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RESUMO: esta pesquisa tem como objetivo descrever e analisar caracteristicas do processo de contratagio de pessoas com
deficiéncia no mercado formal de trabalho em empresas privadas no interior paulista. Também pretende descrever o perfil desses
empregados nessas empresas. A coleta de dados foi realizada com 12 profissionais de Recursos Humanos por meio de um roteiro
de entrevista semiestruturado cuja andlise ocorreu por meio da técnica de andlise contetido. Os resultados revelaram que: 1) os
profissionais de recursos humanos nio procuraram apoio de servigos terceirizados para especificar as vagas, recrutar ou selecionar
os candidatos; 2) as vagas ofertadas eram predominantemente operacionais, em fun¢des mais simples; 3) as contratagoes foram
motivadas pela obrigatoriedade da lei; 4) a remuneragio era baixa e os desligamentos geralmente acontecem por solicitagio do
trabalhador; 5) em todas as empresas pesquisadas havia pessoas contratadas com deficiéncia intelectual e, em menor niimero,
pessoas com deficiéncia fisica; 6) a maioria dos funciondrios contratados possufa Ensino Fundamental completo. Conclui-se que
a escolarizagio é imprescindivel as pessoas com deficiéncia para a conquista do emprego e que havia desconhecimento, por parte
das empresas, quanto ao conceito adequado de inclusio profissional, indicando a necessidade de agoes integradas que contemplem
esses aspectos para beneficio dos trabalhadores e das empresas.

PALAVRAS-CHAVE: Educacio Especial. Mercado de Trabalho. Pessoas com Deficiéncia.

ABSTRACT: This research aims to describe and analyze the characteristics of disabled people’s employment process from private
companies in a city in countryside of Sdo Paulo State. It also intends to describe the profile of employees with disabilities in those
companies. Data collection was carried out with 12 Human Resource professionals through a semi-structured interview script
whose analysis occurred through the technique of content analysis. The results revealed that: 1) the human resources professionals
did not seek support from outsourced services to specify the job openings, recruit or select candidates; 2) the offered job openings
were predominantly operational, in simpler functions; 3) hiring was motivated by the law requiremen; 4) they were underpaid and
the discharges usually took place by the employees’ requirements; 5) in all the interviewed companies there were hired people with
intellectual disability, whereas people with physical disability were also found, but outnumbered; 6) most hired employees had
complete elementary school. It was concluded that education is essential for disabled people to have jobs and that the companies
were not aware of the appropriate concept of professional inclusion, indicating the need for integrated action covering these aspects
for the benefit of both workers and companies.
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1 INTRODUCAO

Atualmente conseguir ingressar no mercado formal de trabalho nio ¢ uma tarefa
fécil, por isso a formagao e qualificagao profissional sdo caracteristicas valorizadas e que podem
ser determinantes para a conquista de um emprego e isso também se aplica as pessoas com de-
ficiéncia - PCD. Ribeiro e Lima (2010) discutem que o mercado de trabalho sempre foi com-
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petitivo e concorrido sendo que as PCD acabam encontrando maiores dificuldades de ingresso,
frequentemente nao preenchem as exigéncias quanto a qualificagio, desse modo a inser¢io no
trabalho emerge como um problema e desafio.

Destaca-se que, neste estudo, serd utilizado o termo pessoas com deficiéncia - PCD
por ser compreendido como o mais apropriado, sendo esta a nomenclatura estabelecida pela
Convencio Internacional sobre os direitos das pessoas com deficiéncia (BRASIL, 2009) e a
mesma adotada no recente Estatuto nacional da pessoa com deficiéncia (BRASIL, 2015). A Lei
8.213/91, denominada popularmente de Lei de Cotas, ¢ uma medida compensatdria que busca
ampliar o acesso a0 mercado formal de trabalho das PCD, por meio da reserva obrigatdria de
postos de trabalho. Assim, os estabelecimentos com cem ou mais colaboradores devem reservar
de 2 a 5% de suas vagas para serem ocupados por esse grupo de pessoas. Apesar da referida legis-
lagdo nacional, em 2013, a Relacdo Anual de Informagoes Sociais (RAIS) divulgou que menos
de 1% (0,73%) dos cidadiaos com deficiéncia estavam inseridos no mercado formal de traba-
lho. Ao estudar sobre receptividade ou adesdo das empresas brasileiras a Lei de Cotas, Ribeiro e
Carneiro (2009) constataram que uma das justificativas mais utilizadas pelos estabelecimentos
para a protelacdo do cumprimento das cotas é elevar as exigéncias de qualificagao, de maneira
a restringir as possibilidades de encontrar potenciais candidatos.

A fiscalizagao da Lei de Cotas, segundo Tanaka e Manzini (2005), impulsionou a
contratacio dessa parcela da populagio, ao entrevistarem seis empresas localizadas no norte do
Parand, os autores verificaram que a falta de escolaridade e preparacio profissional é um dos
principais entraves a contratagdo. Neves-Silva, Prais e Silveira (2015), em estudo realizado em
Belo Horizonte, identificaram que tanto as empresas quanto os individuos com deficiéncia
apontam a baixa qualificagio como uma dificuldade a ser superada. Ribeiro e Lima (2010)
consideram que, em decorréncia do longo periodo de segregagio, muitas pessoas ficaram sem
o devido preparo para corresponder as imposi¢oes do mercado. No entanto, é preciso ponderar
que, embora em percentuais bem menores, existem PCD no ensino superior, e que hd diferen-
cas no nivel de formagio entre os grupos por tipo de deficiéncia. Veltrone e Almeida (2010), ao
entrevistarem gestores ¢ PCD em quatro empresas de Sao Carlos/SP, constataram que dos 92
funciondrios inseridos pela Lei de Cotas, 34,96% completaram o ensino fundamental, ao passo
que apenas 1,84% concluiram o ensino superior, sendo que os deficientes auditivos e fisicos
completaram a graduagio e, por isso, obtiveram um maior indice de empregabilidade. Pereira
e Passerino (2012) verificaram, em seu estudo, que os funciondrios com deficiéncia intelectual
possuiam menor nivel de escolaridade quando comparado aos com deficiéncia fisica.

