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RESUMO

As organizacbes tém enfrentado desafios cada vebremaem decorréncia da alta
competitividade provocada pelo atual ambiente dgécies globalizado. A gestdo do
desempenho organizacional, apoiado pelo traballsopdasoas, torna-se fundamental para
que os resultados possam alavancar negocios etiga@revivéncia empresarial. Dentro
desse grupo de pessoas, destacam-se as pessodsfm@mcia, as quais tém firmado sua
presenca no mundo do trabalho, de maneira cadamaez intensa, em decorréncia da
conscientizacdo empresarial sobre seu potencialedempenho no trabalho ou por mera
determinacdo legal imposta através da Lei de Cddambjetivo desse estudo foi o de
identificar e analisar as praticas de gestdo derdpenho adotadas pelas empresas industriais,
que estao localizadas na regidao do Grande ABCurdange a pessoas com deficiéncia e, de
forma especifica, sobre as adaptacdes nessasapratecgestdo do desempenho, considerando
a diversidade dessa populacao. A regiao do Gramie rkine sete municipios do estado de
Séo Paulo e foi escolhida por seu intenso proassiesenvolvimento econémico, sobretudo
no segmento industrial. A pesquisa trata-se desumeyonde foi utilizado um método
descritivo, para se investigar com precisao o temmayma amostra aleatéria de empresas que
possuem mais de cem empregados e por isso, obrigaddei, a terem pessoas com
deficiéncia em seu quadro de empregados efetivqesfuisa teve carater perceptivo, uma
vez que a coleta de dados foi por nivel de conooidéddos agentes das empresas, em
resposta a um questionario e nao por observacémmdixiste a hipotese de que as empresas
atribuem relevancia ao trabalho das pessoas coitiéteia, valorizando aspectos de sua
capacidade profissional e, portanto, tornando oiem e a gestdo de desempenho adaptados
para que cada um possa entregar o “seu melhor”.

Palavras-chave desempenho, deficientes, gestdo de desempent@d@es de deficiéncia.



ABSTRACT

The organizations have faced increasing challedgego the high competitiveness caused by
the current global business environment. The manage of organizational performance,
supported by the work of people, it becomes esaldwtiallow the results to leverage business
and ensure business survival. Within this grouppebple, there are the people with
disabilities, which have firmed its presence in therld of work, ever more intensely, as a
result of corporate awareness of its potentialjébr performance or mere legal requirement
imposed through the Quota Law. The aim of this wtués to identify and analyze the
performance management practices, adopted by malustmpanies, which are located in the
Greater ABC region, with respect to persons witbabilities and, specifically, about the
adaptations these practices, performance manageroensidering the diversity of this
population. The Greater ABC region together sevemioipalities of the state of Sdo Paulo
and was chosen for its intense process of econdevelopment, especially in the industrial
segment. The research comes up a survey whererdpties method was used to investigate
the precise issue in a random sample of compaihas have more than one hundred
employees and therefore required by law to haveplpewith disabilities its staff of
permanent employees. The research was perceptwaatar, since the data collection was a
level of agreement of the agents of the companye#ponse to a questionnaire and not by
direct observation. There is a chance that compaatiach importance to the work of people
with disabilities, highlighting aspects of theirofessional capacity and therefore making the
environment and performance management adaptextbooan deliver "their best".

Keywords: performance, disabled, performance managemeop|@evith disability.
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1. INTRODUCAO

As transformacdes no mundo, decorrentes do proadssglobalizacdo, demandam
mudancas rapidas por parte das organizacdes, @eftornarem-se competitivas e garantirem
seu espaco nesse mercado de negdécios. Por consiagoérempregados precisam apresentar
cada dia mais niveis crescentes de desempenhan aefi garantirem as empresas essa
participacdo efetiva no mercado global.

Nesse aspecto Costa (2013) ressalta que foi & gastianos de 1980 que se observou
essa abertura do mercado brasileiro para prodetosigem estrangeira, o qual, dentre outras
coisas, trouxe um novo desafio as empresas brasileom relacdo a melhoria da qualidade
de seus produtos, além de um controle dos custpsodaicdo para que os precos finais dos
mesmos continuassem competitivos.

Por outro aspecto, os produtos em si, como afirnSdva e Gil (2013), passam a ter
um ciclo de vida mais curto, o que gera nas orggdes uma necessidade de atencao maior
nos aspectos de inovacdo, qualidade, preco e pdezestrega, para que as mesmas sejam
competitivas frente a esse cenario global.

Tal cenario global, marcado pela alta competitidal@ntre seus agentes, decorrente
do processo de abertura do mercado para produt@s@siros, representa um ambiente de
negocios onde é dificil encontrar uma empresa G esteja rodeada por concorrentes
nacionais como também internacionais, em uma disgristante por altos desempenhos.

Trata-se de uma questdo de sobrevivéncia, e emspresabaixo desempenho tendem,
tal como afirmam Hisriclet. al.,(2009), a experimentar o fracasso com a exist&eiama
diminuicdo na receita (faturamento), ou mesmo umesagmo nas despesas de grandes
propor¢cbes, tornando a empresa insolvente e dehohit a possibilidade de atrair
financiamentos de dividas.

Decorre desse contexto a necessidade das empemasarem uma avaliacédo
constante do seu desempenho nos negoécios, 0 quapratéca, representa medir
periodicamente o desempenho do trabalho das pegsedazem parte dessas empresas, que
segundo Oliveira edl., (2007) significa monitorar se a estratégia adofala empresa esta
sendo trilhada adequadamente e se as a¢cOes daagepee trabalham na organizagéo, estao
alinhadas a tal estratégia, tornando assim evidantelacdo direta entre desempenho

organizacional e trabalho das pessoas.
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Branddo e Guimardes (2001) comentam sobre a émfasepessoas e no seu
desempenho profissional, como recurso determindate@lesempenho organizacional, séao
assuntos que devem ser cada vez mais discutid@syemque a busca pela competitividade
impbe as empresas a necessidade de contar corsspodis altamente capacitados, aptos a
fazer frente as ameacas e oportunidades do mercado.

Por essa razdo, as empresas tém criado indicaderesedida do desempenho e
mecanismos de gestdo do desempenho das pessa@asapdo assim certificarem-se de que
continuam competitivas, nessa economia globaliZael®, como detectar possiveis distor¢cdes
entre as estratégias e os resultados que estdo sbtidos, com objetivo de desenvolver
acdes para solucionar tais ocorréncias e mantesentpenho organizacional necessério.

Outro desafio também incorporado as empresas, rassdura da economia, € a
gestdo das minorias, que formam a diversidade hajmam sentido de terem de incluir e
gerenciar pessoas com caracteristicas e atribuilessas daquelas ditas como “normais”

até entao.

Hanashiro e Carvalho (2005, p.4) definem diversedsab uma perspectiva ampla:

O conceito de diversidade inclui todos, ndo é ajge seja definido apenas
por raca ou género. E um conceito que englobadejdastoria pessoal e
corporativa, formacédo educacional, funcdo e pelitatke. Inclui, também,
estilo de vida, preferéncia sexual, origem geogaafiempo de servico na
organizacao, status de privilégio ou de ndo pguilée administracdo e ndo
administracao.

Sassaki (2006) ja alertava que a convivéncia det#rdiversidade humana pressupde
que todos tém condi¢des de realizar um trabalhooplde desempenhar adequadamente e,
assim, obter os resultados que a empresa prenependente de diferencas de género,
religido, nacionalidade, origem dentro do terrddriacional, idade, raca ou pessoa com
deficiéncia.

Isso se relaciona também com o que se conhece ybmirac organizacional, que
segundo Siqueira e Vieira (2012, p.170) referesécanjunto de valores organizacionais,
expressao daquilo que é compartilhado ou ndo peldEipantes da organizacao”.

Por outro aspecto, comentam Hanashiro e Carvalb@b(3.11) que “o interesse pelo
tema diversidade cultural ndo se deve apenas aquestdo ideolOgica e igualitaria, mas a

uma vantagem estratégica para as organizacoes”.
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Sabe-se que as pessoas com deficiéncia estaodasem contexto da diversidade
humana e, portanto alvo de atencdo das empresady spie tais empresas podem ter
dificuldades quanto a gestdo do desempenho dessa®gs, por ser também um novo
desafio, além de tantos outros trazidos pela glodogiio.

Corroborando com isso, Carvalho-Freitas e Marqaé4q, p. 23) afirmam que “os
estudos sobre a gestdo da diversidade, com foezifisp nas pessoas com deficiéncia, sédo
recentes, referindo-se ao inicio dos anos 2000".

O ultimo levantamento feito pelo Instituto Bragitede Geografia e Estatistica - IBGE
(2010) aponta que o Brasil tem cerca de 45 milldégsessoas com algum tipo de deficiéncia,
0 que corresponde a quase 24% da populacdo ias®emesmo levantamento revela que,
desse total de pessoas com deficiéncia, cerca delRbes estavam trabalhando, sendo que
40% com “carteira assinada”, o que significa trabato para empresas e gerando resultados
com seus desempenhos.

O Decreto 3298 em seu artigo 4°. (Brasil (a)) peasx que as deficiéncias sao
classificadas em grupos, dentre eles: deficiénaibtiga, que significa a reducéo bilateral da
audicdo ou auséncia da capacidade de ouvir (surdefigiéncia visual, que é a reducéo
significativa da visdo ou perda da capacidade de (menocular ou cegueira total);
deficiéncia fisica, que trata da reducdo na capdeidde movimentacdo do individuo
(mobilidade reduzida) e a deficiéncia intelectualacionada ao funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifedtaantes dos dezoito anos.

Considera-se também deficiéncia multipla quandareoo duas ou mais deficiéncias
na mesma pessoa e, em adicdo, segundo a legifieggleira (Brasil (a)), sdo incluidas no
grupo de pessoas com deficiéncia as pessoas qupletaram processo de reabilitacdo
profissional do Instituto Nacional de Seguridadeci8lo (INSS), também denominadas
reabilitadas pelo INSS.

O Brasil tem historicamente tratado a questdo daregabilidade de pessoas com
deficiéncia, néo diretamente por medidas educativage poderiam desencadear na
conscientizacdo do segmento patronal, mas por deedeterminacdes legais especificas, as
quais tém trazido desafios constantes para as sagyrem especial as com mais de cem
empregados, que devem ter um percentual de pessoasleficiéncia contratadas em seu
guadro de efetivos.

Com isso, encontramos por um aspecto, um cen@i@ligado caracterizado pela alta
competitividade entre seus agentes, 0s quais pregmr meio das pessoas conquistarem

altos desempenhos para a sua prépria sobrevivén@ab outro aspecto, as pessoas com



20

deficiéncia que fazem parte de seu quadro de emgosgas quais precisam, assim como 0s
demais empregados, produzir e gerar resultadoémmpdemandando ambientes adequados e
adaptados para que o alto desempenho ocorra.

Trata-se de uma discriminacdo, ndo por razdes deqmceitos e sim por uma
conscientizagcéo de que devemos tratar os diferdetésma diferente.

