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RESUMO

Ao longo dos anos onde muitas vitorias foram conquistadas pelas pessoas com
deficiéncia, essas conquistas tiveram inicio através da Lei 8.213/91, conhecida
atualmente como Lei de Cotas que garante a incluséo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho e determina que pessoas com deficiéncia ocupem de 2% a 5%
do quadro de companhias com 100 colaboradores ou mais. Muitas empresas
argumentam que um dos empecilhos para a contratagdo de pessoa com deficiéncia é
a falta de qualificacao apropriada para a funcéo oferecida, esse argumento justifica o
baixo indice de pessoas com deficiéncia no mercado, muitas empresas oferecem
curso de capacitacdo focada nas atividades que serao realizadas na prépria empresa
para os candidatos, e muita das vezes acaba fazendo a inclusdo apds a conclusao do
curso de capacitagcdo. Tendo em vista que a maioria das empresas, tem a necessidade
de terpessoas com deficiéncia no ambiente organizacional estd estritamente
relacionada ao atendimento da cota prevista por lei. Visando os objetivos desta
pesquisa, que buscou tratar da inser¢cado de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, analisando a acessibilidade oferecida pelas empresas, de modo que ela
permita a essas pessoas a obtencdo de uma qualificacdo profissional. Diante das
analises apresentadas podemos considerar que ambas as partes encontram
dificuldades no mercado de trabalho. Diante e através disso, espera-se que 0
processo de selecéo e inclusdo para Pessoas com Deficiéncia seja mais justo e de
igualdade, pois todos tem direito ao trabalho e ndo deve ser de forma alguma
assegurado apenas pela lei de obrigatoriedade, mais que seja por respeito,

companheirismo e incentivo.

Palavras-chaves: Pessoas com deficiéncia:Contratacdo;Mercado de trabalho.



1. INTRODUCAO

No Brasil ao longo dos anos muitas vitdrias foram conquistadas pelas
pessoas com deficiéncia, essas conquistas tiveram inicio através da Lei
8.213/91,conhecida atualmente como Lei de Cotas que garante a inclusado de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho determina que pessoas com
deficiéncia ocupem de 2% a 5% do quadro de companhias com 100 colaboradores
ou mais. Amparadas por essa lei, as pessoas com deficiéncia ganham o direito de
ingressar no mercado de trabalho. O filésofo Karl Marx defini trabalho como "a
atividade sobre a qual o ser humano emprega sua forca para produzir 0s meios
para o seu sustento”. Ainda segundo Karl Marx, a relacdo entre trabalho e
sobrevivéncia, era intima e direta. De acordo com o artigo 3° deste Decreto, a
deficiéncia € considerada como toda perda ou anomalia de estrutura ou funcao
fisioldgica, psicolégica e/ou anatbmica que gere desvio no padrédo considerado
normal para o desempenho de atividades.

Diante disso, o emprego das pessoas com deficiéncia, no Brasil, esta
amparado pela Lei 8.213/91, também conhecida como Lei de Cotas, que dispde
sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia e normatiza a contratacao de
portadores de necessidades especiais. Esta Lei obriga as empresas com 100 ou
mais empregados a reservarem vagas para pessoas com deficiéncia, em
proporcdes que variam de acordo com o numero de empregados: de 100 a 200, a
reserva legal é de 2%; de 201 a 500, de 3%; de 501 a 1.000, de 4%, e acima de
1.001, de 5%. A Lei 8.213/91 esta em vigor ha mais de 20 anos.

A presente pesquisa, tem como objetivo geral apresentar os desafios na
contratacao de pessoas com deficiéncia no mercado atual. Para tanto os objetivos
especificos delineados s&o; conceituar gestdo de pessoas, comportamento
organizacional, apresentar a Lei 8.213/91, conhecer as dificuldades das empresas
frente a capacitagdo deste grupo e cenario organizacional com relacdo a
contratacdo de pessoas com deficiéncias. Esse grupo de pessoas com deficiéncia
equivale a 23,6% da populacdo brasileira empregada no pais e o numero de
deficientes que se encontra fora do mercado de trabalho ultrapassa o numero de
pessoas com deficiéncia trabalhando.