A literatura revela que a pouca escolaridade gera outros problemas, como, por exem-
plo, a oferta de vagas menos atrativas. Veltrone e Almeida (2010) detectaram que metade
das empresas informou néo ter candidatos com deficiéncia em condigoes de exercerem cargos
elevados em func¢io da necessidade de maior qualificacio profissional e por isso desenvolviam
funcoes mais simples. Da mesma forma, Barros (2014) discute que a qualificagao profissional
¢ uma importante ferramenta para obten¢io de melhores condigoes de trabalho e ampliacio
de oportunidades. Bezerra e Vieira (2011), ao estudar a inser¢ao de individuos com deficiéncia
intelectual em organizagées, com e sem fins lucrativos, concluiram que esse grupo de traba-
lhadores ocupa os cargos mais baixos e ainda sao discriminados pelos demais que exercem a
mesma fun¢io porque os consideram inferiores em razio de sua limitacio cognitiva, fato que
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gera atitudes preconceituosas nas empresas. Duarte e Freschi (2013), ao pesquisar os problemas
enfrentados pelos profissionais de recursos humanos para a contratacio das PCD em empresas
de porte médio da regiao de Guarulhos — S, afirmaram que, para recrutar e selecionar os can-
didatos, as ferramentas de avaliagao utilizadas devem estar adequadas as necessidades e condi-
¢oes dos usudrios, de modo a permitir plena participagio. Portanto, é preciso buscar ajustar os
instrumentos empregados nas provas de conhecimentos ou capacidades, assim como os locais
em que serd executada essa selegdo, oferecendo oportunidades condizentes com a realidade das
pessoas que estdo sendo avaliadas. Duarte e Freschi (2013) alertaram que a equipe responsavel
pela selecio deve estar apta a contratar aqueles com deficiéncia para viabilizar esse processo,
sendo preciso compreender que a sele¢io deve ocorrer fundamentada nas competéncias e nio
em funcio das deficiéncias. Campos, Vasconcellos e Kruglianskas (2012) constataram a neces-
sidade de desenvolver uma politica de treinamento voltado a preparagio dos supervisores e co-
ordenadores para promogao de uma sensibiliza¢io mais efetiva. Para os autores, hd necessidade
de considerar a disseminacio da inclusio também junto aos demais funciondrios da empresa,
visto que muitos problemas decorrem da qualidade das interagoes estabelecidas, as quais po-
dem dificultar o desempenho e a manutencio dos funciondrios cotistas.

Frente aos vdrios entraves para a inser¢io das PCD nos ambientes laborais, torna-
-se relevante conhecer como ocorre a contratagio desse grupo de trabalhadores nas diferentes
empresas. Ao percorrer todas as etapas do processo de contratagao, isto ¢é, desde as razoes para
a contratagdo até os motivos que conduzem a permanéncia ou nio do funciondrio, ¢ possivel a
identificagio de outras lacunas ou reiterar problemas nesse e outros contextos, de modo a am-
pliar o conhecimento sobre o assunto e nortear acoes de capacitacio profissional. Igualmente
saber quem sio as PCD contratadas e quem sao seus contratadores também constitui aspecto
essencial.

2 OBJETIVOS

Descrever e analisar caracteristicas do processo de contratacdo de PCD
no mercado formal de trabalho em empresas privadas de um municipio de médio
porte no interior paulista, bem como descrever o perfil das pessoas com deficiéncias
contratadas por estas empresas, por meios de relatos dos profissionais responsaveis
pelo processo de selegdo e recrutamento dessas empresas.

3 METoDpO

Conforme os dados divulgados pela Relagio Anual de Informagées Sociais — RAIS,
em 2013, no municipio estudado havia 65 empresas com 100 ou mais funciondrios. Para
participar da pesquisa foram convidadas as empresas dos subsetores com maior nimero de
estabelecimentos, isto é, empresas de alimentos e bebidas juntamente com o comércio ata-
cadista e varejista totalizando 24 empresas do ramo alimenticio. Contudo, houve o aceite de
participagao de 12 delas, sendo quatro do ramo industrial, seis do comércio varejista e dois
do comércio atacadista. Todas apresentaram resisténcia para participar da pesquisa e abordar
o assunto. No periodo de novembro de 2014 a fevereiro de 2015 foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com 12 profissionais responsdveis pelo processo de selecao e recrutamento dos
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funciondrios com deficiéncia, ou seja, profissionais de recursos humanos — RH. Do total de 12
participantes, quatro sio homens e oito mulheres, com idade média de 33,1 anos e formagao
diversificada entre ensino médio, psicologia, administracdo, ciéncias contdbeis e ciéncias da
informagio que ocupavam tanto os cargos de analista de recursos humanos quanto de gerente
de recursos humanos. O roteiro de entrevista era composto de perguntas abertas e fechadas
distribuidas em trés eixos: 1) Caracterizagao do profissional de RH: dados pessoais e formagio;
2) Caracterizagao da empresa: processo de contratacio, condi¢des de trabalho e permanéncia
e desligamentos dos funciondrios; 3) Caracterizagio dos funciondrios com deficiéncia: dados
pessoais e formagao.

Esta pesquisa recebeu a aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa sob o parecer
1113/2014 e houve a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE pelos
participantes.

