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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar as percepgoes de trabalhadores com deficiéncia
quanto a sua inclusdo no mercado de trabalho na cidade de Montes Claros-MG. Para subsidiar
o0 alcance desse objetivo geral, estabeleceram-se como objetivos especificos: caracterizar o
perfil das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho de Montes Claros-MG em termos de
idade, sexo, cor, estado civil, nimero de dependentes, nivel de escolaridade, nivel de renda e
tipo de deficiéncia; descrever as dificuldades de ingresso e permanéncia das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho; descrever a incluséo e a acessibilidade das pessoas com
deficiéncia; e verificar o nivel de satisfacdo no trabalho desses individuos. Foram coletados,
por acessibilidade, dados de 47 pessoas com deficiéncia mediante aplicagdo de questionario
presencialmente e por meio eletrdnico (WhatsApp e LinkedIn), garantindo o anonimato dos
respondentes. Os dados quantitativos foram analisados com auxilio do software IBM® SPSS®,
o qual permitiu a caracterizacao da amostra em percentuais, bem como a realizacao de testes de
correlacdo entre o perfil sociodemogréfico dos respondentes e caracteristicas relativas ao
trabalho. Por fim, foram realizados testes de regressdo no intuito de explorar quais variaveis
poderiam explicar parte da variabilidade da satisfacdo no trabalho de pessoas com deficiéncia.
Dentre outros resultados, a maioria dos participantes da pesquisa ja teve a0 menos uma
experiéncia no mercado de trabalho, porém a permanéncia na empresa chamou a atencao haja
vista que a média de tempo no emprego se mostrou relativamente baixa. Também se destacou
que, embora a Lei de Cotas assegure o direito das pessoas com deficiéncia ao trabalho, ela ndo
tem capacidade por si s6 de garantir efetiva inclusdo e permanéncia no trabalho, sendo
necessaria a existéncia de capacitacdo profissional, preparo social e organizacional. Ademais,
dois fatores se mostraram relevantes por influenciarem a satisfacéo das pessoas com deficiéncia
no trabalho, a saber, a disponibilidade de pessoas capacitadas em incluséo nas organizacoes e
a renda. Os resultados foram discutidos a luz da teoria e de estudos empiricos prévios relativos
a tematica, permitindo caracterizar o cenario de inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho
e levantar perspectivas.

Palavras-chave: incluséo; trabalho; democratizacéo; acessibilidade; lei de cotas.
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1 INTRODUCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho € um processo
complexo (Almeida, 2014). Almejando mitigar as dificuldades no exercicio do trabalho pelas
PcD, foi promulgada a Lei N° 8.213/91, de 24 de julho de 1991, conhecida como Lei de Cotas,
que exige das empresas percentuais minimos de contratacdo de pessoas com deficiéncia de
acordo com nimero total de trabalhadores da organizacdo. Com essa lei, ficou estabelecido que
as empresas com 100 trabalhadores ou mais devem cumprir um percentual de 2 a 5% de
contratacdes de pessoas com algum tipo de deficiéncia ou reabilitadas (Brasil, 1991).

Ademais, no ano de 2015, foi promulgada a Lei N° 13.146/2015, de 06 de julho de 2015,
em que foram estabelecidos diversos direitos da pessoa com deficiéncia, sendo vedados a
restricdo ao trabalho e quaisquer atos discriminatorios nos critérios de recrutamento, selecao,
admissao, exames admissionais e periddicos, permanéncia no emprego, ascensao de carreira e
reabilitacdo profissional do trabalhador com deficiéncia (Brasil, 2015).

A legislacdo brasileira € reconhecida no cenario internacional como grande defensora
dos direitos humanos, da igualdade, da dignidade e pelo combate a discriminacédo. Tais direitos
sdo de todos, mas se faz necessaria a protecdo de grupos de pessoas mais vulneraveis em relagédo
ao restante da populacao (Brasil, 2007). Assim, por meio de amplo consenso da Organizagédo
das Nac6es Unidas (ONU), foi assinada, em 2007, a Convencéo Internacional sobre os Direitos
da Pessoa com Deficiéncia (CDPD). No Brasil, por meio do Decreto Presidencial N° 6.949, de
25 de agosto de 2009, ficaram estabelecidos os direitos das pessoas com deficiéncia (Brasil,
2009).

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2022), cerca de 19 milhGes de
brasileiros apresentam algum tipo de limitacdo em pelo menos uma das seguintes praticas:
caminhar, enxergar, ouvir, subir degraus e deficiéncias mentais ou intelectuais. Mesmo com o
amparo da Constituicdo Federal de 1988 e da Lei de Cotas, ainda ha um nimero relativamente
baixo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. O nivel de ocupacao de pessoas com
algum grau de deficiéncia é de 29,2%, o que corresponde a menos da metade da ocupacéao de
pessoas sem deficiéncias (66,4%) (IBGE, 2022).

De acordo com Silva e Barbosa (2021), a legislacdo brasileira que regulamenta o
ingresso de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho vem sendo aperfeicoada. O
desenvolvimento de politicas publicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho contribui ndo apenas com o bem-estar psicoldgico, a autoestima e o senso de utilidade
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do trabalhador, mas também com estimulos para as organiza¢fes cumprirem a legislacéo
vigente.

A despeito dos avancos legais, de acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (2022), a taxa de formalizacdo do trabalho de pessoas com deficiéncia é de 34,3%,
e a remuneracdo média das pessoas com deficiéncia € de R$ 1.639,00 por més, enquanto a
remuneracao media das pessoas sem deficiéncias é de R$ 2.619,00 mensais, diferenca presente
nas mais diversas areas de atuacao.

O desenvolvimento de pesquisas sobre o tema da inclusdo de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho é necessério, pois trata-se de um processo complexo e repleto de
vivéncias impares que podem ser percebidas, muitas vezes, somente no dmbito interno das
empresas, 0 que destaca a relevancia de estudos sobre essa tematica, permitindo
compartilhamento de experiéncias e percepcdes sob a 6tica de trabalhadores com deficiéncia
(Almeida, 2014). Embora a temética da diversidade seja relativamente recente, as
possibilidades de pesquisas séo variadas, assim, novos estudos s&o bem vindos, contribuindo
para 0 amadurecimento da discussao e para a maior democratizacdo do acesso ao trabalho e
diminuicdo das desigualdades sociais (Carvalho, 2007).

Segundo Adorno Junior e Salvatto (2014), ainda existem lacunas a serem analisadas
relativas, por exemplo, ao fato de a Lei de Cotas ndo alcancar todos os resultados esperados e
a existéncia de conflitos entre a Lei, a sua aceitacdo e a sua pratica, que pode se dar, por
exemplo, pela incipiéncia da educacao inclusiva. Nesse cenario, a presente pesquisa norteou-se
pela seguinte pergunta: Quais sdo as percepc¢des de trabalhadores com deficiéncia quanto a
sua inclusdo no mercado de trabalho?

Este estudo, assim, teve como objetivo geral analisar as percepc¢des de trabalhadores
com deficiéncia quanto a sua inclusdo no mercado de trabalho na cidade de Montes Claros,
localizada no norte do estado de Minas Gerais, cidade escolhida por questfes de acessibilidade
do pesquisador. Subsidiando o alcance do objetivo geral, estabeleceram-se 0s seguintes
objetivos especificos: caracterizar o perfil das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
de Montes Claros-MG em termos de idade, sexo, cor, estado civil, nimero de dependentes,
nivel de escolaridade, nivel de renda e tipo de deficiéncia; descrever as dificuldades de ingresso
e permanéncia das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho; descrever a incluséo e a
acessibilidade das pessoas com deficiéncia; e verificar o nivel de satisfacdo no trabalho desses
individuos.

Este estudo é composto por cinco se¢des. Além desta secdo introdutdria, em que o tema,

0 problema e os objetivos foram abordados, sera apresentada, a seguir, a fundamentacéao teorica
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da pesquisa, aprofundando-se acerca da defini¢cdo de pessoas com deficiéncia (PcD), o amparo
legal as PcD, a sua integracdo no mercado de trabalho e estudos anteriores relativos a temética
principal. Posteriormente, apresentar-se-d0 0s procedimentos metodologicos adotados no
estudo, tais como a caracterizacdo da pesquisa, a populacdo e a amostragem, o instrumento de
coleta de dados e as técnicas de andlise de dados. Por fim, os resultados empiricos serdo
apresentados e discutidos a luz da teoria e de estudos prévios relativos & tematica, e
considerac0es finais serdo tecidas, com a apresentacdo das limitacdes do estudo e sugestdes de

pesquisas ulteriores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta sessdo, serdo apresentadas as ideias centrais sobre a tematica do estudo: a
conceituacdo de pessoas com deficiéncia (PcD), o amparo legal a tais pessoas, sua integracdo

no mercado de trabalho e estudos anteriores.

2.1 Pessoas com deficiéncia (PcD): concepcéo

A concepcéo da palavra deficiéncia vem sofrendo variagdes no decorrer dos anos, tendo
sido vista, por muito tempo, como sindnimo de limitacdo. Porém, a concepcado de deficiéncia
como limitacdo abrange qualquer pessoa, pois todo ser humano possui uma ou mais limitacdes.
Assim, percebe-se que ndo sdo apenas as limitacbes que caracterizam as pessoas com
deficiéncia, mas todos os obstaculos que estas enfrentam e que as classificam como desiguais
perante a sociedade (Araujo; Ferraz, 2010).

Atestar uma pessoa com deficiéncia é algo relativo e complexo, dadas as diversas
interpretacdes que envolvem a tematica. Em virtude dessa imprecisdo, algumas pessoas com
deficiéncia podem néo usufruir de seus direitos legais, bem como outras, que ndo deveriam ser
classificadas como tal, podem usufruir desses direitos. Diante desse cenario, o Decreto N°
5.296, de 02 de dezembro de 2004, foi promulgado para regulamentar duas importantes leis: a
Lei N°©10.048, de 8 de novembro de 2000, que estabelece prioridade de atendimento as pessoas
com deficiéncia, e a Lei N° 10.098, de 19 de dezembro 2000, que determina normas gerais e
critérios basicos no intuito de promover acessibilidade das pessoas com deficiéncia fisica,
auditiva, visual ou mental ou com mobilidade reduzida (Brasil 2004).

