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RESUMO

O presente estudo baseia-se em analisar a empregabilidade das pessoas com
deficiéncia a partir de um estudo de caso em uma empresa do ramo de tabaco, tendo
em vista que a lei de cotas garante a sua reserva de vagas. A pesquisa utilizada para
obtencéo de dados foi de natureza exploratoria e caracterizou-se como qualitativa e
quantitativa, utilizando-se de entrevistas estruturadas e semiestruturadas. Para o
incremento das analises, também foi utilizado de dados estatisticos do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatisticas. Observou-se que a empregabilidade de
pessoas com deficiéncia ndo estd somente atrelada as cotas. Constatou-se desafios
em relacdo ao acesso a educacéo, estigmas em relagéo ao potencial dos candidatos,
preparo das organizacdes e efetividades das aplicacbes de politicas publicas de

diversidade e, consequentemente, incluséo.

Palavras-chave: Empregabilidade. Pessoas com deficiéncia. Mercado de trabalho.



ABSTRACT

The present study is based on analyzing the job market of people with disabilities using
a case ocurred in a tobacco company. Was considered the law guarantees for
disabilities candidates. The type of the research is exploratory and was used qualitative
and quantitative methods. To increment the analyzes, was considered, satatistical data
from the Brasilian Institute of Geography and Statistics. It was identified that the
employability of people with disabilities are not only linked to work quotas. Challenges
about this case were linked regarding access to education, organizations policies,
potential of candidates and the effectiveness of diversity and inclusion.

Keywords: Job market. People with disabilities.Professional qualification.
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

A relagdo do homem com o trabalho vem sendo construida ao longo da histéria
da sociedade e apresentou diversas formas e concepcgoes. Para Braverman, (1987) o
trabalho € uma atividade exclusivamente humana. O artigo XXII da Declaracéo
Universal dos Direitos Humanos estabelece que todo ser humano tem direito ao
trabalho, & livre escolha de emprego e condi¢des justas e favoraveis de trabalho,
condicado reafirmada no artigo 6 da ConstituicAo Federal Federal, como direito
fundamental a sociedade.

Entretanto, mesmo tendo alegacdes de garantia ao trabalho estabelecidas em
constituicdo, a efetividade do acesso e condigcbes ao trabalho € questionada
frequentemente, sobretudo as pessoas com deficiéncia, ainda que existam politicas
publicas especificas para esse grupo com o objetivo de gerar inclusao e diversidade.

A implementacdo da Lei 8213/91 trouxe as empresas a responsabilidade de
incorporar pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionérios. Contudo, incluir
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho envolve diversos aspectos como
educacdo, saude, psicologia, e praticas de gestdo das organizacbes. Essas
discussbes vém transformando a visdo do papel das empresas e sua importancia
como atores sociais.

Conforme Tachizawa (2002), os consumidores dardo cada vez mais
importancia ao comportamento social das empresas devido a crescente demanda as
guestdes ligadas aos direitos basicos e ambientais. Consoante com o grafico abaixo
retirado do Google Trends! em marco de 2019, é possivel identificar o aumento da

pesquisa por PCD (pessoa com deficiéncia) ao longo dos ultimos cinco anos.

1Google Trends é uma ferramenta do Google que mostra os mais populares termos buscados em um
passado recente. A ferramenta apresenta graficos com a frequéncia em que um termo particular é
procurado em varias regiées do mundo, e em varios idiomas.
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Figura 1 - Busca pelo termo "PCD" no Google nos ultimos 5 anos

O aumento da busca pelo tema demonstra a relevancia que essa discussao
tem tomado para o mercado de trabalho, principalmente quando falamos da oferta de
vagas.

Entretanto, muitas organizacdes demonstram entraves no processo de inclusédo
de pessoas com deficiéncia, tendo em vista a dificuldade no cumprimento da cota
estabelecida por lei. Conforme a figura 2, elaborada com base em dados fornecidos
pelo Censo de 2010 (IBGE), nota-se uma grande diferenca entre o nimero de pessoas
com deficiéncia aptas para o trabalho e quantidade de pessoas que estdo contratadas

atualmente.
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45 milhdes
de pessoas
9 milhdes com
m para o deficiéncia
trabathe

827 mil
vagas
previstas

pela Lei de
Cotas

¥

403 mil pessoas contratadas
atualmente

Figura 2 - Cenério de Ocupacéo de PCDs

Logo, as relagdes entre Estado, organizagdes e sociedade estdo diretamente
ligadas a empregabilidade de pessoas com deficiéncia e é a discussdo pretendida

nessa pesquisa.

1.2 OBJETIVO DA PESQUISA
1.2.1 Objetivo Principal

Esta pesquisa tem como objetivo mapear e analisar os fatores que influenciam
o nivel de empregabilidade das pessoas com deficiéncia a partir de um estudo de caso
realizado em uma empresa do ramo do tabaco, considerando a lei de cota 8213/91.

1.2.2 Objetivos Intermediéarios

Como obijetivos intermediarios tem-se:

e Identificar o nivel de escolaridade de pessoas com deficiéncia e sua relagcéao

com a qualificagéo profissional;
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e Identificar e analisar os desafios e tendéncias observadas no processo de
busca de candidatos com deficiéncia no mercado de trabalho;
e Verificar a relevancia e efetividade da Lei de Cotas estabelecidas para

pessoas com deficiéncia.

1.2.3 Relevancia da Pesquisa

Haja vista o panorama apresentado, justifica-se a relevancia sobre o
tema considerando a imposicdo de obrigatoriedade as empresas em relacdo a
inclusdo de pessoas com deficiéncia através da lei, e a realidade encontrada nos
dados estatisticas e resultados das pesquisas que serdo apresentadas.

Além disso, 0s estudos a respeito da integracao de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho ainda séo inciais e voltados para o ramo da psicologia, sociologia
e educacao. Essa discussao no viés da Administracdo tem grande importancia visto
gue a mesma esta presente em temas como Responsabilidade Social, empresarial ou
corporativa, conforme destaca Gil (2002).

Vale considerar também que de acordo com o censo de 2010 realizado pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), foi possivel identificar que entre
o censo de 2000 e 2010, o percentual de pessoas com pelo menos uma das
deficiéncias aumentou em 12,4 pontos percentuais. O aumento significativo do
namero de PCDs no Brasil evidencia a necessidade de discusséo da inclusdo dessas

pessoas no mercado de trabalho e a efetividade das politicas publicas de diversidade.

1.2.4 Estrutura da Pesquisa

A presente pesquisa conta com cinco secodes, incluindo esta introducdo. A
secao seguinte aborda do referencial teérico, o qual dividi-se em cinco subsecdes em

torno da temética do trabalho, diversidade e organizacdes. S&o topicos:

e Relacdo do homem com o trabalho
e Responsabilidade Social

e A diversidade no ambito empresarial
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e Definicdo de PCD

e O cenério de pessoas com deficiéncia no Brasil

Na terceira secéo, discorre-se sobre a metodologia utilizada neste trabalho de
pesquisa, 0 que inclui: classificacdo da pesquisa, breve caracterizacdo da empresa

de estudo, os modelos de coleta de dados e o tratamento e analise dos resultados.

A seguir, enquanto quarta se¢éo, obtém-se a apresentacdo do estudo de caso
e as andlises baseadas nas pesquisas e coletadas de dado explicitadas na
metodologia. Nesta secdo, os temas ligados a empregabilidade das pessoas com

deficiéncia sdo discutidos e analisados, com 0s seguintes topicos:

Nivel de escolaridade

Participacdo no mercado de trabalho

Fiscalizagdo do cumprimento da lei de cotas

Ferramentas de busca de emprego

Por fim, na quinta secdo sdo apresentadas as consideracdes finais do estudo

de caso considerando todos os dados e analises feitas anteriormente.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 RELACAO DO HOMEM COM O TRABALHO

Segundo Engels (1980), o trabalho é a condicdo fundamental de toda a vida
humana e por essa relacdo ter um grau tdo elevado, € possivel dizer que foi o trabalho
que criou o préprio homem, do momento de sua evolucdo até o que somos hoje.

Ja para Arendt (1995), os homens séo seres condicionados, uma vez que tudo
aquilo que entram em contato com eles torna-se imediatamente uma condicao de sua
existéncia. A chamada “Condicdo Humana” esta atrelada a trés atividades
fundamentais que caracterizam a vida na terra: “labor”, “trabalho” e acao”. O labor
assegura a sobrevivéncia do individuo e a vida da espécie e tem relacdo com as
necessidades vitais produzidas e introduzidas ao longo deste processo.

Tendo como exemplo a sociedade moderna, podemos observar que o sentido
do trabalho permanece vivo e inerente ao homem. Vasconcelos e Oliveira (2004)
enfatizam que o trabalho, em grande parte, é o Unico elo social fora do convivio
familiar, e que tal fato traz inUmeros impactos para a salde mental, uma vez que ele
define algo tao significativo na vida, como o status e reconhecimento. Ainda, o trabalho
possui um papel de inclusédo social, pois através dele, a sociedade te valoriza como
ser produtivo.

