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RESUMO

MACHADO, Franciele Dias. Estudo sobre aincluséo de pessoas com deficiéncia
em uma rede bancéria na regido sul de Santa Catarina. f. 2014. Monografia do
Curso de Administracdo com Linha de Formacao Especifica em Comércio Exterior
da Universidade do Extremo Sul Catarinense, UNESC, Criciima.

A contratacdo de pessoas com deficiéncia € um dos principais desafios enfrentados
pelas empresas atualmente. Isso porque, além de ser uma imposi¢do legal, essa
iniciativa encontra-se relacionada com os valores corporativos que séao ativados ao
fazer esta determinacdo: o valor de respeito, a aceitacdo da diversidade, incluséo,
meritocracia e a nao-discriminacdo. O objetivo do estudo foi analisar os desafios
encontrados por uma rede bancéaria do Sul do Estado de Santa Catarina no que se
refere a inclusédo de pessoas deficientes no mercado de trabalho. Foi realizada uma
pesquisa do tipo descritiva, bibliografica e de campo, com abordagem quantitativa. A
amostra envolveu 20 gestores que atuam diretamente com a gestdo de Recursos
Humanos em agéncias da instituicdo bancaria em estudo, pertencente a um
conglomerado internacional. Os dados foram coletados por meio de questionario.
Pbéde-se concluir que mesmo que ndo haja um grande numero de deficientes
contratados pela instituicdo bancéria, a mesma pode ser considerada como uma
empresa inclusiva, que busca oferecer um tratamento igualitario e digno aos
colaboradores que possuem deficiéncias em seus quadros funcionais.

Palavras-chave: Deficiéncia. Inclusdo. Mercado de Trabalho. Lei n° 8213/91
Agéncias Bancarias.
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1 INTRODUCAO

Em todas as fases historicas, os deficientes tinham condi¢cdes para o
desempenho satisfatério de atividades produtivas. Contudo, muitas vezes, a propria
sociedade nao permitia aos que desenvolvessem certos trabalhos. Nota-se que
havia um problema de ordem cultural e ndo uma auséncia de normatizagdo da
relacdo de trabalho das “pessoas portadora de deficiéncias fisicas” na sociedade.
(ALVES, 1992, p.34).

Ha alguns anos, antes do estabelecimento da Lei 8213/91 de 24/07/1991,
conhecida como Lei de Cotas, as empresas nao contratavam o profissional com
deficiéncia, quando 0 mesmo conseguia ingressar no mercado de trabalho apenas
por acBes governamentais ou eram terceirizados por Associacdes ou ONGs e
atuavam em 6rgaos do governo Estadual e federal (DEFICENTE ON LINE, 2011).

Entretanto a existéncia de leis que regulamentam o processo nao garante que
a insercdo e a manutencao de pessoas com necessidades especiais no mercado de
trabalho sejam concretas. O fato é que isso ainda depende de trés fatores
importantes: a qualificacdo da pessoa com deficiéncia, a conscientizagdo do
empregador e a disposicdo de politicas publicas eficientes (DEFICENTE ON LINE,
2011).

Em 2010, foi realizado o censo do IBGE, que aprofundou a investigacao
sobre as caracteristicas das pessoas com deficiéncia no Brasil, coletando, no
questionario da amostra, aplicado a 6,2 milhdes de domicilios, dados referentes a
distribuicdo espacial, idade, sexo, cor ou raca, alfabetizacédo, freqiéncia escolar,
nivel de instrucdo e caracteristicas de trabalho.

Segundo registros do censo no Brasil, de aproximadamente 45,6 milhdes
de pessoas com pelo menos uma das deficiéncias investigadas, 38,5 milhdes viviam
em areas urbanas e 7,1 milhdes em areas rurais. Na analise por sexo, observou-se
que 26,5% da populagédo feminina possui ao menos uma deficiéncia, contra 21,2%
da populagcéo masculina (IBGE 2010).

O Censo 2010 também investigou a prevaléncia de pelo menos uma das
deficiéncias por faixa de idade, e constatou que era de 7,5% nas criancas de 0 a 14
anos; 24,9% na populagao de 15 a 64 anos e 67,7% na populacdo com 65 anos ou
mais de idade. O maior contingente com pelo menos uma deficiéncia ocorreu na

populacdo de 40 a 59 anos, correspondendo a aproximadamente 17,4 milhdes de



pessoas, sendo 7,5 milhdes de homens e 9,9 milhées de mulheres.

Por conseguinte, apresenta a definicdo da Convencdo sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia (ONU/2006), que é composta por cinqienta artigos que
tratam dos direitos civis, politicos, econémicos, sociais e culturais das pessoas com
deficiéncia, e que as definem, em seu artigo 1°, como sendo: “Aquelas que tém
impedimentos de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, 0s
quais, em interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e

efetiva na sociedade em igualdade de condicbes com as demais pessoas’.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Cada pessoa é diferente, em principio € um ser humano, porém o que a
diferencia sdo as suas historias de vida, e seus tracos pessoais de personalidade,
que vao depender de onde ela nasceu quais as condicfes de educacéo e trabalho
gue teve, em qual sociedade elas estéo inseridas. E é preciso que essas condicfes
de vida sejam analisadas, modificadas e melhoradas sempre. As sociedades e seus
governos devem assegurar aos seus cidadaos a igualdade de oportunidades em
todas as situacdes de vida, para que eles possam desenvolver seus potenciais,
incluindo cuidados especiais para com aquelas pessoas que apresentam mais
dificuldades.

Segundo a Constituicdo brasileira, as empresas com 100 (cem) ou mais
empregados devera preencher de 2% a 5% por cento dos seus cargos, com
beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia habilitadas, na
seguinte proporc¢ao: | — até 200 empregados 2%; Il — de 201 a 500 empregados 3%
[l — de 501 a 1.000 empregados 4%; IV — de 1.001 em diante 5%.

Desta forma, conclui-se como obrigatéria a contratacdo de pessoas
portadoras de deficiéncia ou beneficiarias reabilitadas, independentemente do tipo
de deficiéncia ou de reabilitacao.

Considerando as possibilidades para aplicar este objeto de estudo, a
analise administrativa no setor de recursos humanos para os portadores de
deficiéncia, seja qual sua classificagcéo junto as leis e direitos, existe a dificuldade de

acesso no mercado de trabalho.



Diante desta situagdo chega-se ao problema desta pesquisa: Quais 0s
desafios encontrados por uma rede bancaria do Sul do Estado de Santa Catarina no

gue se refere a inclusédo de pessoas deficientes no mercado de trabalho?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os desafios encontrados por uma rede bancéaria do Sul do Estado
de Santa Catarina no que se refere a inclusédo de pessoas deficientes no mercado

de trabalho.
1.2.2 Objetivos Especificos
a) Avaliar as politicas da empresa em relacdo a inclusdo de pessoas com
deficiéncia.

b) Identificar o tipo de deficiéncia mais encontrado nos funcionarios com essa

condicdo contratados pela organizacéo.
c) Verificar a fungdo mais exercida por esses colaboradores;

d) Avaliar a forma de recrutamento, selecdo e treinamento dos funcionarios

deficientes;

e) ldentificar se ocorre diferenca no desempenho de colaboradores com

deficiéncia em relacdo aos outros funcionarios.