A propria ONU (2008, p.20) em sua convencdo sobrelireitos das pessoas com
deficiéncia, ressalta que “adaptacdes razoaveiacdedo com as necessidades individuais
sejam providenciadas”, demonstrando a necessidadeldir as pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho com as devidas adaptacoeastes]

Ponto importante para o que se considera por baseng@enho das pessoas com
deficiéncia € o que define Sassaki (2006, p. 2&)inMiprescindivel dominarmos bem os
conceitos inclusivistas para que possamos sercipanites ativos na construcdo de uma
sociedade que seja realmente para todas as pessoas”

O mesmo autor explica o conceito “inclusivista’qual advém da palavra inclusao
que, para esse contexto, significa a “modificacaosdciedade como pré-requisito para
qualquer pessoa buscar seu desenvolvimento e exemdadania” (SASSAKI, 2006, p.41-
42).

Diante do exposto, surge o0 problema a ser pestpui€uais praticas de gestdao do
desempenho sédo adotadas nas empresas industriggiia do Grande ABC para pessoas
com deficiéncia?

A justificativa para a pesquisa reside também ro fée que, entre os artigos
publicados em periddicos e congressos nacionai® es anos de 2002 e 2012, encontra-se
espaco para investigar com mais profundidade o tEmiasercao (incluséo) e suas facilidades
e dificuldades — nas praticas de gestdo do desdrogpama pessoas com deficiéncia, uma vez
que as pesquisas tém abordado o tema, porém ctas beritacbes em termos de quantidade
de pesquisas realizadas no espaco de tempo cauder

Tal pesquisa sobre publicagbes foi realizada nosesnde setembro a novembro de
2013, utilizando-se o portal de peridodicos CAPH&NMade Anais de Congressos (ENANPAD
e Semead) entre 2002 e 2012, chegando a um resulea®9 artigos publicados, com as
palavras-chave: deficiéncia, portadores de defit@@mecessidades especiais, pessoas com
deficiéncia e lei de cotas, encontrando-se as qagiles listadas no quadro a seguir por

temas:



Quadro 1 — Pesquisa em periddicos e congressos 0aciis

Tema

Autor (Ano)

Gestéo da diversidade
Foco nas minorias (género,

Almeida, Coimbra e Carvalho-Freitas (2007)

etnia, raca e pcd) - gestao (

" élves e Galedo-Silva (2004)

diversidade como vantagen
competitiva para as

N Araujo (2005)

organizagoes.

Carvalho-Freitas (2007a)

Carvalho-Freitas (2007b)

Carvalho-Freitas e Almeida (2007)

Carvalho-Freitas e Marques (2006a)

Carvalho-Freitas e Marques (2006b)

Carvalho-Freitas e Marques (2007b)

Gomes (2007)

Hanashiro e Carvalho (2005)

Hanashiro e Godoy (2004)

Heinski (2004)

Pereira e Hanashiro (2007)

Teodosio (2004)

Vergara e Ingaray (2007)

Brumer, Pavel e Mocelin (2004)

Serrano e Brunstein (2008)

Dificuldades para insergéo

Almeida, Carvalho-Freitas e Marques (2007)

Foco nas adaptagbes das zjmeida, Coimbra e Carvalho-Freitas (2007)

préaticas e ambiente de
trabalho

Alves e Galery (2006)

Araujo (2007)

Araujo e Schmidt (2006)

Barros e Gontijo (2005)

Cardoso e Araujo (2006)

Carvalho-Freitas, Marques e Scherer (2004)

Carvalho-Freitas, Marques e Scherer (2005)

Carvalho-Freitas et al (2005)

Silva e Luna (2004)

Baptista (2012)

Gomes (2012)

Silva et al (2012)

Scalzer (2002)

Oliveira et. al., (2007)

Calado et. al., (2010)

Irigaray e Viana (2012)

Concepcao de deficiéncia e Araujo (2007)

das possibilidades de

Araujo e Schmidt (2006)

21



trabalho das PPDs

Carvalho-Freitas (2007a)

Foco nas formas de ver a

Carvalho-Freitas (2007b)

deficiéncia - PPD e sua

LCarvalho-Freitas e Marques (2006a)

adaptacado & sociedade e
0 contrario.

“Carvalho-Freitas e Marques (2010)

Carvalho-Freitas e Marques (2007b)

Carvalho-Freitas, Marques e Scherer (2005)

Carvalho-Freitas, Rocha et. al., (2005)

Moreira (2006)

Polia, Souza e Souza (2006)

Silva e Luna (2004)

Tanaka e Manzini (2005)

Carvalho-Freitas, Moreira et. al., (2011)

Coimbra e Goulart (2009)

Formagéao

Alcantara (2006)

Foco na formacao

Araujo (2005)

profissional - exclusédo de
carater marginal para

Costa (2006)

assistida.

Diniz Neto e Carvalho (2004)

Estabel e Moro (2006)

Klein (2006)

Magcaneiro (2002)

Silva (2006)

Acessibilidade

Bezerra (2007)

Foco no mercado de trabal Bstabel e Moro (2006)

(preparo social e profissiong
(condicdes estruturais nas

Eernandino (2006)

empresas).

Patrocinio e Reis (2006)

Inclusao

Batista (2003)

Foco nas praticas de

Carvalho-Freitas et. al., (2010)

responsabilidade social.

Teodosio (2004)

Walber e Silva (2006)

Quintdo (2005)

Carvalho-Freitas (2012)

Integracao

Plaisance (2006)

Walber e Silva (2006)

Bahia e Santos (2009)

Silva et. al., (2010)

Carvalho-Freitas e Marques (2010)

Bahia e Schommer (2009)

Legislacéo

Alcantara (2006)

Baracho (2006)

Dias (2003)

Fernandino (2006)

Heinski (2004)

Polia, Souza e Souza (2006)

Conceituacdo de deficiénciaCardoso e Araujo (2006)

Farias e Buchalia (2005)

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em pesqgatsarmal ao Portal Periédico CAPES e Anais

de Congressos (EnNANPAD e Semead) sobre pubbsagntre 2002 e 2012.
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Da mesma forma, foi realizada pesquisa no portgdediddicos CAPES em busca de
publicacdes internacionais, para o mesmo period?082 a 2012, com as palavras-chave:
disability, people with disabilities, disability magement, disability person e disability
appraisal e as publicagcdes encontradas versam sobre tegaadi a medicina, medicina
preventiva, reabilitacdo, psicologia, qualidadevide e escolas médicas, sendo que ndo foram
encontrados registros de publicagcbes com foco estigele desempenho de pessoas com

deficiéncia nas organizacoes.

Pesquisa também foi realizada em dois periédictesnacionais sendo o primeiro o
Human Resource Management Jourpata publicacGes entre abril/2011 a abril/2014 esm
palavras-chavedisability, people with disabilite people with disability at worksendo que
nao foram encontrados artigos que versavam soli@ma, com excecdo de um artigo
publicado na edicéo de julho/2012 (volumei1e30), o qual tratou do uso do sistema de
cotas para diversidade demogréafica de forca daltramos Emirados Arabes, além de outros
ligados & area de saude e psicologia, sem relag@ococtema da pesquisa. Outro periodico
internacional pesquisado foiHtuman Relations Journgdara 0 mesmo periodo e as mesmas

palavras-chave e nenhum artigo foi encontrado @agéo direta ao tema da pesquisa.

O objetivo geral da pesquisa € identificar a erigte e analisar as praticas de gestao
do desempenho adotadas pelas empresas industcalzddas na regido do Grande ABC

para pessoas com deficiéncia.

A regido do Grande ABC, por vezes identificada p@C Paulista, reune sete
municipios do estado de S&o Paulo, parte da Réfgfimpolitana de Sao Paulo, porém com
identidade propria. A sigla vem de trés das setades que compfem a regido, sendo Santo
André (A), Sao Bernardo do Campo (B) e Sdo Caeadansul (C) e a cidade de Diadema (D)
por vezes € também incluida na sigla da regido, pgpae ser identificada por regido do
Grande ABCD. E possivel também encontrar a sigli€BBIRR, incorporando a sigla dos

outros municipios da regido que sdo Maua (M), RiloePires (R) e Rio Grande da Serra (R).

A regidao do Grande ABC foi escolhida por ser histonente o primeiro centro da
industria no pais, em especial da industria autdistba brasileira, e por isso identificada
como regidao de forte desenvolvimento industrialr Botro aspecto, em consequéncia a
presenca de tais industrias na regido, houve ma@oregsurgimento dos primeiros movimentos
sindicais, em defesa dos direitos dos trabalhadoregie levou a regido a ser considerada

como “berco” dos movimentos sindicais no pais. Eetodéncia, considerando os
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movimentos sindicais como importantes, pelo cadgelefesa dos direitos dos trabalhadores
brasileiros, pressupde-se que as industrias daaegnfluenciadas pelos movimentos
sindicais, tenham maior atencdo aos aspectos tesdiocde pessoas com deficiéncia, por
meio de ambientes de trabalho adaptados e pratecagestdo do desempenho adequadas as

necessidades e particularidades desse grupo.

Figura 1- Mapa da Regido do Grande ABC

Sao Bernardo
do Campo

Fonte: Adaptado pelo autor, com base em www.baiapas.com.br/sao-paulo-rmsp

A pesquisa visa checar uma primeira crenca deaquampresas atribuem relevancia
ao trabalho das pessoas com deficiéncia, valorzasgectos de sua capacidade profissional
e, portanto tornando o ambiente adaptado paraagleewama possa “entregar seu melhor”.

A segunda crenca é de que a gestdo do desempesipestnas com deficiéncia é
realizada de forma diferenciada, considerando $oatacoes, em respeito a diversidade,
tratando-se, portanto de uma discriminagdo despl@rae questdes de inferioridade e sim
pela conscientizacéo de que ha necessidade dedasalderentes de forma diferente.

A Linha de Pesquisa — Gestdo Organizacional eagddiema dessa pesquisa, uma vez
gue trata de temas ligados ao ambiente das orgéezado qual a gestdo do desempenho de

pessoas com deficiéncia faz parte.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Para melhor entendimento do tema, busca-se reflebre conceitos e pesquisas
realizadas, os quais objetivam fornecer o alicpar@ a pesquisa de campo sobre avaliacdo
do desempenho de pessoas com deficiéncia em empreisstriais da regido do Grande

ABC e posterior andlise dos resultados obtidos.

Com isso, essa plataforma teorica apoiou-se em:

a) Gestdo do Desempenho Organizacional;
a. Gestdo do Desempenho Humano;
b) Pessoas com Deficiéncia;

c) O Mercado de Trabalho para Pessoas com Deficiéncia.

2.1 Gestdo do Desempenho Organizacional

O desempenho organizacional é fator critico paraucesso e continuidade das
empresas nesse ambiente de alta competitividadegquamse situam, sendo na pratica,
observado pelos resultados obtidos frente aosiaigepré-estabelecidos pelas organizacoes.

Quanto maior a competéncia da organizacdo, taniorrsara seu desempenho e,
como j4 ressaltavam Prahalad e Hamel (1990) a démpa da organizacdo € um atributo
que a torna eficaz e permite a consecucao de bgis/os estratégicos.

Sabe-se que tal desempenho € mensurado ndo apémasipalho efetivo das pessoas
e a obtencdo de resultados por parte das mesnss) pelo desempenho dos processos
organizacionais e da organizagcdo como um todo. -Beddizer que o desempenho
organizacional passa a ser considerado como uranmsstolistico, onde as partes se

relacionam, gerando resultados no todo.

2.1.1 O Desempenho Organizacional

Rummler e Brache (1992) j4 explicavam que o desehgperganizacional esta

associado a um processo de transformacdo ondesoscfinsumos) séao transformados, pelo
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processo de trabalho das pessoas (desempenho) enam gesultados (saidas) para a
organizacdo, a qual ter4 ou ndo maior competitiledam funcéo desses resultados.

