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RESUMO

A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho € uma realidade das empresas hoje. Além da lei
de cotas, foi aprovada pela ONU a Convencdo dos Direitos do Deficiente, sendo que o trabalho é uma das
dimensdes destes direitos. Este trabalho foi realizado como estudo de caso na empresa Terra Networks visando
analisar o processo de selecdo das pessoas com deficiéncia e sua inclusdo na empresa. Foram levantados os
dados histdricos de entrada de profissionais PCD, mapeado o processo de selecdo através de entrevista com o a
area de Recursos Humanos, feito um questiondrio com os profissionais com a inten¢do de entender a origem e
expectativas. Também foi trazida a opinido da delegada do Ministério do Trabalho, responsavel pela fiscalizacio
do cumprimento das cotas nas empresas. A pesquisa demonstra que o atingimento de cotas parte de um
planejamento e acdes efetivas da drea de recursos humanos da empresa estudada.
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1 INTRODUCAO

Com o Artigo 93 da Lei 8213/91 de 24/07/91, também conhecida como lei de cotas, as
empresas estdo obrigadas a contratar um percentual de pessoas com deficiéncia (PCD) de
acordo com o tamanho de seu quadro funcional. O que se vé hoje no mercado € que as
empresas tem dificuldade em cumprir a legislacdo, queixando-se que ndo encontram
profissionais com a formacdo necessaria para preenchimento de seus quadros. O Ministério do
Trabalho defende a necessidade de legislacdo para prover o acesso, como medida
regulamentadora. A inten¢do da pesquisa € mostrar a realidade atual de emprego dos PCD, as
dificuldades e como a empresa estudada vem buscando atender a sua cota.

No capitulo 1 trata-se da preocupagao da empresa em atender as cotas definidas por lei
e qual o histérico da empresa, drea de negdcios onde estd inserida, produtos e mercado e
alguns pré-requisitos das vagas trabalhadas pelo RH. Traca os objetivos da pesquisa, dentre
eles entender como tem sido o trabalho do RH, qual a origem dos profissionais PCD
trabalhando na empresa, suas perspectivas e dificuldades. Entre os objetivos também estd
colher a opinido do Ministério do Trabalho como contraponto a posi¢do da empresa.

O capitulo 2 traz a fundamentacdo tedrica necessdria a discussd@o do tema, iniciando
com a gestdo da diversidade, que em resumo visa maximizar os resultados considerando as
diferencas. Segue com uma descricdo da lei de cotas, acrescido de um comparativo de
legislacdo internacional, onde se obtém que o movimento de cotas ndo é uma questido
localizada no Brasil, estando presente em outros paises. O capitulo encerra-se com o0s
nimeros da inclusdo no Brasil, fornecidos pelo Ministério do Trabalho e obtidos através do
Relatério Anual de Informagdes Sociais (RAIS) do ano de 2010.

Através do capitulo 3 sdo descritos os métodos e procedimentos da pesquisa.
Escolhido o formato de estudo de caso, definidas como ferramentas as entrevistas com o RH
da empresa e a Delegada do Ministério do Trabalho como contraponto; andlise dos
documentos de registro de entrada de profissionais e questiondrio com inteng¢do de colher as
perspectivas e dificuldades dos profissionais PCD contratados. Discorre também sobre as
técnicas que foram utilizadas para interpretacdo dos dados.

No capitulo 4 faz-se a andlise dos dados coletados, reunindo as informagdes coletadas
em cada uma das ferramentas anteriormente citadas. Neste pretende-se interpretar o que foi

pesquisado com a inten¢do de encaminhar-se para as respostas da pergunta de pesquisa.



Encerrando o trabalho, o capitulo 5 com as consideracdes finais traz o que foi
descoberto através da pesquisa, quais as dificuldades encontradas, além das oportunidades

visualizadas.
1.1 SITUACAO PROBLEMATICA E PERGUNTA DE PESQUISA

Com a fiscalizacdo cada vez maior do Ministério do Trabalho para o cumprimento das
cotas estabelecidas pela Lei 8213/91 de 24/07/91 (Lei de Cotas), as empresas tem um trabalho
bastante importante na drea de RH para buscar e manter os PCD em seu quadro funcional.
Existe dificuldade em encontrar profissionais com qualifica¢do, principalmente em empresas
em que este € um pré-requisito para a contratacao.

Esta pesquisa serd realizada na empresa Terra Networks do Brasil, pertencente ao
grupo Telefénica da Espanha. E a maior empresa de midia online da América Latina, com 70
milhdes de visitantes/més através de seus portais, oferecendo entretenimento, noticias e
esportes. Estd presente em 17 paises da América Latina e EUA. Possui escritérios em Sao
Paulo, Porto Alegre, Buenos Aires (Argentina), Santiago (Chile), Lima (Peru), Bogota
(Colombia), cidade do México (México), Miami e Nova York (EUA). Os principais produtos
do Terra sdo o Sonora (musica) e o Terra TV (conteddo de video). Além disso, anualmente
produz o Planeta Terra, festival de musica.

Com 650 funciondrios em suas dreas fim, o Terra tem um cota de 26 profissionais
PCD a cumprir (Porto Alegre e Sdo Paulo). Desde o ano de 2005 vem contratando PCD,
inicialmente em sua drea de tecnologia.

Visto que para atuacao nas areas de negdcio € necessario conhecimento e/ou formacgao,
o Terra tem demonstrado uma boa estratégia de RH no recrutamento e selecdo para as vagas
destinadas a PCD. O objeto do estudo é exatamente entender como o RH da empresa vem
trabalhando e qual a efetividade da politica de inclusdo dentro da empresa.

Este trabalho buscou responder a pergunta: quais estratégias de gestdo de pessoas a
area de Recursos Humanos da empresa estudada tem implementado para atender as

exigencias estabelecidas pela lei 8213/91?



1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar que estratégias de gestdo de pessoas a drea de Recursos Humanos da empresa

estudada tem implementado para atender as exigé€ncias estabelecidas pela lei 8213/91.

1.2.2 Objetivos especificos

- Analisar o processo de recrutamento e selecdo utilizado para a contratacdo dos
profissionais PCD na empresa.

- Captar as perspectivas e origens dos profissionais PCD atualmente trabalhando na
empresa, buscando informacdes através de aplicagcdo de questiondrios.

- Verificar o resultado das acdes de RH, utilizando os dados histéricos da empresa de

entrada e estabilidade dos profissionais.

1.3 JUSTIFICATIVA

O tema foi escolhido por tratar de uma realidade importante para a maioria dos
profissionais de Recursos Humanos nas empresas, a inclusdo dos portadores de necessidades
especiais no mercado de trabalho. Embora o assunto ndo seja recente, muito ainda tem que ser
feito para que o processo ocorra de forma natural. A lei de cotas ndao € uma realidade somente
do Brasil, existindo algum tipo de regulamentagdo em vdrios paises e inclusive sendo os
direitos dos deficientes tornados constitucionais através da aprovagdo pela Organizacao das
Nagdes Unidas (ONU) da Convencgdo Internacional de Direitos da Pessoa com Deficiéncia,
sendo um deles o direito ao trabalho de forma digna e integral. Este e outros fatores serdo
melhor explorados no decorrer da pesquisa.

Quando a pesquisa estiver concluida pode apoiar a empresa pesquisada a mapear
historicamente o processo de selecdo PCD, visualizando os pontos de melhoria e de acerto,
possibilitando a evolucao da questdo dentro do RH e junto aos gestores das dreas onde os

profissionais PCD sao incluidos.



O projeto € vidvel devido ao interesse da empresa na questdo da inclusdo, que € uma
das pautas da diretoria de RH para este ano. Além disso, foi facilitado o acesso a todos os
dados dos funciondrios e ao processo de recrutamento dos PCD na empresa.

Como aluna o projeto € importante porque tive a oportunidade de receber na minha
equipe de trabalho um colega deficiente visual e pude presenciar o quanto esta inclusdao
derrubou pré-conceitos que todos temos com respeito a capacidade e dificuldades dos

deficientes.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para entender a questdo da inclusdo, acredita-se necessdrio comegar o referencial
tedrico pela gestdo da diversidade. Gerenciar a diversidade significa planejar e implementar
sistemas e préticas organizacionais de gestdo de pessoas, a fim de maximizar as vantagens
potenciais da diversidade e minimizar suas desvantagens (COX, 1991).

