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RESUMO

A presente pesquisa analisa as praticas de inclusdo, adequacao e permanéncia para as pessoas
com deficiéncia nas empresas de Ponta Pord/MS, visando entender como a empresa lida com
este processo, e 0s modelos adotados nestas praticas, com vista a atender o Art.93 da Lei
8.213/91. O estudo caracteriza-se por um estudo descritivo e qualitativo. Os dados foram
coletados mediante entrevista semiestruturada e questionarios, com o auxilio de gravador de
audio e anotacdes, realizada com quatro gestores e trés colaboradores com deficiéncia de
quatro empresas distintas. A técnica de analise de dados foi elaborar categorias de analise,
buscando interpretar os dados e agrupar as similares. A pesquisa evidenciou que as empresas
de Ponta Pord/MS atende a legislacdo quanto a contratacdo, mas hd uma escassez no que
tange as praticas especificas para a adequacdo e permanéncia da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho. Quanto a inclusdo, ndo sdo exigentes quanto ao perfil e habilidades para
a contratacdo, mas alegam uma falta de mdo de obra qualificada e 6rgdos ou entidades
guiadas pelo governo para ajudar na integracao.

Palavras-chave: Pessoa com Deficiéncia, Empresas, Treinamentos, Integracdo e
Permanéncia.



ABSTRACT

This research analyzes the inclusion practices, fitness and stay for people with disabilities in
Ponta Pord companies / MS, in order to understand how the company handles this process,
and the models adopted these practices in order to meet the Art.93 of Law 8,213 / 91. The
study is characterized by a descriptive and qualitative study. Data were collected through
semi-structured interviews and questionnaires with the help of audio and notes recorder, held
four managers and three employees with disabilities four separate companies. Data analysis
technique was elaborate analysis categories, seeking to interpret the data and grouping
similar. The research showed that companies Ponta Pord / MS meets legislation as hiring, but
there is a shortage regarding the specific practices for the adequacy and the person staying
with disabilities in the labor market. The inclusion are not picky about the profile and skills
for hiring, but claim a lack of skilled labor and agencies or entities guided by the government
to help integrate.

Keywords: Disabled Person, Business, Training, Integration and Permanence.
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1 INTRODUCAO

A Pessoa com deficiéncia (PCD), ¢ lhe atribuido o termo “deficiente”, aos membros
de uma sociedade que apresentem alguma forma de “anormalidade” ou de “diferenciacao”
perante os demais, ocasionando a limitacdo emocional ou motora, mas nao se deve lidar com
0 problema deficiéncia unida a causa da incapacidade, pois cada caso tem sua particularidade,
como por exemplo, a perda de uma perna, para um pianista ndo sera tdo incapacitante quanto
para um jogador de futebol (CARMO, 1994).

A PCD ao encontrar uma oportunidade de trabalho, costuma se tratar de empregos mal
remunerados, com fung¢Bes concentradas em atividades precarias e informais, por isso muitas
delas acabam desacreditando de uma perspectiva profissional melhor, ficando inativas ou sem
atuar no mercado de trabalho (RYDER, 2013; GARCIA, 2014).

Pois, 0 mercado de trabalho procura profissionais especializados, que sejam criativos,
preparados para trabalhar em equipe, funcionar como lider e, principalmente que seja versatil,
capaz de exercer fungdes diferentes e de ocupar postos diferenciados sempre que necessario,
pois devido aos limites fisicos e psicologicos que as PCD’s sofrem, acabam ficando mais
distante do perfil pretendido (GOYOS; ARAUJO, 2006).

Contudo existe 6rgdos e entidades que auxiliam a integracdo da PCD no mercado de
trabalho. A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) tem como objetivo promover o
trabalho decente e produtivo para todos, inclusive para a PCD, onde a experiéncia mostra que
sdo capazes de desempenhar as mesmas tarefas que as pessoas sem deficiéncia, e para que
haja as mesmas oportunidades, devem ter acesso a programas de desenvolvimento da
capacitacao profissional e da capacitacdo empresarial e ao crédito (RYDER, 2013).

Para isto dentro das organizacdes existe a Gestdo de Pessoas que com o auxilio de
novas tecnologias e técnicas de gestao, busca conciliar e articular da melhor maneira possivel,
para poder atender aos objetivos Organizacionais (Competitividade, Sobrevivéncia,
Produtividade, Lucratividade, qualidade, reducdo de custos e participagdo no mercado) e 0s
objetivos Individuais (Consideracdo e respeito, estabilidade, liberdade, beneficios, qualidade
de vida, seguranca e satisfacdo), pois estes interesses ou objetivos podem afluir ou discordar
em muitos momentos, ficando a cargo do Gestor saber lidar com as circunstancias (COSTA,
2010).
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Todas as medidas de adequacdo das préticas, das condi¢bes de trabalho e da
flexibilizacdo da organizacdo em fazer adaptacdes necesséarias para trabalhar com as
diferencas, podem ser agregadas as seguintes acdes: treinamentos, acompanhamentos e
tutoriais, e como resultado tendo as pessoas serem mais proativas e se enquadrarem em cargos
e funcdes diversas nas empresas (CARVALHO-FREITA Set al, 2010).

Algumas PCD’s superam os obstaculos e dificuldades que encontram pela frente,
conseguindo ingressar no mercado de trabalho, seja com a ajuda dos avangos tecnologicos, a
legislacio ou a conscientizacdo de alguns gestores de empresas privadas, outros
desempenham apenas funcdes em entidades, e existe aqueles que ndo exercem nenhuma
atividade e dependem de beneficios do governo ou da familia, essas condi¢Bes poderiam ser
diferentes e mais positivas se as atitudes predominassem nos envolvidos, deficientes,
empresas e sociedade (HEINSKI, 2003).

Perante o histérico de discriminacdo e das barreiras encontradas pelas PCD’s ao
tentarem oportunidades de ingresso nas empresas, foram criadas Leis que as amparam,
conforme a Lei 8.213, 24 de julho de 1991, que dispde sobre a Lei de cotas, vista a seguir
(BRASIL, 1998):

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

| - até 200 emMPregados.........ccveevereeesresiereeieeeeesesesnens 2%;
I1-de201 @ 500........cccimiriieiriiiieeiee e 3%;

11 -de 5018 1.000.......cccciiiiiiiiiieie e 4%;
IV - de 1.001 em diante. .......cccovevrrereeneeeee e 5%.

Considerando o Artigo 93 da Lei 8.213/1991, o presente trabalho busca apresentar
como ¢ realizada a inclusdo, adequacdo e permanéncia da PCD nas empresas, analisando o
modelo de praticas empresariais, e identificando as experiéncias e o0 envolvimento do Setor de
Gestdo de Pessoas, com uma analise descritiva e qualitativa.

Diante deste cenario presente o trabalho visa responder a seguinte pergunta: Quais sao
as préaticas adotadas pelas empresas, para inclusdo, adequacdo e permanéncia da PCD nas

empresas?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as praticas de inclusdo, adequacdo e permanéncia para as PCD’s nas

empresas de Ponta Pord/ MS.

1.2.2 Objetivos Especificos

». Verificar o procedimento adotado pelas empresas relacionado a inclusdo da PCD nas
empresas;

* Analisar o modelo de praticas das empresas para inclusdo, adequagdo e permanéncia
da PCD;

«. Identificar as experiéncias e verificar se ha envolvimento da Gestdo de Pessoas na
insercdo e permanéncia das PCD;

* Verificar a experiéncia dos colaboradores com deficiéncia nas empresas.

1.3 JUSTIFICATIVA

O trabalho tem relevancia ao analisar a real situacdo das empresas quanto a inclusao
da PCD no mercado de trabalho, pois € algo que envolve além da simples contratacdo. ALei
8.213/91 estabelece um nimero de cotas para as empresas brasileiras contratarem PCD, e se
fossem seguidas gerariam pelo menos 827 mil vagas para pessoas com deficiéncia ou
beneficiario reabilitado, pois de acordo com Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), ha no Brasil, em média, sete milhdes de pessoas com deficiéncia que sdo inclusivas
na cota, no entanto, as organizacdes geraram apenas 381.322 vagas, conforme os registros da
Relagdo Anual de Informagdes Sociais do Ministério do Trabalho de 2014, o dado mais atual.
O numero e quase trés vezes menor do que a real capacidade prevista na legislacdo
(ANDREATTA, 2016).

Conforme, o diretor geral da Organizagdo Internacional do trabalho (OIT) expde que

para alcangar os objetivos para desenvolvimento e inclusdo das PCD’s, € importante que os
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compromissos do Estado sejam levados em consideragdo ao sancionar as normas
internacionais do trabalho pertinentes a Convencédo das Na¢des Unidas sobre os direitos das
PCD’s e conforme as medidas de adequacdo que a OIT promove em busca do trabalho
decente, as PCD’s poderdo competir com éxito na busca de trabalho e os empresarios poderédo
criar empresas viaveis e sustentaveis (RYDER, 2013).

A importancia de treinamentos para a insercdo e permanéncia das PCD’s, sdo
evidentes e o trabalho busca verificar se isto ocorre nas empresas que serdo analisadas, porque
as poucas Instituicdes existentes no Brasil oferecem cursos artesanais onde seus trabalhos sao
vendidos em eventos beneficentes e isso acaba gerando uma ligacdo permanente e criando a
auséncia de treinamentos ou preparaces realmente voltadas para o mercado de trabalho
(GOYOS; ARAUJO, 2006).

