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RESUMO

Mudancas na legislagdo brasileira pressionaram as empresas a contratar pessoas com
deficiéncia. Esse novo contexto impactou nas a¢des desempenhadas pelos gestores de Recursos
Humanos, pois representou um desafio: como prover inclusdo no contexto do trabalho? Os
gestores de Recursos Humanos podem ser agentes facilitadores ou entraves para a inclusio das
pessoas com deficiéncia a medida que podem incrementar ou ndo processos, atividades e
relacdes de trabalho. Por isso, o objetivo deste artigo foi identificar e classificar, segundo o
conceito de inclusdo, as praticas de Recursos Humanos existentes em uma empresa de médio
porte do sul de Minas Gerais, compreendendo tanto a percepcdo da gestora de Recursos
Humanos como a das pessoas com deficiéncia contratadas pela organiza¢dao. Por meio de uma
pesquisa qualitativa, de carater descritivo, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com
cinco funcionarios com deficiéncia e a gestora de Recursos Humanos. A analise dos dados foi
feita por meio da Analise de Contetido. Constatou-se que as politicas de inclusdo da organizacao
estdo mais presentes no discurso da gestora de Recursos Humanos do que nas praticas
organizacionais.
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ABSTRACT

Changes in Brazilian law have put pressure on companies to hire people with disabilities. This
new context impacted the actions performed by Human Resources managers, as it represented
a challenge: how to provide inclusion in the work context? Human resources managers can be
facilitating agents or barriers to the inclusion of people with disabilities as they may or may not
enhance processes, activities and work relationships. Therefore, the objective of this article was
to identify and classify, according to the concept of inclusion, the Human Resources practices
existing in a medium-sized company in southern of Minas Gerais, comprising both the
perception of the Human Resources manager and those of people with disabilities hired by the
organization. Through a qualitative descriptive research, semi-structured interviews were
conducted with five employees with disabilities and the Human Resources manager. Data
analysis was performed through Content Analysis. It was found that the inclusion policies of
the organization are more present in the Human Resources manager's speech than in the
organizational practices.

Keywords: People with disabilities. Human Resources Practices. Inclusion.

1 INTRODUCAO

Historicamente, as pessoas com deficiéncia (PcDs) enfrentam diversos entraves, desde a falta
de acessibilidade nos espacos privados e publicos — o que gera dificuldades para estudar,
procurar emprego e trabalhar — até a inadequacdo de recursos comunicacionais, como, por
exemplo, faltam intérpretes de Linguagem Brasileira de Sinais (Libras). Além disso, as PcDs
precisam superar estereotipos € preconceitos que persistem, como o entendimento de que a
pessoa com deficiéncia intelectual ¢ totalmente incapaz ou de que o deficiente visual necessita
de ajuda o tempo todo. Essa maneira pela qual a deficiéncia ¢ entendida pode ser um entrave
para o desenvolvimento da PcD (GARCIA, 2014). Assim, o desenvolvimento de politicas
publicas voltadas para as PcDs tem sido propulsionador de transformagao social (HAMMES;
NUEMBERG, 2015). A inclusdo das PcDs na escola e no contexto do trabalho faz parte de um
processo de resgate da cidadania e garantia de respeito para todos os cidaddos (HAMMES;
NUEMBERG, 2015).

A tematica da inser¢do de PcDs no mercado de trabalho comegou a ser pensada por parte da
administracdo publica em meados da década de 1960, em um conceito sobre a “normalizagdo”
de pessoas com deficiéncia (SCHWARZ; HABER, 2006). Normalizacdo, a partir de uma
perspectiva social, ¢ um conceito que trata da “adaptacdo social e material do contexto em que
vivem as pessoas com deficiéncia, criando assim condi¢des que permitam sua reincorporagao
as atividades normais da comunidade, tanto quanto seja possivel” (MORALES-NAVARRO,
2018, p. 12).

O governo brasileiro iniciou a garantia do direito de inclusdo social das PcDs a partir da
Constitui¢ao Federal de 1988, com a criacdo da Lei 7.853/1989 (BRASIL, 1989) que conceitua
a deficiéncia e estabelece parametros para avaliar as deficiéncias fisicas, visuais, auditivas,
intelectuais e multiplas; com a criagdo da Lei 8.213/1991 (BRASIL, 1991), que estabeleceu a
politica de cotas para contratagdo de PcDs em empresas com mais de cem funcionarios; com a
criagdo da Lei 10.098/2000 (BRASIL, 2000), a qual estabelece normas para a garantia da
acessibilidade para PcDs ou pessoas com locomogao comprometida (GIL et al., 2002); criacao
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da Lei 12.764/2012 (BRASIL, 2012) que institui a Politica Nacional de Protecdo dos Direitos
da Pessoa com Transtorno do Espectro Autista; e da Lei 13.146/2015 (BRASIL, 2015) que, em
seu Capitulo VI, estabelece o direito ao trabalho.

Devido a essas mudancas de legislacdo, as empresas comecaram a contratar PcDs, porém, com
certo desconhecimento sobre as atividades que essas pessoas podiam desempenhar. Por isso,
elas acabavam por ocupar cargos e fungdes ja estabelecidos, tendo suas habilidades ou talentos
desconsiderados pelos gestores no momento da selecio (DE ABREU; MARQUES, 2007).

Algumas pesquisas alertam sobre a dificuldade de inserir a diversidade nas empresas, sobretudo
as PcDs (GOSS; GOSS; ADAM-SMITH, 2000; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007;
LARA, 2013; ARAUJO; DE CARVALHO CASTRO, 2013; SANTOS et al.,, 2015; DE
MIRANDA; CARVALHO, 2016). Assim, ha diversos fatores que dificultam a inclusdo das
PcDs nas organizagdes, sendo um deles o desafio enfrentado pela area de RH em adequar suas
praticas e tornd-las efetivas no ambiente organizacional. Dificuldade encontrada na
incompreensdo das barreiras para inser¢ao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
e do seu papel de mediador para a formacdo de uma sociedade mais inclusiva (POLAK-
SOPINSKA et al., 2015).

