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RESUMO
O resumo final destaca pontos essenciais sobre aimportancia da incluséo

de pessoas com deficiéncia nas empresas. Aqui estdo alguns pontos-
chave destacados neste resumo:
« Funcdo Social das Empresas: Destaca que quando as empresas
incluem pessoas com deficiéncia, estdo colocando em pratica sua
funcéo social, contribuindo para aigualdade na sociedade.
e Adaptacdo Mduatua: Salienta que a adaptacdo ndo é apenas
responsabilidade da empresa em termos de estrutura e treinamento,
mas também do colaborador com deficiéncia, que precisa aprender a
lidar com o ambiente de trabalho e suas demandas.
« Abordagem Metodolégica: Menciona que a pesquisafoirealizada por
meio de uma abordagem qualitativa, utilizando pesquisa de campo e
guestionarios. O caréater exploratério-descritivo sugere uma anélise
aprofundada dos processos de incluséo.
e Resultados da Pesquisa: Indica que dois supermercados em
CAJURU/SP participaram da pesquisa, ambos com colaboradores com
deficiéncia. Esses resultados foram considerados suficientes para
atender ao objetivo de analisar os processos de inclusdo na cidade.
e« Importancia da Pesquisa: Destaca a relevancia do estudo para
empresas, académicos e familiares de pessoas com deficiéncia,
ressaltando a necessidade de oferecer oportunidades no mercado de
trabalho para a participacao ativa na sociedade.
Seu trabalho parece ser uma contribuigcdo valiosa para a compreensao dos
desafios e oportunidades relacionados a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, destacando a importancia de uma

abordagem inclusiva para uma sociedade mais igualitaria.

PALAVRA CHAVE: Inclusdo da pessoa com deficiéncia. Mercado de

Trabalho. Pessoas com deficiéncia. Sociedade. Adaptacao.



Abstract
The final summary highlights essential points about the importance of

including people with disabilities in companies. Here are some key points
highlighted in his summary:

* Social Function of Companies: Highlights that when companies include
people with disabilities, they are putting their social function into practice,
contributing to equality in society.

* Mutual Adaptation: Highlights that adaptation is not only the company's
responsibility in terms of structure and training, but also that of the
disabled employee, who needs to learn how to deal with the work
environment and its demands.

* Methodological Approach: Mentions that the research was carried out
through a qualitative approach, using field research and questionnaires.
The exploratory-descriptive character suggests an in-depth analysis of
inclusion processes.

* Research Results: Indicates that two supermarkets in CAJURU/SP
participated in the research, both with employees with disabilities. These
results were considered sufficient to meet the objective of analyzing
inclusion processes in the city.

* Importance of the Research: Highlights the relevance of the study for
companies, academics and families of people with disabilities, highlighting
the need to offer opportunities in the job market for active participation in

society.



Their work appears to be a valuable contribution to understanding the
challenges and opportunities related to the inclusion of people with
disabilities in the job market, highlighting the importance of an inclusive
approach for a more equal society.

KEY WORD: Inclusion of people with disabilities. Job market. Disabled
people. Society. Adaptation.

INTRODUCAO
O fato de as pessoas compartilharem valores comuns ndo as torna

idénticas, umavez que cada individuo tem sua maneira unica de incorporar
e excluir elementos culturais. Cada trajetéria de vida envolve a sele¢cdo de
um caminho particular a seguir. Portanto, a diversidade existe, mas é
fundamental estabelecer o respeito mutuo. De acordo com Resende (2008),
aigualdade perante alei serve como um principio fundamental para que as
pessoas com deficiéncia sejam consideradas uma parte integral da
populacéo. Isso implica que a acessibilidade aos servicos e produtos
oferecidos ao publico em geral deve ser assegurada, promovendo assim a

igualdade e aigualdade de oportunidades no exercicio da cidadania.



De acordo com a ONU (Organizacédo Das NacOes Unidas), as pessoas com
deficiéncia sédo aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza
fisica, intelectual (mental), ou sensorial (visdo e audi¢do) os quais,
possuem diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condigcbes com as demais pessoas
(2006). A deficiéncia néo retira direitos e nem deveres de ninguém, pelo
contrario, essa pessoa € um cidaddo que deve ter oportunidades na
sociedade onde mora e sua vida ndo deve ser paralisada por causa da sua
limitagdo. Quando uma empresa inclui pessoas com deficiéncia (PCD) em
seu meio corporativo, ela esta colocando em prética a funcéo social, pois
existem empresas que mesmo nao sendo obrigadas a empregar, elas se
interessam por incluir PCD, dando a oportunidade para tenham uma
remuneracdo, gerando, assim, o reconhecimento e a quebra de
preconceitos. A empresa que abre suas portas para a inclusdo nao é téao
facil quanto parece, pois, dependendo do caso, ela terd que adaptar seu
espaco fisico, informar a equipe para que o processo de adaptacédo alcance
a todos, como também treinar a PCD, a fim de que, também, possa gerar
resultados como os demais. A discriminacdo nao ocorre s6 no mercado de
trabalho, mas é um processo que tem que ser trabalhado com a sociedade,
pois ao longo da histéria, as discrimina¢cdes foram diversas. E mesmo com
a legislacéao lei n° 8213/91, algumas empresas fazem a contratacdo, mas
ndo dao condi¢cfes para que o trabalho seja desempenhado de modo que
esse colaborador permaneca na empresa. O acesso de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho é necesséario para que haja a incluséao,
mas ndo adianta sO surtird bons resultados se as empresas estiverem
adaptadas, precisam primeiro estruturar seu espaco fisico e ambiente.
Como afirma Corde (1998), precisa haver a eliminacdo de barreiras e
obstéculos fisicos e arquitetdbnicos e de comunica¢do que afetam o local
de treinamento e de emprego de pessoas com deficiéncia, padrdes
apropriados devem ser levados em consideracao. 5 A Federagéo Brasileira
dos Bancos — FEBRABAN (2006) afirma que para se ter ainclusao € preciso
que a visao da sociedade mude, bem como a das pessoas com deficiéncia

sobre si mesmas e sobre o mundo ao seu redor. Todos devem contribuir e



agir para o bem comum e para a construcdo de uma sociedade inclusiva.
A sociedade que pratica a inclusdo nada mais € do que a consequéncia da
visdo social de um mundo democratico, tendo assim o respeito pelos
direitos e deveres de cada cidaddo. Levando em consideracdo a
necessidade das pessoas com deficiénciaade serem incluidas no mercado
de trabalho,

A pesquisa se concentrou na area de Gestado de Pessoas, com foco na
inclus&do de pessoas com deficiéncia em dois supermercados localizados
em Cajuru/SP. Conforme definido pela ONU (Organizacdo das Nacdes
Unidas), pessoas com deficiéncia sdo aquelas que enfrentam obstaculos
de longo prazo de natureza fisica, intelectual (mental) ou sensorial (viséo e
audicdo) que podem obstruir sua participacao plena e efetiva na sociedade
em igualdade de condi¢cbes com as demais pessoas (2006).

E fundamental destacar que a deficiéncia néo retira os direitos e deveres
de ninguém. Pelo contrario, as pessoas com deficiéncia sdo cidadaos que
merecem oportunidades na sociedade em que vivem, e suas vidas nao
devem ser paralisadas devido as suas limitacdes.