Logo, o trabalho passa ser um caminho para o pertencimento em sociedade,

conforme Wickert (1999) destaca:

"Sim, o trabalho passa a ser a via de acesso para o lugar social, pois
0 sujeito s6 tem o reconhecimento de sua existéncia, caso produza.
Entretanto, quando ja ndo € mais produtivo a sua locacdo deixa de
existir, pois ndo tem mais como pagar o aluguel social." (p. 68).

A expulsdo do mundo do trabalho, ou seja, o desemprego tira o sentido da vida
(Antunes, 2002). Para Leo e Iguti (2003), pode representar rupturas nas dimensodes
da vida do ser humano. Nesse sentido, é possivel verificar que a desvalorizagédo é
guase inevitavel, a medida que os trabalhadores buscam estratégias de sobrevivéncia

e recolocacao no mercado de trabalho, sem medir esfor¢cos (Azevedo et al., 1998).
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2.2 RESPONSABILIDADE SOCIAL

Para Maximiano (2006), a Responsabilidade social baseia-se na premissa de
que as organizacbes sdo instituicdes sociais que existem com autorizagcdo da
sociedade, utilizam os recursos dela e afetam a qualidade de vida. Ja para Chiavenato
(2004), ela se da pelo grau de obrigacdes que uma organizacdo assume através de
atitudes que melhorem o bem-estar da sociedade ainda assim consegue atingir seus
proprios interesses.

Maximiniano (2006) define que ma organizacao responsavel socialmente deve

seguir algumas obriga¢des, como:

. Incorporar objetivos sociais no seu planejamento;

. Utilizar normas comparativas de outras organizacdes em seus
programas sociais;

. Apresentar relatorios aos membros organizacionais e aos parceiros
sobre os progressos na sua responsabilidade social;

. Experimentar diferentes abordagens sociais e o0 retorno dos

investimentos em programas sociais.

Rosemeri Alesso (2003), destaca que a responsabilidade social surge num
contexto de processo de globalizacao e reestruturacdo do setor produtivo, o que traz
aumento dos problemas de ordem social e, consequentemente, a emergéncia de
medidas para o enfrentamento dos mesmos. Logo, a sociedade mundial vive num
grande paradoxo: grandes descobertas e inovacdes tecnoldgicas revolucionando
todas as esferas da vida, e por outro lado, o agravamento da questéo social.

Quando passamos essa discussao para o cenario brasileiro, € possivel
perceber um desafio ainda maior tendo em vista a contradicdo de um pais onde as

necessidades béasicas ndo foram fornecidas por completo:

"No Brasil, a gravidade dos problemas sociais que afligem o Pais e a
emergéncia da discussdo de alternativas que contribuam para o
enfrentamento dessa realidade trazem a tona a discusséo sobre a
responsabilidade social das empresas, que carrega em seu bojo
ambiguidades e controvérsias que, somadas as discussfes sobre a
situagcdo de um Pais com as caracteristicas do Brasil, cujas
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necessidades basicas ainda ndo estdo sendo supridas, tornam as
responsabilidades social das empresas brasileiras um desafio ainda
maior." (ALESSIO, 2004, p.4)

Para Ashley (1984), as empresas estdo cada vez mais pressionadas e voltadas
para acoes de responsabilidades sociais, pois se antes era aceita a ideia de que o0s
negécios e industrias estavam voltados as questdes econdmicas, hoje temos as
guestdes sociais mais observadas e cobradas pela sociedade. Ainda para ela, a
historia retrata uma divisdo de classes e em cada periodo as mais dominantes se
colocam com maior ou menor intensidade, em oposi¢cdo antagdnica as demais
classes, utilizando seu poder politico através de uma manipulagdo do “imaginario

social” para garantir e expandir seu respectivo modo de producao.

"Debater sobre o real significado do comportamento socialmente
responsavel que se cobra das empresas exige uma compreenséo do
desenvolvimento econdmico-social politico, que conduziu ao
estabelecimento da moderna sociedade capitalista. Nesse
desenvolvimento assumem papel relevante as diferencas qualitativas
de ligacdo de diversas classes sociais com o sistema produtivo. Isso
porque, em cada periodo da histéria, a classe social e politicamente
dominante se utilizou do seu poder para manter seu modo de
producéo e as relacdes de classe estabelecidas, de forma a perpetuar
seu status quo." (ASHLEY, 1984, p.1)

Ainda, para Ashley (2003), o mundo empresarial encara a responsabilidade
social como uma nova estratégia para maximizar seu lucro e potencializar seu
desenvolvimento, isso decorre da maior conscientizacdo dos consumidores e
consequente procura de produtos que sejam geradores de melhorias para o meio
ambiente e para a comunidade. Portanto, quanto mais consciéncia os consumidores
possuirem, maior sera a exigéncia pela pratica de acdes de responsabilidade social.
Por parte da empresa, cabe estabelecer estratégias empresariais competitivas que

sejam socialmente corretas, ambientalmente sustentaveis e economicamente viaveis.
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2.3 A DIVERSIDADE NO AMBITO EMPRESARIAL

No contexto de atenuacéo dos problemas sociais, o Instituto Ethos de Empresa
entende a responsabilidade social pelos impactos e resultados das acbes das
empresas no meio natural e social com o objetivo de cumprir a legislacao e exceder
as obrigacdes para o bem-estar coletivo.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia é cada vez mais discutida em empresas
brasileiras. Mais do que uma obrigagédo legal, a inclusdo social da pessoa com
deficiéncia deve ser tratada pelas mesmas como uma agao que contribui para o
sucesso dos negocios. A gestdo da diversidade se da por adocdo de medidas
administrativas que assegurem as atribuicdes de pessoas ou do grupo, que sejam
considerados para a melhoria dos resultados de uma organizagéo. (Thomas,1990).

Taylor Cox Jr. e Stacy Blake (1991) defendem as vantagens da gestdo da
diversidade como forma de alcancar um bom desempenho econdmico, por meio da
reducado da rotatividade e absenteismo, atracdo dos funcionarios mais talentosos do
mercado de trabalho, aumento da capacidade de resolucdo dos problemas e
inovacao.

As diferencas de identidades fisicas e culturais interagem numa complexa
gama de fatores individuais, de grupos e organizacdes para determinar o impacto da
diversidade nos resultados particulares e organizacionais. Os resultados individuais
dependem de algumas varidveis como a a satisfacdo, identidade organizacional e
envolvimento no trabalho, e varidveis de desempenho como performance, mobilidade
e compensacao (Cox, 1994).

Cox (1994) afirma que existem grupos minoritarios e majoritarios. Os
minoritarios sdo aqueles que sdo menos representados socialmente enquanto os
majoritarios obtiveram mais vantagens e poder econdémico ao longo da histéria. Dessa
forma, é preciso que empregadores e instituicbes educacionais que tem como objetivo
preparar a lideranca para o século XXI, entendam os efeitos da diversidade no
ambiente de trabalho.

Um modelo interacional de impacto da diversidade na carreira e na eficacia
organizacional foi desenvolvido através de estudos de literatura, pesquisas,

consultorias e experiéncias. Cox (1994) explica que este modelo € aplicavel para
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todos os tipos de identidades culturais, incluindo tipo de trabalho, religido, idade e

capacidade fisica.

Diversity Climate
Individuai-Level Factors

Identity Structures
Prejudice
Stereotyping
Personality

Individual Career
QOutcomes

Job and Career Sansfaction
Organizaional Commitment
Job Involvement

Job Performance Ratings

Organizational
Effectiveness
First Level

Attendance
Tumover
Productivity
Work Quality

Recruiting Success

Group & Intergroup Factors Compensation Creatnvity and Innovation
Promotion and Horizonta!
Cultural Differences Mobulity Rates Work Group
Cohesiveness and
Ethnocentrism Communications
Intergroup Conflict
Second Level
Organization-Level Factors Market Share
Culture and Acculturation Process Profitability

Achievement of Formal
Structural Integration Organizational Goals
Informal Integration

Human Resource Systems

Esquema 1 - Modelo de Diversidade Organizacional
Fonte: Cox (1994)

O Modelo do esquema acima exemplifica que quatro fatores de niveis
individuais, trés fatores intergrupais e quatro fatores de contexto organizacional
podem fazem parte do clima de diversidade de uma organizacao e influenciam nas
carreiras individuais e resultados organizacionais. Essa influéncia se da por duas
guestdes. Primeiro, o clima pode afetar a maneira como as pessoas se sentem em
relacdo ao trabalho e ao empregador. Neste sentido, o empregado e a satisfacdo em
relacdo ao trabalho estdo relacionados a identidade de género, etnia, debilitaces
fisicas, entre outros. E a segunda, quanto as identidades de grupo,
os quais influenciam nos resultados de desempenho individuais.

E esses resultados, em primeira ordem, impactam em uma serie em qualidade,
produtividade, absenteismo e rotatividade. Para as organizacfes com fins lucrativos,
em segunda ordem, geram resultados como maior lucratividade e participagdo no

mercado.
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2.4 DEFINICAO DE PCD

O Decreto n° 3.289, de 20 de dezembro de 1999, dispbe sobre a Politica
Nacional para a inser¢cado da Pessoa com Deficiéncia, que compreende um conjunto
de orientacbes normativas que asseguram os direitos individuais e sociais das
mesmas. Ainda, neste mesmo decreto, ha a indicacdo de que cabe as entidades do
Poder Publico, assegurar o pleno exercicio dos seus direitos basicos, inclusive dos
diretos a educacdo, a saude, ao trabalho, ao desporto, ao turismo, ao lazer, a
previdéncia social, a assisténcia social, ao transporte, a edificacdo publica, a
habitacdo, a cultura, ao amparo a infancia e a maternidade, e de outros que,
decorrentes da Constituicdo e das leis, propiciem seu bem-estar pessoal, social e
econdmico.