Sabe-se que a escolha dos recursos a serem wdizeda organizacdo deriva de
fatores prévios que podem ser compreendidos cofetivads empresariais, 0s quais, segundo
Certo e Peter (2003), sdo metas para as quaigasizacdes direcionam seus esfor¢os. Sem
objetivos ou metas definidas previamente, tornd{sel a definicdo de recursos necessarios,
comprometendo diretamente o desempenho das pessdebalho, os resultados obtidos e,
sobretudo, a gestdo do desempenho das mesmasenmae/nao se tem claro onde se deseja
“chegar” e o que se quer alcancar como resultaaddds

De igual importancia, as organizacdes devem defimas diretrizes estratégicas, que
sao “caminhos” que as mesmas desejam trilhar, adénalcancarem os objetivos e metas
previamente definidos. De acordo com Mintzberg f)9@stratégia € um plano, ou algo
equivalente, uma dire¢cdo, um guia ou curso de paée o futuro, um caminho para ir daqui
até la.

Pode-se fazer uma associacdo de objetivos e natasquilo que se quer alcancar,
aquilo que se quer obter como resultado (said@etides estratégicas como 0s meios pelos
quais a empresa alcancard tais objetivos.

As diretrizes estratégicas acabam por proporciaimhamento e foco e, como
explicam Kaplan e Norton (2000), podemos entendsroco foco pode trazer o desempenho
notavel para a organizacao por meio de um exenglovth luz difusa em uma sala iluminada
por varias lampadas incandescentes e fluoresceresparar essa luz com o feixe de luz de
um ponteiro a laser, sendo utilizado por uma pessomesma sala. Apesar do ponteiro a
laser ter recursos limitados (funciona normalmenta baterias de baixa voltagem), o0 mesmo
produz uma luz ofuscante ao concentrar todo esfengaum Unico feixe, o qual direciona
toda atencéo e foco para seu alvo.

Os mesmos autores Kaplan e Norton (2000, p.18jrjaavam que “a estratégia bem
elaborada e compreendida é capaz de produzir avaxtmordinarios no desempenho, por
meio da convergéncia e da consisténcia de reclinsitesdos da organizacao”.

Também como preconizado por Rummler e Brache (1982empresa precisa
percorrer um caminho ascendente para ter resultadossistentes e obter maior
competitividade.
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Figura 2 — Etapas para o resultado organizamal

Saidas
(Resultados)
Transformagao
(Desempenho)
Insumos
(Recursos)

COMPETITIVIDADE

Caminhos
(Diretrizes Estratégicas)

Entradas

(Objetivos Organizacionais)

Fonte: Adaptado pelo autor, com base em Rummleaeh® (1992, p. 87).

De acordo com Rummler e Brache (1992), os resudtamiganizacionais também
denominados de saidas, sdo decorrentes de procdesdsansformacdo (desempenho)
executados pelo individuo, considerando os insufrexsirsos) apresentados, as diretrizes e

0s objetivos organizacionais.

2.1.1.1 O Modelo de Rummler e Brache

Considerando uma organizagdo como um sistema ohgmrées se relacionam, o
desempenho baixo de uma das partes comprometempesho do todo, Rummler e Brache
(1992) prop6em niveis para o desempenho organizacigendo eles - Nivel da Organizacao,
Nivel de Processos e Nivel de Trabalho/Executor.

No primeiro nivel, denominado de Nivel da OrgarfmadRummler e Brache (1992)
apresentam a Organizacdo como um sistema e o0 deskmpnpactado diretamente por suas
estratégias. Ferraz (2007, p. 16) ressalta queeb dé organizacéo foca a estrutura em que as

pessoas trabalham, incluindo as estratégias, etivalg e 0 emprego de recursos.
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Com isso, nota-se que as organizacdes produzenresutados por meio de uma
infinidade de processos de trabalho que se intaciomam como processo de criagdo de
novos produtos, processo dmerchandising processo de producdo, processo de
comercializacdo, processo de distribuicdo, processtaturamento, dentre outros, os quais
sdo denominados pelos autores como Nivel de Paxcess

O Nivel de Trabalho Executor refere-se as pessoadagzem seus trabalhos variados
e seguindo a apresentacdo do modelo, Rummler end®rd®92, p.22) comentam que “se
aumentar o poder de nosso Raio X, podemos verrggskrepresentado pelas células do

corpo”.

Assim como a compreensao da anatomia humana énfiemtial para que um

médico possa diagnosticar e tratar doencgas do campampreensao dos trés
niveis de desempenho é fundamental para que umtggressa diagnosticar
e tratar males de uma organizacdo. (RUMMLER e BRECI992, p.19).

Com isso, considera-se que o desempenho da orgaaipmde ser impactado pelos
trés niveis, no todo ou cada um em particular. Qoapor exemplo, um cliente receber um
produto ou mercadoria com defeito, a causa pode est apenas um dos trés niveis do
desempenho, em dois deles ou em todos o0s niveiexedutor pode ter produzido a
mercadoria de maneira incorreta, ou simplesmenteteé@notado que a mercadoria com
defeito estava sendo enviada ao cliente. Os prosagse influenciam o desempenho, tais
como a qualidade do produto, incluindo o projetofat®icacdo do mesmo, a qualidade da
matéria-prima, a producéo propriamente dita e tailoiscdo do produto, podem estar errados.

Em complemento, o nivel da organizacdo — repredentaesse caso, pelos gestores
que determinam o papel dos produtos dentro dasté&giis da organizacdo e fornecem os
orcamentos para equipes e equipamentos, estabdbeobjetivos e medidas, podem também
ter causado o problema.

Com isso, decorre que os trés niveis de desempsEthanterdependentes e devem
relacionar-se entre si e também com 0s objetivagetos e gerenciamento da organizacao,
criando o que os autores denominam de visdo Halisto desempenho (RUMMLER e
BRACHE, 1992).

Com base nesses relacionamentos, Rummler e Bra®8@)(propdem “perguntas”
para um diagnostico apurado, cujos resultados apazes de fornecer orientacdes e pistas

seguras para projetos de melhoria do desempenhaipagional.
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Quadro 2 — Variaveis de desempenho com perguntas

Objetivos Projetos Gerenciamento

Organizacional| A estratégia da Todas as fungdes Todos os objetivos

organizacao foi bem necessarias estdo no | funcionais relevantes foram

articulada e comunicada?| lugar? estabelecidos?

Essa estratégia faz sentidpA estrutura formal da Todo o desempenho relevante |é

no cenario atual, em organizacdo da apoio a | mensurado?

termos de oportunidade | estratégia? Os recursos foram devidamentg

de mercado? Onde a estrutura formal | alocados?

Os niveis esperados de | constitui empecilho para| As interfaces entre os

resultados e de a execucgao departamentos estdo bem

desempenho foram bem | da estratégia? administradas?

definidos e comunicados? Existe alguma funcéo
desnecessaria ou que
poderia ser terceirizada’

Processos Os objetivos para os Os processos utilizados| As metas para 0s sub-processos
processos-chave estdo | sdo realmente os foram estabelecidas?
associados as demandas| melhores para se chegal Existem recursos suficientes
dos clientes? aos objetivos alocados para cada processo

pretendidos? central do negécio?

As interfaces entre os passos dos
processos estdo adequadamente
administradas?

Trabalho Os resultados e os padrdedOs requisitos dos Os executores sabem o que se
do trabalho estéo processos estdo espera deles, em termos de
(Executor) associados aos processos especificamente resultados e padrdes para seu
as demandas dos clienteg?refletidos nas fungdes | trabalho?
adequadas?
Os passos do trabalho | Os executores tém recursos,
encontram-se numa equipamentos, instrucoes,
sequéncia logica? prioridades e fluxos de trabalhg
Foram desenvolvidas adequados?
politicas e

procedimentos de apoiof Os executores sédo

O ambiente de trabalho ¢recompensados por
saudavel, em termos desempenhos excelentes?
ergondmicos?
Os executores tém as
competéncias necessarias para
ajudar na consecucdo dos
objetivos organizacionais?

Fonte: Adaptado pelo autor, com base em RummeaehBr(1992, p.35).

Uma vez conceituado o desempenho organizacionalb com todo, adotando o
modelo proposto por Rummler e Brache (1992), e afweis de desempenho, as quais
poderdo transformar-se em perguntas para nossaigespantitativa, cabe salientar que o
“olhar” do pesquisador repousa sob o quadrantealmab(ExecutoryersusGerenciamento,
uma vez que o mesmo refere-se ao desempenho dealmdo executor/trabalhador, que
nessa pesquisa refere-se as pessoas com defi@émpoaisso, alvo de estudo sobre a gestao
do desempenho.
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2.1.2 Gestdo do Desempenho Humano

O desempenho das pessoas no trabalho e, sobretefloiéncia das mesmas na
realizacdo de tarefas e na apresentacao de remutd sido fator de sucesso organizacional
nesse mundo globalizado em que a competitividadeees ritmo crescente.

Alias, as organizagfes tém demonstrado interesssegtudo atengdo, em contar com
pessoas que estejam preparadas para o desempériboteefde determinada fungdo ha
tempos, uma vez que Taylor (1990) ja alertava gumjsca pelo desempenho ja se mostrava
intensa na época e onde a procura por homens reglbomais capazes, desde diretores de
grandes companhias até simples serventes ja ezevata.

Taylor (1990, p. 22) ressalta que o que as orged&sa procuram Sao homens
eficientes, ja formados, sistematicamente treinadospazes de produzirem resultados.

Baseadas no principio taylorista de isolar a tageféetivar a selecéo e treinamento do
trabalhador, as empresas procuravam capacitaresguegados com habilidades necessarias
para o exercicio de atividades especificas, rgatidio-se as questdes técnicas relacionadas a
produtividade e desempenho no trabalho (FERRAZ7R00

Posteriormente, em decorréncia de pressbes daigrolaisse trabalhadora e do
aumento da complexidade das relagcbes de trabalayganizacbes passaram a considerar no
processo de desenvolvimento profissional de seysegados, ndo s6 questdes técnicas, mas
também, os aspectos sociais e comportamentaislolho.

Nota-se assim, que o desempenho atrelado a “hoefemeEntes” associa-se com 0s
resultados que os mesmos alcangam com seu trabafitm assim uma relagéo direta, ou
seja, quanto melhor o desempenho melhores serdesokados alcancados e maiores as
chances de sucesso organizacional e vantagem aowapet

No modelo de Rummler e Brache (1992), encontradestaque aos fatores que
podem afetar a gestdo do desempenho humano, @égras especificacées do desempenho
— gquando se questiona se 0 executor sabe o qugpseaealele em termos de resultados,
interferéncia na tarefa — sobre recursos e equip@®eadequados, consequéncias — ditas
recompensas por desempenhos excelerfiasgback conhecimentos e habilidades —
denominadas competéncias necessarias ao alcanobjdtigos organizacionais.

Tais fatores comunicam aos executores aquilo quespera deles, e como se espera
que eles fagam, impactando assim o sistema deogdstdesempenho humano.
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Figura 3 — Fatores que afetam o Sistema Besempenho Humano

2) Interteréncia na tarefa

O executor poce reconhecer com faclidade 1. Especincagdes 0o desempenho

3 entrada que exige agdo? Existem paordes 0@ desempenho?

