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RESUMO

Esse presente trabalho foi elaborado a partir de um estudo de caso chamado de analise do
processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma organizacdo hospitalar em Santa Cruz
do Sul. No intuito de compreender a importancia das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho; entender como funciona o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia na
instituicdo escolhida; verificar a percepcdo dos colaboradores com deficiéncia sobre o processo
de inclusdo de pessoas com deficiéncia na intuicdo analisada; analisar a rotatividade de pessoas
com deficiéncia na empresa escolhida. Para alcancar esses objetivos, entdo foi feita uma
pesquisa bibliogréfica, pesquisa documental, observacdes in loco, aplicacdo de uma entrevista
semiestruturada com os profissionais de gestdo de pessoas da empresa; aplicacdo de um
questionario com as pessoas com deficiéncia da organizacdo. Além disso, através da coleta e
analise de dados foi possivel descobrir que a instituicdo analisada neste trabalho estd no
caminho certo, referente a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. A vista
disso, a empresa analisada entdo torna-se um exemplo a ser seguindo por outras organizacdes,
acerca do processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia, bem como 0s instrumentos de
pesquisa e as sugestdes de melhorias apresentada nesse artigo. Desse modo, contribuindo
também para a evolucdo da gestdo de pessoas nas organizacdes. Sendo assim, esse presente
trabalho é um degrau alcancado na busca por uma sociedade mais inclusiva, pela relevancia
gue o tema abordado possui. Portanto, esse trabalho possui uma importancia académica,
empresarial, mas principalmente social, devido a sua significancia. Este tema precisa ser
discutido, abordado na sociedade como forma de conscientizacao e reflexdo sobre o assunto.
Para que seja possivel ter uma sociedade mais inclusiva, de modo geral, para todos os cidadaos,
ndo somente para as pessoas com deficiéncia. Afinal, todos somos pessoas com deficiéncia em
algum aspecto da vida.

Palavras-Chave: Gestdo de pessoas; Pessoa com deficiéncia; Processo de inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho.



1 INTRODUCAO

As pessoas sdo um elemento fundamental de uma empresa e sem elas uma organizagao
ndo existe. Em vista disso, perceber-se a importancia que as pessoas tém para uma organizacao.
Sendo assim, o tema apresentado nesse artigo refere-se a area de gestdo de pessoas dentro do
contexto corporativo. Para que a organizacao e as pessoas que fazem parte dela se desenvolvam,
é fundamental que a mesma saiba trabalhar o fator humano. Para que isso ocorra, é necessario
que as empresas se tornem mais inclusivas, com politicas, a¢des de inclusdo, valorizando as
pessoas, focando na humanizacao.

O assunto pesquisado torna-se ainda mais relevante no contexto corporativo. Se as
pessoas sdo um elemento importante para as organizacgdes, entdo essa premissa é valida, também
para pessoas com deficiéncia, conforme prevé a legislacdo. Nesse sentido, questiona-se como
ocorre 0 processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho? Para
conseguir responder essa questdo, foi escolhida uma empresa para analisar 0s processos de
incluséo dessas pessoas dentro da instituicdo em forma de um estudo de caso.

O estudo também possui extrema relevancia para o desenvolvimento pessoal e
profissional da autora, ja que a mesma atua como colaboradora, fazendo parte do quadro de
colaboradores com deficiéncia na instituicdo analisada. Enfim, levando em conta todos os
aspectos aqui mencionados sobre o tema, justifica-se a relevancia do presente trabalho.

Desse modo, 0 objetivo geral desse trabalho foi analisar o processo de inclusdo de
pessoas com deficiéncias em uma organizacdo hospitalar. Em relacéo aos objetivos especificos
estdo: Compreender a importancia do processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho; Entender como funciona o processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia na instituicdo escolhida; Verificar a percepcao dos colaboradores com deficiéncia
sobre o processo de inclusdo na empresa analisada; Analisar a rotatividade de pessoas com
deficiéncia na organizacdo escolhida;

A instituicdo analisada nesse presente artigo, conta com uma equipe multidisciplinar
que engloba mais de 600 colaboradores. Entre esses colaboradores mais de 20 s&o
colaboradores que fazem parte do quadro de pessoas com deficiéncia. A empresa busca oferecer
o0 atendimento de qualidade para seus pacientes, como também para seus colaboradores. Assim
como outras organizacOes, a instituicdo também se preocupa com o processo de inclusdo de
pessoas com deficiéncia, buscando preparacao, reflexdo, acdo e engajamento para esse processo
ocorra de forma mais adequada, trazendo beneficios para os colaboradores e para a organizacao.
Vale ressaltar aqui que para fins de apresentacdo desse presente trabalho foi usado um nome

ficticio para mencionar a empresa escolhida na realizacéo desse estudo.



2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 Deficiéncia e Pessoas com Deficiéncia

Primeiramente, é preciso entender alguns conceitos e 0 impacto disso na gestdo de pessoas
nas organizacdes. Assim sendo apresenta-se a defini¢do de deficiéncia, conforme o artigo 1° da
Convencdo Interamericana para a Eliminagéo de Todas as Formas de Discriminagéo contra as
Pessoas Portadoras de Deficiéncia, incluida na Legislacdo Brasileira sobre Pessoas Portadoras

de Deficiéncia em 2009 e publicada pela Camara de Deputados em 2011

O termo deficiéncia significa uma restri¢éo fisica, mental, ou sensorial, de
natureza permanente ou transitoria, que limita a capacidade de exercer uma ou
mais atividades essenciais da vida diaria, causada ou agravada pelo ambiente
econdmico e social. (CAMARA DE DEPUTADOS, 2011, p.305)

Partindo desse pressuposto, entdo pode-se perceber também o conceito de pessoas com
deficiéncia, como sendo a pessoa que possui algum tipo de deficiéncia. Desse modo, a

convencado também reafirma:

As pessoas portadoras de deficiéncia tm os mesmos direitos que as demais
pessoas, inclusive o direito de ndo ser submetidas a discriminacéo com base na
deficiéncia. Emanam da dignidade e da igualdade que séo inerentes a todo ser
humano. (CAMARA DE DEPUTADOS, 2011, p.304)

2.2 Mercado de Trabalho para Pessoas com Deficiéncia

A autora Koepp (2011, p.78), afirma que “a inser¢do de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, ¢ acolher as diferencas, ¢ evoluir do desconhecido para o conhecido.”

