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Resumo

Este artigo tem como objetivo principal analisar os fatores que estdo presentes no processo de inclusédo de
pessoas com deficiéncia (PcD) em uma empresa do ramo industrial na cidade de Curitiba, verificando o impacto da
contratacdo de PcD intelectual no clima organizacional (CO). Nesse contexto, deve-se considerar que a inclusdo de
PcD no mercado de trabalho é um tema crescente no ambito de discuss&o das organizacdes, tanto em funcédo da
regulamentacdo de leis que tratam da obrigatoriedade de contratacdo, como também pela de maior valorizacdo da
responsabilidade social.

Como metodologia, utilizou-se a pesquisa quantitativa e qualitativa para formulacdo das analises de pesquisa, O
método utilizado nas analises dos resultados foi o estudo de caso. A amostra foi composta por 68 colaboradores e
seis gestores/tutores da empresa. Nos resultados, observou-se que a inclusdo de PcD intelectual na organizacdo gera
ganhos positivos tanto para vida pessoal quanto para a profissional. Como ponto positivo, cita-se o novo olhar das
pessoas em relacdo aos deficientes. Ressalta-se que apds algum tempo de convivéncia acabaram sendo diminuidos
0s preconceitos que tinham anteriormente (de o PcD ser incapaz de fazer parte da equipe de trabalho, por exemplo).
Além disso, constatou-se com os resultados que houve melhora no CO - este se tornou mais descontraido e leve com a
presenca da PcD, além de este influenciar as pessoas a serem mais compreensivas e pacientes com todos que convivem.
Nas consideracdes finais, recomenda-se, visando melhorar o CO, um programa adeguado de treinamento
e sensibilizacdo para todo grupo funcional da organizacdo, sobre como conviver com 0s colegas que sdo PcD,
diminuindo possiveis preconceitos e desconfortos e maximizando, dessa forma, o lado humano e compreensivo
quanto a deficiéncia intelectual.
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Abstract

The main objective of this article is to analyze the factors which are taken into account on the inclusion process
of disabled people (DP) in a company on the industrial business located in the city of Curitiba, Brazil, checking
its impacts on the Organizational Climate. It must be considered that the inclusion of DP in the jolb market is a
subject which discussion has been growing inside the organizations, due to the new laws in Brazil that impose
companies to hire DP, and the increase of value of social responsibility.

As a methodology, it was applied the quantitative and qualitative research to generate the Research Analysis.
The sample was composed by 68 workers and 6 managers/mentors. In the results, it was observed that the
inclusion of intellectual DP on the organization is beneficial for both personal and professional life. As benefits,
a new vision of all people related to the DP. After a coexistent period of time, the prejudice against the DP
(i.e. DP is unable to be part of a Team Work) was reduced. Also, it was observed some improvement on the
work organizational climate - it became more relaxing - and the people were driven to be more comprehensive
and patient with all mates.

As a final consideration, it was recommended a training program for all members of groups who will be involved
with the DP in order to improve the organizational climate, mitigating possible prejudice and maximizing the
human and comprehensive size related to the Intellectual Deficiency.

Keywords: Disabled People. Inclusion. Organizational Climate. Impact.



Introducao

No mundo corporativo, existe uma
preocupacdo constante no que diz respeito a
observacdo e a obtencdo de um saudavel clima
organizacional (CO), o que pode assegurar
um bom ambiente de trabalho e consequente
produtividade. Este estudo terd como foco
principal a contratacdo de pessoas com deficiéncia
(PcD), ressaltando que ela se tornou obrigatdria as
organizacdes, e estas, visando promover inclusdo
social através do trabalho, permitem as pessoas
dar um sentido a sua vida, uma vez que podem se
sentir produtivas e, portanto, Uteis a sociedade e
coautores das transformacdes sociais. Desse modo,
o papel desempenhado pelas pessoas especiais
pode ser gerador de impacto nas organizacdes e
até produzir novas aprendizagens nesse processo
inclusivo. Isto posto, ressalta-se que as organizacdes
devem sistematizar as aprendizagens que podem
acontecer em funcdo desse processo.

Serd enfatizado que, para as organizacoes, &
possivel a obtencdo de ganhos a partir da realizacdo
da inclus&o de PcD, pois essas pessoas podem gerar
beneficiostantoaempresaquantoaoscolaboradores.
Em virtude das informacdes apresentadas, chega-
se a seguinte problematica da pesquisa: Quais
impactos, para o clima organizacional (CO), traz a
inclus&o dos PcD em uma organizac&o?

Seguindo essa problematica, delimitaram-
se 0s objetivos deste estudo para melhor
compreensdo do tema proposto:

— verificar o impacto da contratacao de
PcD no ambiente organizacional;

— identificar quais os ganhos da empresa
com a contratacdo de PcD;

— analisar como isso reflete  na

organizacao;

— verificar a existéncia de melhora no CO
em func¢do da inclusdo de PcD;

— identificar quais as aprendizagens
para vida pessoal podem ser obtidas
guando se trabalha com pessoas com
deficiéncia nas organizacodes;

— analisar o CO de uma organizacdo
onde ocorre a inclusdo de PcD.

De acordo com o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica, Censo Demografico
(IBGE, 2010), no Brasil, quase 46 milhées de
pessoas tém algum tipo de deficiéncia: intelectual,
motora, visual ou auditiva. Desse grupo, mais da
metade dentre aqueles que se encontram em
idade economicamente ativa esta desempregada,
com possibilidades de ser incluida no mercado
produtivo. Para que o processo satisfaca ambas as
partes envolvidas (empregados/empregadores),
¢ possivel identificar algumas situacdes que
assegurem melhorias no processo de inclusdo,
de forma a proporcionar beneficios para ambos,
demonstrando assim que a contratacdo de PcD
pode gerar melhorias no CO.

A realizacdo da pesquisa com 0S
colaboradores que trabalham com os PcD
na empresa busca analisar se a presenca de
“diferentes” trabalhando nas organizacdes pode
afetar o CO na organizacdo. Por outro lado,
pelo fato de existir uma legislacédo que obriga as
empresas a realizarem esse tipo de contratacéo,
tentar identificar ganhos a partir do cumprimento
dessa obrigacdo poderia tornar o caminho para
que a efetivacdo dessas medidas fosse mais
proveitoso. Partindo desse principio, este estudo
justifica-se e tem por finalidade verificar o que
poderia ser realizado para dar melhor sustentacé&o
a essa pratica, resultando, assim, em pessoas mais
satisfeitas e produtivas.