A lei de cotas estd prestes a completar 20 anos e o que vemos € a dificuldade das
empresas em contratar PCD para seus quadros. De acordo com Jaime (2007), a maior
dificuldade € a falta de capacitacdo, sendo que € dificil até mesmo ocupar cargos de baixo
nivel educacional. Outra dificuldade é ocupar vagas em dreas que exigem capacitacao fisica
plena, como seguranga e limpeza.

Os numeros da inclusd@o no Brasil ainda sdo timidos e de acordo com os dados da
Relacdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS) do ano de 2007, 44,5% das empresas cumprem
a determinacao da lei de cotas. Gil (2002) destaca a importancia da fiscaliza¢do do Ministério

Publico do Trabalho, para garantir o acesso.

2.1 Gestao da Diversidade e Inclusao

De acordo com Fleury (1999), a diversidade é definida como um conjunto de pessoas
com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social. Nestes sistemas coexistem
grupos de maioria e de minoria. Os grupos de maioria sd0 0s grupos cujos membros
historicamente obtiveram vantagens em termos de recursos econdmicos e de poder em relacdo
aos outros.

Em Werneck (2001), “o processo para chegar aos direitos iguais € equivocado se voce
nao passa por uma ampla e profunda reflexao sobre diversidade. Se vocé pula isso, ndo chega
a equidade, mas a uma falsa igualdade”. Complementa ainda que somente quando se percebe
o quanto somos diferentes é que conseguimos buscar direitos iguais.

Gerenciar a diversidade significa planejar e implementar sistemas e préticas
organizacionais de gestdo de pessoas, a fim de maximizar as vantagens potenciais da
diversidade e minimizar as suas desvantagens (COX, 1991). Além disso, sua visdo do
objetivo do gerenciamento da diversidade € maximizar as habilidades de todos os empregados
para contribuir para os objetivos organizacionais e para alcancar o completo potencial

facilitado pelas identidades grupais, adicionando valor a organizacdo. Para ele, no mercado
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atual caracterizado por empresas globais, crescimento da for¢a de trabalho e migracdo dos
profissionais, nio cabe uma discussdo sobre o impacto da diversidade, positivo ou negativo. E
a diversificagdo da for¢ca de trabalho que promoveu nas organizagdes o desafio da gestdo,
porque ela é crucial para a realizagao dos objetivos da organizacao.

Ainda nesta linha, existe a necessidade do respeito ao individuo e a aceitacao do outro,
isento de discriminagdo, estigmas € preconceitos; o que contribui para a criacdo de
possibilidades para que todos os empregados sintam-se comprometidos com os objetivos da
empresa e busquem desenvolver novas competéncias que adicionem valor ao negocio
(HEINSKI, 2003).

Cox (1991) afirma que existem trés forcas que estimulam a diversidade nas
organizacoes: objetivos morais e éticos, obrigacdes legais e desempenho econdmico.

No caso da inclusio de deficientes no mercado de trabalho, a legislacio e a
fiscalizacdo efetiva € que fazem com que o processo de contratacdo de profissionais com

deficiéncia esteja acontecendo nas empresas, embasado pela Lei de Cotas.

2.2 Lei de Cotas

A legislacdo estabeleceu através do Artigo 93 da Lei 8213/91 de 24/07/91 a
obrigatoriedade das empresas com mais de cem empregados preencherem uma parcela de
seus cargos com a contratacdo de pessoas com deficiéncia. A reserva legal de cargos é
também conhecida como Lei de Cotas.

A cota depende do nimero total de empregados na empresa, seguindo a proporcao de
2% de 100 a 200 empregados; de 3% de 201 a 500 empregados; de 4% de 501 a 1.000
empregados; de 5% acima de 1.000 empregados.

Para fins de reserva de cotas, ¢ considerada pessoa com deficiéncia uma limitacao
fisica, mental, sensorial ou multipla que incapacite a pessoa para o exercicio de atividades
normais da vida e que, em razdo dessa incapacita¢do a pessoa tenha dificuldades de insercao
social. O Decreto n° 3.298/99 dispde sobre os tipos de deficiéncia e quais os indices para que
se beneficie da reserva de cotas e exclui alguns desvios que aconteciam até entdo, com o0 uso
de cotas por pessoas com surdez parcial, deficiéncia mental leve, visdo monocular que ndao
implicavam em impossibilidade de execu¢@o normal das atividades corporais.

No mundo todo existem politicas de incentivo ao trabalho das pessoas com

deficiéncia, envolvendo providéncias que vao desde a reserva obrigatéria de vagas até
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incentivos fiscais e contribuicdes empresariais em favor de fundos publicos de custeio a
programas de formagdo profissional. Em muitos deles a questdo € tratada de forma

diferenciada na iniciativa privada e no servico publico.

Quadro 1 — Comparativo da lei em diversos paises

Iniciativa | Servigo

Pais Lei/Ano Ano | Privada |Publico| Tamanho empresa Outros
Portugal art. 28 da lei 38/04 2004 2% 5%
mais de 50
trabalhadores Concede beneficios fiscais, redugdo de 50% das cotas
Espanha Lei n266/97 1997 2% fixos patronais de seguridade social
mais de 20
Franca 1323-1 6% empregados
mais de 50 duas pessoas em empresas de 36 a 50 empregados; 1
Itdlia Lei n268/99 1999 7% empregados pessoas entre 15 e 35 empregados
mais de 16
Alemanha 6% empregados incentiva doagdo para fundo de formagdo profissional
mais de 25
Austria 4% empregados admite contribuicdo para o fundo de formagéao profissional

Existe sistema de cotas, porém os percentuais sdo
negociados por sindicatos e representantes patronais para

Bélgica cada ramo da economia

percentual é firmado por negociacdo coletiva, dependendo
Holanda 3%a7% do ramo de atuagdo e tamanho da empresa
Irlanda até 3%

E vedada a discriminacdo dos deficientes em relagio ao
acesso, conservagdo e progresso no emprego. Organiza o
acesso das pessoas portadoras de deficiencia. O poder
judiciario ao ser provocado pode fixar cotas caso constate
que ha falta de correspondencia entre o percentual de
empregados com deficiencia na empresa e no local onde se

Reino Unido situa.
Incentivos para que empresas privadas contratem
Argentina Lei n225.687/98 1998 4% deficientes

Concedem beneficios de isengdo de tributos nacionais e
taxas de importacdo para empresas que tenham, no minimo,

Colombia Lei n2361/97 1997 10% dos funcionarios com deficiéncia
Decreto legislativo n? Empresas com mais de 25 empregados, devem contratar uma
El Salvador |888 pessoa com deficiéncia
Honduras Decreto n®17/91 1991 até 4 pessoas para empresas de até 1000 empregados
Nicaragua |[Lei n®185 Uma pessoa com deficiéncia para cada 50 trabalhadores
Incentivos para que empresas privadas contratem
mais de 50 deficientes, obrigacdo do governo a empregar pessoas com
Panama Lei n242/99 1999 2% empregados deficiéncia em todas suas instituigdes

beneficios tanto para as pessoas com deficiéncia quanto
para as empresas, como obtengdo de créditos preferenciais,
Peru preferéncia em processos de licitagdo e etc.

exige para concessdo de bens ou servigos publicos a
particulares, que estes contratem pessoas com deficiéncia,

Uruguai Lei n216.095 4% sem estabelecer um percentual
Venezuela 1997 Uma pessoa com deficiéncia para cada 50 trabalhadores
N3o existem cotas, mas descreve como os deficientes devem

EUA ser recebidos no mercado de trabalho.

mais de 56 existe um fundo mantido por contribui¢des das empresas
Japdo 1998 1,80% empregados que ndo cumprem a cota

1,5%a

China 2% dependendo da regulamentagdo de cada municipio

Fonte: Ministério do Trabalho
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O quadro 1 traz um comparativo entre os paises, trazendo os dados disponiveis sobre
as leis, ano de implementacdo, percentuais de cota para a iniciativa privada e/ou servigco
publico e outros comentérios sobre como o pais trata essa reserva de vagas.

Além da regulamentacdo nos paises ter iniciado ao longo dos anos 90, a Organizacio
das Nagdes Unidas (ONU) aprovou em 13 de dezembro de 2006 o primeiro documento de
direitos humanos do milénio, conhecido como Convencdo Internacional dos Direitos da
Pessoa com Deficiéncia. Esta convengdo revigora os direitos humanos atendendo aos direitos
deste grupo que tem necessidades bastante especificas. A convencdo estabelece direitos a
saude, educacdo inclusiva em escolas comuns, transporte, lazer, cultura, esporte, habilitacdo e
reabilitacdo, trabalho e formagdo profissional. No que tange ao trabalho, reafirma a ideia de
inclusdo das pessoas com deficiéncia de forma digna e integral.

