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RESUMO: A inclusdo social esta relacionada a todas as minorias as quais ndo possuem as mesmas
oportunidades dentro da sociedade, com o intuito de mudar este cenario. Ha leis vigentes no Brasil que
promovem a inclusdo, seja em universidades, seja no mercado de trabalho. A partir de 2004, o Brasil
comegou a cumprir a Lei de Cotas de forma rigida, pois foi determinado quais os tipos de deficiéncia
deveriam ter vagas especificas nas empresas, assim, houve uma evolucdo neste ambito de incluséo,
bem como no pensamento da sociedade. Contudo, ainda ha muito a melhorar, uma vez que varios
empregadores alegam que, devido a baixa escolaridade e a falta de qualificagcdo, ndo é possivel
contratéa-los, além do custo de obra para toda a adaptagdo do ambiente de trabalho, é garantido por lei
gue a acessibilidade seja assegurada de modo que o deficiente consiga utilizar transportes pablicos e
realizar suas atividades diarias. A falta de informacdo por parte dos membros de recrutamento de
pessoas nas empresas — ou seja, os profissionais de RH - € um fator crucial que impede a processo de
inclusdo de maneira eficaz, pois ha uma grande lacuna a respeito de estudos que mostram melhores
modos de incluir deficientes no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Lei de Cotas, Inclusdo Social, Responsabilidade Social, Empresas.

ABSTRACT: Social inclusion is related to all minorities that don’t have the same
opportunities in a society. Aiming to change this scenario. There are current laws in Brazil
that promote such inclusion, either in universities or in the work market. Since 2004, Brazil
has started to obey the Quota Law strictly, for it was determined which kinds of deficiency
needed to have specific places in companies, so there has been an evolution in this context,
as well as in the way the society thinks. However, there is a lot to be improved, once several
employers claim that, due to a low education level and the lack of qualification, it’s not
possible to hire them, aside from the cost of the adaptation of the work environment, it’s
guaranteed by law that the accessibility be assured in a way that the disabled one may use
public transportation and perform their daily activities safely and autonomously. The lack of
information by the recruiting members of people in the companies — that is, by HR
professionals — is a crucial factor that prevents the process of inclusion effectively, for there
is a big gap related to studies that show the best ways to include disabled people in the work
market.

Keywords: Quota Law, Disabled Person, Recruitment, Selection.
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1. INTRODUCAO

O presente artigo tem como objeto trazer a “quebra” de paradigma sobre inclusdo de
pessoas com  necessidades especiais (PNE) no mercado de trabalho.
Com o objetivo de pesquisar, analisar e descrever, com base na legislagcéo penal brasileira,
bem como, a Lei de Cotas (Lei n° 8.213 de 24 de julho 1991), com previsdo de que toda
empresa com 100 ou mais funcionarios deve destinar de 2% a 5% (de acordo com o total de
colaboradores) com alguma deficiéncia. Entretanto, apds nove anos de sua criacdo, a Lei de
Cotas entrou em vigor, trazendo, assim, muitas pessoas com deficiéncia (PcD) para o quadro
de funcionérios de muitas empresas. Tornado, portanto, essas pessoas dependentes em certos

pontos, como financeiramente, e trazendo um contato com a realidade empresarial.

Em alguns anos, vem acontecendo uma grande corrida contra o tempo na busca da
igualdade e oportunidade de emprego para todos. Por isso, foi criada a Lei de Cotas, que tenta
minimizar o impacto e as diferencas, trazendo assim os PNEs para um contato direto com os
funcionarios. O mercado de trabalho é sempre muito competitivo, exigindo de o candidato ao
cargo possuir capacidade fisica e intelectual para assumir as func@es pedidas pelas empresas
e industrias. Essa realidade ndo € diferente para as pessoas com deficiéncia, visto que, também
h& uma necessidade de se encontrar qual a atividade estd mais adaptada para cada tipo de
deficiéncia. As demais instituicGes com um nimero menor que 100 funcionérios, ndo tem a

obrigatoriedade de aderirem a mesma.