Faca-se o0 seguinte questionamento: identificar a necessidade e as causas
de um numero inferior de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, tendo
em vista que a lei apresentada garante a inclusédo de um niimero expressivo a essas



vagas disponiveis nas empresas nos faz discutir quais motivos impedem este
preenchimento?

Em hipbtese as empresas enfrentam dificuldades no recrutamento por ndo
encontrar Pessoas com Deficiéncia qualificados que atendem o0s requisitos
solicitados da empresa.

Tendo em vista que eles ndo se candidatam para as vagas ofertadas, seja
por ndo terem formacéo para atuarem ou por medo de sofrerem descriminacéo pela
equipe de trabalho.

Para melhor compreensdo dos dados a pesquisa foi construida de forma
bibliografica retiradas de varios artigos, sites universitarios confiaveis, revistas e
leis. Desta forma os dados coletados de forma quantitativos serviram para
apresentar porcentuais que serdo analisados para que se descubra o real motivo
gue leva a essa defasagem no namero de funcionarios Pessoas com Deficiéncia
nas empresas.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas como proprio nome diz € o departamento responsavel
pordesenvolver o melhor das pessoas e da empresa. Através de técnicas e
conhecimentos fazendo que as relagdes interpessoais dentro das organizacdes sejam
harmoniosas e tragam resultados de qualidades e potencialidades com os objetivos

propostos.

De acordo com CHIAVENATO,

“Gestao de Pessoas é o conjunto de politicas e praticasnecesséarias para
conduzir os aspectos da posicao gerencial relacionado com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo, treinamento,
recompensas e avaliagdo de desempenho”. (CHIAVENATO, 1999, p.38)

Com base nessa informacgéo, o Recursos Humanosgarante a¢cées que mantém
um ambiente saudavel, positivo,inovador e motivador para todos os trabalhadores na
mesma proporcao,definido por etapas que tem por finalidade a selecdo de

profissionais que atendam as necessidades da empresa.

Vale ressaltar que,

O desenvolvimento de qualquer competéncia organizacional esta vinculado
as pessoas (C). O modo pelo qual os profissionais sdo gerenciados,
inspirados, desenvolvidos, recompensados etc., desempenha papel
essencial na configuracdo da competéncia organizacional, pois as pessoas
sdo a "alma" da competéncia da organizacdo. (FERNANDES, 2013, p. 06)

Portanto, a importancia do setor de gestdo de pessoas nas empresasé
fundamental para dar os primeiros passos nha inclusado de Pessoas com Deficiéncia e
na quebra de paradigmas, entre as principais atribuicbes esta a motivacao,

comunicacéo, trabalho em equipe, competéncias e desenvolvimento.

Segundo Gil (2012, p. 17) “Gestéao de Pessoas € a fungao gerencial que visa a
cooperacao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”.Ajudar a organizacdo a alcancar



seus objetivos e realizar a sua missao, proporcionar competitividade a organizacéo
fazendo com que as forca das pessoas sejam mais produtivas.

2.2. Comportamento Organizacional

O Comportamento Organizacional se preocupa com o estudo do que as
pessoas fazem nas organizagbes e de como esse comportamento afeta o
desempenho destas organizacdes de forma geral.

Para Robbins,

Comportamento Organizacional € um campo de estudos que investiga o
impacto dos individuos, grupos e a estrutura tem sobre o comportamento
dentro das organizagbes, com o propdsito de utilizar esse conhecimento para
promover a melhoria da eficacia organizacional. Enfoca trés niveis de
comportamento nas organiza¢des. Um nivel individual, outro nivel é o do
grupo e o terceiro nivel é da estrutura (ROBBINS, 2006, p.6)

Para melhor compreensdo do comportamento organizacional, os trés pilares
proporcionardo aos gestores meios eficazes para alcancar os resultados nas
organizacfes, como também para o desenvolvimento e satisfacdo no trabalho por
parte das pessoas e equipes.

Os componentes exercem influéncias e trazem consigo informacéo efetiva e
normas a serem usadas dentro de uma organizacéo, tratando de trazer reverencias
comportamentais entre colaboradores organizagdo,para que proporcione
entendimento dentro da dinamica organizacional.

