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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo analisar como os gestores percebem a inclusdo de
deficientes fisicos nas empresas de Dourados/MS, utilizando para tal as concepgdes de
deficiéncias criadas por Carvalho-Freitas (2007). Para a analise foi feita uma pesquisa de
campo constituida por aplicagdo de um inventario de concepgdes de deficiéncia e realizagao
de entrevista com os gestores. Os resultados indicam que a inclusdo de deficientes fisicos nas
organizacdes esta acontecendo e que gestores procuram tratar os portadores de deficiéncia de
maneira semelhante a outros profissionais da empresa, ndo tendem a serem mais estaveis que
os demais na organizagdo, ¢ que existe a clara necessidade de treinamentos para as pessoas
envolvidas nesse processo de inclusao.

Palavras-Chave: Deficiéncia fisica; Inclusdo; Concepgdes de Deficiéncia.
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1- INTRODUCAO

Em um pais onde existem 24,5 milhdes de pessoas portadoras de algum tipo de
deficiéncia, o que representa uma parcela de 14,5% de toda a populacdo brasileira (IBGE,
2002), ¢ merecido que essa por¢do da sociedade deva ser estudada com aprego em relagdo ao

seu espaco no mercado de trabalho.

Ao se aprofundar nessa relagdo deficientes/mercado depara-se com o fendmeno da
responsabilidade social, que se torna um fator de direta influéncia na inclusao de portadores

de deficiéncia no mercado de trabalho (ALMEIDA; HERCULANO; MAYER, 2004).

No que diz respeito a legislagdo e aos direitos trabalhistas, as pessoas com
deficiéncia sdao amparadas juridicamente pela lei n® 8.213 de 1991, que institui a lei de cotas
para a contratacdo de deficientes nas empresas privadas, a qual estipula um ntimero x de vagas
de emprego para pessoas portadoras de deficiéncia que precisam ser contratadas por empresas

de acordo com o numero de funciondrios que estas possuem (BRASIL, 1991).

Segundo Carvalho-Freitas e Marques (2001, apud POCHMANN, 2007;
COUTINHO, 1997), levando-se em conta esse amparo legislativo que busca a inclusao de
deficientes nas empresas, estas se viram frente a uma mudanga de paradigmas, no que diz
respeito a percepc¢ao das capacidades de trabalho das pessoas portadoras de deficiéncia em um

contexto de crise do emprego e de globalizacao.

Porém, essas mudancgas representam para muitas empresas desafios, pelo fato de nao
estarem preparadas para esse novo passo rapidamente. Pesquisas realizadas no ambito da
gestdo da diversidade indicaram que o mundo industrial apresentou falta de preparo para a
absorcdo dessas pessoas, justamente porque ainda precisavam ser feitas adaptagdes em postos

de trabalho nas organizacdes (SILVA, 1993, apud CARVALHO-FREITAS, 2007).

Tanaka e Manzini (2005) complementam afirmando que pesquisas mostram que
existe falta de preparo social, assim como a presenga de inimeras barreiras funcionais e
arquitetonicas que sdo empecilhos para o desenvolvimento do trabalho do deficiente, onde ha

contratagcdo de um deficiente somente para a empresa se enquadrar corretamente dentro da lei,



sem retirar essas barreiras para seu livre acesso, somente ajuda a aumentar o preconceito de

que essa pessoa nao possui competéncia laboral para tal fungao.

Carreira (1997, p. 24) auxilia na compreensdo ao afirmar que, “a falta de
conhecimento por parte dos administradores, da capacidade de trabalho da pessoa portadora
de deficiéncia se torna um impedimento para a inser¢do do portador de deficiéncia no
mercado”, levando a crer que o modo como os gestores véem a defici€ncia e as capacidades

de trabalho destes ¢ fator fundamental para a socializacao do trabalho do deficiente.

No que se refere a realidade das empresas de Dourados/MS, percebe-se que em
algumas dessas a inclusdo dos deficientes ¢ presente e ha o esforco dos gestores e
funcionarios para o aprendizado da convivéncia com a diversidade. Sabe-se que em muitos
casos, essa situagdo provoca resisténcia por parte de gestores, os quais buscam formas para

burlar a lei e a ndo incorporar essa politica.

r

Nesse contexto, a questdo de pesquisa que se apresenta ¢: Como os gestores

percebem a inclusdo de deficientes fisicos nas empresas de Dourados/MS?

1.2 - OBJETIVOS

1.2.1 - Objetivo geral

o Analisar como alguns gestores percebem a inclusdo de deficientes fisicos nas

empresas de Dourados/MS.

1.2.2 - Objetivos especificos

o Identificar quais sdo as concepcdes de deficiéncia que os gestores possuem de
acordo com os instrumentos de diagndstico apresentados por Carvalho-Freitas e Marques
(2008);

o Conhecer a realidade das empresas quanto a inclusdo de deficientes;
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o Verificar se ha relagdo entre a inclusdo de deficientes nas empresas com a

pratica da responsabilidade social.