Os gestores das empresas ja identificam a importancia de criar politicas inclusivas para
as PCD’s, pois com os avangos tecnologicos, € o cendrio da diversidade vem se instalando e
trazendo consigo um novo conceito estratégico, e 0s resultados destas atitudes trazem
beneficios significativos que dizem respeito a imagem que o cliente passa a ter da empresa e
de seu produto (HEINSKI, 2003).

A contratacdo de pessoas com deficiéncia se inseri no cumprimento do desempenho
social da empresa que esta fundamentada em trés dimensdes: na dimensdo legal, na dimensao

ética e de responsabilidade social e na dimensdo estratégia (HEINSKI, 2003).



2 REVISAO TEORICA

2.1 HISTORICO QUE ENVOLVE O CONTEXTO DA PESSOA COM DEFICIENCIA

Os problemas sociais relativos aos deficientes sdo histdricos e culturais, pois em varias
civilizagdes eram sujeitados a marginalizagao, tendo poucas chances de sobrevivéncia devido
a dificuldade com a manutencéo, pois grande parte eram némades, ocasionando dificuldades
na locomocdo e aceitacdo, entdo, esses deficientes eram discriminados e abandonados, tidos
como seres indteis, diziam que suas deficiéncias era decorréncia de algo maligno, como
bruxarias ou feiticarias, mas por outro lado existia tribos que se orgulhavam das deficiéncias
como por exemplo, de possuir dedos adicionais nas maos ou nos pés, pois eram tidos como
Deuses e adorados (CARMO, 1994).

No século XVIII, o termo diferenca funcional era atrelado ao conceito da invalidez, da
incapacidade, e, da inferioridade das pessoas, na Revolucdo Industrial junto aos seus avangos
socioculturais, a produtividade tornou-se meta principal para o crescimento das industrias e do
capital, com isso o individuo passou a ser valorizado conforme o que produzisse, isso acabou
excluindo as pessoas com diferencas funcionais, nesta mesma época as condi¢oes de trabalho
que as primeiras inddstrias operavam eram dificeis, pois os operarios trabalhavam sem
seguranca, com condi¢des precarias e longas jornadas, nestas condi¢cdes certamente havia
muitos acidentes, logo, as industrias ndo apenas excluiam as pessoas com deficiéncia mas
também produziam a diferenca funcional (PEREIRA, 2009).

No periodo Renascentista, 0 campo de direitos e deveres dos deficientes comegou a
avancar rumo a superacdes na situacdo social e com grandes avancos no campo da medicina,
onde gerou tentativas de recuperacao e aproveitamento das habilidades e capacidades dessas
pessoas, mas apesar de todos os fatos de relevancia, ainda assim a situacdo de marginalizacéo
e discriminagéo continuou (CARMO, 1994).

O Ano Internacional dos Portadores de Deficiéncia em 1981, foi de grande
contribuicdo para melhorias nas oportunidades, as Nac¢Oes Unidas tiveram como objetivo
promover a lgualdade, aumentaram as instituicdes representativas, e acharam que a solucéo
estaria na especificidade, cada entidade respondia a determinadas necessidades tidas como as

mais imediatas (esportes, lazer, educacdo, moradia, trabalho, etc.), e 0s primeiros momentos
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foram descoordenados, mas a integracdo e a constancia do trabalho s&o a forgca que
impulsiona transformagdes na sociedade (VIVOT, 1994).

Ainda se referindo a melhoria da relacdo com os deficientes tem se como fator
importante o fato de grandes personalidades, em cada época, serem portadores de alguma
anomalia congénita ou adquirida, como exemplo temos no quadro a seguir nome das
seguintes personalidades acompanhadas de suas respectivas deficiéncias e suas obras ou feitos
importantes para a sociedade, conforme Carmo (1994),

Quadro 1 - Grandes personalidades deficientes
a) Luis de Camades,
cavaleiro-fidalgo portugués.
B) Galileu Galilei,
matematico, astrénomo, Deficiéncia visual
inventor do telescépio.
C) Johamnes Kepler,
astrébnomo alemao.

Deficiéncia visual

Deficiéncia visual

Deficiéncia auditiva, nos

D) Ludwig Von Beethoven ultimos anos de sua vida.

E) Antdnio Francisco Lisboa, | Deficiente fisico, ocasionada
“O Aleijadinho”. por ulceracdes nas maos.

Fonte: Adaptado Carmo (1994).

No século XX, comecaram a ocorrer 0s primeiros congressos referentes as pessoas

com deficiéncia ¢ mesmo com mobilizacdo Internacional as situacdes “deficiente” pouco
diminuiram (MEMORIAL DA INCLUSAO, 2009).

Ja as notas historicas dos deficientes que ha no Brasil sdo diferenciadas, nos quatro
primeiros séculos praticamente ndo existia Medicina, como a reabilitacdo fisica, e os dados
consultados apontavam poucos indios com anormalidades, pois os historiadores alegavam que
nos casos congénitos, as criancas eram sacrificadas pelos pais apds o nascimento, e 0s
escravos invalidos que eram encontrados, a consequéncia era de maus tratos, castigos ou
acidentes no trabalho, apenas em 1854 foi que D. Pedro Il ordenou a construcdo de trés
organizacOes destinadas ao amparo destes individuos. Sendo elas: O Imperial Instituto dos
meninos cegos; Instituto dos Surdos-Mudos (1887) e o Asilo dos Invélidos da Patria,
destinado aos ex - combatentes mutilados na guerra em defesa da Patria (CARMO, 1994).

Os administradores de empresas do mundo moderno, tendem a deixar de lado o
modelo empresarial antigo que apenas visava o lucro, oferecendo produtos e servigos aos

clientes, pois com as mudancas que o mundo globalizado ocasionou, trouxe a necessidade da
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responsabilidade ambiental, com a vida do planeta, e da responsabilidade social, com cada ser
humano (HEINSKI, 2003). Este mundo moderno pode ser o inicio de um mundo mais

inclusivo, especialmente para a PCD.

2.2 O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS NA INSERCAO DA PCD NO MERCADO DE
TRABALHO

Nas empresas existe o termo Gestdo de Pessoas, onde muitas pessoas acreditam ser
apenas o setor de Recursos Humanos responsavel pela contratacdo ou treinamentos, mas na
verdade a Gestdo de Pessoas € de responsabilidade dos gestores que administram pessoas
(CONSELHO FEDERAL DE ADMINISTRAC;AO, 2016).

O setor de Gestdo de Pessoas € fundamental para quebrar as limitagfes ou barreiras
gue ocorrem entre a insercdo e adaptacdo da PCD no mercado de trabalho. Pois o setor
“abrange amplo leque de atividades, como recrutamento de pessoal, descri¢cdo de cargos,
treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho” (GIL, 2011, p.24).

E para auxiliar na inclusdo e integracdo de um futuro colaborador com deficiéncia, é
notdério a importante presenca de um profissional de Gestdo de Pessoas, pois possuem a
formacdo necesséaria para adequacéo do funcionério ao cargo (CARMO, 1994).

Além das atividades citadas sobre Gestdo de Pessoas, para a inclusdo de colaboradores
dentro de uma empresa, pode-se esclarecer mais sobre a sua importancia, conforme o seguinte
autor que diz, “A gestdo de pessoas caracteriza-Se como um conjunto de politicas e praticas
que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas
possam realiza-las ao longo do tempo” (DUTRA, 2012, p. 17).

Logo apos a contratacdo da PCD, a empresa deve oferecer condi¢des para a integracao
com os demais colaboradores, fornecedores e clientes, afastando-a qualquer imagem de
incapacidade, pois a inclusdo é muito mais do que apenas cumprir a lei e recrutar pessoas com
deficiéncia, mas oferecer oportunidades para que possam desenvolver suas habilidades, assim
também promovendo a adequacdo e estimulando a permanéncia, conforme suas limitacGes
fisicas, visuais, auditivas ou mentais (HEINSKI, 2003).

As Leis foram importantes para que as PCD’s conquistassem o direito de estarem
incluidas no mercado de trabalho, mas por si s6, ndo solucionam definitivamente os

problemas da relacdo dessa populagdo com as empresas, pois ainda falta qualificagdo
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profissional e preparo social para adaptar uma pessoa com deficiéncia a funcdo que a empresa
oferece, sendo um dos motivos para isso ocorrer é a falta de informacéo sobre a deficiéncia
que acaba criando barreiras para que as habilidades dessa populacdo ndo seja adequada as
necessidades dos cargos dentro das empresas (TANAKA; MANZINI, 2005).

Ainda existe nas empresas gestores ou proprietarios/sdcios que desconhecem a
necessidade de oferecer uma melhor gestdo ao patriménio mais importante da organizacdo as
pessoas, pois as organizacOes que investem em sua lideranca, tendem a ter mais vantagens
competitivas (CONSELHO FEDERAL DE ADMINISTRACAO, 2016).

A Gestdo de Pessoas aliada as entidades representativas das PCD’s sdo de suma
importancia para a integracdo total e igualdade de oportunidades, e os préprios deficientes
exercem influéncia para decidirem sobre politicas, programas e servigos concebidos em seu
beneficio, mas muitas vezes as entidades enfrentam alguns problemas como uma Gestéo
institucional sendo com formag&o impropria ou sem experiéncia profissional com PCD’s, com
a falta de capacitacdo para elaboracdo de projetos de desenvolvimento e avaliagdo da prépria
Gestdo, e até mesmo sem capacidade para criar programas de integracdo (VIVOT, 1994).