Com o crescimento do desemprego por fatores econdmicos, no Brasil, atualmente,
ha dificuldade de abertura de postos de trabalho nas empresas e industrias e, para as pessoas

com deficiéncia, as condi¢Ges do mercado de trabalho tornam-se ainda mais limitantes.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Ouvimos falar em integracdo das pessoas na sociedade, mas ndo nos atentamos se iSso
esta realmente acontecendo. Em algumas imagens encontradas ao longo da pesquisa, vemos que

as empresas tém dificuldade em contratar os PNES (Pessoas com Necessidades Especiais), muitas
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instituicBes alegam que esse tipo de fator ndo ocorre pelo fato do espaco fisico presente nas

instituicGes de trabalho.

Figura 1. Principais dificuldades no recrutamento

PRINCIPAIS DIFICULDADES NO RECRUTAMENTO E b 1 .
SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA ‘¥ L.social

Falta de acessibiidade na empresa
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I 467

fissionais com

Baixa qualifi
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Baixa oirafividade em fung&o da qualidade ruim
I 217

dos vagas destinadas aos PeDs
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Os profissionais com deficéncio faltam muito nas =
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Falta de verba para contratar uma consuttoric I 7%

As dificuldades principais ainda representam barreiras
fisicas e atitudinais, além da falta de sistematizacdo das
| informacdes sobre as pessoas com deficiéncia.

Fonte: G1. 2015, baseado nos dados do IBGE

“[...] 81% dos recrutadores contratam pessoas com deficiéncia “para cumprir a

lei”. Apenas 4% declararam fazé-lo por "acreditar no potencial” e 12% o fazem
"independente de cota". Para Teresa Amaral, superintendente do Instituto
Brasileiro dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, este € um dos principais
problemas da inclusdo desses profissionais no mercado de trabalho no pais.”
(CRISTIANE CAOLLI, 2014).

Nota-se que muitas empresas veem que muitas pessoas com deficiéncia ndo tém
experiéncia ou qualificacbes para as vagas que as instituicbes oferecem, veremos isso no decorrer

no artigo.
RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL

Segundo Gomes et al (2010), as praticas de recrutamento e selecdo sdo as
responsaveis para que a organizacdo se restabeleca dos meios humanos necessarios para
alcancar os seus objetivos e superar as suas necessidades estratégicas.
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Para o crescimento de toda e qualquer organizacdo se torna indispensavel a forma
pela qual os processos de recrutamento e selecdo sdo desenvolvidos para a captacao de novos
talentos. E, para que isso ocorra de forma coerente e que se alcance o sucesso dentro da
organizacdo, € necessario que facam parte dessa nova gestdo as pessoas qualificadas e
capacitadas para a realizacdo desses processos (ALMEIDA, 2009).

De acordo com Chiavenato (2010, p. 104), as pessoas e as organiza¢des ndo nasceram
juntas. As organizagdes escolhem as pessoas que desejam como colaboradores e as pessoas
escolhem as organizacGes onde pretendem trabalhar e aplicar seus esforgos e competéncias.
Mas é necessario que as organiza¢fes comuniquem e divulguem as suas oportunidades de
trabalho a fim de que as pessoas saibam como procuré-las e iniciar seu relacionamento.
Segundo o autor, este € o papel do recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades que a
organizacdo pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas caracteristicas
desejadas.

O recrutamento funciona como uma ponte entre o mercado de trabalho e o mercado
de Recursos Humanos (CHIAVENATO, 2010).

Quadro 1: Recrutamento interno e externo.