A Larefa pOde 57 T8ita sem Nterferéncia o8 Os executores conhacem os padries
outras taretas? 0es2[006 0f S0 @ 02 desempenno?
Os procedmentos 0o Cargo € o fuxo 6o 08 eXecutores consiceram os paardes
radaho $30 10gicos? redlizavels?

Existem recursos 302QuAdos Asponivels

Para o desempenho (1empo, INSrumentos,
equipe, Informacdo)?

ENTRADA O SAIDA
> L » CONSEQUENCIAS
*/\
EXECUTOR
FEEDBACK e e s
ANNICIS PArA POAr O
ho desejado?
As conseqléncias s30
5. Conhecimento / Habllidade SigniNcaovas do ponto de
Os executores tem Radilidace e ":?g,m an
conhecimen suficientes? >
Of xecutores sadem porque 0 cesempenho 4 Feadback oporNas
cesejad0 & importante? Of executores recedem
Y2 SC0re seu
€. Capacigace Inaividual oesempenho”?
. O8 execulores $30 CapaZes NSICa, metdl @ A Informagdo que sles
amocionaimente? recedem € relevante?
Precisa” O’DWJ’

Fonte: Rummler e Brache (1992, p.87).

Onde:
a) Especificacbes do desempenho — os padrbes desefmosaidas e de
desempenhos sdo compreendidos pelos executores?
b) Interferéncia da tarefa é parcialmente abordada pedjeto de trabalho e os
gestores que desejam minimizar essa interferénom@déem recursos — tempo
e instrumentos, adequados para a realizacdo datoab
c) Consequéncias devem apoiar a realizacéo eficiest®lojetivos do trabalho —

as consequéncias sao oportunas?
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d) Feedback— o executor recebe informagbes sobre seu deséoebem o
feedbacko bom desempenho pode sair dos eixos e o0 mau gesbm pode
permanecer sem melhorias.

e) Conhecimento e Habilidade sdo exigidos em qualtyabealho, e na auséncia,
o0 desempenho do trabalho fica comprometido e anapamento pode ser
necessario.

f) Capacidade individual envolve as capacidades iasermmio executor. Nao
importa o quanto o ambiente da apoio ou quantdregiamento seja efetivo,
eles ndo serdo capazes de fazer seus trabalhd® Severem a capacidade
fisica, mental ou emocional para atingir os obetjv

Bergamini e Beraldo (2010) salientam que a efig&nmo desempenho € uma
consequéncia do grau de adequacdo e qualidade cemuipa pessoa executa uma
determinada atividade em seu trabalho. Uma pesficiante é, portanto, aquela que se
preocupa em fazer as coisas bem feitas e ter umdesempenho, obedecendo ao sentido de
perfeicdo e correcao no exercicio de uma atividade.

Ruas (1995) ressalta que uma vez que a execucadrabbalho implica no
envolvimento direto do trabalhador, pressupondo guemesmo tome iniciativas do tipo
controle de qualidade, identificacdo de defeitpamicipacdo em grupos de melhorias, dentre
outras formas, a gestdo do desempenho desseshaddwas tem impacto direto nos
resultados alcancados pelos mesmos.

Sabe-se que a gestdo do desempenho no trabalhinsesidla no contexto de gestéo
de pessoas e envolve atividades de planejamemmpanhamento e avaliagdo do trabalho,
tendo como objetivo principal, sob uma perspecfacionalista, o aprimoramento do
desempenho das pessoas (BRANDAO e GUIMARAES, 2001).

Contudo, o desempenho das pessoas no trabalhaneoster observado por seus
comportamentos, suas atitudes, que refletem seusecionentos (saber) e habilidades (saber
fazer) diante de certos objetivos ou metas estaiblae

Para a academia, o conceito de competéncias coststaa associado a esses
atributos, conforme afirmam Durand (2000) e Dug@1@) é derivada de atributos pessoais,
em geral, classificados como conhecimentos, haloiéd e atitudes.

Sabe-se que, embora a competéncia constitua uneitmgomplexo e multifacetado
(RUAS, 2005), é tradicionalmente definida como &@oca@u atuacdo do individuo em
determinado contexto profissional (GILBERT, 197&MKBCZI, 1999).
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Sparrow e Bognanno (1994), por sua vez, quandocabusonceituar competéncias,
procuram fazer referéncia a um conjunto de atitugespossibilitam ao profissional adaptar-
se rapidamente a um ambiente cada vez menos estterelima orientacao para a inovacgao e
a aprendizagem permanente. Segundo esses autorepgeténcias representam atitudes
identificadas como relevantes para a obtencaotdeleasempenho em um trabalho especifico
ao longo de uma carreira profissional ou no contdetuma estratégia corporativa.

Outros autores procuram conceituar competénciaap@oas como um conjunto de
qualificacbes que o individuo detém. Para elegcéssario também colocar em pratica o que
se sabe, ou seja, mobilizar e aplicar tais qualifies em um contexto especifico. Dutra,
Hipdlito e Silva (1998), por sua vez, associam ocet@pcias a conquista de resultados,
quando afirmam que competéncia € a capacidade depassoa gerar resultados dentro dos
objetivos organizacionais. Ropé e Tanguy (1997yideslam da teoria € unem o conceito de
competéncia a um comportamento pratico, uma vez ajumam que um dos aspectos
fundamentais da competéncia é que a mesma nacspodempreendida de forma isolada da
acao.

Durand (1998), por sua vez, construiu um concegacampeténcia baseado em trés
dimensdes, que sdo: conhecimentos, habilidadestuslest, englobando ndo sé questbes
técnicas, mas também a cognicdo (conhecimento) &itasles relacionadas ao trabalho,
portanto, para o autor, a competéncia refere-sm @anjunto formado por conhecimentos,
habilidades e atitudes necessérias para atingirrdegtado objetivo.

Segundo Fleury e Fleury (2004, p.30). a competédaiandividuo é o “saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizategrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, que agreguem valor econdmicarganizacdo e valor social ao
individuo”.

Conforme relatam Brandao e Guimaraes (2001), ceajpaento de modelos de gestao
do desempenho humano associados a gestdo de coogetéez com que o mundo
académico e profissional construisse diferenteceaitms acerca do que entendem por
competéncias.

Essa pesquisa ndo tem a pretensdo de discutir regs \@bordagens conceituais
existentes sobre competéncias, mas apenas uskzate um conceito, oriundo de um
referencial tedrico, que servird de base para osguentende por gestdo do desempenho
humano.

Sendo assim, diante da gama de conceitos apressrdaateriormente, e na tentativa

de se considerar a contribuicdo de todos, entemdesss competéncias as combinacdes
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sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitgsessas pelo desempenho profissional
dentro de determinado contexto organizacional, ggram valor a pessoas e organizacdes
(CARBONE et. al., 2005).

As competéncias sdo também percebidas pelos apierglo as pessoas agem ante as
situagOes profissionais com as quais se deparanfi§dal1999) e servem como elo entre as
atitudes individuais e a estratégia organizacional.

O proprio modelo de Rummler e Brache (1992), queesee referencial tedrico
acerca do desempenho humano, apresentando ossfgteeafetam o mesmo, ndo deixa de
mencionar e destacar os conhecimentos e habilidbmlegecutor, portanto, alvo também de
atencdo dessa pesquisa.

2.2 Pessoas com Deficiéncia

A maneira como o individuo se comporta diante dea uemlidade parece estar
associada aquilo que o mesmo acredita ou entendesgvdade acerca da mesma. Os
conceitos que tem a respeito dessa realidade temdemldar suas agOes e definir suas
atitudes. Quando esses individuos se reunem enogrsgciais, as verdades individuais
parecem criar verdades coletivas ou conceitos isoeiajue direcionam, ndo mais acdes
individuais e sim acdes sociais ou, em outras pagaws conceitos que um grupo tem séo
fundamentais para entendimento de suas praticesss(BASSAKI, 1997).

Os conceitos sociais acerca da deficiéncia tém dwde longo dos tempos e,
sobretudo no Brasil, a partir da década de 9Qenttiado por politicas governamentais que
passaram a impor a inclusdo dessas pessoas nangrdedrabalho.

Historicamente nota-se que o conceito de deficiéagige relacionado as questbes de
saude da pessoa com deficiéncia, associando aatoexigtentes e principalmente a maneiras
e formas de tratamento, visando a reabilitacdo elsga para uma possibilidade, e nao
garantia, de vida em sociedade.

A prépria Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 20483ocia a deficiéncia a
guestbes de salde e biologia da pessoa, quandgemiareim primeiro conceito acerca de
deficiéncia como sendo a auséncia ou a disfuncaorde estrutura psiquica, fisiolégica ou
anatémica que se refere a biologia da pessoa.

O que surpreende € a Convencgédo 159 da OIT (20HE8dguafirma que, a pessoa com

deficiéncia é aquela cuja possibilidade de consegermanecer e progredir no emprego é
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substancialmente limitada em decorréncia de un@nhecida desvantagem fisica ou mental.
Surpreendente pelo fato da Organizacéo estar l@gadaestdes de trabalho e néo diretamente
de saude e medicina, e, portanto, pressupde-seamaituacao diferente do aspecto médico,
0 que demonstra nao ter ocorrido.

A Politica Nacional para Integracdo da Pessodaara de Deficiéncia (Lei
7853/1989), regulamentada pelo Decreto 3298/198frga essa relacdo quando traz o
conceito de pessoa com deficiéncia como aquelaaguesenta, em carater permanente,
perdas ou anormalidades de sua estrutura ou fyrsgémlogica, fisioldgica ou anatémica, que
gerem incapacidade para o desempenho de atividistdi® do padrédo considerado normal
para o ser humano.

Dentre outros quesitos, tal Decreto tipifica a déficia permanente, a incapacidade e
define grupos de deficiéncia que podem estar presems individuos, conforme descrito a

sequir:

Para efeito do Decreto n°. 3.298/99 artigo 3° cersi-se:

Il - deficiéncia permanente - aquela que ocorres®westabilizou durante
um periodo de tempo suficiente para ndo permitiuperacdo ou ter

probabilidade de que se altere, apesar de novasiatos;

lll - incapacidade - uma reducgéo efetiva e acemtuda capacidade de
integragdo social, com necessidade de equipamexdaptacdes, meios ou
recursos especiais para que a pessoa portadoficiérttia possa receber
ou transmitir informagBes necessarias ao seu b&n-gessoal e ao

desempenho de funcéo ou atividade a ser exercida

E no artigo 4°, o mesmo dispositivo legal consigerasoa com deficiéncia a que se

engquadra nos seguintes grupos:

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou @rae um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comproemt da funcéo
fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegiaparesia, monoplegia,
monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, tripledigparesia, hemiplegia,
hemiparesia, ostomia, amputacédo ou auséncia de rmogparalisia cerebral,

nanismo, membros com deformidade congénita ou adguiexceto as
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deformidades estéticas e as que n&o produzam |ddaes para o

desempenho de funcgoes;

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

[l - deficiéncia visual - cegueira, na qual a @ade visual é igual ou menor
que 0,05 no melhor olho, com a melhor correcaccap baixa visdo, que
significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no meliibo, com a melhor

correcdo oOptica; 0s casos hos quais a somatémaedéda do campo visual
em ambos os olhos for igual ou menor que 60; ctbar@ncia simultanea de

guaisquer das condicdes anteriores;

Existem também os grupos de deficiéncia mentad ftujcionamento intelectual esta
significativamente inferior a média, com manifedta@ntes dos dezoito anos e limitagbes
associadas a duas ou mais areas de habilidadestades) tais como: comunicacao, cuidado
pessoal, habilidades sociais, utilizacdo dos resuda comunidade, salude e seguranca,
habilidades académicas, lazer ou trabalho. Em @digdcontra-se o grupo de deficiéncia
multipla — presencga de duas ou mais deficiénciasesgmo individuo (BRASIL, 1999).