Através da lei de cotas podemos perceber a realidade do pais ja em ritmo de mudanga.
Visualizando os nimeros atuais de emprego formal no Brasil, através do relatério da RAIS

2010, podemos verificar como se encontram os niveis de emprego dos deficientes.

2.3 Numeros da Inclusio no Brasil

A RAIS - Relacdo Anual de Informacdes Sociais € um Registro Administrativo criado
pelo Decreto n° 76.900/75, com declaracdo anual e obrigatdria a todos os estabelecimentos
existentes no territério nacional e apresenta os nimeros de emprego e renda formais. Os dados
usados nesta pesquisa sdo do relatério de 31 de Dezembro de 2010. Nesta data, dos 44,1
milhdes de vinculos ativos, 306 mil foram declarados como pessoas com deficiéncia,
representando 0,7% do total de vinculos empregaticios. Esse resultado apresentou uma
elevacdo do numero de empregos em relacdo ao registrado em 2009 (288,6 vinculos
empregaticios).

Do total de trabalhadores com deficiéncia em 2010, verifica-se a predominancia dos
classificados como deficiéncia fisica (54,47%), seguida dos deficientes auditivos (22,49%),
deficientes visuais (5,79%), deficientes mentais (5,10%) e deficiéncias multiplas (1,26%). Na
situacdo de empregados reabilitados foram declarados 10,90% do total de pessoas com
deficiéncia.

Quanto a género, os homens tem maior representatividade em todos os tipos de
deficiéncia, sendo que a média de participagdo masculina é de 65,42%. Dividindo-se por

deficiéncia, a representatividade dos homens € de 64,34% nos deficientes fisicos, 65,99% nos
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deficientes auditivos, 64,45% nos deficientes visuais, 71,97% nos deficientes mentais e
66,68% nas deficiéncias multiplas.

Os rendimentos médios das pessoas com deficiéncia foram de R$ 1.922,90, superiores
a média dos rendimentos do total de vinculos formais (R$1.742,00). O diferencial apresentado
entre os rendimentos das pessoas com deficiéncia e o rendimento médio nacional pode ser
atribuido a remuneragdo média percebida pelos trabalhadores reabilitados (R$ 2.107,27),
pelos trabalhadores com deficiéncia fisica (R$ 2.025,96) e pelos portadores de deficiéncia
auditiva (R$1.925,67), cujos rendimentos situam-se acima da remunera¢do média desse
contingente de trabalhadores. Por outro lado, pode-se verificar que os assalariados portadores
de deficiéncia mental sdo aqueles cujos rendimentos sao os menores (R$ 772,20).

Os trabalhadores deficientes auditivos sdo os que apresentam maior diferenca entre
rendimentos levando em conta o género (56,85%), sendo R$ 2.255,51 para os homens e R$
1.282,27 para as mulheres. Com relagdo as demais pessoas com deficiéncia, os dados revelam
uma menor disparidade entre os rendimentos médios auferidos por ambos os géneros,
variando de 71,48% para os deficientes fisicos a 86,75% para os assalariados com deficiéncia
mental.

Na figura 1, tempos a relacdo entre emprego, gé€nero, escolaridade e tipo de

deficiéncia.

Figura 1 — Nidmero de Empregos por Género, Escolaridade e Tipo de Deficiéncia

NUMERO DE EMPREGOS POR GENERO, ESCOLARIDADE E TIPO DEFICIENCIA

TOTAL TOTAL DE
ESCOLARIDADE FISICA AUDITIVA | VISUAL MENTAL |MULTIPLA | REABILITADO DEFICIENTES |EMPREGOS
Analfabeto 1.084 742 124 Bas B7 | 3.128 222.251
Até 0 5% ano Incomp. do Ensino Fundamental 6.055 4.345 666 2388 331 1.257 15.043) 1.566.581
5% ano Completo do Ensino Fundamental B.215 4.800 673 1.103 284 1.820 16.885 2.001.548
Do 6*a09* ano Incomp. do Ensino Fundamental 15,347 B.246 1.488 321 477 3.541 33.011 3.447 128
Ensino Fundamental Completo 22823 9.451 1.B80 2085 500 4471 41.210 BTOE913
Ensino Médio Incompleto 13.546 6.516 1.401 1.690 344 2214 25.711 3.497.540
Ensino Médio Completo 69.092 24 857 7.875 3839 1.285 14.200 121,148 1B.443.083
Eduecagdo Superior Incompleta 7082 2086 an4 126 110) 1.458 12,666 1.819.366
Educagio Superior Completa 22576 £.976 2.698 230 427] 4.196 37.103] 7.271.845
Total 166.690 68,819 17.710 15606 3.845 33,343 306.013] 44.068.355

Fonte: Rais 2010

A remunera¢do média por género, relacionada com Escolaridade e tipo de deficiéncia

€ mostrada na Figura 2.



Figura 2 — Remuneragdo Média por Género, Escolaridade e Tipo de Deficiéncia
RAIS - REMUNERACGAO MEDIA (R$) EM 311122010 POR GENERO, ESCOLARIDADE E TIPO DE DEFICIENCIA.

14

TOTAL TOTAL DE
ESCOLARIDADE FISICA AUDITIVA VISUAL MENTAL |MULTIPLA | REABILITADO DEFICIENTES | EMPREGOS
Arnalfabeto 820,00 859,77 780,72 665,64 678.8° 3 | 778.72 785,09
Até o 5* ano Incomp. do Ensing Fundamental 1.021,30 11750 990 49 598 96! a74 07 1271862 1.050.98 981.59
§* ano Complete do Ensino Fundamental 150841 146181 *1.094 D 721,50 1.107,58 151,10 1471986 1.060,34
Do 6* ao 8 ano incomp. do Ensino Fundamental 1.069,34 128174 1056546 682.0° 969 B8 1.576.36 1.139,43 1.051,61
Ensino Fundamental Completo 141916 154867 1.13247 801,28 1.266.29 1.796,77 1.441.92 1.136.68
Ensino Médio Incompleto 1.05390 1.240.16 1.00545 70145 978,26 1.74354 113470 104219
Ensino Médio Completo 162227 173233 1.326.34 B17.33 121219 2.009.89 1.639.60 1.363.42
Educag8o Superior Incompleta 1.84297 237558 1.749,50 1.358.3" 1.675,71 253907 2.060.00 2.028.85
Educacio Superior Completa 5.461,78 526287 457422 264649 335624 3.71554 512710 4.125.08
Total 2.025,96 192567 1.768,54 T?Z,zﬁl 1.376,38 2.107.27 1.922,90 1.742,00

Fonte: RAIS 2010

3 METODOS E PROCEDIMENTOS

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para esta pesquisa foi utilizado o método de estudo de caso, que de acordo com

Hoppen (1997), examina um fendmeno em seu meio natural, a partir de multiplas fontes de

evidéncias (individuos, grupos, organizacdes) empregando varios métodos de coleta e andlise

de dados (entrevistas, questiondrios, documentos, etc.).

Este método foi escolhido porque permite a descricdo de uma situacdo, o seu

desenvolvimento e uma conclusdo sobre os fatos, possibilitando o posicionamento do autor na

interpretacdo dos dados.

3.2 DEFINICAO DA UNIDADE DE ANALISE

A pesquisa foi realizada na empresa Terra Networks do Brasil, pois tem demonstrado

um esfor¢o do area de Recursos Humanos para preenchimento das vagas de PCD, em uma

area onde € necessdrio um nivel de conhecimento ou formag¢do maior. Além disso, a empresa

cedeu livre acesso as informagdes do objeto do estudo, incentivando a pesquisa.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para coletar os dados serdo utilizadas as seguintes técnicas: questiondrios, entrevistas

em profundidade, documentos.



a)

b)

c)
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Questiondrios: foi aplicado aos funciondrios PCD pertencentes ao quadro da
empresa, com o objetivo de avaliar dados como nivel de escolaridade, escolaridade
dos pais, tempo de experiéncia, estado civil, filhos, moradia prépria, tempo de
empresa, tendo em vista entender como se deu o acesso a0 emprego € quais suas
perspectivas. Foi enviado um formulério eletronico através do correio corporativo
da empresa (e-mail), convidando os profissionais a participarem da pesquisa com
uma introdugdo do trabalho. Foram enviados questiondrios a todos os profissionais
PCD, num total de 26 profissionais. O prazo para resposta ao formulario foi de
uma semana.