VANTAGENS DO VANTAGENS DO
RECRUTAMENTO INTERNO RECRUTAMENTO EXTERNO
E mais rapido e econdmico Traz sangue novo a Empresa
Maior validade de seguranca Renova e enriquece o patriménio humano do
empresa

Aproveita investimentos de treinamento Aproveita investimentos de treinamentos de
outras Empresas

Proporciona carreira Promove criatividade e inovagdo com ideias
vindas de fora
Promove lealdade a Empresa Mexe com o status quo da Empresa

Maior motivacao para o pessoal
Desenvolve espirito sadio de competicdo
entre pessoas

Fonte: Adaptado de Reis e Silva (2012).

2.2. PESSOA COM DEFICIENCIA E O MERCADO DE TRABALHO
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O Censo Demografico de pessoas com deficiéncia, de 2010, aponta as dificuldades
no mercado de trabalho. De acordo com a pesquisa, 55% das pessoas com algum tipo de
deficiéncia ndo conseguem vaga no mercado de trabalho. Entre as conclusdes, estdo
estatisticas sobre os brasileiros que apresentam alguma deficiéncia. A pesquisa mostra que
35,7 milhdes de brasileiros tém deficiéncia visual e que 13,2 milhdes enfrentam algum tipo
de deficiéncia motora. Segundo o Instituto Brasileiro e Geografia e Estatistica - IBGE, 55%
das pessoas com algum tipo de deficiéncia ndo conseguem uma vaga no mercado de trabalho
(SILVA, 2012).

O art. 37, inciso VIII, da Constituicdo Federal, determina que "A lei reservara
percentual dos cargos e empregos publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e definira
os critérios de sua admissdo”. Na esfera privada, também se institui a obrigatoriedade de
reserva de postos a portadores de deficiéncia. A cota depende do nimero geral de empregados
que a empresa tem no seu quadro, na seguinte proporcao, conforme estabelece o art. 93 da Lei
n®8.213/91 (BRASIL, 2015):

| - De 100 a 200 empregados ..........ccccervenenn 2%
I1-De 2012500 ...cccooeiieiriiene e 3%
[11 - De 501 @ 1.000 ....covvenvinieinieinieesieeees 4%
IV - De 1.001 em diante .......cccovvvrveierieennnn, 5%

O sistema de cotas foi criado com o objetivo de viabilizar a atuagdo dos deficientes
no mercado de trabalho, seja em organizacGes do primeiro ou segundo setor, possibilitando o
aumento de contratacdo de pessoas com deficiéncia, eliminando preconceitos através da
criagdo de reserva no mercado de trabalho (SILVA et al., 2012).

As empresas que deixarem de cumprir a Lei 8.213/91 estdo sujeitas a imposicao de
multa e, conforme a Lei 7.853/89, artigo 8°, constitui crime punivel de reclusdo de 1 (um) a4
(quatro) anos negar emprego ao deficiente por motivos derivados da deficiéncia que porta
(FAVERO, 2004 apud KIRCH; DIEHL, 2014).

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (BRASIL, 2008, p. 18),

REVISTA MATIZ ONLINE Matdo (SP): Instituto Matonense Municipal de Ensino Superior.
Programa de divulgag3o cientifica do Immes, 2019. Disponivel em: http://www.immes.edu.br/
92 edigdo: Setembro de 2019



e

Revista Matiz Online
ISSN 21794022

A inclusdo social é a palavra-chave a nortear todo o sistema de protecéo
institucional da pessoa com deficiéncia no Brasil. Implica a ideia de que ha
um débito social secular a ser resgatado em face das pessoas com
deficiéncia; a remog¢do de barreiras arquitetdnicas e atitudinais acarreta a
percep¢do de que os obstaculos culturais e fisicos sdo opostos pelo conjunto
da sociedade e excluem essa minoria do acesso a direitos fundamentais
bésicos.

De acordo com Carvalho Freitas (2009), os estudos sobre a gestdo da diversidade,
especificamente pessoas com deficiéncia, apresentam trés vertentes que dificultam a insercao
dessas pessoas no mercado de trabalho: o modo comportamental e legal como 0s gestores
encaram a deficiéncia, o que inclui a adequacGes de praticas de Recursos Humanos e a
necessidade de avaliar a satisfagdo das pessoas com deficiéncia inseridas no mercado.