Quando uma empresa opta por incluir pessoas com deficiéncia (PCD) em
sua equipe, esta colocando em pratica sua funcdo social. Existem
empresas que, mesmo ndo sendo legalmente obrigadas a contratar PCDs,
se interessam por essa inclusdo, oferecendo a essas pessoas
oportunidades de emprego e remuneracdo. Isso contribui para o
reconhecimento e a superacao de preconceitos.

No entanto, a inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma empresa néo €
tdo simples quanto pode parecer. Dependendo do caso, a empresa pode
precisar adaptar seu espaco fisico, treinar sua equipe para garantir que o
processo de adaptacdo beneficie a todos e também proporcionar
treinamento especifico para os PCDs, a fim de que possam alcancar
resultados semelhantes aos demais colaboradores.

E importante ressaltar que a discriminac&o n&o se limita ao mercado de
trabalho, mas € um problema que deve ser abordado em toda a sociedade.
Mesmo com a legislacédo, como a Lei n° 8213/91, que obriga a contratacéo

de pessoas com deficiéncia, algumas empresas contratam, mas nao
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fornecem as condicdes necessarias para que esses colaboradores
permaneg¢am na organizagéao.

Para que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
seja eficaz, as empresas devem primeiro estruturar seu espaco fisico e
ambiente. Conforme afirmado por Corde (1998), a eliminacdo de barreiras
fisicas, arquitetdnicas e de comunicacdo que afetam o treinamento e o
emprego de pessoas com deficiéncia deve ser priorizada, considerando os
padrdes adequados.

A Federacdo Brasileira dos Bancos (FEBRABAN, 2006) enfatiza que a
inclus&o requer uma mudanc¢a na visédo da sociedade, bem como na forma
como as pessoas com deficiéncia se veem e veem 0 mundo ao seu redor.
Todos devem contribuir e trabalhar juntos para o bem comum e para a
construcdo de uma sociedade inclusiva. Uma sociedade que pratica a
inclusdo é o resultado de uma visdo democratica, que valoriza o respeito
pelos direitos e deveres de cada cidadéo.

Considerando a necessidade de inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho,

O presente estudo forneceu informacdes essenciais sobre a inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, com especial relevancia
para a comunidade académica de Administracdo. Seu contetudo contribui
para ateorizacao das praticas estudadas no campo da Administracéo. Este
estudo abordou a inclusdo de pessoas com deficiéncia na area de gestéo
de pessoas no ambiente corporativo.

E fundamental ressaltar que a existéncia de deficiéncias em algumas
pessoas ndo deve levar a ideia de que elas sao inuteis para a sociedade.
Pelo contrario, essas pessoas tém habilidades e potencialidades que
podem ser empregadas de maneira produtiva. Portanto, as empresas
devem abrir suas portas para uma incluséo justa, sem gue isso seja visto
apenas como um ato de caridade. As pessoas com deficiéncia desejam ser
consideradas cidadas Uteis e capazes de contribuir para a sociedade.

Nas empresas, 0os colaboradores s&o o ativo mais valioso, e, por esse
motivo, € imperativo melhorar as condi¢cdes de trabalho para as pessoas
com deficiéncia. Isso se deve ao fato de que a motivagéao e a satisfacao dos

funcionarios desempenham um papel fundamental em todas as acfes
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realizadas no local de trabalho, independentemente de serem
colaboradores com ou sem deficiéncia. Portanto, criar um ambiente
inclusivo e apoiador € essencial para promover o bem-estar e a eficiéncia

de todos os funcionarios.

1 FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 BREVE HISTORICO DA INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

Revela aevolucéo das atitudes da sociedade em relacdo a esses individuos
ao longo do tempo. A maneira como a sociedade encara as pessoas com
deficiéncia varia de acordo com a cultura, refletindo crencas, valores e
ideologias que se manifestam em préaticas sociais e influenciam os
relacionamentos entre pessoas com e sem deficiéncia (Franco, 2005).
Infelizmente, muitas vezes, as pessoas com deficiéncia foram vistas como
"anormais", o que demonstra a presenca continua do preconceito ao longo
da historia.

Na época em que as pessoas viviam em cavernas, a presenca de pessoas
com deficiéncia nos grupos era desafiadora, pois eram vistas como um
fardo. Algumas sociedades optavam por se livrar dessas pessoas,
enquanto outras depositavam esperancas de cura através de préticas
religiosas ou avaliagcdes por comissdes de ancidos ou lideres tribais (Silva,
1987).

A historia evidencia a influéncia de questdes sociais e culturais na forma
como as pessoas com deficiéncia eram tratadas. Algumas vezes, elas
foram consideradas amaldi¢coadas, outras vezes, seres semidivinos, mas
na maioria das vezes foram excluidas da sociedade e tratadas como
objetos de caridade. Isso ilustra como, em diferentes periodos, as pessoas
com deficiéncia foram vistas como possuidoras de demoénios, pecadoras
ou mesmo aberragodes.

Em tempos antigos, havia a crenca de que as pessoas consideradas fracas

ndo deveriam continuar a existir. A sociedade era ensinada a ndo se
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importar com esse grupo de pessoas, 0 que resultava em praticas como
mutilacdes e abandono de idosos ou pessoas incapacitadas por doencas.
Durante a Revolucéo Industrial, houve um aumento nas oportunidades de
emprego, mas muitas pessoas nao estavam capacitadas para operar as
maquinas, resultando em um numero significativo de operarios com
deficiéncia devido a acidentes de trabalho. Marx (1983) argumentou que,
em vez de a duracdo normal da forca de trabalho determinar o limite da
jornada de trabalho, era o consumo maximo diario da for¢ca de trabalho que
ditava a jornada, muitas vezes cruel e prejudicial. O capital frequentemente
néo se preocupava com alongevidade dos trabalhadores.

No contexto da escraviddo no Brasil, os negros enfrentaram abusos
severos, incluindo a amputacdo de membros como forma de punicéo.
Figueira (2008) menciona que, quando chegaram ao Brasil, muitos negros
sofreram devido ao clima e a falta de alimentagéao, resultando em diversas
limitagOes fisicas e sensoriais.

A amputacdo era um problema significativo do século XVI ao XIX, com
muitas pessoas realizando procedimentos cirdrgicos com instrumentos
precarios, frequentemente levando a mortes pds-operatorias.

Este historico demonstra a evolucdo das atitudes em relacdo as pessoas
com deficiéncia ao longo da histéria e destaca a importancia de promover
a inclusdo e a igualdade de oportunidades para esses individuos na
sociedade contemporanea.

E amplamente reconhecido que aproximadamente um quarto da populagéo
mundial pode enfrentar obstaculos no acesso ao pleno uso de suas
capacidades, sejam elas mentais ou fisicas.

No Brasil, a inclusdo emergiu como uma realidade no final dos anos 80 e
inicio dos anos 90, principalmente no contexto da educagao, que buscava
integrar o ensino especial ao ensino regular. Conforme exposto por Maciel
(2000), ap6s a Conferéncia Mundial realizada em Salamanca em 1994, com
o tema "Necessidades Educativas Especiais”, o Brasil e outros paises
decidiram adotar a inclusdo no sistema educacional, com o compromisso
de garantir um ensino de qualidade paratodos os alunos.

Atualmente, um dos grandes desafios enfrentados pelo mercado é a

inclusdo de pessoas com deficiéncia, que podem ter necessidades
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diversas, como deficiéncias auditivas, visuais, mentais ou maultiplas. No
entanto, essa questdo nao € apenas um desafio, mas também representa
uma oportunidade notavel para a diversificacdo dentro das empresas, bem
como uma responsabilidade social significativa.