1.3 JUSTIFICATIVA

Quando se trata da inser¢cdo de pessoas portadoras de deficiéncia no
mercado de trabalho, verificam-se uma proporcdo de pessoas ocupadas menor
neste grupo que no das pessoas sem nenhuma das deficiéncias investigadas. Das
65,6 milhdes de pessoas de 10 anos ou mais de idade que compbem a populagao

ocupada no Pais, 9 milhdes sdo portadoras de alguma das deficiéncias pesquisadas
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(IBGE 2010).

Segundo dados da Organizagcdo Mundial da Saude, cerca de 10% (o
equivalente a 15 milhdes de pessoas) da populacdo é constituida de individuos com
algum tipo de deficiéncia fisica que pode ser congénita ou provocada. Esta ultima
esta relacionada, em grande parte, aos acidentes de transito, de trabalho e a
violéncia urbana, que acaba gerando um grande numero de deficientes fisicos.
(ALVES, 2000).

Portanto com a realizacdo deste projeto sera possivel compreender as
dificuldades das pessoas com deficiéncia fisica no mercado de trabalho, e ainda,
sua permanéncia no mercado, no ambito especifico de uma organizacao do setor
bancario, nas agéncias de Criciima, Cocal do Sul, Morro da Fumaca, Ararangua e

Tubarao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, como forma de fundamentar o estudo, € discorrido sobre a
visdo histoérica da deficiéncia, as politicas mundiais para a deficiéncia, deficientes no
Brasil, além de topicos a respeito da inser¢cdo dos deficientes no mercado de
trabalho, com itens sobre leis e normas, dificuldades e propostas para minimizar as
dificuldades para facilitar o acesso das pessoas com deficiéncia a postos de

trabalho.

2.1 VISAO HISTORICA SOBRE A DEFICIENCIA

No decorrer da historia, pode-se evidenciar que a visdo sobre a
deficiéncia acompanhou o homem nas diversas épocas histéricas da humanidade.
Cegos, surdos, deficientes mentais e fisicos, ndo raro, eram exterminados por meio
de morte ou abandono. Numa outra interpretagcdo, no entanto, as pessoas
consideradas diferentes eram bem tratadas e algumas eram até consideradas como
deuses ou presente de Deus (ARAUJO, 1994).

Desse modo, a dificuldade de lidar com pessoas deficientes € encontrada
desde os tempos mais remotos da histéria. Muitas formas de tratamento foram
dadas a esses individuos, desde castigo a cuidados excessivos, como se pode
verificar mediante a sumarizacdo da forma de lidar com essas pessoas, conforme
Sassaki (2009).

a) Tibos nbmades: As pessoas com deficiéncia eram consideradas como

inGteis porque ndo podiam contribuir para a coleta de alimentos ou para a

riqueza do grupo. Muitas vezes, as tribos n6mades deixavam as pessoas

com deficiéncia para morrer quando se mudavam para um novo local.

Muitas culturas tribais acreditavam que a deficiéncia era possessdo de

espiritos malignos.

b) Gregos antigos: Buscaram explicacées racionais para a deficiéncia,

mas a ciéncia médica era insuficiente. Eles chegaram a conclusdes como

a epilepsia € uma perturbacdo da mente; as pessoas surdas ndo podem

viver sem comunicacao verbal.

c) Cristianismo inicial: A constru¢do de conceitos judaicos de caridade
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trouxe uma abordagem mais suave para os deficientes, com foco na
compaixdo. Essa compaixdo, no entanto, levou a condescendéncia e
paternalismo. Os primeiros cristdos comecaram a ver a deficiéncia como
uma impureza que poderia ser redimida através da adoracado, perdao e
peniténcia. Alguns acreditam a oracdo e rituais poderiam eliminar a
deficiéncia.
d) Idade Média: Os cristdos ficaram com medo das pessoas com
deficiéncia, que foram ridicularizados. Ridicularizar muitas vezes se voltou
para a perseguicdo e a "impureza" se transformou em uma visdo de
deficiéncia como uma manifestagdo do mal.
e) ldade Moderna: Essa época trouxe novos avancos nha ciéncia e no
tratamento das pessoas com deficiéncia. Durante este tempo, o0 "modelo
de caridade" e o "modelo médico" comegaram a determinar a atitude para
com a deficiéncia. A educacao passou a ser disponivel para deficientes,
pela primeira vez na historia ocidental registrada. A abordagem
esclarecida com as normas sociais e 0s sonhos de um futuro melhor
pareciam incentivar a participacao ativa das pessoas com deficiéncia em
suas comunidades.

f) Idade Contemporanea: Das visbes e “tratamentos” do passado, o

deficiente passa a ser considerado como uma pessoa que tem direitos e

deveres, numa sociedade que busca a ética da incluséo.

Além disso, em seu inicio, a Medicina tratou a deficiéncia como
perturbacdes no nivel do corpo, impossivel de ser tratada pelos médicos. As
primeiras investigaces cientificas em deficiéncia levaram, por conseguinte, algum
conhecimento sobre as condi¢cdes médicas especificas, iniciando a contribuicdo para
respostas institucionais para tratar dessas pessoas. Porém, observava-se apenas
organizacdes de ajuda para cada tipo de deficiéncia (ALVES; SILVA; GORAYEB,
2010).

Duas tendéncias duradouras foram assim se estabelecendo que
exerceram uma poderosa influéncia sobre a situacédo das pessoas com deficiéncia
por quase dois séculos, uma para aproximar a incapacidade do ponto de vista
médico, e o0 outro no sentido a compartimentacdo institucional das pessoas
deficientes de acordo com o tipo de deficiéncia apresentada (ARAUJO, 1994).

A descoberta, no século XVIII, que as pessoas com deficiéncia poderiam
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aprender precipitou o surgimento de escolas especiais e instituicdes de custodia
para cegos e surdos. Tais instituicbes somente surgiram muito mais tarde para as
pessoas portadoras de deficiéncia fisica (SASSAKI, 2009).

Até o surgimento dos movimentos de direitos das pessoas com
deficiéncia nos anos 60, a maior parte do ensino para as mesmas ocorreu em
instituicbes segregadoras, apoiados por igrejas e organizagdes de caridade. Durante
este periodo, a participacdo dos governos na educacdo especial era escassa e
realizada através dos ministérios e departamentos do bem-estar social e ndo a
educacédo (SASSAKI, 2009).

Dentro desse contexto, pode-se entender que os seres humanos diferem
entre si em relacdo ao fisico, mesmo sendo da mesma espécie. Essa diferenca
também pode ser notada em termos de formas de agir e pensar e também na esfera
psicolégica. No entanto, os individuos com deficiéncia sdo as pessoas que mais
apresentam diferencas em relacdo a populacédo, que sdo levadas para as relacdes
sociais. Esta diferenca surge devido ao fato de que essas pessoas por muito tempo
foram consideradas como incapacitados. Um estigma que foi edificado ao longo dos
séculos, e, até atualmente, no Século XXI, é dificil de ser desmistificado (RIBAS,
2003).

2.2 AS POLITICAS MUNDIAIS PARA A DEFICIENCIA

Até a década de 1960, de forma geral no mundo, a visdo que se tinha
para as pessoas com deficiéncia € de que essas eram invalidas ou defeituosas.
Posteriormente, passou-se a utilizar a denominagao de “pessoas deficientes”. Ainda
naquela década, outra expressao surgiu para nomear os deficientes: “pessoas com
necessidades especiais”. Por volta dos anos de 1990, outra denominagao surge:
“portadores de necessidades especiais”. Porém, o termo eticamente consagrado é o
de “deficiente”, considerando-se que a pessoa ndo “porta” a deficiéncia, como se
fosse um objeto, pois se assim fosse, poderia deixar de ser deficiente quando
guisesse (SILVA, 2013).