O Impacto no Clima
Organizacional (CO) com

a Inclusao de PcD nas
Organizac¢oes

1.1 Clima e Cultura Organizacional (CO)

O CO esta intimamente relacionado ao grau
de motivacdo de seus participantes. Quando ha
elevada motivacdo entre os membros, o CO se
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eleva e se traduz, por exemplo, em relacdes de
satisfacdo, de animacdo, interesse, colaboracéo.
Todavia, quando ha& baixa motivacdo entre os
membros, seja por frustracdo ou barreiras a
satisfacdo das necessidades, o CO tende a baixar,
caracterizando-se por estados de depressao,
desinteresse, apatia, insatisfacdo etc., e, em casos
extremos, por estados de agressividade, tumulto e
inconformidade (CHIAVENATO, 2000).

Paralelamente ao clima e antecessor a ele,
pode-se reconhecer a cultura da organizacao,
traduzida pelos valores, crencas e costumes, tacitos
ou explicitos, que traduzem a identidade de uma
empresa. Ressalta-se que quando o clima é bom,
existe alegriano ambiente de trabalho e surgimento
de novas ideias; os funcionarios se sentem
motivados, engajados, e predominam atitudes
positivas. No entanto, quando o clima é ruim, existe
competicdo, tensdo, rivalidades, desinteresse,
erros constantes, falta de comunicacéao, alto indice
de abstencéo ao trabalho e até mesmo problemas
de saude e no comportamento dos trabalhadores
(LIMA; ALBANO, 2002).

O clima retrata o grau de satisfacdo material
e emocional das pessoas no trabalho. Observa-
-se que esse clima influencia profundamente a
produtividade do individuo e conseguentemente
da empresa. Assim sendo, ele deve ser favoravel
e proporcionar motivacdao e interesse nos
colaboradores e, além disso, boa relacdo entre os
funcionarios e a empresa, conforme explicita Luz
(2003, p. 13).

O CO é, de certa forma, o reflexo da
cultura organizacional e dos efeitos dessa
cultura na organizacdo como um todo. Conforme
justificam Lima e Albano (2002, p. 36), “O
clima organizacional resulta da cultura das
organizacdes; de seus aspectos positivos e
negativos (conflitos)”, ou seja, o CO influencia e é
influenciado pelo comportamento dos individuos
na organizacdo, no seu desempenho, motivacdo e
satisfacdo no trabalho.

Desse modo, os instrumentos para medir
o CO devem sempre estar de acordo com a

O clima organizacional (CO) retrata
o grau de satisfacdo material e
emocional das pessoas
no trabalho.

escolaridade do funcionario, a funcdo que as
desempenha, as condicdes de trabalho e o tempo
para realizar a pesquisa; com isso, ha a aplicacdo
de novos meios de corrigir as falhas apontadas.

Na sequéncia, pretende-se investigar os
impactos no CO a partir da inclusdo de PcD nas
organizacoes.

1.2 Pessoas com Deficiéncia (PcD) e
Inclusao

O conceito sobre PcD que muitos tinham
antigamente - que deficientes sdo pessoas
invalidas para o trabalho e para as atividades -
estd se modificando. O Brasil estd rumo a uma
sociedade mais inclusiva. Incentivos estdo sendo
realizados para que as pessoas com deficiéncia
tenham mais oportunidades no mercado de
trabalho e sejam incluidas no meio social,
garantindo o respeito e os direitos de uma vida
com qualidade e bem estar.

Para que ocorra essa inclusao, faz-se
necessario que a sociedade também participe.
Atualmente a grande barreira que o deficiente
encontra ndo é somente a deficiéncia que possui,
pois também existem aquelas que a sociedade
impde na inclusdo, por exemplo, acreditar que
essas pessoas sdo menos capazes que as demais,
dificuldades no meio fisico, bem como a barreira
na comunicacdo e no servico. De acordo com
o Decreto n. 6.949, de 25 de agosto de 2009,
promulgado na Convencdo Internacional sobre
os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, e seu



Protocolo Facultativo, assinados em Nova lorque,
em 30 de marco de 2007, art. 1%

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém
impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual, ou sensorial os quais, em interac&o
com diversas barreiras, podem obstruir sua participagcdo
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicoes
com as demais pessoas (BRASIL, 2009).

A Lei Federal n. 7.853, de 24 de outubro
de 1989, regulamentada pelo Decreto n. 3.298, de
20 de dezembro de 1999, apresenta a seguinte
classificacdo das deficiéncias:

Art. 32 Para os efeitos deste Decreto, considera-se:

| - deficiéncia - toda perda ou anormalidade de
uma estrutura ou fungdo psicoldgica, fisiologica ou
anatémica que gere incapacidade para o desempenho
de atividade, dentro do padrédo considerado normal
para o ser humano;

[l - deficiéncia permanente - aguela que ocorreu ou se
estabilizou durante um periodo de tempo suficiente
para ndo permitir recuperacdo ou ter probabilidade de
que se altere, apesar de novos tratamentos; e

[Il - incapacidade - uma reducdo efetiva e acentuada
da capacidade de integracdo social, com necessidade
de equipamentos, adaptacdes, meios ou recursos
especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia
possa receber ou transmitir informagdes necessarias ao
seu bem-estar pessoal e ao desempenho de funcédo ou
atividade a ser exercida (BRASIL, 1999).

O Decreto n. 3.298/1999, cuja redacao foi
atualizada, apds discussédo no Conselho Nacional
dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia
(Conade), para o Decreto n. 5.926/2004, onde
dispde que é considerada pessoa com deficiéncia
a que se enguadra nas seguintes categorias:
deficiéncia fisica; deficiéncia auditiva; deficiéncia
visual; deficiéncia mental e deficiéncia multipla.