Observa-se, contudo, que a partir desse concdaitopessoas, por estarem doentes
deveriam ser excluidas da vida em sociedade efatelale serem dependentes do cuidado de
outras pessoas, sao incapazes de trabalhar, iskrg@®veres normais, levando vidas inateis,
sem valor, como esta evidenciado na palavra aioghaum “invalido” (STIL, 1990, p.30).

S&o pessoas que ndo devem fazer parte dos grumtesseas consideradas “normais”,
devem ser colocadas a margem da sociedade e edpsrg@a convivio social.

Tal conceito de exclusdo social de pessoas cori@mtia associado aos conceitos de
saude e biologia das mesmas tem encontrado apoioisi@ia desde seus primoérdios.
Goffman (1975, p.11) relata sobre o estigma dagaessm deficiéncia desde a antiguidade,

quando comenta que:

Os gregos, que tinham bastante conhecimento desoscuisuais, criaram o
termo estigma para se referirem a sinais corpomais0s quais se procurava
evidenciar alguma coisa de extraordinario ou mdureso status moral de
guem os apresentava. Os sinais eram feitos corascou fogo no corpo e
avisavam que o portador era um escravo, um crimimastraidor — uma
pessoa marcada, ritualmente poluida que deviavdada, especialmente em
lugares publicos. Mais tarde, na Era Cristd, doigia de metéfora foram
acrescentados ao termo: o primeiro deles referia-seais corporais da
graca divina, que tomavam a forma de flores emg@msobre a pele; o
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segundo, uma alusdo médica a essa alusdo religiefeaia-se a sinais

corporais de disturbio fisico. Atualmente, o teréthamplamente usado de
maneira um tanto semelhante ao sentido literaliraig porém é mais

aplicado a prépria desgraga do que a sua evidéagparal.

De forma analoga, Alves (1992, p.18-25), esclasmsrca dos primeiros relatos sobre
a exclusao e discriminacdo de pessoas com defigi@acera primitiva. Por uma questéo de
sobrevivéncia, os deficientes fisicos eram exteads pelo grupo tribal quando nasciam ou
ao longo de suas vidas, ou entdo poupados por semsideradas pessoas exoticas. Seus pais
e outras pessoas da familia eram mortos, cozidom&los; ou entdo enterrados Vvivos.

Segundo Silva (1986, p. 40) algumas atitudes drigke em relacdo a essas pessoas,
na atualidade de nosso pais, podem ser explicantasufras advindas de tribos primitivas.
“Como exemplo temos os Tupinambas, cujos doentdsfieientes feridos de guerra eram
deixados em cabanas, e 0 grupo tribal os susteftgva

Na concepc¢do de Freyre (1980) com a substituigddrasil, do trabalho do indio
pelo negro observou-se também que se um escravo sefjesse qualquer tipo de acidente
de trabalho, que o tornasse deficiente ou doeej&,ete uma mutilacdo ou algo que pudesse
torna-lo improdutivo, ele seria excluido dos outrpsis nao teria valor nenhum na vida
colonial. Com isso, em virtude dessa conotacdo mmamge mecanica em sua forma de
producdo, 0 negro representou o inicio de uma &elale segregacdo de pessoas com
deficiéncia, consideradas inferiorizadas na sodedwaasileira.

Dessa maneira, inicia-se um processo de desvaanzdas minorias e o conceito de
gue pessoas com deficiéncia devem ser trataddsliteelas e curadas previamente para, a
partir de entdo, pensar-se em vida em sociedade.

Observa-se também, como comenta Sassaki (1997 pajugetras desse conceito de
deficiéncia, ligada as questbes puramente médidascerra, encontra-se uma justificativa ou
causa da deficiéncia que, por parte de algunsjresinte a um “fendmeno metafisico” e que
ocorre devido a uma determinacéo divina, podendasecastigo que a pessoa recebe em
funcdo de acOes erradas cometidas ou pela progsso@ ou por seus pais; ou também uma
determinacdo divina para que a pessoa se torneomelmumilhacdo como “resgate” ou
mesmo evolugédo da alma; ou como uma maneira p&asgwutros possam desenvolver e
praticar a caridade pela ajuda ao proximo.

Dessa interpretacdo decorrem trés acdes sociaisigais, que segundo Sassaki

(1997) sédo representadas pela: intolerancia, gseciasa deficiéncia ao castigo divino e a
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revelagcdo do pecado; a defesa da existéncia dalig®ts que cuidem dessas pessoas € 0
incentivo a difusdo de donativos e as a¢fes ddares para com essas pessoas.

Em funcdo dessa possivel justificativa da defig&rmomo ordenamento divino,
decorre o surgimento e acolhida dessas pesso@®mEntos ou igrejas como instituicées de
abrigo, principalmente deficientes mentais, defitde por uma ordem divina e, portanto,
merecedoras de cuidados por parte da igreja, pooémpouca consideragdo para com elas e
suas necessidades de vida social.

Tais culturas adotaram a prética de interna-lasgendes instituicoes de caridade,
junto com doentes e idosos. Essas instituicOes ,eeamgeral, muito grandes e serviam
basicamente para dar abrigo, alimento, medicamenddgumas atividades para ocupar o
tempo ocioso (SASSAKI, 1997, p.1).

Fato interessante € que tais instituicdes criadasanecanismos sociais de exclusédo
das pessoas com deficiéncia comecgaram a especsdiza a atender pessoas por tipo de
deficiéncia, com o objetivo de adaptar a pessoadefiniéncia para a vida em sociedade.

Com isso surge um novo conceito acerca de pessmageficiéncia como aquelas
que, apesar de doentes e necessitadas de tratagnesatbilitacdo, poderiam ser integradas a
sociedade através de um trabalho de readaptacéim dessas instituicbes para a vida dita
“normal”.

As pessoas com deficiéncia tinham nessas instésjgie alguma forma, ambientes (o
mais parecido possiveis) como aqueles vivenciaets gopulacdo em geral. Fica evidente
que se trata de criar um mundo — moradia, esaalbalho, lazer etc. — separado, embora
muito parecido com aquele em que vive qualqueaqessoa (SASSAKI, 1997, p.31).

Segundo Carvalho-Freitas (2010, p.243) “0 que geed@de € a mudanca skatus
das pessoas com deficiéncia de vitimas de um padeenatural para statusde desviantes
ou doentes”.

Nota-se uma continuidade no conceito de “fora damabtdade”, porém com
possibilidades de “retificagéo” para uma adequaci@begracdo em sociedade.

Decorrem desse conceito de integracdo as pratmasa€onais e a formacédo de
profissionais especializados para tratar as pesswmasdeficiéncia e torna-las integradas ao
mundo do trabalho e com capacidade de desempeamisaleados para as empresas.

Contudo, nota-se que ainda o conceito da biologipa&ssoa esta por detras desse
novo conceito de integracdo da pessoa com defiai@mma vez que a mesma precisa adaptar

suas limitacdes as necessidades da sociedadeigdlate continua com seus processos pré-
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formatados e modelos concebidos de organizacdo,qdess participa quem consegue
adaptacao e sdo excluidos os que ndo conseguenids.m

A pessoa com deficiéncia tem que integrar-se aedade por méritos proprios, ou
seja, conseguir adaptar-se aos espacos fisicoerdpeesas, as ferramentas de trabalho
disponiveis, as formas de comunicacao usuais rmaerpresarial, aos espagos sociais para o
transporte e mobilidade urbana, assim como consedilizar 0S programas e Servigos
disponiveis para a comunidade em geral, acessocagib e qualificacdo profissional, sem
nenhuma modificacéo por parte da sociedade.

A escola continua comum, a empresa comum, a cidadeim para a maioria e 0
mundo do trabalho construido para acolher as pg$soemais” e as pessoas com deficiéncia
tendo que buscar adaptacéo para conseguirem ssroespmundo do trabalho.

Segundo Amaral (1994), as pessoas com deficié@ciadmitidas e contratadas em
orgdos publicos e empresas particulares, desdetepieam qualificagdo profissional e
consigam utilizar os espacos fisicos e o0s equipgeedas empresas sem nenhuma
modificacdo, criando o que se denomina de “trabghlenamente integrado”, porém
encontram-se também pessoas com deficiéncia qus, sgbecdo, sdo colocadas em 0Orgaos
publicos ou empresas particulares que concordarfaeen pequenas adaptacdes nos postos
de trabalho, por motivos praticos, e ndo necessarte pelas causas da integracdo social,
gerando assim um “trabalho integrado — com algutegagdo no ambiente”, por fim, pessoas
com deficiéncia que trabalham em empresas quelasaoo em setores exclusivos, portanto
segregativos, com ou sem modificacfes, de prefexr@&iastadas do contato com o publico,
criando um “trabalho semi-integrado — mesmo lazas em diferente forga de trabalho”.

Nesse contexto de integragéo, surgem também ersprésacendo trabalhos a serem
executados por pessoas com deficiéncia, no inteasinstituicoes filantropicas, entre elas as
oficinas protegidas de trabalho e também no pragwioicilio (AMARAL, 1993, p.4).

Trata-se de oferta de trabalho e ndo de um empgrago essas pessoas, 0 que pode
também estar associado ndo somente ao conceitatetgacdo e suas dificuldades, como
também a ideia de paternalismo no sentido de @Eotagueles que ndo conseguem integracao
ao mundo “normal”’. Esta pratica ainda persiste @mas partes do mundo, inclusive no
Brasil (SASSAKI, 1997, p.59).

Outro enfoque, consequéncia de estudos posteriargagmenta que a deficiéncia
extrapola o aspecto médico, o que a coloca noseitosada exclusdo e posterior integracao
da pessoa com deficiéncia, e deve ser discutidsmeetuada também na perspectiva de uma

construcao social, assim como a raga, o sexo ie@agdo sexual (GORDO®. al.,2001).
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Essa abordagem da sociologia para a conceituacatefit®éncia tira o foco da
deficiéncia em si e extrapola para uma perspedi&vadequacao social, ou seja, deficiéncia
pela desvantagem ou restricdo da atividade caysaldeaorganizacao social contemporanea,
que exclui as pessoas com deficiéncia de suasigmisatividades sociais (BARNES. al,
2002).

Dessa forma, o conceito de deficiéncia comeca aamigo campo médico para o
campo da sociologia, uma vez que nado esta maidoligaclusivamente a sua origem e a
percepcdo de suas causas meédicas e sim as fallmxiddade em suprir e acomodar as
necessidades das pessoas com deficiéncia. Comegmrar dos conceitos iniciais de
exclusdo, dos conceitos posteriores de integragé® gonceitos atuais de inclusdo dessas
pessoas na sociedade.

Nesse sentido, mais que identificar a deficiénama uma limitacdo individual, o
modelo social identifica a sociedade como probleraa mudancas culturais e politicas como
as fontes geradoras de solucdo (CARVALHO-FREITASARQUES, 2010).