Conforme Ribas (2003, p. 10):

Por deficiente, entende-se qualquer pessoa incapaz de assegurar por Si
mesma, total ou parcialmente, as necessidades de uma vida individual
normal, em decorréncia de uma deficiéncia congénita, ou ndo, em suas
capacidades fisicas ou mentais.
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Foi com essa concepcao, que o argumento dos direitos humanos para a
equalizacdo de oportunidades para pessoas com deficiéncia foi inicialmente
expresso pela Organizacdo das Nac¢des Unidas - ONU, na sua Declaracédo de 1971
sobre os Direitos das Pessoas Deficientes Mentais. A filosofia foi, entédo, totalmente
articulada no Programa de Acao Mundial para as Pessoas Deficientes aprovado pela
Assembléia Geral da ONU em 1982. Posteriormente, as Normas sobre a Igualdade
de Oportunidades para Pessoas Portadoras de Deficiéncia aprovada por
unanimidade em 1994, foram projetadas para adicionar um enquadramento para a
implementacg&o de politicas de incapacidade nos Estados-Membros. Apesar de ndo
ser juridicamente vinculativas, as Normas fornecem principios juridicos
internacionais basicos de programas, leis e politicas sobre deficiéncia, e constituem
a base para quase todas as politicas de deficiéncia moderna (SASSAKI, 2009).

A maioria dos paises tém, desse modo, politicas de deficiéncia que
expressam compromissos com oportunidades de equalizagdo para pessoas com
deficiéncia. Previsivelmente considerando as suas longas historias de lidar com as
guestdes da deficiéncia e considerando a abundancia relativa de recursos, 0s paises
de alta renda do mundo, particularmente na Europa e na América do Norte, tendem
a ser caracterizados por possuirem abordagens mais para a deficiéncia do que a
maioria dos paises de baixa e média renda (ALVES; SILVA; GORAYEB, 2010).

No entanto, os paises de baixa renda que ainda sdo 0s menos propensos
a ter politicas nacionais de deficiéncia, apesar de seus recursos limitados e falta de
experiéncia com as questdes da deficiéncia, muitos tém politicas nacionais de
deficiéncia que refletem a conceituacdo de incapacidade e expressam O
compromisso explicito de buscar oportunidades para as pessoas com deficiéncia
(ALVES; SILVA; GORAYEB, 2010).

Porém, considera-se que o compromisso global emergente de buscar
oportunidades para as pessoas com deficiéncia implica muito mais do que um
simples compromisso com o0s principios tradicionais de antidiscriminag¢do. Implica
também em um compromisso de eliminar e prevenir as barreiras sociais e
ambientais que tém tradicionalmente restringido o0 acesso de pessoas com
deficiéncia as oportunidades sociais e econémicas (ARAUJO, 1994).

O cumprimento desse compromisso, portanto, requer uma expansao de
politicas e estratégias de deficiéncia para incluir ndo sé a reabilitac&o tradicional e as

medidas antidiscriminacdo, mas também estratégias afirmativas para prevenir e
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remover as barreiras sociais e ambientais (SASSAKI, 2009).

Assim, mesmo com as conquistas que foram sendo obtidas no campo
legal e médico, a maneira pela qual os deficientes sdo vistos de forma geral pela
sociedade globalizada ainda nao difere muito de como eram tratados nos primérdios
da humanidade. Ainda podem ser vistas praticas de confinamento e segregacdo no
atual contexto, mesmo que isso seja reconhecidamente inadequado e prejudicial.
Mesmo que tenham havido avancos, ainda ha um caminho longo a ser percorrido
(GIL, 2002).

2.3 OS DEFICIENTES NO BRASIL

Conforme o dUltimo recenseamento realizado no Brasil pelo IBGE -
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, em 2010, havia o total de 14,5% de
pessoas que apresentavam alguma forma de deficiéncia. Este percentual é
correspondente a aproximadamente 24 milhdes de deficientes, seja mental,
sensorial, fisica ou deficiéncias mdltiplas. , sensoriais, mentais ou multiplas. Do total
de deficientes, 19,8 milhGes séo residentes em zonas urbanas, que se concentram
principalmente na Regido Nordeste (16,8%) e em menor propor¢cdo no Sudeste
(13,1%), enquanto o Nordeste apresenta o maior percentual (16,8%). O Estado da
Paraiba é o que apresenta o niumero maior de deficientes, com cerca de 18,76% da
populacdo com alguma forma de deficiéncia (FARIA; SOUTO; ROCHA, 2011).

Contudo, mesmo representando o total de 14,5% de brasileiros, as
pessoas deficientes ainda buscam formas e oportunidades para que possam ser
incluidas de modo efetivo, justo e igual na sociedade, bem como de terem uma vida
social de modo ativo e um amplo acesso ao mercado de trabalho (CAMPOS,;
VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013).

Para efeitos legais, o Ministério do Trabalho e Emprego conceitua
deficiéncia como “toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcéo
psicoldgica, fisiolégica ou anatbmica que gere incapacidade para o desempenho de
atividade, dentro do padrao considerado normal para o ser humano” (GIL, 2012, p.
15).

Com base nisso, o Ministério do Trabalho e Emprego classifica a pessoa
deficiente como sendo aquela que se encaixa em determinadas categorias,

conforme representa-se no Quadro 1.
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Quadro 1 — Classificacdo das deficiéncias no Brasil conforme a Lei de Cotas.

Deficiéncia fisica Exceto as deformidades estéticas e as que néo
produzam dificuldades para o desempenho de
funcdes.

Deficiéncia auditiva Perda parcial ou total das possibilidades
auditivas sonoras nos dois ouvidos.

Deficiéncia visual Acuidade visual igual ou menor que 20/200 no

melhor olho, ap6s a melhor corre¢cdo ou campo
visual inferior a 20° (Tabela de Snellen) ou
ocorréncia simultdnea dessas situacdes.

Deficiéncia intelectual Funcionamento intelectual significativamente
inferior a média, gerando limitacdes

associadas a duas ou mais areas de habilidades
adaptativas.

Deficiéncia multipla Associacao de duas ou mais deficiéncias.

Fonte: Brasil (1999, p. 05)

No Brasil, por muito tempo, foram utilizadas expressdes como pessoas,
deficientes, excepcionais, incapazes e invalidos. A Constituicdo Federal de 1988
utilizou o termo “pessoa portadora de deficiéncia”, expresséao juridica oficialmente
aceita em todas as leis brasileiras. Porém, na esfera dos Direitos Humanos,
conforme jA mencionado, o termo mais indicado para nominar as pessoas com
deficiéncia sem estigmatiza-la é “deficiente” (ALVES; SILVA; GORAYEB, 2010).

2.4 LEIS E NORMAS PARA INSERCAO DO DEFICIENTE NO MERCADO DE
TRABALHO

O contexto de exclusdo a que sdo submetidos os deficientes passaram a
motivar iniciativas de politicas publicas que buscassem estimular que essas pessoas
tenham direito a ter um emprego (CAMPOS; VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS,
2013).

Assim, no que se refere as estratégias de emprego para pessoas com
deficiéncia, essa tendéncia surgiu na década de 1920 e 1930, em alguns paises da
Europa. Durante este periodo inicial, no entanto, a maioria das empresas buscava
atender a um sistema de imposicdo de cotas (ALVES; SILVA; GORAYEB, 2010).