Mesmo com a existéncia de politicas de apoio, as PcDs continuam sendo as principais agentes
de sua propria inclusdo. Carvalho-Freitas et al. (2010), em sua analise, constatou que 90% das
PcDs mantém um bom relacionamento junto aos colegas e a chefia imediata; 30% das PcDs
negociam mudangas nas atividades quando sentem dificuldade; e todas as PcDs, do estudo de
Carvalho-Freitas et al. (2010), se envolvem nas atividades relacionadas ao seu trabalho, ficando
visivel que agdes estdo sendo tomadas por parte das PcDs em busca de sua inclusdao
organizacional. Além disso, de Souza et al. (2019) afirmam também que a concepgdo dos
gestores de empresas sobre deficiéncia, inclusive de dirigentes da 4area de RH, configura-se
como um entrave para a inclusdo de PcDs nas organizacdes, € que os discursos dos gestores e
dos PcDs sobre a inclusdo dessas ultimas nas empresas muitas vezes sdo antagonicos,
conferindo a PcD a responsabilidade por sua inclusdo.

A partir dessa constatacdo, surge a seguinte questdo de pesquisa: Como os gestores de RH e as
PcDs percebem as praticas de RH existentes nas organizagdes no que diz respeito a inclusao?
Diante de tal questionamento, objetiva-se identificar e classificar, segundo o conceito de
inclusdo, as praticas de recursos humanos existentes em uma empresa de médio porte do sul de
Minas Gerais sob a percep¢ao da gestora de RH e das PcDs contratadas desta organizagdo. O
trabalho visa contribuir para a literatura expandindo os conhecimentos da 4rea de recursos
humanos e diversidade no setor de servicos, lacuna identificada por De Sa et al. (2017).

O presente artigo estd estruturado em cinco secdes. A primeira refere-se a esta introdugao.
Posteriormente, tem-se a revisdo de literatura que elucida teméticas pertinentes ao assunto
tratado. A terceira parte compreende ao método, que discute os procedimentos utilizados para
alcangar os objetivos do trabalho. Em seguida, apresentam-se os resultados e discussdes e, por
fim, as considerag¢des finais da pesquisa.

2 REVISAO DE LITERATURA

Neste item, encontra-se a literatura utilizada para fundamentar o presente artigo e aborda
inicialmente algumas concepg¢des sobre deficiéncia, bem como discute as terminologias
empregadas. Em um segundo momento, trata das praticas inclusivas de Recursos Humanos para
PcDs.

Caderno de Administragdo, Maringd, v.27, n.1, jan.-jun./2019



2.1 CONCEPCAO INCLUSIVA DE DEFICIENCIA

A deficiéncia ¢ um conceito construido socialmente que, por sua vez, possui implicagdes na
vida das pessoas com deficiéncia (FRANCA, 2014). H4 exemplos historicos de exclusdo das
PcDs de atividades comuns ao desenvolvimento humano, como o exercicio da sexualidade e
individualidade, paternidade, casamento e atividades de lazer (MENDONCA, 2003; FRANCA,
2014). Por isso, as PcDs possuem uma trajetoria marcada pela superagdo da invisibilidade e
“incapacidade” (GARCIA, 2014). Apds 1981, as PcDs comecaram a se organizar
politicamente. No Brasil, desde a Constitui¢do Federal de 1988, houve o desenvolvimento de
diversas garantias legais, uma delas relacionada ao acesso ao trabalho por meio das cotas de
vagas que devem ser preenchidas por PcDs nas empresas privadas e, também, em concursos
publicos (idem, ibidem).

As alteragdes legais impactam as organizagdes, ja que mudangas externas fazem emergir novas
demandas internas. Nesse sentido, o profissional da area de gestdo de pessoas depara-se com a
necessidade de rever processos e instrumentos para garantir a inclusio (HAMMES;
NUERNBERG, 2015). Segundo Batista e Enumo (2004), inclusdo indica uma “insercao total e
incondicional”. Sassaki (2010) define inclusdo como uma mudanga sine qua non [sem a/o qual
ndo pode deixar de ser] na sociedade, para que a pessoa com deficiéncia possa se desenvolver
e exercer cidadania. Carvalho-Freitas et al. (2010) discutem a inclusdo a partir da socializagdo
organizacional, a qual ¢ definida como um “processo de aprendizagem dos valores, crengas e
formas de concepg¢do do mundo, propria de uma determinada cultura organizacional”. Na
mesma linha, Machado (2011) caracteriza a inclusdo como “um processo de construcao
coletiva, onde ¢ imprescindivel a participacao de todos”, ou seja, ambos trabalham com uma
inclusdo mais social, onde a integracdo entre os agentes organizacionais ¢ um fator a ser
considerado.

A concepcao de deficiéncia do gestor da area de gestao de pessoas influencia no modo de pensar
as praticas de RH, o que pode acarretar em uma estrutura organizacional capaz de permitir a
PcD exercer sua capacidade sem barreiras visiveis ou invisiveis, quando o gestor possui uma
concepedo inclusiva. A concepcao inclusiva significa incluir as PcDs em seus diversos espacos
por meio de a¢des que adequem condicdes, instrumentos e praticas para tornar o ambiente de
trabalho acessivel (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010). Por outro lado, quando o
gestor ndo possui a concep¢do inclusiva desenvolvida, ele pode ignorar a necessidade de
acessibilidade, o que traz implicagdes no desenvolvimento da capacidade da PcD
(HANASHIRO et al., 2011).

A inclusdo organizacional ¢ o resultado da socializagdo ocorrida por meio da politica
organizacional, a qual prioriza e valoriza as PcDs em seu contexto organizacional, por meio da
elaboragdo, implementacdo e execucdo de praticas integradoras de RH, ou seja, a PcD ¢é tratada
como um ser integral que possui o direito de ser bem recebida, de acordo com suas
necessidades.

2.2 PRATICAS INCLUSIVAS DE RECURSOS HUMANOS PARA PcDs

O profissional de Recursos Humanos ¢ o responsavel pela selecdo de praticas inclusivas capazes
de integrar as PcDs no ambiente de trabalho (KLIMOSKI; DONAHUE, 1997). E por meio da
adequacdo de treinamentos, promogdes, praticas de selecdo e outras atividades que se revela a
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existéncia ou ndo de praticas inclusivas por parte da area de RH (CARVALHO-FREITAS,
2007). A inclusdo € um processo que se inicia desde o momento do recrutamento, que pode ser
feito por meio do contato com instituigdes ou associagdes responsaveis por capacitar a pessoa
com deficiéncia, anunciando as vagas abertas para este profissional (GIL et al. 2002; SCHUR
et al., 2005).

