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RESUMO

Esta pesquisa visa responder a seguinte pergunta de pesquisa: como acontece o
programa de inclusdo de pessoas com deficiéncia na Instituicdo de Saude no litoral
de Santa Catarina? Para tanto tem como objetivo avaliar o programa de inclusao de
PcD’s em uma instituicdo de saude no litoral de Santa Catarina. J& os objetivos
especificos foram caracterizar os funcionarios com deficiéncia; identificar as praticas
da empresa para inclusdo das PcD’s; e identificar como os funcionarios PcD’s
percebem as praticas adotadas na empresa voltadas para a inclusdo. Quanto a
metodologia, a tipologia utilizada foi uma pesquisa diagndstico com abordagem
qualitativa e quantitativa, realizada por entrevista com a analista de recursos humanos
e questionario com 74 funcionarios PcD’s. Os resultados identificaram a necessidade
de treinar e capacitar todos os colaboradores na questdo da linguagem de sinais e
melhorar a acessibilidade.
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ABSTRACT

This research aims to answer the following research question: how does the inclusion
program for people with disabilities in the Health Institution on the coast of Santa
Catarina happen? Therefore, it aims to evaluate the inclusion program for PWD in a
health institution on the coast of Santa Catarina. The specific objectives were to
characterize employees with disabilities; identify the company's practices for the
inclusion of PWD; and identify how PWD employees perceive the practices adopted in
the company aimed at inclusion. As for the methodology, the typology used was a
diagnostic research with a qualitative and quantitative approach, carried out by
interview with the analyst of human resource and a questionnaire with 74 PWD
employees. The results identified the need to train and qualify all employees in the
issue of sign language and improve accessibility.

Key-words: People management. Person with Disabilities. Inclusion.



1 INTRODUGAO

O objetivo geral deste artigo € diagnosticar o programa de inclusdo de pessoas
com deficiéncia (PcD) em uma Instituicdo de Saude no litoral de Santa Catarina.
Entende-se a deficiéncia como qualquer tipo de auséncia ou anormalidade que pode
ocorrer a limitacdo das funcgdes fisicas, intelectuais ou sensoriais de um individuo
(GONZAGA, 2012). E inegavel que o trabalho torna-se fundamental para o PcD
porque representa uma maneira de conseguir sua independéncia financeira e
construir sua identidade pessoal e profissional, além de ser um direito (BRASIL, 2015).
A inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional € um tema
complexo, e vem conquistando espago no cotidiano empresarial, apesar de alguns
desafios persistentes, como a acessibilidade, a falta de informacédo e o despreparo
dos lideres no momento de receber este colaborador na empresa.

E notério que a trajetéria das PcD’s na histéria do Brasil foi dificil desde os
primérdios até a atualidade, passando por preconceito, medo, auséncia de direitos,
exclusdo, muitas vezes sem aceitacdo da prépria familia. Ao longo dos anos, as
pessoas com deficiéncia conquistaram seu lugar na sociedade e no mercado de
trabalho, por meio de algumas leis sancionadas que instituem direitos garantidos aos
PcD’s. A Lei de Cotas (1991) estabelece que as empresas se enquadrem na
legislacdo, portanto, é importante que as organizagdes instruam cada vez mais a sua
equipe de trabalho, por meio de palestras, workshops, linguagem de sinais etc., ou
seja, que estejam preparadas e capacitadas para receber e integrar os profissionais
com alguma deficiéncia.

A instituicdo pesquisada € uma empresa do ramo da saude que atua no
mercado ha mais de 40 anos. Na data de sua fundagéo, a instituigdo ja contava com
97 profissionais da area e 8.305 clientes. Atualmente, possui 1.740 colaboradores,
sendo 74 PcD’s. Devido a expansao e ao crescimento do quadro de funcionarios a
instituicdo de saude no litoral de Santa Catarina precisou se adequar a Lei de Cotas
e para incluir esses colaboradores a empresa criou um programa denominado PRIDE
(Programa de Inclusdo da Diversidade).

Conforme os anos foram passando, a instituicdo em analise sentiu necessidade
de inserir na pauta do programa PRIDE, além de ag¢des voltadas a PcD’s, também o
tema diversidade. Ao encontro desse aprimoramento, o presente estudo se dispds a
realizar um diagndéstico quanto a inclusdo de pessoas com necessidades especiais na
Instituicdo de Saude no litoral de Santa Catarina, o qual nos remete a seguinte
pergunta de pesquisa: Como acontece o programa de inclusdo de pessoas com
deficiéncia na Instituicdo de Saude no litoral de Santa Catarina?

Com o avanco de empresas preocupadas em discutir o tema inclusdo e a
diversidade nos ambientes de trabalho, este assunto é importante para entender como
os colaboradores PcD’s sao inseridos no cotidiano empresarial da Instituicdo de
Saude no litoral de Santa Catarina e de que forma podem auxiliar na empresa que
fazem parte. A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, além de
atender aspectos da legislagdo que prevé o cumprimento de cotas, pode ser vista
como uma acao de cidadania e responsabilidade social porque a contratacao destes
profissionais € uma forma efetiva de integragao entre empresa e cidadao.



2. DEFICIENCIA: CONTEXTO E CONCEITO

Ao longo da historia, as pessoas com deficiéncia foram tratadas de formas
diferentes nas sociedades. Nos tempos antigos, a deficiéncia nédo era referenciada
como um problema, uma vez que nem mesmo as criangas com alguma limitagéo
fisica, eram desprezadas, expostas ou deixadas de lado (ARANHA, 1995;
PESSOTTI,1984). Na era crista, “dito deficiente”, embora conhecido como individuo e
detentor de uma alma, tem a deficiéncia caracterizada como algo sobrenatural ou obra
de poder maligno (ARANHA,1995). Nesse contexto, ocorrem atos de discriminagéo e
de castigo para com o deficiente tratando-os com processos de tortura, agoites e
diversos outros tipos de punigdes.