Neste mesmo decreto, ha a definicdo de deficiéncia, no artigo 3°, como sendo
toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcéo psicoldgica, fisiolégica ou
anatbmica que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padréo

considerado normal para o ser humano.

Em complemento, o inciso Il e Il do Art. 3°, define ainda:

Deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou
durante um periodo de tempo suficiente para ndo permitir recuperagcéo
ou ter probabilidade de que se altere, apesar de novos tratamentos; e

Incapacidade - Uma reducéo efetiva e acentuada da capacidade de
integracdo social, com necessidade de equipamentos, adaptacoes,
Mmeios Ou recursos especiais para que a pessoa portadora de
deficiéncia possa receber ou transmitir informagfes necesséarias ao
seu bem-estar pessoal e ao desempenho de funcéo ou atividade a ser
exercida.

7z

O Artigo 4 indica que, é considerada como uma pessoa portadora de

deficiéncia, a que se enquadra nas seguintes categorias:

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da
funcdo fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia,
paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou
auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com
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deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas
e as que nao produzam dificuldades para o desempenho de funcoes;

Il - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e
um decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequiéncias de
500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz;

Il - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou
menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor correcéo Optica; a baixa
viséo, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho,
com a melhor correcdo 6ptica; 0os casos nos gquais a somatdria da
medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que
600; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condicdes
anteriores;

IV - deficiéncia mental — funcionamento intelectual significativamente
inferior & média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e
limitacbes associadas a duas ou mais areas de habilidades
adaptativas, tais como

a) comunicacao;

b) cuidado pessoal;

c) habilidades sociais;

d) utilizagdo da comunidade;

d) utilizagédo dos recursos da comunidade;
e) salde e seguranga;

f) habilidades académicas;

g) lazer; e

h) trabalho;

V - deficiéncia multipla — associacdo de duas ou mais deficiéncias.

Vale salientar que Gil (2002), aponta que o conceito de deficiéncia abrange
uma série de caracteristicas podendo ser de nascengca ou terem surgido em
determinado momento da vida. As mesmas podem ter alto ou baixo impacto nas
praticas das atividades do dia a dia e na interacdo com o ambiente fisico ou social.

Ainda, Sassaki (2003) destaca os diversos movimentos e convengdes mundiais
de pessoas com deficiéncia que discutiram o0 nome pela qual as mesmas querem ser

chamadas.
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A Convencao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, da ONU, foi
aprovada em julho de 2008 pelo Decreto Legislativo n°186, e promulgada pelo Decreto
n° 6.949, de 25 de agosto de 2009, com equivaléncia de emenda constitucional, um
marco extremamente relevante para o movimento das pessoas com deficiéncia.

Vale ressaltar, por exemplo, que a terminologia acompanhou a mudanca
de compreensao sobre a deficiéncia, e termos como “deficiente”, “portador de
deficiéncia”, “portadores de necessidades especiais” estdo sendo substituidos pela
expressdo consagrada pela Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia: pessoa com deficiéncia, o qual busca destacar a pessoa em primeiro
lugar.

A definicdo de pessoa com deficiéncia presente na Convengéo chancela essa
nova percepcao, pois demarca a importancia e o papel das barreiras existentes no
meio como fator limitador para a plena inclusdo. Entre alguns dos motivos para a
alteracdo do nome, temos: valorizar as diferencas e necessidades decorrentes da
deficiéncia, combater neologismos que tentam diluir as diferengas como “pessoas com
necessidades especiais”, e promover a igualdade social. Portanto, Pessoas com
deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interacdo com diversas barreiras, podem
obstruir sua participacéo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢cdes
com as demais pessoas.

Logo, é importante ressaltar, assim como afirma Sassaki (2005), que a
condicdo de ter ou ndo uma deficiéncia faz parte da pessoa, e o termo "portar” ndo se

aplica para uma condicao inata ou adquirida:

"A tendéncia é no sentido de parar de dizer ou escrever a palavra
“portadora” (como substantivo e como adjetivo). A condi¢ao de ter uma
deficiéncia faz parte da pessoa e esta pessoa hao porta sua
deficiéncia. Ela tem uma deficiéncia. Tanto o verbo “portar” como
0 substantivo ou o adjetivo “portadora” ndo se aplicam a uma condigao
inata ou adquirida que faz parte da pessoa. Por exemplo, ndo dizemos
€ nem escrevemos que uma certa pessoa € portadora de olhos verdes
ou pele morena. Uma pessoa s6 porta algo que ela possa néo portar,
deliberada ou casualmente. Por exemplo, uma pessoa pode portar um
guarda-chuva se houver necessidade e deixa-lo em algum lugar por
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esquecimento ou por assim decidir. Ndo se pode fazer isto com
uma deficiéncia, €é claro." (SASSAKI, 2005, p 6)

2.5 O CENARIO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO BRASIL

Segundo o censo demografico de 2010 realizado pelo IBGE, estima-se que dos
207,7 milhdes de brasileiros, um total de 45 milhées de pessoas tenham uma ou mais
deficiéncias, o que corresponde a 23,9% da populacdo brasileira. Nesta populacéo,
26% sdo mulheres e 21,2% homens, sendo 38 milhdes localizados em areas urbanas.

Ainda, de acordo com o censo, € possivel destacar que os tipos de deficiéncia
variam em relacdo as idades. Em 2010, as deficiéncias de todos os tipos tiveram maior
incidéncia na populacdo de 65 anos ou mais, mostrando que 0 processo de
envelhecimento influencia nas perdas das funcionalidades. Tal fato mostra-se como
um ponto de atencédo para o poder publico, uma vez que expectativa de vida ao nascer
é de 76,2 anos (IBGE 2010) e a perspectiva é de crescimento para as proximas
décadas.

Contudo, conforme dados do IBGE (2010), quando falamos do numero de
deficientes que possuem, pelo menos, uma das deficiéncias investigadas, mais de 32
milhdes pessoas possuem entre 15 e 64 anos, ou seja, populacdo que pode ser

profissionalmente ativa.
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NUMERO DE PESSOAS COM PELO MENOS UMA DAS
DEFICIENCIAS INVESTIGADAS, POR GRUPOS DE IDADE

32 609 022

9540 624

3 459 401

0 a 14 anos 15 a 64 anos 65 ou mais

Figura 3 - Relag&o de Idade entre a populacdo com deficiéncia
Fonte: IBGE (2010)

A respeito da distribuicdo de PCDs nas regides do Brasil, € possivel destacar
que o Nordeste possui uma maior concentracédo, tendéncia que foi mantida desde o
censo de 2000. Os dados contribuem para a hipétese de que a deficiéncia tem forte

ligagéo com a pobreza.

PROPORGAO DA POPULAGAO COM PELO MENOS UMA DAS
DEFICIENCIAS INVESTIGADAS POR GRANDES REGIOES DO BRASIL - 2010

Figura 4 - Distribuicao de PCDs no Brasil por regido
Fonte: IBGE (2010)
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Quando falamos em taxa de alfabetizacdo, o censo 2010 indicou que a
populacao total teve uma taxa de alfabetizacdo de 90,6%, enquanto o segmento das
pessoas com pelo menos uma das deficiéncias foi de 81,7%. Os portadores de
deficiéncias apresentaram taxas de alfabetizacdo menores em todas as regides
brasileiras. Quanto ao grau de escolaridade, temos 61,1% que ndo possuem instrucao
ou possuem o ensino fundamental incompleto, e apenas 6,7% possui Ensino Superior
Completo.

Portanto, a equiparacdo das oportunidades e acesso a educacédo para aqueles
gue possuem ou nao deficiéncia € uma grande preocupacdo em todos os niveis do
poder publico. Tais aspectos interferem em outros indices, como o0 de ocupacéo e

renda:

"Entre varios outros fatores, a educagéo, medida por niumeros de anos
de estudo ou por niveis de ensino concluidos, influencia fortemente a
renda dos trabalhadores. Quando ocorrem violagbes do direito a
educacdo, na forma de criancas e adolescentes sem frequentar
escolas, dificilmente o direito ao trabalho sera realizado ou o trabalho
originara renda suficiente para prover uma vida com dignidade."
(Cartilha do Censo 2010 - Pessoas com Deficiéncia, p.23, 2012)

Nesse sentido, Cerignoni (2005), aponta que ao longo da historia a pessoa com
deficiéncia vem sendo excluida de atividades sociais como a educacédo e o trabalho
por conta do preconceito e desconhecimento de suas capacidades.