A convencao sobre os direitos das pessoas com deficiéncia apresenta o seguinte conceito
em seu artigo 1°: “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 participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de
condigdes com as demais pessoas” (Brasil, 2009). Tendo em vista esse conceito, 0 que
caracteriza uma pessoa com deficiéncia é exatamente a dificuldade que esta tem em processar
ou realizar tarefas na mesma igualdade que outras pessoas (Brasil, 2009).

Em um contexto historico, as pessoas com deficiéncia eram excluidas pela sociedade,
como se a sua deficiéncia estivesse ligada a castigos divinos ou demoniacos, como se
merecessem a sua condigédo e precisassem se arrepender de seus “pecados” (Amaral, 1995 apud

Pacheco; Alves, 2007, p. 243). Com o tempo, a religido, mais precisamente o Cristianismo,
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passou a ter uma visao mais amorosa e de cuidado com as pessoas com deficiéncia. Passou-se
a entender que, embora essas pessoas ndo contribuissem economicamente, ainda deveriam ser
consideradas filhos de Deus, necessitando de protecdo, o que deu inicio ao processo de
integracdo das pessoas com deficiéncia na sociedade (Pacheco; Alves, 2007). Assim, foi
necessario implementar mecanismos de inclusao para que as pessoas com deficiéncia pudessem
exercer, em sua plenitude, os direitos e deveres de um cidaddo por meio de leis de incluséo no
ambiente escolar e no mercado de trabalho, tornando-os ndo so6 integrados, mas participantes

da economia do pais e qualificados para exercer variadas funcées (Pinheiro; Dellatorre, 2015).

2.2 Amparo legal as pessoas com deficiéncia (PcD)

No Brasil, 0 amparo as pessoas com deficiéncia tem sido instrumentalizado em diversas
leis e decretos federais, estaduais e municipais, a fim de ndo permitir abusos e preconceitos. A
Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 23, inciso I, trata do “cuidar da satide ¢ assisténcia
publica, da protecdo e garantia das pessoas portadoras de deficiéncia” (Brasil, 1988). Ainda
segundo a Constituicdo, em seu artigo 24, inciso XIV, é obrigacdo da Unido, estados,
municipios e distrito federal proteger e garantir a integracdo social de todas as pessoas
portadoras de deficiéncia. Ficam garantidos, as pessoas com 60 anos ou mais com algum tipo
de doenca grave ou portadores de deficiéncia, os pagamentos de débitos de géneros alimenticios
com preferéncia sobre os demais débitos do pais (Brasil, 1988).

A Constituicdo Federal de 1988, em seu Capitulo 2, que trata dos Direitos Sociais,
descreve, em seu artigo 7°, incisos XXXI e XXXII, a proibicdo de quaisquer discriminacdes
quanto a salarios, critérios de admissdo de pessoas portadoras de deficiéncias, bem como
distingcdo de trabalho manual, técnico e intelectual destes mesmos trabalhadores (Brasil, 1988).
A Lei de Cotas N° 8.213/91, de 24 de julho de 1991, em seu artigo 93, diz que a “empresa com
100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco
por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia”

(Brasil, 1991). As proporc¢Oes determinadas por essa Lei estédo apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1 - Percentual minimo de vagas para PcD

Numero de trabalhadores de uma empresa Percentual de PcDs
I - Até 200 2%
Il - De 201 a 500 3%
111 - De 501 a 1.000 4%
IV - De 1.001 em diante 5%

Fonte: Lei N° 8.213/91 (Brasil, 1991)
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Tais protecdes e garantias ndo se restringem apenas a obrigatoriedade de inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, mas também na educacéo basica e superior.
No ano de 1996, ja se dispunha em lei (Lei N° 9.394/96, de 20 de dezembro de 1996) o
entendimento acerca da chamada “educacéo especial”, estabelecendo que a modalidade de
educacéo para pessoas com necessidades especiais fosse oferecida, preferencialmente, na rede
regular de ensino (Brasil, 1996).

A partir de entdo, diversas leis e decretos foram regulamentados com mais mecanismos
de insercédo das pessoas com deficiéncia nos ambientes de ensino, como tratado, por exemplo,
na Lei N° 10.845, de 05 de marco de 2004, que dispbs, na figura do Fundo Nacional de
Desenvolvimento da Educacdo (FNDE) e do Programa de Complementacdo ao Atendimento
Educacional Especializado as Pessoas Portadoras de Deficiéncia (PAED), as garantias de
universalizacdo do atendimento as pessoas com deficiéncia, permitindo a insercéo das pessoas
com deficiéncia na educacdo e dispondo a obrigatoriedade de repasses financeiros da Unido as
entidades privadas sem fins lucrativos que atendam, de forma gratuita, os servicos de educacgéo
especial (Brasil, 2004).

O amparo legal de protecdo as pessoas com deficiéncia vem sendo fomentado com o
objetivo de alcancar maiores garantias de inclusdo e acesso a todas as atividades laborais no
contexto social, a exemplo da Lei N° 10.048/2000, de 08 de novembro de 2000, que salienta o
direito ao atendimento prioritario, como também a Lei n°® 10.098/2000, de 19 de dezembro
2000, que traz aspectos quanto a acessibilidade (Brasil, 2000). A Lei N° 13.146/2015, de 06 de
julho de 2015, por sua vez, aborda o direito a igualdade e a ndo discriminagdo, concernente ao
atendimento prioritario, direitos fundamentais, habilitacdo e reabilitacdo, salde, educacdo,
moradia, cultura, acessibilidade, mobilidade, comunicacédo, informacéo, tecnologia e ciéncia,

vida publica e politica, assisténcia social e trabalho (Brasil, 2015).

2.3 Pessoas com deficiéncia (PCDs) no mercado de trabalho

O Brasil vem criando maiores oportunidades para pessoas com deficiéncia (PcD), sendo
uma delas a inclusdo no mercado de trabalho (Neves-Silva; Prais; Silveira, 2015). Para que a
insercdo de pessoas com deficiéncia nas empresas seja possivel, é necessaria a implementacéao
da acessibilidade, ou seja, um processo de adaptacao por parte das organizacdes a fim de prover
meios que contribuam para a permanéncia do profissional com deficiéncia. Cabe ao setor de

gestdo de pessoas colocar em prética tais acdes (Silva, 2010).
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As politicas de gestdo de pessoas incluem, dentre outras atividades, o recrutamento, a
selecdo, a recepcdo, o treinamento, 0 acompanhamento e a remuneragdo de pessoal. Tais
atividades também precisam levar em conta os trabalhadores com deficiéncia (Palhares et al.,
2020). Segundo Ideias (2019), cabe ao profissional de recursos humanos a contratacdo de PcD,
devendo analisar as estruturas organizacional e funcional, bem como a identificacdo de quais
deficiéncias se enquadram nos servicos prestados pela instituigéo.

A empresa contratante tem o dever de oferecer ndo somente a seguranca, mas também
a adaptacdo do ambiente laboral, evitando possiveis riscos para as PcD na execucao de suas
atividades, sendo todas elas realizadas de acordo com as normas e portarias especificas (Duarte;
Freschi, 2013). Sendo assim, ndo basta apenas inserir uma pessoa com deficiéncia no mercado
de trabalho, mas também analisar praticas inclusivas, promovendo a igualdade entre os
trabalhadores a mercé das atribui¢es dadas a cada um, independentemente de suas possiveis
limitacdes.

A fim de garantir maior incluséo de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, é
importante que haja um processo definido de inclusdo e pessoas qualificadas responsaveis pela
conducdo dessas pessoas no ambiente organizacional, com acompanhamento continuo e
feedbacks, pois esses fatores tém influéncia direta na sua motivagdo, produtividade e
permanéncia na organizacédo (Pereira, 2018).

Para Gilla et al. (2020), é necessario perscrutar se ha falhas dos empregadores em
oferecer melhores ambientes de trabalho para as PcD que favorecam o pleno desenvolvimento
de suas capacidades de exercerem tais funcdes. Borges e Longen (2019) enfatizam que ndo
basta 0 cumprimento da legislacdo de cotas para que a organizacdo se torne efetivamente
inclusiva. A fim de que tal inclusdo ocorra, € importante que, primeiro, as organizagdes
reconhecam e busquem promover locais de trabalho que considerem a diversidade e que
dignifiqguem as pessoas com deficiéncia.

Por outro lado, é salutar que se reflita sobre o fato de que a inclusdo traz maior
visibilidade a empresa. Uma empresa que volta sua responsabilidade social para a diversidade
gera beneficios ndo sé para ela, mas para as pessoas a serem contratadas, atribuindo a empresa
uma imagem ética e de valores (Ideias, 2009). Assim, os discursos inclusivos de alguns gestores
podem ser questionaveis, pois podem estar imbuidos em um desejo de propagar a imagem ética
da empresa e ndo em um desejo genuino de incluséo (Pereira, 2018).

Mesmo com todo o amparo legal as pessoas com deficiéncia, ainda ha certo receio dos
empregadores para a sua contratacdo, por ndo considerarem essas pessoas qualificadas o

suficiente para exercerem os cargos que Ihes sdo atribuidos (Matos; Raiol, 2018). Sendo assim,
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empresas que contratam apenas pela obrigatoriedade legal das cotas corroboram a criagdo do
estigma de que pessoas com deficiéncia ndo possuem a capacidade de competir por cargos,
colocando-os como incapazes (Pinheiro; Dellatorre, 2015).

A maior dificuldade das pessoas com deficiéncia ndo estd na sua limitacdo fisica ou
intelectual, mas na dificuldade que estes ttm em se relacionar. As barreiras criadas pelo
preconceito atrapalham a sua real integragdo no mercado de trabalho e na sociedade como um
todo (Ribas, 2011 apud Messias, 2018). Assim, tais atitudes trazem impactos negativos para
esses individuos, como a reducdo da autoestima, o desanimo e a desmotivacdo em ingressar no
ambiente laboral pelos estigmas e preconceitos criados pela sociedade (Wagner et al., 2010).