A figura 2, a seguir, apresenta as porcentagens e os tipos de deficiéncias encontradas

no Brasil.

FIGURA 2. Deficientes no Brasil

Deficientes no Brasil
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MOTORA Sy
— 45,6 CEGOS
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deficiéncia

Porcentagem

da populagado que

\. possul deficiéncia

SURDOS / . DEFICIENCIA MENTAL
10 milhes 2,5 milhoes
* algumas pessoas possuem mals de um tipo de deficiéncla. Fonte: Censo 2010, IBGE.

Fonte: G1. 2015, baseado nos dados do IBGE.

Nota-se que é um digito muito grande de pessoas com as necessidades, portanto,

necessita-se de um amplo nimero de vagas nas empresas para suprir essas necessidades.

TERMINOLOGIA
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e Pessoa com deficiéncia.

e Pessoa com deficiéncia fisica.

e Pessoa com deficiéncia visual - Pessoa cega - Pessoa com baixa viséo.

e Pessoa com deficiéncia auditiva - Pessoa surda - Pessoa com baixa audicao.
e Pessoa com deficiéncia intelectual ou pessoa com déficit cognitivo.

e Pessoa com mobilidade reduzida.

e Autistas

CONTRATACAO DE PESSOAS COM NECESSIDADES ESPECIAIS (PNE)

Para que haja a selecdo de pessoas com necessidades, tem que haver um treinamento
para o recrutador, pois ele tem que estar consciente da limitacdo do candidato a vaga, assim,
ha um pardmetro de entendimento entre ambos. Quando se fala em vagas PNE, ndo ha
necessidade de experiéncias profissionais, esse quesito € irrelevante para esse tipo de vaga.
Tendo de haver uma colaboracéo dos funcionarios da instituicdo.

Um ponto positivo que conta muito para o candidato especial é a escolaridade, esse
fator conta muito, até porque isso pode diferenciar dos demais. O Ministério do Trabalho diz
que, na maioria das vezes, as empresas tém dificuldades em contratar o PNE devido ao medo,
pois elas desconhecem o assunto deficiéncia e tem receio de tratar os candidatos por conta de

suas limitagoes.

3. METODOLOGIA

De acordo com Lima e Mioto (2007), um dos procedimentos mais visados pelos
investigadores na atualidade, que pode ter sua escolha definida sem o devido cuidado com
objeto de estudo que € proposto, é a pesquisa bibliografica. Ndo é raro que a pesquisa
bibliogréfica apareca caracterizada como revisdo de literatura ou revisdo bibliogréafica. Isto
acontece porque falta compreensdo de que a revisdo de literatura € apenas um pré-requisito
para a realizacdo de toda e qualquer pesquisa, ao passo gque a pesquisa bibliografica implica
em um conjunto ordenado de procedimentos de busca por solugdes, atento ao objeto de estudo
e que, por isso, ndo pode ser aleatorio.

Explica Gil (2008) que a pesquisa exploratéria proporciona maior familiaridade com

o problema (explicita-lo). Pode envolver levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas
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experientes no problema pesquisado. Geralmente, assume a forma de pesquisa bibliogréfica e
estudo de caso.

Para Cervo et al (2007), a pesquisa exploratdria ndo requer a formulacdo de hipdteses
para serem testadas, ela se restringe por definir objetivos e buscar mais informagdes sobre
determinado assunto de estudo, portanto ela seria um passo inicial para o projeto de pesquisa.
A pesquisa exploratoria é recomendada quando ha pouco conhecimento sobre o problema a
ser estudado. O presente estudo foi elaborado a partir de um levantamento bibliografico dos
ultimos 5 anos, buscando identificar os principais pontos do processo de recrutamento e
selecdo de pessoas com deficiéncia.