No trabalho, o maior contingente de pessoas ocupadas na semana de
referéncia foi representado pelo grupo na faixa etaria de 40 a 59 anos, cuja populacao
era de cerca de 11 milhdes de trabalhadores. Ainda, a pesquisa revelou que 23,6%
das pessoas empregadas tinham, pelo menos, uma das deficiéncias, enquanto 76,4%

das pessoas ocupadas ndo possuia deficiéncia.
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PESSOAS DE 10 ANOS OU MAIS DE IDADE OCUPADAS NA SEMANA DE REFERENCIA POR GRUPOS DE IDADE (%)

Bl Pessoas com deficiéncias

Wl Pessoas sem deficiéncias

10a14 15312 20324 25325 30334 35339 40344 45343 50354 55a59 60a64 65369 7T0ar?4 7T5a73 8Oanos
anos anos anos anos anos anos anos anos anos anas anos anos anos anos ol mals

Figura 5 - Ocupacéao
Fonte: IBGE (2010)

Além disso, Marque e Toldra (2008) destacam a necessidade e importancia da
qualificacdo da PCD, no que tange habilidades profissionais e comportamentais,
sendo necessario observar o mundo real do trabalho e a expectativa que 0 mesmo
possui. Por isso, faz-se necessario programas de qualificacdo desenvolvidos pelas
entidades e que possuem o objetivo de uma melhor colocacao profissional para esse
grupo.

Quanto a renda, destaca-se uma taxa maior das PCDs nas categorias de
rendimento de até um salario minimo e na classe sem rendimento. J4 as categorias

acima de 2 salarios, a taxa é maior para pessoas que nao possuem deficiéncia.
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RENDIMENTO NOMINAL DO TRABALHO, PESSOAS COM DEFICIENCIA
OCUPADAS NA SEMANA, EM SALARIOS MINIMOS (%)
33,8

Até Acima Acdma Acima Acima Acima Acima Acima Acima Sem
1/2 de 1/2 de 1 de 2 de 3 des de 10 de 20 de 30 rendimento
al az as as alo azo a 30

. Pessoas com pelo menos uma das deficiéncias

. Pessoas sem nenhuma das deficiéncias

Figura 6 - Relacdo de Renda PCDs e Nao PCDs
Fonte: IBGE (2010)

2.5.1 ALEIDECOTAS

De acordo o Ministério do Trabalho o processo de exclusdo historicamente
imposto as pessoas com deficiéncia deve ser superado por intermédio da
implementacgéo de politicas de acdo afirmativa e pela conscientizagdo da sociedade
acerca das potencialidades desses individuos.

A Lei n® 8.213/91 estabelece cotas de contratacdo da pessoa com deficiéncia
em empresas privadas ao fixar, para essas organizacdoes com 100 ou mais
empregados, o percentual de 2% a 5% de contratacdo obrigatoria (pessoas com
deficiéncias habilitadas ou reabilitadas). Para o Ministério do Trabalho, trata-se de
uma combinacéo de esfor¢cos entre o estado e a sociedade civil, assegurando 0s
principios de dignidade, valor social do trabalho e igualdade real de todos perante a
lei.
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O artigo 93 da Lei n°® 8.213/91 estabelece a seguinte proporcdo para o

cumprimento da cota:

. de 100 a 200 empregados .................. 2%
. de 201 @500 .....coooviiiieiiiiiee e 3%
. de 501 8 1000 ....ocovvvveeriiiieeeiiiee e 4%
. de 1.001 em diante ........ccccceeveeeeeeeennn. 5%

Caso néo seja observado os limites informados acima, podera ser lavrado auto
de infracdo com a consequente imposicdo de multa administrativa. Igualmente é
possivel o encaminhamento de relatério ao Ministério Publico do Trabalho para as
medidas legais cabiveis.

A implementacdo do sistema I-social, o qual ocorreu em janeiro de 2018,
ocasionou em um maior poder de fiscalizagdo do Governo na garantia dos direitos dos
trabalhadores, exigindo o cumprimento das cotas legais. O sistema possibilita o
levantamento de todos os empregadores que devem cumprir a cota de contratacao
de PCDs. Diante desse cenario, caso haja desligamento de um profissional com
deficiéncia, deve-se realizar a imediata contratacdo de outro profissional, para fins de
evitar futuras autuacoes.

Ainda, o Poder Judiciario tem a concessao de anular as autuacfes quando a
empresa consegue comprovar que realizou todos os esfor¢cos necesséarios para a
contratacdo, mas que ndo obteve sucesso por razées alheias a sua vontade, como a
auséncia de pessoas com deficiéncia habilitadas no mercado. E o caso de evocar-se

a regra preconizada no artigo 393 do Caédigo Civil.

Segundo as informacdes do Ministério do Trabalho de Emprego, apesar da
obrigatoriedade, apenas 46% das oportunidades que deveriam ser destinadas as

pessoas com deficiéncia foram preenchidas.
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3 METODOLOGIA
3.1 ESTRATEGIA METODOLOGICA

A pesquisa constituiu-se de um estudo de caso realizado em uma grande
empresa de tabaco, que possui cerca de 6.000 funcionarios. A mesma realizou, em
2017, um projeto que visava o recrutamento de pessoas com deficiéncia para o
alcance de 70% do atingimento da cota estabelecida pela lei 8.213/91.

O estudo de caso é um método de pesquisa que utiliza, geralmente, dados
qualitativos, coletados a partir de eventos reais, com o objetivo de explicar, explorar
ou descrever fenbmenos atuais inseridos em seu proprio contexto.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso deve ser a estratégia escolhida quando
se deseja examinar acontecimentos contemporaneos, pois tem a capacidade de lidar
com uma ampla variedade de evidéncias através de andlises documentais,

entrevistas, observacoes diretas e outras formas, o que ocorre nesta pesquisa.
3.2 BREVE CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A Souza Cruz é uma empresa de cigarros brasileira, atual subsidiaria da British
American Tobacco. Foi fundada pelo imigrante portugués Albino Sousa Cruz no dia
25 de abril de 1903, na cidade do Rio de Janeiro. A mesma foi umas das pioneiras na
fabricacdo mecanizada no Brasil, colocando em funcionamento a primeira maquina
de producéo de cigarros ja enrolados.

As atividades da Souza Cruz empregam diretamente 6,6 mil pessoas, além de
gerarem outros 240 mil postos de trabalho de forma indireta. O ndmero inclui os 27
mil produtores integrados responsaveis pelo cultivo do tabaco que €,
reconhecidamente, um dos melhores do mundo.

Sua producdo se destina tanto para atender a demanda propria para a
fabricacéo de cigarros, quanto para exportacdo. Em 2015, a companhia comercializou
108 mil toneladas de tabaco para mais de 40 paises, 0 que representa 25% das
transacoes internacionais do setor. Para atender essa demanda, a companhia produz

diversos tipos de tabaco.
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A industria mundial do tabaco impacta economicamente mais de 200 paises,
sendo altamente relevante para milhdes de pessoas envolvidas direta ou

indiretamente na sua complexa cadeia produtiva.
3.3 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados estao divididos em trés partes:

1) Dados da Empresa de estudo:

a. Relatérios e apresentacfes de carater quantitativo e qualitativo fornecidos
pela empresa. Trata-se dos materiais relacionados ao Projeto Nivel de Servico,
o qual destinou 26 vagas a pessoas com deficiéncia em todas regiées do Brasil.
O projeto fez parte de uma das a¢cbes da empresa para o atingimento da cota

estabelecida por lei e cultura da diversidade.

2) Pesquisa de Campo:

a. Aplicacdo de guestionarios online com perguntas estruturadas, de natureza
exploratéria, realizadas através do Google Forms?. O questionario foi
disponibilizado em grupos de vagas de emprego no Facebook e LinkedIn;

b. Entrevistas presenciais, de natureza exploratoria, com quatro pessoas que

trabalham com Recrutamento em empresas de grande porte.

3) Pesquisa Documental:
a. Livros, artigos e sites com dados pertinentes ao assunto;
b. Dados estatisticos disponibilizados pelo IBGE, na Cartilha do Censo 2010 —

Pessoas com Deficiéncia.

20 Google Forms é um servi¢o gratuito para criar formularios online. Nele, o usuario pode produzir
pesquisas de miltipla escolha, fazer questdes discursivas, solicitar avaliacdes em escala numérica,
entre outras opcoes.
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3.3.1 Aspectos do Questionario

O questionario, de natureza exploratoria, teve como objetivo identificar o nivel
de procura, fatores e ferramentas que influenciam a jornada de inser¢cdo no mercado
de trabalho das pessoas com deficiéncias. O mesmo possui 14 perguntas
estruturadas e voltadas para as pessoas com deficiéncia.

A aplicacao do questionario aconteceu online, através do Google Docs, de 17
de marco a 20 de maio, tendo um total de 41 respostas. O link com as perguntas foi
disponibilizado em grupos de publicacdo de vagas de emprego do Facebook e
LinkedIn.

Segundo Gil (1999, p.128), o questionario pode ser definido “como a técnica de
investigagdo composta por um numero mais ou menos elevado de questdes
apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides,

crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagdes vivenciadas etc.”

3.3.2 Aspectos das entrevistas

As entrevistas, também de natureza exploratoria, foram realizadas
presencialmente com 3 profissionais de Recrutamento e Selecdo por meio de 11
perguntas semiestruturadas. Através delas, foi possivel coletar as percepcfes dos
profissionais de Recursos Humanos acerca da oportunidade de trabalho para PCDs,
expectativas dos gestores, perfis das vagas e cultura organizacional voltada para
diversidade.