Entrevistas em profundidade: foram duas entrevistas. Uma com a pessoa
responsavel pelo RH da empresa, a fim de entender como é o processo de RH para
os PCD; outra com a delegada da Delegacia Regional do Trabalho Porto Alegre,
para captar a percepcdo do poder publico sobre o nivel atual de atingimento das
cotas nas empresas.

Documentos: andlise do histérico de recrutamento, selecao, contrataciao e evolucao
dos profissionais PCD dentro da empresa, a fim de avaliar principalmente o
processo de recrutamento e selecdo e mapear como foi a evolugdo das contratagdes

dentro da empresa.

3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

De acordo com Yin (2001), a andlise de dados consiste em examinar, categorizar,

classificar em tabelas/quadros, recombinar as evidéncias tendo em vista as proposi¢oes

iniciais de um estudo de caso.

a)

b)

Questiondrios: foram tabuladas as respostas dos funciondrios para avaliacdo dos
niveis de cada uma das questdes levantadas.

Entrevistas em profundidade: na entrevista com o RH foi feito o levantamento dos
processos do departamento na contratacio de PCD; na entrevista com a delegada
da Delegacia Regional do Trabalho buscou-se a percep¢do do processo do 6rgio
regulatdrio.

Documentos: tabulacdo dos dados de entrantes, tempo de permanéncia, carreira,

rotatividade, estabelecimento de perfil.
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3.5 LIMITACOES DO METODO

Como limitagdo inicial do método de estudo de caso estd a impossibilidade de
generalizacdo das conclusdes desta pesquisa para outras empresas, visto que € aplicavel para a
realidade da empresa estudada, apesar de que sejam possivel generalizacdes ou avancos

tedricos a partir dele.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serd explanada a anélise dos dados levantados durante a pesquisa. Com a
intencao de capturar quais sdo as origens e a percepcao dos profissionais com deficiéncia, foi
enviado um questiondrio a todos os funcionarios PCD.

Para entender como a empresa Terra Networks tem atuado para o atendimento a lei de
cotas, foi feita uma entrevista com a profissional de RH responséavel pelo programa em Porto
Alegre, de acordo com um roteiro de perguntas pré-formatado.

Outra ferramenta utilizada para apresentacdo dos dados neste capitulo foi a andlise de
documentos de registro dos profissionais.

Encerrando a andlise, foi feita uma entrevista com a delegada do Ministério do Trabalho
em Porto Alegre, a fim de entender um pouco mais da lei e como as empresas tem se

adequado ao atendimento da mesa.
3.1 Questionario com PCD da empresa

Foi enviado um questiondrio aos PCD da empresa para colher as perspectivas e entender
um pouco mais da origem dos candidatos. No Apéndice A encontram-se as perguntas do
questiondrio, enviado a cada profissional através de um link por e-mail corporativo, anexado
da explicagdo da pesquisa e garantindo sigilo da identidade na participacao. Foi utilizado para
a captura das respostas e tabulacdo dos dados a ferramenta Google Docs. Foram enviados os
questiondrios aos 26 profissionais, tendo retorno de treze formulérios (50% de resposta), em
um prazo de uma semana.

No gréfico 1 tem-se a distribuicao dos respondentes por deficiéncia. Houve maior resposta
entre os deficientes auditivos (seis respondentes), considerando-se a participacdo de 66,66%
da populacdo total da deficiéncia na empresa. Em seguida, os deficientes fisicos (quatro
respondentes), participando 30% da populacdo da deficiéncia na empresa e dos deficientes
visuais (dois respondentes), significando 50% da populacdo desta deficiéncia na empresa. A

deficiéncia que ndo tinha sido mapeada foi nanismo, com um respondente.
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Deficiéncia Auditiva

Deficiéncia Fisica

Deficiéncia Visual

Other

Griéfico 1 - Distribuicao por deficiéncia

Quanto a escolaridade, os respondentes ficaram distribuidos na maior parte em ensino
superior (69,23%), seguido de ensino médio (23,07%) e especializagcdo (7,69%), conforme o
grafico 2. Esta distribui¢ao € indicativo de que os cargos na empresa tem perfil de educagao
maior. Também € importante para validar que as pessoas estdo tendo oportunidades de

trabalho em uma drea onde a escolaridade pode ajudar no acesso ao emprego.

Ensino Fundamental |
Ensino Médio -
Ensino Superior |
Especializacio |
Mestradao

Doutorado

0 2 4 & 8 10

Grafico 2 — Distribui¢do por escolaridade

Conforme a escolaridade dos pais, a maioria ficou com Ensino Médio (54%), seguido de
Ensino Fundamental (23%), Ensino Superior (15%), Especializacao (15%), conforme o
grafico 3. A estrutura familiar como hipétese de oportunidades melhores ao profissional com
deficiéncia também pode ser um indicativo deste item, levando a pensar que pais com maior
escolaridade t€ém maiores condi¢des de trabalhar as dificuldades do filho com deficiéncia e

ajudé-lo a buscar melhores oportunidades.
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Ensing Fundamental
Ensino Média
Ensino Superior
Especializagao
Mestrado

Doutorado

6 1 2 3 4 §5 & 7

Griéfico 3 — Distribui¢do por escolaridade dos pais

Quanto a existéncia de deficiéncia em um ou ambos os pais, a maioria respondeu Nao
(77%) e Sim (23%), conforme o grifico 4. Apesar de existir relacdo entre a deficiéncia dos

pais, a relacdo € baixa dentre a populagdo respondente.

—— Sim [3]

N [10] ——

Graéfico 4 — Pais possuem deficiéncia?

No gréfico 5, dos pais que possuem algum tipo de deficiéncia, dois possuem deficiéncia
auditiva (15,38%) e dois possuem outro tipo de deficiéncia (15,38%). Analisando a tabulagdo

das respostas, a deficiéncia citada nos quatro casos é a mesma dos pais.

Deficiéncia Auditiva
Deficiéncia Fisica
Deficiéncia Visual

Other
0 1 2

Grafico 5 — Tipo deficiéncia pais
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Perguntados se possuem ou ndo irmaos, 85% responderam Sim e 15% responderam Nao

(gréfico 6).

Sim [11]—
Nio [2]

Grafico 6 — Se tem irmaos

No gréfico 7, dos irmaos que possuem deficiéncia, 15,38% possuem deficiéncia auditiva e

15,38% possuem outra deficiéncia. A incidéncia de deficiéncia entre irmaos foi de 36,36%.

Deficiéncia Auditiva

Deficiéncia Visual

Other
0 1 2

Deficiéncia Fisica

Griafico 7 — Se irmaos possuem deficiéncia

No estado civil, 46,15% respondeu como casado, 38,46% como solteiro e 15,38% como
unido estavel. O percentual dos respondentes em um relacionamento estavel é de 61,64% o

que pode demonstrar um bom nivel de autonomia na vida dos respondentes (gréfico 8).

Salteiro(a)
Casadoia)
Unido Estavel

Other
0 1 2 3 4 5

m

Grafico 8 — Estado Civil
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Dos respondentes, 53,85% ndo possuem filhos, enquanto 46,15% possuem, conforme o

grafico 9.

MNao [7]

Grafico 9 — Filhos

Na questao a respeito de moradia, 38,46% possuem casa propria, 30,77% moram com 0s
pais, 23,08% mora de aluguel e 15,38% paga financiamento. Se formos considerar como fator
de independéncia os itens casa propria, aluguel e financiamento somam 69,23% dos

respondentes, de acordo com o gréfico 10.

Maora com os pais ...
Casa propria
Aluguel
Financiamento |

0 1 2 3 4 5

Grafico 10 — Moradia

Quanto a participacdo de associagdo de apoio a deficiéncia, 30,77% afirma participar de

uma associa¢do, destacando-se que todos sao deficientes auditivos (grafico 11).

———Sim [4]

No [9]

Griafico 11 — Participagdo em associagdes
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No que diz respeito a experiéncia profissional, todos os respondentes possuiam
experiéncia de trabalho anterior, conforme o grifico 12. Na populacdo analisada, a
experiéncia demonstra um contraponto a ideia de que ndo existem profissionais qualificados

no mercado.

Mao [13] Sim [0]

Griafico 12 — Primeiro emprego

Quanto ao tempo de experiéncia profissional, a distribuicdo dos respondentes foi de 69%
com mais de 5 anos de experiéncia, 23% de 3 a 5 anos de experiéncia e 8% com menos de um

ano de experiéncia (grafico 13).

Sem experiéncia
Menos de 1 ano de... .

De1adanosde ..