1.3 - JUSTIFICATIVA

O estudo sobre como a deficiéncia é vista hoje nas empresas é de suma importancia
para a administracdo contemporanea. Tendrio (2006, p. 8) afirma que: “E o tempo da
conectividade social das organizagdes [...]. Nesse tempo de contrastes, se vive de fato um
renascimento da ética. A ética como fundamento do bem comum.” E nessa idéia de mudanca
e de renovacdo de valores que este estudo de concretiza, buscando a melhor interpretacdo dos
fatos atuais para beneficio da sociedade e do meio empresarial como um todo.

A questdo de inclusdo dos deficientes fisicos com foco em grandes centros do pais ja
havia sido estudada anteriormente, assim nasce a necessidade de se ter um retrato de como a
deficiéncia é vista nas empresas de uma cidade interiorana em crescimento, onde existem
diferencas culturais que afetam consideravelmente a gestdo da diversidade no contexto

organizacional.

Esse estudo poderd servir para mostrar, com base na literatura consultada e na
pesquisa, a maneira como a deficiéncia é percebida dentro das organizacfes, justamente por
aqueles que sdo responsaveis pela geréncia do trabalho de outras pessoas. Com essas
informacBes, as empresas poderdo usa-las para aperfeicoar e desenvolver suas politicas
empresariais com o objetivo de tornar mais harménica a inclusdo dos portadores de
deficiéncia, evitando situacfes desnecessarias no ambiente de trabalho, como o dificil
cumprimento de atividades em grupo que sdo mal direcionadas para esses, de acordo com
suas limitacGes, e sendo mais presente e assertiva no que diz respeito aos treinamentos
oferecidos aos gestores nessa area da responsabilidade social e inser¢do de deficientes dentro

das empresas.

O presente trabalho levanta também a relacdo percepcdo-acdo, ou seja, 0 que 0S
resultados obtidos das percepcdes dos gestores sobre a deficiencia fisica induzem, ou
deveriam induzir nestes de mudancas de acOes da empresa para melhorar as condi¢des de

trabalho dos deficientes dentro das organizagOes estudadas.
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Onde o entendimento destes aspectos gerenciais da diversidade nas organizagGes
pode contribuir para relaces de trabalho mais éticas, humanas e sustentaveis nas empresas
estudadas, e todas as outras empresas que vierem a usar desta pesquisa para se desenvolverem

em seus papeis como agentes sociais, no ambiente que estao inseridas.
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2 - REVISAO TEORICA

Para melhor entendimento deste estudo é importante destacar alguns aspectos na
revisdo tedrica, tais como: deficiéncia e inclusdo no mercado de trabalho, legislagdo sobre
inclusdo, concepgdes sobre deficiéncia e responsabilidade social corporativa.

2.1 - Deficiéncia e Inclusdo no Mercado de Trabalho

Sobre deficiéncia, Carvalho-Freitas e Marques (2011, p. 485) conceituam da seguinte forma:

Por deficiéncia entende-se a alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, levando ao comprometimento das fungdes
auditivas, visuais, fisicas ou intelectuais. Essa alteracdo, em funcdo de
contingéncias histdricas, sociais ou espaciais, podera resultar numa maior ou
menor possibilidade de discriminacdo ou insercdo social das pessoas com
deficiéncia.

Para que se entenda o que € inclusdo € necessario entender o que é exclusdo e o
porqué desta atitude. Desta forma seguindo o pensamento de Silva (1993), essa discriminacao,
quase que inconsciente, acontece porque o corpo que se mostra fora dos padrdes “normais”
nos remete a imperfeicdo humana, e em nossa sociedade que cultua o corpo saudavel, aqueles
que possuem alguma forma de deficiéncia lembram a fraqueza que é negada por todos, assim
ndo sdo aceitos por nds por ndo querermos que eles sejam iguais a nds, porque dessa forma

nos igualariamos.

A exclusao de deficientes se dava, e continua acontecendo por meio da convic¢ao de
que necessidades especiais sdo, para o desenvolvimento do trabalho, um impeditivo, o que
deixa claro o desconhecimento e até desconsideracdo das capacidades das pessoas com
deficiéncia. Outro ponto que deve ser posto em pauta € a falta de sinergia entre as empresas e
as instituicGes que capacitam o deficiente fisico, onde a transferéncia de responsabilidade da
exclusdo dessas pessoas € constante, onde as empresas alegam que ndo empregam o suficiente

porque ndo existe no mercado mao de obra qualificada entre os deficientes, e as instituicoes
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afirmam que as empresas ndo fazem sua parte de incentivo e apoio as instituicbes para que
essa formacao venha a acontecer (ARAUJO; SCHMIDT, 2006).

Tendo o mercado de trabalho como foco, a competéncia profissional dos deficientes,
tratando suas limitagdes com respeito, pode ser desenvolvida no mercado em qualquer de seus
setores; como a industria, servicos, comércio, etc. (ALMEIDA; HERCULANO; MAYER,
2004).