Ja em 1923, a OIT - Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) proferiu
uma recomendacao com vistas a aconselhar todas as nacdes a terem ou adotarem
legislacbes que forcassem as empresas privadas e publicas a incluir pessoas
deficientes em seus quadros funcionais. Na época, a preocupagao era com 0S

amputados das guerras, que se viam sem condicdes de obter emprego e renda
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devido as suas incapacidades fisicas. Posteriormente, a OIT, em 1944, lancou outra
recomendacdo que ampliava essa integracdo, ou seja, de apenas 0s ex-
combatentes aos deficientes em geral. Tais recomendacdes desse Orgado da
Organizacado das Nacdes Unidas sédo consideradas como o embrido do movimento
em nivel mundial para a inclusdo dos deficientes no mercado de trabalho. Paises
como a Inglaterra e Holanda foram o0s pioneiros nesse sentido, seguidos por
Luxemburgo, Grécia, Bulgaria, Espanha, Bélgica, Irlanda e Japdo (HEINSKI, 2003).
No ano de 1975, ocorreu o advento da Declaracdo dos Direitos das
Pessoas Portadoras de Deficiéncia, por parte da ONU, que em seu artigo 27

preceitua:

Art. 27 - Os Estados Partes reconhecem o direito das pessoas com
deficiéncia ao trabalho, em igualdade de condi¢des com 0s outros: isto inclui
o direito a oportunidade de ganhar a vida por um trabalho livremente
escolhido ou aceito em um mercado de trabalho e ambiente de trabalho que
seja aberto, inclusivo e acessivel a pessoas com deficiéncia (ONU, 1975
apud HEINSKI, 2003, p. 16).

Essas iniciativas foram seguidas por outras conquistas dos deficientes no
sentido do alcance da igualdade social em termos gerais, como a Década
Internacional das Pessoas Deficientes, estabelecida no ano de 1980; o Ano
Internacional das Pessoas Deficientes adotado pela ONU; a Convencédo da OIT, no
ano 1983, objetivando definir com mais exatiddo o termo deficiéncia; a proclamacéo,
em 1992, pela ONU do dia 03 de dezembro, como o Dia Internacional das Pessoas
Deficientes; em 1994, a Declaracdo de Salamanca, relacionada a educacédo
especial; em 1997, o tratado de Amsterdd, pelo qual a Unido Européia se
comprometeu a facilitar a inclusdo e o acesso de deficientes no mercado de
trabalho; em 1999, a Convencao Interamericana para a Eliminacdo de todas as
Formas de Discriminagcédo contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia; em 2002,
em Madri, a realizagdo do Congresso Europeu sobre Deficiéncia em Madri, que
estabeleceu 2003 como no Europeu das Pessoas com Deficiéncia (HEINSKI, 2003).

Tais iniciativas internacionais para promover o sentido de igualdade social
para as pessoas com deficiéncia foram acompanhadas pelo Brasil, em termos
constitucionais. A Constituicdo Federal, promulgada no ano 1988, além de trazer a
obrigatoriedade, no inciso Il de seu art. 2008, de se atender criancas deficientes nas
classes regulares de ensino (GIL, 2002).

A Constituicdo Federal também determinou que as empresas publicas, da
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administracao direta e indireta reservassem vagas para os deficientes, em seu artigo

37:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redacdo dada pela Emenda
Constitucional n® 19, de 1998)

VIl - a lei reservara percentual dos cargos e empregos publicos para as
pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua admisséo;
(BRASIL, 1988, p. 52).

No ano de 1989, o Brasil ratificou a Convencédo n° 159 da OIT, por meio

da Lei n° 7.853, que definiu os direitos das pessoas deficientes e disciplinou a

atuacdo do Ministério Publico na questédo, além de criar a CORDE - Coordenadoria

Nacional para Integracdo das Pessoas Portadoras de Deficiéncia (GIL, 2002).

Porém, quatro fases podem ser demarcadas para sistematizar as acdes

relacionadas entre a pessoa deficiente e o mercado de trabalho no Brasil, conforme

apresentadas por Sassaki (2009):

1) Fase da exclusdo: Deficientes trabalhando era considerado como
sendo uma crueldade. Prevalecia o protecionismo e a concepc¢ao de que
0s pessoas deficientes ndo possuiam capacidade laborativa;

2) Fase da segregacao: As pessoas deficientes trabalhavam em
instituicbes onde estavam internadas, recebiam uma baixa remuneracao e
nao tinham vinculo empregaticio;

3) Fase da integracdo: Os deficientes ja entravam no mercado de
trabalho, possuindo relacédo de emprego, mas sem qualquer forma de
adaptacdo e acessibilidade nos postos de trabalho. N&o raro,
encontravam-se setores ou departamentos exclusivos de funcionério
deficientes;

4) Fase da inclusdo: Nessa etapa, o0 mundo do trabalho tende a
considerar os dois lados: o da empresa e 0 da pessoa com deficiéncia,
gue necessitam ser preparados e capacitados para relacdo nova de
convivio.

Desse modo, no Brasil, até a década de 1990, as politicas e praticas

sobre a relacdo do mercado de trabalho e os deficientes situavam-se entre as duas

dltimas etapas. Porém, ndo é dificil a identificacdo de exemplos das quatro fases no

Brasil, mesmo que se esteja vivenciado situagdes que estimulam a incluséo
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(SASSAKI, 2009).

No ano de 1991, o Brasil aprovou a Lei n° 8.213, que determinou a
obrigatoriedade de organizacdes empresariais que possuem um namero superior de
100 funcionarios, de contratarem um percentual de colaboradores com deficiéncia
em seus quadros. Na verdade, conforme ja mencionado, na Constituicdo Federal de
1988, em seu Inciso VIII do art. 37, ja se encontra prevista a reserva de vagas
destinada a deficientes para cargos publicos da administracéo direta e indireta. Com
a Lei n° 8.213 ampliou-se essa reserva de vagas para as organizagdes empresariais
privadas (COSTA, 2012).

No entanto, a lei somente foi colocada em pratica oito anos depois, por
forca do Decreto-Lei n°® 3.298/99, também conhecido como Lei de Cotas (PEREZ,
2012).

Esse sistema de cotas varia entre 2% e 5%, conforme o porte da empresa
(BRASIL, 1999):

A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher
de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas,
na seguinte propor¢ao:

| - até 200 empregados: 2%;

Il - de 201 a 500: 3%;

Il - de 501 a 1.000: 4%;

IV - de 1.001 em diante: 5% (BRASIL, 1999).

Além disso, o mencionado Decreto traz trés conceitos que auxiliam nas
contratacdes de deficientes, permitindo identificar que determinadas deficiéncias ndo
geram limitagdes ou incapacidades para o trabalho, como forma de confirmar que,
mesmo com deficiéncia, o individuo pode estar apto a trabalhar, devendo-se apenas

identificar-sea compatibilidade entre a limitacéo e o trabalho (COSTA, 2012).

Art. 3° - Para os efeitos deste Decreto, considera-se:

| - deficiéncia — toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou fungéo
psicoldgica, fisiolégica ou anatdbmica que gere incapacidade para o
desempenho de atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser
humano;

Il - deficiéncia permanente — aquela 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

lll - incapacidade — uma reducéo efetiva e acentuada da capacidade de
integrac@o social, com necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios
OU recursos especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia possa
receber ou transmitir informagdes necesséarias ao seu bem-estar pessoal e
ao desempenho de funcéo ou atividade a ser exercida (BRASIL, 1999).