Na década de 1970, nos Estados Unidos e na Europa teve como marco
principal os direitos sociais basicos das pessoas com necessidades especiais
descritos em registos juridicos. Com o passar do tempo, os individuos por meio de
democracia vao expressando, debatendo e apoiando esses direitos diante todo e
qualquer ambiente da sociedade (MAZZOTTA; DANTINO, 2011).

As décadas subsequentes foram marcadas por avancgos significativos para as
impulsionados por movimentos sociais e atos democraticos (RODRIGUES;
CAPELLINI, 2014). Em 1990 com a Conferéncia Mundial sobre Educacao para Todos,
em que participaram do evento a Unesco e a Unicef, trazendo ao Brasil a Declaragéo
de Jomtien, reforcando a educagdo como um dos direitos fundamentais de todos os
cidadados no mundo, sendo importante para se ter uma civilizagdo mais organizada e
culta (RODRIGUES; CAPELLINI, 2014).

Nos Direitos das Pessoas com Deficiéncia, a Convengao da ONU instituida em
13 de dezembro de 2006, apresentou uma inovagao para que ndo se confunda
deficiéncia com incapacidade. Deficiéncia, havera limitagbes com graus fortes ou
leves, que poderédo ser restritas ou retiradas através dos espagos corrigidos por
acessibilidade (GONZAGA, 2012).

Importante salientar que deficiéncia ndo é sindbnimo de ineficiéncia, ou seja:

Deficiéncia € uma limitag&o significativa fisica, sensorial ou mental e ndo se
confunde com incapacidade. A incapacidade para alguma coisa (andar, subir
escadas, ver, ouvir etc.) € uma consequéncia da deficiéncia, que ndo implica
incapacidade para outras atividades (GONZAGA, 2012, p.21).

O termo deficiéncia ndo deve ser confundido com doenga, ou seja, dizer que
alguém que possua alguma limitacdo € doente esta incorreto. Na ética de Gonzaga
(2012), ndo se aplica a expresséao “portador”, porque indica que a pessoa porta alguma
coisa, como por exemplo, é errado falar “pessoa portadora de olhos azuis”.

Os individuos que possuem algum limite fisico, mental, intelectual ou sensorial
apresentam caracteristicas comparadas a diversas peculiaridades pertencentes as
diferencas do ser humano, como género, orientacado sexual e etnia. Todavia, conforme
Fonseca (2013), a deficiéncia ndo se encontra nestas qualidades, mas advém das
dificuldades ou dos empecilhos comunitarios.

O que garante assegurar que a deficiéncia esta diante da comunidade, uma
vez que 0s recursos para que tais particularidades das pessoas atribuidas pela
Convencgao Internacional da ONU sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia,
tornem-se aceitos por politicas publicas e promovam a ampliagdo do conjunto de
direitos humanos aos 600 milhdées de individuos com limitagdes no mundo
(FONSECA, 2013).



Kobayashi (2016) ensina que o0 que representa as pessoas com necessidades
especiais ndo s&do suas caracteristicas fisicas, o olhar, ou a escuta limitada. O que
determina as PcD’s € o bloqueio da interacdo na comunidade em que vive, ou seja,
de estar inserido completamente para mostrar quem € ou ndo a pessoa que tem
alguma limitagao.

Madruga (2016) destaca em sua obra que a deficiéncia ndo pode ser entendida
como a constatagcdo de uma falha ou caréncia de um individuo. Mas principalmente
deve-se ter a consciéncia da dificuldade no relacionamento profissional e familiar, e
nos obstaculos que se apresentam para sua integragao (inclusao) social. Uma pessoa
€ ou nao deficiente por meio de caracteristicas proprias que podem ser observadas
nos tipos de deficiéncia.

No que se refere aos tipos de deficiéncia, estas sdo divididas em trés
categorias: fisica, sensoriais (auditivas e visuais), e mentais (de varios graus, de
origem pre, peri ou pés-natal), conforme observa-se no Quadro 1.

Quadro 1 - Tipos de Deficiéncia

Fisica (motora: amputagdes, | Alteragdo completa ou parcial dos membros superiores (bragos) e/ou

malformagbes ou sequelas | inferiores (pernas), acarretando o comprometimento da fungéo
de varios tipos) fisica.

E a perda da capacidade de ouvir e entender bem as palavras,

variando em diversos graus, desde a perda leve até a perda total da

Auditiva (surdez total ou

arcial o

P ) audicao.

Visual (cegueira total ou E a reducgdo ou perda da capacidade de ver com o melhor olho e
parcial) apos a melhor corregéo o6tica, em virtude de causas congénitas ou

hereditarias.

E o desempenho intelectual geral significativamente abaixo da
média propria do periodo de desenvolvimento, concomitante com
Mental limitagdes associadas a duas ou mais areas da conduta adaptativa
ou da capacidade do individuo em responder adequadamente as
demandas da sociedade.

Se definem pela existéncia de um ou mais tipos de deficiéncia em
um mesmo individuo.

Fonte: Adaptado de Diniz (2012, p.52-68).

Multipla

De acordo com Diniz (2012), existem varios tipos de deficiéncia, porém, no
Quadro 1 sdo apresentados os mais comuns. E importante que a sociedade e as
organizagdes conhegam o conceito das deficiéncias fisica, auditiva, visual, mental e
multipla para inclusao social e melhor adaptagao profissional.