Ribeiro (2008 p.141) trata a entrevista como:

"A técnica mais pertinente quando o pesquisador quer obter
informacdes a respeito do seu objeto, que permitam conhecer sobre
atitudes, sentimentos e valores subjacentes ao comportamento, o que
significa que se pode ir além das descri¢cdes das acdes, incorporando
novas fontes para a interpretacdo dos resultados pelos préprios
entrevistadores."

O intuito da realizagdo das entrevistas € o aprofundamento e base para a

pesquisa quantitativa trazida pelo questionario, tornando a analise mais completa.
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Tanto a abordagem qualitativa, quanto a quantitativa, dentro de suas especificidades,

servem como base de apoio para a analise de dados.

Abaixo, o perfil de cada entrevistado os quais permitiram a divulgacao de suas

formacdes e experiéncia profissional neste presente estudo:

Nome Formacao Experiéncia
Eduardo Psicélogo Atualmente é Coordenador de Recrutamento. Trabalha
Suterlande com recrutamento desde 2009.
Carolina Psicdloga e pds-graduada em |Atualmente trabalha Especialista de Relacionamento
Kramer Administracéo de Empresas |com o Empregado. Trabalhou com recrutamento

de 2011 até 2018.

Benedito Publicitario Atualmente é Analista de Recursos Humanos. Trabalha
Trindade com recrutamento desde 2017.

Quadro 1 - Perfil dos Entrevistados

3.3.3 Tratamento e Analise dos Resultados

Os dados obtidos com as respostas do questionario, coletadas inicialmente no

Google Docs, e entrevistas foram inicialmente inseridas em planilhas no Excel. Tais

dados foram analisados, sendo comparados com os dados coletados da empresa de

estudo e a pesquisa documental.
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4 ESTUDO DE CASO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA
4.1 SOUZA CRUZ: PROJETO NIVEL DE SERVICO

De acordo com os relatorios e materiais fornecidos pela Souza Cruz, em 2017
a companhia iniciou um projeto que abriu 89 vagas de operacional para o atendimento
de demandas internas e adequacédo de estrutura. Dentre as vagas, a empresa p0s
como objetivo destinar parte dessas posi¢cOes para o recrutamento de pessoas com
deficiéncia, visando o alcance de, pelo menos, 70% do cumprimento da cota
estabelecida pela lei 8.213/91. Em paralelo, a companhia estruturou alguns planos e
projecbes para politicas voltadas a diversidade e acbes com o objetivo do
cumprimento integral da cota, o qual ocorreria de maneira faseada.

Nesta fase inicial, o projeto contou com 23 posic¢des voltadas as pessoas com

deficiéncias, alocadas nas regionais de distribuicdo do Brasil, conforme quadro

abaixo:
Nome Regional de Distribuicéo Numero de Vagas
Norte/Nordeste 8
Rio de Janeiro 9
Séo Paulo 3
Sul 3
Total 23

Quadro 2 - Distribuicdo de Vagas

Vale ressaltar que as regionais ndo possuem estruturas adaptadas para
deficientes visuais ou com mobilidade reduzida, o que restringe a busca de candidatos
durante o processo de recrutamento.

A realizagao do recrutamento contou com o apoio de 12 consultorias locais,
para as seguintes posicdes: Auxiliar de Depdsito de Vendas e Auxiliar Administrativo.
Além do apoio das consultorias, 0s processos eram acompanhados pela equipe de
Recursos Humanos e os gestores das posi¢cdes. A seguir encontram-se as descri¢coes
de cargo e habilidades que eram avaliadas pelas consultorias para identificar

potenciais candidatos para as posi¢coes ofertadas:
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e Posicdo: Auxiliar de Depdsito de Vendas

e Quantidade de Vagas: 19;

e Atividades: realiza a separacdo das embalagens de cigarro na esteira de
distribuicdo, de acordo com as encomendas estabelecidas pelos pontos de
venda em lista suspensa na esteira de distribuicao;

¢ Nivel de escolaridade: Ensino Médio Completo (desejavel);

e Experiencia anterior requerida: Experiéncia com separacdo de produtos,
estoque e producéo;

e Competéncias comportamentais requeridas: comprometimento,
proatividade e interesse;

e LimitacOes da posicao e estrutura: posicao na esteira de distribuicdo requer

gue o funcionario fique em pé durante sua jornada de trabalho.

e Posicado: Auxiliar Administrativo

e Quantidade de Vagas: 4,

e Atividades: Suportar a &rea de Distribuicdo, realizando o controle e relatorios
de notas fiscais e de mercadorias. Acompanhamento do recebimento de
carretas e monitoramento do estoque;

e Nivel de escolaridade: Ensino Médio Completo e desejavel Ensino Superior;

e Experiencia anterior requerida: Experiéncia com estoque e controle de notas
fiscais;

e Habilidades comportamentais requeridas: comprometimento, proatividade,
boa comunicacao e facilidade célculos;

e LimitacGes de estrutura: posicdo requer mobilidade do candidato para que

possa transitar pelo centro de distribuicdo para a realizacdo de suas atividades.

Assim como os demais processos da empresa, a selecéo foi estruturada com
as seguintes etapas: entrevista com a consultoria, teste de Excel (aplicavel somente
para a posicéo de Auxiliar Administrativo) e entrevista com o gestor da posicao. Todas
as etapas contaram com a assisténcia da area de Recursos Humanos.

O projeto teve inicio em janeiro de 2017, com a busca por candidatos através

das consultorias locais, e previsédo de término dos processos em junho do mesmo ano.
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Entretanto, todas as vagas planejadas nao foram fechadas dentro do prazo, visto que
em outubro ainda existiam 7 posi¢cfes ainda em processo de recrutamento.

Até outubro foram admitidos 20 candidatos com deficiéncia e, apos esse
periodo, as demais trés posi¢cdes restantes continuaram sendo trabalhadas pelas
consultorias locais, fora do escopo do projeto.

Apos a finalizacdo do mesmo, a area de Recursos Humanos coletou os dados
e feedbacks das consultorias e gestores a fim de mapear as maiores dificuldades
durante o processo de recrutamento.

4.1.1 Desafios de Perfil

Na etapa de selecéo, as consultorias locais publicaram as vagas e realizaram
alguns filtros para localizar os perfis mais adequados as posi¢des. Para o processo
de Auxiliar de Depdsito, conforme o diagrama abaixo, ao todo foram abordados 326
candidatos com deficiéncia, e no final, a aprovacdo de 17 candidatos. Ja para a
posicdo de Auxiliar Administrativo, foram abordados 125 candidatos para a aprovacao

de 3 ao final do projeto.

= . Auxiliar
Auxiliar de Deposito x Administativo

19 vagas 4 vagas

Figura 7 - Funil Recrutamento de Candidatos PCDs
Fonte: Autor 2019
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As consultorias alegaram que o alto indice de reprovacdo entre a primeira
entrevista com a consultoria e a etapa de entrevista com o gestor ocorreu devido a
falta de evidéncias que comprovem os pré-requisitos estabelecidos para a posicgéo,
como por exemplo o nivel de escolaridade e experiéncia profissional anterior. Em sua
maioria, os candidatos ndo possuiam o nivel de escolaridade requerida ou mesmo a
experiéncia.

O teste de Excel também foi uma das etapas que eliminou muitos candidatos.
A nota minima requeria pelo processo era 8 pontos e a média final dos testes
aplicados ao longo de todos os processos foi de 4 pontos. O indice de aprovacdo total
apos o término do projeto foi de 13,72% dos testes aplicados.

Além de verificar dos dados disponibilizados pelas consultorias, vale observar

o retorno dado pelos gestores das posi¢cdes apds as entrevistas:

Aprovados:

e Experiéncia na area de separacao

e Demonstra atitude e comprometimento

e Sabe argumentar e tem desenvoltura

e Disponibilidade de trabalhar em todos os turnos
e Energia e forga de vontade

e Demonstra comprometimento

Reprovados:

e Inconsisténcia nas respostas

e Falta de Energia

e Falta de Interesse

e N&ao demostra comprometimento

e N&o demonstrar ter o nivel exigida para a posi¢ao

Os desafios percebidos durante o projeto levam o questionamento do atual

nivel de empregabilidade das pessoas com deficiéncia, o qual pode ser entendido por
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questdes historicas de exclusdo e acesso aos servicos basicos ofertados pelo

governo, que serdo analisados e estudados nas proximas sessoes.

4.2 ANALISE DAS PESQUISAS
4.2.1 O PERFIL DESEJADO

De acordo com o ocorrido com a Souza Cruz, as dificuldades encontradas ao
recrutar candidatos com deficiéncias retratam alguns aspectos relevantes para a
empregabilidade das PCDs. Os dados, em cruzamento com fontes bibliogréaficas,
pesquisa de campo e dados IBGE deram origem as analises a seguir.