Contudo, mesmo que exista uma lei e normas internacionais a respeito,
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acredita-se que as mesmas nado sejam suficientes o possivel para que os deficientes
tenham asseguradas oportunidades de trabalho de forma efetiva (SCHWARZ,
HABER, 2009).

Na verdade, este arcabouco legal brasileiro em relacdo a inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é considerado muito avancgado,
quando se compara com outros paises. Contudo, essas leis, na pratica, acabam
esbarrando com ac¢des que possuem um carater segregador e assistencialista nas
empresas (HEINSKI, 2003).

2.5 DIFICULDADES PARA INSERCAO DOS DEFICIENTES NO MERCADO DE
TRABALHO

As politicas nacionais de emprego para pessoas com deficiéncia estao
comecando a ir além das cotas tradicionais de contratacdo, esquemas de emprego
reservados e estratégias de reabilitacdo do passado, e passam a abordar as causas
das desigualdades no mercado de trabalho. A participacdo do setor privado esti
sendo promovida através de parcerias com empregadores, trabalhadores e
organizacdes de pessoas com deficiéncia. Agéncias especializadas estdo sendo
substituidas por estratégias de inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho (SASSAKI, 2009).

Os incentivos financeiros sdo cada vez mais utilizados para facilitar o
emprego de pessoas com deficiéncia. Incentivos financeiros para os empregadores
incluem subsidios, isencdes de encargos sociais, impostos e subsidios salariais. O
apoio financeiro para os empregados podem tomar a forma de assisténcia direta de
ferramentas, equipamentos, material didatico e técnicos. Pessoas com deficiéncia
grave, que tradicionalmente ndo tinham suporte para entrar no mercados de trabalho
tradicional, possuem, agora, o trabalho protegido (COSTA, 2012).

Porém, os dados sobre as pessoas com deficiéncia sdo dificeis de
encontrar em quase todos os paises. Informagfes especificas sobre a sua situacao
de emprego sdo ainda mais escassas. Na verdade, as pessoas com deficiéncia
enfrentam a mesma situacéo em todos os lugares (SASSAKI, 2009).

Algumas estimativas sugerem que, nos paises em desenvolvimento, 80%
a 90% das pessoas com deficiéncia em idade de trabalhar estdo desempregados,

engquanto que em paises industrializados, 0 numero situa-se entre 50% e 70%. Na
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maioria dos paises desenvolvidos, a taxa oficial de desemprego para pessoas com
deficiéncia em idade de trabalhar € pelo menos o dobro para aqueles que nao tém
deficiéncia (COSTA, 2012).

No Brasil, estima-se que o0s deficientes que estdo empregados
formalmente representam o percentual de 3,25% dos cerca de 16,5 milhdes de
pessoas com deficiéncia que se encontram em idade de trabalhar, revelando uma
baixa empregabilidade desses individuos. O maior nivel de empregados deficientes
encontra-se nos segmentos industrial e de prestacdo servicos (CAMPOS;
VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013).

Desse modo, segundo Campos, Vasconcellos e Krugliankas (2013, p.
561):

Ha casos de empresas que estdo imbuidas da crenca no valor da inclusédo e
da diversidade e tomam ac¢bes efetivas para tanto; porém, é também
possivel verificar casos de empresas que nem sequer cumprem oS
requisitos minimos legais previstos na Lei de Cotas. A Rela¢do Anual de
Informagdes Sociais (RAIS) mais recente, de 2011, mostra esse cenario:
apenas 0,70% do total de vagas do mercado formal é preenchido por
pessoas com deficiéncia, e no estado de Sdo Paulo apenas 37,6% das
cotas destinadas as pessoas com deficiéncia foram cumpridas.

Desse modo, muitos estudos e pesquisas vém demonstrando as
dificuldades pelas quais passam ou enfrentam pessoas deficientes para uma efetiva
inclusdo nas empresas. Acredita-se que diversas organizacfes somente admitem
essas pessoas por forca da lei (SASSAKI, 2009).

Além disso, de um lado, os empresarios reclamam das dificuldades
encontradas para cumprir as cotas estabelecidas pela lei, alegando que os
deficientes preferem garantir o beneficio previdenciario a que tém direitos do que
trabalhar. Outra reclamacéo da classe € a falta de qualificacdo das pessoas com
deficiéncia, que na maioria das vezes nao sao aptas para as vagas. Do outro lado,
reclamam os trabalhadores deficientes que as vagas destinadas a si sdo as que
pagam menos e que a preferéncia na hora da contratacdo € para deficientes que
possuam grau imperceptivel ou leve de deficiéncia (CARDOSO; ARAUJO, 2006).

No Brasil, as organiza¢gbes tém dificuldades de considerar o deficiente
como forga produtiva capaz e ndo apenas como o mero da lei. Isso tem sido um
grande entrave para incluir esse profissional no mercado de trabalho. Em muitos
casos, as empresas buscam apenas contratar pessoas que deficiéncias leves, nao

dando chances a surdos e cegos, pois dessa forma, excluem-se de adaptagdes ou
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de outros requisitos para a acessibilidade dos contratados excluindo os deficientes
sensoriais (PEREZ, 2012).

De forma geral, somente 14% das organizacdes empresariais brasileiras
gue possuem entre 100 a 200 funcionarios estdo cumprindo a cota legal. As demais,
ou seja, 86% das empresas integrantes desse grupo, ndo somente descumprem a
lei, como também ndo possuem nenhum empregado deficiente. Além disso, 75%
das organizacbes em todas as faixas estabelecidas pela lei ndo empregaram
nenhum deficiente e somente um grupo pequeno de empresas, em todas as faixas
estabelecidas, estdo cumprindo a cota, e algumas chegam a possuir mais de 5% de
funcionarios com deficiéncia (CAMPOS; VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS,
2013).

Isso ocorre porque as empresas alegam que tém dificuldades de
encontrar deficientes que sejam qualificados para o preenchimento das vagas, além
dos percentuais fixos das cotas e a inflexibilidade da lei (PEREZ, 2012).

As politicas e préaticas que visam a inclusdo de pessoas deficientes no
trabalho devem passar por analises com o intuito de se identificar se incluem as
pessoas com deficiéncia de modo efetivo no trabalho. As politicas de promocéao e as
estratégias de obtencdo de postos de trabalho dessas pessoas, tanto nas empresas
privadas como publicas, precisam passar por estudos, buscando-se verificar se
esses empregos sao adequados a pessoa deficiente e essas, quando empregadas,
possuem chances de permanecer na empresa e nela progredir (SIMONELLI;
CAMAROTTO, 2011).

2.6 PROPOSTAS PARA MINIMIZAR AS DIFICULDADES DA INCLUSAO DAS
PESSOAS DEFICIENTES NO POSTOS DE EMPREGO

A questdo da incluséo dos deficientes no mercado de trabalho ainda pode
ser considerada como sendo relativamente nova. Muitas organizagdes encontram
dificuldades a respeito de quais as medidas e como deve ser feita essa inclusdo de
forma efetiva, para que possam recuperar os investimentos realizados e necessarios
no programa de inclusédo. Além disso, pelo fato de sofrerem restricdes no acesso a
educacéo, devido as suas limitacdes, geralmente os deficientes possuem baixo grau
de escolaridade (SCHWARZ; HABER, 2009).

Uma das formas de se garantir essa inclusao dos deficientes no mercado
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de trabalho comeca pelo conhecimento e diferenciacdo dos termos inclusdo e

insercdo. Enquanto a insercdo apenas requer 0 mero recrutamento e a selecgéo,

dessas pessoas, a inclusdo deve se ater a planejar programas e praticas que

permeie todo os processos de gestdo de pessoas, buscando um alinhamento

estratégico entre as pessoas ditas normais e os deficientes por parte dessa area
(CARDOSO; ARAUJO, 2006).