De acordo com estatisticas sociais realizadas no ano de 2019, pela Pesquisa
Nacional de Saude (IBGE), 17,3 milhdes de cidadaos com dois anos ou mais de idade,
possui alguma limitagéo, e 8,5 milhdes (24,8%) de idosos estavam nessa condi¢ao.
Entre a populacao de 5 a 40 anos de idade possuem deficiéncia auditiva e cerca de
22,4% conhecem a Lingua Brasileira de Sinais (Libras). Com relagdo aos indices de
tipos de deficiéncias IBGE (2019) apresenta os que o maior indice esta nos individuos
com deficiéncia fisica (membros inferiores) 3,8%; ja o visual 3,4%, os que possuem
deficiéncia fisica (membros superiores) 2,7%, mental 1,2% e auditiva 1,1%.

Para que o deficiente seja incluido nas organizagdes foi instituido a Lei de
Cotas com o objetivo de assegurar que as pessoas com deficiéncia possam exercer
suas atividades laborais, e assim, contribuir para o crescimento da empresa a qual
foram contratadas.



2.1 Lei de Cotas para PcDs (Lei 8.213/1991)

As pessoas com necessidades especiais vém conquistando seu espago no
mercado de trabalho e amparadas legalmente pela Lei de Cotas. Sancionado dentro
da Lei da Previdéncia Social n°® 8.213/91. o artigo 93 garante que todos os PcD’s sejam
incluidos no ambiente organizacional de forma igualitaria, independentemente de sua
condicdo. O Quadro 2 apresenta as cotas estabelecidas para o cumprimento pelas
organizagbes quanto ao preenchimento dos cargos dos profissionais PcD’s nas
empresas.

Quadro 2 - Cotas estabelecidas iara as emﬁresas

| — 100 até 200 empregados 2%
Il - de 201 a 500 3%
Il - de 501 a 1.000 4%
IV - de 1.001 em diante 5%

Fonte: Adaptado da Lei n® 8213, (1991).

O artigo 93, paragrafo 1° da Lei 8.213/91, preceitua que o colaborador com
deficiéncia, ou reabilitado da Previdéncia Social quando possui seu contrato de
trabalho tem prazo estipulado maior que 90 dias, somente podera ser dispensado,
depois da admissdo de um novo colaborador sendo ele PcD ou segurado reabilitado
da Previdéncia Social (PREVIDENCIA SOCIAL, LEI N° 8213/91).

A fiscalizagao para o cumprimento da Lei nas empresas é de responsabilidade
do Mistério do Trabalho e Emprego por meio das Delegacias Regionais do Trabalho
e ao Ministério Publico do Trabalho. Caso a Lei ndo seja cumprida as empresas
sofrem penalidades através de multas. (GONZAGA, 2012, p.125). Ja o artigo 93,
paragrafo 3° da Lei 8.213/91, que se refere a reserva de cargos, sera classificado
exclusivamente a pessoa com deficiéncia, exceto o aprendiz com limitagao que trata
a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT).

Silva (2015) explica em seus estudos que os PcD’s possuem protegao no que
se refere a qualidade de vida, assim dizendo, direitos iguais e garantias. Mesmo com
a legislagao, existe diferenga provocada pela deficiéncia, relacionada a discriminagao,
gerando exclus&o social. Diante disso, é indispensavel as cotas ou outros beneficios
para que se cumpra a inclusao no mercado de trabalho. Além da importancia da Lei
de Cotas, corrobora com esses esforgos a lei foi sancionada em 2015 a Lei da
Inclusdo, com o objetivo de proporcionar mais direitos as pessoas com deficiéncia,
garantindo assim, uma convivéncia plena e inclusiva junto a sociedade.

2.2 Lei da Inclusao (Lei 13.146/2015)

A Lei de Inclusdo 13.146/2015 em seu artigo 34 determina que todo cidadao
com alguma limitagdo possui direito ao trabalho de sua preferéncia ou de sua
aprovacao, tendo acessibilidade, sendo inclusivo, possuindo ainda circunstancias
justas, benéficas e remuneracdo de forma igualitaria aos demais. E proibido a
restricdo ao trabalho da pessoa com deficiéncia ou distingdo independente de seu
estado em qualquer etapa no decorrer do recrutamento. A PcD possui direito a toda e
qualquer capacitagao, incentivo, bonificagao, ofertado pela organizagdo igual como
para os demais colaboradores, dispondo de locais acessiveis (LEI DE INCLUSAO -
13.146/2015).



Ja no artigo 35 da mesma Lei 13.146/2015 € objetivo das politicas publicas de
emprego e trabalho facilitar, proteger o ingresso e a manutengdo da pessoa com
deficiéncia no local de trabalho. E o artigo 36 apresenta os direitos referidos da
habitacdo e reabilitacdo profissional. O Poder Publico precisa oferecer ocupagao e
projetos de habilitagao e reabilitagdo ocupacional com o objetivo de que a pessoa com
deficiéncia, volte ao local laboral, conforme sua preferéncia, vontade e aptidao.
Habilidade profissional € o método que se destina a instruir as pessoas com
necessidades especiais a adquirir entendimentos, competéncia para exercer suas
atividades e assim se introduzir no mercado de trabalho (LEI DE INCLUSAO -
13.146/2015).

A lei também determina que todas as atividades de capacitacéo, requalificagao
e de instrugao profissional deverao ser equipadas de métodos suficientes para suprir
todos com necessidade especial seja qual for sua limitagdo. Deve estar disponivel na
rede publica e privada, na esfera da saude, educacédo e amparo social, nas diversas
categorias ou diretamente com a empresa. Nesse sentido, sua relevancia esta no
impulso para que as organizagdes busquem adaptar-se para as necessidades de
inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente laboral.