2.3 INDICADORES SOCIAIS DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA NO BRASIL

Segundo Carmo (1994), as PCD’s sdo alvos de preconceito pelos seguintes fatores que
contribuem, sendo a falta de preparacdo do deficiente em quesito mao de obra especializada, a
falta de acesso aos diferentes niveis de escolarizacdo, e de ndo possuirem nenhuma profissao.

Os indicadores a seguir apresentados demonstram quanto ao tipo de deficiéncia
investigada e o percentual de homens e mulheres com essas deficiéncias que estdo ocupados
no mercado de trabalho. Conforme o Gréafico 1, o nivel de ocupacéo investigada da populacdo
de 10 anos ou mais de idade IBGE, (2010):
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Gréfico 1 - Nivel de ocupacdo da populacédo de 10 anos ou mais de idade,
por sexo, segundo o tipo de deficiéncia investigada - Brasil — 2010

%

49,9

383 39,8
283
5.2
0,2
14,2
Deficiéncia mental Deficidéncia motora Dreficiéncia visual Deficigéncia suditiva
ou intelectusal
Homens Mulheres

Fonte: IBGE, Censo Demografico 2010.
O Gréfico 1 demonstra a Deficiéncia mental ou intelectual: Homens 20,2% e Mulheres

14,2%, Deficiéncia motora: Homens 39,3 % e Mulheres 25,2%, Deficiéncia Visual: Homens
60,6 % e Mulheres 39,8%, Deficiéncia auditiva: Homens 49,9% e Mulheres 28,3%, pode-se
observar que os homens com algum tipo da deficiéncia investigadas possuem o maior indice
de ocupagdo no mercado de trabalho do que as mulheres com algum tipo de deficiéncia
investigada, também verificou-se que a maioria das pessoas ocupadas com pelo menos uma
das deficiéncias investigadas era empregada com carteira assinada (40,2%) embora com
percentual menor do que daquelas sem nenhuma das deficiéncias (49,2%) (IBGE, 2010).

Os indicadores retratam sobre a real situagdo dos PCD’s em relagdo ao mercado de
trabalho no Brasil. No Quadro 2, conforme o observatério do mercado de trabalho nacional do
Ministério de trabalho e emprego -MTE (2010), mostra dados com indicadores sobre as

PCD’s em relagdo a insercdo no mercado de trabalho nos anos de 2009 e 2010:
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Quadro 2 - Indicadores do saldo de empregos da pessoa com deficiéncia

MESES 2009 2010

Saldo de Empregos em janeiro -1.793 -531
Saldo de Empregos em fevereiro -1.217 + 17
Saldo de Empregos em margo - 732 + 360
Saldo de Empregos em abril - 288 + 796

Saldo de Empregos no 1° Quadrimestre - 4.030 + 642

Fonte: Adaptado MTE (2010).
O Quadro 2, demonstra um saldo de empregos do 1° quadrimestre, onde 2009 teve um

resultado negativo de mais de 4 mil vagas de trabalho e ja em 2010 o resultado do saldo foi
positivo, melhorando os postos de trabalho para a PCD (MTE, 2010).

J& no quadro 3, segundo MTE (2010), os dados séo sobre saldo de empregos por faixa
etaria das PCD’s:

Quadro 3 - Recorte por faixa etaria absorvido pelo mercado de trabalho

SALDO DE EMPREGOS POR FAIXA ETARIA
Até 17 anos + 309
18 a 24 anos + 1.516
25a 29 anos + 239
30 a 39 anos - 377
40 a 49 anos -332
50 a 64 anos - 619

65 ou mais -94
TOTAL + 642

Fonte: Adaptado MTE (2010).
No Quadro 3, mostra que a faixa etaria de jovens entre 18 a 24 anos teve o maior saldo

de postos ocupados no mercado de trabalho e a faixa etaria de 50 a 64 anos teve o pior
resultado de saldo, sendo negativo (MTE, 2010).

Outro indicador relevante ¢ quando se retrata sobre as PCD’s em relagdao as pessoas
gue ndo possuem nenhum tipo de deficiéncia, reforca o estigma de marginalizacdo, pois suas
conseqiiéncias podemos observar no Gréafico 2, quanto a diferenca percentual do nivel de
instrucdo das PCD’s investigadas e as que ndo possuem nenhuma das deficiéncias

investigadas (IBGE, 2010).
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Graéfico 2 - Distribuicéo percentual da populacédo de 15 anos ou mais de idade,
por existéncia de pelo menos uma das deficiéncias investigadas em nivel de
Instrucéo - Brasil — 2010

Palo menos ume das deficiéncias investigadas Menhuma das deficiéncias investigadas
6.7% 0.4% 0.5 0.7%
17.7%
38,2%
28.7%
14,2% 61,1%
21,0%
Sam instruqép = Fundamental completo & Madio completo e
fundamental incompleto médio incompleto superior incompleto
Superior completo Mao determinado

Fonte: IBGE, Censo Demografico 2010.
Os seguintes dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE (2010),

diz que a distribuicdo percentual das pessoas com pelo menos algum tipo de deficiéncia
investigada como a deficiéncia visual, auditiva, motora, mental ou intelectual, segundo o nivel
de instrucdo foram as seguintes com 61,1% sem instrucéo e fundamental incompleto, 17,7%
médio completo e superior incompleto, 14,2% fundamental completo e médio incompleto,
6,7% superior completo e 0,4% ndo determinado, e dados de pessoas com nenhuma das
deficiéncias investigadas sdo de 38,2% sem instrucdo e fundamental incompleto, 29,7%
médio completo e superior incompleto, 21% fundamental completo e médio incompleto,
10,4% superior completo e 0,7% nao determinado.

Fica evidente a importancia do grau de instru¢cdo mais avangado, pois aumenta as

chances de inclusdo no mercado de trabalho, observa-se no Quadro 4 (MTE, 2010):
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Quadro 4 - Trabalhadores com deficiéncia ingressantes no mercado de
trabalho por grau de instrucdo

SALDO DE EMPREGOS POR GRAU DE INSTRUCAO

Analfabeto -128

42 série incompleta a 82 série -1.004

completa

2° grau incompleto =77

2° grau completo +1.388

Superior incompleto -2

Superior completo + 465
Total + 642

Fonte: Adaptado MTE (2010).
Conforme o Quadro 4, o saldo de emprego foi maior para 0s que possuiam 2° grau

completo e superior completo, sendo negativo para 0s que possuiam 42 série incompleta a 82
série completa (MTE, 2010).

Todas as pessoas tem o direito de serem incluidas na sociedade, no entanto pelo menos
um bilh&o de pessoas possuem algum tipo de deficiéncia e delas 785 milhdes estdo em idade
de trabalhar, sendo que por varios fatores essas pessoas com deficiéncia sdo excluidas do
mercado de trabalho e por consequéncia disto, segundo estimativas da OIT, embutem um
custo econdmico que representa entre 3 e 7 por cento do Produto Interno Bruto (PIB), onde
representa uma enorme perda de potencial para a pessoa, a comunidade e a sociedade
(RYDER, 2013).

2.4 LEGISLACAO VOLTADA PARA A PESSOA COM DEFICIENCIA

2.4.1 A Pessoa com Deficiéncia nos termos da Lei

Para um maior esclarecimento da condicdo de cada PCD, segue 0s respectivos
significados conforme 0 DECRETO 3.298/99 da Lei n® 7.853/89,
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(BRASIL, 1999):

| - Deficiéncia, toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcéo psicolégica,
fisiolégica ou anatdmica que gere incapacidade para o desempenho de atividade,
dentro do padréo considerado normal para o ser humano;

Il - Deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um
periodo de tempo suficiente para ndo permitir recuperacao ou ter probabilidade de
que se altere, apesar de novos tratamentos;

I11 - Incapacidade — uma reducdo efetiva e acentuada da capacidade de integracéo
social, com necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios ou recursos especiais
para que a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informacdes
necessarias ao seu bem-estar pessoal e ao desempenho de fungéo ou atividade a ser
exercida.

2.4.2 Direitos da pessoa com deficiéncia

Na Constituicdo Brasileira de 1988, podemos observar as leis implantadas para as
pessoas com necessidades especiais, na qual a Lei N°8.112, DE 11 de DEZEMBRO DE 1990
afirma o direito as pessoas portadoras de deficiéncia a se inscreverem em concurso publico
para provimento de cargo cujas atribui¢fes sejam compativeis com a deficiéncia de que séo
portadoras; para tais pessoas serdo reservadas até 20% das vagas oferecidas no concurso
(BRASIL, 1991).

Com a Lei 8.213, de 1991, as PCD’s ganharam a oportunidade de garantir uma vaga
no mercado de trabalho, pois esta lei, determina que empresas com 100 ou mais funcionarios
sdo obrigadas a preencher, de 2% a 5% dos seus cargos, com beneficiarios reabilitados ou
pessoas com deficiéncia, e apesar desta legislacdo estar completando 25 anos, a principal
dificuldade ainda é o cumprimento dessa lei pelas empresas (ANDREATTA, 2016).

Na Lei n° 13.146, de 6 de Julho de 2015, diz sobre o Direito ao Trabalho da PCD
(BRASIL, 2015),

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

8§ 12 As pessoas juridicas de direito publico, privado ou de qualquer natureza sdo
obrigadas a garantir ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos.

§ 22 A PCD tem direito, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas, a
condicOes justas e favoraveis de trabalho, incluindo igual remuneracdo por trabalho
de igual valor.