O procedimento para a coleta de dados ocorreu em duas etapas, a primeira foi de
identificagio das empresas no municipio classificadas pela Lei de Cotas e a segunda foi de
contato com as empresas Para obtencio da lista com os nomes das empresas com 100 ou mais
funciondrio antes foi necessirio entrar em contato com diferentes érgaos privados e publicos
de instincias federais, estaduais e municipais, mas ao final foi a prefeitura municipal que,
ap6s protocolar solicitagao e fornecer os documentos comprobatdrios, emitiu a referida lista-
gem. As empresas foram, em principio, contactadas por telefone para convite de participagao,
posteriormente receberam a oficializacdo do convite via e-mail e os documentos referentes a
pesquisa, ao final, novamente foi realizado contato telefonico para obter um parecer definitivo
de participacio ou nio na pesquisa. As entrevistas ocorreram nas dependéncias das empresas
em datas e hordrios previamente agendados, foram gravadas (dudio) e tiveram duragiao média
de 30 minutos.

Os dados obtidos foram analisados com base na técnica andlise de contetido confor-
me propoe Bardin (2000). Os dados passaram pela pré-andlise, exploracio e tratamento dos
dados sendo organizados em categorias temdticas de acordo com a frequéncia dos elementos
comuns e elaboradas as subcategorias, juntamente com uso de estatistica descritiva.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A partir da coleta e andlise dos dados, os resultados encontrados foram distribu-
idos em cinco se¢oes denominadas: 1) Vagas, fungoes e formagao de recursos humanos; 2)
Recrutamento e sele¢io; 3) Remuneracio; 4) Permanéncia e desligamentos; 5) Perfil dos fun-
ciondrios com deficiéncia contratados.

4.1 VAGAS, FUNCOES E FORMACAO DE RECURSOS HUMANOS
Em relagao as vagas disponibilizadas, na maior parte das empresas (10/ 83%), os
profissionais de recursos humanos decidem, de modo independente, sobre as vagas ofertadas.
Apenas dois deles (17%) referem parcerias com profissionais e/ou servigos terceirizados:
[...] o RH da matriz que estabelece (E1).
[...] todo processo é feito pelo RH (E5).

[...] Eu tenho alguns parceiros, um deles é a APAE e ai eu sei quais as vagas mais indicadas (E11).
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No que se refere aos motivos para disponibilidade de tais vagas, a importancia da Lei
de Cotas ocupa destaque, pois, para todas as 12 empresas, essa é a principal razao para destinar
vagas as PCD:

[...] Bom, primeiro a gente tem a cota. Sabemos o minimo que a gente precisa ter (E2).
[...] necessidade perante a lei trabalhista (E8).

Além disso, todas as empresas apontaram que as fungoes geralmente realizadas por
estes funciondrios sao operacionais, porque, na percep¢ao da maioria (06/50%) dos entrevista-
dos, sdo atividades mais simples:

[...] Empacotador e abastecedor de feira (E2).

[...] Reposicio, pacote e recepgao (ES).
[...] s2o0 departamentos com atividades mais simples, que nao explora tanto o mental deles (E1).

As caracteristicas das vagas disponibilizadas para os funciondrios com deficiéncia
também revelam que a maior parte das empresas nao busca pelo auxilio de um servico terceiri-
zado, entretanto, alguns dos profissionais entrevistados informaram que encontram dificulda-
des para a contratagdo desse grupo de trabalhadores, conforme pode ser visto no relato a seguir:

[...] ndo estamos preparados para lidar com funciondrios surdos-mudos. Eu nio sei e na minha

loja nao tem ninguém que sabe. Entao eu nio posso contratar e criar um problema para a
pessoa (E8).

A inser¢do no mercado formal de trabalho da populagio com deficiéncia ainda é um
assunto que precisa ser explorado nas empresas brasileiras, visto que, conforme afirma Garcia
(2014), apenas a partir dos anos 2000 surge toda uma estrutura legal para favorecer a inclusio
nos ambientes laborais.

No que diz respeito as fungées e aos motivos apontados para as vagas ofertadas, ¢
possivel perceber que sao fundamentados pelo nivel de complexidade da atividade, com priori-
zagao de cargos com maior possibilidade de reposicao de funciondrios ou em locais em que os
riscos & seguranga sao menores. Questiona-se tal conduta por nao considerar como parimetro
principal as possibilidades e potencialidades das pessoas, as exigéncias as habilidades para o
cargo e mesmo as eventuais restri¢des que os funciondrios apresentem. Outros estudos da drea
(ARAU]O; SCHMIDT, 2006; GODKE, 2010) constataram que a maioria dos funciondrios

com deficiéncia executa atividades operacionais.

Duas vertentes podem explicar as alocagdes dos trabalhadores com deficiéncia nas
atividades indicadas. A primeira é que a oferta de tarefas operacionais e simples decorre da baixa
escolarizagdo, pois 78% dos contratados por cotas nestas empresas nao concluiram o ensino
médio. O fragmento a seguir que representa esta abordagem:

[...] Geralmente sdo as fungoes, hoje, mais operacionais, porque eu nio tenho nenhuma pessoa
com deficiéncia em uma carreira analitica. Nao por ser um impedimento, mas porque eu nio

encontrei pessoas que tivessem condi¢do de ocupar essas vagas [...] é dificil vocé encontrar hoje,
pessoas com deficiéncia que tenham tido acesso a uma formagio com mais qualidade, até por

Rev. Bras. Ed. Esp., Marilia, v.23, n.3, p.345-360, Jul.-Set., 2017 349



LORENZO, S.M. & SILVA, N.R.

conta de locomogio de dependéncia. E muito comum que eles ndo tenham formagio no ensino
médio (E11).

Uma segunda vertente ¢ a dificuldade em reconhecer quais fungées podem ser exer-
cidas por uma PCD, o que induz a um julgamento centrado na incapacidade, na limitagao. A
identificagio das reais potencialidades e limitagdes de cada individuo possibilita a oferta de car-
gos compativeis e apropriados em fun¢oes nao cogitadas, desde que em condigoes adequadas.
Conforme o manual publicado pelo Ministério do Trabalho e Emprego (2007), é comum a
associacio de certas deficiéncias a determinados tipos de cargos, entretanto essa correspondén-
cia limita o despontar de vdrias outras potencialidades que estas pessoas podem vir a adquirir
e aprimorar quando estdao em postos devidamente adaptados, pois, os atuais recursos e equipa-
mentos de Tecnologia Assistiva tém ampliado as possibilidades de inser¢ao profissional.