Para isso, foram utilizados livros, dissertacdes de mestrado, teses de doutorado,
artigos cientificos e demais obras a fim de que se conseguisse elucidar achados de pesquisa

sobre o tema.
4. ANALISE DE DADOS

4.1 - O Processo de Recrutamento e Selecdo do Profissional Portador de Deficiéncia nas

Organizacdes: Inclusdo ou Integracdo?
FERNANDES, Adriana L.; MOURA, Andréa S. Dias; RIBEIRO, Lilian Ponzo.
Localidade: 111 Encontro de Gestao de Pessoas e Relacdes de Trabalho. Jodo Pessoa /PB Ano:
2011

Os autores informam que o objetivo do estudo foi discutir a diferenga entre 0s
conceitos de integracdo e inclusdo do trabalhador portador de deficiéncia nas organizacbes
tendo como objeto de andlise o processo de recrutamento e selecdo desses profissionais. A
empresa decidiu procurar 6rgaos especializados como a Coordenadoria de Apoio e Assisténcia
a Pessoa Deficiente — CAADE. O CAADE encaminhou a empresa ao Programa Mercado de
Trabalho Inclusivo — PROMETI — da Prefeitura Municipal de Belo Horizonte, programa
especializado em assessorar as empresas na contratacdo de pessoas portadoras de deficiéncia,
em funcdo de a empresa ter apresentado dificuldades em efetuar o recrutamento da pessoa
com deficiéncia.

De acordo com a diretora de RH, ndo foram necessarias adaptacdes na estrutura fisica

da empresa como reformas de banheiros, corredores, rampas e outros, mas foram realizadas
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palestras para o esclarecimento de ddvidas quanto ao tratamento, & convivéncia e para
esclarecer os aspectos legais e, principalmente, para acalmar as pessoas. A responsavel pelo
processo de recrutamento e selecdo confirmou a necessidade de realizacdo de palestras
educativas antes que os deficientes fossem contratados, pois o0 clima estava tenso, 0s
funcionarios ndo entendiam a decisdo da empresa de contratar pessoas portadoras de
deficiéncia, havia 0 medo pelo fato de ndo saberem como lidar, mas também havia a vontade
de conhecer e interagir.

Pode-se considerar € que a ALFA ¢ inclusiva em alguns processos como a
flexibilizacdo da selecdo ou em algumas areas como a de RH, mas dificilmente sera inclusiva
em sua totalidade, pois ha fatores que estdo fora do seu dominio, como a rejei¢do por parte de
alguns funcionarios. Em relacdo ao posicionamento dos autores quanto a Lei de Cotas, é que,
obrigar as organizacdes a contratarem pessoas com deficiéncia, pode-se pensar que 0 governo
esta estimulando as empresas a terem uma atitude inclusiva, assumindo seu papel de ator
social, de uma empresa que se preocupa com a sociedade e, ndo somente, em gerar lucros.
Essa nova postura prevé que as organizacGes se modifiquem fisicamente, revejam seus
conceitos em relacdo a cargos/fungdes, criem programas de readaptacdo e se ajustem a
realidade da pessoa com deficiéncia apoiando quanto ao transporte, educacdo e salde.

4.2. - O papel dos profissionais de gestdo de pessoas no processo de inclusio de individuos

com deficiéncia no mercado de trabalho na cidade Sdo Luis — MA
Autor: MACIEL, Julio César Pinheiro Ano: 2010

Maciel (2010) inicia seu trabalho afirmando que a préatica da exclusdo imposta a essas
pessoas devem ser superadas por intermédio da execucdo de acles afirmativas, politicas
inclusivas e pela conscientizacdo da sociedade acerca das potencialidades delas, por
profissionais de gestao de pessoas capacitados para inserir e assegurar-lhe um trabalho.

