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RESUMO

O objetivo dessa pesquisa foi conhecer os desafios enfrentados por uma institui¢do de ensino
superior para preencher as vagas reservadas as pessoas com deficiéncia (PCD). Dados de
orgdos oficiais mostram que apenas 54% das vagas reservadas pela Lei de Cotas foram
ocupadas em 2022 (MTE, 2023). Essa tematica, nas institui¢des de ensino superior, configura
nao s6 um problema legal mas de papel social uma vez que, segundo Perardt e Burigo (2016),
o papel social das universidades visa o bem comum, a democracia, € a justica social. Essa
pesquisa se configurou como um estudo de caso unico, de abordagem qualitativa, onde além
das fontes bibliograficas foram extraidos e analisados dados do campo com a técnica do
grupo focal e utilizacdo de questiondrios. As técnicas de analise e interpretacao dos resultados
esteve apoiada na analise de conteudo de Bardin (2011) e a técnica estatistica de inferéncia de
dados. Os resultados mostraram que além da confirmacao dos desafios apontados nas fontes
bibliograficas (barreiras atitudinais, acessibilidade e adaptacdo, despreparo das empresas,
educagdo e qualificagdo profissional, ¢ o apoio da familia), outras trés categorias que
emergiram do campo merecem atencdo: laudos médicos, concorréncia e politicas publicas
eficazes.

Palavras-chave: PCD. Lei de Cotas. Gestdo Universitaria.
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1 INTRODUCAO

A histéria da pessoa com deficiéncia no Brasil pode ser definida como um processo
complexo e marcado por lutas e também alguns avancos ao longo do tempo. Inicialmente, até
meados do século XX, as pessoas com deficiéncia eram tratadas de forma pejorativa e sem
direitos, sendo consideradas intuteis para a sociedade (SASSAKI, 2003; DINIZ, 2012) . Com
o passar dos anos e principalmente ap6s as guerras mundiais, houve uma mudanga na
terminologia utilizada e a sociedade comecou a reconhecer a importancia de amparar e incluir
as pessoas com deficiéncia (PACHECO e ALVES, 2007).

Os principais marcos legais no Brasil que garantem direitos e promovem a inclusio
das pessoas com deficiéncia no trabalho sdo: a Lei de Cotas para Pessoas com Deficiéncia
(8.213/91), que estabelece percentual minimo de ocupacdo de vagas por pessoas portadoras
de deficiéncia em empresa com 100 funciondrios ou mais, e a Lei Brasileira de Inclusdo da
Pessoa com Deficiéncia (Lei n® 13.146/2015), também conhecida como Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia. Essas leis ndo sdo unicas, mas estabelecem aspectos importantes e
balizadores para as discussoes desta pesquisa.

Com relagdo a representatividade da populacdo PCD no Brasil, a Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios de 2022 (IBGE, 2023) estimou que a populagdo com deficiéncia
era de, aproximadamente, 18,6 milhdes de pessoas com 2 anos ou mais de idade. Dessas, 17,5
milhdes estavam em idade economicamente ativa. O nivel de ocupagdo delas era 26,6%,
contra 66,4% entre a populacdo sem deficiéncia. Segundo o Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE), no eSocial de janeiro de 2024, 100,7 milhdes de pessoas ocupavam postos
de trabalho formal no Brasil, das quais 545.940 mil eram PCDs, ou seja, 0,54% da forca de
trabalho no Brasil. Em 2017, dados do RAIS (2017) mostravam que apenas 48% das vagas
reservadas as pessoas com deficiéncia eram preenchidas. Nesse mesmo levantamento, a
educacdo aparecia com 60% de preenchimento das vagas.

Se a populagio PCD representa 8,9% da populacio (IBGE, 2023), sua
representatividade no mercado de trabalho ¢ de 0,54%, e o nivel geral de ocupagdo das vagas
reservadas ¢ de 48%, parece haver um distanciamento da meta colocada pela Lei 8.213 de
1991 que estabelece a obrigatoriedade das empresas com mais de 100 empregados
preencherem uma porcentagem que varia de 2 a 5% do numero total de suas vagas com PCDs
com a realidade do mercado de trabalho.

Refletindo sobre esse cenario, do geral para o particular, ao setor da educagdo, a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no espago laboral das universidades € antes uma questao
social. Abaixo segue uma reflexdo de Marilena Chaui (2003) a esse respeito.

“A universidade ¢ uma institui¢do social e como tal exprime de maneira determinada a estrutura e o
modo de funcionamento da sociedade como um todo. [...] Essa relacdo interna ou expressiva entre universidade
e sociedade ¢ o que explica, alias, o fato de que, desde seu surgimento, a universidade publica sempre foi uma
instituicdo social, isto ¢, uma acdo social, uma pratica social fundada no reconhecimento publico de sua
legitimidade e de suas atribui¢des, num principio de diferenciagdo, que lhe confere autonomia perante outras
instituigdes sociais, e estruturada por ordenamentos, regras, normas e valores de reconhecimento e legitimidade
internos a ela” (MARILENA CHAUT, 2003, p. 5)

Sousa e Burigo (2019) escrevem que no processo de interagdo com a sociedade, a
Universidade legitima o seu papel social também por meio de agdes que materializam a
insercao social. As autoras citam Chaui (2003) para complementar que isso se deve ao fato de
a Universidade ser uma institui¢do social, ou seja, que realiza pratica social, que por meio de
suas acgoes lhe ¢ conferida pela sociedade, sua legitimidade (p. 157).

Assim, se a universidade exprime a estrutura e o modo de funcionamento da
sociedade, cujo papel social ¢ legitimado por agdes que materializam a insercao social, a
inclusdo de pessoas com deficiéncia nos espacos de trabalho ¢ um desafio do qual os gestores



universitarios precisam se apropriar e tragar estratégias de superagdo para além da obrigacao
legal.

A partir do todo relatado e considerando os diversos questionamentos que os dados
iniciais pesquisados suscitam, o problema que essa pesquisa se propde a responder ¢: quais
sdo os desafios enfrentados no contexto da gestio universitaria para preencher as vagas
reservadas as pessoas com deficiéncia?

Nos topicos seguintes serdo apresentados o constructo tedrico que localizou a
pesquisa no campo, a metodologia de construcao, coleta e tratamento dos dados, e analise da
discussdo dos resultados, as consideragdes finais e por fim o referencial tedrico deste
trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

Esse capitulo sintetiza os principais pontos encontrados na literatura que versam sobre
a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, sob o ponto de vista do
recrutamento e selegdo (R&S). O esfor¢o determinado para a construgdo desse topico foi
correlacionar os dois temas principais (R&S e inclusdo de PCDs) ja amplamente debatidos
pela academia de forma isolada, buscando evidéncias de possiveis barreiras que colaboram
com o problema de pesquisa.