Quanto as categorias acima apresentadas,
vale uma ressalva para expressdo “deficiente
mental”, pois essa expressao vem sendo substituida
por “deficiente intelectual”, a partir da Declaracdo
de Montreal sobre Deficiéncia Intelectual, aprovada
em outubro de 2004 pela Organizacdo Mundial de
Saude (OMS), em conjunto com a Organizacdo
Pan-Americana da Saude (OPAS), no sentido de
diferenciar mais claramente a deficiéncia mental da
doenca mental. A alteracdo mundial da expressao

“deficiente mental” para “deficiente intelectual”
deve-se ao fato de o funcionamento do intelecto
da pessoa ser um atributo e ndo o todo.

Salvador (2006, p. 73) complementa
que: “Na verdade o mundo precisa ressignificar
a cidadania, de forma que o ‘e e o ‘noés’
possam unir-se em um ‘nds’. Basta de visdes
fragmentadas, estaticas, discriminatorias”.
Ou seja, a contratacdo de PcD nao deve ser
encarada como um simples cumprimento da lei,
mas entendida como oportunidade para aqueles
que tém algum tipo de deficiéncia, podendo
gerar ganhos a todos, pois esse publico-alvo
provoca grandes aprendizagens na vida pessoal
e profissional de seus colegas de trabalho.

Para que ocorra a incluséo com sucesso
em uma empresa, faz-se necessario trabalhar com
todos os funciondrios para combater o preconceito
e acompanhar a adaptacdo do novo funcionario,
a fim de que este seja respeitado como um
colaborador da empresa, ndo sendo visto com um
olhar de “pena” ou tratado como “menos incapaz”
pelos demais. Isto posto, pode-se perceber que “as
pessoas, de um modo geral, falam muito em incluir
o diferente, e elas proprias excluem e quase nada
realizam para, efetivamente, promover inclus&o”
(PAROLIN, 2006, p. 33).

A contratacdo de PcD nao deve

ser encarada como um simples
cumprimento da lei, mas deve ser
entendida como oportunidade para
aqueles que tém algum

tipo de deficiéncia.
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Ao realizar o recrutamento, a selecédo e
a contratacdo da pessoa com deficiéncia na
empresa, faz-se necessdrio que suas funcdes
sejam bem claras e definidas, com treinamento
adequado para a funcdo que ird exercer. Com
todo esse acompanhamento, o novo colaborador
poderd executar sua tarefa com sucesso,
podendo ainda demonstrar outras habilidades e
gerar sucesso pessoal e para empresa. Reforca
Goldschmidt (2006) que, na hora da contratacéo,
é essencial que o recrutador utilize uma sala
acessivel e que, durante a entrevista, verifique
se o entrevistado estd bem instalado ou se é
necessario fazer alguma adaptacéo.

Nesse contexto, a fim de que as pessoas
com deficiéncia tenham seus direitos assegurados,
a seguir serao apresentados os aspectos da
legislacdo que abordam os temas relacionados a
esse processo.

1.3 Legisla¢do - Deficiente Fisico

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho é um continuo processo
de aprendizado, pois a organizacdo precisa
se preparar para os desafios e tendéncias do
mercado, um deles é a inclusdo de PcD - esta
ainda é recente nas organizacdes.

A Constituicdo Federal de 1988 traz a garantia
da inclusdo social das pessoas com deficiéncia.
Conforme dispde no art. 52 inciso XV, “todos s&o
iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer
natureza’ e garante o direito de ir e vir dos cidad&os”.

A acessibilidade estd contemplada na
Constituicdo Federal (1988) nos seguintes artigos:
203 e incisos; 24, inciso XIV; 227 e 244. Maior
énfase se da ao art. 227, § 14, inc. Il

Il - criacdo de programas de prevencao e atendimento
especializado para as pessoas portadoras de deficiéncia
fisica, sensorial ou mental, bem como de integracao
social do adolescente e do jovem portador de deficiéncia,
mediante o treinamento para o trabalho e a convivéncia,
e a facilitacédo do acesso aos bens e servicos coletivos,
com a eliminagdo de obstaculos arquiteténicos e de
todas as formas de discriminacao.

A Lei n. 7853, de 24 de outubro de
1989, dispde quanto ao apoio as pessoas com
deficiéncia em seu art. 8% “Constitui crime punivel
com reclusdo de 1 (um) a 4 (quatro) anos, e
multa”; o inciso IV desse artigo complementa que
“IV - recusar, retardar ou dificultar internacdo ou
deixar de prestar assisténcia médico-hospitalar e
ambulatorial, quando possivel, a pessoa portadora
de deficiéncia;” (BRASIL, 1989).

A legislacdo brasileira determinou que as
empresas obedecam as exigéncias legais, a fim
de preencher a cota de deficientes prevista no art.
93, da Lei n. 8.213/1991. A regra, embora em vigor
h& mais de 15 anos, é desconhecida por muitos
empresarios. No entanto, algumas empresas até
conhecem a legislacdo, desconhecendo, porém,
qual a melhor forma de se adaptar as regras.

A legislacdo determina uma cota de 2% a
5% dos seus cargos com beneficiarios reabilitados
ou pessoas com deficiéncia em empresas com 100
ou mais empregados, nas seguintes proporgdes:
até 200 empregados, 2%; de 201 a 500, 3%; de 501
a 1.000, 4%; e de 1.001 em diante, 5%.

De acordo com os dados mais recentes da
Relacdo Anual de Informacdo Social (RAIS) do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE, 2011, grifo
nosso e do original),

Em 2011, 325,3 mil vinculos foram declaradas como de
pessoas com deficiéncia - PCD na RAIS, representando
0,70% do total dos vinculos empregaticios. Do total
de 325,3 mil - 213,8 mil eram do género masculino e
111,4 mil do feminino, o que indica uma proporg¢ao de
65,74% do total de deficientes para o homem e de
34,26% para a mulher.

1.4 Gestdao do Aprendizado

De uma maneira geral, para que a
aprendizagem organizacional possa ser um
processo continuo, alguns aspectos, tais como a
cultura organizacional, a gestdo do aprendizado e
o aprendizado individual, precisam ser observados.



O objetivo comum é essencial
dentro de uma organizacao, pois
motiva o colaborador a vestir a
camisa da empresa.