Informa Maciel (2010) que, quando pesquisou sobre a questdo se “as pessoas com
deficiéncia podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho, desde que
modificadas as condigdes de trabalho”, obteve o resultado que 83,33% dos entrevistados
concordam, contradizendo com os 77,7% que afirmavam que somente alguns setores sé@o

adequados para o trabalho de pessoas com deficiéncia. Sendo assim, Maciel (2010) afirma ter
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necessidade de, primeiramente, conhecer-se o cargo e as atividades inerentes e, depois, tragar
o perfil do ocupante e assegurar, no caso das pessoas com deficiéncia, as adaptacdes a serem
feitas para melhor integra-lo ao cargo. E, ainda, ter plena consciéncia de que mesmo as pessoas
com deficiéncias do mesmo tipo tém limitagOes e potenciais diferentes.

Como recomendacgdo, Maciel (2010) faz a sugestdo que as empresas contratem
profissionais de gestao de pessoas qualificados tecnicamente para a implantacao de programas
de inclusdo e capazes de sensibilizar a direcdo da empresa e ter 0 apoio necessario para as
medidas de ajustes que possam proporcionar a inclusdo. Além disso, 0s gestores responsaveis
pelo programa de inclusdo devem ter a plena consciéncia e a sensibilidade de diferenciar as
pessoas com as quais se relacionam diariamente, pois 0s seres humanos sdo subjetivos,
particulares, dotados de personalidades proprias, historia de vida profundamente diferente
entre si, além de possuirem conhecimentos, habilidades, destrezas e capacidades,

indispensaveis para as organizacdes alcangcarem seus objetivos.

4.3 - Perfil da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho na cidade de Séo Carlos - S.P
Autores: VELTRONE, Aline Aparecida e ALMEIDA, Maria Amélia. Ano: 2010
Veltrone e Almeida (2010) elaboraram um estudo com o objetivo de caracterizar a

insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho em relacdo ao tipo de deficiéncia,
nivel de escolaridade, qualificacdo profissional e ocupacéo atual. Os resultados obtidos pelas
pesquisadoras apontam que, das 92 pessoas com deficiéncia nas empresas, 76 sdo homens e
19 sdo mulheres. Os dados colhidos também demonstraram que 48% dos funcionarios
possuem deficiéncia auditiva, 36% deficiéncia fisica, 9% deficiéncia visual, 4 % deficiéncia
intelectual e 3 % deficiéncia maltipla.

Ao término do estudo, apontam os resultados e apresentam as qualidades exigidas
por este, tais como escolaridade, produtividade, competitividade e, além disso, o seu ingresso
deve demandar a menor estruturacdo possivel por parte das empresas. Nao basta cumprir com
os dispositivos éticos e morais da proposta da inclusdo, € preciso, de fato, oferecer para as
empresas um profissional 'preparado’. As instituicOes que atendem as pessoas com deficiéncia
e que tem como objetivo seu ingresso no mercado de trabalho devem preparar este profissional
para que ele desenvolva as caracteristicas esperadas e possa ingressar de maneira bem-

sucedida no mercado de trabalho.
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4.4 - Desafios para a inclusdo no mercado de trabalho de pessoas com deficiéncia intelectual:

experiéncias em construco.

Autores: TOLDRA, Rosé C.; De MARQUE, C. B.; BRUNELLO, Maria I. B. Ano: 2010

Os autores iniciam seu estudo afirmando que a inclusdo de pessoas com deficiéncia

no mercado de trabalho reflete as mudangas sociais ocorridas nas ultimas décadas.

Modificacdes, estas, identificadas pela ampliacdo do debate acerca dos direitos desses

individuos, a criagcdo de legislacOes especificas para inclusdo social e no mercado de trabalho

e a pesquisa elaborada por eles teve como finalidade conhecer os programas realizados por

instituicGes especializadas no atendimento a pessoas com deficiéncia intelectual. Evidencia-

se, no estudo, a importancia de atualizar e reavaliar as referéncias e concepcdes que

fundamentam os conceitos acerca das pessoas com deficiéncia intelectual.