Conforme a convencdo sobre o direito das pessoas com deficiéncias publicada em 2011,
ela reconhece também que a deficiéncia resulta da interacéo entre pessoas com deficiéncia e as
barreiras que precisam enfrentar no ambiente e nas atitudes. 1sso impacta na efetiva e plena
participacdo dessas pessoas na sociedade no que se refere a igualdade de oportunidade em
relacdo as pessoas que nao possuem algum tipo de deficiéncia.

De acordo com os autores Del Prette, Pereira e Del Pretre (2008), ao realizar o processo
de insercao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, é importante levar em conta
que as dificuldades desses colaboradores até se adaptarem ao trabalho e questdes emocionais
relacionadas a isso. Assim como também € necessario de acompanhar e oferecer condi¢fes para
adaptacédo do colaborador por parte dos profissionais da empresa. Nesse contexto, entdo, para
as pessoas com deficiéncia o trabalho estd diretamente ligado a questfes de identidade,
desenvolvimento pessoal, social e econdmico dessas pessoas.

Ademais, no artigo 27 desta convencéo ainda € mencionado em relacdo ao mercado de
trabalho e as pessoas com deficiéncias que possuem o direito de “[...] oportunidade de se manter
como um trabalho de sua livre escolha ou aceitagdo no mercado laboral, em ambiente de

trabalho que seja aberto inclusivo e aceita as pessoas com deficiéncia [...]” (2011, p.114)



Os autores Gomes e Carvalho (2010) citam o artigo 93 da lei 8.213/91, lei que deu inicio
aos direitos das pessoas com deficiéncia. Essa lei decreta que toda empresa com 100 ou mais
colaboradores, devem reservar de 2% a 5% de suas vagas para pessoas com deficiéncia e
reabilitados do trabalho. A legislacdo segundo as mesmas autoras, foi o inicio da garantia de
insercdo da populagdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Entretanto, segundo a autora Koepp (2011), apenas a garantia de inser¢cdo no mercado
de trabalho ndo basta, e sim oferecer possibilidades para que essas pessoas permanecam no
mercado de trabalho de forma justa e humana, conquistando seu espaco, favorecendo a
autoestima, desenvolvendo sua identidade pessoal e profissional. Assegurando assim, o
exercicio da cidadania. Dessa forma, auxiliando para a constru¢cdo de uma sociedade que
prevaleca o respeito ao ser humano, suas necessidades e interacdo perante a vida.

Entdo, vale ressaltar ainda, que para o processo de inclusao precisa ter o envolvimento
de toda a sociedade. Portanto, é necessario ter coragem para enfrentar os desafios que envolvem
esse processo. Incluir é muito mais do que apenas contratar as pessoas com deficiéncia, s para
estar em conformidade com a legislacdo. Em outras palavras, a verdadeira inclusdo esta na
diversidade como parte da cultura organizacional e estratégia de crescimento da empresa,
segundo as autoras Gomes e Carvalho (2010).

Entdo, por sua vez, as pessoas com deficiéncia também tém um papel fundamental nesse
processo de inclusdo. Elas devem demonstrar seu potencial, buscando o préprio crescimento e
desenvolvimento profissional, tornando-se também mais autdbnomas e independentes. Dessa
forma, também estariam preparadas para alcancar as metas e resultados esperados pela
organizacéo, segundo o autor Ribas (2010).

De acordo com os autores Freitas e Marques (2010), as empresas buscam formas de
incluir as pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho. Isto é, buscando formas de tornar
a organizacdo do trabalho mais acessivel para todos. Para isso ocorrer, € necessario
primeiramente adequar os processos de recrutamento e selecdo, dando condigdes dessas pessoas
concorrerem com igual oportunidades por uma vaga no mercado de trabalho.

Além disso, segundo 0s mesmos autores citados acima, deve-se envolver também a
avaliacdo de diversos profissionais desde os recursos humanos até seguranca, medicina e
enfermagem do trabalho nesse processo, para que ofereca as melhores condicgdes de trabalho
para essas pessoas, conversando abertamente sobre inclusdo, formas de adapta-las ao trabalho.
Essa € uma das formas de dar atencdo as pessoas, engané-las e motiva-las, pois se sentem

respeitadas.



Os autores Freitas e Marques (2010), ainda complementam afirmando que é preciso que
haja uma sensibilizacdo por parte da empresa perante o tema. Considerando que é necessario
promover reflexdes em que seja possivel dialogar sobre o assunto, oferecendo informacdes e
amenizando as davidas sobre as possibilidades de trabalho que uma pessoa com deficiéncia
dentro da organizacdo possa ter. Conversar sobre a concepgdo de deficiéncia que as pessoas
tém, os gestores e os colegas de equipe que venham a trabalhar ou trabalham com as pessoas
com deficiéncia dentro da empresa. Assim, € uma forma de garantir que o processo de inclusédo
dessas pessoas em relacdo ao seu trabalho ocorre efetivamente.