§ 32 E vedada restricdo ao trabalho da PCD e qualquer discriminacdo em razéo de
sua condigdo, inclusive nas etapas de recrutamento, selecdo, contratacdo, admissdo,
exames admissional e periddico, permanéncia no emprego, ascensdo profissional e
reabilitacdo profissional, bem como exigéncia de aptid&o plena.

§ 4° A PCD tem direito & participacéo e ao acesso a cursos, treinamentos, educacdo
continuada, planos de carreira, promocdes, bonificacBes e incentivos profissionais
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oferecidos pelo empregador, em igualdade de oportunidades com os demais
empregados.

§ 5°E garantida aos trabalhadores com deficiéncia acessibilidade em cursos de
formacdo e de capacitacdo.

Art. 35. E finalidade primordial das politicas publicas de trabalho e emprego
promover e garantir condicGes de acesso e de permanéncia da PCD no campo de
trabalho.

Na Lei n° 13.146, de 6 de Julho de 2015, diz sobre a habilitacdo profissional e
reabilitacdo profissional da PCD (BRASIL, 2015),

Art. 36. O poder publico deve implementar servigcos e programas completos de
habilitacdo profissional e de reabilitacdo profissional para que a PCD possa
ingressar, continuar ou retornar ao campo do trabalho, respeitados sua livre escolha,
sua vocagao e seu interesse.

§ 12 Equipe multidisciplinar indicara, com base em critérios previstos no § 12 do art.
2° desta Lei, programa de habilitacdo ou de reabilitacdo que possibilite a PCD
restaurar sua capacidade e habilidade profissional ou adquirir novas capacidades e
habilidades de trabalho.

8§ 22 A habilitacdo profissional corresponde ao processo destinado a propiciar a PCD
aquisicdo de conhecimentos, habilidades e aptidGes para exercicio de profissao ou de
ocupacdo, permitindo nivel suficiente de desenvolvimento profissional para ingresso
no campo de trabalho.

§ 320s servigos de habilitagdo profissional, de reabilitacdo profissional e de
educacdo profissional devem ser dotados de recursos necessarios para atender a toda
PCD, independentemente de sua caracteristica especifica, a fim de que ela possa ser
capacitada para trabalho que lhe seja adequado e ter perspectivas de obté-lo, de
conserva-lo e de nele progredir.

8 4° Os servicos de habilitacdo profissional, de reabilitacdo profissional e de
educacdo profissional deverdo ser oferecidos em ambientes acessiveis e inclusivos.

8 52 A habilitagdo profissional e a reabilitacdo profissional devem ocorrer
articuladas com as redes publicas e privadas, especialmente de salde, de ensino e de
assisténcia social, em todos os niveis e modalidades, em entidades de formacéao
profissional ou diretamente com o empregador.

§ 62 A habilitacdo profissional pode ocorrer em empresas por meio de prévia
formalizagcdo do contrato de emprego da PCD, que sera considerada para o
cumprimento da reserva de vagas prevista em lei, desde que por tempo determinado
e concomitante com a inclusdo profissional na empresa, observado o disposto em
regulamento.

8 7° A habilitag@o profissional e a reabilitacdo profissional atenderdo & PCD

Contudo, as dificuldades e obstaculos que distanciam a PCD do mercado de trabalho,
sdo acompanhadas pelas leis, que por si s6, ndo garantem a inser¢do e permanéncia da PCD
no trabalho, mesmo que o direito ja esteja estabelecido em lei, na pratica, a realidade é
incerta, pois para uma incluséo efetiva, esse perfil deve ser somado ao preparo profissional,
social, estruturais e funcionais, para que as empresas nao contratem apenas para cumprimento
e obrigatoriedade da lei (TANAKA; MANZINI, 2005).
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2.4.3 Préticas legais contra discriminacao

Na Lei n° 13.146, de 6 de Julho de 2015, no que diz da Inclusdo da PCD no Trabalho
(BRASIL, 2015),

Art. 37. Constitui modo de inclusdo da PCD no trabalho a colocacdo competitiva,
em igualdade de oportunidades com as demais pessoas, nos termos da legislacéo
trabalhista e previdenciaria, na qual devem ser atendidas as regras de acessibilidade,
o fornecimento de recursos de tecnologia assistiva e a adaptacdo razoavel no
ambiente de trabalho.

Sobre a Igualdade e a ndo discriminacgdo, conforme a Lei 13.146/2015, no Art.4°, diz
que todas as PCD’s tem direito a igualdade de oportunidade com as demais pessoas e ndo terd
nenhum tipo de discriminacdo, considerando discriminacdo no § 1%, qualquer forma de
distingdo, restricdo ou exclusdo, por acdo ou omissdo, que tenha por objetivo prejudicar os
direitos da PCD, incluindo a recusa de adaptacdes e fornecimento de tecnologias de
assisténcia (BRASIL, 2015).

2.4.4 Beneficios legais para pessoas com deficiéncia

A Lei n. 8.742, de 7 de dezembro de 1993, dispbe sobre o Beneficio da Prestacdo
Continuada da Lei Orgéanica da Assisténcia Social (BPC/LOAS) é a garantia de um salario
minimo mensal ao cidaddo com deficiéncia fisica, mental, intelectual ou sensorial de longo
prazo, que o impossibilite de participar de forma plena e efetiva na sociedade, em igualdade
de condigdes com as demais pessoas e ao idoso acima de 65 anos, a PCD que retomar a
trabalhar terd seu beneficio suspenso, ja o deficiente contratado como aprendiz, podera
acumular o BPC/LOAS e a remuneracdo do contrato de aprendiz com deficiéncia, e tera seu
beneficio suspenso somente apds o periodo de dois anos de recebimento concomitante da
remuneracio e do beneficio (MINISTERIO DO TRABALHO E PREVIDENCIA SOCIAL,
2016).

2.4.5 Acessibilidade para as PCD’s

As PCD’s enfrentam obstaculos mesmo depois que encontra uma vaga de trabalho,

tendo que lidar com vérias outras dificuldades para garantir a sua inclusdo e permanéncia no
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mercado, sendo varios os fatores apresentados pelo empregador, um deles é o espaco fisico
que ndo se encontra adaptado para receber a PCD, outro fator € o empregador escolhendo o
tipo de deficiéncia a ser contratado, a fim de evitar gastos e facilitar a convivéncia (SOUZA;
KAMIMURA, 2009).

Diante a Lei N° 10.098, DE 19 de dezembro de 2000, onde estabelece normas gerais e
critérios bésicos para a promocéao de acessibilidade das PCD’s ou com mobilidade reduzida
(BRASIL, 2000):

Art. 17. O Poder Puablico promovera a eliminacdo de barreiras na comunicacéo e
estabelecera mecanismos e alternativas técnicas que tornem acessiveis 0s sistemas
de comunicacdo e sinalizagdo as PCD’s sensorial e com dificuldade de
comunicagdo, para garantir-lhes o direito de acesso a informacéo, a comunicagéo, ao
trabalho, & educacéo, ao transporte, & cultura, ao esporte e ao lazer.

Na Lei n° 13.146, de 6 de Julho de 2015, no que tange sobre Acessibilidade da PCD
(BRASIL, 2015),

Art. 53. A acessibilidade é direito que garante a PCD ou com mobilidade reduzida
viver de forma independente e exercer seus direitos de cidadania e de participagéo
social.

Art. 57. As edificacBes publicas e privadas de uso coletivo j& existentes devem
garantir acessibilidade a PCD em todas as suas dependéncias e servicos, tendo como
referéncia as normas de acessibilidade vigentes.



3 METODOLOGIA

Para Fonseca (2002), a pesquisa cientifica permite ao pesquisador se aproximar e
entender a realidade investigada, com o objetivo de solucionar um problema, e para Gressler
(2007), no que tange a pesquisa, quando se inicia uma investigacéo é preciso definir o tipo de
pesquisa que sera aplicado, estes dependem dos objetivos e problema do estudo que sera
realizado, e assim podendo ser enquadrados em diferentes categorias.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Este trabalho caracteriza-se por ser uma pesquisa descritiva com abordagem
qualitativa. Tendo em consideracdo que ndo se pretende quantificar, e sim conhecer quais sao
estas praticas e identificar as experiéncias e verificar se ha envolvimento da Gestdo de
Pessoas na insercdo e permanéncia das pessoas com deficiéncia.

A pesquisa descritiva possui a finalidade de descrever aspectos de uma populacéo ou
analisar a distribuicdo de determinadas caracteristicas ou atributos (RICHARDSON; Et all;
2008).

3.2 ABORDAGEM DE PESQUISA

Sera realizada uma pesquisa de caréater qualitativo:

A abordagem qualitativa permite descrever e apresentar a realidade, sem acrescentar
informagBes substanciais nela, utilizando entrevistas abertas e ndo direcionadas,
declarac@es, auto- avaliacdo, historias de vida, analise de discurso, estudos de casos,
tem a realidade subjetiva e mdltipla, o pesquisador interage com quem esta sendo
pesquisado, e as definicdes evoluem com o estudo, e no processo da pesquisa, 0
processo é indutivo, simultaneo, as categorias sdo identificadas durante o processo
da pesquisa, as teorias sdo desenvolvidas para a compreensdo, precisdo e
consisténcia garantidas por meio de verificagdo(GRESSLER, 2007, p. 85).

Busca-se identificar e descrever as variaveis pesquisadas nos objetivos, e para isso se
utilizara do método de estudo de caso que visa investigar particularmente em uma entidade
bem definida algo, como um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa,
ou uma unidade social, visa conhecer em profundidade o seu “como” e os seus “porqués”,

evidenciando a sua unidade e identidade proprias, € uma investigagdo que se assume como
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particularistica, isto é, que se debruca deliberadamente sobre uma situacéo especifica que se
supde ser tnica em muitos aspectos (FONSECA, 2002).