5. DISCUSSAO
Apos a leitura de artigos, é possivel elaborar o quadro
apresentar os principais temas abordados.

a seguir e, desta forma,

ARTIGO/
AUTOR (ES) ANO

OBJETIVOS

METODOLOGIA

RESULTADOS/
CONCLUSAO

Artigo 1 — O Processo de
Recrutamento e Sele¢do do

Profissional ~ Portador de
Deficiéncia nas
Organizagfes: Inclusdo ou

Integracdo? Fernandes et al.
2011

Discutir a diferenca entre
0s conceitos de
integracdo e inclusdo do
trabalhador portador de
deficiéncia nas
organizagdes tendo
como objeto de andlise o
processo de recruta-
mento e selecdo desses
profissionais.

Na empresa denominada Alfa com
entrevistas semiestruturadas:  (A)
Funcionarios (B) principais
responséveis pelo assessoramento as
empresas; (C) O superintendente da
Coordenadoria de  Apoio e
Assisténcia a Pessoa Deficiente —
CAADE; (D) uma advogada
entendida de legislagdes referentes
ao Beneficio de Prestagdo Con-
tinuada — BPC; (E). Na agéncia da
Previdéncia ~ Social, com a
responsavel pelo esclarecimento de
duvidas ao cidadéo.

Em todas as entrevistas, a respostas
salientaram a falta de capacitacdo e
conhecimentos dos candidatos ao cargo
nas empresas, pelas pessoas com
deficiéncia e o fato de somente serem
admitidas essas pessoas, mesmo que, com
falta desses conhecimentos, é para cumprir
a lei vigente sobre a incluséo.

Artigo 2 - O papel dos
profissionais de gestdo de
pessoas no processo de
inclusdéo de pessoas com
deficiéncia no  mercado de
trabalho na cidade S&o Luis -
MA

Analisar se profissionais
de Gestdo de Pessoas
estdo aptos para o0
desafio de implantar e
desenvolver as politicas
internas de inclusdo das
pessoas com deficiéncia,
nas empresas em que
atuam.

Pesquisa juntos aos profissionais
responsaveis pelos programas de
inclusdo, em empresas com mais de
1.000 funcionarios no municipio de
Sd0 Luis — MA, para avaliar as
préaticas adotadas pelas organizagdes.

As empresas ndo possuem uma descrigdo
detalhada dos cargos, procedimentos de

execugdo das atividades e, por
consequéncia, 0 mapeamento  dos
conhecimentos, habilidades,

competéncias e atitudes do ocupante do
cargo. Tal situagdo compromete o
processo de inclusdo das pessoas com
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deficiéncias, podendo expor o individuo e
colocar em risco a salide e autoestima.

Artigo 3 - Perfil da pessoa
com deficiéncia no mercado
de trabalho na cidade de Sao
Carlos - S.P. Veltrone, A.A;;
Almeida, M.A. 2010

92 funcionarios com
diferentes  tipos de
deficiéncia provenientes
de quatro empresas
localizadas na cidade de
Séao Carlos-SP, com mais
de cem funcionarios
cada. Questionario com

Caracterizar a insercdo da pessoa
com deficiéncia no mercado de
trabalho em relagdo ao tipo de
deficiéncia, nivel de escolaridade,
qualificacéo profissional e ocupagéo
atual.

Para que a pessoa com deficiéncia possa
ser inserida no mercado de trabalho, é
preciso apresentar as qualidades exigidas
por este, tais como escolaridade,
produtividade e competitividade e, além
disso, o seu ingresso deve demandar a
menor estruturacdo possivel por parte das
empresas. N&o basta cumprir com o0s

perguntas  abertas e dispositivos éticos e morais da proposta da
fechadas e a analise dos inclusao, é preciso de fato oferecer para as
dados, de forma empresas um profissional “preparado”.
quantitativa.