Anteriormente a insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, é
importante que se reflita acerca da relevancia da sua inclusdo na rede de ensino. A educacéo
inclusiva tem papel fundamental na preparacdo de pessoas com deficiéncia para o0 mercado de
trabalho, contribuindo para o seu processo de socializagdo na luta contra o preconceito em
beneficio da cidadania (Sousa; Lopes; Maia, 2014; Veltrone; Almeida, 2010).

Muitos ainda sdo os obstaculos a serem vencidos para que se tenha uma atencéo
inclusiva de maneira coesa e resolutiva as pessoas com deficiéncia, pois os resultados de
estudos tém apontado que, em muitos casos, a propria pessoa com deficiéncia apresenta uma
visdo distorcida atrelada as falhas sociais, ambientais e educacionais (Almeida; Vianna; Souza,
2020). O preconceito, gestbes despreparadas e a falta de qualificacdo das pessoas com
deficiéncia também corroboram as baixas taxas de PcD em cargos mais elevados e de prestigio,
fazendo com que a ascensdo desses profissionais seja comprometida. Trabalhadores com
deficiéncia podem ter expectativas diferentes em relacdo aos demais trabalhadores, fator este
que deve ser levado em consideracdo no desenvolvimento, planejamento e acompanhamento
desses trabalhadores, observando suas necessidades, limitacGes e especificidades (Gilla et al.,
2020).

2.4 Estudos anteriores

Rodrigues (2011), desenvolveu um estudo com o objetivo de compreender as
transformacoes ocorridas no mundo do trabalho sob a 6tica de pessoas com deficiéncia e sob a
Otica dos gestores de empresas. Realizaram-se entrevistas semiestruturadas com PcD e gestores,
as quais foram interpretadas pela técnica qualitativa de analise de contetdo. Os resultados

apontaram necessidades de melhoria quanto a qualificacdo de PcD, haja vista que uma minoria
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acessa 0 ensino superior. Segundo o autor, a baixa escolaridade tem ligacéo direta com baixos
salarios, dependéncia familiar e dificuldades de acesso ao lazer.

Oliveira et al. (2021), por sua vez, desenvolveram um estudo de caso sobre a inclusao
social de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, tendo como foco de analise uma
empresa no Rio Grande do Sul. Os resultados mostraram que a empresa apresenta equipes
qualificadas para realizar o acompanhamento das PcD contratadas, e que sdo realizadas
palestras de conscientizacdo aos demais trabalhadores. Todavia, a organizacdo estudada nao
determina vagas de trabalho a PcD, sendo que os postos de trabalho séo oferecidos em ampla
concorréncia e, posteriormente, as PcD selecionadas sdo contratadas pelo regime da Lei de
Cotas.

De acordo com Laraia (2009), algumas empresas buscam cumprir a Lei de Cotas de
maneira desorganizada e sem nenhum tipo de planejamento para a recepcdo desses
trabalhadores. Segundo a autora, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
precisa ir além da mera adequacdo das organizacGes a Lei de Cotas, garantindo que, apds o
ingresso da PcD na empresa, seja respeitada a dignidade da pessoa humana.

Abordada a fundamentacdo tedrica e alguns estudos anteriores relativos a tematica
principal deste estudo, serdo apresentados, a seguir, os procedimentos metodolégicos adotados
na pesquisa.
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3 METODOLOGIA

A presente secdo apresentara os procedimentos metodoldgicos adotados neste estudo,
abordando, primeiramente, a caracterizacdo da pesquisa. Em seguida, serdo apresentadas a

populacdo, a amostragem, a coleta e a analise dos dados.

3.1 Caracterizacdo da pesquisa

Quanto a natureza, o presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa aplicada, aquela
que busca gerar conhecimento para aplicacdo préatica, envolvendo problemas, verdades e
interesses locais (Kauark; Manhaes; Medeiros, 2010). Neste estudo, a natureza aplicada se deu
ao gerar conhecimento acerca de percepcOes de pessoas com deficiéncia quanto a sua inclusdo
no mercado de trabalho na cidade de Montes Claros-MG.

No que tange a abordagem do problema, esta pesquisa caracteriza-se como quantitativa,
aquela que considera o que € quantificavel, fazendo uso de métodos e técnicas estatisticas
(Kauark; Manhaes; Medeiros, 2010). Neste estudo, a abordagem quantitativa se deu pela
apresentacdo dos resultados em forma de percentuais e pela estatistica multivariada (teste de
correlacdo de Pearson, teste qui-quadrado e teste de regressdo linear multipla).

Com relagdo aos objetivos, a presente pesquisa se caracteriza como descritiva e
exploratoria. A pesquisa descritiva busca descrever as caracteristicas de determinada populacéo
ou fendmeno, podendo identificar relacdes entre variaveis (Gil, 2008). Neste estudo, a pesquisa
descritiva se deu pela caracterizacdo da populacdo de interesse (pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho na cidade de Montes Claros-MG) em termos
sociodemogréaficos e relativos as suas percepcdes quanto a inclusdo e desafios enfrentados no
ambiente de trabalho. Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de um estudo de caso, aquela
pesquisa que busca a andlise profunda de poucos objetos (Gil, 2008, 2002; Kauark; Manhaes;
Medeiros, 2010).

3.2 Populacdo e amostragem

A populacéo de interesse desta pesquisa foram pessoas com deficiéncia ja inseridas no
mercado de trabalho na cidade de Montes Claros-MG. Adotou-se a amostragem do tipo néo-
probabilistica por acessibilidade, aquela em que sdo tomados como amostra 0s individuos mais

acessiveis ao pesquisador (Gil, 2008), alcancando-se um total de 47 respondentes com variados
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tipos de deficiéncia, abarcando deficiéncia fisica, auditiva, visual, intelectual e deficiéncia

maltipla.

3.3 Coleta de dados

Para a coleta de dados, adotou-se um questionario misto composto por 37 questdes
divididas em quatro secdes (Apéndice). A primeira se¢do, com 13 questdes, buscou caracterizar
o perfil do profissional com deficiéncia participante do estudo, abordando dados
sociodemogréficos, como idade, nivel de escolaridade, sexo, cor, estado civil, nimero de
dependentes, tipo de deficiéncia, senioridade, nivel de renda etc. A segunda se¢do, com 15
questdes, almejou caracterizar o ingresso das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
bem como sua permanéncia. A terceira secdo, com quatro questdes, buscou caracterizar a
incluséo e acessibilidade no ambiente de trabalho. Por fim, a quarta segédo, com cinco questdes,
buscou descrever o nivel de satisfacdo no trabalho.

A aplicacao do questionario se deu de forma eletrénica (Google Forms) e foi precedida
pela concordancia do respondente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
em que foram apresentados os objetivos da pesquisa, bem como garantido o anonimato dos
participantes e de suas empresas de vinculo. O periodo de coleta de dados foi de 27 de abril a
06 de setembro de 2023. O contato com os respondentes se deu de modo presencial em empresas
com prévias autorizacOes, e por meio eletrénico, sendo utilizados grupos de mensagens do
WhatsApp pertencentes as associacdes de pessoas com deficiéncia na cidade de Montes Claros-
MG. Também foram utilizados contatos de PcDs presentes na rede social de curriculos online
LinkedIn, onde as pessoas da area de interesse da pesquisa foram abordadas e convidadas a

responderem o questionario eletrénico (Google Forms).

3.4 Analise de dados

Os dados obtidos via formulério eletrénico (Google Forms) foram, inicialmente,
exportados para uma planilha Microsoft Excel e, posteriormente, transferidos para o software
IBM® SPSS® 20.0 (Statistical Package for the Social Sciences) para as analises estatisticas.

Primeiramente, os dados foram analisados quanto a sua distribuicdo normal e, em
seguida, os resultados foram apresentados em percentuais de respostas. Realizaram-se testes de
correlacdo de Pearson entre variaveis escalares e ordinais e teste qui-quadrado entre variaveis

nominais, destacando as correlagdes estatisticamente significativas (nivel de confianca de 95%,
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p < 0,05) entre os dados sociodemograficos dos respondentes e suas caracteristicas relativas ao
trabalho. Ademais, realizaram-se testes de regresséo linear maltipla (stepwise) a fim de explorar
quais fatores poderiam influenciar a satisfacdo no trabalho de pessoas com deficiéncia. Por fim,

os resultados foram discutidos a luz da teoria e a luz de estudos prévios concernentes a tematica.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo apresentard os resultados empiricos do presente estudo. Inicialmente, seréd
caracterizado o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa e, logo apds, serdo
apresentados e discutidos os resultados provenientes dos testes de correlacdo e de regressao que
buscaram explorar quais varidveis exercem alguma influéncia estatisticamente significativa na

satisfacdo das pessoas com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho.

4.1 Perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa

Na Tabela 2, sdo apresentadas as caracteristicas sociodemograficas dos participantes da
pesquisa quanto ao sexo, idade, estado civil, tipo de deficiéncia, cor, nmero de dependentes,

faixa salarial e escolaridade.