Torna-se visivel que o maior desafio da inclusdo de deficientes no mercado de
trabalho é derrubar as barreias da discriminacdo e do preconceito, onde é necessario que
ocorra uma conscientizacdo de que essa problematica deve ser trabalhada pela sociedade e
pelo governo, de modo a melhorar e maximizar sua integracdo social, pois as objecGes
encontradas pelos portadores de deficiéncia fisica referente a sua inser¢cdo no mercado devem-
se, primordialmente a desinformacéo, ignorancia, negligéncia e supersticdo dos envolvidos
em geral (PASTORE, 2000).

Aquino e Galedo-Silva (2004) defendem que o perfil da forca de trabalho das
empresas esta mudando, e que a falta de acdes efetivas por parte do governo aumentam a
importancia do crescimento da gestdo da diversidade nas empresas, local onde a gestdo mais
se desenvolve. Essa mudanca dentro das organizagfes pode trazer varios beneficios a minoria
discriminada, uma vez que iniciativas de inclusdo para essas pessoas podem possibilitar novas
oportunidades no mercado de trabalho e tornar menos impactante algum possivel dano que

afete o deficiente fisico pelo motivo da falta de condicGes de trabalho para estes.

O governo, na forma de politicas, tem um papel direto na questdo da incluséo,
seguindo o raciocinio de Abreu e Marques (2007), as politicas afirmativas do governo nao
resolverdo os problemas de inclusdo do deficiente fisico, porém deve ser considerado um
passo significativo de mudanca dessa realidade. Os autores ressaltam também que para que
haja a inclusdo total dessas pessoas no mercado de trabalho € necessario que ambas as partes
déem condicGes para essa acdo, tanto a empresa quanto o proprio deficiente, a primeira
criando programas e promovendo atitudes internas para que os demais colaboradores se
preparem para a mudanca do clima organizacional que sera influenciado, e o segundo se

qualificando para que possa ocupar fun¢bes que sejam compativeis com suas habilidades.

O relacionamento com esses grupos, segundo Pastore (2000), é muito importante,

pois quem convive no mercado de trabalho com um portador de deficiéncia fisica tende a
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subestimar sua capacidade, dessa forma influenciando seu desempenho e podendo até

alcancar a esfera organizacional, afetando os resultados organizacionais.

A integracdo torna-se pega chave para uma reflexdo de qualquer natureza sobre
deficiéncia, pois integrar € 0 mesmo que dar oportunidades iguais de acesso para o deficiente
ao mundo fisico, tendo resultados nas relacdes sociais, na escola, no trabalho, na cultura e no
lazer (AMARAL, 1994).

A visdo da deficiéncia influi em peso no trato dessa questdo na sociedade, como
Neves e Souza (2005, p. 47) afirmam:

A sociedade tem acentuado ainda mais essa dificuldade, quando as
oportunidades de capacitacao profissional, acesso e inclusdo sdo inadequadas
e insuficientes, uma vez que véem essas pessoas como ‘incapacitadas’ e ndo
como possibilitadas e eficientes para trabalhar satisfatoriamente.

Motivo este que, acompanhando a idéia de Carvalho-Freitas (2009) enfatiza que € de
grande valia para os tempos atuais que sejam estudados como de fato as pessoas que
trabalham diretamente com deficientes fisicos véem a deficiéncia, onde os resultados desses
estudos sdo de completo beneficio para as organizagdes no que diz respeito as suas politicas
de inclusdo, para a melhora de suas relaces internas e até para sua imagem para com a

sociedade entre outros.

2.2 - Legislacédo Referente a Inclusao

Existe um incentivo do governo por meio da legislacdo, no que diz respeito a
inclusdo dos portadores de deficiéncia nas empresas privadas, o qual se concretiza na Lei de
Cotas n° 8.213 de 24 de julho de 1991, referente a habilitacdo ou reabilitacdo profissional e
social dos portadores de deficiéncia (BRASIL, 1991).

A Lei de Cotas deve proporcionar ao beneficiario (deficiente) todo o suporte que este
tenha necessidade para se incluir novamente a0 meio em que vive e ao mercado de trabalho.

Os meios que sdo disponibilizados vaos desde o fornecimento de proéteses, auxilio para
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tratamentos, transporte dos deficientes entre outros, até a uma percentagem de vagas
disponibilizadas pelas empresas para estes de acordo com o numero de funcionérios que a
organizagdo possui (BRASIL, 1991).

A proporgdo que as empresas devem direcionar ao preenchimento das vagas para
deficientes é feita da seguinte forma: a empresa que possui de 100(cem) a 200(duzentos)
empregados € obrigada a disponibilizar 2%(dois por cento) de seus cargos para 0S
beneficiarios, empresa que possui de 201(duzentos e um) a 500(quinhentos) empregados deve
disponibilizar 3%(trés por cento), se a empresa possui de 501(quinhentos e um) a 1000(mil)
empregados deve dispor 4%(quatro por cento) de seus cargos, Ou Se a empresa possui de
1001(mil e um) em diante empregados deve disponibilizar 5%(cinco por cento) de seus cargos
para portadores de deficiéncia (BRASIL, 1991).