2.3 Desafios para a inclusao das PcDs

De acordo com a reportagem publicada no site Mobilidade Urbana por Dino
(2022), as pessoas com deficiéncia tendem a sofrer com os obstaculos de falta de
acessibilidade por onde passam nas calgadas, ruas e vias publicas e nas
organizagbes que atuam. Os obstaculos observados vao além de empecilhos
projetados nas edificagdes, fazendo com que as pessoas com limitagdes sejam
impedidas de usufruirem dos locais que frequentam. Porém, na atualidade, a conduta
da sociedade perante o PcD € ainda a maior barreira enfrentada (SILVA, 2021).

No entanto, estabelece a Constituicdo Federal (1988) sobre o acesso a
educacao ao deficiente fisico, tratando-se de um dever exclusivo do Estado, com
amparo legal no artigo 208, inciso lll. Diante da atualidade, com o mercado de trabalho
cada vez mais seletivo no recrutamento de funcionarios, as empresas demandam de
pessoas com mais conhecimento na ocupagao dos cargos. Perante a auséncia de
profissionais que tenham competéncias e habilidades desenvolvidas para ocupar as
vagas, procuram individuos qualificados que possuem aptidédo para concretizagédo das
atividades a eles designadas.

No Relatério Mundial da Deficiéncia (2011), consta que as empresas alegam
nao possuir PcD’s preparados para ocuparem as vagas disponiveis. Também ha
reclamacgao que um dos motivos é a formagao basica, que parte da educacéo inclusiva
adquirida no ensino fundamental no decorrer do periodo escolar. Neste sentido, as
pessoas com deficiéncia possuem capacidade de exercer as tarefas desempenhando
um servigo de qualidade, basta estarem preparadas e habilitadas.

Gonzaga (2012) menciona as manifestagdes mundiais que tratam da inclusdo
para o deficiente, bem como afirma que é um marco essencial diante o direito a
igualdade, acabando com a discriminag&o. Ja como ensinava Aristoteles “é preciso
tratar desigualmente os desiguais”. A inclusdo determina que em alguns casos é
preciso que haja tratamento diferenciado. Para o autor, a inclusdo compete a
comunidade e o meio social em geral, providenciarem as adaptag¢des adequadas para
fins de acessibilidade daqueles que possuem qualquer tipo de deficiéncia. Adaptacdes



estas que para as pessoas sem problema nao tem importancia, mas ao invés de
propagar o respeito pelas PcD’s acaba gerando o preconceito (GONZAGA, 2012).

E relevante salientar que a insercdo das pessoas com deficiéncia é um
procedimento realizado passo a passo, ou seja, ndo é realizado a curto prazo tanto
pela comunidade como para as organizagdes, portanto, a vantagem ocasionada por
um ambiente inclusivo impacta a todos os integrantes (PERLIN; GOMES; KNEIPP;
FRIZZO; ROSA, 2016). Para os mesmos autores a empresa ndo devera apenas
projetar sua arquitetura, para que n&o haja obstaculos. Ela devera promover a
insercao por meio de dialogos em equipes e testemunhos de PcD’s, com o intuito de
conscientizar seus colaboradores. Sera através desses métodos que podera incitar o
respeito a diferenca e explicar as incertezas perante o cuidado da pessoa com
deficiéncia e auxiliar no método de inclusdo (PERLIN; GOMES; KNEIPP; FRIZZO;
ROSA, 2016).

Para Silva (2021), alguns obstaculos impedem as pessoas com necessidades
especiais de conseguir uma colocagdo no mercado de trabalho, como o preconceito,
a caréncia de capacitagao, e por fim, as condicbes adequadas, para que possam
executar com conforto e seguranga a sua fungao.

Destaca-se que o contexto pela pandemia de Covid-19, com o distanciamento
social, as relagdes entre os individuos se tornaram digitais, tornando mais desafiador
o contexto para PCDs. Diante das condi¢des tecnoldgicas, o trabalho no formato home
office tornou todos iguais, desconsiderando alguns profissionais PcD’s (IGNARRA,
2021).

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa foi classificada como descritiva e de levantamento. Com relagao
ao cenario e a existéncia da empresa estudada, trata-se da Instituigdo de Saude no
litoral de Santa Catarina, organizagéo que presta servigos meédicos e atua diretamente
no ramo da saude exercendo suas atividades ha mais de 40 anos em SC. A empresa
oferece diversos servigos para a populagdo como: pronto atendimento 24 horas, SOS
atendimento pré-hospitalar de urgéncia e emergéncia, centro de diagndstico por
imagem, oncologia, entre outros.

Contribuiram com a pesquisa, a analista de R.H. da empresa e os
colaboradores com deficiéncia. Foram determinados como recurso de coleta de dados
uma entrevista aplicada com a analista de R.H. e um questionario fechado aplicado
com os funcionarios PcD’s, que participaram de forma espontanea.