No processo de selecdo, o ambiente deve ser acessivel, com espago suficiente para qualquer
acessorio que a PcD utilize (GIL et al., 2002). As perguntas feitas no momento da entrevista
ndo devem conter questdes pessoais e a deficiéncia s6 deve ser abordada para descobrir sua
limitacio com a futura fungdo (GIL et al., 2002). Além disso, ¢ importante revisar
periodicamente as praticas de recursos humanos para verificar se ha limitacdes das habilidades
individuais de demonstracao das qualificagoes das PcDs (SCHUR et al., 2005).

Gilbride et al. (2003) ressaltam a necessidade de se conhecer a futura fung¢do a ser
desempenhada pela PcD e verificar se ela permite o uso integral de suas habilidades e talentos,
ou seja, se estd adequada a sua limitagdo. Oferecer treinamento as PcDs ¢ outra pratica
importante no desenvolvimento de suas habilidades e, consequentemente, melhora a realizagdo
de sua fungdo, gerando satisfacao (GIL et al., 2002), além de contribuir para a ascensdo da PcD
dentro da organizacao (KAYE etal., 2011).

Carvalho-Freitas (2009) constatou em seu estudo que a maior aceitacdo da diversidade no
ambiente de trabalho pode ser alcangada por agdes de sensibilizagdo feitas pela area de recursos
humanos. A socializacdo das PcDs no ambiente de trabalho depende do apoio oferecido pelos
colegas de trabalho como, por exemplo, o oferecimento de ajuda para a execugdo de tarefas
(KULKARNI; LENGNICK-HALL, 2011). Gil et al. (2002) sugerem que a sensibilizagdo dos
funciondrios seja feita por meio de palestras, conversas em grupo e depoimentos instigando a
liberdade de expressao. O objetivo seria oferecer informagdes sobre a deficiéncia, com o intuito
de mudar expectativas, desmistificar esteredtipos e desenvolver habilidades para lidar com as
PcDs, diminuindo seu desconforto e ansiedade (SCHUR et al., 2005).

Ha também outras a¢des inclusivas, como manter a PcD em um cargo que permita seu convivio
com outros funciondrios sem deficiéncia e criar/identificar critérios de avaliagdao do trabalho,
os quais devem ser estabelecidos no momento da contratagio, considerando sua limitagao fisica
(GIL et al., 2002). A divulgacdo interna sobre planos de carreira e remuneracdo devem ser
acessiveis também aos funcionarios com deficiéncia. A gestdo de carreira para as PcDs
possibilita que eles participem de modo produtivo no ambiente de trabalho (KULKARNI;
GOPAKUMAR, 2014). A acessibilidade dentro da empresa, garantida por lei, ¢ outro ponto a
ser considerado, bem como as modifica¢des estruturais relacionadas a inexisténcia de moéveis
ou objetos que possam atrapalhar a livre circulacdo e espacos pequenos que dificultam a
mobilidade de cadeirantes. O quadro 1 abaixo resume as praticas inclusivas citadas pelos
autores.

Quadro 1 - Sintese das praticas inclusivas de RH.

Praticas inclusivas de RH Fonte
Adaptagao do ambiente fisico
(acessibilidade) Gil et al. (2002)

Oferecer treinamentos

Fungdo adequada as limitagdes fisicas Gilbride et al. (2003)
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Gil et al. (2002), Schur et
Acdes de sensibilizagdo al. (2005) e Carvalho-
Freitas (2009)

Adequagdo de promogdes e praticas de | Carvalho-Freitas (2007) e
selecdo Schur et al. (2005)

Expandir o recrutamento de PcDs por meio
de parcerias com organizagdes que

trabalham com PeDs. Gil et al. (2002) e Schur et

al. (2005)
Comprometimento do pessoal de nivel
hierarquico elevado
~ . Kulkarni e Gopakumar
Gestao de carreira (2014)

Fonte: elaborado pelos autores.

Os profissionais do nivel hierdrquico estratégico da empresa, como os diretores, também
precisam demonstrar apoio e intervir quando ha discriminagdo, evidenciando que a ideia de
inclusdo deve ser um comprometimento de todos, ndo apenas da area de gestao de pessoas (GIL
et al., 2002; SCHUR et al., 2005). A falta de apoio das liderangas ¢ um empecilho para a area
de recursos humanos obter sucesso com as politicas e praticas de inclusio (DE MIRANDA;
CARVALHO, 2016).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo caracteriza-se como um estudo de caso, ou seja, trabalha com um cenario
especifico para interpretar o comportamento dos individuos participantes de um determinado
local (ALENCAR, 2004; FLICK, 2008). Trata-se de uma pesquisa qualitativa, de carater
descritivo.

O estudo foi realizado em uma empresa localizada na regido sul de Minas Gerais, com
aproximadamente 330 funciondrios. Dentro desse universo, encontram-se oito PcDs, mas
apenas cinco deles foram entrevistados, pois os demais estavam em férias. A escolha do local
ocorreu em fun¢do de trés critérios: a presenga de um setor de RH estruturado, facilidade de
acesso a empresa e por possuir PcDs contratadas.

O quadro 2 caracteriza os sujeitos entrevistados. Para preservar a identidade dos participantes,
utilizam-se neste estudo as seguintes codificagcdes: G(n) para o gestor entrevistado e D(n) para
a pessoa com deficiéncia entrevistada.
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Quadro 2 - Caracterizacio da gestora de RH e das PcDs.

Cédigo Género Escolaridade Cargo Tlp.OA de.
deficiéncia
. Superior Coordenadora ~ .
Gl Feminino completo de RH Nao possui
Dl Masculino Fyndamental Aux11.1ar de Intelectual
incompleto cozinha
D2 Masculino Fpndamental Auxiliar (ie Intelectual
incompleto manutengao
D3 Masculino . Superior De§1gner Visual
incompleto grafico
D4 Masculino . Superior Auquz}rlde Fisico
incompleto escritorio
D5 Feminino Fpndamental Aux11.1ar de Intelectual
incompleto cozinha

Fonte: elaborado pelos autores.