Os profissionais de recursos humanos, quando nio estao habilitados, podem tomar
decisdes no decorrer do processo de contratagio baseadas no senso comum, podendo implicar
em possivel predilecio por algumas deficiéncias que sejam menos aparentes ou que exijam, a
priori, menores adaptacoes do ambiente e da equipe. Contudo, contratar somente pessoas com
um tipo deficiéncia ou com deficiéncias leves pode ser considerado um ato discriminatério

(BRASIL, 2007).

Nas entrevistas, notou-se que os argumentos para escolha das atividades sio funda-
mentados por concepgdes que nao consideram as potencialidades destas pessoas, pois o foco
estd nas caracteristicas da deficiéncia como, por exemplo, ilustra os relatos a seguir:

[...] nds ndo contratamos auditivo porque trabalhamos com publico o tempo todo ¢ fica com-
plicado (E4).

[...] eu ndo tenho aqui pessoa mutilada, pessoa que ndo tem um brago, porque eu nio tenho
como colocar essa pessoa para trabalhar no pacote (E7).

A pesquisa realizada por Carvalho-Freitas (2009), com gerentes e funciondrios com
e sem deficiéncia em um estabelecimento de grande porte com filiais em Minas Gerais, Bahia
e Parand, revelou que, nesta companhia, ainda hd maior foco na deficiéncia e suas limitagoes
em detrimento das potencialidades. Para autora, a falta de treinamentos sistematizados, com
debates mais abrangentes acerca da inclusdo, contribui para uma auséncia de reflexdo e apren-
dizagem sobre o tema, e isso tende a dificultar o reconhecimento dos diferentes membros da
empresa quanto as suas proprias necessidades de preparagao sobre o assunto. Duarte e Freschi
(2013) verificaram a necessidade de treinamento para os profissionais recursos humanos, por-
que eles apresentaram dificuldades de contratar pessoas para preencherem as cotas.

A formagio dos profissionais de recursos humanos ¢ um dos pontos que pode ser
inserido nas mudangas necessdrias para adequada inclusao nos ambientes de trabalho. Entre os
participantes da pesquisa, hd profissionais com formagio em ciéncias contibeis, sistemas de in-
formagao e até mesmo somente com o ensino médio. Portanto, a formagio destes profissionais
é diversificada, e muitas delas ainda nao contemplam conhecimento teérico sobre a inclusao ou
a retratam de modo pontual, superficial.
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O manual publicado pelo Ministério do Trabalho e Emprego sugere que as empresas
busquem por auxilio junto as entidades e escolas especializadas a fim de superar suas dificul-
dades por desconhecimento acerca de deficiéncia e para saber reconhecer as potencialidades e
limitagoes desse grupo (BRASIL, 2007). Algumas formas de assessoria sao workshops, consul-
toria de profissionais especializados para treinamento ou avalia¢des, ou mesmo benchmarking
dos processos de inclusio.

Compreender a inclusao profissional implica em fazer uma andlise apurada dos pos-
tos e cargos, substituir o foco de atengdo da deficiéncia para as modificagdes que precisam ser
realizadas, ofertar cargos com fungdes adequadas e que possibilitem condigoes do exercicio
profissional com efetividade. Bezerra e Vieira (2012) constataram, em sua pesquisa, que nao hd
flexibilidade nas atribui¢des dos cargos disponiveis para promover a insercio de individuos com
deficiéncia nos postos de trabalho. Ressaltaram ainda que empresas alegam limitagdes quanto
4 oferta dos cargos para pessoas com deficiéncia com base no temor de ocorréncia de acidentes
de trabalho, mas, para os autores, as precaucoes estdo mais centradas em evitar as multas e
outras implica¢des juridicas do que propriamente configuram preocupagio com a seguranga
do funciondrio.

4.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Nessa categoria temdtica sdo apresentados quais sio os meios adotados para captacio
de candidatos, os critérios de selecio estabelecidos e os procedimentos executados antes da
contratagdo dos trabalhadores com deficiéncia.

A captagio das pessoas ocorre predominantemente por meio de procura espontinea
do candidato 4 empresa (09/75%) e, em menor percentual, por meio de parcerias com insti-
tuigdes especializadas.

[...] é por demanda espontinea ao prdprio setor de RH (E10).
[...] temos parcerias, com o INSS, ASTIL, ICESP que hoje sio nossos maiores parceiros (E2).

Os principais (05/42%) critérios considerados na selecio sio as caracteristicas da
deficiéncia e o nivel de escolaridade.
[...] ter um menor grau de PCD para poder entender o que se fala e para poder desempenhar
o trabalho (E12).
[...] formagdo, pedimos pelo menos o ensino médio completo (E9).

[...] estamos sendo o menos criterioso possivel, porque com uma andlise mais criteriosa acaba-
mos nao contratando ninguém (E3).

Quanto aos os procedimentos utilizados para o recrutamento e selecio, a entrevista

foi indicada mais citada (06/50%), seguida de prova.
[...] entrevistamos a pessoa, batemos um papo e ele é avaliado normalmente como qualquer

outra pessoa, nao tem nada especifico (E7).

[...] é realizado uma prova bdsica de conhecimentos de portugués, matemdtica e redagio simples
e esse é o processo padrio (E9).

Rev. Bras. Ed. Esp., Marilia, v.23, n.3, p.345-360, Jul.-Set., 2017 351



LORENZO, S.M. & SILVA, N.R.