As pessoas com deficiéncia frequentemente enfrentam varias dificuldades,
e a falta de qualificacdo € uma das barreiras frequentemente observadas.
De acordo com Oliveira (2009), a falta de qualificacdo profissional e baixa
escolaridade € um dos principais motivos alegados pelas empresas para
ndo contratar pessoas com deficiéncia. Esse aspecto se revela complexo,
uma vez que a existéncia de preconceito muitas vezes deriva da falta de
conhecimento e interesse, o que ressalta a necessidade de um conjunto de
acOes interligadas para abordar essa questéo.

A pesquisa realizada pelo Instituto Ethos destaca uma preocupacao
expressa pelos presidentes de empresas: a "falta de qualificacao
profissional de pessoas com deficiéncia para os cargos (73%)" foi
apontada como a principal justificativa para a baixa representatividade de
pessoas com deficiéncia em todos os niveis de direcdo dessas empresas
(Ethos, 2010, p. 32).

Essa constatacdo ressalta a importancia de investir em programas de
capacitacdo e formacao profissional para pessoas com deficiéncia, a fim
de torna-las mais competitivas no mercado de trabalho. Também destaca
a necessidade de conscientizacdo e combate ao preconceito, umavez que
a percepcao de falta de qualificacdo muitas vezes deriva da desinformacao
ou da falta de conhecimento sobre as habilidades e competéncias das
pessoas com deficiéncia.

Além disso, a pesquisa destaca a importancia de medidas como as cotas
para promover a inclusdao no mercado de trabalho. As cotas sdo uma
estratégia adotada por muitos paises para garantir oportunidades iguais
para pessoas com deficiéncia, estabelecendo metas e obrigagfes para as
empresas em relacdo a contratacdo de profissionais com deficiéncia. Isso
ajuda a criar um ambiente mais inclusivo e a superar barreiras que podem
dificultar o acesso dessas pessoas ao mercado de trabalho.

Portanto, a inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

requer esforcos conjuntos das empresas, do governo e da sociedade,
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incluindo acdes para melhorar a qualificacdo profissional, conscientizacédo
e politicas de cotas, a fim de assegurar igualdade de oportunidades e

eliminar a discriminacéo.

1.2 Processos de Inclusdo no Mercado de Trabalho

O dever legal de algumas empresas é a inclusdo de pessoas com
deficiéncia. No entanto, isso nem sempre se reflete na pratica, pois a
discriminacdo persiste em varias esferas sociais, incluindo escolas, meios
sociais e condi¢gdes socioeconbmicas, entre outros. Além disso, muitas
empresas nao tém o planejamento necessario para a inclusdo, o que
envolve a criacdo de estruturas especiais para receber esses
profissionais.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma empresa pode ser
desafiadora, uma vez que requer adaptacao por parte do empregador, dos
empregados e de outros funcionérios. A sensibilizagc&o e conscientizacao
de todos os envolvidos sédo fundamentais, e a promoc¢cao de palestras e
programas de conscientizacdo sobre a importancia da inclusdo pode
desempenhar um papel significativo. Como afirmado por Werneck (2003),

uma sociedade inclusiva é aquela que se esforga para acomodar todas as
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condicdes humanas, permitindo que cada cidaddo contribua com seu
talento para o bem comum, independentemente de suas capacidades.
A avaliacdo do desempenho de um funcionario com deficiéncia deve ser
feita de maneira justa, considerando seu grau de deficiéncia, da mesma
forma que qualquer outro funcionario. Existem fontes de recrutamento,
métodos de treinamento, selecéo e integracdo que podem ser adaptados
para ainclusdo de pessoas com deficiéncia. O recrutamento é um sistema
de informacdes que divulga oportunidades de emprego no mercado para
atrair candidatos qualificados e capazes de contribuir para a organizacéao
(Chiavenato, 2009).
Para estabelecer um programa de incluséo, é fundamental proporcionar
treinamento aos funciondrios em diversas areas, como seguranca,
recursos humanos, aspectos juridicos da empresa e outros, a fim de
orientar as atividades de forma adequada. Isso implica em analisar a
estrutura para garantir que as funcdes sejam executadas de acordo com o
tipo de deficiéncia, proporcionando tanto o desempenho eficaz quanto a
seguranca dos funcionarios.
Embora tenha havido progressos significativos na questédo da incluséao, o
conceito surgiu apenas recentemente, em 1990, com a criacdo da
Associacdo Brasileira para Altas Habilidades/Superdotados (ABAHSD). A
inclusdo de pessoas com deficiéncia € um processo continuo e dindmico
gue requer esforcos continuos para criar ambientes mais acessiveis e
igualitarios para todos.
E uma constatacdo preocupante que grandes empresas frequentemente
ndo cumprem a lei de cotas para pessoas com deficiéncia (PCD) no Brasil.
A legislacao determina proporc¢des especificas para a contratacao de PCD,
variando de acordo com o tamanho da empresa. Essas cotas foram
estabelecidas para promover a inclusdo de PCD no mercado de trabalho.
As proporc¢des estabelecidas sao:
« De 100 a 200 empregados: reserva legal de 2% das vagas para PCD.
« De 201 a500 empregados: reserva legal de 3% das vagas para PCD.
« De 501 a 1.000 empregados: reserva legal de 4% das vagas para
PCD.

« Mais de 1.001 empregados: reservalegal de 5% das vagas para PCD.
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No entanto, os dados revelam que o Brasil tem mais de 17 milhdes de
pessoas com dois anos de idade ou mais que possuem algum tipo de
deficiéncia. A maioria desse grupo (aproximadamente 70%), que tem idade
minima para frequentar a escola, possui, no maximo, o ensino fundamental
incompleto.

O mercado de trabalho no Brasil ainda precisa progredir significativamente
em relacdo a inclusdo de PCD. Segundo a Relacdo Anual de Informacdes
Sociais (RAIS), solicitada pelo Ministério do Trabalho, apenas 1% dos
profissionais contratados em regime CLT no pais sdo pessoas com
deficiéncia. Isso esta longe de refletir a realidade de um pais com 18,6
milhdes de pessoas com deficiéncia, representando cerca de 8,9% da
populagcéo, de acordo com o IBGE.

A legislacéo estabelece que a remuneracao para PCD deve ser igual a dos
colegas, de acordo com o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia. O artigo 34,
paragrafo 2°, trata da igualdade de oportunidades e das condi¢des justas e
favoréveis de trabalho, incluindo igual remuneracgéo por trabalho de igual
valor.

No entanto, a inclusdo de PCD no mercado de trabalho ainda enfrenta
diversos obstaculos, como problemas de infraestrutura urbana que
dificultam a mobilidade, falta de transporte adequado, preconceito,
despreparo de gestores e empresas que adotam um compromisso falso
com aincluséo. Esses obstaculos representam desafios significativos para
as pessoas com deficiéncia que desejam progredir em suas carreiras e
contribuir de maneira significativa para o mercado de trabalho. Portanto, &
essencial que sejam implementadas acOes eficazes para superar essas

barreiras e promover ainclusado de PCD.
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1.2.1 Leis e Cotas

E verdade que algumas empresas reconhecem a importancia de ter
funcionarios com deficiéncia (PCD) por conta prépria, compreendendo 0s
beneficios da diversidade e da inclusdo. Elas entendem que a contratacao

de PCD néo € apenas uma obrigacéao legal, mas também uma
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oportunidade de enriquecer a forca de trabalho com perspectivas Unicas
e habilidades variadas. Essas empresas geralmente tém uma abordagem
proativa em relacéo a incluséo e valorizam a igualdade de oportunidades.
Por outro lado, hd empresas que s6 percebem a importancia da
contratacdo de PCD quando sao obrigadas a fazé-lo devido a Lei de Cotas
n° 8213/1991. Essa lei estabelece cotas para a contratagcdo de PCD com
base no tamanho da empresa, como mencionado anteriormente. Para
algumas empresas, o cumprimento dessas cotas é visto principalmente
como uma obrigacdao legal, e a contratacdo de PCD é feita para evitar
multas e sang¢des decorrentes do ndo cumprimento da lei.