Um modelo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho é apresentado por Simonelli e Camarotto (2011), que se baseia na analise

da atividade a ser executada pelo deficiente no posto de trabalho ou vaga a ser

preenchida, conforme se verifica na Fig. 1.

Figura 1 — Proposta de

baseado na atividade

modelo para inclusdo de pessoas deficientes no trabalho

Potencialidades

Pessoas com
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Fonte: Simonelli e Camarotto (2011, p. 16).

Conforme se

identifica,

neste modelo para

inclusdo de pessoas

deficientes no trabalho baseado na atividade, busca-se verificar os candidatos a

vaga em suas multiplas dimensdes, tais como, potencialidades, locais de trabalho,
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facilitadores para a execucdo de atividades, barreiras, posturas e acoes requeridas
pelas tarefas, requisitos técnicos, movimentos e conhecimentos gerais e técnicos
necessarios (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).

Para Simonelli e Camarotto (2011, p. 23):

A Lei 8.213/91 apresenta-se como facilitadora a participacdo das pessoas
com deficiéncia no mercado formal de trabalho, ja que garante reserva de
mercado e obriga as empresas a contratacdo, além de que prevé a nao
exigéncia de experiéncia profissional e idade para a contratacdo. Porém, se
ndo ha método de estudo das tarefas de trabalho e da adaptacdo do
trabalho as pessoas com deficiéncia, esta insercéo é ineficaz. As atividades
de trabalho podem ser adaptadas em seus conteldos, processos,
ferramentas utilizadas, layout do posto e estruturas fisicas.

Nesse sentido, sdo apontadas oito praticas descritas como importantes
para que seja garantida a efetiva inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambito da
empresa, conforme apresentado por Campos, Vasconcellos e Kruglianskas (2013):

1 — Acessibilidade: Os postos de trabalho devem ser adaptados para

receber os colaboradores com deficiéncia. Essa é uma determinacdo da

Organizacao Internacional do Trabalho — OIT, que busca com que as

organizacdes possam garantir o desempenho desse trabalhador em suas

estacdes de trabalho.

2 - Definicdo e analise do perfil do candidato com deficiéncia: Apés as

adaptacdes para garantir a acessibilidade nos postos de trabalho, a

organizacdo necessita tracar um perfil basico do deficiente a ser

contratado como profissional, levando em conta as particularidades da
funcao.

3 — Sensibilizacdo: Os colegas que ndo apresentam deficiéncia devem ser

conscientizados a aceitarem os deficientes na equipe de trabalho. Além

disso, muitas vezes, as limitacdes dos profissionais deficientes podem
diminuir o desempenho do grupo, porém a empresa pode criar formas de
relativizar essa queda na produtividade.

4 — Recrutamento e selecao: Essas tarefas pouco diferem nas empresas

em relacdo aos funcionarios que nao tém deficiéncia. Porém, deve ser

analisado o laudo médico que ateste a incapacidade, conforme a Lei das

Cotas. Pelo fato de que essas pessoas irdo desenvolver funcdes

relativamente simples, o processo de recrutamento e selecdo nao deve

ser baseado em habilidades e competéncias, mas apenas nos requisitos
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minimos requeridos pelas vagas.

5. Avaliacdo da saude ocupacional: Essa avaliagdo deve ser procedida

por ocasido da selecdo do candidato, para que a empresa possa verificar

se 0 mesmo encontra-se apto para a funcao.

6 — Treinamento: O treinamento dos funcionarios deficientes deve ser

desenvolvido pelos chefes dos setores ou por funcionarios que receberam

treinamento para capacitar esses novos profissionais. Além disso, 0s
deficientes devem participar de forma igual de todos os processos de

treinamento da empresa. No caso de surdos e mudos, requer-se a

participacdo de um tradutor de Libras — Linguagem Brasileira de Sinais

NOS CUrsos.

7 — Retencado: As empresas nao devem desligar os funcionarios devido

aos fatores como baixa producdo ou pouco nivel de desempenho. As

Unicas justificativas para tanto deve ser os casos de indisciplina e

insubordinacéo.

8 - Desenvolvimento de carreira e promocédo: As empresas devem possuir

politicas que englobem os funcionarios deficientes em cargos mais

elevados ou progresséao funcional, quando esses apresentam capacidade
para tal.

Dessa forma, deve haver uma preparacdo adequada por parte das
empresas para receber os deficientes, o que pode ser obtido mediante informacdes,
adequacao de locais de trabalho e, principalmente, a boa receptividade dos outros
funcionarios (SCHWARZ; HABER, 2009).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Qualguer que seja o estudo cientifico, sdo necessarios procedimentos
metodoldgicos, que tém por base o método cientifico (DEMO, 2010).

O método cientifico consiste-se em uma série de processos ordenados,
que sédo indispenséaveis para a realizacdo da pesquisa. Isso porque, é por intermédio
do método cientifico que o0s pesquisadores consideram suas técnicas e
procedimentos visando a obtencado dos resultados cuja investigacao cientifica deseja
(CERVO; BERVIAN, 2002).

De acordo com a definicdo de Demo (2010, p. 14) a respeito do método

cientifico:

Quando se fala em método, busca-se explicitar quais sdo os motivos pelos
quais o pesquisador escolheu determinados caminhos e ndo outros. Séo
estes motivos que determinam a escolha de certa forma de fazer ciéncia.
Neste sentido, a questdo do método € tedrica (do grego theoria), uma vez
gue se refere aos pressupostos que fundamentam o modo de pesquisai
pressupostos estes que, como o préprio termo sugere, sdo anteriores a
coleta de informacdes na realidade.

Nesse sentido, pode-se entender que a funcdo do método cientifico é a
de fornecer caracteristica cientifica as pesquisas e estudos cientificos. O objetivo é o
de proceder a verificacdo de descobertas aplicando a metodologia adotada para o
estudo (ANDRADE, 2001).

Frente a essas definicdes, entende-se que qualquer que seja o estudo a
ser efetuado, é necesséario que se faca a escolha de métodos cientificos mais
adequados e capazes de levar o pesquisador ao alcance das metas e objetivos
estabelecidos (OLIVEIRA, 2002).

Este capitulo, com base nessas defini¢des, traca o caminho metodoldgico
que sera adotado no presente estudo.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para o enquadramento do estudo, leva-se em consideracdo a proposta
formulada por Vergara (2009). Nesse sentido, em relacéo aos fins de investigacao, é
uma pesquisa do tipo descritiva.

Pesquisa descritiva: Os estudos de natureza descritiva objetivam levar o

pesquisador a um conhecimento mais amplo em relacdo ao fenbmeno ou tema que
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esta buscando evidenciar. O objetivo deste tipo de pesquisas é fornecer a descricdo
detalhada das particularidades, especificidades ou caracteristicas da populagdo em
foco. Com isso, 0 pesquisador pode estabelecer diversas relacdes do ponto de vista
das variaveis consideradas (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Gil (2004, p. 45) discorre sobre pesquisa descritiva:

Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou construir hipoteses. Pode-
se dizer que estas pesquisas tém como objeto principal o aprimoramento de
idéias ou a descoberta de intuicdes. Na maioria dos casos, essas pesquisas
envolvem a) levantamento bibliografico; b) entrevistas com pessoas que tem
ou tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisa e c¢) analise de
exemplos que estimulem a compreensao.