2.1 Recrutamento e Selecio

O primeiro modelo de gestdo de pessoas surgiu no final do século XIX, com o
movimento da administracdo cientifica, liderado por Frederick W. Taylor e Henri Fayol. Gil
(2001) esclarece que, por meio da observacao, Taylor concluiu que os operarios produziam
menos do que realmente poderiam e, a partir de entdo, desenvolveu um modelo que buscava
obter mais do trabalhador.

Com o passar do tempo e grandes acontecimentos, como a Segunda Guerra Mundial,
houve uma preocupagdo maior com as condi¢cdes em que viviam os trabalhadores. Gil (2001)
explica que, no inicio da década de 1960, surgiu a Administragdo de Recursos Humanos
(ARH), que veio para substituir as antigas expressoes utilizadas e com o objetivo de oferecer
as organizagdes um melhor modo de ver o seu pessoal.

Vergara (1999) observa que, com a expansdo e fortalecimento das organizagdes, o
departamento pessoal se modificou e seu objetivo ndo era apenas o de intermediar conflitos,
mas, sobretudo, administrar as pessoas. Assim, funcionarios deixam de ser considerados
como mao de obra e passam a ser um recurso estratégico para o sucesso organizacional.

A evolucao do olhar sobre as pessoas nas organizacdes demandou maior robustez dos
processos que a envolvem e gestdo de pessoas passou a se denominar uma area da
Administragdo, tanto estruturalmente nas organizagdes como academicamente nos curriculos
universitarios e linhas de pesquisa. Os diversos autores que se tornaram referéncia em gestao
de pessoas (Vergara, 1999, Gil, 2001; Marras, 2004 e 2007; Santos, 2017, entre outros)
passaram a sugerir a organizacdo da 4area em subsistemas que incluem basicamente o
recrutamento e selecdo, aplicacdo, remuneracao e beneficios, treinamento e desenvolvimento
e avaliagdo de desempenho.

Essa pesquisa em questdo, que objetiva identificar quais sdo os desafios enfrentados
no contexto da gestdo universitdria para preencher as vagas reservadas as pessoas com
deficiéncia, se ancorou sobre o subsistema de recrutamento, para compreender a literatura e
poder inferir sobre o processo que insere os PCDs na organizagdo objeto do estudo de caso
descrito adiante.

O processo de recrutamento comeca a partir da existéncia de vagas disponiveis na
empresa, independente do motivo, e tem como finalidade anunciar dados a respeito das vagas
abertas na empresa e atrair candidatos interessados. Contudo, diante da noticia de uma



oportunidade, para um ou mais cargos disponiveis, o responsavel pelo setor deve notificar ao
departamento de recursos humanos (RH) para que ele tome as providéncias necessarias para
o suprimento das vagas (SANTOS, 2017).

Ja Hanashiro et al. (2008, p. 122), prefere dizer que o processo de captacdo deve
iniciar-se a partir da percepcao da necessidade de uma competéncia a ser desempenhada por
uma pessoa, necessaria a consecuc¢ao de uma competéncia organizacional. Para Milkovich e
Broudeau (2008), o recrutamento ¢ o processo de identifica¢do e atragdo de um grupo de
candidatos, onde posteriormente, alguns serao selecionados para o emprego. O recrutamento
tem a finalidade primordial de atrair pessoas para preencher as necessidades da institui¢do, e
manter bem abastecido o processo de selegao.

Bohlander et al (2005) afirma que o recrutamento também tem o objetivo de
comunicar as pessoas, possiveis candidatas, o que a empresa busca com o processo. O autor
diz, sobre o recrutamento, que ele “informa plenamente aos candidatos sobre as qualificagdes
exigidas para o desempenho do cargo e as oportunidades de carreira que a empresa pode
oferecer aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por alguém de dentro ou
fora da empresa dependera da disponibilidade do pessoal, das politicas de RH e dos requisitos
do cargo a ser preenchido” (BOHLANDER et al., 2005, p. 76).

Ja o papel da selecdo, segundo CASTRO (1995), ¢ analisar as caracteristicas do
individuo e do trabalho e identificar as pessoas que melhores chances apresentam de
desenvolver o trabalho de forma a elevar, ou ao menos manter, o nivel de qualificagdao dos
servigos prestados.

A base para a sele¢do de pessoas ¢ um sistema de comparagao e de escolha (decisao),
ela deve necessariamente apoiar-se em algum padrao ou critério para alcangar uma validade.
O padrao ¢ geralmente extraido a partir das caracteristicas do cargo a ser preenchido, portanto
o ponto de partida ¢ a colheita de informagdes sobre o cargo. O conhecimento do cargo, para
Allan (2013), pode ser adquirido através da descri¢do e andlise do cargo, aplica¢do da técnica
de incidentes criticos, requisicdo do empregado, andlise do cargo no mercado e hipotese de
trabalho.

Martins (2007) fala sobre a selecdo ratificando os autores acima, que “A selegdo
consiste em primeiro lugar, na comparacdo entre perfis dos candidatos e as exigéncias do
cargo ou fungdo, o ideal € que o perfil e a funcao se ajustem. Assim, € necessaria uma escolha
da pessoa certa para o cargo certo, ou seja, entre candidatos recrutados aqueles mais
adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e
desempenho do pessoal” (MARTINS, 2007, p.10).

Considerando o que registra a literatura sobre o que € e os objetivos do recrutamento e
sele¢do, a sequéncia desse referencial tedrico abordara a relagao das pessoas com deficiéncia
e o mercado de trabalho, privilegiando essa relacdo na perspectiva da fungdo recrutar e
selecionar.

2.2 Pessoas com deficiéncia e 0 mercado de trabalho

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho € um tema que
vem ganhando destaque nos ultimos anos, tanto no Brasil quanto no mundo. Segundo Romeu
Kazumi Sassaki, autor do livro "Inclusdo: Acessibilidade no Lazer, Trabalho ¢ Educagao"
(2009), a inclusdo social ¢ um processo que busca garantir a participa¢do plena e igualitaria
de todas as pessoas, independentemente de suas habilidades ou deficiéncias.

No Brasil, a Lei n° 8.213, de 1991, estabeleceu cotas para a contratacdo de pessoas
com deficiéncia, mas mesmo assim, a inclusao no mercado de trabalho ainda ¢ um desafio.
De acordo com o estudo "Inclusdo no mercado de trabalho: a vivéncia de pessoas com
deficiéncia intelectual" (2013), realizado por Pereira-Silva et al, as pessoas com deficiéncia
enfrentam barreiras como o preconceito, a falta de acessibilidade e a baixa qualificagao.



Em uma perspectiva para além da obrigagdo legal, organizagdes, institutos,
associagoes entre outros tem buscado medir, avaliar ¢ refletir sobre a inclusao de PCDs no
mercado de trabalho. Segundo o Instituto Ethos, em seu relatorio "O que as empresas podem
fazer pela inclusdo de pessoas com deficiéncia" (2002), as empresas podem adotar praticas de
inclusdo, como a adaptacdo do ambiente de trabalho e a capacitacdo dos funcionarios para
trabalhar com pessoas com deficiéncia. A ONU, em seu relatorio "Cupula Mundial sobre o
Desenvolvimento Social" (1995), destaca a importancia de garantir a igualdade de
oportunidades para todas as pessoas, independentemente de suas habilidades ou deficiéncias.