Em relagio aos servicos terceirizados, foi possivel identificar que o nimero de em-
presas que buscam esse tipo de apoio ¢ baixo. Contudo, dentre as empresas, hd aquelas que
procuram por servicos mais abrangentes como mostra os exemplos dos relatos a seguir:

[...] se ndo houver curriculos procuramos o PAT, e no caso de nio utilizarmos, a gente procura
o um servi¢o do governo [...] (E12).
[...] hd uma falta de instituicbes que mantenham um cadastro de pessoas interessadas em iniciar

atividade no mercado de trabalho. Eu procurei vdrios lugares aqui que trabalham com deficien-
tes, mas eles ndo tém um cadastro especifico [...] (E11).

Receber auxilio de servigo terceirizado é de grande relevincia e pode contribuir para
o &xito do processo de inclusio nos ambientes de trabalho, entretanto, é de fundamental im-
portancia considerar a capacidade do servico que estd sendo solicitado, pois, mesmo entre os
profissionais habilitados ndo é simples a tarefa de realizar a sele¢io/recrutamento e pode haver
dificuldades para avaliagao e indicagio de atividades. Além disso, nio é ficil encontrar esse tipo
de servicos, visto que o governo nio cria programas dessa natureza e sio poucas as institui¢oes
que o fornecem.

O distanciamento entre empresas e institui¢des especializadas, também foi observado
em pesquisa de Aradjo e Schmidt (2006) em que os autores constataram a nio procura por
apoio especializado no momento de buscar por candidatos, bem como as institui¢oes nao for-
neciam servicos de suporte as contrata¢des que despertassem o interesse das empresas, e, dessa
forma, existe uma dificuldade de desenvolver um didlogo produtivo que realmente favoreca
aqueles com deficiéncia. Nascimento e Miranda (2007), ao estudarem como ocorre o servigo
de parceria das institui¢des especializadas publicas e privadas na preparagio e inser¢ao de PCD
no mercado de trabalho, em Salvador, verificaram que a profissionalizagao estd distante dos
interesses tecnoldgicos e produtivos exigidos atualmente pelos empregadores. Duarte e Freschi
(2013) ressaltaram a importancia de os servios de consultorias estarem em consonincia com
as necessidades do mercado de trabalho.

Por outro lado, hd empresas que buscam por esse tipo de servigo. Bezerra e Vieira
(2012) observaram que empregadores nao realizarem o processo de recrutamento e sele¢io
em sua empresa, terceirizando essa tarefa. As informagoes sobre perfil pretendido para vaga
sdo transmitidas as institui¢des especializadas e essas encaminham o candidato considerado
adequado ao solicitado. Duarte e Freschi (2013) encontraram que na etapa de sele¢ao 55% das
empresas entrevistadas solicitavam auxilio especializado.

Embora tenha ocorrido em menores percentuais, na amostra estudada houve partici-
pantes que expressaram abertamente uma total auséncia de critérios, enquanto outros exigiam
um nivel minimo de escolaridade. O grau de instrugio também aparece como um pré-requisito
ou preferéncia, no estudo de Aratjo e Schmidt (2006), tendo os autores observado que 43%
dos empregadores solicitaram o ensino fundamental completo no processo de selecao e 33%
o ensino médio completo ou em curso, em decorréncia desse critério possivelmente as pessoas
contratadas foram em maior nimero aquelas com deficiéncia auditiva e deficiéncia fisica ¢ em
menor percentual a deficiéncia visual. Dados da RAIS (2013) também indicam que a maioria
dos PCD contratados pelas empresas possui ensino médio completo.
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Todavia, é importante estar atento para que os proprios critérios e procedimentos de
selecio estabelecidos nao atuem como barreiras  contratagio de certos tipos de deficiéncia em
detrimento de o, por exemplo, a aplicagio de provas e testes escritos, se nao forem elaborados
de modo a considerar todos os possiveis candidatos as cotas, podem vir a excluir as pessoas com
deficiéncia intelectual. Desse modo, é fundamental a existéncia de critérios e procedimentos
sistematizados e aplicdveis para todos os candidatos, e que os avaliadores consigam realmente
fazer uma anélise que considere e permita reconhecer as reais competéncias e restri¢oes do sujei-
to, e 0 mdximo possivel, adaptar as fun¢des que promovam condigoes iguais de oportunidades
a estas pessoas em comparagio as demais.

O recrutamento praticado nas empresas entrevistadas nos moldes como estdo sendo
executados reiteram a deficiéncia como foco central que, somado a auséncia de agoes que con-
sideram suas particularidades, refor¢am os indicios de que tal etapa do processo de contratagio
nao ocorra com condigoes de equidade, o que pode acarretar um efeito em cadeia e produzir
outras dificuldades no decorrer da fase de selecao, inclusive para concretizar a contratagio.

4.3 REMUNERACAO
Nessa categoria temadtica, apresentam-se os valores pagos direta ou indiretamente
aos funciondrios com deficiéncia, cujos revelam que em metade das empresas pesquisadas, os
funciondrios com deficiéncia recebem, em média, de um a um saldrio minimo meio, com a
maioria das empresas (08/ 67%) indicando que ofertam beneficios como vale transporte, vale
alimentagao e convénio médico:
[...] tem cesta bésica para todos os funciondrios (E6).

[...] os beneficios sio oferecidos para PCD ou nio. Sdo: vale transporte, Convénio de satde,
vale alimentagio. Outros como: Seguro de Vida em Grupo e Restaurante ( E10).

A oferta de cargos operacionais com atividades simples ¢ a exigéncia de um menor
nivel de instru¢io tendem a interferir na valorizagio do trabalho e conduzir a saldrios mais
baixos. Em estudo realizado por Toldrd (2009), as proprias pessoas com deficiéncia entrevis-
tadas apontaram que devido a falta de capacitagdo, geralmente as fungdes ocupadas sao mais
simples e de menor remuneragio. A baixa remuneragio entre os trabalhadores com deficiéncia
também foi identificada no estudo de Pereira e Passerino (2012), segundo os autores 82% dos
trabalhadores com deficiéncia recebem até dois saldrios minimos enquanto aproximadamente
3% recebem mais de cinco saldrios e de acordo com as autoras esse aspecto possui relagio direta
com o nivel de escolaridade.