Assim, o conceito de inclusdo tem foco no valodarsidade humana, contempla as
diferencas existentes em cada pessoa, gera mudasgasciais nas praticas e processos
administrativos, realiza adequacdes no seu espsico fjerando acessibilidade para todos,
adapta ferramentas e instrumentos de trabalhocitams recursos humanos, faz adequacoes
para gestdo do desempenho de pessoas com defci@cisobretudo desenvolve
conhecimento e habilidades para atitudes de inzlsséial.

Sabe-se que fatores internos de uma empresa pa@dditarf a inclusdo de pessoas

com deficiéncia, que sao:

Adequacédo de locais de trabalho (acesso fisic@quetdo de aparelhos,
magquinas, ferramentas e equipamentos, adequag&oakdimentos (fluxo)
de trabalho, adocéo de horarios flexiveis de thahadocdo de programas
de emprego apoiado onde existe a presenca de unadive para a pessoa
com deficiéncia no local de trabalho, revisdo dagtipas de contratacédo de
pessoal, revisdo das descricdes de cargos e analispacionais, revisao
dos programas de integracdo de novos empregadisiaealos programas
de treinamento e desenvolvimento de recursos husnaemisdo da filosofia
da empresa, capacitacdo dos selecionadores dehessgio de empregos
a partir de cargos ja ocupados, sensibilizacadacdefias, cumprimento das
recomendacdes internacionais e da legislacdo racipertinente ao
trabalho, adocdo de esquemas de prevencdo de tasidenmoléstias
ocupacionais, informatizacdo da empresa, partidipaga empresa em
conselhos municipais e estaduais de direitos dasope com deficiéncia,
além da aquisicAo de produtos de tecnologia assisfue facilitem o
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desempenho profissional dos empregados com defiaiérsevera.
(SASSAKI, 2006, p. 63-64).

Essa conceituagdo de deficiéncia onde o foco n@oneais na limitagdo da pessoa,
por aspectos de sua saude, doenca e, portantas@&actocial, ou mesmo a necessidade de
reabilitacdo e tratamento, para sua integraca@lsooas sim nas adaptacdes e da sociedade
para diminuir as barreiras sociais que limitam sa@gidades profissionais, acabam por
desconsiderar o aspecto bioldgico da deficiéncia existe por si s6 e independe das
adaptacdes ambientais.

A seguir, um quadro que traz um conjunto dos cooseiobre deficiéncia, as acdes
sociais decorrentes desses conceitos, bem conussibifidades de insercdo das pessoas com

deficiéncia no ambiente de trabalho.

Quadro 3 — Conceitos de deficiéncia

Conceito Acdao social decorrente Possibilidades desercéo de

pessoas com deficiéncia

Excluséo Deficiéncia associada a doenca e necdssittd Sem possibilidade de insercdo
tratamento médico. Acbes de exclusdo dessas
pessoas e segregacdo em instituicbes de carjdade
ou internacdo em hospitais e clinicas adequadas.

Integracéo Deficiéncia associada a doenca, porém cj) Possibilidade de insercao degde
capacidade de tratamento e reabilitagdo para que consigam se adaptar as
adequacédo de vida em sociedade. condicOes e praticas
organizacionais.
Incluséo N&o se desconsidera o0 aspecto da bialagia Possibilidade de incluséo das
pessoa com deficiéncia, mas apta a vida em pessoas com deficiéncia a
sociedade. partir das modificagbes dos

espacos sociais, nas condicdes
e praticas organizacionais.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Sas2206( p.41-50) e Carvalho-Freitas (2007, p.60).

A OMS (2013) faz uma reviséo sobre o conceito deciacia, que apresentou no
passado quando afirma que a deficiéncia € compldkg@mica, multidimensional e
questionada.

Nas Ultimas décadas, segundo Sassaki (2006), omentd de pessoas com
deficiéncia, associado a inUmeros pesquisadores cifaxias sociais e da salde tém
identificado o papel das barreiras fisicas e seoqiara a deficiéncia. A transicdo de uma

perspectiva individual e médica para uma perspe@strutural e social foi descrita como a
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mudanca de um “modelo médico” para um “modelo $bda qual as pessoas sdo vistas
como deficientes pela sociedade e ndo devido aceepss.

A OMS - Organizacdo Mundial da Saude (2012) ressple 0 modelo médico e o
modelo social costumam ser apresentados como gegagorém a deficiéncia ndo deve ser
vista como algo puramente médico ou algo puramsotél. Deficiéncia como interacdo
dindmica entre problemas de salde e fatores comisxtanto pessoais quanto ambientais,
gerando assim um conceito biolégico-psiquico-social

Com isso, melhor seria conceituar deficiéncia caimoconjunto de fatores, dos quais
se considera a visdo médica, ligada a saude ensaddo da biologia da pessoa, mas
sobretudo a questdo social no sentido de adaptag@es sociedade promove para que a
pessoa com deficiéncia possa incluir-se e efetimteng@roduzir resultados através do
trabalho.

Dessa forma, a gestdo do desempenho que as pessoakeficiéncia apresentam no
trabalho pode estar também associada aos conogitesas empresas tém acerca da
deficiéncia e consequente recursos adaptados eiagiespara a obtencdo de desempenho
esperado.

A seguir os modelos governamentais que estao sadoitados para a incluséo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalhoetslo 0 aspecto legal que determina
cotas de pessoas com deficiéncia nos quadros degatos em empresas com determinado

namero de empregados.

2.3 O Mercado de Trabalho para Pessoas com Deficiéa

O governo brasileiro tem procurado tratar aspeligaslos a minorias e questdes da
diversidade humana através de um sistema de cafaspara empresas publicas ou mesmo
para empresas privadas. Tal sistema pressupde i@saodncompulsoria de pessoas desse
grupo minoritario pelas empresas.

Foi assim quando se estipulou cotas em sistemasaeidnais, determinando que
instituicbes publicas de ensino reservassem vagasseus cursos que deveriam ser
preenchidas exclusivamente por pessoas de grupoxitarios e tem sido também dessa
forma em relacdo a admissao de pessoas com dei&ién

Dessa forma, encontra-se uma primeira publicag@icade cotas para deficientes nas
empresas no ano de 1991, contudo, como ressalia(20€}3), o governo tem publicado
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legislacdes diversas e sucessivas para consequaccegara essas pessoas no ambiente
organizacional, bem como buscam também a efetigluséo e adequacdo do ambiente,
garantindo assim o direito constitucional ao trabal

A Constituicdo Federal (CF), em seu artigo 37 smd/11l, declara que:

A administracdo publica direta e indireta de quatgios Poderes da Uniéo,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipiosdecera aos principios
de legalidade, impessoalidade, moralidade, publigde eficiéncia e,
também reservara percentual dos cargos e emprégbegs para as pessoas
portadoras de deficiéncia e definird os critériesda admisséo.

Em 1991, a Lei n°. 8.213, sobre os Planos de Beogfila Previdéncia Social, no Art.
93, instituiu o sistema de cotas em que a empragadp, com cem ou mais empregados
efetivos, esta obrigada a preencher de dois a cpwocento dos seus cargos com

trabalhadores reabilitados ou pessoas com defiai@R€Ds), na seguinte proporcao:

Tabela 1 — Cota de pessoas com deficiéncia nas eegas privadas

Numero de empregados efetivos Percentual de PCDs
De 101 a 200 2%

De 201 a 500 3%

De 501 a 1000 4%

Acima de 1000 5%

Fonte: Elaborado pelmautom base na Lei 8.213/1991.

Contudo, tal lei s6 teve eficacia quando o preselda Republica publicou o Decreto
n°® 3.298, de 20 de dezembro de 1999 (NERI, 2008\ de cotas, como € conhecida, impde
um novo desafio as empresas privadas que é o diiradm seu quadro de empregados
efetivos, pessoas com deficiéncia.

Mais que isso, as empresas precisam efetivamealigarea gestdo do desempenho
dessas pessoas uma vez que elas precisam, corbathdragarantir os resultados que a
organizacdo necessita para continuar “viva’ nesswiemte globalizado e altamente
competitivo.

No entanto, segundo Brumer, Pavel e Mocelin (20@49¢erva-se que a legislacédo so é

colocada em pratica pelas empresas quando as mesmasem ameacadas por uma
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possibilidade de fiscalizagcédo do trabalho e conseiguautuacéo por agentes governamentais
pelo descumprimento da legislagc&o pertinente.

Porém, como alerta Sassaki (2006), toda admiss@est®a com deficiéncia deve ser
antecedida por adaptacdes diversas na empresgyalagdestacamos: revisdo da metodologia
da empresa quanto ao processo de recrutamentegcekobre o proprio conceito que a
empresa detém sobre o que é inclusdo, adequag@es p@inamento e capacitacdo dessas
pessoas, ajustes em mecanismos de remuneracaagavale desempenho que valorize as
diferencas, assim como conhecimento das leis qparam as pessoas com deficiéncia.

Contudo, em muitos casos, como 0 objetivo de admisessas pessoas € simples
cumprimento da cota, a pessoa com deficiéncia eeasgumir plena responsabilidade por sua
propria integracédo e adequacédo ao ambiente ddhogjdaexistente.

Para Silva (1993), analisando a luta para que asops com deficiéncia sejam
inseridas no mercado competitivo de trabalho, setgue na realidade trabalhista existe a
escassez de trabalho para essas pessoas, peldefatéo se enquadrarem nos padrbes
estabelecidos de desempenho esperado, uma vez quesaas precisariam de adaptacdes
nos niveis de produtividade exigidos e o0 que, muwtazes, ndo ocorre. Isso reafirma o
conceito de integracao e néo incluséo que a malasa&mpresas tem acerca das pessoas com
deficiéncia.

A legislacdo existente ndo se preocupou com regdpasiercado e fez prevalecer a
falsa concepcéo, segundo a qual ao se colocarsilisps de lei, as pessoas com deficiéncia
seriam automaticamente inseridas no trabalho prad(HEINSKI e BIGNETTI, 2002).

Nesse aspecto, a lei garante a inser¢cao desse goupwercado formal de trabalho,
porém, ao mesmo tempo, discrimina de forma impliciesses sujeitos, pois
independentemente do candidato ser ou ndo qudlifipmofissionalmente, ele podera ser
admitido na empresa, seja pela benevoléncia ourmpplasicao da lei.

Sabe-se que em termos de controle do cumprimeriggdacao:

Cabe ao Ministério Publico a fiscalizacdo do cumprito de todas as
determinagfes em lei. Apesar de ja constar, emdgisgamento de multas
para o ndo cumprimento de algumas determinacdes, e&o tém seu valor
estipulado. Caso a empresa nao se ajuste a padicatas, sédo instaurados,
pelo Ministério Publico do Trabalho, inquéritos isjv propondo o
cumprimento desta politica, através de Termos dstAinento de Conduta.
Caso este termo ndo seja firmado e/ou a politiczotiess ndo seja cumprida,
um juiz, através de uma Acédo Civil Pudblica, propogklo Ministério
Publico do Trabalho, estipula o valor dessa my@&IVEIRA et. al., 2007,
p.7).
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Hoje o Brasil a exemplo de outros paises, estdlidivientre aqueles que defendem o
sistema de cotas e 0s que o rejeitam. SegundokE€k397), o sistema de cotas adotado hoje
se trata de um modelo antigo onde a visdo da saéesiobre as pessoas com deficiéncia e a
visdo destas sobre si mesmas e sobre a sociedade carregadas de “paternalismo,
assistencialismo, motivacdo caritativa, comiseragéovitimizagdo, nogédo de capacidade
laborativa reduzida e nogao de cidadania de segratdgoria”.