Chiavenato (2005), amplia o conceito quando afirma que:

O comportamento organizacional é o estudo da dindmica das organizagfes e
COmo 0S grupos e pessoas se comportam dentro delas. E uma ciéncia
interdisciplinar. Como a organizagao € um sistema cooperativo racional, ela
somente pode alcangar seus objetivos se as pessoas que a compde
coordenarem seus esforcos a fim de alcancar algo que individualmente
jamais conseguiriam.” (CHIAVENATO, 2005)



Vimos que é importante o trabalho com os trés pilares do comportamento
organizacional em conjunto,sendo que a juncdo das forcas impulsiona o

desenvolvimento e o sucesso de todos os envolvidos dentro das organizagoes.

Ja Franca (2006 p.05), simplifica “0 conceito e resume comportamento
organizacional como um estudo do conjunto de acles, atitudes e expectativas
humanas dentro do ambiente de trabalho. Sendo assim, o que determina o
comportamento organizacional sdo os individuos, os grupos e a estrutura

organizacional “.

2.3.Lein® 8.213/91

Temos o conhecimento que no Brasil, as pessoas com deficiéncia ttmacesso

ao mercado de trabalho determinado e assegurado pelo sistema da Lei de cotas.

De acordo com o artigo 93 da Lei n° 8.213/91, as empresas com um numero
superior a 100 empregados séo obrigadas a cumprir a Lei cotas, como descritas no
Quadro 1,as vagas devem ser completadas por beneficiarios deficientes reabilitados

ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas:

Observa-se no quadro 1,a obrigatoriedade imposta pela Lei n°® 8.213/91 de
acordo com o numero de empregados que as empresas devem contratar e seus

respectivos percentuais.

Quadro 1- Percentual da Cota de pessoas com deficiéncia

o Percentual de Cargos a Serem
N° Total de Empregados Preenchidos
Até 200 2%
De 201 a 500 3%
De 501 a 1000 4%
De 1001 em diante 5%

Fonte:https://trabalhista.blog/2018/06/15/microempresas-e-empresas-de-pequeno-porte-devem-
respeitar-direitos-a-trabalhadores-com-deficiencia/
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Conforme a Lei de obrigatoriedade que impdem a contratacdo de Pessoas
com Deficiéncia,ficam as empresas a cargo de cumprir o nimero de empregados
conforme o percentual descrito acima.

De acordo com Mendonga,

Este dispositivo ndo é novo no ordenamento juridico, pois a Lei n° 3.807/60,
em seu art. 55, continha previsdo semelhante quando impunha a obrigacéo
da reserva de cargos, mas faltava a obrigacdo de admitir. Dessa forma, a
nova redacdo é mais objetiva trazendo influéncia benéfica sob o ponto de
vista afirmativa, apesar de ter excluido o imenso contingente das pequenas
empresas. (MENDONGCA, 2010, p. 112)

Vale citar que € necessaria a comprovacado da condicdo de pessoa com

deficiéncia, que devera ser comprovada por:

a. Laudo médico, que pode ser emitido por médico do trabalho da
empresa ou outro médico, atestando enquadramento legal do (a)
empregado(a) para integrar a cota, de acordo com as definicdes
estabelecidas na Convencdo n. 159 da OIT, Parte |, art. 1; Decreto n.
3.298/99, arts. 3° e 4°, com as alteracdes dadas pelo art. 70 do Decreto n.
5.296/04. O laudo devera especificar o tipo de deficiéncia e ter autorizacédo
expressa do (a) empregado(a) para utilizacdo do mesmo pela empresa,
tornando publica a sua condic¢éo;

b. Certificado de Reabilitacdo Profissional emitido pelo INSS. (Decreto-lei
n° 3298/99)

Portanto, fica em cargo da pessoa com deficiéncia, a comprovacao atraves de

exames e laudo médico do tipo de deficiéncia para que ele se enquadre nas condi¢cdes

da lei e para que ele possa fazer parte do quadro de funcionarios com deficiéncia da

empresa.