Com base nessas definicbes, pode-se entender que a pesquisa
descritiva € aquele tipo de estudo que busca abranger os aspectos mais amplos e
grais de um determinado contexto ou fenbmeno sob andlise, o que favorece o
desenvolvimento de andlises em um nivel capaz de identificar as diferentes a
ordenacéo e classificacdo dos fendmenos. A pesquisa descritiva € capaz de permitir
aos pesquisadores que compreendam o comportamento dos mais diversos
elementos e fatores capaz de influenciar um fendmeno. As pesquisas descritivas
também sdo capazes de favorecer e tornar clara a explicacdo de causas e efeitos
dos fenémenos (DEMO, 2010).

Este estudo enquadra-se como pesquisa descritiva pelo fato de que ira
buscar descrever o fen6meno em estudo, ou seja, o0s desafios encontrados por uma
rede bancéria do Sul do Estado de Santa Catarina no que se refere a inclusédo de
pessoas deficientes no mercado de trabalho.

Quanto aos meios de investigacdo, o estudo € do tipo pesquisa
bibliografica e de campo, ainda conforme a classificacdo de Vergara (2009).

a) Pesquisa bibliografica: A pesquisa € bibliografica quando o pesquisador
estuda materiais ou obras que ja foram elaborados e que estdo disponiveis em
diversas fontes, tais como trabalhos académicos e cientificos, artigos, livros, entre
outros. Tais obras ja integram coletaneas ou acervo bibliografico, sempre sendo
atualizadas por outras do mesmo tema (CERVO; BERVIAN, 2002).

A pesquisa bibliografica é considerada como sendo fundamental em
qualquer tipo de pesquisa, a medida que leva ao pesquisador a oportunidade de
levantar dados tedricos sobre o tema que esta sob investigagdo (DEMO, 2010).

Martins (2007, p. 23) define pesquisa bibliogréfica:
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Trata-se da abordagem metodolégica mais frequente dos estudos
monograficos. A pesquisa bibliografica procura explicar e discutir um tema
ou um problema com base em referéncias tedricas publicadas em livros,
revistas, periodicos etc. Busca conhecer e analisar contribuicfes cientificas
sobre determinado tema. A pesquisa bibliografica € um excelente meio de
formacao cientifica quando realizada independentemente - analise tedrica -
ou como parte de investigacdes empiricas.

Este estudo se enquadra em pesquisa bibliografica porque ira revisar na
literatura dados tedricos em relacdo ao tema em questédo, ou seja, a insercdo dos
deficientes no mercado de trabalho..

b) Pesquisa de campo: Nessa tipologia de investigagdo, o pesquisador
procede a busca do estudo dos fenbmenos no proprio local onde esses sdo gerados,
ou tém origem, com o objetivo de levantar e evidenciar como ocorrem (MARTINS,
2007).

Em relacdo a definicdo de pesquisa de campo, Marconi e Lakatos (2010,
p. 68) consideram:

[...] € aquela utilizada com o objetivo de conseguir informacdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura uma
resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou, ainda descobrir
novos fendbmenos ou as relacdes entre eles.

Esta pesquisa € de campo pelo fato de que os dados foram coletados nos
préprios locais onde se originam, ou seja, no ambito especifico de uma organizacao

do setor bancario, nas agéncias do Sul do Estado de Santa Catarina.

3.2 DEFINICAO DA AREA E/OU POPULACAO-ALVO

O estudo tem como campo ou area 20 (cinco) agéncias bancarias
pertencentes a um conglomerado financeiro internacional, cuja sede encontra-se em
Londres, na Inglaterra. O Grupo foi fundado no ano de 1865, com o objetivo de atuar
entre a Europa e a China.

Atualmente, encontra-se presente em 80 paises em todos o0s continentes.
No Brasil, atua como banco multiplo varejista, possuindo agéncias em 545
municipios, 866 agéncias, 399 postos de atendimento bancarios, 1.030 postos de
atendimento eletrdonico e 2.505 ambientes de autoatendimento, com mais de 5.200
caixas automaticos. Em Santa Catarina, encontram-se um total de 89 agéncias.

Dentro deste contexto, foi considerado como populagéo, o universo dos

20 gestores que atuam diretamente com a gestdo de Recursos Humanos em
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agéncias da instituicdo bancéria em estudo.

Pode-se entender por universo ou populacdo, o conjunto formado por
elementos capazes de apresentar caracteristicas em comuns. Sao todos os sujeitos
possiveis que podem ser observados ou investigados que integram um nucleo de
individuos ou uma regido geogréafica determinada (GIL, 2004).

Considerando-se essa populacdo em estudo, o tempo a ser levado em
consideracdo para se desenvolver o estudo serd compreendido entre os dias 15 e
30 de abril de 2014. A extensdo da pesquisa envolveu o Sul do Estado de Santa
Catarina. A unidade de amostragem sera compreendida pelas 20 agéncias do banco
em questdo. O elemento considerado no estudo foi o funcionario responsavel pelo
departamento Recursos Humanos nessas instituicoes.

A partir desta populacao, a coleta de dados envolveu todos os elementos
envolvidos, por ser um numero relativamente pequeno e possivel de ser coberto
pela pesquisa. Desse modo, ndo ha necessidade de se proceder o calculo para o

tamanho da amostra.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

O estudo levou em consideracao a utilizacdo de dados primarios. Dados
primarios referem-se a informacdes que ainda ndo foram geradas e,
consequentemente, ndo receberam ou passaram por tratamento cientifico (CERVO,;
BERVIAN, 2002).

Para a coleta de dados foi empregada a técnica de entrevista. Segundo
Gil (2004), a entrevista € considerada como sendo a técnica mais flexivel de que
dispdem as ciéncias sociais para a coleta de dados. Ainda conforme o autor, esta
técnica oferece diversas vantagens e beneficios frente a outros procedimentos e
formas para se obter dados, possibilitando que o pesquisador possa envolver um
amplo conjunto de informacgbes sobre o seu tema diretamente das pessoas que
vivenciam o fenébmeno.

Desse modo, a entrevista envolvera o responsavel pelo departamento de
Recursos Humanos de cada uma das 20 agéncias bancéarias consideradas.

Para a realizagdo da entrevista, sera utilizado um questionério

previamente formulado. Gil (2004, p. 124) define questionario:
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[...] técnica de investigagdo composta por um nUumero mais ou menos
elevado de questbes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por
objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses,
expectativas.

Os questionarios foram compostos por perguntas abertas, sendo que
foram aplicados diretamente nas agéncias bancéarias aos elementos considerados
no estudo (APENDICE A).

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

Nas pesquisas cientificas, a analise dos dados é o nucleo central dos
estudos. E nesse momento que o pesquisador analisa e interpreta os dados e
informacdes coletadas (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Para tanto, este estudo considerou a abordagem quantitava para a
andlise dos dados. Conforme Demo (2010), essa abordagem refere-se a acdo do
pesquisador em apontar determinados aspectos e peculiaridades da situagdo em

estudo, por meio de estatisticas ou contagem.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS DA PESQUISA

Buscando-se analisar os desafios encontrados por agéncias de uma rede
bancaria do Sul do Estado de Santa Catarina no que se refere a inclusdo de
pessoas deficientes no mercado de trabalho, realizou-se uma pesquisa envolvendo

20 gerentes das instituicoes.