Tabela 2 — Caracteristicas sociodemogréaficas dos participantes
Caracteristica

sociodemogréafica Resultados
i Feminino
Sexo (%) Masculino
46,80 53,20
< >17 >20 >25 >30 até >35 até >40 >45 >50 >55
Idade (%) 17 até20 até25 até30 35 40 até45 até50 até55 anos
0,0 4,2 12,8 17,0 17,0 17,0 17,0 8,5 4,2 2,3
Estado Civil (%) Solteiro Casado Unido estavel Divorciado
40,4 36,2 8,5 14,9
Tipo de Fisica Auditiva Intelectual/mental Visual Multipla
deficiéncia (%0) 55,3 21,3 6,4 14,9 2,1
Negro Branco Pardo Amarelo
Cor (%)
8,5 29,8 61,7 0,0
Namero de 0 ! 2 3 4
dependentes (%) 55,3 14,9 19,2 4,3 6,3
Faixa por <1 Até 2 Até 3 Entre3e5 >5
salarios-minimos
29,8 51,1 10,6 8,5 0,0
(%)
Escolaridade EFI EFC EMI EMC ESI ESC PG
(%) 4,3 4,3 2,1 40,4 4,3 34,0 10,6

Legenda: EFI — Ensino Fundamental Incompleto; EFC - Ensino Fundamental Completo; EMI - Ensino Médio
Incompleto; EMC - Ensino Médio Completo; ESI - Ensino Superior Incompleto; ESC - Ensino Superior Completo;

PG — P6s-graduacdo. Fonte: Dados da pesquisa
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Como pode ser observado na Tabela 2, a amostra da pesquisa se comp0s, em sua
maioria, de pessoas deficientes do sexo feminino (53,2%), com idade entre 25 e 45 anos (68%),
solteiros (40,4%), com deficiéncia fisica (55,3%), pardos (61,7%), sem dependentes (55,3%),
com até dois salarios-minimos (51,1%) e com ensino médio completo como maior nivel de
escolaridade (40,42%).

O fato de a maioria dos respondentes possuir apenas o ensino médio completo como
maior nivel de escolaridade mostra-se compativel com o estudo desenvolvido por Rodrigues
(2011) cujos resultados apontaram necessidades de melhoria quanto a qualificacdo de PcD, haja
vista que uma minoria acessa 0 ensino superior. Segundo o autor, a baixa escolaridade tem
ligacdo direta com baixos salarios, dependéncia familiar e dificuldades de acesso ao lazer.
Todavia, como visto na Tabela 2, embora a maioria (40,42%) tenha apenas o ensino médio
completo, o segundo maior percentual (34%) foi de pessoas com ensino superior completo, o

que pode ser um indicativo de melhorias na qualifica¢do de PcD.

4.2 Ingresso e permanéncia no mercado de trabalho

A maioria dos respondentes (95,5%) ja teve pelo menos uma experiéncia de trabalho,
conforme apresentado na Tabela 3. Duas pessoas com deficiéncia (PcD) (4,25%) né&o
adentraram ou ndo conseguiram adentrar ainda no mercado de trabalho, sendo elas de idade
entre 17 e 25 anos e com ensino médio completo. Ademais, 17% dos respondentes estdo
desempregados no momento. Dos empregados, a média de tempo no emprego atual foi de 3,2
anos. Esses resultados indicam que, embora seja positivo o alto percentual (95,5%) de PcD que
ja tiveram ao menos uma experiéncia no mercado de trabalho, a permanéncia na empresa € um

ponto que merece atencao, haja vista que a média de tempo no emprego é relativamente baixa.

Tabela 3 - Ingresso e permanéncia no mercado de trabalho

Ja trabalhou em algum momento Trabalha no momento Tempo no emprego atual
Nao 4,25% Néo 17,0% Média
Sim 95,5% Sim 83,0% 3,2 anos

Fonte: Dados da pesquisa

Os participantes da pesquisa que estavam trabalhando no momento da coleta de dados
também foram questionados sobre como se deu 0 seu ingresso no emprego atual. Ndo foram
consideradas nessa analise as pessoas autbnomas e aquelas sem contrato de trabalho. O objetivo

era saber a quantidade de pessoas com deficiéncia que havia ingressado no emprego por meio
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da Lei de Cotas. Como visto anteriormente, almejando mitigar as dificuldades no exercicio do
trabalho pelas PcD, foi promulgada a Lei N° 8.213/91, de 24 de julho de 1991, conhecida como
Lei de Cotas, que exige das empresas percentuais minimos de contratacdo de pessoas com
deficiéncia de acordo com numero total de trabalhadores da organizacéo (Brasil, 1991).

Dos participantes deste estudo que estavam trabalhando (desconsiderados os autbnomos
e sem contrato de trabalho), 51,5% ingressaram no emprego sem intermédio da Lei de Cotas,
enquanto 48,5% ingressaram por meio dela. Percebe-se, assim, um equilibrio no tocante a
intermediacao da Lei de Cotas e o ingresso no mercado de trabalho sem a sua intervencao, o
que pode ser um indicativo da qualificacdo das PcDs, permitindo-lhes concorrer e ser aprovados
em processos de selecdo dentro do publico geral.

A Tabela 4 apresenta 0 nimero de horas trabalhadas pelas pessoas com deficiéncia
(PcD), considerando-se apenas as pessoas que estavam trabalhando no momento da coleta de

dados. Predominaram as pessoas com carga de trabalho semanal entre 30 e 40 horas.

Tabela 4 — Numero de horas trabalhadas por semana

Carga de trabalho

Menos de 20 horas semanais — 0%
Entre 20 e 30 horas semanais — 25,6%
Entre 30 e 40 horas semanais — 41%
Entre 40 e 50 horas semanais — 25,6%
Mais de 50 horas semanais — 7,8%

Fonte: Dados da pesquisa

No tocante aos tipos de contrato de trabalho dos participantes da pesquisa que estavam
trabalhando no momento da coleta de dados, destacou-se o contrato por tempo indeterminado
(46,1%), seguido do contrato por tempo determinado (12,8%). Também se pode destacar o nivel
de informalidade, ja que 10,1% dos participantes que estavam trabalhando o faziam sem
contrato de trabalho. Ademais, 5,3% responderam que atuam como microempreendedores

individuais (MEI). Mais detalhes sobre o tipo de contrato sdo apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 — Tipos de contratos de trabalhos dos respondentes

Tipos de contratos de trabalho Resultados obtidos
Microempreendedor Individual (MEI) 5,3%
Contrato por tempo determinado 12,8%
Contrato por tempo indeterminado 46,1%
Contrato de trabalho eventual 0,0%
Contrato intermitente 2,6%
Contrato de trabalho auténomo 5,2%
Outro tipo de contrato de trabalho 17,9%
N&o possuo contrato de trabalho 10,1%

Fonte: Dados da pesquisa
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As pessoas com deficiéncia (PcD) participantes da pesquisa foram questionadas se
preferem o emprego formal ao recebimento do Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC) e
trabalhar informalmente. 80,9% dos respondentes indicaram que preferem o emprego formal,
enquanto 19,1% preferem receber o Beneficio de Prestacdo Continuada e trabalhar na
informalidade, resultados esses que véao na contramao dos resultados obtidos por Santos (2011),
em gue a maioria dos respondentes percebe o BPC como mecanismo de seguranca de renda e
garantia de bens basicos de alimentacéo, tratamento de salde e moradia aos deficientes e sua
familia.

De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2022), a taxa de
formalizacdo do trabalho de pessoas com deficiéncia é de 34,3%. Neste ponto, é importante
refletir que o desejo pela formalizacdo do trabalho é diferente da formalizacdo praticada, ou
seja, embora a maioria dos participantes desta pesquisa (80,9%) apresente preferéncia pela
formalizacdo do trabalho, os dados do IBGE (2022) indicam que a taxa de formalizacdo do
trabalho de pessoas com deficiéncia no Brasil ainda é baixa. Neste estudo, os dados foram
opostos aos indices do IBGE, haja vista que a taxa de formalizacao do trabalho dos participantes
da pesquisa foi alta (89,9%).

O Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC) é previsto na Lei Organica de Assisténcia
Social (LOAS) (Brasil, 1993), em que fica garantido um sal&rio-minimo as pessoas idosas com
65 anos ou mais e as pessoas com deficiéncia de qualquer idade, deficiéncias que podem ser de
natureza fisica, mental, sensorial ou intelectual que causem impossibilidades de longo prazo de
participar de forma plena e efetiva da sociedade por um periodo de pelo menos 2 anos. Esse
beneficio tem sua gestdo feita pelo Ministério da Cidadania por meio da Secretaria Nacional de
Assisténcia Social (SNAS). Né&o se trata de uma aposentadoria, ndo da direitos a 13° salario,
ndo deixa pensdo por morte e ndo é preciso ter contribuido com Instituto Nacional do Seguro
Social (INSS), 6rgéo responsavel por operacionalizar o beneficio (Brasil, 2019).

As pessoas com deficiéncia (PcD) que preferem o emprego formal ao BPC e a
informalidade foram questionadas acerca dos motivos que as influenciam nessa preferéncia. A
escala de respostas para essa parte do questionario variava de 1 (pouca influéncia) a 5 (muita
influéncia), tendo a resposta 3 como ponto central (indiferente). 55,3% apontaram que a
possibilidade de desenvolvimento individual exerce muita influéncia na sua preferéncia,
enquanto 15,8% responderam que exerce influéncia, totalizando 71,1% que reconhecem a
possibilidade de desenvolvimento individual como influenciador da preferéncia pelo emprego

formal. Para Assuncdo, Carvalho-Freitas e Oliveira (2015), dois fatores contribuem para a
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satisfacdo dos trabalhadores com deficiéncia: formas de gestdo de carreiras adotadas pelo
empregador e investimentos do empregador em profissionais com deficiéncias.

55,3% apontaram que a busca por novos conhecimentos e experiéncias exerce muita
influéncia na sua preferéncia, enquanto 18,4% responderam que exerce influéncia, totalizando
73,7% que reconhecem a busca por novos conhecimentos e experiéncias como influenciador
da preferéncia pelo emprego formal. Nessa questdo, um ndmero considerdvel de respondentes
se mostrou indiferente (26,3%).

52,7% apontaram que a oportunidade de maior socializacdo exerce muita influéncia na
sua preferéncia, enquanto 18,4% responderam que exerce influéncia, totalizando 71,1% que
reconhecem a oportunidade de maior socializagdo como influenciador da preferéncia pelo
emprego formal. Nessa questdo, um numero consideravel de respondentes também se mostrou
indiferente (26,3%).

55,3% apontaram que a remuneragdo e a seguranca financeira exercem muita
influéncia na sua preferéncia, o que pode ter relacdo com a possibilidade de maiores ganhos,
pois o Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC) é fixado em um salario-minimo sem direito
ao 13° saldrio. Ja 18,4% responderam que exerce influéncia, totalizando 73,7% que reconhecem
a remuneracdo e a seguranca financeira como influenciador da preferéncia pelo emprego
formal. Nessa questdo, um numero considerdvel de respondentes também se mostrou
indiferente (23,7%).