Ribas (2007) alerta que as empresas nédo devenorsgideradas como organizacdes
filantropicas e com isso as possiveis posturassdistancialismo e paternalismo por vezes
existentes perdem sentido. As empresas devem prauamercializar bens e servigos para
impulsionar o mercado e provocar a circulacdo ensemo de riqueza, por iSso se a crenca é
de que as pessoas com deficiéncia ndo tém capadigagoroduzir riqueza através do proprio
trabalho, ndo ha justificativas para trazé-las pargro das empresas.

O mesmo autor ressalta que empregabilidade ndonénse oferecer emprego para
pessoas com deficiéncia porque existe uma lei ugay mas deve, sobretudo, considerar
incluséo e permanéncia efetiva desses profissiommamsundo do trabalho, com possibilidades
de desenvolvimento e crescimento profissional.

Sassaki (2003) comenta que o relatorio do Movimeletdireitos das Pessoas com
Deficiéncia e de Vida Independente, fruto da Canfela de Cupula "Perspectivas Globais
sobre Vida Independente para o Proximo Milénicdlizada de 21 a 25 de setembro de 1999,
em Washington, DC, formada pela participacdo dpafes, dos quais o Brasil fez parte, tem

0S seguintes registros acerca do sistema de cotas:

Os sistemas de cotas tém sido ha muito tempo umeate das politicas de
emprego em certos paises da Europa, Asia, em nwaor da Africa,
variando desde aquele que requer uma pequena fageande funcionarios
de governo (por exemplo, 2%) até sistemas sofikika@ue cobrem forcas
de trabalho publicas e particulares e exigem variesis de multa em caso
de descumprimento. Embora eles variem bastantetaja@ancumprimento,
monitoramento e cobertura, nenhum sistema de @étesnsiderado bem
sucedido em atingir seu objetivo original: aumeotniveis de contratacédo
de pessoas com deficiéncia. Foi observado comailquie, em alguns paises,
o fluxo de dinheiro do sistema de cotas poderiarastreado a partir das
multas pelo descumprimento, pagas por empresdsypares, dinheiro esse
gue entdo percorre o sistema e termina chegandmwrdas das oficinas
protegidas de trabalho segregado e mal remuneFadou claro, apos os
debates, que nenhum pais estava pretendendo adsistema de cotas e
que, ao mesmo tempo, alguns paises que ja adotastarsistema estao
agora elaborando uma legislacdo (antidiscriminatdraseada em direitos
para enfrentar a questdo do emprego e das medilamcabsibilidade.
(SASSAKI, 2003, p.20).
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Com uma andlise do exposto anteriormente, se d¢ansjae ndo € pela falta de
legislacdo que as pessoas com deficiéncia ndo m@ontado condi¢cdes de insercdo no
mercado de trabalho. A preocupacdo em reservarcemteal de vagas para esses individuos
por meio da Lei de Cotas é sem duvida um grandsogaera a inclusdo, mas levanta alguns
pontos que precisam ser colocados em pauta e egfeEns

Segundo Pastore (2000), as empresas brasileiras et@nentado desafios na
implantacdo e desenvolvimento de politicas intepeas inclusdo, basicamente em quatro
areas, que sao: superar 0s receios que tem e giss@dmpedem uma maior participacdo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalher si@hnir o trabalho certo para a pessoa
certa, ou seja, identificar atividades nas quaigessoas com deficiéncia possam exercer seu
trabalho e apresentar o desempenho desejado (essacs remete aos conceitos ja descritos
sobre incluséo de pessoas com deficiéncia), prepaaanbiente de trabalho, o que significa
providenciar adequacdes fisicas, educacionaisiais@; por fim, capacitar-se para recrutar e
reter as pessoas com deficiéncia, sobretudo adgemiatas expectativas de resultados e
desempenho associados ao trabalho dessas pessoas.

Se 0 ajustamento a uma nova situacao € um desaficagpessoa com deficiéncia, ele
€ ainda maior para a empresa que a contratou, edengra proporcionar um ambiente
inclusivo para poder absorver e utilizar os talemtessa pessoa.

Segundo (Sassaki, 2006) criar um ambiente inclusiyoifica preparar esse ambiente
de trabalho, identificando previamente as necedsilde reestruturacdo, bem como criacéao
de métodos adequados de trabalho e tecnologiagieass| a fim de que tais pessoas possam
desempenhar suas atividades de forma efetiva e@gerasultados que a organizagéo precisa.

O mesmo autor comenta que para receber pessoasiefa@ncia no ambiente de
trabalho, pressupbe adaptacfes para o acessoilfdickesie) em diversos niveis, a saber:
arquitetura do ambiente, que significa eliminacd® ehtraves e barreiras fisicas; de
comunicacdo, no que se refere a comunicacdo iswspk de métodos de trabalho, de
instrumentos e ferramentas de trabalho, bem conomublos de ordem atitudinal
(preconceitos, estigmas, discriminacédo) (SASSARQS).

Entretanto, segundo Sassaki (1997), para uma eangersconsiderada inclusiva é
preciso mais que um discurso teorico, uma demapigirgratica de adaptacdes de seu
ambiente fisico, de seus procedimentos de trabathus instrumentos e ferramentas fisicas e

tecnoldgicas, as quais de fato consideram as difase mas, sobretudo capacitar todos os
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recursos humanos envolvidos (pessoas com defiai@ncindo) para que a inclusao de fato
aconteca.

Essa preocupacdo com ambientes acessiveis, aoabhedbenéficos para todos os
trabalhadores, ndo deve ser entendida como um faestado pelos empregadores, pois ela
espelha a conviccdo das empresas do beneficioéquegtiando os ambientes humanos e
fisicos sdo adequados aos empregados, ao seudpesfisificado, as suas necessidades, aos

seus multiplos talentos.
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3. PERCURSO METODOLOGICO

A pesquisa pretendeu, com suas descobertas, ecgiqdeetamente a ciéncia e o
conhecimento cientifico, além de agregar valor a vmalidade organizacional diante de uma

circunstancia clara e precisa de inclusado de psssya deficiéncia no ambiente de trabalho.

Essa pesquisa tem como objetivo geral identifioxisténcia e analisar as praticas de
gestdo do desempenho adotadas pelas empresasiamsilgtalizadas na regido do Grande

ABC para pessoas com deficiéncia.

Ha uma primeira crenca de que as empresas atribakvancia ao trabalho das
pessoas com deficiéncia, valorizando aspectos decapacidade profissional e, portanto
tornando o ambiente adaptado para que cada uma fm#segar seu melhor”. A segunda
crenca € de que o desempenho das pessoas coréragficé avaliado de forma diferenciada,

considerando suas limitagées, em respeito a diatsi

Para tal, sera apresentado o percurso metodolageo seguido, considerando: tipo e
método de pesquisa, definicdo do universo de pssgunstrumento de pesquisa, pré-teste e

analise de dados.

3.1 Tipo e Método de Pesquisa

A pesquisa é do tipsurveya qual, segundo Baker (2001), permite descobiasfa
determinar atitudes e opinides, e ajudar a enteocdi@portamentos, utilizando-se de uma

avaliacdo, analise e descricdo de uma populac&ad@gm uma amostra.

Ainda como ressaltam Churchill e Peter (2000), va¢amentosurveyé o formato
mais usual das pesquisas de trabalho, sendo dmloeaa descobrir crencas das pessoas que
estdo sendo estudadas. Da mesma forma, Fuditas., (2000), afirmam que a pesquisa
survey pode ser descrita como a obtencdo de dados otmafdes sobre caracteristicas,

acOes ou opinides de determinado grupo de pessoas.

Uma pesquisa, como relata Andrade (2010, p. 1@%¢re-se a um “conjunto de
procedimentos sistematicos, baseado no racioc@gjicd, que tem por objetivo encontrar

solugdes para problemas propostos, mediante zagilo de métodos cientificos.”. Da mesma
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forma, Gil (1999, p.43) afirma que “o objetivo fuamdental da pesquisa € descobrir respostas
para problemas mediante o emprego de procedimeiatut$ficos”.

Gil (1999) também salienta que a pesquisa soc&lralmente, tem um objetivo
especifico e pode ser apresentada em trés niveggbar: exploratorias, descritivas e

explicativas, cada qual com objetivos e abordagepscificas.

O nivel de pesquisa a ser utilizado sera o desrotqual, segundo Gil (1999, p.45):

As pesquisas desse tipo tém como objetivo primbraialescricdo das
caracteristicas de determinada populdcaoDentre as pesquisas descritivas
salientam-se aquelas que tém por objetivo estusl@amcteristicas de um
grupo: sua distribuicdo por idade, sexo, procedémiivel de escolaridade,
estado de salde fisica e mental ¢tc] Sdo incluidas nesse grupo as
pesquisas que tém por objetivo levantar opinidiétsides e crencas de uma
populacao.

Relata ainda o autor que as pesquisas descrifivaassque normalmente realizam os
pesquisadores sociais, uma vez que 0s mesmosneaitfiooltados para sua atuacao pratica,

na maioria das vezes solicitadas por organizagdegeeal.

Na pesquisa descritiva, nota-se que nao ha infeidexr do pesquisador, que apenas
realiza o estudo, efetua a analise, registra epirg&a os fatos do mundo fisico sem um juizo
de valor. A finalidade desse tipo de pesquisa €robs, registrar o que foi encontrado, sem,
contudo, entrar no mérito dos conceitos.

Andrade (2010, p.122) complementa a explicacdoiblEl@9), quando descreve que
na pesquisa descritiva, “os fatos sdo observadagstrados, analisados, classificados e

interpretados, sem que o pesquisador interfiraele

Segundo Gil (1999) o método de pesquisa tem paalidede apresentar ao
investigador os meios técnicos que sédo adequadasapzbjetividade e a precisdo no estudo
dos fatos sociais e, dentre eles, para essa pasgrs adotado, como preconiza Gil (1999, p.
35) o método estatistico que torna possivel detemnem termos numéricos, a probabilidade

de acerto de determinada concluséo, bem como @amaegrro de um valor obtido.
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3.2 Universo e Amostra da Pesquisa

De acordo com Gil (1999, p. 91), o “universo ouydapdo é um conjunto definido de
elementos que possuem determinadas caracterisgcafirma também que se deve ter um
cuidado maior no que tange as diferencas entreersavou populacdo e amostragem, pois a
amostra é o subconjunto da populacdo ou univetsegfa, a amostra € o numero de pessoas

e 0 universo € o total de habitantes, que se baselais estatisticas.

Desta forma, a populacédo desta pesquisa € formadagas as empresas industriais
localizadas na regido do Grande ABC que tém peloos&00 (cem) pessoas registradas em
seu quadro de empregados. O critério para definddopopulacdo, como abordado
anteriormente, esta na Lei n°. 8.213, sobre o0Rlda Beneficios da Previdéncia Social, no
Artigo 93, que instituiu o sistema de cotas em guempresa privada, com cem ou mais
empregados efetivos, esta obrigada a preencheasisia dinco por cento dos seus cargos com

trabalhadores reabilitados ou pessoas com defiai@REDSs).

Para a definicdo do tamanho da populacdo da pesdoisealizado um levantamento
no Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), acessandCadastro Geral de Empregados e
Desempregados (CAGED), ano-base 2012, das empnelssriais localizadas na regido do
Grande ABC, com mais de 100 (cem) empregados, ndegse a uma quantidade de 396

industrias (Apéndice A), que formam assim o univels pesquisa ou populacao.