No entanto, € importante notar que, independentemente do motivo pelo
gual uma empresa decide contratar PCD, a inclusao desses profissionais
ainda pode trazer beneficios substanciais. Além de cumprir as obrigacdes

legais, ainclusdo de PCD pode promover um ambiente de trabalho mais

diversificado, incentivar a inovagao, melhorar a reputacdo da empresa e

fortalecer as relacdes com clientes e stakeholders que valorizam a
responsabilidade social e aigualdade.
Portanto, o ideal é gue as empresas néo vejam a contratacédo de PCD
apenas como uma obrigacéo legal, mas como uma oportunidade de criar
ambientes de trabalho mais inclusivos e justos, nos quais todos os
profissionais tenham a chance de contribuir e prosperar. A
conscientizacao sobre a importancia da inclusédo e da diversidade deve
ser incentivada ndo apenas por questdes legais, mas também por
principios éticos e empresariais
A legislacéo brasileira relativa a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho evoluiu ao longo das ultimas décadas, com o
objetivo de promover a igualdade de oportunidades e a integracao dessas
pessoas na sociedade. As principais leis e regulamentos relacionados a
essa questao sdo os seguintes:
e Lein®8.213/1991: Esta lei estabelece a obrigatoriedade de
empresas com mais de cem funcionarios reservarem vagas para a
contratacdo de pessoas com deficiéncia. A reserva de vagas varia de
2% a 5%, dependendo do porte da empresa.
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Decreto n° 3.298/1999: Este decreto regulamenta a Lei n® 7.853 e
estabelece a Politica Nacional para a Integracédo de Pessoas
Portadoras de Deficiéncia no mercado de trabalho e na sociedade em
geral. Ele também define critérios para a avaliagcdo da deficiéncia em
suas diversas formas, como auditiva, fisica, mental, visual e maltipla.
e Lein®10.098/2000: Essa lei estabelece a acessibilidade para
pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida. Ela trata da
necessidade de adaptacado de espacos publicos e privados para
garantir o acesso e a participacdo dessas pessoas na sociedade.

o Decreto n®4.228/2002: Criou o Programa Nacional de A¢cbes
Afirmativas, que reforcou a obrigatoriedade das reservas de vagas
para pessoas com deficiéncia nas empresas, de acordo com o
estabelecido na Lei n® 8.213/91.

o Portaria n®1.199/2003 (Ministério do Trabalho e Emprego): Essa
portaria estabeleceu penalidades, como multas, para empresas que
ndo cumprem as obrigacdes relacionadas a contratacdo de pessoas
com deficiéncia. As multas variam de 50% sobre infracdes
relacionadas a ndo contratacdo de PCD e ao descumprimento da lei de
cotas, dependendo do porte da empresa.

e Decreto n®5.296/2004: Este decreto permitiu que pessoas com

deficiéncia recebessem o Beneficio de Prestacdo Continuada da
Assisténcia Social (BPC) mesmo quando empregadas. Ele também
regulamentou o retorno ao BPC em caso de desligamento do mercado
de trabalho.

e Lein®12.470/2011: Esta lei permitiu que pessoas com deficiéncia
participassem de programas de aprendizagem por até dois anos,
acumulando o BPC com o salério, desde que estivessem na condi¢ao

de aprendizes. Ela também estabeleceu a possibilidade de suspenséao
do beneficio durante o emprego e de retomada do BPC em caso de
encerramento do vinculo empregaticio.
Essas leis e regulamentos visam promover ainclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho e assegurar a igualdade de

oportunidades paratodos. No entanto, a eficacia da legislacdo depende
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da fiscalizacdo e do comprometimento das empresas em cumprir as cotas

e criar ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos.

1.2.3 A Importéancia da Inclusao

A incluséo social € um processo complexo e continuo que visa garantir a
participacdo plena e efetiva de todos os individuos na sociedade,
independentemente de suas capacidades ou caracteristicas pessoais. A
gestdo de pessoas desempenha um papel fundamental nesse contexto,
pois ajuda a construir um ambiente de trabalho inclusivo e a promover o
desenvolvimento de talentos.

A deficiéncia, como definida pelo Decreto n°® 3.298/99, ndo é uma doenga,
mas sim uma perda ou anormalidade que gera incapacidade para o
desempenho de atividades consideradas normais. E essencial que a

sociedade compreenda que as pessoas com deficiéncia sdo capazes de
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contribuir de diversas maneiras e que sua inclusdo é fundamental para a
construcdo de uma sociedade mais forte e diversificada.

A inclusdo social ocorre ao longo da vida de um individuo e € crucial
identificar e abordar as barreiras que impedem o acesso equitativo aos
direitos e beneficios basicos, como educacao, saude, emprego, renda e
lazer. A inclus@o social é um objetivo perseguido por diversos movimentos
sociais, que buscam implementar politicas efetivas tanto por parte do
governo quanto da sociedade em geral.

Para alcancar uma verdadeira inclusdo social, € necesséario promover
politicas que abranjam varias areas da sociedade, como educacdo, cultura,
acessibilidade e lazer. A excluséo social pode levar individuos arecorrer a
formas precarias de sobrevivéncia, como empregos informais e atividades
ilegais. Portanto, é essencial combater o preconceito e as acbes de
exclusao, a fim de garantir uma vida de qualidade para todos os membros
dasociedade. A promocdao de esforcos coletivos e individuais desempenha

um papel crucial nesse processo.

1.3 INCLUSAO NO MERCADO DE TRABALHO
O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma empresa
envolve varias etapas, desde o recrutamento até a contratacdo. E
fundamental que a empresa anuncie as vagas disponiveis, especificando a
area e a funcdo que o candidato ira desempenhar. A empresa deve ter um

numero definido de vagas reservadas para pessoas com deficiéncia, e
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mesmo que ndo encontre candidatos imediatamente, essas vagas devem
ser mantidas abertas. Se um funcionario com deficiéncia deixa o emprego,
outro candidato com uma deficiéncia semelhante deve ser realocado na
vaga.

O recrutamento é afase em que a empresa atrai candidatos para abastecer
seu processo seletivo. Existem trés tipos principais de recrutamento:
interno, externo e misto. O recrutamento interno busca candidatos que ja
fazem parte da organizagdo, enquanto o recrutamento externo busca
candidatos fora da organizacédo. O recrutamento misto combina elementos
dos dois.

A selecéo é o processo de avaliacdo dos candidatos para determinar quem
serd contratado. Isso envolve a analise de curriculos, entrevistas,
aplicacdo de testes, dindmicas de grupo e exames medicos, quando
apropriado. A escolha do método de selecdo depende das necessidades
da empresa e das competéncias necessarias para o cargo.