2.3 - Concepcodes de Deficiéncia

No inventario das concepcOes de deficiéncia, que se apresenta em forma de
diagnostico das concepgdes de deficiéncia por gestores e envolvidos, serdo contemplados sete

fatores que serdo utilizados para a pesquisa, sao 0s seguintes

Fator 1 — Concepcao espiritual: focaliza-se a percepcao da deficiéncia como sendo
um fendmeno espiritual. A maior predominancia deste fator pode indicar atitude de caridade
em relacdo ao portador de deficiéncia, o que teria possiveis diferenciacdes de tratamento para

pessoas com e sem deficiéncia.

Fator 2 — Concepc¢ao baseada em pressupostos da normalidade: focaliza-se como o
“desvio” da normalidade em relagdo ao deficiente e as implicagdes para seu trabalho, como:
situacbes embaracosas por conseqléncia de atitudes inadequadas, tendéncia a acidentes,
alocacdo em alguns setores especificos e problemas de relacionamentos interpessoais. A
maior predominancia deste fator mostra tendéncias a segregacdo de portadores de deficiéncia
em setores especificos da empresa, mostra também uma avaliacdo negativa das capacidades

de trabalho dessas pessoas.

Fator 3 — Concepcao baseada na inclusdo: focaliza-se quanto & necessidade de

adequacdo dos meios e condicdes de trabalho para a inclusdo do portador de deficiéncia na
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empresa. A maior predominancia deste fator mostra uma percepcao positiva das capacidades
de trabalho dos portadores de deficiéncia e a conscientiza¢do das necessidades de adequagéo
dos meios e condigdes de trabalho com o objetivo de condigdes iguais para todos.

Fator 4 — Concepcéo de desempenho: focaliza-se no desempenho, produtividade e
qualidade do trabalho dos portadores de deficiéncia e suas relagbes a competitividade da
empresa. A maior predominancia deste fator mostra uma visdo negativa quanto ao

desempenho e a qualidade do trabalho dos portadores de deficiéncia.

Fator 5 — Concepcao do vinculo: focaliza-se no comprometimento e estabilidade na
empresa dos portadores de deficiéncia. A maior predominancia deste fator indica uma viséo
positiva em relacdo ao comprometimento e a estabilidade no emprego por parte do portador
de deficiéncia.

Fator 6 — Concepgdo dos beneficios da contratacdo: focaliza-se quanto ao impacto
da contratagdo dos portadores de deficiéncia para a imagem da empresa perante aos Seus
funcionarios, clientes e também ao clima da organizacdo. A maior predominancia deste fator
mostra uma visdo positiva do impacto da inclusdo dos portadores de deficiéncia para a

empresa no que se refere a sua imagem e a seu clima organizacional.

Fator 7 — Concepcao sobre a necessidade de treinamento: focaliza-se a necessidade
de treinamento da geréncia e colaboradores para a inclusdo dos portadores de deficiéncia na
empresa. A maior predominancia deste fator indica uma percepcdo de necessidade de
treinamento da geréncia quanto também dos colaboradores para a inclusdo dos portadores de

deficiéncia dentro da organizacéo.

O inventario a cima, elaborado por Carvalho-Freitas (2008), aborda diferentes
possiveis pontos de vista das pessoas envolvidas nesse processo de inclusdo sobre a
deficiéncia fisica inserida no ambiente organizacional, processo este que pode ser conduzido

com fins sociais ou ndo da empresa para com a sociedade.
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2.4 - Responsabilidade Social Corporativa

Responsabilidade Social Corporativa, na visdo de Schroeder e Schoroeder (2004) é
um fendmeno que tomou forma no final do século XX, quando o Estado ndo estava
cumprindo seu papel de mantenedor das necessidades basicas da populacdo, e em paralelo
com a falta de emprego da época, um espa¢o se abriu para 0 surgimento da Responsabilidade
Social Corporativa, foi quando a empresa passou a ndo ser apenas uma geradora de bens e

servicos, mas também uma agente ativa influenciadora de outros aspectos sociais.

ApoOs esse marco, as relagcdes entre sociedade e organizagbes vém se modificando,
mudancas ocasionadas pelas novas demandas impostas as organizac6es, exemplo disso é a
participacdo em programas sociais. Assim as responsabilidades das empresas frente a todos
seus stakeholders estdo cada vez mais voltadas para um sentido global, pela preocupagdo com

atividades empresariais socialmente responsaveis (ASHLEY, 2002).

Para Almeida (2003), da Responsabilidade Social, tem-se a idéia do compromisso
das empresas em ajudar o desenvolvimento econémico sustentavel por via do trabalho com
seus funcionarios e também com suas familias, a comunidade e a sociedade para produzir

melhoras na qualidade de vida de todos.

Inclusive do ponto de vista estratégico, como afirma Martins (2006), é valido tratar a
Responsabilidade Social como sendo um comeco formador de construgcdo de um futuro onde
0 desenvolvimento sustentdvel ndo se restringe apenas a preservacdo ambiental, mas que
inserido em uma visdo holistica se refere ao desenvolvimento econdmico, social e politico, e
que apenas através da juncdo dessas questdes pode, verdadeiramente, acontecer uma mudanca

de boa qualidade e de longo prazo.