A técnica de coleta de dados utilizada foi a entrevista e para sua realizagdo seguiu-se um roteiro
semiestruturado. Foram elaborados roteiros especificos para cada tipo de respondente, ou seja,
um para a gestora e outro para o grupo de PcDs, ambos com dezesseis questdes. Todas as
perguntas se fundamentaram nos temas abordados no referencial tedrico. Ressalta-se que a
gestora ndo permitiu que sua entrevista fosse gravada. Dessa forma, os entrevistadores apenas
anotaram suas falas. Tendo em vista o contexto do estudo, vale ressaltar ainda que a pesquisa
foi submetida e aprovada no Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (COEP) e, antes
da participagdo, todos os entrevistados aceitaram e assinaram o termo de consentimento livre e
esclarecido.

A analise de dados se deu por meio da Analise de Contetido (AC), seguindo os pressupostos de
Bardin (2007) e Zanelli (2000). De acordo com Zanelli (2000), em uma andlise de dados de
pesquisas qualitativas feitas na area de gestdo de pessoas, ¢ necessario que o pesquisador
consiga identificar a cultura organizacional implicita na fala. Logo, essa analise permitiu
identificar se ha politicas de RH na organizagao e as praticas de inclusdo para as PcDs.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A partir da analise de contetido, foram construidas categorias para entender a percep¢do da
gestora de RH e das PcDs que trabalham na organizagdo. As categorias formuladas foram: I)
recrutamento: sobre a maneira como a organizacao divulga as vagas de emprego e os locais
onde essas vagas sdo divulgadas; II) selecdo: representa os métodos utilizados para conhecer o
candidato e suas habilidades; III) recepcdo: relaciona-se com o preparo da organizagdo para se
adequar para a chegada do funcionério com deficiéncia; V) treinamento: relaciona-se com as
estratégias de preparo do profissional com deficiéncia, oferecidas pela organizagdo, para
executar o trabalho; V) acompanhamento: refere-se a atencdo e nivel de abertura que o RH
oferece para atender a novas demandas dos funcionarios com deficiéncia; e VI) remuneragao:
abrange questdes sobre diferencas salariais entre profissionais com e sem deficiéncia, bem
como possibilidades de ascensdo, visto isso, no topico abaixo ¢ detalhado como o RH da
organizagdo se posiciona frente a essas categorias. Posteriormente, tem-se a percepgao das PcDs
sobre as praticas de RH que facilitam (ou ndo) sua inclusdo na empresa.
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4.1 DEFICIENCIA: COMO O RH LIDA COM AS PCDS?

Como destacado, atualmente todas as pessoas com deficiéncia trabalham no setor
administrativo e nenhuma delas estd em um cargo de nivel hierarquico mais elevado na
empresa, isto €, as PcDs ndo possuem cargos estratégicos ou taticos, e sim operacionais. A atual
gestora de RH da empresa pesquisada acredita que as PcDs sdo funciondrios que necessitam de
“cuidados especiais”. E possivel perceber essa concepgdo pela seguinte fala da gestora: “as
atribuicdes dadas a eles sdo diferentes (...). de acordo com o limite que ele pode fazer” (G1); e
em “(...) geralmente sdo pessoas mais sensiveis e que precisa (sic) de mais ajuda” (G1).

No segundo relato é possivel perceber sua expectativa em relagdo as caracteristicas das PcDs
no ambiente de trabalho. A gestora demonstra em seu discurso preocupagdo em diferenciar o
tratamento dado as PcDs, como pode ser observado em sua fala: “Essas pessoas (PcDs)
requerem mais aten¢do de acordo com a deficiéncia, se € fisica ou intelectual” (G1).

No entanto, a gestora informa que, dentro da organizagdo, o tratamento dado as pessoas com
deficiéncia e aos funciondrios sem deficiéncia ¢ igual, mesmo anteriormente afirmando que as
PcDs necessitam de mais atengdo. Essa contradi¢do pode ser percebida no seguinte discurso:
“Como qualquer funcionario, as atribui¢des dadas a eles sdo diferentes, mas o tratamento € o
mesmo” (G1). Tal contradi¢do presente no discurso da gestora revela uma tentativa de igualar
e uniformizar as pessoas e suas necessidades e capacidades de trabalho na empresa. Porém,
destaca-se que as pessoas com deficiéncia precisam de um tratamento e atencao diferenciadas,
até mesmo devido a sua condigdo fisica/médica, ja que em alguns casos elas podem precisar,
por exemplo, de horarios flexiveis de trabalho para tratamentos de reabilitacdo (SASSAKI,
2010). Reconhecer a importancia desse tratamento diferenciado ¢ reconhecer as necessidades e
potencialidades das pessoas com deficiéncia, informando-se sobre a capacidade de trabalho das
mesmas e facilitando sua inclusdo e permanéncia nas organizagdes.

Portanto, a gestora ndo demonstrou uma consciéncia clara sobre o papel do RH na inclusdo de
PcDs na organizacdo e demonstrou desconhecer formas de promover um espago — em todos os
sentidos, desde o estrutural até o social — de qualidade para os funcionarios com deficiéncia.

Em relagdo ao cumprimento da Lei 8.213/1991, que garante cotas para PcDs em empresas com
cem ou mais funciondarios, a gestora disse desconhecer o nimero minimo de contratagdo para
que a organizagdo esteja adequada com a norma, contudo, conhece a existéncia da exigéncia
legal. Nesse contexto, ¢ importante destacar que na época da pesquisa a empresa nao possuia o
nimero minimo de pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionarios, tendo em vista que,
para se adequar a lei era preciso ter dez PcDs contratadas e a empresa tinha somente oito.

Quando questionada sobre a disponibilizacdo de vagas para PcDs, a gestora alegou ser mais
que uma adaptagao legal, pois a organizagdo percebe a dificuldade da inclusdo delas no mercado
de trabalho. E interessante destacar que ha um vinculo da organiza¢io com a Associagio de
Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) da cidade. Essa parceria, de acordo com a gestora, se
dé por meio de contato telefonico para informar sobre a abertura de uma vaga na empresa ou
com a APAE recomendando alguns de seus alunos. A APAE ¢ conhecida como uma escola
especial que atende pessoas com deficiéncia, na maioria, deficiéncia intelectual. Esse
vinculo/parceria entre as instituigdes pode ser um dos motivos pela qual ha mais pessoas com
deficiéncia intelectual no quadro de funcionarios da empresa analisada.