Além disso, durante a contratagdo, € essencial verificar se o candidato
possui um laudo médico que comprove sua deficiéncia, de acordo com a
Lei de Cotas. O laudo médico € necessario para cumprir oS requisitos
legais e garantir que as pessoas com deficiéncia sejam contabilizadas
adequadamente, conforme determinado pelo Ministério Publico.

E importante que a empresa adote um processo seletivo justo e inclusivo,
observando o perfil e as competéncias necessarias para o cargo,
independentemente da presenca de uma deficiéncia. O objetivo € encontrar
o candidato mais qualificado e garantir que as pessoas com deficiéncia
tenham igualdade de oportunidades no mercado de trabalho.

E verdade que a selecdo de pessoas com deficiéncia muitas vezes se
concentra na avaliagcdo se o candidato consegue desempenhar fungcdes
minimas em vez de apenas nas competéncias e habilidades necessarias
para o cargo. Isso ocorre porque as empresas podem ter preocupacdes
especificas relacionadas a capacidade dos candidatos com deficiéncia de
executar as tarefas do trabalho.

No entanto, é fundamental que a avaliacdo leve em consideragcdo néao
apenas as limitacdes, mas também as competéncias, experiéncias e

habilidades que os candidatos podem trazer para a empresa. Muitas
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pessoas com deficiéncia séo altamente qualificadas e capazes de
contribuir de maneira significativa para o sucesso da organizagao.

E verdade que existem estere6tipos e preconceitos em relacdo as pessoas
com deficiéncia no local de trabalho, o que pode levar a suposi¢cdes
incorretas sobre sua capacidade de producdo. No entanto, a diversidade
no local de trabalho, incluindo ainclusdo de pessoas com deficiéncia, pode
ser benéfica para as empresas, promovendo a troca de conhecimento e
perspectivas diferentes.

Para que a inclusdo de pessoas com deficiéncia seja eficaz, as empresas
precisam estar preparadas para lidar com a diversidade e fornecer a
estrutura necessaria para acomodar as necessidades especificas dos
funcionarios com deficiéncia. Isso inclui ndo apenas a acessibilidade
fisica, mas também a conscientizacdo e a sensibilizacdo dos funcionarios,
bem como politicas de inclusdo que promovam um ambiente de trabalho
inclusivo e equitativo. Como vocé mencionou, muitas empresas ainda tém
um longo caminho a percorrer para se adaptarem a essas mudancas e
aproveitarem os beneficios da incluséo.

E 6timo saber que existem recursos e orientacbes disponiveis para as
empresas que desejam orientar e apoiar as pessoas com deficiénciadentro
de suas organizac6es. O manual "Inclusédo de Pessoas com Deficiéncia no
Mercado de Trabalho" criado pelo Ministério do Trabalho e Emprego em
2007 é uma ferramenta valiosa nesse sentido.

O fato de o manual fornecer orientacdes sobre a avaliacdo especial e sua
relacdo com o0s processos de promocdo interna é particularmente
Importante. Isso significa que as empresas podem garantir que as pessoas
com deficiéncia tenham a oportunidade de desenvolver suas carreiras e
competir em igualdade de condi¢cbes com outros funcionarios.

Promover aigualdade e ainclusado no local de trabalho néo se trata apenas
de cumprir a legislacdo, mas também de criar um ambiente de trabalho
diversificado e inclusivo, onde todos os funcionarios tenham a
oportunidade de contribuir com seu potencial maximo.

Para as empresas que buscam adotar praticas inclusivas, o0 acesso a
recursos como esse manual é essencial para garantir que estejam fazendo

ainclusdo de maneira eficaz e de acordo com as diretrizes governamentais
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e as melhores préticas do setor. Isso também contribui para a construcéo
de uma cultura organizacional que valoriza a diversidade e promove

oportunidades iguais para todos os funcionarios.

2 METODOLOGIA

Entendo que o objetivo da pesquisa € analisar os processos de incluséo
das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, com foco em dois
supermercados na cidade de Cajuru - SP. A pesquisa se caracteriza como
exploratéria-descritiva, um tipo de pesquisa que busca levantar
informacdes sobre um objeto determinado, mapeando as condi¢cdes de sua
manifestacao.

E importante notar que essa pesquisa abrange dois supermercados na
cidade, sendo o Supermercado A com 203 funcionarios e o Supermercado
B com 84 funcionérios. Além disso, o estudo envolveu funcionarios com
deficiéncia de ambos os supermercados.

Os dados da pesquisa foram coletados entre os meses de Julho & outubro
de 2023, e a escolha desse periodo pode influenciar nas conclusfes do
estudo, ja que as circunstancias podem variar ao longo do tempo. Portanto,
€ relevante considerar o contexto e as condi¢cdes existentes durante o
periodo da pesquisa.

A pesquisa exploratdria-descritiva pode fornecer informagdes valiosas
sobre como o0s supermercados estdo abordando a inclusdo de
funcionarios com deficiéncia em seus processos de contratacdo e
trabalho. Isso pode ser Gtil para identificar desafios, melhores préticas e
areas em que ainclusdo pode ser aprimorada.

O método utilizado na pesquisa foi o dedutivo, que envolve raciocinio a
partir de principios universais para chegar a conclusdes especificas. Neste
caso, as premissas universais serviram como base para a analise dos
processos de inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho.

A abordagem da pesquisa foi qualitativa, o que implica que a coleta de

dados foi realizada diretamente no ambiente de estudo, permitindo uma
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compreensdo mais profunda das questdes envolvidas. Essa abordagem é
adequada para a avaliacao formativa, que visa a melhoria de programas ou

intervencdes.

3 RESULTADOS E ANALISE DE DADOS

A pesquisa realizada na area de Gestdo de Pessoas teve como foco o
estudo da inclusdo social de pessoas com deficiéncia em empresas
localizadas na cidade de CAJURU, SAO PAULO. A coleta de dados foi
realizada por meio de questionéarios aplicados a gestores e funcionarios
com deficiéncia nos supermercados da regido. O periodo da pesquisa
ocorreu entre Julho e Outubro de 2023.

No total, foram elaboradas trinta e duas perguntas, sendo que seis delas
eram perguntas fechadas para os gestores, e onze eram perguntas abertas
para esse grupo. No caso dos funcionarios com deficiéncia, havia seis
perguntas fechadas e nove perguntas abertas.

Para garantir a confidencialidade e a privacidade dos dados, foram
utilizados nomes ficticios para representar 0s supermercados
pesquisados, referidos como "supermercado A" e "supermercado B". Essa
pratica € comum em pesquisas para proteger a identidade das empresas
ou organizacdes envolvidas.

Os questionarios e as respostas coletadas forneceram insights valiosos
sobre a situacdo da inclusdo de pessoas com deficiéncia nesses
supermercados e ajudaram a analisar 0os processos de inclusdo e as
percepcdes dos gestores e dos proprios funcionarios com deficiéncia.
Essas informac¢des serdo cruciais para a andlise e conclusdes finais da

pesquisa.
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3.1PERFIL DE GESTORES

Os participantes da pesquisa incluem dois gestores, um do Supermercado
A e outro do Supermercado B. O Supermercado A tem uma presenca
estabelecida na cidade de CAJURU, SAO PAULO, com onze anos de
atuacao. A gestora do Supermercado A trabalha no setor de gestao de
pessoas ha dez anos e possui nivel de escolaridade pos-graduado.