Entdo se cria a indagacdo se existe relacdo entre a responsabilidade social com a
inclusdo de deficientes no mercado, que utilizando do mesmo ponto de vista de Neto e Froes
(2000), uma empresa socialmente responsavel se torna cidada justamente porque é capaz de
disseminar valores novos que intensificam a solidariedade, a coesdo, e 0 compromisso social

com a democracia, equidade, liberdade no meio em que estéa inserida.
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3-METODOLOGIA

3.1 - Delimitacdo da Pesquisa

Quanto aos objetivos do trabalho, a pesquisa caracteriza-se como aplicada e se
enquadra como sendo de cunho exploratério, uma vez que a pesquisa exploratdria é aquela
que consiste na descoberta de um tema, na busca da criacéo de certa familiaridade em relacéo
a um fendmeno (SOUZA, PEREIRA E OTANI 2007).

Trata-se de uma abordagem qualitativa, visto que esta abordagem caracteriza-se,
segundo Souza, Pereira e Otani (2007), por um forte vinculo entre o mundo objetivo e o

sujeito subjetivo que ndo é traduzido por nimeros.

3.2 - Sujeitos da Pesquisa

Os participantes desta pesquisa foram os gestores responsaveis nas empresas onde
trabalham portadores de deficiéncias, superiores hierarquicos com contato direto com estas

pessoas.

Quanto as empresas estudadas, foram escolhidas de forma aleatoria, para assim se ter
uma viséo global do mercado empregador de deficientes fisicos, sem distin¢cdo de segmentos
ou nichos de mercado. Foram identificadas seis empresas no municipio de Dourados/MS, das
quais deficientes fisicos compdem seus quadros de colaboradores, onde destas, apenas dois

gestores aceitaram participar do estudo.

Os nomes das empresas serdo mantidos em sigilo, sendo denominadas como A e B
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3.3 - Instrumentos de Pesquisa

Esta etapa do trabalho se deu por meio de entrevistas com 0s gestores de forma
estruturada, com um roteiro pré-estabelecido para sua execucdo, juntamente com a aplicacéo
de um formulério de perguntas para estes, o inventario de concepgdes. Também nesta etapa
foram coletados dados dos gestores e caracteristicas de cada empresa.

Estas acOes foram feitas dentro das empresas escolhidas, onde os dados foram
coletados, de fato, no ambiente de trabalho dos gestores entrevistados. Pode-se enquadrar
como uma documentacéo direta, a qual se caracteriza pela coleta de dados no préprio local
onde os fendmenos ocorrem (SOUZA, OTANI E PEREIRA, 2007).

3.4 - Coleta e Andlise de Dados

De acordo com Gil (1996), o procedimento escolhido para a coleta dos dados da
pesquisa € o fator mais importante de delineamento da pesquisa, e tem como objetivo a

obtencdo de informacdes da realidade estudada.

Os contatos foram feitos primeiramente via telefone, prosseguindo ou nao de acordo
com a resposta de cada gestor a aplicacdo do estudo. Quando aceitas, as entrevistas ocorreram
de acordo com a disponibilidade de cada respondente, sendo na empresa B o questionario
respondido via e-mail e demais detalhes esclarecidos via contato telefénico, e na empresa A, a
entrevista ocorreu de forma presencial, com duracéo de aproximadamente 30 minutos. No que

se refere as questdes abertas foi feito analise interpretativa das respostas.

As empresas contatadas que ndo aceitaram participar da pesquisa alegaram diversos
motivos tais como: a burocracia interna da organizacdo para a liberacdo dos gestores para
responderem uma pesquisa académica, e até um simples ndo atendimento ou uma negacao de

resposta para o pesquisador, seja pessoalmente, por telefone ou via e-mail.

A pesquisa foi realizada no més de outubro de 2011.
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3.5 — Categorias de Analise

Ao se considerar os fundamentos de concepgdes de deficiéncia utilizados, este se
utilizou do inventario de concepgdes de deficiéncia em situacbes do trabalho (CARVALHO-
FREITAS; 2007).
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4 — ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Foram analisados os dados obtidos pela pesquisa realizada nas empresas citadas,
tendo por foco as organizacgdes estudadas, 0s gestores respondentes e o resultado final da
aplicacdo do inventario para estes.

4.1 — Perfil dos Gestores

Os gestores respondentes foram um homem e uma mulher, aos quais a média de
idade se encontrou entre 36 e 40 anos. A gestora é graduada em administragéo, e o gestor
graduado em agronomia, e possui pos-graduacdo na area de gestdo administrativa. A gestora e
oriunda da propria cidade de Dourados e o gestor veio de fora do estado, mais

especificamente do interior de Séo Paulo.

Um fator similar entre eles é que comecaram suas atividades nestas empresas
ocupando 0s mesmos cargos que até hoje sdo por eles chefiados, e estdo nestas empresas por

um tempo em meédia de 7 a 10 anos.

Atuando nas empresas pesquisadas, 0s gestores receberam treinamentos,
relacionados ao trabalho do deficiente fisico nos Gltimos seis meses, e ministram 0s

treinamentos que sdo dados aos demais colaboradores quando as empresas julgam oportuno.