Por outro lado, segundo os mesmos autores Marques e Freitas (2010), deve haver
também as adaptacBes as condi¢cdes de trabalho e os instrumentos de trabalho que ser
desenvolvido para cada organizacdo dependendo do seu mercado. Facilitando o acesso das
pessoas com deficiéncia ao trabalho e adaptando suas necessidades especificas e assegurando
o desenvolvimento de suas potencialidades. Esse papel ndo s6 é desenvolvido pela area de
recursos humanos ou o gestor da pessoa com deficiéncia da organizacao, mas sim também pelas
areas de medicina e seguranca do trabalho, ou até mesmo com auxilio da prépria pessoa com
deficiéncia. Por fim, as adequacGes das praticas de recursos humanos consistem na formacao
dessas praticas desde a selecdo adaptando conforme as necessidades dos processos da empresa
e das pessoas com deficiéncia.

Nesse sentido, a satisfacdo no trabalho das pessoas com deficiéncia se torna importante
para analisar e verificar as acGes desse processo de inser¢do dessas pessoas no mercado de
trabalho. Como dizem os mesmos autores, existem fatores que sdo impactados por isso como,
por exemplo: a percepcdo que as pessoas tém em relacdo ao seu trabalho, as condicGes que
possuem para realizar o seu trabalho, os fatores que envolvem a qualidade de vida no trabalho
e a satisfacdo dessas pessoas, explicam os autores Freitas e Marques (2010).
3METODOLOGIA

No que diz respeito a metodologia da pesquisa pode-se classificar como uma abordagem
quali-quantitativa, ou seja, aspectos qualitativos e quantitativos serdo necessarios para
desenvolver a pesquisa. J& em relacdo ao objetivo da pesquisa se caracteriza como sendo
descritivo através de um estudo de caso. Portanto, foi feita uma analise do processo de inclusédo
de pessoas com deficiéncias na empresa escolhida para o estudo de caso.

Segundo Vergara (2016), uma pesquisa pode ser classificada de acordo com os fins e
quanto aos meios. Com base nesse método de classificacdo da autora, pode-se afirmar que se

trata de uma pesquisa descritiva quanto aos seus fins.



O estudo de caso conforme a autora Zenella (2011), tem o intuito de preservar o carater
do objeto estudado; descrever a situagdo do contexto de investigacdo; formular hipoteses e ou
desenvolver teorias; explicar as variaveis causais de determinada situacao ou fendmeno. Dessa
forma, o presente trabalho também se caracteriza como um estudo de caso.

3.3.1 Populagao/amostra ou selecdo dos casos/sujeitos da pesquisa

Vergara (2016, p. 40), conceitua populacdo como “conjunto de elementos que possuem
caracteristicas que serdo objeto de estudo.” J4 mostra a autora explica que ¢ “uma parte do
universo (populagao) escolhida segundo algum critério de representatividade.”

Portanto, a populagéo dessa presente pesquisa foi todos os colaboradores da empresa X
sendo mais de 600 colaboradores. Nesse sentido, devido ao tema e objetivo deste presente
trabalho ser voltado para as pessoas com deficiéncia, entdo a amostra da pesquisa foi todos 0s
colaboradores com deficiéncia da empresa, totalizando 24 colaboradores. Além disso, mais 3
pessoas que sdo profissionais da area de gestdo de pessoas da instituicdo participaram da
pesquisa com parte da coleta de dados, através de uma entrevista semiestruturada.

3.3.2 Técnicas de coletas de dados

Referente a coleta de dados pode-se destacar que esse presente trabalho possuiu varios
instrumentos para coletar dados da pesquisa. Entre eles estdo: pesquisa bibliografica,
documental nos registros da instituicdo, entrevista semiestruturada com profissionais de
Recursos Humanos e Servico Especializado de Seguranca e Medicina do Trabalho da empresa,
envolvendo a Coordenadora de Recursos Humanos, Psicologa Organizacional e Enfermeira do
Trabalho que foi realizada no més de janeiro e fevereiro de 2020.

Foi feita aplicacdo de um questionario com todas as pessoas com deficiéncia da empresa
que s@o a amostra da pesquisa, e observacao in loco, ou seja, observacdo participativa. Ademais,
foi realizado também um pré-teste do questionario com seis pessoas que fazem parte da amostra
da pesquisa.

Apos realizar o pré-teste do questionario com algumas pessoas com deficiéncia que
fazem parte da amostra da pesquisa que foram 6 pessoas e as 3 profissionais da area de gestdo
de pessoas, totalizando 9 pessoas.

Para Gil (2008, p.109), entrevista ¢ “a técnica em que o investigador se apresenta frente
ao investigado ele faz perguntas, para coletar dados que interessam a investigacéo [...] uma das
partes busca coletar dados e a outra se apresenta como fonte de informagdo.”

Em relacdo ao instrumento de pesquisa, 0 questionério, Gil (2008, p.121), afirma que é
“a técnica de investigagdo composta por um conjunto de questdes sdo submetidas a pessoas

com o proposito de obter informagdes.” O autor ainda complementa explicando que ao construir



um questionario, deve-se integrar aos objetivos da pesquisa atraves de questdes especificas.
Essa técnica proporciona descrever as caracteristicas da populagdo pesquisada ou testar
hipdteses.

3.3.3 Técnicas de analise dos dados

Conforme Vergara (2016, p. 56), “Tratamento de dados [...] explicita para o leitor como
se pretende tratar os dados a coletar, justificando por que tal tratamento é adequado aos
propositos do projeto.”

Assim sendo, quanto a analise dos dados pode-se afirmar que a abordagem a ser usada
é quali-quantitativa. Os dados coletados durante a pesquisa foram tratados em forma de texto,
gréaficos, fazendo analises e interpretacdes, argumentos, reflexdes sobre o assunto. Além disso,
também sera utilizada analise quantitativa, devido ao fato de a pesquisa também apresentar um
questionario como instrumento de pesquisa, sendo mais pratico mensurar através de dados
quantitativos. Essas formas de apresentar os dados podem facilitar no desenvolvimento do
trabalho, bem como na anélise e interpretacdo dos dados e para sugerir melhorias no processo
de inclusdo da empresa.