2.3.1 Pessoas com Deficiéncia

De acordo com a Convencéo dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia da

Organizacao das Nacoes Unidas,

As pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo
prazo de natureza fisica, intelectual (mental), ou sensorial (visdo e audi¢c&o)
0s quais, em interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condigBes com as
demais pessoas. (ONU, 2008)

A insercéo de pessoas com deficiéncia no Brasil € considerada um fen6meno

recente.
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Segundo Mendonga (2010, p. 99), “no Brasil, as a¢cbes afirmativas tiveram

muita influéncia estrangeira”. A luta das pessoas com deficiéncia se sacramentou pela

mobilizacdo destes grupos que anseiam pela incluséo, seja na vida social como na

profissional.

2.3.2Tipos de Deficiéncia

As deficiéncias podem ocorrer, durante a gestacdo ou no momento do parto.

Podendo também surgir nos primeiros dias de vida do ser humano, resultado de

doencas transmissiveis ou crénicas, uso de drogas, lesdes ou traumas, desnutricdo e

perturbacdes psiquicas.

Através do Censo demogréfico de 2010do IBGE, no Brasilas pessoas com

deficiéncia equivalem um  percentual significativo da populacdo

pais,aproximadamente24% como demonstrado na Figura 1:

Figura 1 — indice geral das pessoas com deficiéncia

no

23,9% da populagio
brasileira (45.606.048

pessoas) em algum 30
tipo de deficiéncia,
seja visual, motora, A maloria das pessoas
mental, auditiva ou 20 com deficiéncia do pais
intelectual. 580 mulheres (26,5%).
Os homens
w representam uma

parcela relativamente
menor (21,2%)

Fonte: IBGE(2010).

Como demostrado na figura 1, as pessoas com deficiéncia representam em

média a um quarto da populacao brasileira, sendo mais que a metade composta pelas
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mulheres.De acordo com o Decreto n. 3.298/99 € considerado a pessoa com

deficiéncia a que se enquadra nas descricoes do Quadro 2, como a seguir.

Quadro 2 - Tipos de deficiéncia

Categoria Definicao:

E a alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano,
acarretando o comprometimento da funcéo fisica, apresentando-se sob a forma de

Deficiéncia | paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,

Fisica triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de
(DF): membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou
adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam dificuldades
para o desempenho de funcdes (art. 4°, 1);
E a perda bilateral, parcial ou total das possibilidades auditivas sonoras, variando em
grau da seguinte forma:
a) de 25 a 40 db (decibéis) — surdez leve:
Deficiéncia | b) de 41 a 55 db — surdez moderada;
Auditiva | c) de 56 a 70 db — surdez acentuada;
(DA): d) de 71 a 90 db — surdez severa;
e) acima de 90 db — surdez profunda,;
f) anacusia — perda total da audicao.
Deficiéncia | Acuidade visual igual ou menor que 20/200 no melhor olho, apés a melhor correcao,
Visual ou campo visual inferior a 20° (tabela de Snellen2), ou ocorréncia simultanea de
(DV): ambas as situacoes;
E o funcionamento intelectual significativamente inferior & média, com manifestacéo
antes dos 18 anos e limitacBes associadas a duas ou mais areas de habilidades
adaptativas, tais como:
a) comunicacao;
Deficiéncia | b) cuidado pessoal,
Mental c) habilidades sociais;
(DM): d) utilizacdo dos recursos da comunidade;
€) salde e seguranca,
f) habilidades académicas;
g) lazer; e,
h) trabalho.

Deficiéncia | Conceitua-se como associa¢gdes, no mesmo individuo, de duas ou mais deficiéncias
Multipla priméarias (mental / visual / auditiva / fisica), com comprometimentos que acarretam
(DM/DV/ | consequéncias no seu desenvolvimento global e na sua capacidade adaptativa.
DA/DF):

Fonte: (Reis, 2013, p.17) com base no Decreto 3.298 de 20 de dezembro de 1999 que regulamenta

aLei 7.583 de 24 de outubro de 1989, e dispdes sobre a Politica Nacional para a Integracao
de Pessoas Portadoras de Deficiéncia.