Figura 2 — Colaboradores deficientes no quadro funcional

E Sim mNao

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Conforme se observa por meio da Figura 2, a maioria dos gerentes afirma
nao possuir deficientes em suas agéncias, verificado em 60% dos casos, enquanto

se encontra este tipo de funcionario e 40% das agéncias da amostra.

Figura 3 — Tipo de deficiéncia dos colaboradores

® Limitagao fisica = Nanismo

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Conforme se observa por meio da Figura 3, entre 0s gerentes que
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afirmaram possuir deficientes em seu quadro funcional na agéncia, a maioria
destacou que a deficiéncia dos mesmos é de limitacao fisica, verificado em 80% dos

casos, enquanto em 20% os colaboradores deficientes sdo devido a hanismo.

Figura 4 — Funcéo executada pelos funcionarios deficientes

= Operador de caixa = Atendimento ao cliente

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Conforme se observa por meio da Figura 4, a atividade ou a funcdo mais
relatada desenvolvida pelos funcionarios deficientes nas agéncias é a de caixa,
identificado em 75% das ocorréncias, enquanto 25% atuam com atendimento ao

cliente.

Figura 5 — Nivel de escolaridade dos funcionarios deficientes

90%_/

E Ensino Médio ® Ensino Superior

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Conforme se observa por meio da Figura 5, predomina o nivel de
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escolaridade em grau superior (completo ou incompleto) dos colaboradores
deficientes nas agéncias bancarias em estudo, identificado em 90% dos casos,
enquanto 10% dos gerentes assinalaram que esses funcionarios possuem o Ensino
Médio.

Figura 6 — Recrutamento dos funcionarios deficientes

14%

= Cota obrigatéria ® Todas as vagas Algumas vagas

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Ao se questionar os gerentes sobre como os deficientes concorrem as
vagas ha empresa, por ocasido do recrutamento, identifica-se que predominam
todas as vagas disponiveis, num total de 57% das respostas, enquanto 29% dos
gerentes afirmaram que os deficientes concorrem apenas a algumas vagas, sendo

apenas para preencher a cota obrigatérias legais em 14% da amostra.

Figura 7 — Processo de selecdo dos funcionarios deficientes

10%

90%

® Mesmos procedimentos ® Procedimentos diferenciados

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Em a selecdo dos candidatos deficientes, pode-se constatar que 0s
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gerentes bancarios afirmam que sdo aplicados os mesmos procedimentos
realizados aos candidatos ndo deficientes, mencionado por 90% das organizagoes,
enquanto que em 10%, sdo aplicados testes especificos ou procedimentos

diferenciados aos candidatos com deficiéncia.

Figura 8 — Tipo de treinamento oferecido aos funcionarios deficientes

5%

95%

= Mesmo tipo m Diferenciado

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

No que se refere ao treinamento oferecido para os funcionarios
deficientes, verifica-se que a maioria das organizacdes da amostra, num indice de
95%, oferece o0 mesmo tipo de treinamento que desenvolve com os funcionérios nao
deficientes. No caso de 10%, no entanto, a forma de treinamento é especifica ou

diferenciada para funcionarios com deficiéncia.

Figura 9 — Desempenho dos funcionarios deficientes

15%

= Semelhante H Com limitagbes

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Levados a avaliar o desempenho dos funcionérios deficientes, é possivel
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verificar, que a maioria dos elementos da amostra, 85%, consideram que esse é
semelhante a dos colaboradores sem deficiéncia, enquanto 15% mencionaram que

ha limitacdes em relacdo ao desempenho no trabalho.

Figura 10 — Dificuldade em gerenciar funcionarios deficientes

5% 10%

85%

ESim ENao Até certo ponto

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Em relacdo a dificuldades enfrentadas para gerenciar ou liderar os
funcionéarios que apresentam deficiéncia no ambiente de trabalho, pode-se verificar
gue a maioria relatou que ndo encontra, verificado em 85% das respostas, enquanto
10% mencionaram que ha dificuldades, seguidos por 5% de gerentes cujas

dificuldades sao relativamente encontradas.
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5 CONCLUSAO

Por meio deste estudo, foi possivel verificar que a contratacdo de pessoas
com deficiéncia é um dos principais desafios enfrentados pelas empresas
atualmente. Isso porque, além de ser uma imposicao legal, essa iniciativa encontra-
se relacionada com os valores corporativos que sao ativados ao fazer esta
determinacao: o valor de respeito, a aceitacdo da diversidade, inclusdo, meritocracia
e a nao-discriminacao.

Assim, qualguer empresa que afirma ser socialmente responsavel nédo
pode deixar de incluir as pessoas com deficiéncia em sua estratégia de gestdo de
pessoas. Além disso, a empresa deve se tornar consciente de que esses individuos
tém um papel importante na vida do negdcio, seja como clientes, fornecedores,
acionistas e colaboradores.

Por isso, a negacdo de oportunidades de emprego para pessoas com
deficiéncia € uma forma de discriminacdo, que em muitos paises, inclusive no Brasil,
ainda se mantém como a segregacdo e isolamento, resultando na imposicdo de
barreiras fisicas e sociais.

Frente a isso, buscando-se analisar os desafios encontrados por agéncias
de uma rede bancéaria do Sul do Estado de Santa Catarina no que se refere a
inclusdo de pessoas deficientes no mercado de trabalho, realizou-se uma pesquisa
envolvendo 20 gerentes das instituicdes.

Foi possivel verificar que a maioria das agéncias ndo se encontra
colaboradores deficientes, sendo a limitacdo fisica o tipo de deficiéncia mais
encontrada nas agéncias que possuem funcionarios com essa condi¢cao. Além disso,
observou-se que a funcédo de operador de caixa é a mais exercida pelos deficientes,
0S quais, em sua maioria, possuem o nivel de escolaridade em grau superior
(completo ou incompleto).

Além disso, identificou-se que os deficientes concorrem as mesmas vagas
abertas nas empresas em relacdo aos candidatos ndo deficientes, sendo aplicados
0S mesmos procedimentos para a selecdo. Da mesma fora, ndo ha diferenciacédo no
gue se refere ao tipo de treinamento direcionado aos funcionarios deficientes.

A pesquisa também permitiu verificar que o desempenho dos funcionarios
deficientes é semelhante a dos colaboradores sem deficiéncia e ndo ha dificuldades

enfrentadas para gerenciar ou liderar os funcionarios que apresentam deficiéncia no
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ambiente de trabalho.

Frente a isso, pode-se concluir que mesmo que ndo haja um grande
namero de deficientes contratados pela instituicdo bancéaria, a mesma pode ser
considerada como uma empresa inclusiva, que busca oferecer um tratamento

igualitario e digno aos colaboradores que possuem deficiéncias.
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APENDICE A

ROTEIRO PARA A ENTREVISTA - QUESTIONARIO

Funcdo na empresa:

Tempo de Servigo na instituicao:

N° de colaboradores que gerencia:

Principais atividades na funcgéo:

N° de pessoas deficientes que atuam na empresa:

Onde recruta esses profissionais?

Como procede para fazer a selecédo?

Quais as atividades desenvolvidas pelos deficientes?
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Na sua visao, qual sdo as dificuldades inerentes a contratacdo de deficientes
para atuar na empresa?

Como a empresa procede para minimizar essas dificuldades?

Existe alguma queixa dos demais profissionais em relagcdo a esses
profissionais no ambiente de trabalho? Em caso positivo, qual(is)?

Qual sua visédo a respeito da insercéo de deficientes no mercado de trabalho?

Espaco reservado para deixar seus comentarios sobre o tema:
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