Fazendo um paralelo com a pesquisa quantitativa aplicada as pessoas com
deficiéncia, tanto o grupo que busca por uma colocagcdo no mercado, quanto o grupo
empregado destacou o perfil da vaga como o aspecto de maior desafio, optando pela
opcgao “falta de vagas compativeis com o seu perfil’. Em seguida, temos a falta de
preparo do RH e gerentes durante o processo de recrutamento. Nesse sentido, vale
questionar qual é o tipo de perfil requerido entre as empresas e a necessidade de

preparo das mesmas.
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Desafios Percebidos na Busca pelo Emprego

B Compatiblidade com o perfil e qualificacdo exigida
m Falta de preparo do RH e gerentes durante o processo de recrutamento
m Acessibilidade

Cultura Organiizacional

m Dificuldade de Comunicagio com as Organizagdes

Figura 8 - Desafios percebidos na busca pelo emprego

No viés dos Especialistas dos especialistas em recrutamento, 0os maiores
desafios estdo relacionados a qualificacdo dos candidatos e aos estigmas criados nas

companhias a respeito da adaptacéo e perfil:

"O maior desafio é a quebra do estigma desses profissionais na
estrutura da empresa, muito ainda veem com dificuldade que a
adaptacdo da estrutura e de mais questdo sdo vistas como
complicadoras." (Benedito Trindade, profissional de Recursos
Humanos desde 2017)

"Eu acho que esta relacionado a qualquer vaga.. € vocé entender
realmente qual é o tipo de perfil, qual vai ser a fungdo daquele
determinado funcionario para aquela determinada éarea.. Eu ja
surpreendi gestores ao apresentar um ndmero de candidatos e eles
irem para uma dindmica e eles (gestores) falarem assim "eu nao
estava preparado para isso (...) O quanto que a gente que limita o
profissional PCD, porque eles mesmo disseram que gostariam de ficar
com todos (candidatos)." (Eduardo Suterlande, profissional de
Recursos Humanos desde 2009)
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4.2.2 NIVEL DE ESCOLARIDADE

Ao discutir a compatibilidade de perfil e expectativas das empresas, €
importante entender a diferenca no acesso a educacdo do grupo que possui
deficiéncia em relacdo ao grupo que nao possui deficiéncia. O censo de 2010
realizado pelo IBGE apontou que 90,6% da populacéo € alfabetizada, ja no segmento
de pessoas com pelo menos uma das deficiéncias, esse numero cai para 81,7%.

E possivel identificar, conforme o gréafico abaixo, que as pessoas com pelo
menos uma das deficiéncias sdo, em sua maioria, sem instru¢do ou com fundamental
incompleto, enquanto as que nao possuem deficiéncia possuem um indice maior em

ensino meédio e superior.

DISTRIBUICAO PERCENTUAL DA POPULACAO DE
15 ANOS OU MAIS DE IDADE POR PELO MENOS UMA
DEFICIENCIA INVESTIGADA E NIVEL DE INSTRUGAO (%)
61,1

Sem Fundamental Meédio Superior Nao
instrucao e completo completo completo determinado
fundamental e médio e superior

incompleto  incompleto  incompleto

. Pessoas com pelo menos uma das deficiéncias . Pessoas sem nenhuma das deficiéncias

Figura 9 - Comparacéo do nivel de escolaridade entre PCDs e pessoas sem deficiéncia
Fonte: IBGE (2010)

De acordo com a pesquisa quantitativa exploratoria realizada com pessoas com
deficiéncia nos grupos online de busca de emprego, nota-se que, daqueles que estédo
em busca por um emprego, 54,3% possui Ensino Médio completo e 17,1% possui
ensino superior incompleto.
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@ Enszino Fundamental Incompleto

@ Ensine Fundamental Completo
Ensino Médio Incompleto

@ Enzino Medio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

@ Ensinoc Superior Completo

@ Pos-Graduacio Incompleta

@ Pos-Graduagdo Completa

Figura 10 - Nivel de Escolaridade - Pesquisa Quantitativa

Tanaka e Manzini (2005) apontam a qualificacdo profissional como uma das
razBes necessarias para tornar factivel a lei que prevé cotas nas empresas. Para
Sassaki (2006), a pessoa com deficiéncia devidamente qualificada apresenta atributos
muitas vezes superiores as demais. Ainda para o autor, hoje existem empresas
inclusivas que tem proporcionado as condi¢cdes necessarias para que as PCDs
realizem seus respectivos trabalhos e reconhece que a falta de qualificagdo tem
provocado um impasse nesses processos.

Logo, nota-se que a auséncia de qualificacdo profissional dos deficientes, em
consonancia com a necessidade de pessoas capacitadas para ocuparem posi¢cdes no
mercado de trabalho, gera uma adversidade pois dificulta a execucédo das leis do
trabalho como um direito.

Observa-se uma possivel correlacdo entre o nivel de instrucdo de candidatos
com deficiéncia e o nivel da posi¢cédo ofertada. H4 menos oferta de vagas ligadas a
lideranca visto que, em sua maioria, elas requerem Ensino Superior Completo.

Conforme uma pesquisa feita no Vagas.com?® em maio de 2019, destaca-se que
ao buscar por vagas destinadas as pessoas com deficiéncia, existem 137 vagas para

o nivel auxiliar/profissional e 5 vagas para o nivel de supervisdo/coordenacao.

%Vagas.com é uma empresa brasileira de desenvolvimento e licenciamento do software VAGAS E-
Partner, utilizado pelas empresas na gestdo de seus processos seletivos. Tem como clientes mais de
2400 empresas no pais de médio e grande porte. Elas utilizam os softwares da companhia para gerir
seus processos de selecdo e utilizam o banco de curriculos do VAGAS.com.br para buscar candidatos.
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&« ey @ https//www.vagas.com.br/vagas-de-pessoa-com-deficdenda?pcd%5B%S50 =T pvg ‘}

pessoa com deficiencia CADASTRE SEU CURRICULO ‘

o

NIVEL ‘ , e it
:r de Armazem - Pessoas com Deficiéncia
Auxiliar/Operational (137) Estaleiro Jurong Aracruz
Janior/Trainee (41) Auxiliar/Operacional
Pleno(11)

relatdrios. Vagas exclusiv

1 para pessoas com deficiéncia (PCD),

Supervisda/Coordenagdo (5)

Técnlco (2) ® Espirito Santo & Exclusivo para PCD ® 11/02/2019
Estdgio (2]

Atendente - Pessoa com Deficiéncia
VAGA EXCLUSIVA PARA PCD Confidencial

Auxiliar/Operacional
v Sim P :

N3o (+722)

®
oy N IRV

Figura 11 - Nivel de posi¢do Vagas.com para pessoas com deficiéncia

Isso mostra 0 quanto a mao de obra de pessoas com deficiéncia €
desvalorizada e subutilizada. Tanto Eduardo Suterlande, quanto Carolina Kramer,
destacaram o historico do nivel requerido nas vagas destinadas a PCDs na trajetoria

de suas respectivas carreiras:

“Eu nunca fizuma vaga de PCD para nivel gerencial. Todas as minhas
posicbes, se ndo fossem administrativas, eram no maximo de
analistas. Por um bom momento algumas empresas sempre
solicitavam PCDs para uma parte mais operacional.” (Eduardo
Suterlande, profissional de Recursos Humanos desde 2009)

“‘Normalmente foram processos para vagas técnicas, logo, os
candidatos nédo precisaram ter faculdade completa, mas algum tipo de
formacdo técnica e alguma experiéncia anterior similar a de um
estagio.” (Carolina Kramer, profissional de Recursos Humanos desde
2011)

4.2.3 Participagédo no mercado de trabalho

Das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario online, 65%
estdo buscando por uma vaga no mercado de trabalho, desse publico, 17% esta ha
pelo menos 1 ano nessa jornada de busca. O censo de 2010 registrou diferencas na
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ocupacao entre pessoas com pelo menos uma das deficiéncias investigadas e
pessoas sem deficiéncia. Verifica-se no grafico abaixo que os indices de trabalho ndo
remunerado e empregado sem carteira assinada sdo maiores para aqueles que sao
PCDs.

PESSOAS DE 10 ANOS OU MAIS DE IDADE SEGUNDO A
POSICAO NA OCUPACAO DO TRABALHO PRINCIPAL (%)

Nio remunerado

Empregador

Militares e funciondrios publicos
estatutarios

Empregado sem carteira de
trabalho assinada

50,8

Trabalhador por conta prépria

49,2

Empregado com carteira de
trabalho assinada 402

[l Pessoas com deficiéncias [l Pessoas sem deficiéncias

Figura 12 - Tipo de Ocupacédo
Fonte: IBGE (2010)

Na semana de referéncia do censo, das 86 milhdes de pessoas ocupadas,
cerca de 66 milhdes ndo possuem deficiéncia. Esse numero é 3,2 vezes maior do que
a ocupacao de pessoas com pelo menos uma das deficiéncias. Logo, identifica-se que
ha uma barreira no acesso ao emprego para as PCDs.

Carvalho (2012) destacou a primordialidade do desenvolvimento de politicas
publicas que de fato tragam a igualdade de oportunidades e acesso ao mercado de
trabalho aos PCDs. O desenvolvimento de uma Lei de Cotas possibilitou o acesso do
deficiente ao mercado de trabalho e sua fiscalizagéo, contudo, é visivel que a falta de
preparo da sociedade e da pessoa com deficiéncia no contexto profissional sédo pontos
gue limitam a insercdo dos mesmos nas empresas.