A inclusdao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho parece ser um
processo que requer esforcos conjuntos da sociedade, das empresas e dos governos. Segundo
Correia (1990, p. 124), a dependéncia econdmica, o subemprego e a estagnacao profissional
contribuem para que as pessoas com deficiéncia sejam mantidas a margem da vida nacional,
sem chances de participa¢io social e estigmatizadas. E preciso superar os preconceitos e as
barreiras para garantir a igualdade de oportunidades para todas as pessoas,
independentemente de suas habilidades ou deficiéncias (Sassaki, 1999; Neves-Silva et al.,
2015).

No tdpico seguinte apresentaremos as barreiras apontadas por Neves-Silva, et al.
(2015) em um estudo empirico que buscou entender as principais barreiras que impedem a
contratacdo de pessoas com deficiéncia, mesmo apds a Lei 8.213 de 1991,

2.2.1 Os desafios do PCD no mercado de trabalho

De acordo com a Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015), o poder publico deve implementar politicas e programas para promover a
habilitacdo e reabilitagdo profissional das PCD. No entanto, a falta de investimento em
infraestrutura acessivel, a caréncia de recursos para capacitagdo e a auséncia de uma cultura
de inclusdo nas empresas sdo apenas alguns dos obsticulos que as PCD enfrentam no
mercado de trabalho.

De acordo com o contexto, os principais desafios enfrentados pelas PCDs para
ingressar em oportunidades do mercado de trabalho sdo: precronceito e discriminacdo, falta
de acessibilidade, baixa qualificacdo, despreparo das empresas, o beneficio da prestacdo
continuada, e o apoio da familia (NEVES-SILVA, et al, 2015). Abaixo descreveremos cada
uma dessas barreiras, conforme citadas pelos autores.

a) Barreiras atitudinais - preconceito e discriminacdo

O preconceito e a discriminag@o sdo os principais obstaculos para a inclusdo das PCD
no mercado de trabalho (LISBOA, 2020). Esses preconceitos sao fruto da desinformacao e do
desconhecimento sobre as possibilidades e capacidades das PCD, tornando-as invisiveis e
excluidas da sociedade. Eles, os preconceitos e discriminagdo, se manifestam por parte dos
empregadores e colegas de trabalho, o que dificulta a contratagdo e integragdo no mercado de
trabalho (Sassaki, 1999; Neves-Silva et al., 2015).

Além disso, a falta de sensibiliza¢do e educagdo sobre a deficiéncia contribui para a
perpetuagdo de preconceitos e estereotipos, dificultando a contratagdo e a manutencao das
PCD no mercado de trabalho. Os autores (Pereira-Silva et al, 2013) ratificam que a falta de
conhecimento sobre as necessidades e capacidades de PCD leva a uma falta de confianca e a
uma visdo preconceituosa sobre a capacidade de trabalho dessas pessoas, o que as impedem
de exercer seus direitos e participar plenamente da sociedade. Para superar esses desafios, ¢
necessario um compromisso firme da direcdo das empresas com o combate ao preconceito e a
discriminacao (LISBOA, 2020).

b) Acessibilidade e adaptacdo do ambiente de trabalho

A falta de acessibilidade ¢ um dos principais obsticulos que as pessoas com

deficiéncia (PCD) enfrentam ao tentar ingressar no mercado de trabalho. Segundo a literatura,



a inacessibilidade do ambiente de trabalho ¢ uma das principais barreiras para a inclusdo de
PCD no mercado de trabalho (Sassaki, 2003; Neves-Silva et al., 2015). Estudos mostram que
as empresas relutam em realizar adaptacdes, acreditando que elas sdo muito onerosas, o que é
refutado pelo Relatorio Mundial da Deficiéncia (2011), que afirma que muitas das adaptagdes
sdo simples e tém custo inexistente ou muito baixo (Instituto Ethos, 2013).

A inacessibilidade urbana também ¢ um desafio significativo para PCD. A falta de
acessibilidade nos transportes publicos e nas vias urbanas impede que essas pessoas cheguem
ao local de trabalho, tornando a inclusdo no mercado de trabalho ainda mais dificil (Neves-
Silva et al., 2015).

c) Despreparo das empresas

Como destacado por Carvalho-Freitas (2009), o convivio com pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho pode ajudar a desconstruir a imagem de incapazes e
improdutivas que as cerca. E um dos principais obstaculos ¢ justamente a falta de
conhecimento e compreensdo sobre as necessidades especificas das pessoas com deficiéncia.

Mendes (1997) revelou em uma pesquisa que, apesar da disposicdo das empresas em
contratar PCD, a falta de conhecimento sobre como recrutar e como adaptar o ambiente de
trabalho ¢ um grande obstaculo. Além disso, a burocracia e a falta de agilidade nos processos
de contratacao também contribuem para a exclusdao das PCD do mercado de trabalho.

A Organizag¢ao das Nagdes Unidas (2011), destaca que boas praticas que auxiliam o
processo de inclusdo de PCD incluem a adaptacdo do ambiente de trabalho, treinamento e
sensibiliza¢do dos funcionarios, e mudangas nas politicas de recursos humanos.

d) Educagao e qualificagdo profissional

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ¢ um desafio
persistente em muitos paises, incluindo o Brasil. Além das barreiras fisicas e atitudinais
(preconceito e discriminagdo), a baixa qualificacdo ¢ um dos principais obstadculos que os
PCD enfrentam ao tentar ingressar no mercado de trabalho.

A falta de oportunidades de educagdo e qualificacdo profissional para as PCDs as
torna menos competitivas no mercado de trabalho (Neves-Silva et al., 2015). Além disso, a
baixa escolaridade também ¢ um fator limitante, pois muitas pessoas com deficiéncia param
de estudar em uma idade precoce devido a vérias dificuldades (Pereira-Silva et al., 2013). Os
autores dizem que a formacgdo desses individuos, tanto em educac¢do basica quanto em
capacita¢do profissional, ¢ um desafio.

A baixa qualificagdo afeta a remuneracgao salarial, e isso pode ser um desestimulo para
a insercdo no trabalho de pessoas que recebem o Beneficio da Prestacdo Continuada (BPC),
barreira citada pela literatura que discorreremos adiante.

e) Beneficio da Prestacdo Continuada (BPC)

O BPC ¢ um beneficio da assisténcia social que assegura uma renda minima as
pessoas com deficiéncia. No Brasil, apesar da existéncia de instrumentos legislativos que
incentivam e amparam a empregabilidade, o beneficio da prestagdo continuada (BPC) pode
ser um desestimulo a procura de inser¢cdo no mercado de trabalho formal pois ¢ visto como
uma op¢ao mais segura e estavel do que o mercado de trabalho (Neves-Silva et al., 2015).