4 ANALISE DE RESULTADOS
4.1 Importancia do processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho

Ter um processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma empresa é importante
para que o mercado de trabalho receba as pessoas com deficiéncia de maneira mais eficaz. Esse
processo envolve alguns fatores como: social, empresarial e humano, sendo fundamental para
as duas partes envolvidas, ou seja, empresa e colaborador.

A insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é importante, pois
contribui para o desenvolvimento do cidaddo, garantindo também a insercéo social, confianca,
autoestima e oportunidade de se inserir no mercado de trabalho.

Outro ponto que deve ser levado em consideragédo, para que se tenha cada vez mais
pessoas com deficiéncia em postos de trabalho, que assim como todo cidaddo garante o direito
ao trabalho, é a chamada lei das cotas. Essa lei busca inserir essas pessoas ho mundo laboral,
também beneficia as organizacdes que recebem pessoas motivadas e engajadas para o trabalho,
gerando tambem mais oportunidades de trabalho.

A autora Janine Koepp (2011, p.78), afirma que “a inser¢do de pessoas com deficiéncia

no mercado de trabalho, ¢ acolher as diferencas, ¢ evoluir do desconhecido para o conhecido.”



Pensando nisso, os autores Freitas e Marques (2010), dizem que as empresas buscam
formas de incluir as pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho para torna-lo mais
acessivel a elas.

4.2 O processo de inclusao de pessoas com deficiéncia na empresa X

Conforme a Psicologa e a Coordenadora de RH, a empresa vé o mercado de trabalho
para as pessoas com deficiéncia como oportunidade para elas se desenvolverem e ao mesmo
tempo contribuir com a empresa e vice-versa. Visto que a instituicdo acredita na
Responsabilidade Social e na importancia de seu papel na construcdo de uma sociedade mais
digna e justa para todos.

Portanto, segundo a Psicéloga Organizacional, a instituicdo possui a¢Bes que visam
integra-los em um ambiente de trabalho produtivo e agradavel. Ademais, proporcionando trocas
de experiéncias de vida entre os colaboradores, provocando a sensibilizacdo da sociedade para
a questdo, de forma a minimizar preconceitos e provocar o entendimento quanto a capacidade
produtiva e de socializagdo das pessoas com deficiéncia.

Conforme ainda a Psic6loga Organizacional da instituicdo, a Empresa X desenvolve um
programa de Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho, potencializando
as habilidades das pessoas que fazem parte do quadro de colaboradores com deficiéncia da
instituicdo. Esse programa chama-se Programa Incluir e possui cerca de 24 colaboradores que
fazem parte do quadro de pessoas com deficiéncia da empresa.

O processo de inclusdo que existe na instituicdo abrange como um todo, desde a etapa
do recrutamento e selecdo dos candidatos, até o acompanhamento diario do desempenho de
suas atividades no setor no qual sera inserido e o acolhimento da Pessoa com Deficiéncia pelos
lideres, equipes da instituicdo e os colegas do setor que o colaborador for destinado.

No que diz respeito as a¢bes de inclusdo dentro do Programa Incluir sdo realizadas: rodas
de conversa, a¢do dia da inclusdo, parceria com o Programa Reabilitar (do INSS), parceria com
a APAE local, com o SINE local e outras parcerias que envolvam as pessoas com deficiéncia.
Além disso, também € feito um trabalho com os lideres para receber esses colaboradores da
melhor forma possivel.

Ademais, acOes diretivas nas equipes, bem como a participagdo da Psicologia
Organizacional nas reunides setoriais em diversos momentos para abordarmos o tema da
inclusdo. As acbes também sdo abordadas com as equipes de trabalho através da participagédo

em reunides setoriais, em capacitaces e em seminarios que envolvam este tema.



Portanto, como relatado, a instituicdo possui agdes para receber as pessoas com
deficiéncia, tanto em relagéo a lideranga com a equipe de trabalho e os colegas da instituigéo,
bem como o preparo das equipes de trabalho para receber essas pessoas.

Ha também um trabalho para ressocializacdo das pessoas com deficiéncia na empresa que
esta ligado ao prdprio processo de inclusdo no mercado de trabalho. Isso esta ligado ao fato de
que a insercao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem uma importancia social.
Além disso, o desenvolvimento pessoal e profissional da pessoa com deficiéncia.

O autor Chiavenato (2014, p.164) explica sobre a socializacdo organizacional que é a forme
de integrar os novos colaboradores adequadamente a forca de trabalho da empresa. “A
socializacdo visa a criar um ambiente favoravel imediato de trabalho e receptivo durante a fase
inicial do emprego.”

Logo, essa logica também se enquadra em relacdo a inclusdo de pessoas com deficiéncia.
Visto que é uma das formas de se adaptar ao mundo do trabalho e a0 mesmo tempo contribuir
para o aspecto social que possibilita essas pessoas se desenvolverem.

4.3 Rotatividade de pessoas com deficiéncia na empresa analisada

No que diz respeito a rotatividade de pessoas com deficiéncia na instituicdo, segundo a
Coordenadora de Recursos Humanos, afirma que ndo ha um controle separado, apenas para as
pessoas com deficiéncia, o que é o controle geral de todos os colaboradores, no indice de
rotatividade. Entretanto, a psicéloga organizacional e 0 SESMT possuem um controle manual
em planilha eletrdnica sobre as pessoas com deficiéncia. No momento em que sai ou entra
alguém esse controle é feito manualmente, ndo ha rotatividade pelo fato de substituicdo do
quadro de PCDs, quando necessario.