4.4 PERMANENCIA E DESLIGAMENTOS

Na maioria das empresas (08/67%), os funciondrios com deficiéncia permane-
cem por cinco anos ou menos no vinculo de trabalho e tém uma taxa de desligamento
menor quando comparados aos funciondrios sem deficiéncia. O desligamento, quando
ocorre, ¢ decorrente de iniciativa do trabalhador (09/75%). Embora os motivos apon-
tados para o desligamento sao atribuidos a dificuldade de adaptacao, por nao atingir as
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expectativas da empresa, a alta oferta de vagas, a influéncia da familia e insatisfacao com
hordrio ou remunerac¢io, observou-se, nos relatos, uma tendéncia deste tltimo dentre

as causas alegadas (04/33%).

PNE ficam muito tempo a nio ser que eles queiram sair (E5).

as vezes temos que desligar pela questao da adaptagio mesmo (E2).

por nio atingir os objetivos da empresa [...] (E10).

— — — —

eles acabam arrumando emprego com facilidade em outros locais (E3).

A maior parte dos desligamentos, conforme relato dos participantes, ocorreu por so-
licitagao dos préprios funciondrios com deficiéncia e entre os principais motivos apresentados
aparecem a carga hordria estabelecida, considerada extensa, e remuneragio pouco atrativa. Em
decorréncia da dificuldade de preenchimento das cotas, existe alta oferta de vagas de trabalho,
0 que proporciona alternativas de emprego com carga hordria melhor e remuneragao mais in-
teressante, justificando a vontade de romper com vinculo empregaticio.

A conduta da familia também ¢é citada como motivador para os desligamentos, res-

salta-se que os familiares exercem uma fun¢io importante na relagao de trabalho das PCD e

podem tanto apoiar e estimular a manutenc¢io do emprego, ao respeitar e impulsionar a au-

tonomia e independéncia, quanto dificultar a inser¢io e a manutengio do trabalho, ao adotar

uma postura de protegao excessiva. O relato abaixo de um dos entrevistados expressa a interfe-
réncia da familia:

[...] acho que a familia tem que interagir mesmo, tem que participar, mas deixar eles a vontade.

A mae fica em cima e a pessoa nio consegue se desenvolver, o que eles tinham que aprender com

a familia j4 sabem por que contratamos adultos, eles jd tém a base e agora, daqui para frente, ¢

s6 modelar uma coisa ou outra. Entéo, é importante que a familia participe, mas nio sufoque,

entendeu? Porque até nés acabamos se sentindo pressionados. Essa foi a dificuldade que eu tive

aqui. Entao eu acho que essa relagio da familia com o trabalho é uma coisa que poderia ser
trabalhado e ser melhor (E8).

A dificuldade de se ajustar e cumprir as obrigacoes inerentes a um emprego emerge
como um fator relevante, que pode gerar desde um interesse voluntdrio pelo desligamento até a
pretensdo por parte da empresa em desligar o trabalhador. O relato a seguir ilustra um proble-
ma de permanéncia do trabalhador com deficiéncia relacionado a familia:
[...] &s vezes a gente tem que desligar pela questio da adaptacio mesmo. Apesar de haver a Lei
de Cotas, sempre falamos que nio somos uma instituicio de caridade. Entio nio contratamos
deficiente para ficar em casa, nem contrata o deficiente para ficar encostado. A gente estd aqui
para trabalhar, para ensinar uma profissio, para ele se desenvolver e aprender a fazer alguma
coisa. Tem que ser cobrado, tém as metas de atingimento, enfim, se faltar vai ser cobrado, a
gente prega muito isso aqui, porque é importante. Isso é coisa que a gente frisa muito porque
tem familia que acha que ¢ creche e nio é (E2).

Embora identificados em percentuais menores, existem desligamentos realizados por
conta da dificuldade de adaptagao dos funciondrios, a partir do relato em destaque nota-se
uma postura da empresa em promover o desenvolvimento profissional e esperar um retorno.
Tal aspecto, muitas vezes, pode levar algumas pessoas a nao se adaptarem ao trabalho por nio
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estarem acostumadas com cobranca e responsabilidades, seja por conta da familia ou por falta
de experiéncia profissional.

Outro aspecto relevante é considerar que antes da inser¢io no mercado de trabalho,
o principal ambiente social frequentado é a escola, entretanto, muitas PCD nio tiveram acesso
a estes locais onde sdo ensinadas habilidades necessdrias para formacio de competéncias bdsicas
de empregabilidade como, por exemplo, cumprir regras e ordens, assiduidade e comprometi-
mento com tarefa. Conforme Del-Masso (2000), o desenvolvimento de habilidades, hdbitos
e atitudes que se iniciam na infincia e perduram até a vida adulta sdo elementos importantes
para o bom desempenho em uma atividade profissional. Por outro lado, estes eventos de des-
ligamento por dificuldade de adaptacio acabam por levantar alguns questionamentos sobre se
realmente hd uma dificuldade das PCD de adaptacio as atividades propostas ou se a colocacio
nao foi a mais adequada para o perfil da vaga, seja por avaliagao insuficiente ou o nio provi-
mento de condigoes adequadas.

4.5 PERFIL DOS FUNCIONARIOS COM DEFICIENCIA CONTRATADOS

As varidveis demogréficas analisadas nesta se¢ao foram o tipo de deficiéncia e o nivel
de escolaridade. Conforme os relatos, sete (58%) dos entrevistados mencionaram ter trabalha-
dores com deficiéncia intelectual em sua empresa e metade (50%) apresentaram como grau de
instrugio prevalente o ensino fundamental completo.