47,4% apontaram gue a autonomia gerada exerce muita influéncia na sua preferéncia,
enquanto 18,4% responderam que exerce influéncia, totalizando 66,1% que reconhecem a
autonomia gerada como um motivo que exerce influéncia na preferéncia pelo emprego formal.
Nessa questdo, um numero considerdvel de respondentes também se mostrou indiferente
(31,6%). No estudo desenvolvido por Assuncdo, Carvalho-Freitas e Oliveira (2015), a
autonomia e a independéncia foram fatores de destaque entre as pessoas com deficiéncia, o que
vai de encontro com este estudo, ja que a autonomia gerada foi 0 motivo que menos influencia
a preferéncia da pessoa com deficiéncia pelo emprego formal se comparado aos demais
motivos.

Por fim, 52,6% apontaram que beneficios e gratificacbes exercem muita influéncia na
sua preferéncia, enquanto 18,4% responderam que exerce influéncia, totalizando 71% que
reconhecem beneficios e gratificagdes como influenciador da preferéncia pelo emprego formal,
0 que inclui, por exemplo, plano de saude, cesta basica, comissdes por vendas, gratificagdo por
funcdo (funcdo comissionada), dentre outras gratificagdes. Nessa questdo, houve um ndmero

levemente menor de pessoas indiferentes (18,4%).
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A Tabela 6 resume os resultados dos motivos que levam as pessoas com deficiéncia
(PcD) a preferirem o emprego formal ao Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC) e a
informalidade. Como se pode perceber, ndo houve uma influéncia especifica que se destacou

na preferéncia pelo emprego formal frente as demais, sendo todas elas relevantes nessa escolha.

Tabela 6 — Influéncias na escolha do emprego formal

Influéncias L 2 - 3 4 5.
(pouca) (indiferente) (muita)
Desenvolvimento individual 2,6% 2,6% 23, 7% 15,8% 55,3%
Novos conhecimentos e experiéncias 0,0% 0,0% 26,3% 18,4% 55,3%
Maior socializacdo 0,0% 2,6% 26,3% 18,4% 52,7%
Remuneracéo e seguranca financeira 2,6% 0,0% 23,7% 18,4% 55,3%
Autonomia gerada 2,6% 0,0% 31,6% 18,4% 47,4%
Beneficios e gratificacfes 5,3% 5,3% 18,4% 18,4% 52,6%

Fonte: Dados da pesquisa

Os respondentes da pesquisa também foram questionados se eles participaram de um
processo seletivo para ocupacdo da vaga de emprego atual. Dessa andlise, foram excluidos
aqueles que, no momento da coleta de dados, estavam desempregados e o0s
microempreendedores individuais (MEI) (autbnomos). 60% indicaram que ndo participaram de
um processo seletivo para ocupar a vaga de emprego, enquanto 40% responderam que 0

fizeram.

4.3 Dificuldades enfrentadas no mercado de trabalho

Concernente aos tipos de dificuldades enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia quanto
ao ingresso e/ou permanéncia no mercado de trabalho, destacou-se o baixo nivel de formacéo
(escolaridade) dessas pessoas, 0 que dificulta a sua inser¢cdo no mercado de trabalho. 70,2% dos
respondentes indicaram que enfrentam alguma ou muita dificuldade quanto a esse quesito. Em
seguida, destacou-se 0 baixo nimero de vagas disponiveis as PcD, representado por 68% dos
respondentes, somando-se alguma e muita dificuldade.

No que tange as dificuldades e barreiras enfrentadas pelas PcD, Rodrigues e Pereira
(2021) destacam que os maiores impedimentos do ingresso das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho s&o a descrenga em sua capacidade, a discriminacdo, o despreparo das
proprias organizacfes quanto a acessibilidade, a baixa escolaridade e pouca qualificacdo
profissional por parte das PcD. Segundo os autores, embora a Lei de Cotas assegure o direito

das PcD ao trabalho, ela ndo tem capacidade por si s6 de garantir efetiva inclusdo e permanéncia
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no trabalho, sendo necessaria a existéncia de capacitacdo profissional, preparo social e
organizacional.

A auto-rejeicdo manifesta pelo medo da PcD em enfrentar o mercado de trabalho somou
57,5% para alguma e muita dificuldade. De acordo com Almeida, Vianna e Souza (2020),
muitos ainda sdo os obstaculos a serem vencidos para que se tenha uma atencgdo inclusiva de
maneira coesa e resolutiva as pessoas com deficiéncia, pois os resultados de estudos tém
apontado que, em muitos casos, a propria pessoa com deficiéncia apresenta uma Visdo
distorcida atrelada as falhas sociais, ambientais e educacionais. Os demais tipos de dificuldades

enfrentados pelas PcD estdo sumarizados na Tabela 7.

Tabela 7 — Dificuldades enfrentadas por PcD no mercado de trabalho

. - 1 2 3 4 5

Tipos de dificuldades (nenhuma)  (pouca) (indiferente) (alguma) (muita)

Baixo nimero de vagas para PcD 12,8% 6,4% 12,8% 17,0% 51,0%
Baixo nivel de formacéo das PcD 6,4% 8,5% 14,9% 14,9% 55,3%
Transporte inadequado 12,8% 8,5% 17,0% 6,4% 55,3%
Preconceito de clientes 10,6% 6,4% 21,3% 10,6% 51,1%
Preconceito de colegas 14,9% 14,9% 14,9% 10,6% 44,7%
Vagas incompativeis com limitagdes 10,6% 6,4% 21,3% 8,5% 53,2%
Baixo apoio da familia 17,0% 19,1% 19,1% 6,4% 38,4%
Auto-rejeicdo/medo do mercado 14,9% 10,6% 17,0% 6,4% 51,1%

Fonte: Dados da pesquisa

4.4 Percepcdes quanto a inclusdo de PcD no mercado de trabalho

Os respondentes que estavam trabalhando no momento da coleta de dados (excluidos os
autbnomos) foram questionados acerca de aspectos relacionados a inclusdo das PcD no seu
ambiente de trabalho. Primeiramente, no ambito do desenvolvimento de PcD no ambiente de
trabalho, 64,1% dos participantes responderam que participam de treinamentos ou capacitagdoes
frequentemente ou muito frequentemente, sendo que apenas 10,3% nunca participaram,
resultado oposto ao encontrado por Assuncao, Carvalho-Freitas e Oliveira (2015), em que a
maioria dos respondentes tendeu a discordar de que, no seu atual emprego, a empresa envida
esforcos para o desenvolvimento de pessoas com deficiéncia em sua carreira.

Os participantes também foram perguntados sobre como avaliam as possibilidades de
progressdo na carreira dentro da empresa em que atuam, sendo que 33,4% declararam ser

excelentes ou muito boas. Mais detalhes séo apresentados na Tabela 8.
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Tabela 8 — Avaliacdo das possibilidades de progressao

Oportunidades de progressédo Resultados
Excelentes 23,1%
Muito boas 10,3%
Boas 25,6%
Razoaveis 33,3%
Ruins 7,7%

Fonte: Dados da pesquisa

Ainda no que tange a progressao de carreira entre as pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, os respondentes deste estudo foram questionados quanto a presenca de
pessoas com deficiéncia em cargos superiores e se ja tiveram como chefes de setor pessoas com
deficiéncia. Um numero consideravel dos respondentes (88,9%) indicou que nunca ou
raramente tiveram uma PcD como chefe. Resultado consoante foi obtido por Assuncéo,
Carvalho-Freitas e Oliveira (2015), em cujo estudo 80,4% dos respondentes ocupam cargos
funcionais, e apenas 35,3% tém preferéncia por cargos gerenciais.

Tais resultados sugerem que ainda é um desafio no universo estudado a presenca de PcD
ocupando cargos superiores mais estratégicos, assim como demonstrado por Dutra et al. (2020),
0s quais destacam que a maioria dos anincios de vagas destinadas as pessoas com deficiéncia
apresenta baixo detalhamento de informacdes, sendo predominantes func¢des que necessitam de
pouca qualificacdo, cargos mais operacionais e que oferecem remuneracGes mais baixas. Mais

detalhes constam na Tabela 9.

Tabela 9 — Frequéncia de PcD como chefes no trabalho

Frequéncia de PCD como chefe Resultados
Muito frequente 2,3%
Frequente 4,4%
Ocasionalmente 4,4%
Raramente 20,0%
Nunca 68,9%

Fonte: Dados da pesquisa

Os participantes da pesquisa também foram convidados a expressar a sua concordancia
a respeito da suficiéncia de vagas destinadas a PcD no mercado de trabalho, a necessidade de
maior qualificacdo de PcD para a busca por vagas de emprego e & necessidade de maior
participacdo do poder publico para otimizar a capacitacdo de PcD no mercado de trabalho.
Como apontado na Tabela 10, a maioria dos respondentes (74,5%) discordou com a suficiéncia
de vagas destinadas a PcD no mercado de trabalho. Para Simonelli e Jackson Filho (2017), o
cumprimento da legislagdo quanto ao nimero de vagas destinadas as pessoas com deficiéncia

depende de fortes ag0Oes de fiscalizacao.
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Ademais, a maioria (87,2%) concordou com a necessidade de maior qualificagdo por
parte das PcD na busca por vagas de emprego. Mesmo com todo o amparo legal as pessoas com
deficiéncia, ainda ha& certo receio dos empregadores para a sua contratacdo, por ndo
considerarem essas pessoas qualificadas o suficiente para exercerem o0s cargos que lhes sdo
atribuidos (Matos; Raiol, 2018). Sendo assim, empresas que contratam apenas pela
obrigatoriedade legal das cotas corroboram a criagdo do estigma de que pessoas com deficiéncia
ndo possuem a capacidade de competir por cargos, colocando-os como incapazes (Pinheiro;
Dellatorre, 2015).