As pessoas com deficiéncia podem se sentir mais seguras recebendo o beneficio do
que arriscando-se em um ambiente de trabalho incerto e hostil (Pereira-Silva et al, 2013).
Além disso, a burocracia e a falta de agilidade nas agéncias publicas brasileiras para realizar
os direitos dos cidaddos também podem contribuir para a relutdncia em trocar o beneficio
pela renda decorrente do trabalho.

f) O papel da familia

A familia ¢ considerada o primeiro ambiente social de qualquer individuo, e
desempenha um papel fundamental na formacao de habilidades e atitudes que influenciam a
inclusdo das pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho (Nascimento et al.,



2013). No entanto, em muitos casos, a familia pode se tornar uma barreira para a inclusdo, ao
invés de um fator de apoio. A superprotecdo familiar, muitas vezes, nao permite que a PCD
aprenda a lidar com as obrigagdes e contingéncias da vida social, o que repercute
negativamente no seu comportamento dentro das empresas (Veltrone e Almeida, 2010).

Além disso, a falta de estimulo e apoio da familia pode desencorajar a PCD a buscar
trabalho, perpetuando a dependéncia do beneficio de prestacdo continuada (Pereira-Silva e
Furtado, 2013). A familia também pode ter receios em relagdo ao tratamento que a PCD
recebera no ambiente de trabalho, considerado hostil (Ledo e Silva, 2012). Esses receios
podem levar a uma falta de confianca na capacidade da PCD em lidar com situagdes
desafiadoras, refor¢ando a ideia de que elas ndo sdo capazes de trabalhar. Portanto, ¢
fundamental que as familias sejam conscientizadas sobre a importancia da inclusdao da PCD
no mercado de trabalho e sejam apoiadas em seu papel de estimular e apoiar a busca por
trabalho (Pereira e Passerino, 2013).

No topico a seguir apresentamos o percurso metodologico percorrido para a execugdo
dessa pesquisa.

3 METODOLOGIA

A pesquisa a ser descrita ¢ resultado de uma atividade realizada no ambito da
disciplina de Gestdo de Pessoas em Universidades, do programa de pos-graduacdo em
Administragdo Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina.

Caracteriza-se a pesquisa como um estudo de caso Unico, com abordagem
predominantemente qualitativa, que buscou conhecer as barreiras encontradas para a inclusao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Seguindo a estratégia de estudo de caso
unico, defendida por Yin (2001), esta pesquisa se concentra em um caso especifico, buscando
uma compreensao aprofundada e detalhada do fendmeno em estudo. Os dados apresentados
dizem respeito ao caso de uma instituicdo de educagdo profissional e tecnoldgica localizada
no estado de Santa Catarina e que chamaremos aqui de empresa Alpha. Quanto ao porte,
considerando o SEBRAE-NA/ Dieese (2013), ela ¢ considerada de grande porte pois, na data
base de realizagdo dessa pesquisa, que ¢ Junho de 2024, ela tinha 2.182 trabalhadores
registrados.

A escolha da estratégia de estudo de caso unico se justifica pela complexidade do
fendmeno em estudo, que envolve a interacdo de multiplos fatores, como a legislagdo, a
cultura organizacional e as percepcdes individuais. Além disso, a abordagem qualitativa
permite uma andlise mais flexivel e adaptavel, que pode ser ajustada as necessidades
especificas do estudo. Como destaca Vergara (1999), a abordagem qualitativa ¢
particularmente Util quando se busca compreender fendmenos complexos e multifacetados,
como a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. E necessario pontuar
que a pesquisa também se apoiou em dados quantitativos, mas com o objetivo de ratificar os
achados de origem qualitativa.

A construcdo dos instrumentos de coleta de dados teve por base as categorias de
analise extraidas do referencial teorico. As categorias base utilizadas de referéncia nos
instrumentos de coleta de dados estdo descritas no quadro abaixo:

Quadro 01 — Categorias preliminares de analise

CATEGORIA PALAVRAS-CHAVE ASSOCIADAS
Barreiras atitudinais Preconceito, discriminagao, desinformagao, capacitismo
Acessibilidade e adaptacgao Acessibilidade, adaptagdo, estrutura urbana




Despreparo da empresa Treinamento, capacitac@o, burocracia, politicas de recursos humanos

Educagao e qualificagdo profissional | Educacdo basica, qualificagdo profissional

Beneficio da prestagdo continuada Beneficio, assisténcia social

Apoio da familia Superprote¢ao, receio quanto a hostilidade

Fonte: Elaborado pelos autores, a partir de NEVES-SILVA et al, 2015

O processo de coleta de dados se deu em trés momentos principais: primeiro foi
realizada uma pesquisa documental no site da empresa e nos seus processos de recrutamento
e selecao disponiveis neste espaco, € nos dados e informagdes disponibilizados por e-mail; no
segundo momento foi realizada uma coleta de dados com um grupo focal, embora a inten¢ao
original desta etapa da coleta de dados era realiza-la em forma de entrevistas de profundidade
com a equipe diretamente relacionada ao assunto (recrutamento e selecdo de PCDs), por
solicitacdo da empresa utilizamos a coleta de dados em forma de grupo focal; e o terceiro
momento contou com a aplicagao de questiondarios aplicados junto aos trabalhadores PCD.

Para o grupo focal utilizamos um guia de temas, conforme recomenda Leal e
Henriques (2021) que foi disponibilizado aos participantes na véspera do encontro. O
encontro com o grupo focal aconteceu no dia 04 de junho de 2024, das 14:00 as 15:30 horas
aproximadamente, na Diretoria de Recursos Humanos da empresa. O grupo focal contou com
dois trabalhadores envolvidos diretamente com o processo de recrutamento e selecdo das
PCDs (um analista e um gestor) e um outro trabalhador que acumula o maior tempo de
trabalho na diretoria, sendo identificados nessa pesquisa como P1, P2 e P3, respectivamente.

A técnica empregada para andlise dos dados resultantes do encontro com o grupo
focal foi a andlise de contetido, baseada em Bardin (2011). O dudio do encontro foi gravado
com o apoio do aplicativo de celular Gravador, da Apple, e posteriormente transcrito com o
apoio de inteligéncia artificial Turbo.Scribe. A partir desse documento realizamos a andlise
conforme propde Bardin (2011), em pré-andlise, exploracdo do corpus e analise e
interpretacdo, com o objetivo de identificar as categorias de analise preliminares no contetido
da transcri¢do, analisar o contetido de cada categoria e sua compatibilidade ou ndo com as
bases tedricas de referéncia, e identificar categorias ndo exploradas no referencial tedrico, e
por fim identificamos padrdes, caracteristicas e relacdes entre os achados de pesquisa,
respectivamente nessa ordem. Os achados dessa etapa de andlise de contetido serdo
apresentados no capitulo seguinte.