3.3  SUJEITOS DA PESQUISA

As empresas estudadas sdo do setor privado, selecionadas conforme o quadro de
funcionérios possuir PCD ou se ja tiveram, sem distincdo de segmentos ou nichos de
mercado, e sem considerar a obrigatoriedade de contratacdo da Lei 8.213/91. Foram
identificadas 06 empresas no municipio de Ponta Pord/ MS, onde foram identificadas com as
seguintes denominagdes para a pesquisa, empresa A, B, C, D, E, e F.

Os participantes da pesquisa foram quatro Gestores responsaveis pela contratacdo das
PCD’s.

Participaram da pesquisa também trés colaboradores com deficiéncia, com a
autorizacdo prévia dos mesmos, em uma das empresas no momento ndo havia colaborador
com deficiéncia empregado.

Duas das Seis empresas contatadas ndo disponibilizaram tempo para a entrevista.

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA E COLETA DE DADOS

Para dar inicio a pesquisa de campo foram elaboradas questdes para a entrevista
semiestruturada e um questionario, visando identificar a resposta para 0s objetivos.

A entrevista semiestruturada € um dos principais meios que o pesquisador tem para
coletar dados, pois desenvolve um maior dinamismo e eficiéncia para obter maiores
informacdes sobre um assunto que esta sendo pesquisado (TRIVINOS, 1987).

Foram empregados quatro topicos de entrevista na pesquisa. O primeiro, aplicado as
empresas, continha treze perguntas que faziam a caracterizacdo da empresa e do Gestor. O
segundo topico era composto por nove perguntas que abordavam o processo de inclusdo,
adequacdo e permanéncia das pessoas com necessidades especiais, e também as experiéncias
dos Gestores. O terceiro topico era destinado aos Gestores responderem, é o questionario
conforme a escala Likert, contendo 10 afirmativas com opcdes de 1 a 5, que variavam entre
Concordo Totalmente e Discordo Totalmente, onde investigavam sobre o processo de

inclusdo, adequacdo e permanéncia das pessoas com deficiéncia. O quarto topico era
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destinado aos colaboradores com deficiéncia, composto por 05 perguntas, que buscavam
identificar sua experiéncia na empresa.

A escala de Likert foi criada por Renis Likert, é utilizada entre os pesquisadores para
mensurar atitudes no contexto de ciéncias comportamentais, consiste em uma escala formada
por afirmativas relacionadas ao estudo, originalmente o modelo comp&e uma variacao de 01 a
05 entre concordo totalmente e discordo totalmente, onde os respondentes deixarédo registrado
seu grau de concordancia (JUNIOR; COSTA, 2014).

Foi elaborado um Termo de consentimento, apresentando o tema proposto e objetivos
da pesquisa, como identificando o académico/pesquisador, e informando também ao
entrevistado seu carater voluntario e a garantia de confiabilidade das informacdes e a
privacidade do sujeito da pesquisa.

Os primeiros contatos foram procurar buscar o contato telefénico dos responsaveis
para um posterior agendamento da entrevista. Quando aceitas, as entrevistas ocorreram de
acordo com a disponibilidade de cada respondente, e com auxilio de um gravador de audio e
anotacoes.

A seguir no Quadro 5, demonstra o Instrumento de coleta de dados que foi utilizado
nas entrevistas com os gestores das empresas pesquisadas:

Quadro 5 - Instrumento de coleta de dados para as entrevistas com os gestores

EMPRESA Instrumento de Coleta de Dados
A Anotacles e guestionario
B Anotacdes e questionario
C Gravador de audio, anotacdes e questionario
D Anotacdes e questionario

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No Quadro 6, é demonstrado o Instrumento de coleta de dados utilizado para as entrevistas dos
colaborados com deficiéncia:

Quadro 6 - Instrumento de coleta de dados para as entrevistas
com colaboradores com deficiéncia

g 8|\L/|ADB§FITCA:\PE?\II§:EI2 Instrumento de Coleta de Dados
C1 Anotacdes e questionario
C2 Gravador de audio, anotacdes e questionario
C3 Gravador de audio, anotacdes e questionario

Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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A Empresa E e F, néo disponibilizaram tempo para realizar a entrevista.

A pesquisa foi realiza no més de Setembro de 2016.

35  ANALISE DE DADOS E CATEGORIAS DE ANALISE

A anédlise de dados é o processo de formacdo de sentido além dos dados, e esta

formacéo se da consolidando, limitando e interpretando o que as pessoas disseram e 0 que 0

pesquisador viu e leu, isto é, o processo de formacéo de significados, € um processo complexo

gue envolve retrocessos entre dados pouco concretos e conceitos abstratos, entre raciocinio

indutivo e dedutivo, entre descricdo e interpretagdo (TEIXEIRA, 2003, p.191).

Na analise de dados se estabeleceu as categorias de analise, visando responder os

objetivos especificos, foi interpretado as respostas e agrupado as similares. No Quadro,

demonstra as seguintes categorias:

Quadro 7 - Categorias de Analise

CATEGORIAS FOCO DE ANALISE
o1 INCLUSAO Analisa como se da o procedimento de inclusdo da
PCD nas empresas.

= Analisa como é feito o processo de adequacéo da

02 ADEQUAGAG PCD dentro das empresas.
A Analisa se as empresas adotam alguma pratica
03 PERMANENCIA para os colaboradores com deficiéncia
permanecerem.

Fonte: Elaborada pela autora (2016) com base de Teixeira (2003).




4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

41 CARACTERISTICAS DAS EMPRESAS, DOS GESTORES E DOS
COLABORADORES COM DEFICIENCIA

Na Tabela 1, apresentam-se as caracteristicas das empresas pesquisadas que estdo
inseridas nas empresas de Ponta Pord/MS e que se enquadram no perfil estudado:

Tabela 1 — Perfil das empresas pesquisadas

Ramo da N° de Contratacéo Lei
EMPRESA atividade  Colaboradores PCD 8.213/91 Tempo
EMPRESA A Saude 70 01 Sim 9 anos
EMPRESA B Alimenticia 10 01 Nao 6 anos
EMPRESA C Comercial 35 01 Sim 16 anos
EMPRESA D Comercial 23 0 Sim 15 anos

Fonte: Elaborada pela autora (2016).
A empresa A é filial, com sua matriz localizada em Campo Grande/MS, estando em

Ponta Pora desde 2007, com o ramo da atividade na area da saude.

A empresa B, é matriz, e ndo possui filiais, estando instalada em Ponta Porda/MS desde
2010, com o ramo da atividade sendo alimenticia.

A empresa C é filial, com sua matriz localizada em S&o Caetano do Sul/SP, e esta
instalada em Ponta Pora desde 2000, a empresa € do ramo comercial via varejo.

A empresa D é filial, com sua matriz localizada em Cuiabd/MT, e esta instalada em
Ponta Pord/MS desde 2001, a empresa é do ramo comercial.

As empresas C e D possuem o ramo da atividade semelhantes. J& as empresas A e B
sdo distintos seus segmentos.

A Tabela 2, demonstra o perfil dos Gestores entrevistados:
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Tabela 2 — Perfil dos Gestores

Gestor Sexo Faixa Grau de Cargo Cargo Tempo
Etaria Instrucéo anterior Ocupado
- De 41 a 45 Superior Recursos De9all
Gl Feminino O mesmo
anos Completo Humanos anos
G2  Masculino De 36240 Superior O mesmo  Sécio Diretor De6as
anos Completo anos
G3  Masculino De 31a35 Superior Vendedor Gerente Dedall
anos Completo anos
G4 Masculino Acimade  Ensino médio O mesmo Gerente Acima de
46 anos completo 15 anos

Fonte: Elaborada pela autora (2016).
Pode-se observar na Tabela 2, que os Gestores 1, 2 e 3, possuem 0 ensino superior

completo, e o Gestor 4, possui 0 ensino médio completo, sendo que o G1, é formado em
Recursos Humanos e 0 G2 e G3 sdo formados em Administracao.

Os Gestores entrevistados sdo 0s responsaveis pela contratacdo de todos o0s
colaboradores com deficiéncia, sdo os que lidam diariamente com as rotinas de trabalho dos
funcionarios. O termo Gestdo de Pessoas, gestdo é a administracdo, sdo ligadas ao que exerce
um administrador, em muitos locais de trabalho, acredita-se que esse administrador deve ser o
responsavel pelo RH, mas ndo, a responsabilidade de fazer a Gestdo de Pessoas sdo dos
gestores que administram pessoas (CONSELHO FEDERAL DE ADMINISTRACAO, 2016).

Um fato similar entre os Gestores 1, 2 e 4, é que comecaram a atuar nestas empresas
no Mesmo cargo que ocupam até hoje, por tempo em média de 06 a 15 anos. Ja o Gestor 3,
comecgou a atuar na empresa como cargo de Vendedor e hoje ocupa o cargo de Gerente, por
tempo em média de 9 a 11 anos.