Nesse caso, as liderancas sdo essenciais
dentro do contexto:

Os lideres sdo projetistas, professores e regentes. Tais
papéis exigem novas habilidades: a capacidade de
construir uma visdo compartilhada, de trazer a superficie
questionar os modelos mentais vigentes e de incentivar
padrées mais sistémicos de pensamento. Em suma, nas
Organizacdes que aprendem, os lideres s&o responsaveis
por construir organizagcdes nas quais as pessoas possam
estar continuamente expandindo sua capacidade de
criar futuro - isto é, os lideres sdo responsaveis pelo
aprendizado (STARKEY apud SENGE, 1997, p. 345).

Nesse contexto, o CO serd de grande valia
para a gestdo do conhecimento, afinal, o lider
tem que ter a sensibilidade e habilidade para
indicar o profissional certo no local adeguado,
treinando-o e auxiliando-o na realizacdo do
seu desenvolvimento pessoal e profissional. De
acordo com Senge (1997), para se tornar uma
organizacdo gue aprende, deve-se trabalhar cinco
disciplinas: Dominio Pessoal, Modelos Mentais,
Visdo Compartilhada, Aprendizagem em Equipe e
Pensamento Sistémico.

A partir dessas disciplinas, segundo Senge
(1997), tanto a organizacdo como o lider do
grupo devem esclarecer quais sdo os objetivos,
valores e missao da empresa, pois, dessa forma,
fica mais facil desenvolver competéncias, motivar
e incentivar todos a demonstrarem empenho
em suas metas e objetivos. O objetivo comum é
essencial dentro de uma organizacdo, pois motiva
o colaborador a vestir a camisa da empresa.

Portanto, o processo de aprendizagem
consiste na mudanca comportamental motivada
pela incorporacdo de novos habitos, atitudes,
conhecimentos e habilidades, com isso podera criar
um ambiente e CO saudavel e duradouro, com troca
de experiéncias entre todos os niveis da organizac¢ao.

Para o desenvolvimento deste tema foi
adotada a pesquisa qualitativa e quantitativa na
formulacdo das analises de pesquisa. A pesquisa
qualitativa, para Malhotra (2001), ¢ definida
como uma técnica de pesquisa ndo estruturada,
exploratodria, baseada em pequenas amostras. Ja
a pesquisa guantitativa, segundo Oliveira (2007,
p. 320), “como o proprio termo indica, significa
guantificar, dados, nas formas de coletas de
informacdo, assim como também o emprego de
recursos de técnicas estatistico”. Com base na
descricao feita, realizou-se a pesquisa quantitativa,
embasada no método de estudo de caso, através
de questionario estruturado, junto ao publico-alvo.

Apods definir os tipos de pesquisa, optou-se
pela pesquisa exploratoria e pesquisa bibliografica, a
fim de obter maiores informacdes ao embasamento
do trabalho, visando identificar motivos para
fundamentar a importancia das empresas terem
em seus quadros de colaboradores pessoas
com alguma deficiéncia; além disso, para gue ao
proporcionarem a inclusdo, esta ndo seja somente
pela obrigatoriedade de cumprir cotas, mas também
pela valorizacdo dessas pessoas, resultando em
ganhos as empresas e aprendizagens para cada
colaborador gque convive com PcD. Na pesquisa
bibliografica, além de utilizacdo de referéncias de
autores, obteve-se embasamento com profissionais
renomados no cenario de PcD em Curitiba, com
participacdo de palestras no Ministério Publico do
Trabalho, assim como em outras instituicbes, como
a Universidade Livre para a Eficiéncia Humana
(Unilehu), que tratavam sobre o tema do estudo.

O critério para escolha da Organizacdo
para estudo foi ter em seu quadro um programa
de desenvolvimento de pessoas com deficiéncia
intelectual. A partir dessa escolha, foi encaminhado
um convite a gestora do Setor de Responsabilidade
Social da Organizacdo, relatando o objetivo do
estudo, sendo prontamente respondido, com
a ressalva de que, devido a politica interna, a
organizacdo ndo autorizaria a divulgacdo da
Raz&o Social. A partir desse alinhamento, a equipe
(autores) realizou um trabalho exploratério, de
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observacdo e permanéncia em duas tardes nos
setores onde seriam realizados o estudo de caso,
para ambientar-se com o fendbmeno em estudo. Foi
necessaria essa aproximacdo no ambiente e com
as pessoas, assim como conhecer as instalacées
fisicas, o grupo de trabalho e o dia a dia dos PcD
intelectual - o que se tornou uma experiéncia
Unica para a realizacdo deste estudo.

A pesquisa desenvolveu-se sob a forma
de estudo de caso, utilizando como instrumento
de coleta de dados um questionario e entrevista
semiestruturada. O estudo de caso, segundo Gil
(2008, p. 54), “consiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira
gue permita seu amplo e detalhado conhecimento,
tarefa praticamente impossivel mediante outros
delineamentos ja considerados”.

Paraarealizacdo do estudo de caso, recorremos
a um processo que acabou por proporcionar
uma triangulacdo dos dados, o que certamente
assegurou maior qgualidade nos dados obtidos.
Iniciamos fazendo a observacao in loco, assim como
o levantamento de dados por meio de entrevista com
0s gestores das dreas onde os PcD se encontram e
ainda aplicamos os questionarios com colegas dos
PcD. Em funcéo disso, alcancou-se um detalhamento
aprofundado das informacdes, valores, crencas,
visdo e expectativa do publico em estudo. Quanto
a aplicacdo dos dados quantitativos, utilizou-se, na
construcdo do gquestionario, a escala Likert com cinco
pontos, sendo eles: “Discordo totalmente”, “Discordo
pouco”, “Nem concordo nem discordo”, “Concordo
pouco” e “Concordo totalmente”. O objetivo da
utilizacdo dessa escala é extrair informacdes mais
ricas, pois ela permite obter do entrevistado um maior
detalhamento e percepc¢ao da realidade vivida, além
de revelar o equilibrio entre as respostas “positivas” e
as “negativas”, apresentando uma categoria “neutra”.
Esse equilibrio garante a andlise adequada e n&o
tendenciosa dos dados.

Aplicaram-se os questionarios aos funcionarios
que trabalham diariamente e diretamente com
pessoas deficientes. Os questionarios foram
respondidos sem a necessidade dos participantes se
identificarem, para obtencdo de dados mais precisos.