De3daS5anosde .. -

0 2 4 6 8 10

Grifico 13 — Tempo de experiéncia

Os respondentes caracterizaram o formato de recebimento da proposta de trabalho como
contato direto com a empresa 38,46%, indicagdo e outros cada um com 23,08%. Receberam a
proposta através de consultoria de RH 15,38%, através de divulgacdo em associag¢do 7,69%,
de acordo com o gréfico 14. Pode-se também analisar como um fator importante o fato da em

procurar a empresa, demonstrando um bom nivel de iniciativa.
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Divulgagéo em ass...
Andncio de emprego
Indicacao
Contato direto co...
Consultoria de RH
Other

0 1 2 3 4 5

Grafico 14 — Divulgagdo da oportunidade

Quanto as perspectivas do trabalho atual, os respondentes foram unanimes em apontar
como principal motivo a oportunidade de crescimento profissional, seguida de

aperfeicoamento (46,15%) e por dltimo estabilidade (7,69%), conforme o grafico 15.

Crescimento profi...

Aperfeicoameanto _
Estlabilidade -

Other

0 3 =] a 12 15

Grafico 15 — Perspectivas do trabalho atual

Perguntados sobre as trés maiores dificuldades no trabalho atual, as respostas que
surgiram foram: dificuldade para acompanhar atividades sem interprete (6 ocorréncias); nao
encontra dificuldades (2 ocorréncias); uso de imagens nas comunicagdes corporativas, sem
descricdo textual (1 ocorréncia); excesso de zelo com novas tarefas (1 ocorréncia); botdes dos
elevadores muito altos (1 ocorréncia); cadeira poderia ser mais adequada (1 ocorréncia).

Questionados também de quais seriam os trés aspectos positivos do trabalho atual,
responderam: disponibilizacdo do melhor software leitor de tela, identificacdo dos andares em
braile e aceitacdo dos colegas e da propria empresa; corredores largos, boas cadeiras e pessoas
prestativas; bom emprego, amizade, coleguismo, aprendizado; trabalho em grupo,
relacionamento com os colegas, troca de ideias e opinido; tratamento igualitdrio, liberdade e
didlogo para mostrar dificuldades enfrentadas; ndo ha discriminagdo; trabalho em equipe,

conforto e tranquilidade, compreensao dos demais funciondrios; integracdo com os colegas,
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tudo é acessivel; bom relacionamento com os colegas; elevadores e corredores amplos,
mobilidade de hordrio; receptividade, bom ambiente, beneficios; videoconferéncia, trabalho
bom com o acompanhamento do gestor, aos poucos se habituando em como os colegas falam.
Reagrupando as respostas, temos os temas relacionados a colegas/equipe (10 ocorréncias),
acesso/ ferramentas/ meios de trabalho (7 ocorréncias), liberdade/ gestao /igualdade/

desenvolvimento (6 ocorréncias), empresa/ beneficios (4 ocorréncias).

3.2 Entrevista com o RH da empresa Terra Networks

No Apéndice B encontra-se a estruturagdo da entrevista executada junto ao RH da
empresa. A inten¢do da entrevista era entender como se d4 o processo de gestdo da pessoa
com deficiéncia na empresa, como tem sido as politicas de gestdo e envolvimento do RH.

As agdes de RH do Terra para inclusdo de deficientes comegaram em 2008, por forca da
legislagdo. Houve a pressao do Ministério do Trabalho para fechamento de cota, com risco de
multa.

O Terra sempre teve quadro funcional enxuto e o RH sabia da dificuldade no mercado de
encontrar mao-de-obra qualificada entre os PCD, sendo que naturalmente as pessoas nao
chegavam aos processos seletivos. Houve uma experiéncia na area editorial, onde o candidato
participou de um processo seletivo normal, foi selecionado e mesmo que a busca nao fosse
por PCD, o candidato era deficiente fisico e foi contratado.

Visto esta dificuldade, normalmente o RH busca os candidatos, garimpando no mercado e
tentando trazer para a empresa. No inicio do processo, as vagas foram divulgadas em todas as
associagdes de pessoas portadoras de defici€éncia (visual, auditiva, etc.) inclusive no Sistema
Nacional de Emprego (SINE). O retorno era muito baixo, pois vinham pessoas com baixa
escolaridade e sem experiéncia de trabalho, o que tornava o trabalho de busca pelos
profissionais bastante dificil.

No ano de 2008 foi negociado com a delegacia do trabalho um projeto onde o Terra daria
um curso de formacdo de administracdo de redes em parceria com o Servigo Nacional do
Comércio (SENAC). Eram doze vagas e mesmo sendo totalmente gratuito, houve dificuldades
para encontrar candidatos. Participaram onze pessoas e somente oito chegaram ao final da
formacdo. Estas oito pessoas vieram trabalhar no Terra. Este foi o primeiro grupo de

deficientes que entrou em 2008 (maio), sendo que todos eram deficientes auditivos.
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O programa de formacao deu certo, apesar das frustracdes com as desisténcias. Mesmo
com esta acdo, o RH ndo conseguiu fechar a cota. Nesta época, a cota era de vinte e dois
profissionais PCD, sendo que em 2011 a cota € de vinte e seis profissionais.

O RH seguiu com o processo seletivo e entrou outro grupo. A ag¢do neste processo seletivo
foi procurar alguém no mercado com qualificagdes que atendessem as necessidades das dreas
e oferecer os curriculos recrutados aos gestores. A dificuldade neste momento foi o tamanho
do quadro funcional que € bastante reduzido, e o esforco para encontrar pessoas com
deficiéncia e qualificadas. O RH da empresa tinha a ciéncia de que existem pessoas
qualificadas e que ndo conseguiam colocacdo, entdo sabiam que havia um desafio, mas que
ndo era impossivel. Outra dificuldade era convencer o gestor de que saindo uma pessoa da
equipe dele, aproveitar para colocar uma pessoa com deficiéncia no lugar, que talvez nao
tivesse todo o conhecimento que ele estivesse esperando para preencher a vaga. Alguém que
era diferente e com outros limitadores que ele deveria administrar. Muitas vezes esta
resisténcia era dificil e o RH percebeu que trabalhar a sensibilizacdo do gestor tomaria um
tempo que ndo se tinha, pois o Ministério do Trabalho estava cobrando o preenchimento das
vagas. Entdo foram negociadas algumas vagas extras exclusivamente para contratagdo de
PCD. Neste momento a situagdo com os gestores comecou a melhorar, visto que ganhariam
um profissional a mais em suas dreas € ndo seria uma substitui¢do. O receio anterior dos
gestores estava embasado na crenca de substituir alguém com bom rendimento por alguém,
que com suas limitacdes tivesse um rendimento muito menor. Esta acdo auxiliou o programa
de contratagdao de PCD a evoluir, contratando mais algumas pessoas. O processo consistia em
procurar o profissional no mercado, encontrar alguém que tivesse o perfil da area e oferecer
ao gestor. Mesmo assim, ainda ndo se tinha conseguido atender a cota.

Houve um momento de ruptura junto a fiscaliza¢do, em que o juridico entrou no processo
com a proposta de contratar um call center terceirizado que tinha 50% das vagas ocupadas por
pessoas com deficiéncia. Apresentou-se como uma forma de preenchimento das vagas, mas
durante a apresentacdo ao Ministério do Trabalho, a solu¢do ndo foi aceita. Com isso, foi
cobrado enfaticamente o cumprimento das vagas ou a multa. Negociou-se entdo um novo
projeto em trés frentes: atender a cota, isso tido como inegocidvel; desenvolver um projeto
com o SENAC para fornecer mais quatro cursos profissionalizantes, ndo como formacgdo de
mao-de-obra para o Terra, mas sim para formar para o mercado; a criacdo de um canal de
divulgacdo da causa da inclusao.

O terceiro pilar do projeto veio para aproveitar o negécio do Terra que € midia e

comunicacdo desenvolvendo um canal no portal do Terra, chamado Terra da Diversidade
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(http://invertia.terra.com.br/terra-da-diversidade). O RH trabalhou neste projeto junto com o
editorial e marketing, montando um conteido que traz informacdes diversas relativas a
inclusdo de pessoas com deficiéncia.