A partir da compreensao do processo de recrutamento e selegdo das PCDs na empresa
Alpha foi iniciada a terceira etapa de coleta de dados, ou seja, a aplicacdo de questionario. A
populacdo de PCDs na empresa Alpha no periodo do estudo (Junho de 2024) era de 104
trabalhadores. ApoOs alinhamento com a empresa, considerando aproximar o contexto
sociocultural dos respondentes, se estabeleceu uma amostra intencional de 24 trabalhadores
cujo vinculo ocupacional com a empresa era a regido da Grande Florianopolis (o que inclui
trés unidades de ensino ¢ uma sede administrativa). Dos 24 trabalhadores convidados a
participar da pesquisa, via e-mail institucional enviado pela Diretoria de Recursos Humanos,
foram obtidas 10 respostas. O periodo de aplicacao foi de 10 a 24 de junho de 2024, contando
com a prorrogacdo que objetivou aumentar o nimero de respondentes. O tratamento dos
dados relacionados ao questionario foi predominantemente estatistico de inferéncia, a partir
de Tavares (2021). Nas questdes abertas utilizamos também a analise de conteudo.

A seguir faremos a apresentagdo dos resultados da pesquisa.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA



Em um contexto geral e inicial de apresentacdo dos resultados, importa ressaltar que a
empresa Alpha apresenta um cenario diferenciado em relacdo as estatisticas gerais divulgadas
pelos 6rgaos oficiais. Dados de oOrgdos oficiais mostram que apenas 54% das vagas
reservadas pela Lei de Cotas foram ocupadas em 2022 (MTE, 2023), um dado 46% distante
da meta de reserva de vagas. Na época da pesquisa, a empresa Alpha continha 2.182
trabalhadores enquadrando-se na categoria de empresas com 500 ou mais funcionarios, ou
seja, com a obrigacdo legal de 5% de vagas reservadas. Na data da pesquisa, o percentual de
preenchimento das vagas era de 95,33%, tendo ocupado 104 vagas.

Os modelos de recrutamento e selegdo externos da empresa Alpha, que podem atrair
trabalhadores PCDs, basicamente se dao de 3 formas: processo seletivo de ampla
concorréncia (ja que ndo ha vagas onde o PCD nio possa concorrer), processo exclusivo para
PCD (com inexigibilidade de experiéncia anterior, geralmente dedicado a vagas generalistas)
e contratagdo direta (situagdo onde o percentual de atendimento a cota ndo estd sendo
atendida).

Por possuir a condi¢do juridica de autarquia federal, a empresa Alpha é acompanhada
pelos orgdos de controle, e ¢ obrigada a realizar processo seletivo para ocupacdo das suas
vagas. Entretanto, segundo citaram os participantes, hd um relaxamento da exigéncia em
casos onde o nimero de ocupacdo das vagas reservadas estd inferior a 5%, e portanto, ha a
possibilidade de contratagdo direta de profissionais PCDs. P3 esclarece que “¢ como se fosse
uma exce¢do, que ¢ quando a gente t4 abaixo da cota, que a gente tem a oportunidade de fazer
uma contratagao direta, que a gente chama, porque a gente ndo vai precisar seguir todas essas
etapas num processo seletivo convencional, que ¢ a analise curricular, uma prova, entrevista,
entdo a gente so faz a triagem de curriculos e a entrevista. E estando abaixo da cota, a gente
consegue fazer essa contrataciao”.

A respeito das categorias preliminares de analise, iniciamos a descricdo delas nos
topicos seguintes.

a) Barreiras atitudinais

As palavras-chave dessa categoria foram definidas como preconceito, discriminagao,
desinformacao e capacitismo. Durante o grupo focal esses termos chave apareceram apenas
duas vezes, entretanto em algumas falas foi possivel perceber um direcionamento ao
capacitismo como na reproducdo abaixo:

P2, refletindo sobre o que percebe das pessoas da empresa sobre o preenchimento de
vaga reservada, diz o seguinte: “Véem, assim, como cumprimento, as vezes, de cota. Ah,
ndo! Precisa cumprir a cota. Pra contratar s6 pra cumprir a cota. Deixa a pessoa ali”.
Resgatamos aqui um trecho do referencial tedrico onde destacamos que, de acordo com
estudos, o preconceito e a discriminagao sdo os principais obstaculos para a inclusdo das PCD
no mercado de trabalho (LISBOA, 2020). Esses preconceitos sao fruto da desinformacao e do
desconhecimento sobre as possibilidades e capacidades das PCD, tornando-as invisiveis e
excluidas da sociedade.

Embora essa barreira tenha aparecido poucas vezes no grupo focal, nos questiondrios,
quando os PCDs foram questionados sobre recomendacdes que eles dariam a empresa para
aplicacdo em processos de recrutamento e selegdo futuros, 40% deles abordou o
tratamento/mitigacao do preconceito, discriminagao e capactismo.

b) Acessibilidade e adaptacao

As palavras chave dessa categoria foram acessibilidade, adaptagdo e estrutura urbana.
Elas representam as palavras chave mais citadas ao longo do grupo focal. Vale aqui
esclarecer, entretanto, que na maioria das situagdes esses termos foram citados como algo que
a empresa faz e alcanca no seu processo de inclusdo de PCDs, como no trecho em que P1
conta que “Quando eles (PCDs) enviam o laudo, geralmente a maior parte ¢ deficiéncia
auditiva, entdo eles mandam o laudo, eles mandam a audiometria. As vezes é uma deficiéncia



fisica, entdo o médico ja encaminha através do CID, se precisa de uma adaptagdo, ele ja
avisa” (P1). A esse respeito, P2 também fala que “E, tipo assim, pra nos, talvez seja facil
comprar uma cadeira diferente pra uma pessoa. Seja facil fazer uma adaptacdo do
computador, comprar um programa pro menino que tem deficiéncia. Pra nos, talvez... Eu
digo nos empresas, né¢? Que tem um porte maior e que tem dinheiro também. Enfim, eu acho
que fica um pouco mais facil” (P2).

A respeito da acessibilidade, a literatura pesquisada citou estudos que mostram que as
empresas relutam em realizar adaptacdes acreditando que elas sdo muito onerosas, € que iSso
¢ refutado pelo Relatério Mundial da Deficiéncia (2011), que afirma que muitas das
adaptagdes sao simples e tém custo inexistente ou muito baixo (Instituto Ethos, 2013). Essa
pratica, no discurso dos participantes do grupo focal pareceu estar superada. Ainda que, em
algumas situagdes ainda se veja as adaptagcdes com cautela: “Ele era um deficiente visual. E,
assim, ¢ toda uma questao de adaptar. O visual eu acho que é um pouco mais complicado, né?
Porque tem uma questdo de adaptacdo maior, assim. Mas a gente foi... Foram feitas
adaptacdes em relagdo aos sistemas, né? Que foram comprados especificos para ele, para o
trabalho dele, né?” (P3).