Ja o Supermercado B estd em operacado ha trés anos na mesma cidade. O
gestor do Supermercado B atua no setor da frente de loja e desempenha a
funcdo de contratacdo de funcionarios em geral. Seu nivel de escolaridade
€ ensino médio completo.

No que diz respeito a inclusdo de pessoas com deficiéncia, o
Supermercado A emprega 203 funcionarios no total, sendo que quatro
deles sdo pessoas com deficiéncia. Por outro lado, o Supermercado B
possui um quadro de 84 funcionéarios no total, com dois deles sendo
pessoas com deficiéncia. No entanto, apenas um dos funcionarios com
deficiéncia do Supermercado B concordou em responder ao questionario
da pesquisa. Esses dados iniciais sdo relevantes para a compreensao da

dindmica da incluséo de pessoas com deficiéncia nessas empresas.
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3.2 ANALISE DE DADOS DO QUESTIONARIO PARA
GESTORES

O questionario revelou que ambas as empresas possuem funcionarios
com deficiéncia. No Supermercado A, que tem mais de dez anos de
operacgéo, existem quatro funcionarios com deficiéncia. No Supermercado
B, que estda em funcionamento ha trés anos, ha apenas dois funcionarios
com deficiéncia. Agora, a analise dos dados se concentrara na

identificac&o dos tipos de deficiéncia entre esses funcionarios.

Quadro 1 Que tipo de deficiéncia estes trabalhadores possuem.
SUPERMERCADO |AUDITIVA [VISUAL [FISICA|INTELECTUAL|DEFICIENCIA
S

MULTIPLA
SUP. A X - X X -
SUP. B - X - - X

E interessante observar que as empresas Supermercado A e
Supermercado B possuem uma variedade de tipos de deficiéncia entre
seus funcionérios. No Supermercado A, as deficiéncias abrangem
auditiva, fisica e intelectual. Enquanto isso, no Supermercado B, as

deficiéncias séo visuais e multiplas.
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Essa diversidade de tipos de deficiéncia reflete o conceito amplamente
reconhecido de que a deficiéncia ndo se limita a um Unico aspecto, mas
pode envolver vérias areas, incluindo habilidades cognitivas, fisicas,
sensoriais e emocionais. O entendimento das varias categorias de
deficiéncia, como definido pelo Decreto n° 3.298/99, destaca a importancia
de reconhecer as necessidades individuais e proporcionar suporte
adequado para ainclusdo de pessoas com diferentes tipos de deficiéncia

no ambiente de trabalho e na sociedade em geral.

Quadro 2 O motivo que levou a empresa a admitir uma PCD

Para sePorque |Para |Faz Por Outro [Nao |Nao
adequar [sao melhor |parte |[solicitacéolfs saberesponde
a pessoas [ar adas de : u
legislagca jmais imagem|agdes [funcionari
o, lei n°produtivalda socias |0s ou
8213/91 |s empres [da diretoria
a empres |[da
a empresa
SUPIX - X X
A
SUPX - -
.B

Os motivos para a contratagcdo de funcionérios com deficiéncia nos
supermercados A e B refletem diferentes abordagens. No caso do
supermercado A, a contratacdo de pessoas com deficiéncia ocorreu por
uma combinacdo de fatores, incluindo a necessidade de cumprir a
legislacdo (Lei n°® 8213/91), a inclusdo como parte de uma acgao social da
empresa e solicitacdes de funcionéarios ou da diretoria da empresa.

Por outro lado, o supermercado B admitiu funcionarios com deficiéncia
principalmente para cumprir a legislacédo (Lei n®8.213/91 e regulamentacéao
pelo Decreto n° 3.298/99). No entanto, é importante observar que, mesmo
gue o supermercado B néo tenha atingido o numero total de funcionarios

especificado pela legislacdo para a contratacdo de pessoas com
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deficiéncia, eles ainda reconheceram a importancia de se adequar a essa
regulamentacgéo.

Essa abordagem destaca como as empresas podem considerar a
contratacdo de pessoas com deficiéncia por diferentes motivos, incluindo
a conformidade com a lei, responsabilidade social e até mesmo influéncias
internas da empresa. A legislagdo, como mencionada no Decreto n° 4.228
de 2002, estabelece diretrizes claras para a contratacdo de pessoas com

deficiéncia em organizagbes de diferentes tamanhos, incentivando a

inclusao desses profissionais no mercado de trabalho.

Quadro 3 Contratacao / Setor de Trabalho e Desempenho

Divulgacédo |Os métodos |A importancia |Os setores |As
da vaga de selecdo |deter uma gue as dificuldades
utilizados |PCD para a pessoas |encontradas
pela empresa. com pela
empresa. deficiéncia |empresa
atuam. para a
contracao
de PCD.
SUP. A |Por Prova, Incluséo, Frente de |O beneficio
iniciativa  |entrevista e |oportunidades |Loja que é
propria teste (Pacote e [cortado
psicologico caixa) e
FLV (frutas,
legumes e
verduras)
SUP. B |Redes Dinamica |Andar de Frente de [Nao
sociais em grupo e facordocom a |Loja possuem o
entrevista |legislacao perfil
individual adequado

O supermercado A utiliza um método de recrutamento em que as vagas

ndo sao divulgadas publicamente, e as pessoas interessadas em

trabalhar na empresa deixam seus curriculos. Quando surge uma
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oportunidade, eles conduzem um processo seletivo, que inclui provas,
entrevistas e testes psicolégicos. Esse método reflete uma abordagem
mais reativa, em que a empresa avalia os candidatos quando as vagas se
tornam disponiveis.

A escolha dos cargos ocupados pelas pessoas com deficiéncia (PCD) no
supermercado A, como frente de loja, caixa e FLV (frutas, legumes e
verduras), pode estar relacionada a adaptacdo dessas funcdes para
acomodar as necessidades especificas das PCDs. O fato de as PCDs
ocuparem essas funcdes sugere que a empresa esta fazendo esforgos
para promover a incluséo, proporcionando oportunidades de trabalho em
areas que podem ser mais acessiveis para esses profissionais.

A preocupacdo das PCDs em relagcdo ao corte de beneficios ao
conseguirem emprego € uma questdao comum. O medo de perder
beneficios como o Beneficio de Prestagdo Continuada (BPC) pode ser um
obstaculo para a contratacdo de PCDs. No entanto, € importante observar
gue alegislagcédo, como o Decreto n®5.296 de 2004 e a Lei n°®12.470 de
2011, permite que as PCDs participem de programas de aprendizagem por
até dois anos acumulando o BPC com o saléario, e que, se necessario, elas
podem retomar o beneficio se o vinculo empregaticio ndo der certo.
Essas medidas visam incentivar a inclusédo no mercado de trabalho sem
criar uma barreira significativa em relagdo aos beneficios.

Dessa forma, a abordagem do supermercado A demonstra esforcos para
promover aincluséo e criar oportunidades de emprego para pessoas com

deficiéncia.

No supermercado B, a abordagem para a contratacdo de pessoas com
deficiéncia (PCD) é diferente. As vagas sé&o divulgadas por meio das
redes sociais, especificamente pelo Facebook. A sele¢cdo dos candidatos
PCD é realizada por meio de dindmicas em grupo e entrevistas
individuais. A empresa acredita que estd em conformidade com a
legislacéo, indicando que estao seguindo as diretrizes estabelecidas para
a contratacéo de PCD.

Os cargos ocupados pelas PCDs no supermercado B sao na frente de

loja, incluindo funcdes relacionadas ao pacote e caixa. ISso sugere que a
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empresa também esta proporcionando oportunidades de trabalho nas
areas que podem ser acessiveis para esses profissionais.