Como acdo para o atendimento de cota, o RH buscou como parceiro a Serasa Experian,
através do Programa de Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia. Este programa atende a
uma lacuna que existe com a dificuldade de qualificacdo e mesmo de postura do profissional
PCD entrante no mercado de trabalho. Ainda trabalha a ideia que o préprio deficiente tem a
respeito do que € uma empresa e a busca de resultado e o ndo assistencialismo; que existe uma
forca na empresa para que a pessoa se adapte, mas ela também vai ter que se esforcar, para
também entrar em um contexto diferente para ela. As duas partes precisam trabalhar juntas. O
RH do Terra entende que este curso € bem importante porque trabalha um pouco a postura, de
trazer a consciéncia das pessoas de que a empresa busca resultado e é necessario produzir e é
por isso as pessoas trabalham nas empresas. Este é um trabalho ndo s6 com a pessoa, mas com
a familia. As vezes a familia vem para a empresa também no processo seletivo, trazendo as
preocupacdes como hordrio de trabalho, dificuldades de locomog¢do e autonomia do PCD. O
curso tem duragdo de dois meses, sendo que as pessoas passam a maior parte da semana em
treinamento e vem ao Terra somente na sexta-feira. Passados os dois meses elas podem ou
ndo ser contratadas e passam a cumprir a rotina na empresa. Cinco pessoas foram contratadas
através deste programa.

Foram ainda contratadas mais duas pessoas conforme os demais processos seletivos para
PCD na empresa, e a partir de maio de 2011 o Terra pode cumprir a cota atual de PCD da
empresa que € de 26 profissionais. O RH do Terra destaca que todas as acdes tomadas fizeram
com que se conseguisse atender a cota de uma forma sélida.

O prazo para atendimento da cota pela empresa foi muito maior do que o Ministério do
Trabalho esperava, mas, de acordo com o RH do Terra, € um tipo de processo que ndo adianta
acontecer rapido e de uma vez s, porque para o RH tudo era novo, e para os gestores também
era novo e ainda €. Entdo, o RH tem a preocupacgdo de ndo sé fechar a vaga e colocar a pessoa
na empresa, mas quer contribuir com o gestor, dando apoio.

O RH admite que ainda se tenha muito a melhorar no apoio ao gestor. Foi feito um
trabalho com os gestores, trazendo o Jodo Ribas, Coordenador do Programa de
Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia da Serasa Experian com a expectativa de trazer
uma visao prética e focada do dia-a-dia da inclusdo do profissional com deficiéncia. Também
relata sentir a falta de uma consultoria para ajudar as empresas na questao da inclusdo, pois

mesmo o RH tem dificuldades por falta de conhecimento e experiéncia. Apesar do RH ter
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formacgdo em psicologia, sente falta de um conhecimento especifico do universo do deficiente.
Continuam buscando esta assessoria, porque tanto o gestor quanto o RH precisam descobrir
até onde € necessario um esfor¢co a mais, nao negando a diferenca e quando ndo se deve fazer
por prejudicar a inclusdo. Esta linha é muito ténue. E preciso definir desde as politicas mais
basicas, por exemplo, quando vou precisar de interprete de libras ou ndo, que € uma questio
delicada. Como fazer a avaliacdo de mérito, visto que o Terra usa o sistema de rankeamento
forcado, onde € feita a comparagao entre todos os membros de uma mesma equipe. A divida
€ se deve considerar que a pessoa com deficiéncia é diferente ou nao. Foi trazido o caso de um
profissional que foi levado dois anos para o comité da drea como merecedor de desempenho
destacada e somente no segundo ano, com a aprovagdo dos demais gestores se pode justificar
que seu desempenho era acima do esperado para o cargo, independente da deficiéncia. Este
mesmo profissional sempre teve uma postura de incluir-se de buscar o seu espaco e respeito
da equipe.

Ainda a respeito de como tem sido o reconhecimento dos PCD na empresa, houve dois
casos onde os profissionais tiveram reconhecimento do desempenho. H4 casos onde os
profissionais sdo avaliados na média e houve desligamentos motivados pela falta de
produtividade na funcdo. A divida do RH € se estamos sabendo avaliar, ndo sabendo se as
diferencas devem ser consideradas na avaliacdo. Acredita que o RH e os gestores ainda nédo
conseguiram desenvolver a maturidade deste processo de avalicao para os PCD.

Outro ponto que preocupa o RH do Terra € a questio de mercado, visto que estes
profissionais sdo muito disputados. Daqui a pouco podemos perder as pessoas para O
mercado, porque a deficiéncia também € um diferencial. Se o profissional tem rendimento e é
deficiente, entdo pode ser disputado no mercado.

Sobre a questdo da rotatividade, notou-se que em Porto Alegre é mais baixa que em SP
(sairam somente duas pessoas na unidade de Porto Alegre). Houve uma pessoa desligada por
baixo desempenho, sendo que a segunda saiu por iniciativa prépria. Em SP, houve uma
rotatividade maior. Houve desligamentos por questdes de comprometimento e pedidos de
demissdo, de fato, indicando um mercado mais concorrido. Surgindo uma oportunidade
melhor e a pessoa troca de emprego.

Quanto ao retorno dos profissionais PCD para a empresa, o RH coloca que o saldo é
positivo. Sabem que algumas pessoas ndo rendem tanto, mas entendem que &s vezes a
dificuldade pode estar no préprio gestor por falta de conhecimento ou habilidade para lidar
com a situacdo nova. Como o dia-a-dia da empresa € muito 4gil, 4s vezes a pessoa com

deficiéncia pode ficar relegada a fazer sempre o mesmo, aquilo que aprendeu a fazer bem. O
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RH quer dar ferramentas para desenvolver os PCD, assim como da para todas as pessoas que
querem oportunidades. Ainda vé dificuldades no desenvolvimento, pois maiores desafios nas
ferramentas de apoio. Por exemplo, a necessidade de interprete ou sistemas especiais podem
dificultar a participagdo em treinamentos, ou até mesmo fazer com que o aproveitamento nao
seja completo. O gestor também tem dificuldade em avaliar se € uma questdo de habilidade ou
comportamento, ficando temeroso de dar um retorno negativo, sem saber como serd a reagao
do profissional. De uma forma geral o Terra estd conseguindo ter um retorno com o trabalho
destes profissionais, dando oportunidades sem ter uma postura assistencialista.

Com respeito a alocagdo em dreas especificas, de inicio a tecnologia foi a 4rea que
primeiro atendeu ao apelo do RH, seguida pelo editorial. As pessoas que vieram do programa
de formacdo da Serasa foram alocadas na drea administrativa e dreas de apoio. Um fato
interessante é que as dareas comegaram a procurar o RH pelo bom resultado que houve em
grande parte das areas, pedindo uma vaga de PCD. Assim foram fechadas as duas ultimas
vagas. Foi um movimento interessante, de dreas que nao tinham ninguém com deficiéncia e
abriram este espaco. O RH do Terra sabe que as vagas tem um diferencial por serem técnicas
e exigirem um nivel escolaridade e conhecimento maior.

Quanto aos tipos de deficiéncia, O RH avalia que o deficiente visual que exerce suas
funcdes exclusivamente no computador, apoiado por um software leitor de tela esta de igual
para igual com um profissional que vé. O deficiente fisico se tem acesso ao local de trabalho,
esta em condicao de igualdade. O RH entende que a deficiéncia auditiva requer um pouco
mais de esforco por parte da empresa, visto que tem impacto na interagdo com as pessoas. Se
ele estd sem interprete, tem uma dificuldade maior podendo afetar a compreensdo. A empresa
precisa do interprete, mas ndo tem como adequar isso a rotina da empresa, em todos os
momentos. Por isso, foi criada uma politica de quando vai haver interprete (em reunides
importantes, treinamentos, quando precise da informacdo para desenvolver a tarefa). A
empresa teve que definir como seria feito.

Em resumo, o desafio de fechar a cota, foi vencido. Manter e dar ferramenta aos gestores,
apoiando na gestio e desenvolvimento dos profissionais € o préximo desafio. Até entdo o RH
ndo conseguia olhar para isso, porque o desafio era fechar a cota com risco de uma multa
imensa. Agora pretendem trabalhar o apoio ao gestor, entender onde ele precisa de ajuda,
quais as lacunas, o que se poderia contribuir na gestdo, fazendo isso através da criacdo de

politica ou consultoria externa.
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3.3 Documentos

Interpretacdo dos documentos fornecidos pelo RH do Terra com o histérico dos
profissionais portadores de deficiéncia.

Na tabela 1 tem-se o nimero de funciondrios por deficiéncia. Nota-se que a relagdo é
bastante semelhante com os nimeros publicados pela RAIS 2010, onde a maior ocorréncia €
entre os deficientes fisicos com 50%, deficiéncia auditiva com 34,6% e deficiéncia visual com

15,4%.