A gestora ndo possui nenhum familiar portador de deficiéncia em sua familia, ja o

outro gestor é pai de um adolescente deficiente.

4.2 — As Empresas

As duas empresas que abriram espago para a execugdo do estudo fazem parte de dois

grupos distintos de atuacdo no mercado: uma € industria do setor de producdo e
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comercializacdo de embalagens a nivel nacional (empresa A); e a outra é uma filial de uma

rede nacional de distribuicdo de mercadorias tanto a varejo quanto a atacado (empresa B).

As empresas pesquisadas estdo inseridas no mercado da cidade de Dourados/MS
desde de 1989 e 2001, empresa A e B respectivamente, visto que esta Gltima é uma filial. Ou
seja, a empresa B estéd localizada na regido por menos tempo, esta hd 10 anos na cidade e a

que esta por mais tempo esta ha 22 anos no municipio, empresa A.

Em seu quadro de funcionérios a empresa A possui um nimero de colaboradores que
se encontra entre 101 a 200 empregados, que pela legislacdo deve preencher 2% de seus
cargos com beneficiarios reabilitados ou portadores de deficiéncia.

Na empresa B o nimero de funcionarios € um pouco maior, esta entre 201 a 300
empregados, que conforme a legislacdo deve dispor de 3% de seus cargos para beneficiarios
reabilitados ou portadores de deficiéncia.

4.3 — Percepcgoes dos Gestores quanto a Concepcao de Deficiéncia

Entre os respondentes, houve concordancias, como nas matrizes espiritual,
desempenho, vinculo e treinamento, e também pontos de opinides divergentes nas matrizes
normalidade, inclusdo e beneficios da contratacdo. No decorrer do texto é possivel visualizar
de forma esmiucada os resultados da aplicacdo do inventario, com detalhes de cada

concepgéo.

A primeira matriz diagnosticada em comum entre os respondentes foi a matriz
espiritual, onde os resultados mostraram que ambos 0s gestores ndo acreditam que a
deficiéncia de uma pessoa possa ser uma preferéncia divina ou que essas pessoas possuam
uma missao especial em suas vidas por serem deficientes. O que indica uma normalidade de
tratamento dos gestores para com o deficiente (CARVALHO-FREITAS, 2007).

Outra igualdade de respostas se deu no que diz respeito a matriz desempenho, uma
vez que os resultados apontaram que o trabalho do deficiente fisico é da mesma qualidade que
o trabalho de qualquer outra pessoa dentro da empresa, que o portador de deficiéncia se

desenvolve como outro trabalhador sem deficiéncia, e que a organizagdo ndo perde em
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competitividade por conta do trabalho do deficiente, ou seja, isso ndo pode ser considerado
um fator condicionante para o0 desempenho da organizacdo frente ao mercado, nao

significando melhora ou piora em sua condigdo competitiva, de acordo com o0s respondentes.

Houve concordancia também entre os respondentes no que diz respeito matriz
vinculo e na matriz treinamento, quebrando o paradigma que os deficientes fisicos sdo mais
comprometidos e estaveis na empresa que pessoas sem deficiéncia, o que na visdo dos
gestores ndo é real. E que treinamentos para as pessoas que lidam com deficientes, lideres ou
ndo, se faz necessario para o bom e regular desempenho dos trabalhos dentro da empresa.

J& no que diz respeito a matriz normalidade houve divergéncias de respostas entre 0s
gestores, onde um deles partiu do pressuposto que o deficiente ndo pode atuar em qualquer
setor da empresa, podendo causar situacdes embaracosas no ambiente de trabalho e que
costumam ter problemas com pessoas ndo-portadoras de deficiencia. E o outro gestor
assumindo um pressuposto contrario, afirmou, de acordo com a pesquisa, que o deficiente
pode sim atuar em qualquer setor da empresa, ndo causando situacdes embaragosas na

empresa, e que ndo costumam ter problemas com pessoas nao-portadoras de deficiencia.

A matriz inclusédo, a qual se refere a adequacdo dos meios e condi¢des de trabalhos
para os deficientes, teve definicbes também diferentes entre os respondentes. Um gestor
assumiu a posicdo de acreditar que o deficiente fisico ndo pode desempenhar qualquer tipo de
trabalho na empresa, mesmo se para este trabalho fossem feitas alteracfes nas condicOes e
instrumentos de trabalho para este, uma vez que 0 outro gestor acredita que exista essa
possibilidade sim dentro da organizagédo, e que qualquer atividade dentro da empresa, desde
que adequadas as condi¢Oes e instrumentos de trabalho, pode ser dirigida por um deficiente

sem transtorno algu m.