A maior dificuldade encontrada pela empresa € a de encontrar PCDs que
se encaixem no perfil desejado. Isso pode ser um desafio comum, pois as
empresas muitas vezes buscam candidatos com habilidades especificas
ou que se encaixem bem na cultura da empresa. No entanto, é importante
notar que a adaptacéao dos critérios de selecao para considerar as
capacidades e potenciais das PCDs pode ser uma maneira eficaz de
superar esse desafio e aumentar as oportunidades de inclusédo. A
capacitacao e a sensibilizacdo dos gestores e das equipes de recursos
humanos sobre as capacidades das PCDs também podem ajudar a

encontrar candidatos adequados e promover a incluséao.

A falta de um perfil adequado pode estar relacionada a qualificagao
profissional disponivel nas empresas para a oferta de cargos de niveis
mais elevados. Muitas vezes, as oportunidades de emprego para pessoas
com deficiéncia podem se concentrar em fungdes que néo exigem
gualificacbes especializadas ou experiéncia especifica. Isso pode resultar
em uma lacuna na contratacdo de PCDs para cargos de maior
responsabilidade ou que demandam habilidades técnicas mais
avancadas.

Para promover uma inclusdo mais efetiva, € essencial fornecer
oportunidades de formagé&o e treinamento que permitam o
desenvolvimento de habilidades e competéncias relevantes para cargos
mais especializados. Iniciativas de capacita¢cao, programas de
aprendizagem e parcerias com instituicfes educacionais podem ajudar a
melhorar a preparacéo e as perspectivas de carreira para as pessoas com
deficiéncia. Além disso, as empresas podem implementar politicas de
diversidade e inclusdo que promovam um ambiente acolhedor e
adaptado, onde os funcionéarios com deficiéncia possam se sentir

valorizados e apoiados em seu crescimento profissional.
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Gréfico 1 Nota de desempenho para o funcionéario PCD
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A abordagem do Supermercado A, que relaciona os funcionarios com
deficiéncia aos demais e afirma ndo haver diferenca na execucao de
tarefas, esta alinhada com os principios da inclusdo e valorizagdo das
capacidades individuais. Esse enfoque é essencial para promover a
igualdade de oportunidades e tratar as pessoas com deficiéncia como
cidadaos plenos, capazes de contribuir de maneira significativa para o
ambiente de trabalho e a sociedade em geral.

No entanto, a nota de desempenho da PCD no Supermercado B, que foi

inferior, sugere que pode haver questdes especificas ou desafios a serem
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abordados na integracdo e adaptacdo da PCD no ambiente de trabalho.
Seria benéfico para o Supermercado B identificar as razbes por tras dessa
nota de desempenho e tomar medidas para apoiar melhor a PCD em seu
papel.

Quanto as mudancas arquiteténicas ou adaptacdes, ambas as empresas
afirmaram que ndo foram necessarias. Embora isso possa ser verdade no
momento, € importante notar que a eliminacdo de barreiras fisicas e
arquitetbnicas é um elemento critico para garantir um ambiente de trabalho
verdadeiramente inclusivo. Essas adaptacdes podem ser necessarias para
acomodar as necessidades especificas das pessoas com deficiéncia e
promover sua plena participacao no local de trabalho.

Em resumo, a abordagem de valorizacao das capacidades e a auséncia de
adaptac0des arquitetdbnicas no momento sdo passos positivos em direcdo a
inclusdo, mas é fundamental que as empresas continuem a avaliar e
melhorar seus esforcos para garantir um ambiente de trabalho
verdadeiramente inclusivo e acessivel. Isso inclui ndo apenas as
instalac@es fisicas, mas também o suporte e a adaptacdo necessarios para

garantir o sucesso de seus funcionarios com deficiéncia.

3.3 PERFIL DAS PESSOAS COM DEFICIENCIAS

Os dados sobre a escolaridade e aidade dos funcionérios com deficiéncia
dos supermercados A e B fornecem algumas informagfes importantes.
Vamos analisar essas informacgdes:
Supermercado A:
o Escolaridade: A maioria dos funcionarios com deficiéncia do
supermercado A tem escolaridade de fundamental incompleto, o que
sugere que podem enfrentar desafios adicionais no mercado de
trabalho devido a falta de formacé&o educacional mais avancada. Ter
apenas uma funcionaria com ensino médio completo pode ser uma
excecao, e a empresa pode considerar incentivar a educacao continua
para seus funcionarios com deficiéncia.
o Idade: A idade média acima dos 25 anos pode indicar que esses

funcionarios tém uma certa experiéncia e maturidade, o que pode ser
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uma vantagem em algumas situacdes. No entanto, também pode ser um
sinal de que a empresa nao esta contratando pessoas com deficiéncia
em idades mais jovens, o que poderia ser uma area de foco para ampliar
as oportunidades de incluséo.
Supermercado B:
e Escolaridade: O funcionério com deficiéncia do supermercado B tem
ensino médio completo, o que pode indicar um nivel educacional mais
elevado em comparacédo com os funcionérios do supermercado A. Isso
pode afetar positivamente o desempenho no trabalho.
e Idade: O tempo de atuagdo de um ano e seis meses na empresa
sugere que o funcionario é relativamente novo na organizacao. A idade
nao foi especificada, mas a contratacdo de funcionarios com deficiéncia
mais jovens pode ser uma estratégia a ser considerada para diversificar
aforcade trabalho e fornecer oportunidades a um grupo mais amplo de
pessoas com deficiéncia.
Em geral, essas informacOes destacam a diversidade nos niveis de
escolaridade e idades dos funcionarios com deficiéncia em ambos os
supermercados. Essa diversidade pode ser valiosa para as empresas,
desde que elas estejam comprometidas em fornecer o suporte e as
adaptacGes necessarias para garantir que todos os funcionarios com
deficiéncia possam ter sucesso em seus papéis. Além disso, incentivar a
educacdo continua e a contratacado de pessoas com deficiéncia em idades
mais jovens pode ser estratégias importantes para promover ainclusao no

local de trabalho.

3.4 ANALISE DOS DADOS DO QUESTIONARIO PARA
FUNCIONARIOS COM DEFICIENCIA

Os motivos apresentados pelos funcionarios com deficiéncia do
supermercado A e B para procurar uma vaga de emprego incluem a busca
por liberdade econémica, estabilidade financeira e a oportunidade de
aprender coisas novas. Isso sugere que, como muitos outros candidatos a
emprego, esses funcionarios também buscam oportunidades de trabalho

para melhorar sua situagdo financeira e expandir seus horizontes. E
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importante reconhecer que as pessoas com deficiéncia compartilham
muitos dos mesmos objetivos e aspiragcdes que outros candidatos a
emprego.