4.4 Percepcdo dos colaboradores com deficiéncia sobre o processo de incluséo na
instituicdo escolhida

Ao total foram 20 respostas da pesquisa, sendo que outras 4 ndo responderam pois
estavam ausentes da empresa. A seguir, apresentam-se as respostas e analises da pesquisa em

relacdo a percepg¢éo dos colaboradores referente ao processo de incluséo.
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Figura 1 — Pessoa com Deficiéncia no mercado de trabalho

@ Concordo Plenamenie
@ Concordo

Concordo Parcialmente
@ Discordo
@ Discordo Plenamente
® N3o se Aplica
@ N3o Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)
Na figura 1, apresenta as respostas dos entrevistados na pesquisa ao serem questionados

sobre a insercdo no mercado de trabalho, ou seja, se a instituicdo € a primeira empresa que 0
colaborador PCD esta atuando. Entdo, obteve-se as seguintes respostas: 40% dos entrevistados
responderam que concordam; 30% responderam que concordam plenamente; 25% responderam
que discordam e outros 5% responderam que ndo se aplica. Essas respostas significam que 70%
dos entrevistados afirmam que ja trabalharam em outra empresa como PCD antes de vim atuar
na instituicao.

Esse dado da pesquisa vai de encontro com um dos objetivos do trabalho relacionado a
importancia das pessoas com deficiéncia dentro do mercado de trabalho. Visto que a maioria
dos entrevistados 70%, possuem outras experiéncias profissionais que agregam ao seu trabalho
na instituicdo, bem como tém uma percep¢do mais proxima da realidade quanto ao processo de
inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Os demais entrevistados que responderam ser 0 seu primeiro emprego na instituicao
30%, considerando os 25% que responderam a alternativa de discordo referente a resposta ndo
e outros 5% que nao se aplica também entram nesse contexto de respostas. Esse dado representa
que a empresa deu a oportunidade que essas pessoas precisavam para serem inseridos no
mercado de trabalho e terem a chance de se desenvolver profissionalmente e pessoalmente.

Em relacdo a importancia das oportunidades no mercado de trabalho para as pessoas
com deficiéncia a empresa possui essa preocupacgdo. Isso se mostra um ponto positivo no
sentido de a empresa oferecer novas oportunidades de trabalho de recolocacdo no mercado,
contratando novamente as pessoas com deficiéncia para estarem atuando na instituicéo,

contribuindo com a empresa através de suas experiéncias.
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Figura 2 — Acolhimento da equipe de trabalho para receber um PCD

@ Concordo Plenamente
@ Concordo

Concordo Parcialmente
@ Discordo
@ Discordo Plenamente
@ N3o se Aplica
@ N3o Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)
A figura acima, representa as respostas dos entrevistados referentes a percepcéo sobre

0 acolhimento da equipe de trabalho para receber um PCD. Entdo, obteve-se as seguintes
respostas: 50% dos entrevistados responderem que concordam plenamente; 40% responderam
gue concordam; os demais 10% responderam que concordam parcialmente. Essa informacéo
permite perceber que 90% do total de entrevistados responderam que foram bem acolhidos
pelos colegas de setor da sua equipe de trabalho quando iniciaram suas atividades na empresa.
Os demais 10% que responderem parcialmente referem-se aqueles onde tem algo a melhorar
para contribuir com o processo de inclusdo da empresa. Vale ressaltar que o contexto mostra a
percepcao dos colaboradores e que uma pessoa pode ter outra opinido referente a0 mesmo
assunto do que outra pessoa. Portanto, pode-se perceber que a empresa esta fazendo um bom
trabalho com as equipes, através de acdes e treinamentos com as equipes de trabalho, visto que
90% dos entrevistados comprovam essa informacao.

Segundo o autor Chiavenato (2014), as equipes de trabalho sdo mais do que grupo de
pessoas que trabalham juntas,elas possuem caracteristicas especificas que tem um objetivo
comum de auxiliar a organizacdo. Por isso, é importante que as pessoas que compdem a equipe
desenvolvam a capacidade de trabalharem juntas,para ajudar no seu préprio desenvolvimento,
como também da organizagéo.

Nesse sentido, essa pergunta vai de encontro com a afirmacdo do autor, no que diz
respeito a equipe de trabalho. Além de as pessoas trabalharem em equipe, também é necessario
desenvolver a capacidade de receber uma pessoa nova. Estar receptivo para auxiliar o novo
membro no inicio de suas atividades na empresa, bem como oferecer apoio para que se sinta

adaptado no novo contexto.
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Figura 3 - Sentimento de acolhimento e valorizac¢éo do colaborador

@ Muito Satisfeito
@ Satisfeito

@ Pouco Satisfeito
@ Insatisfeito

@ Muito Insatisfeito
® N3o se Aplica

@ N3o Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

Na figura 3, apresenta na figura com as respostas dos entrevistados em relacdo a
percepcao de acolhimento e valorizacdo da empresa por parte do colaborador. As respostas
obtidas foram as seguintes: 45% responderam que estéo satisfeitos; 30% muito satisfeito e o
restante 25% estdo pouco satisfeitos com o acolhimento e valorizacao da instituicéo.

Essas informacdes permitem compreender que 75% dos entrevistados se sentem
acolhidos e valorizados pela empresa e 0s 25% se sentem parcialmente acolhidos e valorizados.
Isso nos mostra que para esses 25% algum aspecto deve ser melhorado na empresa, por isso a
necessidade de sugestdo de melhorias para o processo de inclusdo analisado.

Logo, percebe-se que a empresa acolhe o colaborador com deficiéncia, atraves da
chamada “magia do acolher” que ¢ a forma como a empresa chama ao atender os pacientes e
colaboradores, valorizando o fator humano na prestagao do servico.