As entrevistas semiestruturadas foram
realizadas com os gestores/tutores responsaveis
pelas PcD intelectual na area em que atuam. A
escolha da entrevista se deu pelo fato de conseguir
obter dados mais claros pertinentes ao trabalho
diretamente com PcD intelectual, obtendo-se
informacodes de como estd sendo trabalhar com
deficiente intelectual na equipe e quais pontos
podem ser melhorados.

2.1 Andlise e Resultado dos Dados

A seguir, serdo apresentados os resultados
pertinentes a pesquisa realizada, em forma de
questionario, com os colaboradores - tutores/
gestores. O questionario, em forma de entrevista,
visou atingir os objetivos propostos neste estudo.

211 Questionario/Colaboradores

Com base na pesquisa realizada com os
colaboradores da empresa, foram elaborados
graficos e realizada a analise deles, com o intuito
de apresentar a percepcdo desse publico em
relacdo a inclusdo de PcD intelectual no ambito
organizacional e pessoal.

GRAFICO 1 - A empresa ofereceu um programa de
treinamento sobre como receber e trabalhar
com pessoas com deficiéncia intelectual.
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No GRAF. 1, observou-se que 54% dos
colaboradores nao tiveram um treinamento sobre
como receber e trabalhar com os PcD na empresa,
sendo que, desse total, 36% discordam totalmente
em ter recebido qualguer tipo de treinamento;
ja 26% concordam pouco, isto &, tiveram alguma
informacdo ou apoio; apenas 6% concordam
totalmente que tiveram treinamento prévio sobre
como trabalhar com deficiente intelectual.

GRAFICO 2 - A presenca de pessoas com deficiéncia
intelectual na organizacdo gerou ganhos
positivos para o clima organizacional?
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De uma maneira geral, a presenca dos PcD
intelectual noambiente organizacional gera ganhos
positivos para o clima da organizacdo (GRAF. 2).
Fica claro que a maioria dos colaboradores (89%)
reconhece esse fato, sendo que 65% do total
concordam totalmente com a melhora do CO e os
beneficios que esta contratacdo trouxe a empresa;
apenas 4% discordam que tenha havido melhora
no clima da organizacéao.

GRAFICO 3 - Com a inclusdo houve uma melhora no
espirito de equipe onde vocé trabalha?
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De forma geral, a maioria dos colaboradores
acredita que houve uma melhora no espirito
de equipe na empresa com a inclusdo dos PcD
intelectual. Observando o GRAF. 3, esse indice
demonstra que 46% das pessoas envolvidas na
pesquisa concordam totalmente com essa melhora
nas equipes, seguidos de 28% que concordam. Por
outro lado, a discordancia acontece em 11% dos
entrevistados, os quais ndo acreditam que os PcD
no ambiente de trabalho tenham trazido melhorias
no espirito das equipes.

GRAFICO 4 - Vocé se sente confortavel trabalhando com
pessoas com deficiéncia intelectual?
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A inclusdo de pessoas com deficiéncia GRAFICO 6 - Depois da contratacdo de pessoas com
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128 De acordo com o GRAF. 6, a contratacido
80 de pessoas com deficiéncia intelectual na empresa
70 55% pode gerar mudancas de atitudes. Das 68 pessoas
60 entrevistadas, 76% concordam em maior ou menor
50 grau que houve mudanca de atitude. O fato de que
;18 o0 21% dos entrevistados discordem, indica que apenas
20 3% uma minoria permanece sem mudar sua atitude
10 5% 5% apos trabalhar com pessoas com deficiéncia.
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Nota-se, conforme identificado no GRAF 7,
qgque a maioria dos colaboradores admite ter
adquirido alguma aprendizagem com a inclus&o
dos PcD intelectual no ambiente de trabalho,
tanto na vida pessoal quanto profissional. Dos 68
entrevistados, somente 6% discordam do fato de
terem desenvolvido algum aprendizado, enquanto
88% concordam e reconhecem ter se desenvolvido
no ambito profissional e pessoal com essa pratica
de inclusdo de PcD.

GRAFICO 8 - A rotina de trabalho com o deficiente
intelectual auxiliou vocé a estar com a
mente mais aberta e flexivel em relacdo
a inclusao?
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Em relagdo a rotina de trabalho com
deficientes intelectuais, o nUmero impressiona
gquando o assunto se relaciona a aceitacdo
dos individuos em meio a sociedade e como
¢ importante a presenca deles para que o0s
membros do grupo se tornem flexiveis em
relacdo a tal pratica de inclusdo. O GRAF. 8
evidencia claramente esse numero, pois 94% dos
respondentes concordam totalmente ou pouco
com isso, enquanto apenas 2% ndo concordam
qgue esse relacionamento tenha alterado sua
percepcado com relacdo ao assunto.

GRAFICO 9 - Vocé mudou sua atitude em relacdo a
suas atividades a partir da observacdo
de como as Pessoas com deficiéncia
intelectual trabalham?
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Nota-se, conforme GRAF. 9, que 59% dos
colaboradores admitem a propria mudanca de
comportamento e atitude profissional no ambiente
de trabalho, apds observar o desenvolvimento e
desempenho dos PcD intelectual. Ja25% discordam
que essa experiéncia resultou em alguma mudanca
de comportamento no seu ambito profissional.

GRAFICO 10 - Vocé considera ter aprendido algo a partir
da inclusdo das pessoas com deficiéncia
em seu ambiente de trabalho?
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Nota-se, de modo geral, uma concordancia
bastante significativa em relacdo a aprendizados que
PcD geram no ambiente de trabalho. Observa-se com
clareza, no GRAF. 10, a diferenca daqueles que,
de alguma forma, concordam com o assunto em
relacdo a outros que discordam do fato. Isso porque
96% dos individuos consideram ter aprendido algo
a partir dainclus&o das pessoas com deficiéncia em
seu ambiente de trabalho, ao passo que nenhum
entrevistado passou pelo processo com a certeza
de ndo ter aprendido nada.