De acordo com a definicdo dada pela ciéncia, deficiéncia é a auséncia ou a disfuncao
de uma estrutura psiquica, fisiolégica e anatbmica, pode agrupar-se em cinco
conjuntos distintos conforme a descricdo no quadro 2,podendo ser congénitas

(quando nascem com a pessoa) ou adquiridas.
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2.4 Capacitacao das Pessoas com Deficiéncia

Muitas empresas argumentam que um dos empecilhos para a contratacao de
pessoa com deficiéncia é a falta de qualificacdo apropriada para a funcao oferecida,
esse argumento justifica o baixo indice de pessoas com deficiéncia no mercado,
muitas empresas oferecem curso de capacitacdo focado nas atividades que serao
realizadas na prépria empresa para os candidatos, e muitas das vezes acaba fazendo

a inclusédo apods a concluséo do curso de capacitacao.

Segundo Ruano (2007, p. 4), “as organizagdes necessitam contar, cada vez
mais, com profissionais altamente capacitados, aptos a fazerem frente as
ameacas e as oportunidades do mercado”. Sendo assim, é extremamente
importante uma boa formacdo desse grupo, € comum que as empresas
invistam para que eles desenvolvam uma boa atividade juntos a equipe.

Tendo em vista o carater dinamico apresentado, os efeitos da globalizacdo e
danecessidade de acompanhar as tecnologias exigiram das empresas a exceléncia
em Seus processos e a capacidade para competir como condicdo a manterem-se
atuantes, fato este que veio a modificar a forma de delinear o trabalho. Assim “verifica-
se que o mundo do trabalho passa por uma profunda transformacéo, e esse processo
tem inicio a partir da globalizacdo do capital que se desenvolve num complexo de
reestruturacdo produtiva, com impactos profundos nas relacbes de trabalho”
(PEREIRA, 2004, p. 14).

Estar preparado, nesse cenario, significa desenvolver-se como profissional em
diversos aspectos. Para Bruno (2011), as empresas vém procurando, no contexto da
globalizacdo, um preparo profissional em diversos aspectos, como: crescimento no
ambito da escolaridade, boa comunicacgéo, habilidades técnicas, proatividade, bom

relacionamento, além de boa personalidade.

2.5 Cenario Organizacional x Contratacdo de PCD
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Tendo em vista que maioria das empresas, tem a necessidade de ter pessoas
com deficiéncia no ambiente organizacional estd estritamente relacionada ao
atendimento da cota prevista por lei. Entretanto a presenca de Pessoas com
Deficiéncia intelectual no ambiente organizacional gera ganhos positivos para o clima
da organizacao de forma geral, a maioria dos colaboradores acredita que houve uma
melhora no espirito de equipe na empresa com a inclusdo dos Pessoas com

Deficiéncia intelectual.

Segundo Chiavenato,

“As empresas bem-sucedidas sdo aquelas que estdo abertas a
mudanca, sdo competitivas e totalmente voltadas para o cliente. Para
tanto, elas devem contar com pessoas que se encarreguem dessas
tarefas’CHIAVENATO (2008, P. 31),

O mercado de trabalho esta amplo,dindmico e globalizado imp&e ao exigir um
novo perfil de profissional, aquele que estd em constante mutagéo que se reinventa e
procure se adequar as mudancas que o mercado vem requerendo. Hoje, o profissional
disputado pelas organizacdes € o0 que consegue ser multifuncional em um mercado
gue diariamenteenfrenta mudancgas.

Monteiro argumenta que:

A inclusdo tem importancia politica, cultural, social e
econdmica, uma vez que a sociedade tem suas estruturas
sustentadas pelo trabalho. Todo cidaddo, com ou sem
deficiéncia, precisa trabalhar para acessar os bens disponiveis
no mundo moderno, bem como apoderar-se da construgdo da
sua sociedade. (MONTEIRO,2011)

Portanto, o processo de inclusdo de Pessoas com Deficiéncia nas empresas
estarelacionado com a cultura social, demonstrando que todos sdo iguais perante a

Lei e cabiveis das mesmas oportunidades.
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Segundo Amir El-Kouba, professor de gestdo de pessoas em MBAs da Fundacédo
Getulio Vargas/Faculdade IBS e consultor empresarial.
“Para conseguir essa nova condi¢gdo, tem de transcender ao exercicio
profissional puro e simples. Este novo mercado exige, além da experiéncia
profissional, uma boa capacitacdo e aperfeicoamento técnico. Uma enorme
competéncia emocional e uma visao estratégica que permita o alinhamento

entre aquilo que ele faz como profissional com aquilo que ele é como ser
humano.”