Jano que diz respeito a valorizacdo, vale a mesma a explicacdo, para a forma de empresa
oferecer ao colaborador o auxilio que precisa. Ademais, a empresa oferece beneficios para 0s
colaboradores, que também se enquadra para os PDCs, por exemplo, para quem ainda estuda,
a empresa oferece o auxilio estudo, em alguns momentos do ano para auxiliar o colaborador
nos estudos.

Figura 4 — Satisfacdo em trabalhar na instituicdo

@ Muito Satisfeito

@ Satisfeito

@ Pouco Satisfeito
@ Insatisfeito

@ Muito Insatisfeito

@ N3ao se Aplica
@ N3c Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)
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Na figura 4, apresenta-se o grafico com as respostas dos entrevistados quando
perguntado sobre a sua satisfacdo em trabalhar na instituicdo. Obteve-se as seguintes respostas
com a pesquisa: 50% dos entrevistados responderam muito satisfeitos; 40% responderam
estarem satisfeitos ao trabalharem na instituicéo.

E os 10% restantes responderam estarem satisfeitos parcialmente. 1sso permite concluir
que a empresa possui um indice de satisfacdo dos colaboradores PCDs em relacdo ao trabalho
na instituicdo de 90% do total de entrevistados. E os 10% com a satisfacao parcial, ainda pode
ser sugeridas melhorias para auxiliarem e podendo até mesmo aumentar ainda mais esse indice
de satisfacdo.

O autor Chiavenato (2014), explica sobre a satisfacdo das pessoas com relacdo ao
trabalho. Conforme 0 mesmo autor, as pessoas precisam sentir-se satisfeitas e felizes para
aumentar a produtividade, sendo parte das suas competéncias e uma fonte de identidade pessoal.
Sendo assim, a felicidade e a satisfagdo no trabalho sdo elementos que auxiliam também no
desempenho organizacional.

Nesse sentido, percebe-se que a empresa analisada esta alcando o objetivo de satisfacéo
dos colaboradores ao trabalhar na instituicdo. Levando em conta as respostas dos entrevistados
para essa questdo da pesquisa e também a explicacdo do autor acima sobre o0 assunto.

Figura 5 — Avaliagdo do processo de inclusédo de pessoas com deficiéncia

@ Muito Satisfeito
@ Satisfeito

Pouce Satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito Insatisfeito
@ Nio se Aplica
@ N3o Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)
Na figura 5, apresenta o grafico acima as seguintes respostas em relacéo a avaliagdo do

processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia na instituicdo: 55% dos entrevistados
responderam satisfeitos; 25% responderam muito satisfeito; os demais 20% responderam pouco
satisfeitos.

A maioria 80% do total de entrevistados afirmaram estarem satisfeitos com o processo
de inclusdo de pessoas com deficiéncia na instituicdo. Ja os 20% que mencionaram parcialmente

acreditam que alguns aspectos poderiam ser melhorados, como as a¢6es de inclusdo serem mais
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divulgados para os colaboradores, ter acbes voltadas para o publico PCD, etc. Essas sugestes
de melhorias também estdo descritas logo abaixo no capitulo de sugestfes de melhoria nesse
presente trabalho.

Figura 6 — Avaliacdo das acdes de inclusdo para as pessoas com deficiéncia

@ Muito Satisfeito
@ Satisfeito

¥ Pouco Satisfeito
@ Insafisfeito

@ Muito Insatisfeito
@ N3o se Aplica

@ MN3o Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

Na figura 6, o grafico representa as respostas sobre a avalicdo das acdes de inclusdo
para PCD na instituicdo. Foram as seguintes: 47,4% satisfeitos; 26,3% muito satisfeitos; 21,1%
pouco satisfeitos; 5,2% n&o responderam.

Scott e Bohlander (2016) explicam que as agdes afirmativas para o gerenciamento da
diversidade correspondem a igualdade de oportunidade, para evitar a discrimina¢édo no trabalho.
Sendo assim, as organizagdes que adotam as acdes afirmativas no auxilio da inclusdo, estéo
abertas a diversidade no trabalho, as oportunidades e remover as barreiras que venham ocorrer.

Figura 7 — Percepcédo do PCD em relacdo a uma proposta de acéo de inclusdo

® Concordo Plenamente
@ Concordo

@ Concordo Parcialmente
@ Discordo

@ Discordo Plenamente
@ N3o respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

Na figura 7, apresentada com o grafico acima as respostas sobre a pergunta referente a
percepcao dos colaboradores com deficiéncia em relacdo a uma proposta de acdo de inclusao
na instituicdo. Obteve-se as seguintes respostas: 55% concordo plenamente; 30% concordo;

15% concordo parcialmente.
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A satisfacdo no trabalho das pessoas com deficiéncia se torna importante para analisar
e verificar as acdes desse processo de inser¢do dessas pessoas no mercado de trabalho. Existem
fatores que sdo impactados por isso como, por exemplo: a percepcao que as pessoas tém em
relacdo ao seu trabalho, as condi¢es que possuem para realizar o seu trabalho, os fatores que
envolvem a qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo dessas pessoas, explicam os autores
Frete e Marques (2008).

Assim, cerca de 85% dos entrevistados afirmaram concordar com a proposta de ter uma
acao de incluséo para o publico PCD. Os 15% restantes sdo aqueles que ndo concordam ou nédo
querem participar, pois possuem uma resisténcia pessoal, referente ao fato de ser PCD e
pertencer nas cotas, pois acham que a sua deficiéncia ndo impacta na sua vida e no trabalho.
Entretanto, reconhecem a importancia das aces desenvolvidas em relacdo a inclusdo, bem
como da acdo proposta, para os demais colegas PCDs de acordo com sua necessidade.