No que diz respeito ao processo de recrutamento e contratacdo, a
informacdo de que os funcionarios souberam das vagas apds deixarem
seus curriculos e, em seguida, passarem pelo processo de entrevista é
consistente com os métodos de recrutamento mencionados anteriormente.
No supermercado A, onde quatro funcionarios com deficiéncia foram
contratados, pode-se observar que o processo de contratacao € eficaz para
a inclusdo. No entanto, no supermercado B, onde apenas um funcionério
com deficiéncia aceitou responder ao questionario, pode haver desafios na
contratacdo de um namero adequado de funcionarios com deficiéncia.
Essas informacdes destacam a importancia de garantir que as vagas de
emprego sejam divulgadas de maneira eficaz para que um ndmero
suficiente de candidatos com deficiéncia tenha a oportunidade de se
candidatar. Além disso, pode ser Gtil para o supermercado B considerar
estratégias adicionais para atrair candidatos com deficiéncia e incentivar a
inclusdo em seu local de trabalho, garantindo que seu processo de
recrutamento seja inclusivo e acessivel. Isso pode envolver a promocéo
ativa de vagas de emprego em redes sociais, foruns especificos para
pessoas com deficiéncia e parcerias com organizagbes que apoiam a

inclusdo no local de trabalho.

GRAFICO 2 Como é supervisionado seu trabalho
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0.00%

= O SUPERVISOR E O MESMO DOS OUTROS FUNCIONARIOS
= FOI SELECIONADO UM ENCARREGADO ESPECIAL
= NAO RESPONDEU

No supermercado A, a supervisdo do trabalho para os funcionarios com
deficiéncia envolve tanto o uso do mesmo supervisor dos outros
funcionérios como a selecdo de um encarregado especial. Essaabordagem
pode ser considerada eficaz, pois demonstra um compromisso em garantir
gue os funcionérios com deficiéncia recebam a supervisdo adequada,
levando em consideracéo suas necessidades e habilidades individuais.
Por outro lado, no supermercado B, a superviséo € realizada pelo mesmo
supervisor dos outros funcionarios. No entanto, € positivo que todos os
funcionérios com deficiéncia tenham sido treinados e ensinados para
desempenhar suas fungdes. O treinamento € uma etapa fundamental para
garantir que os funcionéarios com deficiéncia possam desempenhar suas
funcdes com sucesso, e é encorajador que essa pratica seja implementada
em ambos os supermercados.

Em ambas as situacgdes, ainclusdo de pessoas com deficiéncia no local de
trabalho é possivel, desde que haja esforcos para proporcionar o apoio
necessario, o treinamento adequado e a supervisdo apropriada. E
importante reconhecer que a inclusdo nao se limita apenas a contratagéao,
mas também abrange a integracéao eficaz no ambiente de trabalho e o apoio

continuo para o sucesso dos funcionarios com deficiéncia.
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E encorajador notar que os funcionarios com deficiéncia foram bem
recebidos pelos colegas de trabalho nos dois supermercados e que
nenhum cliente expressou rejeicdo em relacdo a contratacdo de pessoas
com deficiéncia. Essa atitude positiva reflete a importéancia da promocao
de um ambiente de trabalho inclusivo, onde as diferencas individuais séo
valorizadas, e todos os funcionarios sdo tratados com respeito e
igualdade.

No supermercado A, a colaboradora com deficiéncia auditiva desempenha
um papel adicional como uma fonte de apoio para outras pessoas que
possuem a mesma deficiéncia. Essa € uma demonstracdo da capacidade
das pessoas com deficiéncia ndo apenas de contribuir para a forca de
trabalho, mas também de atuar como modelos e fornecer suporte valioso
para outros. Essa abordagem € consistente com os principios dainclusao
e pode ajudar a criar um ambiente de trabalho ainda mais inclusivo e
acolhedor.

No entanto, é essencial que as empresas continuem a promover a
conscientizacao sobre aincluséo e a diversidade, garantindo que todos os
funcionarios compreendam a importancia de criar um ambiente onde todos
se sintam valorizados e respeitados. A promoc¢ao da incluséo no local de
trabalho € um esfor¢co continuo que requer educacao, sensibilidade e

compromisso de todas as partes envolvidas.

Grafico 3 Dificuldades encontradas para executar tarefas
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17.00%

= NAO ENCONTROU = ENXERGAR = COMUNICAGCAO NAO RESPONDEU

O texto destaca aspectos cruciais relacionados a experiéncia de
funcionarios com deficiéncia nos supermercados A e B, ap0s a

contratacdo. Aqui estdo alguns pontos essenciais:

Dificuldades Apés Contratacao:

« UmaPCD no supermercado A enfrentou problemas de comunicagao
devido a perda auditiva.

e No supermercado B, um funcionario com visdo parcial teve
dificuldade em enxergar letras pequenas.

Definicdo de Empresa Inclusiva por Sassaki (2010):

e Apresentacdo do conceito de empresa inclusiva, destacando a
crencanadiversidade, adaptacdes fisicas e treinamento de recursos
humanos para a incluséao.

Mudanca de Funcao Pés-Contratacao (Supermercado A):

e Dois funcionérios PCD do supermercado A tiveram suas funcdes

alteradas ap6s a contratacao.
AdaptacOes Estruturais Ausentes:

« Nenhuma das empresas relatou ter feito adaptacdes estruturais para
receber pessoas com deficiéncia, embora a necessidade de
mudancas seja reconhecida, dependendo do tipo de deficiéncia.
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5. Beneficios para Empregadores:
« Destaque para os beneficios para os empregadores, incluindo o
cumprimento da lei de cotas 8213/91 e a contribuicdo social para

melhorar a qualidade de vida dos funcionarios com deficiéncia.

Este trabalho enfatiza a importancia de eliminar barreiras fisicas,
arquitetbnicas e de comunicacdo para garantir a inclusdo efetiva de
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho. Além disso, destaca
como a contratacdo de PCDs pode ser benéfica tanto para os funcionérios
guanto para os empregadores, proporcionando uma contribui¢cao valiosa

para a sociedade.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo forneceu uma visdo abrangente e informativa dos processos
de inclusado de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, com foco
nas experiéncias de dois supermercados em Cajuru/SP. A pesquisa
abordou questdes importantes, como o motivo da contratacdo de pessoas
com deficiéncia, os métodos de recrutamento e selecdo, a adaptacao no
local de trabalho e a resposta dos colegas de trabalho e clientes.

Vocé destacou os pontos fortes e fracos da pesquisa, incluindo a
importancia da conscientizagdo das empresas sobre a inclusédo e a
necessidade de adaptar estruturas para receber pessoas com deficiéncia.
Além disso, sua pesquisa forneceu insights valiosos sobre como as
pessoas com deficiéncia se sentem em relagéo a suainclusdo no ambiente
de trabalho e como a sociedade pode se beneficiar da incluséo.

Este estudo pode servir como uma base solida para pesquisas futuras
sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, e
suas descobertas podem ser valiosas para empresas que desejam
melhorar seus processos de inclusao e promover um ambiente de trabalho
mais diversificado e inclusivo. Parabéns pelo trabalho!

Sua recomendacdo para a expansao do trabalho em pesquisas futuras é
muito relevante. Ampliar o escopo da pesquisa e coletar informacdes
adicionais de varias empresas e setores pode ajudar a entender melhor a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho em uma
escala mais ampla. Isso pode fornecer insights mais abrangentes sobre as
praticas de inclusdo, os desafios enfrentados pelas empresas e as
experiéncias das pessoas com deficiéncia.

Além disso, ao realizar pesquisas em diferentes setores e regides, é
possivel identificar variacdes nas praticas de inclusédo e nas necessidades
especificas de cada contexto. Esses dados podem ser valiosos para
orientar politicas e praticas de inclusao mais eficazes e abrangentes.
Portanto, sua recomendacado de expandir o trabalho em pesquisas futuras

€ uma abordagem importante para promover a inclusdo de pessoas com
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deficiéncia no mercado de trabalho e para contribuir para uma sociedade

mais justa e igualitaria.
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