A caréncia de formacao e qualificacdo das Pessoas com Deficiéncia é um problema

comum enfrentado pelas empresas, quanto pelas Pessoas com Deficiéncia.

Com base nos relatorios da RAIS,no anode 2011 a 2015 a situagdo dos vinculos
empregaticios das pessoas com deficiéncia no Brasil passou a ter uma nova visdo no
cenario. No grafico a seguir,demonstragdoda evolucéo do emprego formal de Pessoas

com Deficiéncia no Brasil.

Gréfico 1- Evolucdo do emprego formal de Pessoas com Deficiéncia no Brasil no
periodo de 2011 a 2015.

403,255

MEl.312

ASTTUT
L MH
I A1, 290
318,391 '
2011 iz 13 014

Fonte: Ministério do Trabalho (2017)

Verifica-se que, de acordo com as informacgdes dos relatérios da RAIS que, a situacao

dos vinculos empregaticios formal das pessoas com deficiéncia no Brasil no ano de
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2011 a 2015, teve um crescimento de 19,33% de vinculos declarados como Pessoas

com Deficiéncia, totalizando um aumento de 77.964 novas vagas de emprego.
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3. METODOLOGIA

Tendo em vista objetivo geral que € apresentar os desafios na contratacéo de
pessoas com deficiéncia no mercado atual desta pesquisa, que buscou tratar da
insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, analisando a
acessibilidade oferecida pelas empresas, de modo que ela permita a essas pessoas
a obtencdo de uma qualificacdo profissional, o presente estudo teve como
fundamentacéo tedrica leituras que contribuiram para analisar os desafios da insercéo
de deficientes no mercado de trabalho. Trata-se de uma pesquisa exploratdria, de
natureza qualitativa, sendo caracterizado, segundo a natureza dos dados, como uma

pesquisa bibliografica

Segundo Collis e Hussey (2005, p.24), “o objetivo desse tipo de estudo é

procurar padrdes, idéias ou hipoteses, em vez de testar ou confirmar uma hipétese”.

As abordagens utilizadas serdo quantitativas e qualitativas. Para Minayo, Assis

e Souza (2005), as duas abordagens podem ser usadas como complementares. Na

abordagem quantitativa, serdo apresentadas porcentagens, considerando resultados

relevantes a pesquisa. Na abordagem qualitativa sera realizada a coleta de dados em
pesquisas bibliograficas.

Pesquisa bibliografica € o estudo sistematizado desenvolvido com base em

material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas, isto €,

material acessivel ao publico em geral. Fornece instrumental analitico para

qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma.
VERGARA (2006, p. 48)

Desta forma, a coleta de dados considerando, principalmente, bibliografias,
varios artigos, livros e leis, retirados de sites universitarios confiaveis, com intuito de
pensar e repensar as dificuldades enfrentadas pela pessoa com deficiéncia no que diz

respeito a sua insercao e qualificacdo no mercado de trabalho.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para consolidar o referencial te6rico desse trabalho, observou-se por meios das
pesquisas feitas através de sites como do IBGE, RAIS e VAGAS.COM.

De acordo com os dados levantados do Censo Demografico de 2010, pelo
menos46 milhdes de brasileiros possuem algum tipo de deficiéncia, isso significa 24%

da populagao Nacional, segundo IBGE.

Diante disso, uma grande parte com idade ativa estd desempregada. Esse
grupo de pessoas com deficiéncia equivale a 23,6% da populacdo brasileira
empregada no pais e o numero de deficientes que se encontra fora do mercado de

trabalho ultrapassa o nimero de pessoas com deficiéncia trabalhando.

Apesar da relacdo de importancia e de obrigatoriedade prevista na lei, a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho formal ainda se encontra
pequena diante das vagas ofertadas. Apenas 403.255 desses individuos estédo
empregados, o que corresponde a menos de 1% das 45 milhdes de pessoas com
deficiéncia no pais, de acordo com a Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS,
2014).

Conforme pesquisa,

Os profissionais com deficiéncia ainda enfrentam algum tipo de dificuldade
no mercado de trabalho. Segundo o levantamento, 62% dos trabalhadores
com deficiéncia disseram que ja tiveram problemas. Desse percentual, a
maioria reclamou de falta de oportunidade (66%). Em seguida estédo: baixos
salarios (40%), auséncia de plano de carreira (38%) e falta de acessibilidade
(16%). (SITES VAGAS.COM e TALENTO INCLUIR).