Figura 8 — Participacdo do PCD na proposta de agdo de incluséo

@ Concordo Plenamente
@ Concordo

Concorde Parcialmente
@ Discordo
A @ Discordo Plenamente
@ N3o se Aplica
@ N3o Respondeu

Fonte: Elaborada pela autora (2020)
No gréafico acima representado na figura 8, refere-se as respostas dos entrevistados na

pesquisa sobre a aceita¢do de participacdo deles na proposta de acdo de inclusdo na empresa
para os PCDs. As respostas foram as seguintes: 55% responderam concordo plenamente; 30%
responderam que concorda; 10% respondeu que discorda; e 5% respondem que discorda
plenamente.

Portanto, verificou-se que a agdo proposta tem a maioria como apoiador e participante
das ac0es inclusivas, ou seja, 85% dos PCDs afirmaram participar da possivel acdo proposta da
organizacdo. Entdo, o indice de aceitabilidade da proposta de acdo € bom, ou seja, a possivel
acdo sugerida para desenvolver com os PCDs da instituicdo foi aceita pela maioria dos
colaboradores com deficiéncia da empresa. Ja 0s 15% dos entrevistados que responderam
discordar em participar, sdo aqueles colaboradores que ndo querem participar da acdo, mas

entendem a importancia para o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia na instituigéo.
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Os autores Bohlander e Scott (2016, p.115), complementam afirmando que as ac0es
afirmativas, ndo est somente nas decisGes em relacdo a legislacdo, mas também da atitude dos
gestores nas organizacgdes, contribuindo para a inclusdo. Assim, reconhecem as diferencas e as
atribui¢des que podem ser feitas para as pessoas serem incluidas na empresa. “Além disso, ter
uma forca de trabalho diversificada permite que as empresas vivem com as mudangas que
ocorrem nos mais variados ambientes competitivos.”

Grafico 1 - Possiveis assuntos para serem abordados na proposta agdo de inclusdo para
os PCDS

Como auxiliar um PCD

Dia a dia de um PDC 13 (68,4%)
Preparacao da Equipe para RS
receber um PDC 1S00%)
Palestras, Dindmicas 1(5,3%)
P =
0O que o PCD pode ou nao 1(53%)
fazer
0 5 10 15

Fonte: Elaborado pela autora (2020)
Ao serem questionados sobre a opinido de algumas propostas de assuntos para ser

trabalhos na acdo de inclusdo proposta pela autora do presente trabalho para as pessoas com
deficiéncia participarem, obteve-se as seguintes respostas: 68, 4% dos entrevistados marcaram
0 assunto mais interessante como sendo o dia a dia do PCD; 57,9% responderam ser importante
a preparacao da equipe para receber um PCD; e 36,8% como auxiliar um PCD sendo as mais
votadas. Vale ressaltar ainda que foi permitido nessa questdo o entrevistado marcar mais de
uma opcao de acordo com o seu interesse, bem como sugerir outras ideias de assuntos.

Sendo assim, entre as op¢Oes sugeridas pelos proprios colaboradores PCDs referente a
assuntos que pode ser trabalhado na ac&o de inclusdo estdo: Palestras, Dindmicas somam 5,3%;
0 que o PCD pode ou ndo fazer no sentido de conversar sobre a sua fungéo, suas limitagdes,
como uma das formas de verificar também se o que esta fazendo esté de acordo com o que pode
exercer na empresa.

De acordo com os autores Scott e Bohlander (2016), contratar uma pessoa com
necessidades especiais com o que ela pode ou ndo pode fazer é um efeito positivo também em
relacdo a inclusédo no mercado de trabalho e ndo somente para legislacéo. Para isso, ocorrer em

alguns casos € necessario realizar adaptacdes para essas pessoas poderem trabalhar.
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Essa pergunta da pesquisa tem o objetivo de verificar a opinido dos colaboradores com
deficiéncia referente a algumas sugestfes e ideias da autora e dos profissionais de gestdo de
pessoas referente aos assuntos que podem ser abordados na possivel acdo proposta. Conforme
as respostas obtidas, as pessoas entrevistadas acharam mais interessante na sua maioria 68,4%,
abordar no seu dia a dia na agdo proposta, em uma roda de conversa. Em segundo lugar 57,9%,
ficou a preparacédo da equipe para receber o PCD, o que explica uma das sugestdes de melhorias
nesse assunto. Segundo relatos das pessoas que responderam parcialmente, essa é uma das
sugestdes: trabalhar mais a preparacdo da equipe.

Apesar de que ja sdo feitas acdes voltadas para isso, entdo deve-se manter essas acoes e
ainda ser trabalhado esse assunto na agdo proposta, com o intuito de melhorar ainda mais os
indices de aspectos voltados para a inclusdo, com a percepcdo dos proprios PCDs. Outra
abordagem que acharam interessante conversar na roda de conversa esta relacionado a formas
de auxiliar o PCD.

Vale ressaltar aqui que essa pergunta foi Gnica que foi permitido aos entrevistados
marcarem mais de uma opcao, ou até sugerir outros assuntos. Esse fato foi levando em conta
gue no momento da entrevista foi questionado a autora se podia marcar mais de uma opcéo,
pois achou interessante. 1sso explica o resultado das porcentagens apresentadas nessa questéo,
bem como o fato das demais op¢des serem sugestdes dos proprios colaboradores com
deficiéncia. Entre elas estdo: Palestras, dinamicas, o que o PCD pode ou ndo pode fazer.

5 SUGESTOES DE MELHORIAS

Entre as sugestbes de melhorias referentes ao processo de inclusdo dos colaboradores
com deficiéncia entrevistados relataram no desenvolvimento da pesquisa foram as seguintes:
ter mais valorizagdo no que diz respeito ao reconhecimento pelo trabalho, conscientizacdo dos
colegas, respeito e ser mais ouvido. Isso pode ser melhorado com as acGes de preparacdo da
equipe e das liderancas, como mencionado anteriormente, ou seja, manter essas agdes e reforca-
las para contribuir ainda mais com o desenvolvimento do processo de incluséo.