Os questionarios foram construidos com base nos modelos de Silva (2014) e
Costa (2018). No questionario fechado foi utilizado a escala de Likert com 5
alternativas de respostas, sendo estas: “discordo totalmente” a “concordo totalmente”.
A fim de obter dados concretos para analise, foi realizada uma entrevista
semiestruturada com a analista de R.H. presencialmente em margo de 2022 na propria
empresa. O questionario aplicado com os participantes contou com 13 questdes de
multipla escolha e a uma ultima pergunta aberta, contendo questdes relacionadas com
a problematica da pesquisa. A pesquisa aconteceu de 01 de fevereiro ao dia 18 de
fevereiro de 2022. Dos 74 funcionarios com deficiéncia, obteve-se a participagao de
50 respondentes.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente apresenta-se a caracterizacédo dos colaboradores PcD’s. 58% sao
do género feminino, 38% do género masculino e outros resultou em 4%. Dos
participantes da pesquisa, 24% possuem menos de um ano de empresa, 18% entre
um e dois anos, 42% entre dois e cinco anos, 2% entre cinco e sete anos, 6% entre
sete e dez anos, e 8% trabalham a mais de dez anos na empresa. Foi detectado ainda
a heterogeneidade entre as faixas etarias na qual 10% dos colaboradores possuem
entre dezoito e vinte e quatro anos, 46% possuem entre vinte e cinco e trinta e quatro
anos, 24% entre trinta e cinco a quarenta e quatro anos, e 20% possuem de quarenta
e cinco a cinquenta e quatro anos. Em relagao aos PcD’s pesquisados, foi identificado
que 50% trabalham na unidade administrativa, no hospital 48%, e na maternidade 2%.

Quanto ao tipo de deficiéncia foi detectado que 50% possui deficiéncia fisica,
28% deficiéncia visual, 14% deficiéncia auditiva, 4% sao reabilitados e 4% elencados
no estudo como outros, ou seja, fratura de joelho (pouca limitagdo) e portador de
acondroplasia (nanismo).

O instrumento de pesquisa aplicado foi baseado nos indicadores de Silva
(2014) e Costa (2018), adaptados a realidade da empresa e foram divididas em: Lei
de Cotas, Acessibilidade, Satisfagdo, PcD, Pride (Programa de Inclusdo da
Diversidade) e Lideranga versus PcD. Para responder os objetivos especificos de
identificar as praticas da empresa para inclusdo das pessoas com deficiéncia, e
identificar como os funcionarios com deficiéncia percebem as praticas adotadas na
empresa voltadas para a inclusdo, as respostas da pesquisa sdo apresentadas em
quadros comparativos.

Inicialmente, para alinhamento do tema com a analista de R.H. foram
realizadas trés perguntas abertas, conforme € apresentado no Quadro 3.

Quadro 3: Visao da analista de R.H.

a.Em relacdo da Lei de
Cotas, as empresas que
nao contratam pessoas
com deficiéncia por nao
atingirem a quantidade
percentual adequada,
sofrem penalidades. As
mesmas alegam que ha
PcD’s, porém, nao sao
capacitados. Qual a sua
opinido em relagdo ao
que deve ser feito para
sanar a falta de pessoas
com alguma limitacao
qualificadas, para que as
empresas ndo sofram
tais penalizagdes?

Trabalhar a conscientizacdo para que as areas estejam aptas para
receber esses profissionais. Quanto empresa precisamos ter um
ambiente propicio para esses profissionais, um cadeirante precisa de
um local que tenha elevador, rampa, etc precisamos garantir que o
ambiente supra suas necessidades. Para sanar a falta de pessoas com
alguma limitagdo qualificada, seria politicas publicas voltadas para a
qualificacdo deste profissional PcD, exemplo Senai, Senac, eu vejo
como possibilidade eles trazerem essas questdes de qualificacdo de
uma forma que possam desenvolver todos os tipos de profissionais
independente da sua limitagdo. Outra possibilidade seria de empresas
terem algum projeto social voltados para o desenvolvimento desses
profissionais, as mesmas sdo co-responsaveis neste processo, isso
ira refletir positivamente, onde o colaborador entragara com mais
qualidade, ele vai poder ter mais precisao dentro do trabalho que ele
faz. Vejo que dentro das escolas poderia trabalhar crengas limitantes,
inteligéncia emocional, desde o ensino fundamental, para que
tenhamos mais inclusdo do que exclusdo. Estamos evoluindo
enquanto sociedade, mas ainda temos um longo caminho a percorrer.

b.E comum ver pessoas

usando os termos
“diversidade” e
“inclusao” como se

fossem sinénimos. Na

Diversidade: a gente fala de género, de crenga, de cor, até & estranho
falar porque eu ndo me vejo nesse papel, como trabalho com
recrutamento e selegédo, de uma forma de nao olhar para a aparéncia
fisica e tudo mais, mas sim avaliar as competéncias daquele
profissional independente da cor, da raga, do género, entédo, pra mim




verdade, esses termos
significam coisas bem
diferentes. Como vocé
enxerga os significados
desses termos?

diversidade é olhar para as pessoas independente de tudo isso e poder
fazer um processo seletivo mais assertivo possivel avaliando de fato
as competéncias. Inclusao: eu vejo em varios aspectos, ndo s6 a
pessoa com deficiéncia, mais de cor, género, raga, crenga, todas
devem ser incluidas em qualquer meio, e devemos usar a palavra
respeito. Diversidade e inclusdo pra mim s&do duas palavras que andam
juntas, e vejo que temos que ter a palavra respeito no meio dessas.

c.Vocé acredita que pode

Com certeza, infelizmente a pandemia nos impossibilitou de continuar

haver melhorias no | os encontros presenciais, porém, o processo de melhoria € continuo
programa PRIDE da | em todo o programa, devemos procurar novos temas, trazer novas
instituicao? experiéncias e avaliar os seus resultados com os colaboradores.

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

a.Em relacdo da Lei de
Cotas, as empresas que
nao contratam pessoas
com deficiéncia por nao
atingirem a quantidade
percentual adequada,
sofrem penalidades. As
mesmas alegam que ha
PcD’s, porém, nao sao
capacitados. Qual a sua
opinido em relagdo ao
que deve ser feito para
sanar a falta de pessoas
com alguma limitagao
qualificadas, para que as
empresas ndo sofram
tais penalizagdes?