Tipo de Deficiéncia %
Deficiéncia Visual 4 | 154
Deficiéncia Auditiva 9| 34,6
Deficiéncia Fisica 13 50
Total 26| 100

Tabela 1 — Funcionarios atuais x deficiéncia

Quanto ao nivel de escolaridade, a maior ocorréncia € de nivel Superior Completo com
53,8%, seguida de Superior Incompleto com 26,9%. O Segundo grau completo é de 19,20%.
Estes nimeros demonstram que o nivel de escolaridade de entrada dos profissionais no Terra

¢ alto (Tabela 2).

Nivel de Escolaridade %
Segundo grau completo 5| 19,2
Superior incompleto 7| 26,9
Superior completo 14| 53,8
Total 26| 100

Tabela 2 — Funcionarios atuais x nivel escolaridade

A relacdo entre escolaridade e deficiéncia demonstra que a distribui¢do do ensino superior
completo € de 26,92% para os deficientes fisicos, 19,23% para os deficientes auditivos e
7,69% para os deficientes visuais. No ensino superior incompleto, os nimeros sdo de 15,28%
para os deficientes auditivos e 11,54 para os deficientes fisicos. O segundo grau completo esta
distribuido entre 11,54% para deficientes fisicos e 7,69% para os deficientes visuais,

conforme a tabela 3.



Escolaridade x Deficiéncia
Segundo grau completo

Fisica 3 11,54%
Visual 2 7,69%
Superior completo
Fisica 7 26,92%
Auditiva 5 19,23%
Visual 2 7,69%
Superior incompleto
Auditiva 4 15,38%
Fisica 3 11,54%
Total 26 100,00%

Tabela 3 — Escolaridade x Deficiéncia
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O grafico 16 demonstra como foi o processo de entradas e saidas dos profissionais na

empresa. Nota-se que os picos de entrada tém relacionamento direto com as acdes realizadas

pelo RH, conforme a tabela 5.
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Griéfico 16 — Contratagdes e Saidas PCD Terra

Contratacoes por ano | Entradas|Saidas|Saldo |Meta Acoes

2005 1 1 0] 22

2006 2 2 22

2007 0 1 1 22

2008 13 1 13| 22|Treinamento SENAC=1a rodada + 2a rodada de selegdes
2009 6 3 16| 26

2010 2 2 16| 26

2011 10 0 26| 26|Terra da Diversidade + Contratagdes + Convenio Serasa

Tabela 5 — Contratagdes Anuais Terra

3.4 Entrevista com a Delegada do Ministério do Trabalho

O roteiro da entrevista a delegada do Ministério do Trabalho encontra-se no Apéndice C

deste trabalho.
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A primeira questdo levantada a delegada do Ministério do Trabalho foi quanto ao tempo
da lei de cotas, que completa em 2011 seus vinte anos. Ela instruiu que mesmo a lei sendo de
1991, naquela época ainda ndo se sabia quem era considerado deficiente para fins de cota e
ndo existia definicdo de quem seria a responsabilidade da fiscalizag¢do. Isso ocorria porque
esta lei é previdencidria, entdo a principio deveriam ser os auditores da previdéncia que
fiscalizariam, por outro lado existe na constituicdo uma regra, que diz que a competéncia da
fiscalizacdo das relagdes de trabalho é do Ministério do Trabalho. Entdo, s6 quando houve a
regulamentacdo do decreto em dezembro de 1999, essas questdes ficaram definidas.

Comeca o ano 2000 e as instituicdes tem que se organizar, visto que os processos de
fiscalizacdo ndo comec¢am de uma hora para outra. Outro fato importante na trajetéria da lei é
em 1999 os tipos de deficiéncia nao estavam bem definidos. Quando foram definir deficiéncia
auditiva, foi definida qualquer perda auditiva. Entdo poderia ter perda em um ouvido, uma
perda muito leve que ndo comprometia a comunicagdo e ja poderia ser considerado para fins
de cota. O que as empresas fizeram, na medida em que, a lei deixou esta brecha, fizeram
audiometria, porque na industria ou em determinadas atividades onde tem exposi¢ao ao ruido
obrigatoriamente tem que ter uma audiometria, ou na admissdo, ou nos exames periddicos.
Elas avaliaram e viram que cumpriam as cotas s6 com deficiéncias auditivas. Af se inverteu
completamente o objetivo desta lei, que era uma lei para abrir um campo do mercado de
trabalho para pessoas que efetivamente tinham dificuldade de acesso por conta da deficiéncia.
Isto é, ndo entrava nenhum deficiente no mercado de trabalho e aparentemente estava tudo
regularizado.

A fiscalizagdo € que comecgou a perceber isso € comecaram a questionar até que um
decreto de 2004 hd uma mudanca disso, sendo que s6 quem realmente tem uma deficiéncia
que compromete a comunicag¢do, no exemplo da deficiéncia auditiva, que € beneficiado.
Entdo, com esta regulamentacdo € que realmente a lei comeca a ser efetiva. Antes disto,
algumas pessoas poderiam até ser selecionadas por terem uma deficiéncia leve e serem
ocupantes de cotas mesmo sem saber ou, sabendo, constranger-se do fato. Entdo, se partirmos
destes fatos, a lei ndo tem tanto tempo, sdo menos de sete anos.

Quanto as dificuldades da inclusdo, a delegada acredita que sdo as mesmas de toda a
sociedade, porque essas dificuldades se observam na escola, nas familias, nas comunidades.
Nas empresas, acredita que ainda se agrava, porque se tem um local onde o objetivo €
produzir lucro, onde cada vez mais o corpo de empregados é mais enxuto, as metas S0 mais
puxadas e entrar uma pessoa com limitacdes, o gestor ndo tem tempo para qualificar. Entdo é

complexo, tem sido complexo e acredita nos avangos, mas se tem um caminho muito grande
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para percorrer. Acredita que apenas comegamos, apesar de termos uma mudanga visivel, se vé
pessoas com deficiéncia em todos os locais, em restaurantes, circulando no centro de Porto
Alegre no final da tarde.

Perguntada de como € feita a fiscalizagao das empresas, a delegada afirma que € feita de
empresa a empresa, através de um instrumento importante que é uma das legislacdes mais
avancadas do mundo, que € a legislacdo de garantia de direitos para pessoas com deficiéncia.
Acredita que a lei de cotas € uma das leis mais efetivas no Brasil. Tem muitas leis que ndo sao
cobradas e € dificil a cobranga, acredita que no Brasil € uma lei que se instalou. Tem tanto o
Ministério do Trabalho, como o Ministério Publico fiscalizando as empresas em relacdo a
isso. Os valores das multas sdo bem altos, entdo as empresas estdo procurando se adequar. E
uma fiscaliza¢do uma a uma, chamando as empresas e negociando com elas. Nao se quer que
as pessoas entrem sem ter um planejamento € uma preparacdo, seja do ponto de vista de
acessibilidade, seja do ponto de vista de sensibilizacdo. Nao acredita em colocar uma pessoa
na empresa e as pessoas ndo quererem nem chegar perto dela. Entdo faz este trabalho com as
empresas e impde alguns prazos. Isso varia um pouco em relagdo as caracteristicas de cada
empresa, que sao diferentes. Sabe que tem empresas com dificuldades imensas, por exemplo,
constru¢do pesada de estradas, seguranca, enfim, empresas que tem dificuldade de alocar
profissionais com deficiéncia em seus quadros, entdo a delegada se coloca no papel de
analisar a realidade da empresa. Cita o exemplo do Terra que qualificou pessoas, sendo que o
primeiro grupo a ser incluido foi de surdos e foi qualificado, por um projeto junto com o
SENAC. Entao € importante também pensar em formacdo para que as pessoas possam entrar
em um patamar melhor dentro da empresa. Se ndo qualifica, as vezes os deficientes sdao
relegados a funcdes bragais, sendo que com a profissionalizagdo e escolaridade as
oportunidades sao melhores. V& ainda como problema a resisténcia das empresas em aderirem
aos programas sugeridos, por isso a fiscaliza¢do € necessdria porque espontaneamente nada
seria feito.

A delegada também falou de alguns nimeros, que no ano de 2010, 28 mil pessoas foram
contratadas mediante agdo fiscal, que € um numero bastante significativo. Este é o numero de
entradas, também sabe que existe uma rotatividade imensa. Inclusive o DIEESE esta fazendo
um estudo no Rio Grande do Sul, uma andlise das pessoas que tem nivel superior e ndo sdao
contratadas, para comparar com os mesmos indices dentre os deficientes.