A seguir na Tabela3, podemos observar as caracteristicas dos colaboradores com

deficiéncia:



34

Tabela 3 — Perfil dos colaboradores com deficiéncia

Colaborador Faixa Etaria de Idade Grau de Instrucéo Primeiro emprego
Cl Acima de 46 anos Superior completo Nao
C2 De 36 a 40 anos Ensino médio completo Nao
C3 Acima de 46 anos Ensino médio completo N&o

Fonte: Elaborada pela autora (2016).
A idade dos Colaboradores 1, 2 e 3 varia entre 36 e acima de 46 anos. Apenas 0

Colaborador 1 possuia 0 ensino Superior completo. Os colaboradores 2 e 3, possuiam 0
Ensino Médio completo. Os trés colaboradores responderam que ndo é o primeiro emprego e

0 tempo em que trabalham na empresa em estudo, variava de 1 ano a 6 anos.

4.2 ASPECTOS RELACIONADOS A PCD NA EMPRESA

A seguir no Grafico 3, sobre a PCD na empresa, temos dados sobre a realidade ou
opinido das empresas conforme as afirmativas foram apresentadas aos gestores, em uma
escala que variava entre concordo totalmente, concordo parcialmente, N&o concordo/Nem
discordo, discordo parcialmente e discordo totalmente. Os quatro gestores pesquisados
responderam o questionario.

O Gréfico 3, demostra o resultado do questiondrio em percentual, com afirmativas
onde o conteldo tratava sobre aspectos Legais, adaptacdo, integracdo e treinamentos

relacionado a PCD.
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Graéfico 3 - Dados sobre a PCD na empresa

|. Asregras e politicas de contratacio de sua empresa levam 100%
em consideragdo aspectos legais. . .

2 Em seu setor existe estrutura adaptada para pessoas com
deficiéncia trabalhar. 50% 50%

3. Somente alguns setores sio adequados para o trabatho de
pesscas com deficiéncia.

- 100%

4. BExiste estrutura adaptada para diferentes tipos de pessoas
com deficiéncia em seu setor. _5'[]% . . 5{]%

5. Voré | deixou de contratar algum deficiente porque ele ndo B I_ZS%
seadaptava a estrutura existente am seu setor. 25% . | 50% |

6. Existe programa ou estrutura para integracdo de pessoas

com deficiénca em seu setor. .50% . 2_5%

7. Vocé recebeu ou estd fazendo aljuma capacitagio para

trabalhar/liderar pessoas com deficiéncia em seu setor. _ﬁﬂ% . 2.5%

8. Voré mantem contato com associkgdes de deficientes para o
aprenderfztualizarse com a integracio de pessoas com._. 25% - 25% 20 "'If“_‘

9. As chefias precisam ser treinadas para supervisingr o o
trabaho de pessoas com deficiéncia 75% . 25 /o

10. Cs funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com 0
pessoas com defidéncia - 75% : 25%

Concordo Totzlmente Concordo Parcalmente Mo concordod Mem discordo

O Discordo parcialmente O Discordo Totalmente

Fonte: elaborado pela autora (2016).
Os seguintes resultados das afirmativas sdo, no item 1, “sobre as regras e politicas de

contratagdo da empresa, se levam em consideragdo aspectos legais”, 100% assinalaram que
concordam totalmente com a afirmativa.

No item 2, a afirmativa é “Em seu setor existe estrutura adaptada para pessoas com
deficiéncia trabalhar”, 50% disseram concordar totalmente e 50% Concordaram parcialmente.

No item 3, se “Somente alguns setores sao adequados para o trabalho de pessoas com
deficiéncia”, 100% concordaram totalmente com esta afirmativa.

No item 4, a seguinte afirmativa “Existe estrutura adaptada para diferentes tipos de
pessoas com deficiéncia em seu setor”, 50% responderam que concordam totalmente e 50%
concordam parcialmente.

No item 5, sobre se “Vocé ja deixou de contratar algum deficiente porque ele ndo se
adaptava a estrutura existente em seu setor”, 25% nao concorda/nem discorda, 25% discorda

parcialmente, 50% discorda totalmente.
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No item 6, se “Existe programa ou estrutura para integracdo de pessoas com
deficiéncia em seu setor”, 50% dos gestores disseram que concorda totalmente, 25% concorda
parcialmente e 25% discorda totalmente.

No item 7, a afirmativa € “Vocé recebeu ou estd fazendo alguma capacitagdo para
trabalhar/liderar pessoas com deficiéncia em seu setor”, 50% concorda totalmente, 25% néo
concorda/nem discorda e 25% discorda totalmente.

No item 8, “Vocé mantem contato com associagdes de deficientes para
aprender/atualiza-se com a integragao de pessoas com deficiéncia”, 25% concorda totalmente,
25% concorda parcialmente e 50% ndo concorda/nem discorda.

No item 9, a afirmativa dizia “As chefias precisam ser treinadas para supervisionar o
trabalho de pessoas com deficiéncia”, 75% concorda totalmente e 25% ndo concorda/nem
discorda.

No item 10, se “Os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com pessoas
com deficiéncia”, 75% concorda totalmente e 25% nao concorda/nem discorda.

Sobretudo é possivel afirmar que as empresas estudadas cumprem aspectos legais para
a contratacdo com base na lei 8.213/91 mas quanto a questdo da acessibilidade, verifica-se
gue ndo existe estrutura fisica adaptada para todos os tipos de deficiéncia no que tange a lei
13.146/2015.

O papel das empresas ndo pode estar restrita a obrigatoriedade da contratagéo e
cumprimento da lei, pois ha todo um trabalho e envolvimento que deve ser realizado apos esta
etapa, o de integracdo, porque conforme Souza e Kamimura (2009), as PCD’s ja enfrentam
varias dificuldades até o momento da inclusdo e depois ainda tende lidar com outros
obstaculos que é a estrutura fisica do local de trabalho, fazendo com que os empregadores
escolham o tipo de deficiéncias a ser contratada. Entdo verifica-se esta realidade nas empresas
estudadas, sobre a incluséo e adequacdo, onde possui dificuldades para a contratacdo seguida
da adaptacéo.

Pode se observar que 0s gestores tem a consciéncia da importancia dos treinamentos
tanto para as chefias, funcionarios sem deficiéncia e as PCD’s, pois no quesito adaptagdo e
permanéncia, o treinamento é uma ferramenta essencial. A qualificacdo do Gestor de Pessoas
em saber lidar com as PCD’s influencia na decisdes, pois a integracdo de sucesso dos

envolvidos depende dos métodos e politicas aplicados (VIVOT, 1994).
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4.3 ASPECTOS SOBRE A INCLUSAO

4.3.1 Aspecto Legal sobre a Contratacdo da PCD

Conforme a Lei 8.213/91, determina que as empresas com 100 ou mais funcionarios
sdo obrigados a preencher, de 2% a 5% dos seus cargos com PCD’s e a principal dificuldade
ainda é o cumprimento dessa lei pelas empresas. (ANDREATTA, 2016).

Em destaque para o item 1 do Grafico 3, onde 100% das empresas demonstraram nas
afirmativas que levam em consideracdo os aspectos legais para a contratacdo das pessoas com
deficiéncia. Todas as empresas pesquisadas cumprem a cota para contratacdo prevista na Leli
8.213/91.

Com os resultados foi possivel verificar que, as empresas A, C e D, sdo filiais, e apesar
de ndo terem acima de 100 funcionarios na regido de Ponta Pora, sdo obrigadas a contratar
conforme a Lei, por causa da matriz, onde somando-se o total de funcionarios com
matriz/filiais, estabelece que seja cumprido a Cota.

A Empresa B, ndo é obrigado a contratar PCD para cumprimento da Lei 8.213/91, pois
mesmo assim possui este perfil em seu quadro de funcionarios.

A Empresa D, ndo possui nenhum colaborador com deficiéncia no momento, pois o
mesmo havia pedido demissao, o gestor explicou que ndo haveria necessidade de contratar de
imediato, pois conforme a cota geral matriz/filiais, estavam dentro dos 5% que € exigido pela
Lei 8.213/91.

4.3.2 Percepcao Sobre a Inclusdo do Trabalho do Deficiente e Procedimentos para
incluséo

Os gestores ao serem questionados sobre a percep¢do da inclusdo do trabalho dos
deficientes nas empresas, houve concordancia entre os quatro Gestores.

O gestor 1, relatou que como sendo interessante, pois mesmo com as limitacbes
podem contribuir com a empresa, ja gestor 2, destacou que sdo pessoas normais e muitas
vezes trabalham até mais que os funcionarios que ndo possuem deficiéncia, o gestor 3, disse
que é algo positivo, mas evidenciou as dificuldades relativas a inclusdo do trabalho do

deficiente no mercado de trabalho, que ¢ a falta de capacitacéo, falta de candidatos a espera de
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vagas e falta de incentivo por parte do governo, pois alega ndo conhecer nenhum érgao que
faca essa integracdo e profissionalizacdo na cidade, entdo as empresas acabam contratando
muitas vezes apenas pela obrigatoriedade da legislacdo, ficando com uma mao de obra
ineficaz e o gestor 4, disse que € uma oportunidade deles mostrarem a capacidade.

E possivel constatar que a percepcao do trabalho dos deficientes é oportuno, positivo e
interessante, destacando também as dificuldades com a capacitacdo profissional e o ingresso
deste perfil.

Nas empresas pesquisadas, todos os gestores entrevistados ja contrataram pessoas com
deficiéncia, sendo gque 0s gestores 1 e 3 seguem regras escritas para a contratacdo, exigindo
laudo médico para comprovar a deficiéncia e o outro respectivamente analisa o curriculo e
adapta ao cargo, os gestores 2 e 4, ndo seguem regras escritas, apenas observam as
caracteristicas dos candidatos, como ter um bom astral e valores e o outro respectivamente
observa o grau de deficiéncia para adequar a funcdo. Ja o perfil e habilidades exigidas pelas
empresas estudadas ndo sdo especificos ou exigentes, basicamente € poder exercer a funcéo,
contendo uma profissionalizacéo basica.