Também a matriz beneficios da contracdo levantou diferentes posicdes entre o0s
gestores. De acordo com a pesquisa, um gestor aponta que a convivéncia com o deficiente
melhora o clima da organizacdo, porém, sua contratacdo ndo traz melhoras para a imagem da
organizacdo junto aos seus funcionarios e a seus clientes. Por sua vez o outro gestor concorda
que a convivéncia do deficiente melhora o clima da organizacdo, porém, difere do primeiro
gestor apontando que sua contratacdo melhora sim a imagem da organizagdo junto a seus

colaboradores e também junto a seus clientes no mercado.
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5 — CONSIDERACOES FINAIS

Utilizadas para a pesquisa as sete concepgdes de deficiéncias de Carvalho-Freitas
(2007) para perceber como os gestores das empresas de Dourados/MS percebem a incluséo de
deficientes fisicos nas mesmas, foi possivel detectar aspectos relevantes que compdem um
retrato do atual cenario de diversidade nas organizacdes, com foco na deficiéncia, das

empresas em pauta,

Em relacdo a inclus@o pode-se diagnosticar um primeiro ponto em comum entre as
empresas, que estas estdo investindo em treinamento para seus gestores (matriz treinamento),
com transferéncias através destes para seus colaboradores, o que mostra pela pesquisa, uma
sensibilidade das organizacfes no que diz respeito ao conhecimento pré-estabelecido para o
bom desempenho do trabalho e também o convivio harmonioso dos colaboradores néo-
portadores de deficiencia fisica com os portadores de deficiéncia, 0 que pode evitar situactes

embaracosas e desnecessarias no ambiente interno da organizacéo.

Uma descoberta da visdo dos respondentes na pesquisa foi que o desempenho dos
deficientes € visto por seus superiores como sendo de igual nivel aos dos ndo-portadores de
deficiencia fisica, uma vez que as adequacdes necessarias nas ferramentas de trabalho para
esses forem feitas pela empresa. A baixa aceitacdo da matriz espiritual, que mostra a
deficiéncia como uma preferéncia divina, também vem a calhar com a igualdade de
capacidades dos colaboradores, e a matriz vinculo, rompendo com um pré-conceito, onde 0s
respondentes compartilnaram da idéia de que o deficiente fisico ndo possui maior

comprometimento ou estabilidade que um ndo-portador de deficiéncia.

Pela percepcdo dos gestores foi possivel visualizar que uma empresa que possui mais
ou menos colaboradores deficientes ndo pode ser qualificada como melhor ou pior que outra
empresa que ndo possui colaboradores deficientes em seu quadro de funcionarios (matriz
desempenho). Esse dado aponta que a contratacdo ou ndo de deficientes fisicos, em si, ndo se

faz um condicionante de desempenho da organizagéo.

Embora tenha ocorrido concordancia entre as matrizes acima, entre as matrizes

inclusdo, beneficios da contratacdo e normalidade a pesquisa apontou discordancia entre 0s
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respondentes, evidenciando que essas visdes sdo mais complexas e mais dificeis de ter uma
opinido similar nas diferentes organizacdes do mercado, ficando a depender da politica de
inclusdo adotada de cada empresa em particular, onde a visdo do gestor serd construida a

partir da realidade organizacional em que ele se encontra.

A responsabilidade social aplicada nas empresas em paralelo a inclusdo de
deficientes, com base nas entrevistas com o0s respondentes, mostrou-se ser um ideal
direcionado ndo pelos gestores em si, mas pelo topo da pirdmide das organizacGes. E pela
analise interpretativa, a inclusdo de deficientes fisicos nas empresas feitas da maneira correta,
com as adaptagdes dos instrumentos e das condi¢des de trabalho necessarias, esta acontecendo
de fato, porém para saber qual o verdadeiro objetivo que essa inclusdo se da nas instituicdes,
sendo por acao social liberal ou por simples imposicao legal, demandaria outro estudo com os

responsaveis de nivel estratégico das organizagoes.

Assim a percepgdo dos gestores sobre a deficiencia fisica nas empresas é
significamente influenciada a partir da organizacdo em que esta inserido, dependendo desta
estabelecer a respostas dos maiores “porqués” da contratagdo de deficientes fisicos, ficando

com os gestores as questdes que implicam mais a area operacional do trabalho.

Como recomendaces para futuros trabalhos que possam ter suas idéias nascentes
deste estudo, € interessante que algumas temas que ndo foram abordados como foco principal
dessa pesquisa sejam mais bem explorados, como por exemplo, a inclusdo de portadores de
deficiéncias mentais no mercado de trabalho, e como ag6es sociais sdo vistas e dirigidas pelas

empresas atualmente.

Um importante detalhe a ser ressaltado é o cuidado e a atencdo com as tentativas de
contato que sdo feitas com as empresas escolhidas para o estudo, que muitas vezes sdo
delicadas e dificeis, uma vez que o mercado ainda se recolhe frente as producfes académicas,
mesmo sendo estas para beneficios das organizacGes e para a sociedade como um todo, o que

pode comprometer negativamente os resultados de estudos provenientes deste.
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APENDICE — Questionario para coleta de dados

Universidade Federal da Grande Dourados
Faculdade de Administracio, Ciéncias Contabeis e Economia.