Outra sugestdo apresentada durante as entrevistas e o0s relatos se refere a
acompanhamento, como esté o trabalho e a atividade que desenvolve, o que pode ou ndo fazer.
Nesse sentido, 0 SESMT vem trabalhando para prestar esse acompanhamento de salde e apoio
junto a psicologia organizacional, através do projeto de acompanhamento de saude que como
relatado aqui no desenvolvimento, ja foi iniciado. Além disso, também a propria acdo proposta
aqui para desenvolver com os PCDs ja é também uma forma de atender as sugestfes e

solicitacBes dos entrevistados. Além disso, também consegue-se aumentar o indice de
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motivacao no trabalho e consequente com todas as ac¢Ges inclusivas contribui para melhoria do
processo de inclusdo como um todo.

Outro aspecto que foi levantado durante a aplicacdo dos questionarios foi referente as
condicdes de trabalho e o que pode ou ndo fazer. Foi relatado em dois setores que a empresa ja
tem ciéncia e j& vem buscando formas de auxiliar e adaptar para melhorar o trabalho do
colaborador e fazer as adaptacfes necessarias.

A seguir, também se apresenta as sugestdes de melhoria da autora desse trabalho que
sdo as seguintes: Criar um programa de diversidade na organizacao e desenvolver um grupo,
uma roda de conversa com a participacdo dos colaboradores com deficiéncia com o intuito de
abordar o tema da inclusdo e trabalhar as ideias e sugestBes levantas pelos proprios
colaboradores nessa pesquisa, como sendo interessante de ser trabalhando, segundo as suas
percepcoes e opinides.

Entretanto, a sugestdo de melhoria referente a diversidade j& foi conversada com a
psicdloga organizacional sobre o assunto e a viabilidade. No entanto, segundo relato da mesma,
ja foi pensado nessa possibilidade, esta buscando forma de tentar realizar, porém é algo mais
complexo que o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia, pois € mais amplo, requer
quebra de paradigmas além de mexer com a cultura organizacional como um todo. Portanto, a
empresa vé isso como algo a ser feito a longo prazo, pois o seu desenvolvimento requer mais
prazo, ou seja, ja foi pensando e sua analise esta em andamento.

Ja no que diz respeito ao desenvolvimento de acGes voltadas para o publico de
colaboradores com deficiéncia, a proposta € a realiza¢do de um grupo de roda de conversa para
abordar aspectos da inclusdo com os mesmos. Em parceria com a Psicologia Organizacional e
0 SESMT, nessa agdo em cada encontro, poderia se trabalhar inicialmente os assuntos que
surgiram no desenvolvimento da pesquisa e desse trabalho, com a aplicacdo dos questionarios
e a percepcao dos PDCs. Outros assuntos que poderia ser aproveitado sdo as proprias sugestdes
dos colaboradores, ou seja, o que foi apresentado como maior interesse por parte eles. De acordo
com os resultados dessa presente pesquisa, a sugestdo de acdo teve grande aceitabilidade por
parte do pablico-alvo. A ideia é que a acdo aconteca em 2021. Assim, é possivel planejar os
detalhes para que se realize a agdo, como pedir autorizacdo para as liderangas para que 0s
colaboradores possam participar dos encontros, como também organizar os detalhes fisicos,
agendamentos de datas e horarios, reserva de local etc. A intencdo inicial € que essa acdo nédo

tenha custo para a instituicao.
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O presente trabalho foi desenvolvido em meio a pandemia de COVID-19, foi levado em
consideragdo que nesse momento, 0 mais importante € o cuidado e a satde de todos, sugere-se
um possivel prazo para a agdo ocorrer, mas podera haver alteracfes nesse planejamento.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Nessa sec¢do apresenta-se as consideragdes finais desse presente trabalho de concluséo
de curso. De modo geral, conclui-se que todos os objetivos desse trabalho foram alcancados.

Através das coletas e analise de dados, observacdes in loco e pesquisa documental, foi
possivel alcancar os objetivos de entender o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia
na instituicdo analisada. Além disso, foi descoberto a percepcdo dos colaboradores com
deficiéncia em relagdo ao processo de inclusdo da empresa.

Outro objetivo alcancado com o desenvolvimento do trabalho foi em relagcdo a
rotatividade de colaboradores com deficiéncia. 1sso foi possivel com as entrevistas e aplicacdes
de questionarios.

Portanto, esse trabalho possui uma importancia académica, empresarial, mas
principalmente social, devido a sua relevancia. Esse tema precisa ser discutido, abordado na
sociedade como forma de conscientizacéo e reflex@o sobre o assunto. Para que seja possivel ter
uma sociedade mais inclusiva, de modo geral, para todos os cidaddos, ndo somente para as
pessoas com deficiéncia. Afinal, todos somos pessoas com deficiéncia em algum aspecto da
vida. Esse presente trabalho € apenas a ponta do icerberg de algo bem maior que a inclusdo de
pessoas com deficiéncia. Visto que para o desenvolvimento desse presente trabalho foi
escolhida uma instituicdo para a realiza¢do de um estudo de caso.

Logo, pode-se concluir que a instituicdo analisada nesse trabalho esta no caminho certo
referente a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Ademais, vem
buscando cada vez mais forma de aplicar a melhoria continua e com o processo de inclusédo de
pessoas com deficiéncia ndo é diferente.

A vista disso, a empresa analisada ent&o torna-se um exemplo a ser seguindo por outras
organizacOes acerca do processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia, bem como os
instrumentos de pesquisa e as sugestdes de melhorias apresentada nesse artigo. Desse modo,
contribuindo também para a evolucdo da gestdo de pessoas nas organizac¢fes. Sendo assim, esse
presente trabalho é um degrau alcancado na busca por uma sociedade mais inclusiva, pela a

importancia que o tema abordado possui.
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