“Saber conversar. Saber realizar atendimento ao publico” (G1).

“Tendo vontade e que tenham tempo para aprender e vontade de crescer.” (G2).

“[...]Jmas a caracteristica é a vontade de trabalhar mesmo e a especializag¢do também,
a pessoa também tem que ter um pouquinho de preparo também/...] ” (G3).

“Nado é exigido nenhum perfil”. (G4).

Verificou-se que as empresas pesquisadas ndo sdo burocraticas quanto a exigéncia
para a contratacdo da PCD, pois ndo tem um modelo especifico a ser seguido, também ndo ha
um perfil ou habilidade que é regra para a contratacdo, pois apenas exigem ter um minimo de

qualificacdo e saber exercer a funcdo designada.

4.4 ASPECTOS SOBRE ADEQUACAO DA PCD

4.4.1 Estrutura Fisica adaptada

A adequacdo para a PCD dentro das empresas € estabelecido na Lei n° 13.146/2015 no
Art. 53 e Art. 57, onde a acessibilidade é um direito estabelecido (BRASIL, 2015).
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Para analisar se as empresas seguem esta regra sobre a adaptacdo, podemos verificar
os resultados, observando sobre a estrutura fisica do local de trabalho das PCD’s. Observando
os seguinte dados do Grafico 3 e com base nas categorias de analise, pode-se observar nos
itens 2, 3 e 4, quanto a estrututa fisica adaptada das empresas, onde, 50% das empresas
concordam totalmente e 50% concordam parcialmente que no seu setor existe estrutura
adaptada para as pessoas com deficiéncia trabalhar.E 100% das empresas concordam
parcialmente que somente alguns setores sdo adequados para o trabalho das pessoas com
deficiencia. E entre as empresas pesquisadas, 50% concordam totalmente e 50% concordam
parcialmente que existe estrutura adaptada para diferentes tipos de pessoas com deficiencia
em seu setor.

Entdo destaca-se o item “Somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de
pessoas com deficiencia” que obteve a maior similaridade em concordarem parcialmente com
a afirmativa.

Quanto a afirmativa do item 5, se ja deixou de contratar algum deficiente porque ele
ndo se adaptava a estrutura existente em seu setor, 25% N&o concorda/Nem discorda, 25%
discorda parcialmente e 50% Discorda totalmente.

Para melhorar o processo de adequagdo das PCD’s nas empresas, a Empresa A, diz
ndo haver este processo, por isso ndo deu dicas de como melhorar, a empresa B, diz que
apenas trata-los iguais e a Empresa C, diz que necessita do governo ter mais participacéo e
criar programas para capacitar e ingressar este perfil, junto de outros incentivos para a
empresas, para acabar ndo sendo apenas obrigatério a contratacdo, e a empresa D, frisa
também a necessidade de outros 6rgdos que profissionalizem para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho e somado a oferta de treinamentos dentro das empresas.

4.5 ASPECTOS SOBRE A PERMANENCIA DA PCD NA EMPRESA

4.5.1 Permanéncia da PCD nas empresas

Os treinamentos sdo um modo de fazer com que as PCD’s se qualifiguem e

consequentemente permanecam nas empresas. No que se refere &s capacitacfes oferecidas
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pelas empresas para lidar com pessoas com deficiéncia a empresa A e B, disseram que néo
oferecem este tipo de capacitacdo e a empresa C e D disseram que oferecem.

“Sim. Todo os dias, recebo cursos de 1 hora pra treinamentos. Inclusive, so pra vocé
ter uma ideia, aquela salinha onde eu estava, é para treinar os colaboradores. O meu foco €
captar talentos e criar lideres. Hoje minha tarefa esta sendo identificar dois colaborardes e
treina-los para serem lideres de equipes aqui na loja”. (G3)

“Sim. Em média 01 vez ao ano”. (G4)

No quesito sobre permanéncia das pessoas com deficiéncia, a empresa A relata que
ndo é feito nada, jaA as Empresas B e D ndo fazem nada muito especifico, seria mais o
acompanhamento diério para ir adaptando conforme a necessidade, a Empresa C, diz que
promove a permanéncia oferendo treinamentos, e diz que todos os dias recebe novos cursos

para manter as PCD’s.

4.5.2 Experiéncias e Capacitacdes dos Gestores

A presenca de um profissional de Gestdo de Pessoas é importante, pois possuem a
formacdo necesséaria para adequacéo do funcionério ao cargo (CARMO, 1994).

Os Gestores 01 e 02, disseram em entrevista que nunca trabalharam em outras
empresas com pessoas com deficiéncia.

Ja os Gestores 03 e 04, disseram que sim, ja trabalharam em outras empresas com
deficientes, e estas empresas ofereceram treinamentos.

“Sim. Na primeira empresa que eram industrias, lidava com maquinarios e tudo mais,
entdo até as pessoas com deficiéncia fisica precisariam de um certo treinamento especifico
pra ndo se machucar e tudo mais. Mas na nossa area aqui como é comercial a gente sempre
adapta a funcdo dele a um cargo, onde ndo vai ter este tipo de problema e também faz a
capacitacao” (G3).

Destaca-se sobre o construto item 9 de verificacao “As chefias precisam ser treinadas
para supervisionar o trabalho das pessoas com deficiéncia”, os gestores 1, 3 e 4, concordam
totalmente com esta afirmativa e o gestor 2, ndo concorda/nem discorda. Observa-se que a

maioria das empresas pesquisa.
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4.5.3 Contato com AssociacOes que promovem a Integraciao das PCD’s nas Empresas

No item 8, sobre se as empresas mantem contato com associacdes para a
aprender/atualizar-se sobre a Integracdo da pessoa com deficiente, 25% responderam que
concordam parcialmente, 25% concordam totalmente e 50% ndo concordam/nem discordam.

Vale ressaltar que em entrevista dois gestores deixaram registrados a falta ou
desconhecimento sobre a existéncia de 6rgdos que facam essa integracdo e também a
capacitacao.

“Contatar uns 6rgaos publicos e se preocupar mais com essa fatia da sociedade, e
colocar na cabeca dessas pessoas que ficar em casa, na verdade, s6 esta onerando o governo
e a pessoa se atrasando. E Senai, é Senac, é proprio governo federal criar algum programa
social pra capacitar estas pessoas e ingressar [...] " (G3).

“Oferecendo mais treinamentos, e receber ajuda de outras entidades na hora de
incluir as pessoas com necessidade especiais, ajudar melhorando o perfil profissional dessas
pessoas”. (G4)

4.5.4 Treinamento de funcionarios sem deficiéncia para trabalhar com as pessoas com

deficiéncia

Na verificagdo da seguinte afirmativa, “Os funcionarios precisam ser treinados para
trabalhar com as pessoas com deficiéncia”, os gestores 1, 3 e 4, concordam totalmente com a
afirmativa, sendo que apenas o gestor 2, ndo concorda/nem discorda com a afirmativa.

Nota-se que a maioria dos gestores entrevistados deixaram claro a importancia do

treinamento para a tratamento profissional do colaborador que possui deficiéncia.

4.5.5 Experiéncia dos deficientes nas empresas

As pessoas com deficiéncia quando encontram uma oportunidade, costuma se tratar de
empregos mal remunerados, com fungdes concentradas em atividades precarias e informais,
por isso muitas delas acabam desacreditando de uma perspectiva profissional melhor, ficando
inativas ou sem atuar no mercado de trabalho (RYDER, 2013; GARCIA, 2014).
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Os Colaboradores 1 e 2, disseram que o que levou a buscarem a empresa foi a
necessidade de estar no mercado de trabalho e a faixa salarial, e o C3 foi a seguranca do
ambiente de trabalho.

Os depoimentos dos C1 e C2, contrariam os autores Ryder (2013) e Garcia (2014),
pois os colaboradores entrevistados relataram estar felizes no atual emprego e demonstram
gostar de trabalhar na empresa, pois ndo se tratam de empregos informais ou precarios.

O C1 e C3, relatam dar o melhor de si no servico para o cliente sair satisfeito, e apesar
do C2 ndo dizer em entrevista, mas deu para verificar que seu responsavel aprova 0s servicos
por ele prestado.

“Uma experiéncia otima. Pois sempre gostei de trabalhar diretamente com o publico.
Procuro prestar um bom atendimento[...]. Amo o meu trabalho e as pessoas com as quais
convivo” (CI).

“Boa. Interessante, e foi um dos melhores trabalhos em ponto de amizade” (C2).

“Eu procuro ndo criar inimizades, me dou bem com todo mundo. [...] e eu faco minha
parte dentro da empresa de acomodar o cliente pra sair satisfeizo” (C3).

Considera que as PCD’s pesquisadas ja tiveram outras oportunidades de trabalho e
atualmente estdo satisfeitos como o trabalho, mostraram estar sempre empenhadas em
solucionar os problemas da empresa e dedicam-se tanto quanto ou até mais que outros
profissionais.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho de natureza qualitativa e descritiva, teve como objetivo analisar as
praticas de inclusdo, adequacgdo e permanéncia para as pessoas com deficiéncia no comércio
de Ponta Pora/MS.

Os dados foram obtidos mediante a entrevista semiestruturada e questionarios,
utilizando-se de topicos com o auxilio de gravador de dudio e anotagdes. Para a analise dos
dados foi criado categorias de analise, conforme orientacbes de Teixeira (2003), essas
categorias foram construidas visando responder o objetivo geral e aos objetivos especificos.