Takana e Manzini (2005) afirmam que a criacdo de uma lei ndo é suficiente

para garantir o acesso ao trabalho e a permanéncia nele. Ha outros fatores que
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influenciam e precisam ser analisados antes de ser realizada a insercdo dessa pessoa
no mercado, para que ela seja por certo concreta e eficiente.

De acordo com as respostas dos questiondrios, 73,9% se candidatos para
vagas somente destinadas a PCDs. Dos que estdo trabalhando atualmente, 75%
afirmou que a posicdo que ocupa atualmente foi publicada exclusivamente para

pessoas com deficiéncia.

No site Vagas.com € possivel identificar uma sessao exclusiva para vagas

destinadas as pessoas com deficiéncia.

& 2 C @ hitps//wwwyagas.com.br % &

Institucional  Candidatos  Empresas

Y

@ Ajuda l ENTRAR ‘ CADASTRE-SE GRATUITAMENTE

Procure uma oportunidade de emprego

Digite um cargo, drea ou empresa Q

—_— —

(& VagasparaPCD ) K By Empregos tempordrios ) l <) Estégio e Tralnee '
N G o P e S Y (= P S0 2o RO N S

Figura 13 - Tipo de busca Vagas.com

Os especialistas em recrutamento também mencionaram a questdo do

direcionamento das vagas as pessoas com deficiéncia:

“‘Nao abro vaga exclamando de que ela é aberta para...deveria, eu
acho que isso ndo me impede. Vou até anotar isso como um exercicio,
vou sempre colocar um asterisco no final da postagem dizendo que
ela é uma vaga aberta (para PCDs).” (Eduardo Suterlande profissional
de Recursos Humanos desde 2009)
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“A gente n&o procurava especificamente por um PCD se a vaga nao fosse de

PCD.” (Carolina Kramer, profissional de Recursos Humanos desde 2011)

“Vou confessar que em muitas vagas ainda ndo possuo esse pensamento de
buscar PCDs, levando de imediato o pensamento da técnica necessaria para realizar

essa atividade.” (Benedito Trindade, profissional de Recursos Humanos desde 2017)

Essas afirmagdes demonstram que a oferta de oportunidade para pessoas com
deficiéncia ainda esta muito atrelada ao cumprimento da lei de cotas. O candidato
deve ser avaliado para uma vaga de acordo com suas habilidades e competéncias
estabelecidas para aquela posicéo, independentemente de sua condi¢do atual. H4 um
preconceito formado de que esses candidatos s&o menos preparados pelas restricoes
de educacdo e emprego que sofreram ao longo da vida e que os dados mostrados
confirmaram. Ou seja, todos esses aspectos mantém o candidato PCD em um circulo
vicioso resultando em uma barreira de oportunidades que ndo sao equivalentes a um
candidato sem deficiéncia.

Segunda a cartilha “A Inclusao das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de
Trabalho” disponibilizado pelo governo em 2007, as pessoas com deficiéncia nao
circulam nas ruas, nas escolas comuns, nos locais de lazer e culturas e muito menos

tem acesso ao trabalho.

“O direito de ir e vir, de trabalhar e de estudar € a mola mestra da
inclusdo de qualquer cidadédo e, para que se concretize em face das
pessoas com deficiéncia, h& que se exigir do Estado a construcdo de
uma sociedade livre, justa e solidaria (art. 30 da Constituicdo Federal),
por meio de politicas publicas compensatorias e eficazes." (p.10)”

Além do papel do estado em estabelecer a lei e o direito, empresas devem
considerar que a contratacdo de pessoas com deficiéncia deve ser vista como
qualquer outra, visto que se espera do trabalhador nessas condi¢des profissionalismo,
dedicacao, assiduidade, enfim atributos necessarios a qualquer funcionério. Trata-se
do pensamento de que a verdadeira igualdade estad em tratar igualmente os iguais e

desigualmente os desiguais, na justa medida das desigualdades.
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Ao mesmo tempo que a cota disponibiliza e da oportunidade as pessoas com
deficiéncia, ela ndo é suficiente para incluséo, pois as questdes anteriores a oferta de
trabalho como educacgéo e formacéo ndo chegaram as pessoas com deficiéncia de
maneira igualitaria.

Conforme Kirschner (1998), a empresa possui um papel identificador na
sociedade, representando uma verdadeira instituicdo social, instaurando um conjunto
de relacgdes sociais e culturais e novas identidades. Pode-se compreender, assim, que
as organizacdes integram a comunidade nas quais se instalam, utilizando-se da méo
de obra e do meio ambiente, retirando sua sustentacdo econdmica, corroborando
mais uma vez para o entendimento de que uma instituicdo depende da interacdo com

0s grupos da sociedade.
4.2.4 FISCALIZAC}AO DE PCDs

Em 2018 foram realizadas 11.401 fiscaliza¢des, que incluiram 46,9 mil pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho. As fiscalizacdes acontecem por meio de
auditores fiscais do Ministério do Trabalho e Ministério Pablico do Trabalho. O
empregador que ndo cumpre a cota, sofre sancdo de multa e possuem até 90 dias
antes de serem autuados para o cumprimento da lei. A multa para a empresa que
descumpre a lei varia entre R$ 2.331,32 e R$ 233.130,50, de acordo com o numero
total de empregados e com o niumero de vagas para pessoas com deficiéncia em
aberto.

Através da tabela abaixo disponibilizada pelo Ministério do Trabalho (2018),
observa-se que o numero de fiscalizacfes tem se intensificado ao longo dos anos e
vem exercendo um grande papel na inclusdo desses profissionais no mercado de
trabalho. O tema tem tido cada vez mais relevancia tanto na esfera publica, quanto na
privada, principalmente no que tange discussdes de politicas publicas de inclusdo e

acessibilidade e estratégias das companhias para o aumento da diversidade.



PcD e reabilitados
contratados em
FiscalizagcOes da cota decorréncia da
para PcD e reabilitados fiscalizacdo
(empregados regulares
e aprendizes)
2003 97 0
2004 611 2221
2005 3.011 12.786
2006 4377 19.978
2007 5.503 22.314
2008 5.367 25.844
2005 6.443 26.046
2010 7.626 28.752
2011 9711 34.395
2012 9.538 35.420
2013 10.742 40.897
2014 10.957 42613
2015 10.530 42021
2016 6.642 30.656
2017 9.727 37.217
2018 11.401 46.900
Total Geral 112.283 448.060

Figura 14 - Fiscalizactes
Fonte: Ministério do Trabalho (2018)
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Apesar dessa exigéncia legal e da intensificacdo nas fiscalizagbes, € possivel

verificar que a participacao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ainda

€ baixa em comparacao as pessoas sem deficiéncia. Das 44 milhdes de pessoas com

pelo menos uma das deficiéncias e com idade ativa abordadas pelo IBGE na semana

do estudo, cerca de 24 milhdes que ndo estavam ocupadas.
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A fim de demonstrar boa fé e tentar evitar autuacfes € necessario que as
empresas mantenham um acervo com a documentagcdo comprobatoria dos esforcos
empreendidos na busca por profissionais com deficiéncia, tais como anuncios em
jornais e sites, parcerias com empresas especializadas na contratacao de portadores
de deficiéncia, cartazes etc, e que leve estes documentos ao conhecimento do

Ministério do Trabalho e Emprego por ocasido de eventual fiscalizacao.

4.2.5 AS FERRAMENTAS DE BUSCA DE EMPREGO

Em relacdo as ferramentas utilizadas pelos candidatos PCDs, foi possivel
identificar que tanto os recrutadores, quanto os candidatos utilizam ferramentas
semelhantes para selecionar e buscar emprego, de acordo os dados obtidos pelas

pesquisas.

Ferramentas de Busca de Emprego

Consultorias de Recrutamento 10

Distribuigdo do Curriculo Fisico

| )
[8e]

Networking

15

Sites de Vagas

Linkedin

11

Facebook N 17

Figura 15 - Ferramentas de Busca de Emprego

Entre as pesquisas com as pessoas com deficiéncias, destacam-se o Facebook
e Linkedln, como fontes de busca de vagas. As redes sociais também foram
levantadas pelos especialistas em recrutamento. Dessa forma, as ferramentas de
busca ndo se caracterizam como um aspecto desalinhado entre empresas e
candidatos, sdo apenas ferramentas que contribuem para a empregabilidade dos

mesmos.
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Recrutadores Ferramentas Utilizadas

Benedito Tridade ['Utilizo as redes sociais, faco contato via o0 chat da mesma, apés isso, faco o

contato por telefone e alinho a entrevista."

Carolina Kramer ['Procuro em redes sociais e também trabalho muito em parceria com institucdes de

ensino que possuem candidatos para indicar."

Eduardo "Utilizo muito o LinkedIn e Vagas.com."