Por fim, a maioria (91,5%) concordou com a necessidade de maior participacao do poder
publico para otimizar a capacitacdo de PcD no mercado de trabalho. Esses resultados podem
ser interpretados como um indicativo de que a Lei de Cotas ou a sua aplicacdo ndo tem sido
considerada suficiente ou satisfatoria de acordo com o ponto de vista das pessoas com
deficiéncia. Para Becker (2019), ainda s@o necessarias politicas especificas para niveis severos
de deficiéncia que ndo apenas promovam a inclusdo no mercado de trabalho, mas todo o
processo de formacao de capital humano. Mais detalhes sobre essas questdes estdo sumarizados
na Tabela 10.

Tabela 10 — NUmero de vagas, qualificacdo e participacdo do poder publico
Hé necessidade de

. A O nUmero de vagas é Hé necessidade de . S
Nivel de concordéncia L . Ay maior participacéo do
suficiente? maior qualificacio? P
poder publico?
Discordo totalmente 53,2% 0,0% 2,1%
Discordo 21,3% 4,3% 0,0%
Indiferente 14,9% 8,5% 6,4%
Concordo 8,5% 25,5% 23,4%
Concordo totalmente 2,1% 61,7% 68,1%

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a inclusdo e a acessibilidade de PcD no ambiente de trabalho, 15,4% dos
respondentes apontaram que, na empresa onde trabalham, ndo existem programas de inclusao,
incentivo a interacdo com PcD e combate ao preconceito. Ja 33,3% deles se mostraram
indiferentes quanto a esse item. Por outro lado, a maioria (51,3%) respondeu que essas
iniciativas existem em seu ambiente de trabalho. Ademais, para 17,9% dos respondentes, a
empresa em que trabalham nédo é preocupada com a acessibilidade em banheiros, refeitorios e
outros espacos do ambiente de trabalho. Ja 30,8% se mostraram indiferentes quanto a esse item.
Por outro lado, a maioria (51,3%) concorda que a empresa em gue trabalham se preocupa com
a acessibilidade. A inclusédo é possivel quando apoiada por politicas e praticas em nivel local
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que possam intermediar e acompanhar todo o processo inclusivo e as adapta¢des dos ambientes
comuns nas empresas (Simonelli; Jackson Filho, 2017).

De acordo com Laraia (2009), algumas empresas buscam cumprir a Lei de Cotas de
maneira desorganizada e sem nenhum tipo de planejamento para a recep¢do desses
trabalhadores. Segundo a autora, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
precisa ir além da mera adequacdo das organizacGes a Lei de Cotas, garantindo que, apds o
ingresso da PcD na empresa, seja respeitada a dignidade da pessoa humana. Mais detalhes séo

apresentados na Tabela 11.

Tabela 11 — Programas de inclusdo e preocupacdo com a acessibilidade

Nivel de concordéncia Programas de inclusao Preocupacdo com a acessibilidade
Discordo totalmente 10,3% 5,1%
Discordo 5,1% 12,8%
Indiferente 33,3% 30,8%
Concordo 25,6% 28,2%
Concordo totalmente 25,7% 23,1%

Fonte: Dados da pesquisa

Por fim, os participantes da pesquisa foram convidados a expressar a sua concordancia
com as seguintes afirmacgdes: “A empresa em que trabalho sempre dispds de pessoas
capacitadas para auxiliar o processo de inclusao” e “Eu indicaria esta empresa a outras pessoas
com deficiéncia”. Como se pode observar na Tabela 12, com relagdo a disponibilidade de
pessoas capacitadas para auxiliar o processo de inclusdo na empresa, houve certo equilibrio
entre discordancia (23,1%) e concordancia (28,2%), com leve superioridade da concordancia,
sendo que a maioria (48,7%) se mostrou indiferente. J& com relacdo a indicacdo da empresa a
outras PcD, a maioria dos participantes (51,3%) indicaria a empresa, 0 que pode ser um
indicativo de que as PcD concordam que o ambiente de trabalho é inclusivo e acessivel, sendo
adequado a outras PcD, embora o percentual de respondentes indiferentes também tenha sido

consideravel (38,5%). Mais detalhes constam na Tabela 12.

Tabela 12 — Pessoas capacitadas e indicacdo da empresa

Nivel de concordancia Disponibilidade de Indicacdo da empresa
Pessoas capacitadas aoutras PcD
Discordo totalmente 7,7% 5,1%
Discordo 15,4% 5,1%
Indiferente 48,7% 38,5%
Concordo 15,4% 28,2%
Concordo totalmente 12,8% 23,1%

Fonte: Dados da pesquisa
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A (ltima parte do questionario aplicado nesta pesquisa se dedicou a explorar diferentes
facetas da satisfacdo de pessoas com deficiéncia no trabalho, as quais serdo apresentadas a
sequir.

4.5 Nivel de satisfacdo no trabalho

Primeiramente, os respondentes que estavam trabalhando no momento da coleta de
dados (excluidos os autdbnomos) foram questionados quanto a sua satisfacdo com a funcéo
exercida, sendo que a maioria (69,3%) respondeu que esta satisfeita ou muito satisfeita com a
funcdo exercida em seu emprego atual, o que pode indicar uma adequagdo das funcdes
exercidas com as deficiéncias dessas pessoas. Esse resultado se mostrou oposto ao estudo
desenvolvido por Assuncdo, Carvalho-Freitas e Oliveira (2015), em que a maioria dos
respondentes ndo ocupava cargos para 0s quais se qualificaram e 47,1% desejavam ocupar

cargos afins as suas qualificagdes profissionais. Mais detalhes constam na Tabela 13.

Tabela 13 — Nivel de satisfacdo com a funcdo exercida

Satisfacdo com a funcéo exercida Resultados
Muito insatisfeito 51%
Insatisfeito 5,1%
Indiferente 20,5%
Satisfeito 43,6%
Muito satisfeito 25,7%

Fonte: Dados da pesquisa

Concernente a satisfacdo com a inclusdo das PcD na empresa e sua interacdo com
demais trabalhadores, a maioria (79,4%) indicou que esta satisfeita ou muito satisfeita com a
incluséo das PcD e sua interacdo com colegas de trabalho. Esse resultado foi oposto aos achados
de Carvalho (2009). A maior dificuldade das pessoas com deficiéncia ndo esta na sua limitagéo
fisica ou intelectual, mas na dificuldade que estes tém em se relacionar. As barreiras criadas
pelo preconceito atrapalham a sua real integracdo no mercado de trabalho e na sociedade como
um todo (Ribas, 2011 apud Messias, 2018). Assim, tais atitudes trazem impactos negativos para
esses individuos, como a reducdo da autoestima, o desanimo e a desmotivagéo em ingressar no
ambiente laboral pelos estigmas e preconceitos criados pela sociedade (Wagner et al., 2010).

Mais detalhes constam na Tabela 14.

Tabela 14 — Nivel de satisfagdo com a incluséo e interacéo

Satisfacdo com a inclusdo e interacéo Resultados
Muito insatisfeito 2,6%
Insatisfeito 2,6%

Indiferente 15,4%
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Satisfeito 53,8%
Muito satisfeito 25,6%

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a satisfacdo com a acessibilidade fisica no atual trabalho dos respondentes, a
maioria (51,2%) se mostrou satisfeita ou muito satisfeita, embora um ndmero substancial de
pessoas se mostrou indiferente quanto a esse item (43,6%). Para Gilla et al. (2020), € necessario
perscrutar se ha falhas dos empregadores em oferecer melhores ambientes de trabalho para as
PcD que favoregcam o pleno desenvolvimento de suas capacidades de exercerem tais fungdes.
Borges e Longen (2019) enfatizam que ndo basta o cumprimento da legislacdo de cotas para
gue a organizacdo se torne efetivamente inclusiva. A fim de que tal inclusdo ocorra, é
importante que, primeiro, as organizagdes reconhegam e busquem promover locais de trabalho
que considerem a diversidade e que dignifiquem as pessoas com deficiéncia. Mais detalhes

constam na Tabela 15.

Tabela 15 — Nivel de satisfacdo com a acessibilidade fisica

Satisfacdo com a acessibilidade fisica Resultados
Muito insatisfeito 2,6%
Insatisfeito 2,6%
Indiferente 43,6%
Satisfeito 30,7%
Muito satisfeito 20,5%

Fonte: Dados da pesquisa

Por fim, os participantes da pesquisa foram questionados quanto a sua satisfacdo com a
remuneracao e com as oportunidades internas de ascenséo a cargos superiores. A maioria dos
respondentes (56,4%) se mostrou satisfeita ou muito satisfeita com a remuneracéo, resultados
similares aos obtidos por Carvalho-Freitas (2009). Porém, quanto as possibilidades de ascenséo,
houve um equilibrio entre aqueles que se mostraram insatisfeitos ou muito insatisfeitos (30,8%)
e aqueles que se mostraram satisfeitos ou muito satisfeitos (30,7%). Nesse quesito, a maioria
(38,5%) se mostrou indiferente, resultado consoante ao obtido por Assuncdo, Carvalho-Freitas
e Oliveira (2015), com predominéancia de respostas intermediarias para essa questo.

Esse nimero consideravel de pessoas indiferentes e o equilibrio entre satisfacdo e
insatisfacdo sugerem que as possibilidades de ascensédo de pessoas com deficiéncia a cargos
superiores é um ponto que merece ser otimizado pelas empresas no universo analisado. Segundo
Gilla et al. (2020), o preconceito, gestdes despreparadas e a falta de qualificagdo das pessoas

com deficiéncia também corroboram as baixas taxas de PcD em cargos mais elevados e de
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prestigio, fazendo com que a ascensdo desses profissionais seja comprometida. Mais detalhes
constam na Tabela 16.

Tabela 16 — Nivel de satisfacdo com remuneracdo e possibilidades de ascensdo

Nivel de satisfacdo Remuneracéo Possibilidades de ascenséo
Muito insatisfeito 2,6% 7,7%
Insatisfeito 20,5% 23,1%
Indiferente 20,5% 38,5%
Satisfeito 41,0% 20,5%
Muito satisfeito 15,4% 10,2%

Fonte: Dados da pesquisa

A fim de aprofundar a anélise dos resultados, realizaram-se testes de correlacdo entre as
caracteristicas sociodemograficas dos participantes da pesquisa e as caracteristicas relativas ao

seu trabalho.