Ha divulgagdo das vagas também em meio eletronico, no site da instituicdo. O anincio possui
ressalvas que indicam se a vaga ¢ para ocupacao ou ndo de PcDs. Além disso, caso a PcD deixe
seu cargo depois da contratagdo, outra PcD ¢ contatada no mercado de trabalho para reocupar
esse cargo. Porém, quando questionada se as vagas da empresa sdo destinadas apenas para PcDs
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ou se podem ser ocupadas por pessoas sem deficiéncia, a gestora afirma que a vaga ¢ aberta aos
dois publicos. Nesse sentido, ¢ possivel afirmar que ndo ha, além do vinculo com a APAE, um
processo de recrutamento que diferencie a divulgagcdo das vagas para PcDs das demais vagas
disponibilizadas pela empresa.

Foi identificado também que o processo seletivo no qual as pessoas com deficiéncia passaram
difere dos processos que buscam selecionar candidatos sem deficiéncia, pois, segundo a gestora
de RH, ha essa necessidade de diferenciagdo. Sendo assim, o grau de escolaridade e cursos
realizados ndo sdo tdo relevantes quanto a capacidade de exercer bem a tarefa destinada e de se
ter um bom relacionamento com os demais funcionarios da empresa. Os critérios utilizados no
processo seletivo das PcDs sdo relatados abaixo:

“E necessario mudar, pois tem que avaliar outros critérios sem ser uma sele¢do normal. Nao
muito de escola, de cursos; se com a deficiéncia que ela tem, d4 conta de exercer aquela tarefa;
o local de trabalho dentro da organizagdo, se a equipe ajuda, ¢ facil de relacionamento (...)”
(G1).

A gestora relata acima outro ponto importante que acontece antes da contratagdo de uma PcD,
que ¢ a reflexdo prévia do cargo. Como a empresa pesquisada ¢ da area de satde, sua estrutura
¢ projetada para receber pessoas com cadeiras de roda e outros instrumentos de auxilio a
deficiéncia fisica. No entanto, nos setores administrativos, onde se encontram as PcDs, apenas
uma parcela desses locais possui acessibilidade adequada para receber pessoas com deficiéncia
fisica. Assim, percebe-se certa discordancia entre o discurso e a pratica.

O treinamento, de acordo com a atual gestora de RH, ocorre com todos, at¢ mesmo por motivos
de seguranga, ja que a empresa ¢ obrigada a seguir rigidas normas. Quanto a remuneragao, a
gestora relata que ndo ha diferenca entre funcionarios sem deficiéncia e com deficiéncia na
organizagdo. No que diz respeito ao acompanhamento da PcD pelo pessoal do RH da
organizagdo, a gestora afirmou que ndo ha uma pessoa especifica para fazé-lo. Essa funcdo cabe
ao responsavel do setor em que a PcD trabalha, e esse responsavel s6 encaminha os eventuais
problemas que surgirem até ela se o proprio ndo conseguir resolver diretamente.

Dessa forma, segundo o discurso da gestora de RH, fica evidente que a 4rea de Recursos
Humanos da empresa, apesar de conhecer a exigéncia legal, ndo busca acompanhar de perto a
inclusdo e adaptacdo da PcD no seu ambiente de trabalho. O foco das praticas de inclusdao de
PcD na empresa analisada ¢ voltado, principalmente, a um processo de recrutamento, selecao e
recepcao diferenciados. Treinamentos, acompanhamentos e remuneracao sdo universalizados e
aplicados da mesma forma para todos os funcionarios da organizagdo, ainda que a gestora
reconheca que as PcDs necessitem de uma atenc¢do diferenciada.

4.2 PRATICAS DE RH: QUAO INCLUSAS SE SENTEM AS PCDS?

Em termos de recrutamento, os entrevistados D2 e D3 souberam da oportunidade de emprego
por terceiros. Ja os entrevistados D1 e D5 foram enviados ao processo seletivo por meio da
parceria existente com a APAE. O entrevistado D4 diferenciou-se dos demais entrevistados
quanto ao recrutamento, pois € ele quem procurou o emprego quando viu a vaga divulgada em
jornal impresso e, por meio de curriculo entregue, fez a entrevista. Ao comparar com o discurso
da gestora de RH, destaca-se a importancia do vinculo entre a APAE e a empresa, que auxilia
na inclusdo de PcDs no mercado de trabalho por meio de sua indicagdo as empresas e,
consequentemente, facilita o processo de recrutamento da organizagao analisada.
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Os entrevistados D1, D2 e D5 alegaram que, antes mesmo de serem contratados, ja sabiam em
qual cargo iriam atuar. O entrevistado D3 ndo sabia com clareza para qual cargo estava
concorrendo. O entrevistado D1, apds o processo de selecdo, passou a atuar em um cargo
diferente do previsto no processo seletivo.

Para a selecdo, D2 e D5 ndo precisaram fazer provas e nem entrevistas. Ja D1 e D4 discursam
sobre a dificuldade em se conseguir a vaga de trabalho, pois precisaram passar por uma
entrevista formal e rigida de emprego. No entanto, D3, que possui o ensino superior incompleto
e ¢ deficiente visual, afirma que houve facilidade em se conseguir a vaga, por dois motivos:
primeiro porque a empresa tinha necessidade de completar o quadro de funcionarios com
deficiéncia e, segundo, porque necessitava de alguém com a competéncia técnica de
informatica. Tal fato é percebido por meio de sua fala:

“Nao! Nao foi dificil conseguir a vaga de emprego ndo. Justamente pela caréncia que a empresa
estava tendo no setor de informatica e também precisando de uma pessoa que tivesse condigdo
de preencher o quadro de deficientes.” (D3).