Em relagio ao perfil dos funciondrios contratados, é possivel destacar que todas as defi-
ciéncias foram mencionadas e nio foi identificada a existéncia de preferéncia por algum tipo es-
pecifico, porém, a deficiéncia intelectual foi citada por sete empresas, seguida da deficiéncia fisica.
No entanto, esses dados divergem das estatisticas do tltimo Censo que registrou uma menor taxa
de atividade? entre os individuos com deficiéncia intelectual, sendo 22,2 entre os homens e 16,1
entre as mulheres, seguida da deficiéncia fisica que foi a segunda categoria mais restritiva, com
41,3% no género masculino e 27,4% entre o feminino (BRASIL, 2012). Os dados da RAIS mos-
tram que, do total de vinculos empregaticios registrados em 2013, a deficiéncia fisica foi a mais
contratada, com 181.464 pessoas e a deficiéncia intelectual continua entre o grupo dos menos
empregados, representando 25.332 casos. Contudo, Godke (2010) aponta que, embora a defici-
éncia intelectual tenha sido a segunda categoria menos contratada dos quatro tipos investigadas
em sua pesquisa, o aumento do niimero desses trabalhadores na inddstria tenderd a acontecer
conforme se reduz o preconceito e a tendéncia observada de atrelar a essa deficiéncia uma inca-
pacidade de se relacionar socialmente. Hd estudos (VELTRONE; ALMEIDA, 2010; PEREIRA;
PASSERINO, 2012; BARROS, 2014) que sinalizam um menor nivel de escolaridade entre os

individuos com deficiéncia intelectual quando comparado aos com deficiéncia fisica.

Na presente pesquisa, o nivel mais citado de escolaridade entre os funciondrios com
deficiéncia foi o ensino fundamental. Verificou-se que o somatério de mencoes de trabalha-
dores com ensino fundamental incompleto e completo corresponde a 61% (11) dos relatos.
Nesse sentido, o tltimo Censo registrou que 61,1% da populacio com deficiéncia nao possui

A taxa de atividade ¢ um dos indicadores usados para aferir a insercdo das pessoas no mercado de trabalho e que mede o percen-
tual de individuos ativos economicamente entre a populagio de 10 ou mais anos de idade conforme exposto na cartilha do Censo
2010: pessoas com deficiéncia.
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instrugio e cursou até o ensino fundamental incompleto (BRASIL, 2012). Por outro lado, os
dados publicados pela RAIS (2013) a respeito do niimero de empregos por grau de instrucio
e tipo de deficiéncia apresentam que entre as 25 mil pessoas com deficiéncia intelectual em-
pregadas, 3.410 concluiram o ensino fundamental, enquanto 7.269 possuiam ensino médio
completo. Tal fato demonstra que hd um maior nimero de vinculos empregaticios de sujeitos
com deficiéncia intelectual escolarizados, de modo a reforcar os achados encontrados nesta
pesquisa, o qual indica a educagio como critério considerado pelas empresas no momento de
realizar a contratacio.

A presenga do baixo nivel de formagao educacional entre as pessoas com deficiéncia é
uma questdo que jd vem sendo apontada e debatida na literatura da drea por diferentes estudos, de
diversas naturezas, realizados em vérias regioes do pais (TANAKA; MANZINI, 2005; ARAUJO;
SCHMIDT, 2006; GODKE, 2010; VELTRONE; ALMEIDA, 2010; SILVA, 2011; SANTOS,
2011; CORDEIRO, 2013; BARROS, 2014; NEVES-SILVA; PRAIS; SILVEIRA, 2015; LIMA,
2015). Apesar de a escolaridade ser um fator de impacto, a maioria das empresas expressou abrir
excegoes para o cumprimento desse critério para ndo impedir o preenchimento das cotas.

O problema da baixa escolarizagao entre essa parcela da populagio é consequéncia
de uma trajetéria de exclusdo social e mais especificamente da escola, expressa por meio da
falta de capacitacio/formacio. Desse modo, é importante o enfrentamento das dificuldades
provenientes do modelo de ensino vigente, um sistema estruturado em etapas, isto ¢, o aluno
precisa passar por todas as séries do ensino fundamental até chegar ao ensino médio e assim
sucessivamente para pode ampliar o seu nivel de instrugao. No entanto, caso o aluno interrom-
pa seus estudos haverd impedimentos no momento de buscar por uma formagio profissional,
visto que os anos anteriores sao pré-requisitos para ingressar no ensino profissional. Em estudo
realizado por Cordeiro (2013) a respeito do acesso, das prdticas e das estratégias executadas
pelas escolas de formagao profissional junto aos alunos com deficiéncia, a autora destaca que
a quantidade de matriculas dos sujeitos com deficiéncia no ensino profissionalizante ainda ¢
insuficiente, porquanto, essa insergao incipiente ¢é fruto dos préprios critérios para a matricula
que requerem uma educagio de base. Silva (2011), em pesquisa realizada em Minas Gerais com
coordenadores de programas especializados na educacio profissional de individuos com defici-
éncia, verificou que existe uma baixa quantidade de matriculas de estudantes com deficiéncia
no ensino técnico profissional. No Censo do MEC (2012) indicam apenas 2.396 matriculas
com deficiéncia no ensino profissionalizante.