Curso Administracao
Aluno: Wesley Garcia Costa
Orientadora Prof.” Dr.” Erlaine Binotto

Prezado (a) Srt.(a),

Sou académico do 10° semestre do curso de Administragdo da Universidade Federal da
Grande Dourados (UFGD). Estou desenvolvendo meu trabalho de graduacdo (TG) no qual o
titulo ¢ A Percep¢ao dos Gestores sobre a Deficiéncia Fisica nas Empresas de
Dourados/MS, cujo objetivo principal ¢ analisar como os gestores percebem a inclusiao de
deficientes fisicos nas empresas de Dourados/MS. Participam dessa pesquisa

. *Os dados
dessa pesquisa serdo utilizados especificamente para fins académicos.

Atenciosamente,

Wesley Garcia Costa
10° sem. Administragao - UFGD

1. Perfil do entrevistado
1. Fungao exercida pelo entrevistado:
2. Faixa Etaria do entrevistado:

() até 25 anos ( )de 31 a35anos ( )de41 a45 anos
( ) de 26 a30anos ( ) de 36 a40 anos ( ) acima de 46 anos
3. Grau de instrucao:
( )Ensino fundamental incompleto () Ensino médio completo () Graduagao
( ) Ensino fundamental completo () Nivel Técnico () Pos-graduagao
() Ensino médio incompleto ( )Graduando-se
() Outros

4. Cidade de origem:
( ) Regido da Grande () Campo Grande ( ) Outra
Dourados
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5. Vocé comegou a trabalhar na empresa no cargo que ocupa hoje?
( )Sim () Nao. Qual(is) cargo(s) ocupou?

6. Ha quanto tempo trabalha na empresa?
( ) até 1 anos ( ) 6a8anos () 12a1l5anos
( )2 a5 anos ()9allanos ( ) acima de 15 anos

7. Quando foi a ultima vez que vocé recebeu treinamento oferecido pela empresa?

8. Ja trabalhou com deficientes em outras empresas? Durante quanto tempo?

9. Se sim, esta empresa lhe ofereceu treinamento?

10. Vocé tem algum deficiente em sua familia? Qual o grau de parentesco?

11. Em poucas palavras, o que dizer sobre o trabalho do deficiente fisico na organizacao?

II. Perfil da Organizacao

12. Nome da Empresa:

13. Ano de fundacao:
( ) matriz () filial. Se Filial onde esta localizada a matriz?
14. Cidade onde esta instalada a empresa? Qual a empresa pesquisada?

() () () Rio Brilhante ( ) Laguna ( ) Caarap6
Dourados Douradina Carapa
() Itapora () () Ponta Pora ( ) Fatima do Sul () Deodépolis
Maracaju
15. Ramo de atividade:
( ) Empresa Industrial ( ) Empresa Comercial ( ) Metalurgica
() Sucroalcooleira ( ) Empresa Alimenticia () Outro

16. Numero de colaboradores:
( )até 100 ( )de 201 a300 ( )de401 a 500 ( )de 601 a 700
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( )de 101 a 200 ( )de 301 a400 ( ) de 501 a600 ( ) acima de 701.
17. Tempo em que a empresa esta instalada em Dourados
( )até 1ano ( )de5a9anos ( ) acima de 20 anos.
( )de2 a4 anos ( )de 10 a 15 anos

Marque um X no nimero correspondente a op¢ao que mais lhe cabe em cada afirmacao.

Sim|
Nao

Absolutamente
Acredito que Sim
Acredito que Nao

Absolutamente

AFIRMATIVAS

1. A deficiéncia ¢ uma marca que indica uma
preferéncia divina. 1 2 3 4

2. As pessoas com deficiéncia tém uma missao
especial em suas vidas. 1 2 3 4

3. Somente alguns setores sao adequados para o
trabalho de pessoas com deficiéncia. 1 2 3 4

4. As pessoas portadoras de deficiéncia podem
assumir atitudes inadequadas na organizacao,
provocando situacdes embaragosas. 1 2 3 4

5. As pessoas com defici€éncia costumam ter
problemas de relacionamento com as pessoas nao-
portadoras de deficiéncia. 1 2 3 4

6. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que
modificadas as condi¢des de trabalho para estes. 1 2 3 4

7. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que
realizadas as adequacdes necessarias nos

instrumentos de trabalho para estes. 1 2 3 4

8. A qualidade do trabalho de uma pessoa com
deficiéncia ¢ inferior a das pessoas ndo-portadoras de
deficiéncia. 1 2 3 4

9. O trabalho das pessoas com deficiéncia diminui as
vantagens competitivas da organizacgao. 1 2 3 4
10. As organizac¢des com grande nimero de pessoas
com deficiéncia sao menos competitivas que as

demais. 1 2 3 4




11. A convivéncia com pessoas com deficiéncia
melhora o clima da organizagao.

12. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a
imagem da organizac¢do junto aos clientes.

13. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a
imagem da organizag¢do junto aos funcionarios.

14. As pessoas com deficiéncia sdo mais
comprometidas que as demais.

15. As pessoas com deficiéncia sdo mais estaveis no
emprego que as demais.

16. As chefias precisam ser treinadas para

supervisionar o trabalho de pessoas com deficiéncia.

17. Os funcionarios precisam ser treinados para
trabalhar com pessoas com deficiéncia.
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