De acordo com o RAIS,

Entre 2007 e 2009 vem diminuindo a presenca de trabalhadores com
deficiéncia nas empresas brasileiras. Enquanto cresceram 9,6% o percentual
de trabalhadores formais, ocorreu um decréscimo de 17,3% nos postos
ocupados pelo segmento. (RELACAO ANUAL DE INFORMACOES
SOCIAIS)

As organizacOes ainda tém dificuldades para a inclusdo de pessoas com

deficiéncia,o desafio atualmente ainda é grande, pois as organiza¢cdesusam como
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argumento apouca qualificacdo dos candidatos e isso passa a ser um grandedesafio
para a contratacdo e preenchimento das vagas que saodisponibilizadasno mercado

para os candidatos com deficiéncia.

Uma boa parte dessa dificuldade para contratacdo depessoas com
deficiénciastem como empecilhos a falta de acessibilidade;a baixa qualificacdo de
profissionais com deficiéncia e resisténcia ou falta de preparacao dos gestores, entre

outros.

Conforme figura 4, demonstra as dificuldades encontradas pelas empresas no

recrutamento dos Pessoas com Deficiéncia.

Figura 4 — Principais obstaculos na contratacdo de pessoas com deficiéncia.
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Fonte: http://gl.globo.com/concursos-e-emprego/noticia/2014/11/81-contratam-pessoas-com-

deficiencia-so-para-cumprir-lei.html

No entanto, a pesquisa do Ministério do Trabalho realizada em 2017demonstra
gue a escolaridade ndo pode ser mais desculpa para a ndo contratacdo de Pessoas
com Deficiéncia conforme o quadro abaixo,observe que muitos tem formacao superior

completa.

Figura 5 -Percentual de escolaridade das pessoas com deficiéncia
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Portanto, como demonstra o grafico acima a falta de formacéo das Pessoas

com Deficiéncia ndo € desculpa para ndo estarem empregados ou em pProcessos

seletivos das organizacdes, o que ocorre é a falta de preparo dos gestores e o

preconceito no ambiente de trabalho, apoiar e entender a realidade dessas pessoas

€ importante para que o ambiente seja agradavel e produtivo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Diante das analises apresentadas, pode considerar-se que as Pessoas com
Deficiéncia e as organizac¢fes encontram dificuldades no mercado de trabalho, muitos
sdo os desafios encontrados e o eventual motivo de encontrar candidatos nas

empresas € pela Lei de cotas que obriga a contratacéo de Pessoa com Deficiéncia.

Considerando os objetivos apresentados no trabalho, atestamos que ha
dificuldades pelas empresas na contratacdo de Pessoas com Deficiéncia por outro
lado apresentamos dados quantitativos que demonstram que a falta de formacao nao
€ mais o grande desafio que as empresas tanto dizem ter para contratar pessoas com

deficiéncia.

O conjunto de leis apresentado nesse trabalho, foi o principal quebrador desse
paradigma, pois através da inclusdo de Pessoas com Deficiéncia has empresas ao
passar do tempo foram vistos que eles tém capacidade de realizar tarefas da mesma
maneira que pessoas sem nenhuma deficiéncia,demonstrando que a discriminacao
esta na verdade em néo tem consideracéo ao proximo e ndo na falta de capacitacao,

estudo ou conhecimento das Pessoas com Deficiéncia.

Além disso o treinamento e desenvolvimento destes candidatos com deficiéncia
pelas empresas, cursos oferecidos por empresas que fazem a inclusao social séo de
fundamental importancia para o desenvolvimento e uma melhor integracdo ja que

primeiro contato os estimulas em relacdo ao convivio com o proximo.

Diante e através disso, espera-se que 0 processo de selecdo e inclusao para
candidatos Pessoas com Deficiéncia seja mais justo e de igualdade, pois todos tem
direito ao trabalho e ndo deve ser de forma alguma assegurado apenas pela lei de

obrigatoriedade, mais que seja por respeito, companheirismo e incentivo.
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