Fala também dos nimeros no Brasil fornecidos pelo Relatério Anual de Informacdes
Sociais 2010 (RAIS 2010), onde existem 44 mil pessoas com deficiéncias empregadas,

significando menos de 1% dos vinculos de emprego do pais.
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Questionada sobre como vé a lei e se teria alguma sugestdo de mudanca, a delegada
afirma que a lei de cotas € muito recente para ser alterada e que as mudancas sdo algo sempre
sugerido pelas empresas para beneficio préprio. Entdo ndo é favordvel a alteracdes, acredita
que precisamos ter um tempo histérico de lei, avaliar um pouco essa questdo para poder
entendé-la. Reforca que do ponto de vista das empresas existem muitas reinvindicacdes e que
do ponto de vista das pessoas com deficiéncia, algumas deficiéncias mais complexas, deveria
haver cotas por categorias. Da lei de cotas, acredita que ndo deveria se mudar nada avalia
como precipitada qualquer sugestao de mudanca.

O que sugere mudar sdo as regras para concessao do Beneficio de Prestacdo Continuada
(BPC) que atende as pessoas com deficiéncia muito pobres e com deficiéncias importantes,
que € um beneficio assistencial pago pelo governo. Pela forma como hoje esta definida a
forma de obtencdo deste beneficio, as pessoas com deficiéncia, algumas com condicdo de
trabalho, temem ir para o mercado de trabalho, ndo de certo e tenham dificuldades de obter
novo este beneficio. O valor € de um salario minimo para pessoas com uma renda familiar de
1/4 de salario minimo per capita, que € uma renda familiar muito baixa. Acredita que existam
pessoas pelo Brasil afora, até aqui na nossa regido com condicdes de trabalho, jovens e que as
familias tem muito medo de deixa-los entrar no mercado de trabalho, temendo que
futuramente eles ndo consigam obter novamente o beneficio. Acredita que a mudanca possa
estimular as pessoas a entrar e sair do mercado de trabalho com tranquilidade. Porque as
vezes as pessoas nao se adaptam ao trabalho e precisam do beneficio para subsistir.

Quanto a lei de cotas em contraponto as demais dimensdes da vida do deficiente (familia,
escola, sociedade), a delegada defende que a lei é muito boa, ndo sozinha, mas amparada pela
legislacdo. Ainda mais agora com a aprovagdo da convengdo da ONU com status
constitucional, fazendo com que hoje a lei sobre os direitos da pessoa com deficiéncia esteja
na constitui¢do. Por exemplo, no futuro, ndo criar acessibilidade vai ser considerado uma
discriminacdo. Acredita que as politicas publicas t€m que funcionar em todas as instancias,
mas isso enfim, leva um tempo.

A delegada entende que hd outras questdes muito importantes para a inclusdo, mas
também sabe das dificuldades econdmicas dos estados, por exemplo, para viabilizar a¢des na
educacgdo e na saide. Existem falhas na questdo da reabilitacdo das pessoas com deficiéncia,
pois ainda existem pessoas que ndo tem acesso a um processo de reabilitacio e isso €
importantissimo. Cita exemplo do cego que ndo aprende a ter autonomia, a andar sozinho, ndo

pode ir ao trabalho.
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Defende que existe uma série de questdes que precisam funcionar articuladamente.
Acredita que a questdo do emprego esteja movimentando outras dimensdes da sociedade.
Ilustra o caso de maes com filhos deficientes e que fazem um esforco barbaro carregando até
no colo pessoas com deficiéncia fisica, buscando uma reabilitagdo, procurando uma escola. A
delegada imagina a esperancga destas maes identificando condi¢des de que futuramente o filho
delas terd podera entrar no mercado de trabalho. A motivacao para levar essa crianca para se
reabilitar, para entrar na escola, para fazer um curso profissionalizante seria muito menor sem
a lei de cotas.

Acredita que esta exposi¢cdo do deficiente nos espacos de trabalho mobiliza a sociedade.
Até mesmo uma professora quando vé um deficiente trabalhando: "se ele esta trabalhando,
porque eu nao posso ensinar a um deficiente na aula?". Também acredita que os PCD tém
trabalhado com um grau de comprometimento grande, dentro de supermercados, por exemplo.
Se aqui tem um lugar para eles trabalharem, “porque ndao tem um lugar para ele na minha
escola?”.

A delegada ainda ressalta que nao entende a defesa de que o movimento de inclusdo
deveria ser ao contrario: primeiro tudo teria que funcionar na escola, na reabilitacio, na saide
para depois vir para o trabalho. Questiona quantos anos as pessoas iriam ficar fora do
mercado, esperando que as demais necessidades fossem atendidas. Por isso acredita que as
cotas estdo mexendo com outras instancias da sociedade, vindo um pouco “a reboque” disto.

Finalizando, a delegada diz que hd quem acredite que as empresas estdo fazendo
marketing com isso (a inclusao), e ela defende que, se for o caso, € um marketing importante:
“Colocar uma pessoa que tem uma deficiéncia visivel em um local de trabalho é importante
para muitas pessoas que trabalham 14 e para quem circula por este ambiente, j4 que a

aceitacdao também € importante. Isso € um avango e estamos avangando rapidamente”.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste trabalho realizou-se um estudo de caso na empresa Terra Networks, visando
entender como sdo os processos da drea de Recursos Humanos da empresa para o
recrutamento, selecdo e inclusio de pessoas com deficiéncia. Através da entrevista com o RH
da empresa constatou-se que houve um trabalho sélido da drea para o cumprimento das cotas,
com acodes planejadas e acompanhamento constante. Assim, a partir de maio de 2011 a
empresa conseguiu cumprir com a cota de 26 profissionais PCD, contratando profissionais em
Porto Alegre e Sao Paulo.

Os dados de histérico de contratagdes do Terra demonstram que existe solidez nas
contratacOes, visto que a rotatividade ndo tem sido vista atualmente como um fator de risco
para a estratégia do RH. Apesar disto, apresenta-se uma preocupag¢dao em melhorar a qualidade
da gestdo do PCD a fim de evitar que bons profissionais sejam recrutados por outras
empresas, inclusive pelo bom nivel de profissionais entrantes que se conseguiu selecionar.

O acesso aos dados demonstra que os profissionais estdo alocados em &4reas como
tecnologia, editorial e administrativa, sendo que estao tendo oportunidades reais de trabalho.
Isso demonstra a qualidade das vagas trabalhadas pelo RH e para as quais os profissionais
foram selecionados, inclusive aparecendo no resultado do questiondrio a questdo
“oportunidade de crescimento profissional/ carreira” como resposta unanime dos respondentes
quanto as expectativas do emprego atual.

Também no questiondrio aos profissionais PCD, apareceu a questdo das equipes,
colaboracdo e coleguismo. Estando inserida em um meio de comunicagdo e tecnologia,
acredito que pode trazer a visdo dos jovens que ai trabalham: a maior aceitacdo € menos
preconceito.

Com o atingimento das cotas, o RH pretende apoiar os gestores nas demais etapas de
desenvolvimento dos profissionais PCD, incluindo melhorias no processo de avaliagdo,
desenvolvimento e carreira destes profissionais.

Acredito que houve algumas limita¢des na pesquisa, dado o tempo disponivel e o préprio
formato de pesquisa, em nivel de especializacdo. Em contraponto houve uma grande
disponibilidade da empresa, dos PCD respondentes da pesquisa e da delegada do Ministério
do trabalho. A qualidade de informacdo que foi coletada nas entrevistas foi excelente,

trazendo a luz tanto as dificuldades da empresa quanto o importante trabalho de fiscalizacdo.
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O Ministério do trabalho mostrou-se muito consciente do seu papel para o cumprimento da lei
de cotas e também pela disposi¢do de negociacao com as empresas.

Quantos as expectativas e oportunidades de pesquisa, acredito que se pode explorar mais
as questdes de inclusdo de determinados grupos de deficiéncia, como os deficientes auditivos
por terem uma forma de comunicacdo propria e distinta do uso comum nas empresas € seus
desafios. Também a inclusdo de deficientes visuais ainda apresenta alguns desafios na drea de
tecnologia, visto que alguns sistemas nao sao totalmente acessiveis e por isso pode-se perder
aproveitamento do profissional nestas ferramentas.

Como aluna do MBA em Gestdo de Pessoas, a pesquisa foi muito interessante, pois abriu
outra dimensdo da inclusdo, partindo de um interesse pessoal e curiosidade a um
conhecimento mais real da realidade, dificuldades e oportunidades na drea de gestdo de

pessoas.
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