Nesse ponto o proprio grupo focal, refletindo o acesso e adaptagdo na empresa,
interpretou sua capacidade proativa em razao da propria natureza voltada a prestacdo de
servigos educacionais, compreendendo que a necessidade de oferta da acessibilidade e
adaptacao aos alunos configurou uma cultura também a inclusdo dos empregados. Extraimos
falas dessa reflexdo como a que diz “A gente também tem alguma facilidade, de certa forma,
porque a gente também, enquanto institui¢do de ensino que oferece o curso, os cursos pra
serem aprovados, eles também precisam de uma adaptagdo. Quer dizer, entdo, a gente ja tem
essa adaptacdo por conta dos alunos também. Talvez pra nos seja mais facil” (P3). E ainda
que “Um curso ndo ¢ aprovado se ele ndo apresenta a questdo da acessibilidade. E a gente
tem... A equipe de engenharia ja ¢ toda voltada pra isso. Pra manter a acessibilidade nas
nossas unidades, até por conta dos alunos. Quer dizer... Por conta dos alunos. E como
consequéncia, isso para os colaboradores ele se reflete também” (P3).

A esse respeito, na perspectiva dos PCDs respondentes ao questiondrio, 20% citou
como oportunidades a melhoria da acessibilidade e adaptagao dos espagos fisicos e a inclusdo
de tecnologia assistidas e profissionais especializados, porém elas ndo apareceram como
motivadoras para a ndo participagdo no processo de recrutamento e selecao.

A respeito da inacessibilidade urbana, que também configura um desafio significativo
para PCD, a literatura aborda que a falta de acessibilidade nos transportes publicos e nas vias
urbanas impede que essas pessoas cheguem ao local de trabalho, tornando a inclusdo no
mercado de trabalho ainda mais dificil (Neves-Silva et al., 2015). A esse respeito, P2 diz que:
“sobre acessibilidade urbana nem se fala, né? E a gente sabe que ndo tem, né? A gente nao
tem a calgada adequada porque se tu andar aqui nessa calgada mesmo, o cara vai cair”. Nao
foram registradas questdes relacionadas a esse aspecto junto aos PCDs.

c) Despreparo das empresas

As palavras chave dessa categoria foram treinamento, capacitacdo, burocracia e
politicas de recursos humanos. A literatura diz que um dos principais obstaculos ¢ a falta de
conhecimento e compreensdo sobre as necessidades especificas das pessoas com deficiéncia.
Muitas empresas acreditam que essas pessoas sdo incapazes de realizar determinadas tarefas
ou que necessitam de tratamento diferenciado, o que nem sempre ¢ verdade.

Durante o grupo focal esse aspecto esteve bastante mesclado nas duas categorias
descritas anteriormente (atitudinal e de acessibilidade), havendo poucas situagdes onde o
discurso apareceu na perspectiva isolada. Entretanto, pode-se observar nos modelos de
recrutamento e selecao externos aplicados a tentativa de inclusdao por meio da inexigibilidade
de experiéncia, o desenho de vagas genéricas com o objetivo de aumentar a captagdo. Mais
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adiante, no capitulo seguinte, vamos refletir sobre esses aspectos combinados a outras
categorias.
Outrossim, em dado momento da discussdo, P2 aponta o seguinte:

“Agora, ¢ um projeto pra gente fazer daqui pra frente, que ¢ ter um comité de inclusdo. A gente vai ter
que acabar tendo esse projeto muito mais estruturado, muito mais sistémico, né? Porque hoje a gente trabalha
muito caso a caso, né? A gente ndo vai mais... O nosso numero ja ¢ grande de pessoas, né? E ndo s6 PCDs, né?
A inclusdo ¢é de todos” (P2)

Nos dados oriundos dos questionarios um dos respondentes (10%) que, ja tendo ele
participado de outros processos na propria empresa antes da sua efetivagdo, considerou ser
necessario “ter um processo mais claro e melhor comunicado, seria bom inclusive incluir um
feedback sobre a recusa”. Além desse, um outro respondente disse perceber despreparo da
empresa em recrutar e selecionar PCD, totalizando 20%.

d) Educagao e baixa qualificagao

Com relagdo ao tema da qualificagdo, educagdo basica e qualificagdo profissional
foram definidas como palavras-chave. Nessa categoria foi possivel observar um ponto de
contradi¢@o entre os resultados do grupo focal e os questionarios. Enquanto para o primeiro a
baixa qualificagdo ¢ uma constatag¢do, no segundo ela ¢ suficiente e/ou supera os requisitos da
vaga.

Na opinido de P3, “existe a questdao da formagdo que as vezes nao fecha muito (...)
teve uma €época que a gente teve meio que ndo exigir tanto em relagdo a questdo da formagao
pra poder cumprir a cota. Ndo era o nosso objetivo. A gente quer que venha uma pessoa
igualmente qualificada”.

P2 relata o caso de um aluno que se tornou também funcionario e sua situacao de
alfabetizacao:

“O fulano, por exemplo, quando ele estava estudando conosco, a gente percebeu que ele nio era
alfabetizado. Embora ele tivesse passado pelo Ensino Fundamental, Ensino Médio e tudo mais. Ai a gente fez
todo um trabalho com a familia dele. Pra familia entender que precisaria nesse momento contratar um professor
pra fazer a alfabetizac@o dele. Porque ele estava com dificuldade. Entdo, tem tudo isso, né? Essa dificuldade que
as empresas também encontram pra colocar as pessoas” (P2).

A percep¢do da empresa, bem como o caso contado, vai ao encontro dos desafios
apontados pela literatura. Pereira-Silva et al (2013) cita que a baixa escolaridade também ¢
um fator limitante, pois muitas pessoas com deficiéncia param de estudar em uma idade
precoce devido a varias dificuldades.

A esse respeito, os participantes do grupo focal esclareceram que o processo seletivo
especial para PCD flexibiliza alguns aspectos dos processos seletivos de ampla concorréncia,
como a experiéncia, por exemplo. Além dessa questdo, as vagas exclusivas possuem um
carater mais generalista e de apoio a gestdo, com o objetivo de, ao requerer competéncias
genéricas, contemplem um maior numero de candidatos possivel.

Ja os dados do questionario mostraram que 100% dos participantes aguardavam a
aprovacao no processo seletivo por reunir as qualificagdes requeridas. Destaca-se que, na
questdo sobre terem pensado em desistir do processo seletivo ou ndo se inscrever, 43%
disseram sim (pensaram em desistir), e desses, 33,3% alegou aspectos relacionados a vaga
como perfil generalista de entrada (auxiliar ou assistente), de dificil progressdo, e
consequentemente baixo salario. Caracteristicas essas que parecem apoiar a estratégia da
empresa de mitigacdo da barreira de qualificagdo/escolaridade.

e) Beneficio da prestagao continuada

Essa categoria, que continha beneficio e assisténcia social como palavras-chave, nao

apareceu na pesquisa de campo. Quando questionados, no grupo focal, um dos participantes
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lembrou um caso passado que pode ter tido relagdo com o beneficio, mas ndo demonstrou
clareza.
f) Apoio da familia

Essa categoria de analise, na literatura, ¢ citada por Veltrone e Almeida (2010) como
uma superprote¢do familiar, que muitas vezes ndo permite que a PCD aprenda a lidar com as
obrigacdes e contingéncias da vida social, o que repercute negativamente no seu
comportamento dentro das empresas. Ledo e Silva (2012), também chamam a ateng¢do para o
fato da familia ter receios em relagdo ao tratamento que a PCD receberd no ambiente de
trabalho, considerado hostil.