Quadro 4: Visao da analista de R.H.

Trabalhar a conscientizacdo para que as areas estejam aptas para
receber esses profissionais. Quanto empresa precisamos ter um
ambiente propicio para esses profissionais, um cadeirante precisa de
um local que tenha elevador, rampa, etc precisamos garantir que o
ambiente supra suas necessidades. Para sanar a falta de pessoas com
alguma limitagdo qualificada, seria politicas publicas voltadas para a
qualificacdo deste profissional PcD, exemplo Senai, Senac, eu vejo
como possibilidade eles trazerem essas questdes de qualificacdo de
uma forma que possam desenvolver todos os tipos de profissionais
independente da sua limitagdo. Outra possibilidade seria de empresas
terem algum projeto social voltados para o desenvolvimento desses
profissionais, as mesmas sdo co-responsaveis neste processo, isso
ira refletir positivamente, onde o colaborador entragara com mais
qualidade, ele vai poder ter mais precisao dentro do trabalho que ele
faz. Vejo que dentro das escolas poderia trabalhar crengas limitantes,
inteligéncia emocional, desde o ensino fundamental, para que
tenhamos mais inclusdo do que exclusdo. Estamos evoluindo
enquanto sociedade, mas ainda temos um longo caminho a percorrer.

b.E comum ver pessoas

usando os termos
“diversidade” e
“inclusao” como se

fossem sin6nimos. Na
verdade, esses termos
significam coisas bem
diferentes. Como vocé
enxerga os significados
desses termos?

Diversidade: a gente fala de género, de crenga, de cor, até & estranho
falar porque eu ndo me vejo nesse papel, como trabalho com
recrutamento e selegédo, de uma forma de nao olhar para a aparéncia
fisica e tudo mais, mas sim avaliar as competéncias daquele
profissional independente da cor, da raga, do género, entédo, pra mim
diversidade é olhar para as pessoas independente de tudo isso e poder
fazer um processo seletivo mais assertivo possivel avaliando de fato
as competéncias. Inclusao: eu vejo em varios aspectos, ndo s6 a
pessoa com deficiéncia, mais de cor, género, raga, crenga, todas
devem ser incluidas em qualquer meio, e devemos usar a palavra
respeito. Diversidade e inclusdo pra mim s&do duas palavras que andam
juntas, e vejo que temos que ter a palavra respeito no meio dessas.

c.Vocé acredita que pode

haver melhorias no | os encontros presenciais, porém, o processo de melhoria € continuo
programa PRIDE da | em todo o programa, devemos procurar novos temas, trazer novas
instituicao? experiéncias e avaliar os seus resultados com os colaboradores.

Com certeza, infelizmente a pandemia nos impossibilitou de continuar

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Percebe-se na visao da entrevistada que a empresa trabalha a questdo da
diversidade e esta preocupada com a inclusao.

A Tabela 1, apresenta o resultado da pesquisa com a analista de R.H. e os
funcionarios referente a primeira pergunta, com relagéo ao indicador da Lei de Cotas.
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Tabela 1: indice da Lei de Cotas
Visao da Entrevistada Visao dos

Funcionarios

Pergunta

Sim, eu acredito que ajuda, essa Lei propicia que as | Concordo
empresas de fato busquem contratar esses profissionais. | Totalmente:
1.Vocé acredita | Atualmente dentro da nossa intituicdo as vagas sao | 78%
que a Lei de Cotas | destinadas a qualquer profissional, ndo limitamos nossas | Concordo
ajuda na inclusao | vagas em especifico PcD. Em nossos processos seletivos | Parcialmente:
de PcD’s na | em diversos momentos tivemos PcD, buscamos incluir | 16%
instituicao? independente da vaga, se ele tiver competéncia e | Nem concordo,

nem discordo:
4%

Discordo
Parcialmente:
2%

desenvoltura ele vai ser contratado, independente de cota.
Ja tivemos alguns casos de nds contratarmos pessoas e
descobrir depois que elas eram PcD’s, isso mostra que de
fato ndo estamos ali pré julgando uma pessoa.

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

No que se refere a Lei de Cotas o que foi exposto na tabela 1 acusou resultados
positivos com 78%, em concordancia com o olhar da analista entrevistada, 16%
concordaram parcialmente. Ja 4% dos pesquisados foram imparciais, € 2%
responderam que discordam parcialmente.

Na Tabela 2, pode-se observar questdes aplicadas com os participantes da
pesquisa, no que se refere a preconceito, respeito e interacao.