Um segundo entrave corresponde ao curriculo e contetidos relacionados ao trabalho,
os quais sdo ausentes ou pouco presentes nas grades dos cursos, seja de Ensino Fundamental
ou Médio, com maior possibilidade de figurarem nesse tltimo. Contudo, o nimero de PCD
que chegam até este nivel de ensino é baixo e assim ficam privadas desse contetdo e de um
processo de formacio que inclua o trabalho como possibilidade. Silva (2011) também encon-
trou, em sua pesquisa, que existem poucos programas de formagcio inicial atrelados ao Ensino
Fundamental fornecidos pelos sistemas de ensino para aqueles com deficiéncia e que a efetivi-
dade dos projetos de inclusio no ensino regular profissional como um todo é baixa. Em etapa
anterior a3 Educacio Profissional nio ¢ diferente, e essas pessoas, para retomar e obter a escola-
rizagdo, tém buscado pela Educacio de Jovens e Adultos (EJA). Santos (2011), em seu estudo
sobre a politica de emprego no municipio de Maracanad/CE para sujeitos com deficiéncia,
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constatou que dos 127 participantes, apenas 19% havia concluido o Ensino Médio, enquanto
64% estudam cursando e, entre aqueles que estudavam, a maior parte frequentava a EJA. Ao
investigar acerca das experiéncias inclusivas nessa modalidade de ensino em um municipio do
estado de Sao Paulo, Lima (2015) constatou que as prdticas pedagdgicas executadas refletiam
a busca dos professores por formagio especifica, atualizagio e especializagio para atender esse
novo publico, mas ainda careciam de estruturagao do contetido no que se refere ao trabalho,
somado a isso, a autora identificou que a maioria desses estudantes era jovens com deficiéncia
intelectual. Duarte e Denari (2013), ao procurar compreender a realidade vivida por um adulto
de 23 anos com deficiéncia intelectual e sua familia, perceberam que a maior parte dessas pesso-
as nio estd inserida no mercado de trabalho, ao passo que muitas estao sendo alocadas na EJA e
permanecem dependentes de seus familiares. Gongalves (2012), ao analisar a educagio de PCD
na EJA, a partir de microdados do Censo no periodo de 2007 a 2010, detectou que, embora
tenha sido registrado um crescimento no nimero de estudantes com deficiéncia matriculados
nessa modalidade de ensino, ainda ocorre em espagos segregados, preferencialmente em insti-
tuigoes privadas e, dessa maneira, nao hd uma ruptura da hegemonia das escolas especiais, mas
hd o inverso, a legitimacdo de sua ampliagao.

A educagio representa um espago essencial para o exercicio de direitos e constitui¢io da
vida (MELETTT, 2001), mas muitos individuos com deficiéncia sofrem restrigoes educacionais.
Portanto, as barreiras para formagio dessas pessoas também estao nos métodos sistematizados de
ensino, os quais, por consequéncia, impactam diretamente sobre as possibilidades de inser¢io
profissional. Em vista disso, de maneira geral, os empecilhos da escolarizagio residem princi-
palmente na estrutura de ensino praticada, na sociedade em geral, nas empresas que associam
deficiéncia uma imagem negativa e na falta de articulagio dos servicos, embora na perspectiva
da uma empresa estudada, tais dificuldades sio de 4mbito individual, conforme citado a seguir:

[...] essa moga que ¢ coordenadora. Ela comegou como fiscal, depois subiu para o cargo de ge-
rente e depois virou coordenadora, mas sempre assim: vocé vai ser coordenadora? Vocé precisa
ter uma faculdade! Entio, ela foi 14 estudou e tal (E2).

[...] a pessoa que tem deficiéncia ela nio quer terminar os estudos (E7).

Para algumas empresas a questao da baixa escolariza¢ao estd relacionada a
pessoa ou as caracteristicas da deficiéncia, e em nenhum momento foram ponderados
os obstdculos oriundos das préprias metodologias de ensino, as quais podem dificultar
esse processo educacional, entre tantos outros que ocorrem dentro e fora das escolas,
mas que sdo externos ao individuo. Por essa razao é importante, ao abordar o assunto
da insercao profissional, refletir sobre o nivel de formagao desses cidadaos, uma vez que
a escolariza¢do e qualificacio profissional podem proporcionar maiores possibilidades
na obtengao e manuten¢ao do emprego, de melhores cargos e condigoes de trabalho,
sejam para o publico com ou sem deficiéncia.

5 CONSIDERACOES FINAIS
A partir dos resultados é possivel perceber que o baixo nivel de formacio escolar
tende a conduzir para o exercicio de cargos mais simples e com menor renumeragio e isso pode
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gerar dificuldades para o preenchimento das cotas. Os critérios de sele¢ao também colaboram
para impulsionar essa situagio, jd que priorizam o nivel de escolaridade e dentre os procedi-
mentos executados aparece a aplicacio de provas e testes de conhecimentos especificos de modo
que se ndo bem elaborados podem restringir o nimero de candidatos em potencial para ocupar
as vagas. Nesse sentido, a presenca de um profissional habilitado para auxiliar desde a definigio
das caracteristicas das vagas até a adapta¢io do funciondrio no cargo é fundamental para éxito
da contrata¢io e manutengio do trabalhador no emprego.

Ressalta-se a necessidade de investir no desenvolvimento de agdes educativas que
abranjam as préprias PCD, os profissionais de RH e demais membros da empresa, familia
e até mesmo os profissionais especializados, porque nio ¢ uma tarefa simples promover um
ambiente inclusivo, visto que, é preciso ponderar as diferentes necessidades individuais e co-
letivas de cada grupo e ainda contemplar as atuais demandas do mercado. A inclusao social é
um processo dindmico e em construgio e que comporta um conjunto de elementos, por isso
¢ imprescindivel a implementacio de agdes educativas focais e integradas que passam pelas
mudangas na sociedade em ambito geral, na estruturagio dos sistemas de ensino integrado ao
mercado de trabalho, pela sensibilizagio e exigéncia para que as empresas cumpram com suas
obrigagoes e executem o seu papel e a definicao de agbes governamentais direcionadas a criacio
de servigos de capacitagio profissional da PCD e que envolvam a familia em todo o processo e
assuma responsabilidades. Nao se pode afirmar que a inser¢ao profissional significa inclusao,
mas trata-se de um caminho, de uma possibilidade que pode favorecer a participagio social e
exige a articulagio dos multiplos fatores mencionados.
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