4.6 Correlacdes entre caracteristicas sociodemograficas e o trabalho de PcD

Identificou-se correlacdo negativa estatisticamente significativa entre idade e
remuneracao (r =-0,327, p < 0,05) e entre idade e beneficios (r =-0,347, p < 0,05) como fatores
que influenciam a pessoa com deficiéncia na busca por um emprego formal. Esses resultados
indicam que pessoas com deficiéncia mais jovens sdo aquelas mais influenciadas pela
remuneracao e pelos beneficios associados ao emprego formal.

No tocante a escolaridade, alguns resultados chamaram a atencdo. Primeiramente,
identificou-se correlacdo positiva estatisticamente significativa entre escolaridade e busca por
novos conhecimentos e experiéncia (r = 0,449, p < 0,01) como fator que influencia a pessoa
com deficiéncia na busca por um emprego formal. Esse resultado aponta que pessoas com
deficiéncia de maior nivel de escolaridade sdo aquelas mais influenciadas por novos
conhecimentos e experiéncia associados ao emprego formal. Também se identificou correlagédo
positiva estatisticamente significativa entre escolaridade e frequéncia de treinamentos no
emprego atual (r = 0,425, p <0,01), o que indica pessoas com deficiéncia com maior nivel de
escolaridade séo aquelas que mais participam de treinamentos ou capacitacbes em seu emprego
atual. Mesmo que a gestdo da diversidade ainda seja uma matéria complicada para muitas
empresas, é preciso investir, inovar e trazer ideias para melhorar a insercdo de PcD no mercado
de trabalho, pois o trabalhador com deficiéncia pode atingir metas e objetivos se
disponibilizados os recursos necessarios (Maia; Carvalho-Freitas, 2015).
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Ademais, os resultados apontaram que as pessoas com deficiéncia que adentraram na
empresa atual por meio da Lei de Cotas sdo aquelas que menos percebem preconceito e
discriminacdo dos colegas de trabalho (r = -0,314, p < 0,05), que mais participam de
treinamentos ou capacitaces (r = 0,366, p < 0,05), que mais percebem a preocupacdo da
empresa com a acessibilidade por meio, por exemplo, de rampas, corrimdos e plataformas
elevatodrias (r = 0,419, p < 0,01) e que mais indicariam a empresa a outras pessoas com
deficiéncia (r = 0,469, p < 0,001). Neste ponto, € importante salientar que existe a possibilidade
de pessoas com deficiéncia adentrarem em uma empresa sem a intermediacéo da Lei de Cotas.
Assim, os resultados sugerem que adentrar em uma empresa pela Lei de Cotas pode ser
relevante no sentido de que a empresa ja direcione esforgos para a melhor adaptacéo da pessoa
com deficiéncia no ambiente de trabalho. Segundo Aradjo (2018), apesar de a Lei de Cotas ser
genérica e quantitativa, ela tornou-se primordial para a insercdo de jovens com deficiéncia no
mercado de trabalho, pois tais jovens seriam naturalmente sucumbidos pela ordem de
competitividade na disputa por vagas de emprego.

Por fim, uma variavel nomeada de dificuldade total foi calculada pela média entre os
niveis de dificuldades percebidas pelas pessoas com deficiéncia participantes da pesquisa,
englobando dificuldades com baixo nimero de vagas disponiveis para pessoas com deficiéncia,
transporte inadequado para deslocamento, preconceito e discriminagdo por parte de clientes e
consumidores, preconceito e discriminacdo por parte de colegas de trabalho, baixo apoio da
familia e auto-rejeicdo e medo de encarar o mercado de trabalho. Posteriormente, por meio do
teste estatistico qui-quadrado, foi possivel identificar que os tipos de deficiéncia fisica (53,3%)
e auditiva (33,3%) foram aqueles mais fortemente associados a maiores niveis de dificuldades
percebidas no ambiente de trabalho (p < 0,01, V de Cramer 0,732).

Haja vista que correlacdes ndo implicam causalidade, realizaram-se testes de regressao
a fim de explorar quais fatores poderiam impactar caracteristicas das pessoas com deficiéncia

no trabalho, especificamente a sua satisfacéo.

4.7 Andlise de fatores que impactam a satisfacéo da pessoa com deficiéncia no trabalho

Uma variavel nomeada de satisfacao total foi calculada pela média entre os niveis de
satisfacdo no trabalho das pessoas com deficiéncia participantes da pesquisa, englobando a
satisfacio com a funcdo exercida, com a interagdo com demais trabalhadores, com a
acessibilidade fisica, com a remuneracdo e com as oportunidades internas de ascensdo a cargos

superiores. Posteriormente, por meio de testes de regressdo linear maltipla (stepwise), foi
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possivel explorar quais fatores exercem alguma influéncia nessa satisfacdo total. Os resultados
estatisticamente significativos encontrados estdo sumarizados na Tabela 17.

Tabela 17 - Fatores que influenciam a satisfacdo total de PcD no trabalho
Variaveis preditoras Variavel predita
(independentes) (dependente)

Sig. R? (ajustado)

Disponibilidade de
pessoas capacitadas para
ajudar na incluséo no
trabalho

0,001 0,194

Renda atual da pessoa
com deficiéncia no 0,001 0,137
trabalho Satisfacéo total

Disponibilidade de
pessoas capacitadas para
ajudar na incluséo no
trabalho
+
Renda atual da pessoa
com deficiéncia no
trabalho

0,001 0,331

Fonte: Dados da pesquisa (software SPSS)

A Tabela 17 aponta que a disponibilidade de pessoas capacitadas para ajudar na inclusdo
é o principal fator que impacta a satisfacdo de pessoas com deficiéncia no trabalho, sendo capaz
de explicar 19,4% da variabilidade da satisfacdo total. A fim de garantir maior inclusdo de
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, é importante que haja um processo definido
de inclusdo e pessoas qualificadas responsaveis pela conducdo dessas pessoas no ambiente
organizacional, com acompanhamento continuo e feedbacks, pois esses fatores tém influéncia
direta na sua motivacdo, produtividade e permanéncia na organizacao (Pereira, 2018).

A renda atual da pessoa com deficiéncia, a qual estd associada com a remuneragao
recebida, foi o segundo fator mais relevante e, em conjunto com a disponibilidade de pessoas
capacitadas para ajudar na inclusdo, explica 33,1% da variabilidade da satisfagéo no trabalho.
As demais variaveis independentes foram excluidas do modelo explicativo por ndo apresentar
resultados estatisticamente significativos.

Para Marqueze e Moreno (2005), algumas medidas coletivas podem amenizar
problemas oriundos da insatisfacdo no trabalho: adaptagdo do ambiente de trabalho ao homem;

aumento de oportunidades de lazer, esporte, socializacdo, adequacdo do salario a funcéo
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exercida; plano de carreira; cumprir as leis trabalhistas, dentre outras. Tais medidas tambem se
aplicam a pessoas com deficiéncia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho cumpriu 0 seu objetivo geral, a saber, analisar as percepc¢oes de
trabalhadores com deficiéncia quanto a sua inclusdo no mercado de trabalho na cidade de
Montes Claros-MG. Ademais, foram cumpridos os objetivos especificos de caracterizar o perfil
sociodemogréfico das pessoas com deficiéncia participantes, descrever as suas dificuldades de
ingresso e permanéncia no mercado de trabalho, a inclusdo e a acessibilidade dentro das
empresas e verificar o seu nivel de satisfagdo no trabalho.

Dentre outros resultados, a maioria dos participantes da pesquisa ja teve ao menos uma
experiéncia no mercado de trabalho, porém a permanéncia na empresa chamou a atencéo haja
vista que a média de tempo no emprego se mostrou relativamente baixa. Também se destacou
que, embora a Lei de Cotas assegure o direito das pessoas com deficiéncia ao trabalho, ela ndo
tem capacidade, por si s, de garantir efetiva inclusdo e permanéncia no trabalho, sendo
necessaria a existéncia de capacitacdo profissional, preparo social e organizacional. Ademais,
dois fatores se mostraram relevantes por influenciarem a satisfacéo das pessoas com deficiéncia
no trabalho, a saber, a disponibilidade de pessoas capacitadas em incluséo nas organizacoes e
a renda. Os resultados foram discutidos a luz da teoria e de estudos empiricos prévios relativos
a tematica, permitindo caracterizar o cenario de inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho
na cidade e levantar perspectivas.

Espera-se que este estudo redunde em beneficios tedricos, ao aprofundar a discussao da
inclusdo e integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, bem como beneficios
praticos e gerenciais, haja vista que os resultados aqui apresentados e discutidos podem servir
como subsidios para ajustes estratégicos de politicas de inclusdo organizacionais e
governamentais.

Esta pesquisa apresenta como limitacdo o baixo numero de respondentes, tipico de
estudos que envolvem pessoas com deficiéncia. O critério de inclusdo especifico na
amostragem (apresentar deficiéncia) naturalmente reduz o ndmero de individuos aptos a
participar do estudo. Como oportunidades para estudos ulteriores, sugere-se a realizagao de
pesquisas em outros municipios, cujos resultados podem ser dialogados com os achados desta
pesquisa. Para Caron et al. (2021), € necessario explorar a visdo dos profissionais com
deficiéncia na busca do entendimento do andar das configuracdes de politicas e préaticas
organizacionais, vislumbrando as dificuldades e oportunidades dadas as pessoas com

deficiéncia e se esse acesso ao trabalho tem atendido as expectativas desses trabalhadores.
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APENDICE - Questionario da pesquisa

Ola! Meu nome ¢ Deraldo Vinicius Lopes e sou discente do curso de Administragdo da Universidade Federal de
Minas Gerais (UFMG) sob orientacdo do Prof. Dr. André Luiz M. Athayde. Estou realizando uma pesquisa
intitulada “Inclusdo pessoa com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho em Montes Claros-MG: cenario e
perspectiva”, cujo objetivo geral é analisar as percepgdes de trabalhadores com deficiéncia quanto a sua integracéo
no mercado de trabalho na cidade de Montes Claros-MG. Convido-lhe a participar deste estudo, preenchendo este
questionario com duracdo aproximada de 20 (vinte) minutos, lembrando que os dados coletados serdo
posteriormente analisados como um todo, sem qualquer identificacio nominal dos respondentes. A sua
colaboracdo serd muito importante para a conclusdo de minha graduacdo. Desde j& agradeco sua ajuda ao
compartilhar um pouco de seu precioso tempo.