Os procedimentos adotados relacionado a inclusdo da PCD no mercado de trabalho,
sdo que as empresas ndo exigem perfil ou habilidades rigorosos ou regras burocraticas para a
contratacdo, a inclusdo se da mediante a analise de curriculo e que tenha um perfil que se
enquadre nas funcdes exigidas pelo cargo. Todas as empresas cumprem a lei 8.213/91, apesar
da empresa B, ndo ser enquadrada nesta lei, tem a consciéncia da importancia da incluséo de
uma PCD no quadro de colaboradores.

Sobre a adequacdo nas empresas, observa-se que ndo ha estrutura fisica adaptada para
todos os tipos de deficiéncia, que esta prevista na lei 13.146/2015. Ndo h& nenhum modelo
especifico de adequacdo e permanéncia para as PCD’s. Apenas observa-se a limitagdo e
enguadra em uma funcdo compativel.

Verificou-se uma escassez de cursos e treinamentos ofertados, para lidar com os
colaboradores com deficiéncia, quanto para as chefias e funcionarios sem deficiéncia dentro
das empresas. Na maioria das empresas pesquisadas ndo had um programa especifico para
capacitacdo deste perfil, e em algumas ndo ha nenhum tipo de procedimento para adequacéo e
permanéncia

Os colaboradores com deficiéncia entrevistados, relatam estar satisfeitos em trabalhar
nas empresas pesquisadas, e dizem que a convivéncia com o0s colegas de trabalho é boa. A
deficiéncia dos entrevistados ndo atrapalha nas atividades desempenhadas por eles, pois 0s
mesmos sdo empenhados e se dedicam as fungdes do trabalho.

A maior parte dos Gestores concordam sobre a importancia de treinamentos para lidar
com as PCD’s, e relataram como uma grande dificuldade, a falta de candidatos qualificados
profissionalmente para ingressar no mercado de trabalho e o desconhecimento da existéncia

de 6rgdos ou entidades regulamentadas pelo governo que fagcam a integracéo.
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As limitagOes encontradas foram de pesquisa restrita a acessibilidade do pesquisador,
0 ndo acesso as organizacles, e a populagdo pesquisada reduzida, limita-se a apresentar 0s
resultados especificamente ao grupo pesquisado.

Para estudos futuros, sugere-se o estudo desta tematica em outros comeércios, para o
melhor delineamento sobre o cumprimento da Lei 8.213/91, e sobre as préaticas de inclusao,

adequacdo e permanéncia adotadas pelas empresas.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

. Perfil do entrevistado

1. Cargo exercida pelo entrevistado:
2. Faixa Etéria do entrevistado:
( ) até 25 anos ( ) de 31 a35anos ( ) de 41 a 45 anos
( ) de 26 a 30 anos () de 36 a 40 anos ( ) acima de 46 anos
3. Grau de instrugéo:
( )Ensino fundamental incompleto () Ensino médio completo ( ) Graduacao
( ) Ensino fundamental completo () Nivel Técnico () Po6s-graduacéo
( ) Ensino médio incompleto ( )Graduando-se
( ) Outros
4. Vocé comegou a trabalhar na empresa no cargo que ocupa hoje?

( ) Sim () Nao. Qual(is) cargo(s) ocupou?

5. H& quanto tempo trabalha na empresa?
( ) até 1 anos ( ) de 6 a8anos ( ) de 12 a15 anos
( )de2ab5anos ( )de9allanos ( ) acima de 15 anos

1. Perfil da Organizacéo

6. Nome da Empresa:

7. Ano de fundacéo:

8. () matriz () filial. Se Filial onde esta localizada a matriz?
9. Ramo de atividade:

( )Empresa do ramo da ( ) Empresa Comercial

( ) Empresa Alimenticia ( ) Outro?

10. NUmero de colaboradores?

11. NUmero de colaboradores com deficiéncia?

12.  E obrigatdria a contratacdo de pessoa com deficiéncia conforme a Lei 8.213/1991?
( )Sim ( )Né&o

13.  Tempo em que a empresa esta instalada em Ponta Pora?
( )até1ano ( )de5a9anos ( ) acima de 20 anos.
( )de2a4anos () de10a15anos
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IT1- Trabalho com deficientes

14.  Qual é a sua percepcdo sobre a inclusdo do trabalho do deficiente fisico nas
organizagoes?

15.  Jatrabalhou com deficientes em outras empresas? Durante quanto tempo?

16.  Se sim, esta empresa lhe ofereceu treinamento?
( ) Sim ( )Nao

17.  Nesta empresa, no Seu setor vocé contrata ou contratou pessoas com deficiéncia?
( )Nédo ( )Sim.

18. Para a contratacdo de pessoas com deficiéncia, a empresa define regras escritas.
( )N&o. O que vocés seguem para a contratagao?
( ) Sim. Se sim. O que contempla essas regras?
Se néo,

19. Quais exigéncias de perfil e de habilidades vocé adota para contratar pessoas com
deficiéncia no seu setor?

21. A empresa oferece capacitagdes para lidar com pessoas com deficiéncia?
( ) Né&o () Sim. Se sim.Qual periodicidade?

22. O que é feito para adequar e manter pessoas com deficiéncias na empresa?

23. A Gestao de Pessoas participa do processo de inclusdo e promove ac¢fes para permanéncia
das pessoas com deficiéncia?

24. O que poderia ser feito para melhorar esse processo?




25. Marque um X no numero correspondente a op¢ao que mais lhe cabe em cada afirmagao.
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1. As regras e politicas de contratacdo de sua empresa

levam em consideracdo aspectos legais. 3 5

2. Em seu setor existe estrutura adaptada para pessoas

com deficiéncia trabalhar. 3 5

3. Somente alguns setores sédo adequados para o

trabalho de pessoas com deficiéncia. 3 5

4. Existe estrutura adaptada para diferentes tipos de

pessoas com deficiéncia em seu setor. 3 5

5. Vocé ja deixou de contratar algum deficiente

porque ele ndo se adaptava a estrutura existente em

seu setor. 3 S

6. Existe programa ou estrutura para integracédo de

pessoas com deficiéncia em seu setor. 3 5

7. Vocé recebeu ou esta fazendo alguma capacitacao

para trabalhar/liderar pessoas com deficiéncia em seu

setor. 3 5

8. Vocé mantem contato com associagdes de

deficientes para aprender/atualizar-se com a

integracdo de pessoas com deficiéncia. 3 S

9. As chefias precisam ser treinadas para

supervisionar o trabalho de pessoas com deficiéncia. 3 5

10. Os funcionarios precisam ser treinados para

trabalhar com pessoas com deficiéncia. 3 S
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA PCD

IV- Experiéncia da pessoa com deficiéncia

1. Faixa Etaria do entrevistado:
( ) até 25 anos ( ) de31a35anos ( ) de4lad45anos
( ) de 26 a30anos ( ) de 36 a40anos () acima de 46 anos
2. Grau de instrucéo:
( )Ensino fundamental incompleto () Ensino médio completo ( ) Graduagao
( ) Ensino fundamental completo () Nivel Técnico () Pés-graduacéo
( ) Ensino médio incompleto ( )Graduando-se
( ) Outros

3.Esta empresa é seu primeiro emprego? () sim ( )N&o. Se sim. Outras oportunidades ja
foram lhe oferecida? ( ) Sim ( )N&o

4. Oque a levou buscar esta empresa?

5. Relate como esta sendo a experiéncia de trabalhar aqui?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO
UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
Faculdade de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Economia.

Dados de identificacéo:
Titulo do Projeto: “A Inclusdo da pessoa com deficiéncia no comércio de Ponta Pora/MS”.
Pesquisadora Responsavel: Larissa Talaveira Jara
Telefones para contato: (67) 99960-8193 ou (67)3431-3979
Nome do voluntario:

O Sr. (*) esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa: “A Inclusao da
pessoa com deficiéncia no comércio de Ponta Pora/MS”, de responsabilidade da pesquisadora
Larissa Talaveira Jara.

O objetivo desta pesquisa é analisar as préaticas de inclusdo, adequacgdo e permanéncia
para aspessoas com deficiéncia no comercio de Ponta Pord/MS.

Para a realizagdo da pesquisa seré feito uma entrevista com os Gerentes responsaveis
pela empresa, que mantem contato no dia a dia com os colaboradores com deficiéncia. Serdo
coletadas informagdes com os Gerentes das empresas, e se possivel com os alguns dos
funcionarios que possuem deficiéncia para relatar suas experiéncias profissionais. Utilizara
como recurso de captura de audio um gravador para as perguntas abertas.

O objetivo da pesquisa nao é expor o pesquisado, portanto 0s nomes seréo
preservados, o intuito somente desta entrevista é possibilitar ao entrevistador a identificacdo
dos elementos necessarios a sua pesquisa, ja comentados anteriormente, como forma de gerar
estudos académicos e outras discussdes no assunto.

A participacdo é de carater inteiramente voluntario.

A pesquisadora garante a confiabilidade das informagGes geradas e a privacidade do
sujeito da pesquisa.

Consentimento:
Eu,

, RG Declaro que recebi explicacdes fornecidas pela
pesquisadora LARISSA TALAVEIRA JARA, e que estou ciente de que ela poderé utilizar os
dados obtidos na realizacdo da entrevista semiestruturada para sua pesquisa, mantendo sigilo
naqueles aspectos que considerar de boa ética.

Ponta Pord/MS, de de 2016.

Pesquisado (Pesquisadora).