Por meio do relato acima, ¢ possivel afirmar que algumas empresas ainda contratam PcDs,
principalmente devido a uma exigéncia legal (SOUZA et al., 2019), e que o processo de
contratacdo (selecdo) de novos funciondrios pode ser facilitado tendo em vista ndo somente o
tipo de deficiéncia que a pessoa possui (RIBEIRO; CARNEIRO, 2019), como também seu grau
de instrugdo (ARAUJO; SCHMIDT, 2006), ainda que a gestora de RH tenha afirmado que o
grau de escolaridade e cursos realizados ndo sio tao relevantes quanto a capacidade de exercer
bem a tarefa destinada e de se ter um bom relacionamento.

Para D1, as perguntas feitas durante sua entrevista de emprego possuiam palavras de dificil
compreensdo, 0 que gerou inseguranga e duvida sobre a real conquista da vaga, como explicita
em sua fala: “Nossa, umas perguntas, sabe, que aqui na entrevista a gente nao sabia explicar.
Nossa, as coisas mais dificeis. E eu falei comigo, pensando comigo, falei: gente eu ndo vou
conseguir esse emprego (...)” (D1).

Quando perguntados sobre possiveis dificuldades para se realizar o trabalho na empresa, D2 e
D4 afirmaram que ndo tiveram problemas. Este segundo relatou que sua dificuldade inicial
limitou-se as dificuldades comuns relacionadas a qualquer inicio de nova funcdo, ou seja, ao
aprendizado. Apos a aprendizagem das fungdes, o entrevistado D4 ficou insatisfeito com os
servicos de banco realizados, j& que lidava com uma grande quantia em dinheiro, encontrando-
se em uma situacdo perigosa. Diante desse desgaste, ele falou com seu coordenador que
conversou com a diretoria e, assim que uma grafica interna foi fundada, ele foi realocado,
iniciando seu novo cargo. O entrevistado D3 também relatou empecilhos na execugdo plena de
sua tarefa. Sua principal necessidade era em relacdo a melhoria de seu instrumento de trabalho:
um computador com tela ampliada para suprir a baixa visdo. No entanto, esse problema s6 fora
resolvido pela intervengdo de um médico e ndo pelo setor de RH, como demonstrado abaixo:

“(...) eu consegui um beneficio, por exemplo, esse monitor maior, eu tive que pedir um laudo
de um médico que tivesse bastante influéncia aqui na empresa. Ai ele conseguiu e,
imediatamente, saiu. Mas, se nao fosse isso, eu jamais teria apoio do RH” (D3).

Os entrevistados D1, D2 e D3 negaram a existéncia de qualquer acompanhamento por parte do
departamento de RH a fim de suprir possiveis necessidades, como a adaptagdo do local de
trabalho. D5, por outro lado, afirmou que ha o acompanhamento das suas atividades pelo
departamento de RH, porém relata que essa pratica acontece apenas quando ela precisa assinar
seu nome na folha de pagamento para receber seu holerite.

Sobre a remuneracdo, os entrevistados D2 e D1 disseram estar satisfeitos com o salario
recebido, ao contrario do que dizem D3, D4 e D5. Em relacdo as diferencas salariais, apenas

Caderno de Administragdo, Maringd, v.27, n.1, jan.-jun./2019



11

D5 acredita ganhar menos que as pessoas sem deficiéncia que realizam as mesmas atividades,
contudo, o mesmo disse ndo querer procurar outro emprego, haja visto que ja trabalhou em
outros lugares, mas ndo ficou por muito tempo. Além disso, D3 afirma ter uma remuneracao
maior do que de outros funcionarios do setor. E importante ressaltar que as PcDs entrevistadas,
apesar de todas trabalharem no setor administrativo da empresa, ocupam fungdes distintas e
possuem grau de escolaridade e deficiéncias diferentes. Pereira e Passerino (2012) afirmam que
a baixa escolariza¢do das PcDs esta relacionada a baixa remuneragdo, e Garcia e Maia (2014)
apontam que o salario das PcDs varia também de acordo com o tipo de deficiéncia que ela
possui. Nesse contexto, D3 e D4 se destacam por possuirem nivel superior incompleto e tipos
de deficiéncias consideradas “impedimentos mais leves” (GARCIA; MAIA, 2014).

Os entrevistados D1, D2, D3 e D4 relataram que ndo participaram de treinamentos estruturados
pelo departamento de RH, mas afirmaram que pessoas dos seus setores lhes ensinaram as tarefas
a serem realizadas. Apenas o entrevistado D3 ndo teve esse tipo de orientagdo, ja que a atividade
de designer grafico ndo era realizada antes de sua contratagao.

Atualmente, D3 realiza as atividades de treinamento de novos contratados. Os entrevistados
D1, D2 e D4 relataram que ndo sofrem preconceito dentro da organizagdo, ao contrario,
possuem bom relacionamento com todos os funciondrios, conforme evidencia-se na fala de D4:
“(...) o ambiente de trabalho aqui ¢ muito bom, ndo tenho o que reclamar, o pessoal respeita
bastante” (D4). Entretanto, D1 relatou sobre a dificuldade e o clima ruim para se trabalhar em
alguns dias: “Tem dia que ¢ dificil, viu?! Nao vou esconder ndo... A gente sempre trabalha,
assim, sempre tem uma discussdo, ndo tem? Nossa, tem hora que o clima esquenta, a hora
demora a passar, o clima fica ruim para trabalhar, sabe (...)” (D1).

Além disso, o entrevistado contou sobre um conflito diario que possui com sua atual superior,
pois algumas vezes ela ndo o ajuda quando possui dificuldades: “(...) discute, peco para ela
alguma ajuda, ela fala que estd apertada. Ai eu falo pra ela: ‘ué, mas ¢ engracado quando os
outros te pedem uma ajuda, vocé vai e ajuda os outros, quando eu preciso de ajuda, que eu estou
apertada de servigo, vocé€ nao ajuda!’” (D1).

No entanto, D1 ndo observa nenhum tipo de preconceito vindo de seus colegas ou de sua
superior. Apesar da auséncia de conflitos diretos, o entrevistado D3 diz perceber certa
discriminacao por parte de alguns funcionarios de outros setores. Segundo ele: “Eu percebo que
muitas pessoas ficam assim: Nao, ndo, perai... o cara ¢ deficiente visual. Entdo, muitas vezes,
eles tém preferéncia por chamar, as vezes, uma outra pessoa do setor para consertar, as vezes,
um problema muito simples, entendeu?” (D3).