GRAFICO 11 - A inclusdo de deficientes intelectual no
grupo de trabalho, gerou aprendizagens
pessoais para vocé?
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Conforme vistono GRAF. 11, ainclusdo de PcD
no ambiente organizacional gera aprendizados.
Ao focar no tipo de aprendizado e considerando
o pessoal, hd uma forte correlacdo com a questdo
11, uma vez que 91% dos entrevistados concordam
em ter levado aprendizados para a vida pessoal,
enguanto apenas 1% ndo admite esse aprendizado
(GRAF. ).

GRAFICO 12 - Trabalhar diretamente com deficientes mentais
gerou mudancas pessoais na sua vida?
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Conformeobservadonosgraficosanteriores
e em suas analises, a presenca e 0 convivio com
pessoas que apresentam deficiéncia intelectual
se tornam de grande auxilio para que as pessoas
possam ter uma vida melhor, tanto no ambiente
organizacional quanto na vida pessoal. O GRAF.
12 apresenta em sua dimensdo que o simples fato
de trabalhar diretamente com PcD pode trazer
beneficios e aprendizado a vida pessoal, que sdo,
portanto, Uteis a sociedade e ao colaborador,
no que diz respeito as transformacdes sociais.
Nesta analise, verificou-se que das 67 pessoas
abordadas, 87% concordam totalmente ou pouco,
ou seja, a grande maioria dos entrevistados, ao
passo que apenas 6% disconcordam que tiveram
beneficios e aprendizados que pudessem ser
levados a vida pessoal.

312 Entrevista com Tutores/Gestores

Apds entrevistas realizadas com tutores/
gestores, iniciou-se uma analise, com objetivo de
identificar qual impacto organizacional a empresa
passou apos o Programa de Inclusdo de PcD,
enfatizando alguns relatos dos tutores pertinentes
a questdo. Ressalta-se que os tutores/gestores
entrevistados, trabalham na empresa com um ou
mais PcD.




1. Sua Organiza¢do identifica como missao
a inclusdo de PCD? Se sim, informe como
isso é divulgado e como é fortalecido.

Os tutores entrevistados relataram que
existe na missdo da organizacdo a inclusdo de
PcD, porém esta ndo é especifica e nem explicita.
A missdo da empresa é: “Promover a exceléncia da
indUstria paranaense para melhorar a qualidade de
vida das pessoas”.

Alguns relatos demonstram que ndo ha
nada especifico sobre a divulgacdo de inclusao de
PcD na missado. No entanto, mesmo ndo estando
explicita, os funciondrios consideram a missdo
de inclusédo de PcD, conforme comprovam o0s
seguintes relatos: “Acredito que sim. Na verdade, é
assim: a missdo da empresa... tem os lugares onde
estd espalhada a questdo da missado, visdo; entdo é
divulgado, mas ndo é tao publicamente” [...]. “Nao,
ndo &, nao esta especifico. Fala dos trabalhadores
da industria de um modo geral, que & assegurar
a qualidade de vida do trabalhador da industria
e seus dependentes. Ele ndo fala especifico de
inclusdo do portador com deficiéncia”.

2. Vocé acredita que a empresa cumpre o
objetivo esperado de promover a inclusao
social das pessoas com deficiéncia? De que
forma a sua organizacdo pode evidenciar
essa inclusao?

Todos os tutores entrevistados responderam
qgue a organizacdo, a partir de um programa que
foi criado em 2010, promove a inclusdo de PcD
com os demais colaboradores. No momento da
criacdo do programa, houve uma sensibilizacdo
de todos os gestores de equipe ao explicar sobre
O Objetivo as pessoas gue seriam responsaveis
pelos PcD. A inclusdo identifica-se pela abertura
e obrigatoriedade de toda area possuir um PcD,
bem como a mobilizacdo de alguns tutores na
equipe para integracdo com o PcD. Um dos tutores
identificou gque ocorre essa evidéncia também por
parte de colaboradores como forma de cidadania,
assim descrevendo: “Eu acredito que sim, porque
hoje se nds formos verificar a questdo ali da empresa
aqui... todos, praticamente todos os setores tém

alguém portador de deficiéncia, tanto deficiéncia
fisica, deficiéncia mental, entdo, todos tém...”. [...]
“Eu acho que sim, porque foi feito um esforco.
Foi dificil, ndo foi facil, mas houve um esforco da
geréncia em inserir as pessoas com deficiéncia;
houve um esforco das areas, posso falar da minha
area... hoje a gente inseriu completamente... ele estd
inserido...”.

3. Na empresa, a pessoa com deficiéncia
(PcD) é realmente incluida no ambiente
organizacional? Relate de que forma isso
acontece.

Todos os tutores entrevistados responderam
gue sim, gue essas pessoas sao incluidas e que,
mesmo sem um treinamento adequado dos tutores,
eles se esforcam em ensinar, explicar e acompanhar
o desempenho deste PcD, auxiliando também os
demais da equipe com duvidas que vao surgindo
no decorrer das atividades e da convivéncia.
Relataram ainda que: “E incluido mesmo numa
guestado de trabalho, de... a gente tenta interagir
bastante com eles”. “Ele tem atividades, a gente se
preocupa em dar atividades para ele, ndo deixar
ele ocioso, ele faz muito bem trabalhos manuais,
assim sabe, entdo ele ajuda bastante aqui a nossa
equipe, né?”

4. Vocé recebeu algum treinamento voltado
a prepard-lo para trabalhar com pessoas
com deficiéncia?

Todos os tutores entrevistados relataram
gue nao tiveram treinamento. Somente no inicio
da implantacdo do programa os primeiros tutores
tiveram ajuda de uma pessoa gque conhecia esses
PcD e auxiliou fornecendo informacdes sobre
como eles eram, quais eram seus comportamentos
e quais atividades eles poderiam desempenhar.
Entretanto, alguns desses tutores ou se desligaram
da empresa, ou mudaram de setor, e o proximo
tutor responsavel por um PcD intelectual n&o
teve nenhum treinamento ou preparo sobre como
trabalhar com eles. Os tutores ressaltaram que n&o
ha selecdo de quem tem interesse ou perfil para tal
responsabilidade, ficando a cargo do responsavel
do RH sugerir um tutor para acompanhar o

FAE, Curitiba, Edigdao Especial,v.1, p.159-176, 2016

171



172

PcD, conforme comprova o relato: “Nao, porque,
na verdade, é assim: quando eu entrei aqui, eu
entrei substituindo alguém que foi para sede e
no momento... No inicio, quando eu entrei aqui, a
pessoa ja falou. No dia que comecei, eu ja vi ele...”.

