para trabalhar junto a PcD. Sobre os aspectos que devem ser melhorados, referente
as barreiras para a inclusdo, foram destacadas as barreiras comunicacionais,
metodoldgicas e arquitetbnicas, com predominio para barreiras atitudinais. Frente a
esse resultado, sugere-se investir na utilizacdo de recursos visuais e tateis na

empresa, tanto para a PcD auditiva como a visual, tais como placas informativas em
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braile, materiais ilustrativos e piso tatil, ressaltando-se que a presenca de intérprete
de Libras mais atuante junto as PcD auditivas também seria de suma importancia
para a reducdo de diversas barreiras. Sugere-se ainda, o fomento a acfes no
sentido de eliminar preconceitos e atitudes discriminatérias, direcionadas aos
colegas e lideres junto a pessoa com deficiéncia, contribuindo para efetiva incluséo.

O estudo demonstrou que, na empresa estudada, ocorrem processos que vao
desde atitudes segregacionistas, passando por atitudes ambivalentes de integracao,
até praticas que desenvolvem politicas de fato inclusivas.

Com os resultados apresentados, verificou-se entdo, que o problema de
pesquisa foi respondido de forma satisfatoria, onde a pergunta aberta enriqueceu e
colaborou com as perguntas fechadas, proporcionando aos respondentes, a
oportunidade de se expressarem da maneira desejada.

Importante ressaltar que ndo ha a pretensdo de generalizar-se os dados
obtidos, visto que os resultados sao referentes as percepcdes de colaboradores de
uma determinada empresa, do ramo calcadista, inseridos em um contexto
especifico. Além disso, frente a relevancia e complexidade do tema, além de ser um
assunto ainda pouco abordado pela ciéncia da administracdo, sugere-se novos
estudos com outras organizacbes de diferentes areas de atuacdo, para que 0S
administradores e demais profissionais envolvidos estejam aptos a desenvolver
competéncias que permitam conduzir, com sucesso, a diversidade e a inclusdo no
ambito trabalhista.

Considera-se por fim, que esse artigo permitiu ampliar a compreenséo
académica e profissional sobre o tema, promovendo a reflexdo e o olhar atualizado
sobre a importancia da inclusdo social no mercado de trabalho e dos diferenciais

gue essa acao possibilita a organizacao e a sociedade.
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