O entrevistado D5 afirma ndo se sentir satisfeito com o trabalho que realiza, pois gostaria de
fazer outras atividades que suas colegas de trabalho fazem, como auxiliar no atendimento das
demais pessoas da organizac¢ao. Porém, como trabalha somente meio turno, ndo ha tempo habil
para a realizacdo dessas tarefas. O entrevistado D2 acredita na valorizacdo das PcDs por parte
da empresa, pois, segundo ele, quando se faz alguma coisa bem feita, sdo elogiados, além de
serem distribuidos prémios para os melhores. Ja os entrevistados D3 e D4 afirmam o contrario
no que tange a valorizacdo. Um deles expde: “Oh, valorizar ndo valoriza ndo. Porque eu vou te
ser sincero, a gente estd aqui, igual falei para vocés, porque tem uma pessoa no congresso para
obrigar contratar o deficiente, valorizar eu acho que ndo, sdo poucas empresas que valorizam.
Mas isso ai € raro de achar.” (D4).

Mais uma vez, emerge do discurso dos entrevistados a questdo da contratacdo de PcDs pela
empresa devido a exigéncia legal, ao cumprimento da Lei de Cotas, e ndo pela valorizacao da
diversidade e de suas diferencas. O entrevistado D4 faz ainda outras consideragdes sobre
igualdade e completa: “(...) o respeito, eu acho que o respeito cabe em qualquer lugar assim
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como a educagdo, e o valor, o valor cabe para qualquer pessoa independente de consequéncia”
(D4).

Dessa forma, ¢ possivel afirmar que a organizagdo pesquisada possui algumas praticas de RH
inclusivas, comecando pelo recrutamento, em que ha o contato com institui¢des especiais de
ensino para que alunos com deficiéncia sejam contratados, pratica destacada por Schur, Kruse
e Blanck (2005). Tanto a gestora de RH como as PcDs comentam a parceria com a APAE. Uma
segunda pratica inclusiva estd no momento de selecdo, em que a gestora reconhece a
necessidade de diferenciacdo nos critérios de selecdo das PcDs. Essa adaptacdo da pratica de
selecdo ¢ reconhecida como uma maneira valida de incluir por Carvalho-Freitas (2007).

No entanto, o discurso de D1 demonstra que as técnicas de entrevista com os futuros
funciondrios ndo passaram pela mesma adaptagdo, o que limitou a demonstracdo de
qualificagdo por parte de D1. Schur et al. (2005) destacam a revisdo das questdes de entrevista
como uma pratica inclusiva.

Em relagdo as praticas de treinamento, observou-se que nao ha uma politica que envolva esse
assunto por parte do setor de RH da organizac¢do. Os ensinamentos sao passados pelos proprios
funcionarios do departamento em que as PcDs estdo inseridas, o que difere da constatagdo feita
por Gil et al. (2002) sobre os beneficios do treinamento para a satisfacdo nas atividades e
também para contribuir com sua ascensao futura na organizagdo, conforme sugerem Kaye et al.
(2011).

Quanto as adequagoes, foi percebida a dificuldade de D3 com a falta de equipamento adequado
para trabalhar, necessitando que ele recorresse a pessoas de alto nivel hierdrquico da
organizagdo para que seu problema fosse resolvido. Essa situacdo demonstra o apoio de pessoas
com cargos hierarquicamente elevados na empresa para a inclusdo (GIL et al., 2002; SCHUR
et al., 2005), mas a auséncia da area de RH para prover a acessibilidade necessaria e garantir a
execucao das atividades de trabalho, confrontando o destacado por Gilbride et al. (2003), sobre
a necessidade de conhecer a fung¢do a ser desempenhada pela PcD, a fim de garantir as
adequagdes necessarias.

Apesar de a maioria achar que devia ganhar mais, a remuneragdo foi um aspecto positivo, pois
tanto a gestora de RH quanto os funcionérios com deficiéncia afirmam que ndo ha diferenga
entre os salarios dos funcionarios com deficiéncia e os demais. No entanto, o anseio de melhor
salario ou da insatisfagdo com o trabalho que realiza apresentado por alguns PcDs pode estar
vinculado a auséncia de politica inclusiva de carreira para as PcDs, impossibilitando a eles a
ascensdo futura dentro da organizagdo, como Kulkarni e Gopakumar (2014) ressaltam.

De acordo com as entrevistas, foi possivel constatar também que ndo ha acompanhamento
periddico das PcDs por parte do RH. Porém, esse acompanhamento ¢ essencial para as PcDs,
pois ¢ por meio dele que o didlogo entre as partes — RH e funcionario com deficiéncia — pode
ser realizado e, assim, identificar as insatisfa¢cdes das PcDs, como as citadas nas falas dos
entrevistados D3, D4 e D5 em relagdo a estrutura do ambiente de trabalho, a remuneragdo e a
tarefa realizada, assuntos estes desconhecidos pelo RH. Desconhecer conflitos existentes no
ambiente de trabalho das PcDs, como citado pelo entrevistado D1, € um ponto que poderia ser
identificado pelo RH e solucionado com a realizagdo de palestras e treinamentos de
sensibiliza¢do, melhorando a socializagdo da PcD no ambiente de trabalho (CARVALHO-
FREITAS, 2009; KULKARNI; LENGNICK-HALL, 2011).

Por fim, a inclusdo organizacional defendida pela gestora, como politica da empresa que se
preocupa em disponibilizar vagas para pessoas com deficiéncia, pois reconhece a importancia
do trabalho para eles, ocorre somente em partes. Como pode ser observado no discurso da
gestora de RH e das PcDs, a area de RH da empresa foca suas praticas de inclusdo,
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principalmente, nos processos de recrutamento, selecdo e recepgdo, ainda que algumas técnicas
de selecdo de novos funcionarios sejam universalizadas para todos. Ja& os processos de
remuneragdo, treinamento e acompanhamento das PcDs ainda carecem de um olhar mais atento
e proximo da gestdo, pois esse discurso mostrou-se politicamente correto e nao efetivamente
praticado, caracterizando a agcdo da empresa como de inser¢ao e ndo como de inclusdo, ou seja,
gerando um ambiente que ndo facilita a sua permanéncia no trabalho (SASSAKI, 2010;
BATISTA; ENUMO, 2004).