Tabela 2: indice dos PcD’s

Pergunta Visdo da Entrevistada Visdo dos
Funcionarios
5.Vocé acredita | Dentro da nossa instituicdo eu acredito que nao, porque | Concordo
que os | trabalhamos para desenvolver todas as areas para que nao | Totalmente: 2%
funcionarios tenhamos isso. Dizer pra vocé que nao acontece talvez eu | Concordo
PcD’s sofrem | ndo consiga lhe precisar, porque temos um numero bem | Parcialmente:
preconceito na | significativo de colaboradores e como cada um reage néo | 14%
instituicao? consigo mensurar. Mas pela nossa cultura acredito que isso | Nem concordo,
nado acontega porque a gente de fato trabalha a inclusdo e | nem  discordo:
a diversidade, buscamos propiciar todos os momentos sem | 10%
distingdo e incluir todos de uma forma igualitaria. Temos | Discordo
uma Politica interna que trabalhamos questdo de conduta e | Parcialmente:
ética porque comportamentos inadequados de preconceito | 8%
nao aceitamos dentro da institui¢cao. Discordo
Totalmente: 66%
6.Vocé acredita | Acredito que sim. Quando realizamos uma contratacdo de | Concordo
que os | PcD, levamos em consideragéo as limitagdes ao direcionar | Totalmente: 82%
colaboradores para uma area, para que nada impeca o colaborador de | Concordo
com deficiéncia | desempenhar suas fungdes com autonomia e protagonismo, | Parcialmente:
sdo respeitados | e consequentemente se desenvolva dentro da empresa. Um | 14%
e incluidos no | ponto fundamental ao direcionar, € levar em consideragdo | Nem concordo,
seu local de | quais sdo as atividades e rotinas que o novo colaborador se | nem  discordo:
trabalho? identifica, com quais atividades ele gostaria de estar atuando | 2%
para sua carreira, entendo que isso é fundamental para o | Discordo
sentimento de respeito e pertencimento. A empresa possui | Parcialmente:
condigbes de acessibilidade que garantem ao colaborador | 2%
circular com autonomia dentro do ambiente de trabalho.
7.Vocé e seus | Essa é uma pergunta peculiar, ndo tenho como mensurar a | Concordo
colegas de | relacdo das pessoas entre si e de cada convivio que cada | Totalmente: 76%
trabalho um estabelece uma relagédo entre colegas. Responder por
compartilham todos, eu ndo posso, € hdo sei como é o dia a dia delas, mas
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momentos de | o que vemos nas entrelinhas que sim, existe uma interagdo. | Concordo
lazer na | A gente vé as pessoas interagindo as vezes de forma | Parcialmente:
instituicao? individual, as vezes ndo vai o setor todo, porque nem todos | 22%

os setores saem no mesmo horario para realizar seus | Discordo

Parcialmente:
2%

intervalos.

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Na Tabela 2, questado 5, a analista menciona que conforme Politica interna ndo
sdo permitidas condutas inadequadas referente a preconceito, que sao trabalhados
através do Programa desenvolvido na empresa estudada. Onde 2% concordam
totalmente, 14% concordam parcialmente, 10% nem concordam, e nem discordam.
Ja 8% discordam parcialmente e 66% discordam totalmente. Conforme a resposta da
analista e a maioria dos participantes da pesquisa, ambos possuem a mesma
percepgao.

Na questdo 6, a entrevistada afirma que ao contratarem o colaborador com
deficiéncia, observam suas limitagcbes e analisam qual area ele ira desempenhar
melhor a fungcdo na organizagdo. A gestora de RH também relata que a instituicao
possui acessibilidade, 82% dos colaboradores concordam totalmente com a visao da
entrevistada, ja 14% concordam parcialmente, 2% demonstram imparcialidade e 2%
discordam em partes.

No quesito interagdo entre colegas, a analista de R.H. relata na questao 7, que
nao consegue estimar se os deficientes compartiham momentos de lazer na
instituicdo porque é grande a quantidade de colaboradores, e nem todos os setores
saem juntos para os intervalos, porém ela visualiza que ha sim interagdo. Onde 74%
dos entrevistados concordam totalmente, 24% concordam parcialmente e 2%
discordam parcialmente da questao.

Na Tabela 3, as questdes estdo relacionadas a acessibilidade e as adaptacdes
feitas pela empresa para com os PcD’s.

Tabela 3 — indice da Acessibilidade
Visao da Entrevistada Visao dos

Funcionarios

Pergunta

8. Vocé acredita que as
adaptagdoes quanto a
acessibilidade feitas
pela Instituicao,
suprem todas as
necessidades durante
a jornada de trabalho
das pessoas com
alguma limitagao? (ex.
elevador, cadeiras,
apoio para os pés, etc.)

Sim, porque todos os locais que a gente tem pessoas
que necessitam de elevador, temos elevador, cadeiras
ergondmicas, nao so para estes profissionais mais de
todos que trabalham conosco. A questdo dos apoios
dos pés também é sempre disponibilizado pra quem
sente a necessidade, temos um engenheiro de
seguranga do trabalho no qual faz um excelente papel
passando em todos os locais, vendo os postos de
trabalho e as necessidades daquele ambiente de
trabalho, eu acredito que sim, que a gente supre as
necessidades.

Concordo
Totalmente:
72%

Concordo
Parcialmente:
20%

Nem Concordo,
nem discordo:
4%

Discordo
Parcialmente:
4%
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Sim, buscamos sempre olhar para isso. Cada vaga tem | Concordo
9.Vocé acredita que as | uma particularidade, entdo buscamos um meio para | Totalmente:
adaptagdées quanto a | propiciar o melhor ambiente para este profissional. | 64%
acessibilidade feitas | Entdo, buscamos encontrar dentro da instituicdo um | Concordo
pela Instituicdo | ambiente que venha de acordo que possa suprir essa | Parcialmente:
suprem todas as | necessidade. Atualmente temos profissional com essa | 26%
necessidades dos | caracteristica e trabalham em setores administrativos. | Nem concordo,
PcD’s? A estrutura fisica é algo que adaptamos para isso, | nem discordo:

elevadores, espago para circulagdo, banheiro | 8%

confortavel, moveis adaptados conforme a | Discordo

necessidade. Parcialmente:
2%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

De acordo com a Tabela 3, para a acessibilidade as adaptagdes sao feitas para
melhor atender as pessoas com limitagcdes. A analista entrevistada confirma que na
empresa possui elevador, assim como sao oferecidos aos colaboradores os
equipamentos para melhor atendé-los, através do técnico de seguranga do trabalho
que faz vistorias nos setores e atualiza os materiais para suprir a demanda. Na
questao 8, concordando totalmente com a analista seguem 72% dos pesquisados,
concordando parcialmente 20%, nem concordando, nem discordando e discordando
parcialmente 4% dos entrevistados.