Durante o grupo focal alguns relatos trouxeram a tona a questdo da familia, ora na
perspectiva da protecdo, e hora na perspectiva de quem apoia com o intuito de minimizar as
barreiras (como no transporte € na relagdo com a empresa). As PCDs, no questionario,
manifestaram que seus maiores incentivadores no processo de recrutamento e sele¢do foram
os parentes e familiares (71%).

Além das seis categorias de analise levadas a campo de forma preliminar, outras trés
categorias emergiram dos dados levantados junto ao grupo focal, predominantemente. Essas
categorias dizem respeito a alta concorréncia do candidato PCD, o acesso aos laudos
médicos, ¢ a falta de politicas publicas eficazes.

Sobre a alta concorréncia do profissional PCD, durante o grupo focal os participantes
alegaram que o fato das empresas estarem constantemente precisando ocupar as vagas
reservadas parece existir uma oferta maior que a demanda, entdo os profissionais que ja t€ém
experiéncia de trabalho sdo amplamente disputados, e isso fortalece um fendmeno de alta
rotatividade nas vagas. Quando questionados sobre o impacto dessa categoria no processo de
recrutamento ¢ sele¢do eles expuseram ser habitual a dificuldade em encontrar interessados
aptos (o que vai convergir com a proxima categoria que emergiu, dos laudos médicos) e
outros que se empregam ao longo do processo, ndo estando disponiveis ao final dele.
Disseram ser comum os processos encerrarem frustrados (sem a vaga preenchida).

Sobre a categoria de laudos médicos, como sugerido pela OIT (2018) eles sdo
solicitados no inicio do processo seletivo, nas trés modalidades de recrutamento e selecao que
a empresa emprega, com o objetivo de evitar desgastes em processos ndo exitosos. Ainda
assim, casos foram citados pelos participantes onde a empresa, familia e o setor de saude
ocupacional precisaram resolver as lacunas dos laudos insuficientes.

Os participantes relatam que:

“Eles tém dificuldade de conseguir um laudo que realmente a gente consiga aceitar, sabe? As vezes
eles tém um laudo muito superficial. E aqui os nossos médicos seguem rigorosamente a lei, né? Entdo eles
realmente pedem que o laudo contenha as informagdes necessarias pra gente também nao ter nenhum problema
com o Ministério do Trabalho e Emprego, né? E também a gente nao pode colocar uma pessoa como o PCD e
que ndo se enquadra, né? (..) Agora mesmo a gente td com uma situacdo como essa. A menina, ela é
declaradamente autista. S6 que a gente precisa ter o laudo de quais as capacidades adaptativas que a menina
tem. E as vezes eles ndo t€ém dinheiro de procurar um médico, eles ndo tém condic¢des. Entdo isso tudo também
dificulta a contratagdo nas empresas. Porque eles ndo tém acesso a um laudo muito completo da doenga deles ou
da deficiéncia deles e que eles possam trazer pra empresa (P2)”.

A respeito dessa categoria, nos questiondrios ela aparece como motivo que fez um
candidato pensar em desistir (10%).

Por fim, a categoria de politicas publicas eficazes ¢ sugerida a partir da reflexdo de
que “o governo exige que contrata. Mas o que ele faz? Serd que ele isenta uma empresa? Sera
que ele ajuda uma empresa que ndo consegue também estruturalmente se adaptar? Porque a
premissa do PCD ¢ essa. A empresa se adaptar a ele” (P3).

A partir dos resultados apresentados, no topico seguinte apresentaremos analise e
discussdo deles.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O caso da empresa Alpha, em relacdo aos desafios para preenchimento das vagas
reservadas aos PCDs, parece encontrar compatibilidade (na sua maioria) com os desafios
apontados na literatura. As categorias de analise preliminares a exce¢do do BPC, que nessa
pesquisa representavam os desafios, foram naturalmente citadas pelos participantes de modo
que podemos perceber que eles (barreiras atitudinais, acessibilidade e adaptagdo, despreparo
da empresa, educagdo e qualificacao formal, e apoio da familia) coexistem na realidade dos
desafios enfrentados no processo de recrutamento e selegdo da empresa, em diferentes niveis
e intensidades entre si.

A despeito da pesquisa se constituir no campo das institui¢des de ensino superior, ela
parece sugerir uma possibilidade de resposta ao indicador de 12 pontos percentuais acima da
média geral de preenchimento das vagas reservadas as PCDs, de 60% em relagdo aos 48% da
média geral (segundo dados do MTE, 2017). A reflexdo sobre o fato da educacdo ser um
servigo de acesso garantido pela constituicdo representa a superacdo de desafios que
empresas de outras naturezas podem nao ter minimizado, especialmente em relagao ao acesso
e adaptacdo. E nesse quesito, as instituicdes de ensino superior parecem ter alguma vantagem
em relagdo as demais.

Chama a atencdo nessa pesquisa a identificagdo de trés novas categorias: de laudos
médicos, concorréncia e politicas publicas eficazes. Essas categorias foram emergindo no
campo, predominantemente junto ao grupo focal. Trouxeram perspectivas cujos participantes
declararam como desafios para o preenchimento das vagas reservadas.

A questdo dos laudos médicos como um desafio para o preenchimento de vagas
reservadas aparece de forma relevante no campo, mas gera uma reflexdo importante também
para a perspectiva das politicas publicas eficazes (uma outra categoria que emergiu nesse
campo). A falta de um laudo médico que comprove o enquadramento do trabalhador como
PCD nao apenas o impede de ocupar uma vaga reservada, mas também de receber os
beneficios sociais existentes € pode ainda incorrer em um subdimensionamento dessa
populagdo, além do acesso a saude, entre outros.

Da mesma forma, embora o preconceito (barreira atitudinal) seja um atributo
localizado na pessoa, e o despreparo seja um atributo da empresa, uma categoria pareceu
estar vulneravel a outra, e ambas parecem requerer atengao por parte da empresa pesquisada.
Ora, se a empresa ¢ feita de pessoas, as pessoas bem informadas, sensibilizadas e capacitadas
para trabalhar conjuntamente com as diversidades, promovem um espaco de trabalho melhor
preparado para receber os trabalhadores PCDs.