Suterlande

Quadro 3 - Ferramentas de sele¢do sob a 6tica dos recrutadores

Logo, é possivel notar que a internet funciona como uma ponte de ligacao entre
empresas e candidatos. Jones (1998), afirma que a pratica eletrénica na atuacédo dos
recursos humanos torna-se um modelo de gestdo que possui como base uma
tecnologia avancada a qual possui diversas funcdes de Recursos Humanos.
Atualmente, diversas empresas fabricam paginas proprias online para que 0s
candidatos possam enviar o curriculo e conhecer a empresa, sendo também uma

forma de atracéo de talentos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo final deste presente estudo foi analisar e mapear os fatores que
influenciam o nivel de empregabilidade das pessoas com deficiéncia a partir de um
estudo de caso realizado em uma empresa do ramo do tabaco.

Foi identificado na empresa que foi objeto de estudo inicial, alguns desafios
durante a contratacdo de pessoas com deficiéncia, tendo em vista que o prazo
planejado para a concluséo de todas a vagas néo foi cumprido. Os gestores e partes
envolvidas destacaram alguns aspectos com falta de qualificacdo e preparo desses
candidatos.

A partir desse caso, foi realizado um aprofundamento acerca do nivel de
escolaridade, os perfis das vagas ofertas, a fiscalizacdo do cumprimento da lei por
partes das companhias e Ministério do Trabalho e as ferramentas utilizadas pelas
duas partes na busca de um candidato com deficiéncia.

Apesar da existéncia da Lei de Cotas, de acordo com os dados apresentados
e analisados, foi possivel verificar que a insercao do deficiente no mercado de trabalho
ainda possui diversas barreiras. Salienta-se a marginalizacdo social que a pessoas
com deficiéncia vem sofrendo, o que impede 0 acesso a educacao, e servicos basicos
gue o qualificaria para uma posicao no mercado de trabalho.

Sob essa 6tica, a inclusdo comega muito antes dos deficientes terem idade para
ingressarem no mercado de trabalho, comeca na educacgdo basica, que deve ser
trabalhada desde a infancia. Nas pesquisas, destacou-se um percentual menor no
nivel de escolaridade de pessoas com deficiéncia, quando comparado as pessoas
sem deficiéncia. Isso as colocam em um patamar de desvantagem no mercado de
trabalho.

Além disso, vale destacar o fato da empresa ainda ndo estar estrutural e
culturalmente preparada, pois é preciso considerar que a contratacdo de pessoas com
deficiéncia deve ser vista como qualquer outra, considerando que se espera as
mesmas caracteristicas profissionais para a posicdo a ser ocupada,

independentemente de ter ou ndo uma deficiéncia (MATTAR 2002).
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Nesse sentido, vale ressaltar a importancia da pratica da equidade em
empresas para que a inclusdo ocorra através de um processo de adaptacao, onde a
empresa disponibiliza ferramentas para capacitar e preparar este profissional.

“As pessoas portadoras de deficiéncia tém a mesma relagdo com o trabalho
que a sociedade dita normal” (CLEMENTE, 2003). O trabalho contribui para a
autoestima, confianca e para determinar o status do ser humano. Seu papel é
proporcionar aprendizagem, conhecimento, transformagéo de conceitos e atitudes,
aprimoramento e remuneracao, e para as pessoas com deficiéncia nao é diferente.

Promover a diversidade no mercado de trabalho gera muitos beneficios para
as empresas. Pessoas com histdrias e visbes diferentes reunidas em um mesmo
ambiente proporcionam uma visdo mais holistica e promovem criatividade, inovacao,

geram lucro e participacdo mo mercado (COX 1994).

O gestor também tem um papel importante para o gerenciamento das
dificuldades que aparecem no dia a dia e de como conduzir um processo seletivo.
Eles precisam estar preparados e cientes da importancia dessa agenda para a
organizacao.

Por conseguinte, a empregabilidade da pessoa deficiente deve ser vista sob o
ponto de vista da equidade, de promover autonomia profissional e, principalmente, o
acesso a educacao desde a infancia. Sob as perspectivas das organizacdes, é de
extrema importancia que elas estejam preparadas para recrutar candidatos com
deficiéncia e que considerem aspectos sociais que esse grupo enfrentou ao longo da
histéria e, portanto, disponibilizem recursos de melhoria na qualidade de vida no

trabalho e capacitacao profissional.
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APENDICE A — Questionario Quantitativo aplicado através da ferramenta Google

Forms

1) Vocé possui alguma deficiéncia? [0 questionario era encerrado para

queles que respondiam "n&o"]

( ) Sim ( )Nao

2) Qual é a sua idade?

3) Qual é a sua formacéo escolar?

) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Incompleto

) Ensino Superior Completo

) Pés-Graduacédo Incompleta

AN AN AN AN AN N N/

) Pés-Graduacdo Completa

4) Esté trabalhando atualmente?

( ) Sim ( )Nao

5) Esta em busca de um emprego? [pergunta para aqueles que

responderam "Nao" na questdo anterior]

gue responderam "ndo" na questao 4 e "sim" na questao 5]

( ) Sim ( )N&o

6) Ha quanto tempo estd em busca de um emprego? [pergunta para aqueles
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() Entre 1 e 6 meses

() Entre 7 meses e 11 meses
() Entre 1 e 2 anos

() Mais de 2 anos

7) Quais séo os canais/ferramentas que utiliza para buscar empregos? [poderia

selecionar mais de uma opc¢ao]

() Facebook
() LinkedIn
() Sites de Vagas (Ex. Vagas.com , Infojobs , Indeed)

() Rede de contato com outros profissionais do mercado (indicacao)
() Distribuicao do curriculo fisico nas empresas

() Busca por consultorias de recrutamento

() Outro. Qual?

8) Busca apenas por vagas que sao destinadas a PCDs?

() Sim () Nao

9) Qual opcao abaixo foi um desafio para vocé na busca por um emprego?

[poderia selecionar mais de uma opc¢ao]

() Falta de acessibilidade na empresa (estrutura fisica)

() Dificuldade de transporte para chegar ao local da vaga

() Cultura da empresa nao voltada para inclusao e diversidade

() Falta de vagas compativeis com o seu perfil e qualificacéo

() Dificuldade de comunica¢cdo com a empresa

() Falta de preparo do RH e/ou gerente da posicdo para a realizacdo do
recrutamento

Outro. Qual?
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10) Esta trabalhando em uma posicao que foi publicada/voltada apenas para

candidatos PCDs? [pergunta para aqueles que responderam "sim" na questao 4]

() Sim () Nao

11) Qual foi o tempo de busca/procura até conseguir o emprego atual?

() Entre 1 e 6 meses
() Entre 7 meses e 11 meses

() Entre 1 e 2 anos

() Mais de 2 anos

12) Quais foram os canais/ferramentas que utilizou para buscar empregos?

[poderia selecionar mais de uma resposta]

() Facebook

() LinkedIn

() Sites de Vagas (Ex. Vagas.com , Infojobs , Indeed)

() Rede de contato com outros profissionais do mercado (indicacao)
() Distribuicao do curriculo fisico nas empresas

() Busca por consultorias de recrutamento

() Outro. Qual?

13) Qual opcao abaixo foi um desafio para vocé na busca por um emprego?

[poderia selecionar mais de uma resposta]

() Falta de acessibilidade na empresa (estrutura fisica)
() Dificuldade de transporte para chegar ao local da vaga
() Cultura da empresa nao voltada para incluséao e diversidade

() Falta de vagas compativeis com o seu perfil e qualificacéo
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() Dificuldade de comunicacdo com a empresa

() Falta de preparo do RH e/ou gerente da posicdo para a realizacao do
recrutamento

Outro. Qual?
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APENDICE B — Roteiro Entrevista aplicada aos Especialistas em Recrutamento

e Dados do Entrevistado:

e Formagao:

Profissao/Cargo:

Tempo de profisséo:

1. Realiza recrutamento e selecdo de profissionais PCDs h& quanto
tempo?
2. Ao longo desse tempo percebeu algum aumento ou diminuicdo na

procura por profissionais PCDs? Se sim, desde quando? Atrela esse comportamento

a que?

3. Como profissional de RH, qual € o nivel de dificuldade no momento de

selecionar para os perfis solicitados? Qual € o maior desafio?

4, Qual é o nivel de qualificacdo que tem percebido dos candidatos com
deficiéncia nos ultimos recrutamentos que realizou? Desde que iniciou sua carreira

percebeu uma melhora ou priora?

5. Qual é a postura que enxerga nos candidatos atualmente no mercado?

Quais sao as ferramentas/canais que eles utilizam para buscar empregos?

6. Quais sao os tipos de vagas mais ofertadas para candidatos PCDs?

(operacionais, analiticas ou de lideranca)

7. Como é a percepcao das empresas e dos gestores em relacdo aos
candidatos PCDs? E quais sao as expectativas dos mesmos no momento da abertura

da vaga e alinhamento do perfil?

8. Vocé realiza a busca por candidatos PCDs para qualquer tipo/perfil de

vaga ou sao vagas direcionadas apenas para pessoas com deficiéncia?
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9. Quais sdo as ferramentas e canais que utliza para a busca de

candidatos PCDs?

10. Qual é sua percepcao a respeito da busca por profissionais PCDs e a
Lei de Cotas? Acredita que ela promove a inclusao desses candidatos no mercado de

trabalho e nas empresas de maneira eficaz?

11. Acredita que hoje as empresas estdo mais voltadas para a diversidade

e inclusdo? Qual € a sua percepcao?