Ja na questao 9, ainda sobre o quesito acessibilidade e tais adaptac¢des para
PcD’s, a analista de R.H. menciona que cada pessoa possui suas caracteristicas e
assim, a empresa adapta conforme precisam. Diante do exposto, a pesquisa resultou
em 64% dos participantes concordando totalmente, concordando parcialmente 26%,
nem concordando, nem discordando 8% e discordando em partes 2%.

A tabela 4 demonstra os resultados da relacdo dos lideres com os
colaboradores PcD’s.

Tabela 4: indice Lideranca x PcD
Visao da Entrevistada Visao dos

Funcionarios

Pergunta

10. Vocé acredita | Eu acredito que podemos desenvolver mais, se eu falar | Concordo
que os lideres da | para vocé que todos estdo preparados estarei | Totalmente: 36%
instituicdo  estdo | mentindo. Quanto a acolhimento acompanhamento e | Concordo
preparados para | desenvolvimento dos mesmos, vejo que sim, mas | Parcialmente:
atender, lidar e até | quando ha algumas necessidades especificas como | 46%
mesmo comunicar- | por exemplo linguagem em libras a maioria ndo se | Nem  Concordo,
se com as pessoas | comunica, entdo podemos trabalhar isso para | nem discordo:
com deficiéncia? evoluirmos mais. 10%
Discordo
Parcialmente: 8%
11.Na sua opinido, | E algo que ndo estamos no dia a dia para avaliar com | Concordo
a relagdo entre | precisdo. Entendemos que seja uma relagédo saudavel | Totalmente: 72%
vocé e seu lider | e de profissionalismo como com qualquer outro | Concordo
imediato é | colaborador. Parcialmente:
satisfatoria? 26%
Nem concordo,
nem discordo: 2%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

De acordo com a Tabela 4, na questdo 10, a entrevistada confirma que a
lideranga precisa de mais preparo para que se tenha um acolhimento mais assertivo,
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principalmente quando necessita falar por meio da linguagem de sinais. Na visdo da
populagdo pesquisada, 36% concordam totalmente que os lideres estdo preparados
para atender, lidar e até mesmo comunicar-se com as pessoas com deficiéncia, 46%
concordam parcialmente, 10% foram imparciais e 8% discordam parcialmente.

Conforme a questéo 11, a analista menciona que ndo acompanha diariamente
a relacao entre o lider e o colaborador PcD, porém, acredita ser uma convivéncia
harmoniosa e responsavel como qualquer outro funcionario. Perante essa resposta
72% dos PcDs pesquisados concordaram totalmente, 26% concordaram parcialmente
e 2% foram imparciais.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Em relacéo ao perfil dos PcD’s pesquisados, observou-se que a maioria dos &
do publico feminino com idade entre vinte cinco e trinta e quatro anos. Os funcionarios
participantes da pesquisa tém entre dois e cinco anos de trabalho na empresa, e no
que diz respeito as deficiéncias a maioria dos pesquisados possui alguma limitagéo
fisica.

Em relacdo as praticas para inclusdo das PcD’s e comparando as respostas da
analista de R.H. e a opinido dos 50 respondentes, a primeira pergunta levantada no
questionario foi o indice da Lei de Cotas, para entender se a legislagéo contribui para
a inclusdo de pessoas com deficiéncia na empresa objeto de estudo. Onservou-se
gue os resultados foram satisfatérios pela maioria dos colaboradores respondentes.

Quanto a satisfagdo do colaborador tratando dos aspectos desenvolvidos
dentro da instituicio como as praticas adotadas pela empresa voltadas para as
pessoas com deficiéncia, destaca-se resultado positivo, pois a maioria dos
respondentes concordaram com a analista de R.H., declarando que a empresa atua
de forma igualitaria.

No quesito relagao da instituicdo com o funcionario que tem alguma limitagcao,
a empresa afirma que nao tem distingdo, acolhendo todos quando necessario. E na
questao da insergao do funcionario PcD, é trabalhado através de conscientizagao de
todos sem diferenciacdo, onde a maioria dos respondentes concordam com a analista.

Ja quando questionada sobre o preconceito, a analista de R.H. responde que
dentro da organizagao acredita que n&o ha, sendo que a instituicdo busca incluir todos
de forma igualitaria e que existe uma politica interna que sao trabalhadas questdes de
conduta e ética. Da mesma forma a maioria dos colaboradores PcD’s responderam
gue nao sofrem preconceito na instituicao.

No que se refere ao respeito e inclusdo no local de trabalho, na visdo da
analista de R.H. acredita que sim e a maioria dos respondentes concordaram
totalmente com o olhar da analista.

Em relagcdo as questdes relacionadas a acessibilidade. Neste quesito a
analista de R.H. e a maioria dos funcionarios respondentes evidenciaram satisfagao
no que diz respeito a um ambiente acessivel no local de trabalho, dando a entender
gue a acessibilidade supre a necessidade das pessoas com deficiéncia.

Em relagao ao preparo dos lideres para atender, lidar ou até mesmo comunicar-
se com as pessoas com deficiéncia, no olhar da entrevistada, ainda precisa de mais
treinamento para os gestores e lideres, principalmente no quesito acolhimento,
desenvolvimento e acompanhamento. Com esta questdo 46% dos colaboradores
concordaram parcialmente com a questao apresentada. A maioria dos pesquisados
confirmam ser uma relacédo saudavel, profissional e de respeito para todos.
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A partir dos resultados sugere-se que seja mais aprofundada a tematica PCD’s
em outras instituicbes e também pesquisas sobre a diversidade em contextos
organizacionais.
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