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Eu, , concordo em participar,
voluntariamente, da pesquisa “Inclusdo da pessoa com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho em Montes
Claros-MG: cenério e perspectiva”, vinculada ao Trabalho de Concluséo de Curso do académico Deraldo Vinicius
Lopes, discente do curso de Administracdo da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), sob orientagéo do
Professor Dr. André Luiz Mendes Athayde. Tenho ciéncia de que o estudo apresenta como objetivo analisar as
percepcoes de trabalhadores com deficiéncia quanto a sua integra¢do no mercado de trabalho na cidade de Montes
Claros-MG. Minha participacdo consistira em responder a um questionério estruturado com 37 questdes, que,
posteriormente, serd submetido a analise estatistica. Estou ciente de que esse estudo possui finalidade estritamente
académica e que os dados obtidos serdo divulgados apenas para fins de publicacdo cientifica, sem ferir a minha
privacidade. As divulgacBes s serdo realizadas se 0 meu anonimato for preservado. Ademais, sei que posso
abandonar minha participacdo na pesquisa quando quiser. Fui informado de que, para qualquer informacéo
posterior, posso entrar em contato com 0s responsaveis pela pesquisa pelos e-mails
viniciuslopesdd2018@gmail.com e andreluizathayde@ufmag.br. Estou de acordo em participar da pesquisa, de
forma livre e espontanea, podendo retirar meu consentimento a qualquer momento.

Assinatura

I — Quanto ao perfil do entrevistado
1 Qual sua faixa etaria?

e Até 17 anos

e Mais de 17 até 20 anos
e Mais de 20 até 25 anos
e Mais de 25 até 30 anos
e Mais de 30 até 35 anos

e Mais de 35 até 40 anos
e Mais de 40 até 45 anos
e Mais de 45 até 50 anos
e Mais de 50 até 55 anos
e Mais de 55 anos


mailto:viniciuslopesdd2018@gmail.com
mailto:andreluizathayde@ufmg.br

2 Qual sua escolaridade?
¢ N&o possuo escolaridade
¢ Ensino Fundamental incompleto
¢ Ensino Fundamental completo
¢ Ensino médio incompleto
¢ Ensino médio completo
¢ Ensino superior incompleto
e Ensino superior completo
¢ PGs-graduacdo
e Qutro

3 Em que cidade vocé nasceu?

4 Com qual género vocé se identifica?

e Feminino
e Masculino
e Prefiro ndo dizer

5 Em relacdo a sua cor, como vocé se considera?

e Negro

e Branco

e Pardo

e Amarelo

e Outro. Especificar:

6 Qual é o seu estado civil atual?

e Solteiro (a)

e Casado (a)

e Unido estavel
e Divorciado (a)
e Vilvo (a)

7 Vocé possui dependentes? Quantos?

e Tenho 1 dependente

e Tenho 2 dependentes

e Tenho 3 dependentes

e Tenho 4 dependentes

e Tenho 5 ou mais dependentes
o N&o possuo dependentes

8 Como a sua deficiéncia pode ser classificada?

e Fisica

e Auditiva

e Visual

e Intelectual/Mental

e Deficiéncia maltipla

9 Antes deste emprego, vocé ja havia trabalhado?
e Sim

¢ Ndo
e Se sim, qual o tempo de trabalho em seu ultimo emprego?

46
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10 Vocé esta trabalhando no momento?

e Sim
e Ndo

11 Ha quanto tempo vocé esta no emprego atual?

e Menos de um ano
e Dela3anos
e De 3abanos
e De5a7anos
e De 7 a9 anos
e De 9al2anos
e Mais de 12 anos
¢ Néo estou trabalhando no momento
12 Qual o valor aproximado de sua renda atual? (N&o é renda familiar)

e Menos de 1 salario-minimo
e Até 2 salarios-minimos

e Até 3 salarios-minimos

e Entre 3 e 5 salarios-minimos
e Mais de 5 salarios-minimos

13 Qual é a sua funcéo?

a. No dltimo trabalho exercido?
b. No seu atual emprego:

Il - Quanto ao ingresso e permanéncia no mercado de trabalho
14 O seu ingresso na empresa atual foi por meio da Lei de Cotas (Lei N° 8.213/91, de 24 de julho de 1991)?

e Sim
e Ndo

15 Em qual setor vocé atua na empresa?

¢ Recursos humanos

o Marketing

¢ Producéo

e Logistica

e Financas

e Tecnologia

e Servicos gerais

e Arrumador/repositor
e Outro:

16 Por quantas horas vocé costuma trabalhar por semana?

e Menos de 20h semanais
e Entre 20h e 30h semanais
e Entre 30h e 40h semanais
e Entre 40 e 50h semanais
e Mais de 50h semanais



48

17 Em qual tipo de contrato de trabalho vocé se encontra atualmente?

¢ Sou Microempreendedor Individual (MEI)
e Contrato por tempo determinado

e Contrato por tempo indeterminado

¢ Contrato de trabalho eventual

e Contrato intermitente

e Contrato de trabalho autbnomo

e Qutro tipo de contrato de trabalho

e Né&o possuo contrato de trabalho

18 Vocé busca mais o emprego formal ou tem como preferéncia o recebimento do Beneficio de Prestacéo
Continuada (BPC) e trabalhar informalmente?

e Prefiro emprego formal
e Prefiro o BPC e emprego informal

19 Considerando os motivos que te levam a optar pelo emprego formal, classifique o grau de influéncia
dessa motivacgéo. Considere: 1 = Pouca influéncia e 5 = Muita influéncia.

Possibilidade de desenvolvimento individual

Busca de novos conhecimentos e experiéncias

Possibilidade de maior socializagdo

Remuneracdo e seguranca financeira

Autonomia gerada

Beneficios e gratificacfes

20 Em seu emprego anterior, houve algum processo seletivo?

e Sim
e Nado

21 Em seu emprego atual, houve algum processo seletivo?

e Sim
e Ndo

22 Como vocé avalia as dificuldades enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia (PcD) para o ingresso no
mercado de trabalho? Considere: 1 = Pouca dificuldade e 5 = Muita dificuldade.

NUmero de vagas disponiveis para as pessoas com deficiéncia

Formagc&o e grau de instrucdo das pessoas com deficiéncia

Transporte inadequado para o deslocamento

Preconceito e discriminacdo dos clientes e consumidores

Preconceito e discriminacdo dos colegas de trabalho

Vagas incompativeis com as limitagbes da PcD

Apoio da familia

Auto rejeicdo e medo de encarar o mercado de trabalho
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23 Com que frequéncia vocé participa de treinamentos ou capacita¢des no seu trabalho?

e Muito frequente
e Frequente

e Ocasionalmente
e Raramente

e Nunca

24 Como vocé avalia as possibilidades de progressdo na carreira ha empresa em que vocé atua?

e Excelentes
e Muito boas
e Boas

e Razoaveis

e Ruins

25 Nas suas experiéncias de trabalho, com que frequéncia vocé teve pessoas com deficiéncia como superiores
(chefes)?

e Muito frequentemente
e Frequentemente

e Ocasionalmente

e Raramente

¢ Nunca

A partir de agora, vocé responderd de acordo com uma escala de 1 a 5, se vocé concorda ou discorda das
afirmagdes, em que 1 vocé discorda totalmente; 2 discorda; 3 indiferente; 4 concorda; e 5 concorda totalmente.

26 As vagas de empregos formais disponiveis destinadas as pessoas com deficiéncia ou reabilitadas sédo
suficientes para atender toda a demanda de méo de obra disponivel.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente

27 Eu, enquanto pessoa com deficiéncia, acredito que é preciso ter mais qualifica¢cdes para buscar novos
postos de trabalho.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente

28 E necessario haver uma maior participacdo do poder pablico com mais cursos de capacitacdo para as
pessoas com deficiéncia.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente
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111 - Quanto a incluséo e acessibilidade no ambiente de trabalho

29 No meu ambiente de trabalho, existem programas de inclusao, incentivo a interagdo com as pessoas com
deficiéncia e incentivo ao ndo preconceito.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente

30 A empresa em que eu trabalho é preocupada com a acessibilidade em banheiros, refeitérios ou no
ambiente de trabalho, com rampas de acesso, elevadores e corrimaos.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente

31 O meu trabalho sempre dispds de pessoas capacitadas para ajudar na inclusao.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente

32 Eu indicaria esta empresa a outras pessoas com deficiéncia.

1 Discordo totalmente
2 Discordo

3 Indiferente

4 Concordo

5 Concordo totalmente

IV - Quanto ao nivel de satisfacéo no trabalho

Em uma escala de 1 a 5, sera analisado o nivel de satisfacdo em seu Ultimo ou atual ambiente de trabalho, em que
1 vocé estd muito insatisfeito; 2 insatisfeito; 3 indiferente; 4 satisfeito; e 5 muito satisfeito.

33 Satisfagdo quanto a funcgao exercida

1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito

3 Indiferente

4 Satisfeito

5 Muito satisfeito

34 Satisfagdo quanto a inclusdo ou interacdo com os demais trabalhadores

1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito

3 Indiferente

4 Satisfeito

5 Muito satisfeito



35 Satisfacdo quanto a acessibilidade fisica ou de apoio a comunicacdo em meu trabalho

1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito

3 Indiferente

4 Satisfeito

5 Muito satisfeito

36 Satisfacdo quanto a remuneracao

1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito

3 Indiferente

4 Satisfeito

5 Muito satisfeito

37 Satisfacdo quanto as oportunidades internas de ascensao aos cargos superiores

1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito

3 Indiferente

4 Satisfeito

5 Muito satisfeito

o1