5. O seu grupo de trabalho recebeu algum
tipo de treinamento para lidar com os
companheiros de trabalho com deficiéncia?

Todos os tutores entrevistados informaram
gue O grupo nao recebeu treinamento, nenhuma
informacao de como trabalhar com PcD: “N&o. Nao
recebemos... Quando teve a primeira turma sim,
teve um treinamento para gquem seria 0s tutores,
0s demais nao tiveram esse treinamento”.

6. Foram feitas adaptacdes necessdrias para
receber a pessoa com deficiéncia (PcD)?

Todos os tutores entrevistados responderam
que sim para deficiente fisico; no caso dos PcD
intelectual ndo houve necessidade de adaptacdes:
“Foram [feitas adaptacdes] para deficiéncia fisica.
Foram feitas adaptacdes nos banheiros, a gente
n&o tinha um banheiro para cadeirante...”.

7. A empresa demonstra preocupar-se com
o bem-estar dos colaboradores, possuindo
algum instrumento de avaliacdo de clima
organizacional (CO) ou algum outro? Qual?

Todos os tutores entrevistados responderam
qgue sim. Relataram que eles tém uma pesquisa
sobre CO, realizada a cada dois anos e todos
participam. Os tutores auxiliam os PcD para
preenchimento da avaliacdo nessa pesquisa. Ha
também uma avaliacdo por competéncia realizada
anualmente, onde o PcD ¢ avaliado de igual forma
aos demais, inclusive no feedback e cobranga de
resultado, dentro do limite estipulado pelo gestor
de cada setor. Conforme relato: “Sim, a gente tem
uma pesquisa de clima que acontece a cada dois
anos e nds temos uma avaliacdo de gestdo por
competéncias e ele [o PcD] participa das duas
pesquisas, a gente auxilia ele, claro, tentando
simplificar as perguntas, né... mas ele participa das
duas pesquisas”.

8. No seu entendimento, a inclusdo de PcD
intelectual resulta em melhoria no clima
organizacional (CO)? Relate como foi possivel
identificar isso (ex.: pontos fortes/fracos no
clima organizacional - CO).

A maioria dos tutores entrevistados
respondeu que sim. Informaram que com a inclusdo
o clima fica mais leve e animado, contagiando a
equipe detrabalho. Reforcam ainda que a tolerédncia
¢ um aprendizado, sendo uma grande escola. No
entanto, apresentam alguns pontos fracos, como:
muita responsabilidade somente ao tutor, tempo
de inclusdo e algumas resisténcias. “Ponto positivo:
todo mundo se uniu para incluir, para fazer com
que ele se sentisse acolhido na equipe, isso foi
geral. O ponto negativo é que fica muito ainda
sobre a responsabilidade do tutor. Se as pessoas
veem alguma coisa, elas vem primeiro falar para
mim, mas j& poderiam falar isso para ele. Ponto
de melhoria seria o restante da equipe também
auxiliar nesse processo de crescimento dele...”. Um
dos tutores relatou que ¢ muito dificil conciliar a
responsabilidade de auxiliar nas atividades do PcD
na integracdo com a equipe e nas duvidas que
surgem na equipe de trabalho, e ainda conseguir
realizar a entrega de resultados referentes a sua
funcdo na empresa. Relata também que muitas
vezes ndo sabe como agir com as dificuldades
apresentadas pelo deficiente intelectual.

9. Vocé percebe uma melhora na imagem
da organizac¢ao a partir da contratacao de
pessoas com deficiéncia intelectual?

Nesta pergunta ocorreu uma certa dulvida
entre os entrevistados - alguns responderam
gue sim, gue a organizacdo demonstra interesse
na inclusdo, promovendo congressos de
videoconferéncia; outros responderam que
ndo, que ndo hd uma divulgacdo externa, nem
beneficios na imagem da organizacdo, conforme
percebe-se nos relatos: “N&ao sei se uma melhoria
na imagem “assim”, porgue eu ndo sei até que
ponto o publico externo sabe que aqui dentro tem
pessoas com deficiéncia, porque € uma coisa que
ndo foi divulgada... talvez porgue eles entendam
gue nao cabe expor, mas ndo vejo que isso tenha
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um impacto na imagem hoje”. “Acredito que sim,
porque vocé estd conseguindo incluir pessoas com
deficiéncia no ambiente, na organizacao...”.

10. Vocé mudou suas atitudes em relagcdo as
suas atividades a partir da observacao
de como as pessoas com deficiéncia
intelectual trabalham?

A maioria dos tutores entrevistados
respondeu que sim. Passou a colocar-se no lugar
do outro, ter mais sensibilizacdo, cautela, paciéncia,
ponderacdo, atencdo, amor pelo que faz, bem
como viver o momento. “Eu passei a me colocar
um pouco mais no lugar dele para entender quais
sdo as dificuldades, as limitacdes dele; s6 que uma
coisa que eu também tento todo dia é estimular
ele...”. "A gente acaba mudando algumas coisas,
muda, até modo de ver, de trabalhar...”.

1. Qual a sugestdo de melhorias vocé
indicaria para que o processo de inclusao
das pessoas com deficiéncia intelectual
levasse a um melhor desempenho dentro
da organizag¢ao?

Todos os tutores responderam que deveria
haver um treinamento sobre como trabalhar
com essas pessoas e como deveriam resolver
ou enfrentar as dificuldades que surgissem no
decorrer do trabalho. Relataram que existem
areas resistentes que devem tornar-se mais
institucionais, e ter treinamento focado no tutor,
no PcD e na equipe. Os responsaveis pela selecado
também devem estar preparados para inclusdo e
capacitacdo, bem como ter conhecimento prévio
do PcD. “Eu acho gue é uma questdo de cultura,
que eu acho que ainda precisa ser trabalhada.
A gente sabe de areas que tem resisténcia em
recebé-los... acho que deveria ser trabalho mais
institucionalmente”.

12. Vocé seria capaz de relatar alguma
aprendizagem pessoal que a presenca
de deficiente intelectual tenha Ihe
proporcionado?