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo identificar e classificar, segundo o conceito de inclusdo,
as praticas de Recursos Humanos existentes em uma empresa de médio porte do sul de Minas
Gerais, compreendendo tanto a percepcao da gestora de Recursos Humanos como a das pessoas
com deficiéncia contratadas pela organizagdo. A analise dos dados demonstra que as politicas
de inclusdo dessa empresa estdo mais presentes no discurso da gestora de RH do que nas
praticas organizacionais. Nesse sentido, fica visivel a existéncia de um discurso politicamente
correto, com pouca informagdo consistente a respeito das politicas e praticas de inclusdo da
instituicdo e caracterizado mais por divergéncias que por convergéncias entre a realidade
visualizada pela gestora e a realidade vivenciada pelas PcDs.

Com relagdo a estrutura da empresa, verifica-se um edificio adequado as necessidades dos
pacientes e, por consequéncia, as PcDs sdo beneficiadas. Assim, abre-se campo para a seguinte
reflexdo: existe realmente uma preocupacdo da organizacdo para com as PcDs 1a inseridas ou
essa acessibilidade e adequacdes fisicas ocorrem apenas por uma necessidade legal para
atendimento aos pacientes?

As adaptacdes necessarias a algumas praticas de RH (como recrutamento, sele¢ao, remuneragao
e treinamento) para promover a inclusdo, antes da insercdo da pessoa com deficiéncia na
empresa e, posteriormente, dentro do ambiente de trabalho, ndo foram identificadas com
clareza. H4 pontos, entdo, a serem trabalhados e revisados pela area de RH da organizacao, a
fim de que a inclusdo se torne uma politica efetiva. Tais pontos se referem, por exemplo, mas
ndo se limitam a: fontes de recrutamento mais acessiveis as PcDs, como o vinculo com o
Sistema Nacional de Emprego (SINE) da cidade; a readequagdo de técnicas de selecao de novos
funcionarios, levando em consideragdo o tipo de deficiéncia do candidato e reformulando
perguntas de dificil compreensdo, quando for o caso; deixar evidente, antes da contratacdo, qual
cargo a pessoa estd concorrendo e quais seriam suas fungdes e atribui¢des caso sejam
contratadas; um acompanhamento mais proximo por parte do setor de RH das novas PcDs
contratadas, fazendo um levantamento das suas principais dificuldades de aprendizado e
possiveis solugdes; desenvolver uma politica de treinamentos na empresa que incentive a
satisfacdo nas atividades e que contribua com a ascensdo futura na organizacao; e desenvolver
uma politica de cargos e saldrios que reconheca e valorize as diferencas, necessidades e
potencialidades das pessoas com deficiéncia, auxiliando na sua inclusdo e permanéncia na
organizagdo. Vale ressaltar ainda que os profissionais de nivel hierdrquico elevado, como os
diretores, e ndo somente da drea de RH, também podem atuar para melhorar e facilitar a inclusao
de PcDs no ambiente de trabalho, ndo somente no sentido de dar apoio a elas, mas fazendo
cumprir as politicas e praticas inclusivas existentes na empresa.

Em relagdo as contribuigdes deste estudo, destaca-se, de um lado, revelar uma realidade ainda
muito comum no cotidiano empresarial: a dificuldade de ndo somente inserir, mas incluir PcDs
nas organizagdes. Apesar do esfor¢o da organizacdo analisada, pouco ainda ¢ feito no que diz
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respeito as politicas e praticas de Recursos Humanos para uma inclusdo efetiva das PcDs. A
insercao delas ainda se faz, principalmente, devido a exigéncia legal, demonstrando, entdo, a
necessidade de continuar problematizando essa questdo e incentivando o desenvolvimento de
politicas e praticas de gestdo inclusivas. Além disso, pontua-se também a contribui¢do social
desta pesquisa, ao buscar dar ouvidos a pessoas muitas vezes marginalizadas do mercado de
trabalho ou até mesmo inseridas nele, mas sem o suporte arquitetonico, comunicacional e
atitudinal necessario para realizacdo do seu trabalho, e tentar fazer com que suas vozes sejam
ouvidas em diferentes meios.

Outro aspecto positivo deste estudo reside no fato de sua contribuigdo teodrica, j4 que nao
existem muitos estudos relacionados as praticas de RH voltadas para a inclusdo da PcD no
ambiente de trabalho. Assim, o estudo abre uma perspectiva para que outros trabalhos sejam
realizados, considerando o que as pessoas sem deficiéncia, grande maioria, estdo fazendo em
favor da inclusdo das PcDs no ambiente organizacional. Desse modo, buscou-se aqui questionar
e ampliar o debate sobre o que os gestores de RH podem fazer para dar o atendimento e atencao
adequados as PcDs e sobre politicas e praticas de RH que realmente sdo efetivas para a inclusao
e permanéncia de PcDs nas organizagdes.

A principal limitagdo da pesquisa ocorreu devido a ndo liberagdo da gestora para que sua
entrevista fosse gravada, inviabilizando andlises com um suporte maior sobre seu discurso e
com menos possibilidade de cometer equivocos. Apesar das entrevistas terem sido registradas
mediante anotagdes, somente essa forma de registro ndo possibilitou a retencao da totalidade
da informagdo, fazendo com que uma parcela das informac¢des manifestadas por ela fosse
perdida. Uma segunda limitagdo veio da impossibilidade de entrevistar outras trés PcDs que
trabalham na organizacdo, por estarem de férias no periodo de realizagdo da pesquisa, desse
modo o presente estudo ndo conseguiu coletar os dados referentes a percepgao de todas as PcDs
do caso sobre as politicas e praticas de RH.

Por fim, sugere-se, para proximas pesquisas, a realiza¢gdo de trabalhos similares em
organizagdes maiores € de outros setores. Sugere-se, também, uma andlise considerando a
concepedo das PcDs e dos gestores sobre a deficiéncia, pois a inclusdo depende, dentre outros
aspectos, da compreensdo das percepcdes de ambas as partes.
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