ARTIGO/ OBJETIVOS METODO/SUJEITO RESULTADOS/

AUTOR (ES) ANO CONCLUSAO

Artigo 4 - Desafios para a
inclusdo no mercado de
trabalho de pessoas com defi-
ciéncia intelectual:
experiéncias em construgéo.

Toldra, R.C.; DeMarque,
C.B., Brunello, M.1.B., 2010

Conhecer os programas
realizados por institui-
cOes especializadas no
atendimento a pessoas
com deficiéncia inte-
lectual, referentes a
preparacéo e incluséo de
seus usuarios no
mercado de trabalho,
bem como identificar e
compreender as difi-
culdades e desafios
encontrados para sua
efetivagéo.

Entrevistas com um representante de
cada instituicdo (determinados por
estas): dois terapeutas ocupacionais e
um psicélogo, responsaveis pelos
programas voltadas a preparagdo e
inclusdo no mercado de trabalho, e
um coordenador da instituicéo,
assistente social, que possuia as
informacgdes gerais relativas a estas
atividades

As contratagdes ocorrem pela
obrigatoriedade da Lei. E necessario
superar 0 Vviés assistencialista e
filantrépico que permeiam as praticas
institucionais voltadas a essa populagdo
para que possibilitem a efetiva incluséo. O
desconhecimento e a desinformacéo
geram preconceitos e dificultam as
oportunidades de inclusdo social, e ao
contrario, o acesso a informag&o adequada
é considerado um poderoso instrumento
de sensibilizagdo para o desenvolvimento
social e respeito a diversidade no trabalho.

6. CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo principal identificar como ocorre o processo de

recrutamento e selecdo de pessoa com deficiéncia nas empresas, nos Ultimos anos. Foi possivel

trazer informacGes sobre definicdo de gestdo de pessoas, recrutamento e selecdo de pessoal,

como ainda identificar a terminologia mais apropriada para as diversas tipologias de

deficiéncia e assim respeitar a condicdo da pessoa com deficiéncia. No referencial teérico

estudamos sobre a histéria da deficiéncia no Brasil e a historia de como as cadeiras de rodas

trouxeram informacdes sobre o respeito pela pessoa com deficiéncia ao longo dos anos.

Quanto a diferenca entre segregacao, integracéo e inclusao foi possivel entender que o correto

a ser feito é a inclusdo, mas de uma forma completa e plena. E, para que isso ocorra, as

barreiras, tanto na area da educacdo, quanto na &rea das profissdes, devem ser ultrapassadas

para que exista o respeito por essas pessoas.
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Quanto a Lei de Cota, apesar de ser uma determinacéo imposta, acarretando multas
para quem ndo a cumpra, as empresas tiveram a chance de se adaptarem para a recepcao das
pessoas com deficiéncia e, no tema central deste estudo, o setor de recursos humanos é o
primeiro setor da empresa que deve conhecer as dificuldades e necessidades de adaptacéo do
espaco fisico da empresa e do treinamento dos préprios funcionérios para a recepgao tranquila
e dando dignidade as pessoas com deficiéncia. Criar uma funcdo especialmente para que a
pessoa com deficiéncia exerca na empresa, somente para que a Lei de Cota seja cumprida, ndo
significa a total inclus&o.

Os responsaveis pelo recrutamento e selecdo de pessoas devem aceitar, para as
funcGes dentro da empresa, pessoas com habilidades, escolaridade e conhecimentos
suficientes para o exercicio das atividades de interesse da empresa, independentemente de ser
ou ndo uma pessoa com deficiéncia. Elaborar este estudo, pesquisar e analisar os artigos com
estudo de caso possibilitou ampliar o conhecimentos ao estudante referente ao recrutamento
e selecdo das pessoas com deficiéncias, como também perceber as dificuldades que tanto as
empresas, como as proprias pessoas com deficiéncia tém para que as Lei de Cotas sejam

cumpridas
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