Nas entrevistas com os tutores, houve
relatos de melhora no relacionamento com a

equipe, tais como: prestar mais atencao nos
PcD em outros ambientes (licdo de vida); ter
mais paciéncia, inspiracdo, motivacdo, alegria e
autoestima; ambiente de trabalho mais amigavel
e humano; superacdo; crenca de que todos sdo
capazes e respeito as diferencas. Muitos foram os
relatos de aprendizagem para vida das pessoas
apos a convivéncia com PcD intelectual na area de
trabalho: “Acaba mudando. Acho que vocé acaba
tendo mais paciéncia... coisas que a gente reclama
as vezes e eles resolvem. Para eles é tudo ‘mil
maravilhas’, para eles ndo existem empecilhos...”.

A contratacdo de pessoas com deficiéncia
é uma atitude responsavel e humana, porém nao
é uma tarefa simples. Varias sdo as dificuldades
encontradas pelas empresas na inclusdo de
pessoas com deficiéncia no seu quadro de
funcionarios. Ressalta-se que, além de encontrar
a pessoa certa para cada cargo, serd necessario
sensibilizar os funcionarios para uma atitude
inclusiva e preparar a empresa fisicamente para
receber os profissionais com deficiéncia.

Percebeu-se que algumas barreiras sao
impostas quanto a contratacdo de PcD intelectual,
devido ao preconceito que a sociedade tem,
isto €, de que estas pessoas sdo incapazes de
realizar qualquer atividade. No entanto, a inclusao
permite que as pessoas com deficiéncia intelectual
se socializem e tenham uma oportunidade de
trabalhar como as demais pessoas. A pessoa
que receber PcD na equipe acaba ganhando
aprendizagens para a vida pessoal e profissional,
como a mudanca do olhar sobre essas pessoas e
a percepcao de que elas podem trazer beneficios
para ela e para a empresa. Além disso, aprende a
ser mais paciente e compreensiva, passando a ter
um ambiente mais alegre, conforme percebeu-se
nas analises dos resultados.

A contratacdo de PcD deve ser parte de
um programa estruturado de inclusdo social e ndo
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apenas o puro cumprimento da lei. Essas pessoas
precisam de cuidados especiais em cada etapa
do processo seletivo, para que o trabalho seja
eficiente e gere satisfacdo de ambas as partes.

Nesse contexto, €& necessario investir
em acessibilidade, capacitar o publico interno
da empresa, identificar quais atividades a PcD
pode desenvolver (mapeamento de cargos
e funcionalidade), buscar instrumentos de
acompanhamento e avaliacdo do programa a partir
dos objetivos propostos, bem como desenvolver
programas de capacitacdo para PcD.

Quanto ao impacto da organizacao,
observou-se neste estudo que a empresa tem
um satisfatério indice de colaboradores, que
se identifica com o cidaddo, para o bem-estar
individual e coletivo dentro do seu ambiente de
trabalho. No entanto, se a organizacdo investir em
um bom e adequado programa de inclusdo, que
seja iniciado desde o recrutamento, admissdo,
treinamento, palestras de sensibilizacdo, eventos
sociais e integracdo do profissional com o PcD
intelectual, com certeza o ganho a organizacao
ird aumentar significativamente. A etapa de
sensibilizacdo precede a convivéncia e tem
como principal objetivo trabalhar eventuais
possibilidades de resisténcia.

No que tange os resultados da pesquisa,
concluiu-se qgue o0s primeiros contatos com
PcD intelectual, na grande maioria das vezes, é
impactante - ndo se sabe como agir, como se portar
ou como ajudar a outra pessoa que esta fazendo
parte da equipe de trabalho, porém com algumas
limitacdes. Ao analisar a pesquisa, verificou-se que
a partir da convivéncia com estas pessoas, muitas
aprendizagens sdo levadas para a vida profissional
e pessoal.

A partir da convivéncia com os PcD
intelectual, muitos entrevistados mencionaram
o bom humor gue essas pessoas tém durante o
horario de trabalho, transmitindo para os demais
da equipe. Alguns entrevistados declararam que
no decorrer desse convivio passaram a ser mais
compreensivos e pacientes com os outros, tendo

essas atitudes nao somente no trabalho, mas
também com todos de sua convivéncia, o que
refletiu em ganhos de aprendizagens para a vida.

Quanto ao CO, os resultados demonstraram
evidentemente ter melhorado, pois as PcD
intelectual s&o extremamente carinhosas e
levam alegria para o ambiente organizacional.
Quando existe um clima ruim e pesado o
rendimento ndo sera bom, o funcionario pode se
desmotivar. Se a autoestima ficar baixa, havera
dificuldade no desempenho das tarefas. No
entanto, quando o colaborador esta inserido em
um ambiente receptivo, amigavel e agradavel
aumenta a possibilidade de gerar motivacdo e seu
desempenho melhora - sentindo-se mais confiante
e seguro consequentemente gerard um bom
desempenho profissional.

Como recomendacao, sugere-se as
empresas. preparar sua equipe de trabalho e
realizar treinamentos demonstrando quais as
possiveis dificuldades que poderdo encontrar
na inclusdo. Ressalta-se que com treinamento e
palestras os colaboradores ficardo mais seguros
sobre como lidar com o PcD intelectual, como
se comunicar, como poder ajudar e saber ver as
limitacdes que essas pessoas podem apresentar.
E muito importante também que haja um suporte
para estas pessoas tirarem as duvidas que vao
surgindo, ndo ficando somente uma pessoa da
equipe sobrecarregada para solucionar todas as
duvidas ou empecilhos.

Reforca-se ainda que se faz necessario
oferecer condicdes dignas para o exercicio da
funcdo, com equidade e possibilidade de ascenséo
profissional, num contexto onde busca-se promover
as mudancas culturais necessarias, visando a
valorizacdo da diversidade e a eliminacdo de
qualguer tipo de discriminacéo.

Conclui-se, num contexto geral, que essa
parceria com os PcD tem mostrado que nao soé
a inclusdo, mas também a permanéncia das PcD
nas organizacdes possibilitam que elas sejam
protagonistas de suas histdrias, superando
preconceitos e limitacdes sociais.
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