A categoria concorréncia, que também surgiu no campo, gera muitas curiosidades
motivadoras de novas pesquisas, isso porque ela contradiz as estatisticas oficiais ja citadas
nesse trabalho e relacionadas ao percentual da populacdo de PCDs ocupadas, e ao percentual
de ocupagdo das vagas reservadas. Questionamentos sobre como acessar a populagdo nao
ocupada e quais as motivacdes da sua ndo ocupagdo parecem configurar como urgentes para
se tracar estratégias mitigadoras desse desafio.

Finalmente e destacadamente, as politicas publicas eficazes para a inclusdo do PCD
no mercado de trabalho avangam a perspectiva da reserva de vagas. Pensar politicas publicas
eficazes significa perpassar acdes do Estado por todos os desafios elencados. Como o Estado
pode mitigar questdes relacionadas as barreiras atitudinais, acesso € adaptagdo aos espagos de
trabalho, despreparo das empresas, escolaridade e baixa qualificacdo dos PCDs, a estrutura
familiar de apoio, a baixa demanda pelo emprego, a regularizagdo dos laudos médicos? Para
cada desafio ¢ importante haver uma politica publica de alianca entre Estado, empresas e
sociedade que possam agir no sentido da inclusdo de fato, no processo de recrutamento e
selecdo e adiante, nas relagdes de trabalho que serdo experienciadas pelas PCDs.
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A pesquisa de campo demonstrou que a empresa Alpha tem um compromisso claro
com o preenchimento das cotas legais reservadas. As estratégias de simplificagdo do processo
seletivo, flexibilizagdo do processo exclusivo PCD, parametrizacao do sistema informatizado,
sdo estratégias que manifestam o compromisso da empresa que, por fim, apresenta indices
singulares de atendimento a cota (4,77% das vagas totais ou 95,33% das vagas reservadas
ocupadas), quando comparados com a estatistica geral dos 6rgaos oficiais.

Como j& abordamos nesse capitulo, pensar na inclusao das PCDs no trabalho ndo ¢
tarefa isolada de uma empresa. Contudo, o percurso dessa pesquisa permite sugerir
estratégias que minimizem os desafios enfrentados pela Empresa Alpha, como: a oferta de
um curso de formacgao para os PCDs, a flexibiliza¢ao das condi¢des e jornada de trabalho, a
promocao da marca empregadora para PCDs, criagdo de um comité de inclusdo e diversidade.

A sugestdo da criacao e oferta de um curso de formagao para os PCDs vai ao encontro
da proposta de Chaui (2003) sobre o papel social das universidades. Essa estratégia pode
servir para desenvolver competéncias minimas para acesso ao trabalho, mas também sera um
banco de oportunidades que a propria empresa podera utilizar para seus processos de
recrutamento e selecdo. Esse projeto deve aproximar a empresa da comunidade que, ao
conhecé-la, podera melhorar seus desenhos de cargo e oferta de oportunidades, ajustando as
expectativas da empresa e dos candidatos.

A flexibilizag¢do das condic¢des e jornada de trabalho parte do principio constitucional
da isonomia onde, segundo FACHINI (2021) a isonomia tem como objetivo a adapta¢do dos
meios para que eles atendam as diferengas e desigualdades entre as pessoas, com o propdsito
de possibilitar a aplicacdo das normas para todos da forma mais igual possivel, e que os
desiguais sejam tratados na medida de suas desigualdades. Aqui compreende-se um ambiente
de trabalho que compreenda as desigualdades e ofereca estratégias de minimizacdo delas,
com politicas de flexibilizacdo de carga horaria, de home office, de atencdo a saude entre
outras, cujo o proprio MTE (2023) e a OIT (2020) recomendam para as empresas.

A promocao da marca empregadora para as PCDs t€ém o objetivo de compartilhar com
a sociedade que a Empresa Alpha ¢ um lugar de trabalho inclusivo nas diversas perspectivas
do nao preconceito, das condi¢des acessiveis e adaptadas, da cultura de inclusdo, entre outros.
Experiéncias com funciondrios embaixadores, a partir da metodologia do Employeer
Experience, podem promover resultados interessantes.

Ainda como sugestdo, e ressaltando inclusive que ela aparece nas proprias reflexdes
do grupo focal, a instituicio de um Comité de Diversidade e Inclusdo aparece como uma
oportunidade de olhar, pensar e realizar a inclusdo de forma sistémica e integrada por toda a
organizacdo. A ideia ¢ que um comité dedicado ao tema possa transformar o desafio do
preenchimento de vagas em responsabilidade social corporativa, e que ela se alinhe aos
objetivos institucionais.

No topico seguinte faremos as consideracdes finais.

CONSIDERACOES FINAIS

E importante iniciar esse topico com a informagdo de que foi possivel encontrar resposta ao
problema de pesquisa proposta, ou seja, quais sao os desafios enfrentados no contexto da
gestdo universitaria para preencher as vagas reservadas as pessoas com deficiéncia? O
método de pesquisa aplicado para responder a pergunta foi suficiente para respondé-la.
Entretanto, cabe resgatar sucintamente o percurso metodologico para inferir algumas
reflexoes.

Inicialmente essa pesquisa teve por objetivo realizar entrevistas em profundidade com
a parte executora do processo de recrutamento e selecdo de PCD, mas por solicitagdo da
empresa pesquisada o modelo adotado de coleta de dados foi o grupo focal. Cada uma dessas
técnicas apresenta suas vantagens e desvantagens, ao passo que a aplicagdo do grupo focal
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pode ter deixado de explorar em profundidade alguns termos e percepg¢des individuais dos
participantes.

Outro ponto importante a salientar ¢ que foi possivel aplicar um questionario junto a
um determinado grupo de PCDs trabalhadores da empresa. Embora essa fosse uma técnica
vislumbrada para a pesquisa, foi considerada secundéaria em razdo do prazo de execugdo.
Ainda que o foco da pesquisa fosse a empresa recrutadora e seus desafios, questionar o
publico alvo agregou evidéncias relevantes que serviram em alguns momentos de
confirmacao, questionamento ou reflexdao dos dados oriundos do grupo focal.

Embora Bardin (2011), quando escreve sobre andlise de contetido, considere que as
categorias de andlise devem ser excludentes entre si, nessa pesquisa diversas categorias
apresentaram correlagdes cujas fronteiras ficaram quase imperceptiveis, se ¢ que existiram.
Outras técnicas de analise de conteudo talvez pudessem dar conta de novas perspectivas e
relagdes.

Essa pesquisa assim como todo trabalho da ciéncia social aplicada ndo se da por
esgotado. Embora a pergunta tenha sido respondida ainda é possivel e devido aprofundar
varios achados advindos dela. Um exemplo ¢ a percepcdo, por parte da empresa, de que a
concorréncia entre as empresas pelos trabalhadores PCDs ¢ grande e por isso parece ser uma
mao-de-obra escassa e os dados do MTE (2017) que sugerem uma grande maioria de PCDs
em idade economicamente ativa fora do mercado de trabalho.

Encerramos assim o relato dessa pesquisa com a intengdo que ela motive outros estudos que
venham a colaborar com tintas reflexdes que foram aqui geradas.
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