Tabela 2 — Namero de empregados nas industrias dagido do Grande ABC

Municipo-S&o Paulo - Indstra - Nimero de Empdega
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Fonte: Elaborado pelo autor, com base informac¢dEs MCAGED (2012).

Conforme Levin (1985, p.19):

[...] posto que o pesquisador trabalha com tempo, energrecursos

econdmicos limitados, raras vezes ele estuda ohaalinente todos os
sujeitos da populagdo na qual esté interessaddudgandisso, o pesquisador
estuda apenas uma amostra — que se constitui dedorero menor de

sujeitos tirados de determinada populacdo. Atradés processo de

amostragem, o pesquisador busca generalizar (s@edy de sua amostra
para a populacdo toda, da qual essa amostra faiakext

Ainda com o tema, Gil (1999) afirma que a extenddcamostra tem a ver com a
extensao do universo, podendo ser classificadanémta e finita. Em nossa pesquisa, 0

universo sera finito, representado por uma quashidiaferior a 100.000 elementos.

Para calcular o tamanho da amostra, foi utilizad@rmaula para calculo de amostras

para populacgdes finitas, conforme abaixo:

Figura 4 — Formula para célculo da amostraara populacdes finitas

n= t2.p.q.N
e? (N-1) +t2.p.q

n = tamanho da amostra

t2 = nivel de confianga escolhido

P = percentagem com a qual o fendmeno se verifica
Q = percentagem complementar

N = tamanho da populagao

e2 = erro maximo permitido

Fonte: Adaptadogpalitor, com base em Gil (1999, p.101).

Com os elementos da formula descrita acima, ondiged de confianca escolhido foi
de 1,96 (95%), a percentagem com a qual o fenéreen@rifica, bem como a percentagem
complementar foi de 50% (0,5), para um tamanho d@ulpcdo, ja mencionado
anteriormente, de 396 empresas, considerando umnedximo permitido de 5% (0,05)

chegou-se ao tamanho da amostra de 196 empresas.
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A amostragem foi definida por critério aleatériambém conhecido por amostra
aleatoria simples, onde se atribui a cada elengafmopulacdo um nimero Unico para depois

selecionar alguns desses elementos de forma ¢&uall999).

A delimitacdo geografica a qual esta pesquisa pdete atingir € a regido do Grande
ABC, que relne sete municipios do estado de Satw Ratoi escolhida por seu intenso

processo de desenvolvimento industrial e econémico.

Os respondentes da pesquisa foram os profissidaadsea de recursos humanos das
empresas que detém informacbes acerca das pessuadeficiéncia, e de sua gestdo do
desempenho no trabalho. O critério para escolha piloBssionais da area de recursos
humanos respondentes foi a posse das informagfessdias para a pesquisa, independente

do cargo ocupado pelos mesmos na estrutura orgamah

3.2.1 Redimensionamento da Amostra da Pesquisa

Inicialmente a pesquisa foi direcionada de formeatdia a 196 empresas, que
compuseram a amostra, o que gerou de imediato nopgetacdo, por parte do pesquisador,
sobre as empresas localizadas nos municipios der&ibPires (18 empresas) e Rio Grande
da Serra (2 empresas), uma vez que as selecioakedasriamente (3 empresas em Ribeirdo

Pires e 1 em Rio Grande da Serra) , fizeram cootatoo pesquisador, afirmando que:

Rio Grande da Serra: A empresa contatada (soteatoaio) disse que participaria da

pesquisa, porém néo autorizava a divulgacado deagéa social.

Ribeirdo Pires: As empresas alegaram que ndo podgarticipar da pesquisa por

falta de tempo e disponibilidade por parte dosardpntes potenciais.

O pesquisador realizou novo sorteio para subslitudas empresas de Ribeirdo Pires
sendo que uma delas nao tinha mais suas ativigadesinicipio, a outra com menos de 100
empregados (critério para participacdo) e a Ultsem sucesso no contato por parte do

pesquisador.

Dessa forma, excluiram-se da populacdo da pescpssempresas industriais
localizadas nos municipios de Ribeirdo Pires e Brande da Serra, uma vez que a
permanéncia poderia impactar na analise e intagietdos resultados. Foi realizado novo

dimensionamento na populacdo, passando de 396 sasprpara 376 empresas e,
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considerando-se o0 mesmo nivel de confian¢a defimédio pesquisador, chegou-se a um novo
tamanho de amostra de 165 empresas indUstriaszkatas nos municipios de Santo André,
Sé&o Bernardo do Campo, Sédo Caetano do Sul, Diadelvhaua, sendo entdo representadas

pela sigla ABCDM e assim objeto da pesquisa.

Apés esse redimensionamento da populacdo inidakeglizado novo sorteio e os
questionarios foram direcionados de forma aleat@&s$a 165 empresas (Apéndice B)
pertencentes a amostra e, portanto empresas doestgnmdustrial, com cem ou mais
empregados efetivos (exceto estagiarios e tempsjatbcalizadas nos municipios de Santo
André, Sado Bernardo do Campo, Sdo Caetano do &adeda ou Maua, aqui representados
pela sigla ABCDM, segundo pesquisa de localidadeba&se do MTE — CAGED (2012).

3.3 O Questionario

O questionario trata-se de uma técnica onde o\estidor obtém as informacdes
necessarias do entrevistado por meio de questéegmgssas quais tém por objetivo identificar

opinides, crencgas e situagdes vivenciadas (GIL 1999

Gil (1999, p.128) afirma que “o questionario aprégdaima serie de vantagens”, entre

as quais cabe considerar:

a) Possibilita atingir grande nimero de pessoas, megraaestejam dispersas numa
area geogréfica muito extensa, jA que o questmngode ser enviado pelo
correio;

b) Implica menores gastos com pessoal, posto que etigu&io ndo exige o
treinamento dos pesquisadores;

c) Garante anonimato das respostas;

d) Permite que as pessoas o0 respondam no momento enjulyarem mais
convenientes;

e) Nao expde os pesquisadores a influéncia das opireddo aspecto pessoal do

entrevistado.

Sendo assim, o instrumento de coleta de dadogaddi foi um questionario de
avaliacdo de percepcdes sobre as adaptacdes dendente trabalho para as pessoas com
deficiéncia e também sobre a gestdo do desempesdsadgl pessoas com deficiéncia no

trabalho.
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Identificados os elementos constitutivos, os qudaram baseados no modelo de
Rummler e Brache (1992), de forma especifica ofguexposto pelos autores como fatores
que afetam o sistema de desempenho humano, oridadoterseccdo entre Trabalho
(executor) e Gerenciamento, bem como fatores insegue facilitam a inclusdo apresentados
por Sassaki (2006), partiu-se para a criacdo dequestionario, que, segundo Marconi e
Lakatos (2002) é um instrumento de coleta de damwsstituido por uma série ordenada de

perguntas, que devem ser respondidas por es@dme presenca do entrevistador.

Tal questionario, intitulado Inventario de Gestaw Dlesempenho de Pessoas com
Deficiéncia (IGDPD), € composto por vinte e trésegjes fechadas, aqui denominadas
assertivas por serem afirmacoes e nao perguntpagnente ditas.

Foi utilizada a escalaikert para medicao, considerando-se uma variacao dé,1 a
conforme a seguinte classificacdo: 1 — discordalrtante, 2 — discordo, 3 — nem concordo,
nem discordo, 4 — concordo, 5 — concordo totalmente

Além dessas assertivas, 0 questionario contempdavguntas abertas para coletar
informacfes sobre: nome da empresa, municipio delizacdo da empresa, numero
aproximado de empregados efetivos na empresa ¢egstgiarios e terceirizados) e numero

aproximado de pessoas com deficiéncia dentre oseganos.

O questionario foi dividido em duas partes, a saber

Parte 1 - Adaptacdes do ambiente de trabalho com assediabsradas pelo proprio
pesquisador e Rarte 2— Gestdo do desempenho — com assertivas elabaeglasdo Ferraz
(2007) que, em pesquisa para dissertacdo de mmstradstruiu assertivas baseadas no
mesmo modelo conceitual de Rummler e Brache, palreagdo em pequenas empresas do

setor industrial do municipio de Guarulhos.

Como o questionario foi parcialmente elaborado pekquisador, de modo especifico
e definido por Parte 1 — Adaptacdes no ambienteatbalho - fez-se necessaria a aplicagdo de
uma prova preliminar, também definido por pré-teatBém de evidenciar possiveis falhas na
redacdo da referida Parte 1. Segundo Gil (199%7p.t pré-teste de um instrumento de

coleta de dados tem por objetivo assegurar-lheladd e preciséo.

Tal etapa foi realizada por entrevistas presenaai® 0sS agentes de validacao,
formado por grupo de 6 (seis) profissionais, deetes: um pedagogo, um psicologo, um
professor universitario e trés executivos de remulgimanos atuando em organiza¢cdes com a

presenca de pessoas com deficiéncia, sendo sidictacada um deles que observassem a
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clareza e precisédo dos termos, a forma das quest@@dem das questdes e a mensagem de
introducdo do questionario. Todas as observacodéss fepelos profissionais foram

contempladas no questionario.

Acerca da parte 2 do questionario — Gestao do ges#m - elaborou-se um quadro
com associagao entre os indicadores do modelo denfRer e Brache para o tema e as
assertivas propostas para pesquisa:

Quadro 4 — Assertivasrersusfatores

do referencial teérico de Rummler e Brache

Fatores Rummler Brache

Assertivas

Especificacdes do Desempenho
Existem padrées do desempenho?

Os executores conhecem os padrdes
desejados de saida e de desempenho?
Os executores consideram os padrdes
realizaveis?

8 - A empresa informa as pessoas com deficiénbigeso
os resultados que devem produzir em suas atividades
10 - Nessa empresa as pessoas com deficiéncia tém
conhecimento claro do que estao fazendo bem e@lo @
poderiam fazer melhor.

14 - A empresa estabelece parametros minimos de
desempenho para avaliar o desempenho das pessoa
deficiéncia.

16 - A empresa avalia o desempenho das pessoas cd
deficiéncia baseado nos resultados das areasastern

Interferéncia na Tarefa

O executor pode reconhecer com facilida
a entrada que exige acéo?

A tarefa pode ser feita sem interferéncia @
outras tarefas?

Os procedimentos do cargo e o fluxo de
trabalho sao I6gicos?

Existem recursos adequados disponiveis
para o desempenho (tempo, instrumentog
equipe, informacéo)?

2 - As pessoas com deficiéncia sabem a sequéncia d
d¢rabalho sem ter que perguntar a outras pessoas.

4 - As pessoas com deficiéncia tém autonomia para
edesempenhar suas tarefas sem interferéncias.

5 - A empresa disponibiliza 0s recursos necesspas

que as pessoas com deficiéncia alcancem os ressiltag

almejados pela organizacao.

13 - Nessa empresa a escassez de recursos impede
, pessoa com deficiéncia alcance seus obijetivos.

D

Consequéncias
As consequéncias estdo alinhas para apg
o desempenho desejado?

As consequéncias sao significativas do
ponto de vista do executor?

As consequéncias sdo oportunas?

3 - Nessa empresa existe uma relagéo direta entre o
ifeedbacldado as pessoas com deficiéncia e a
consequente melhoria de seu desempenho.
6 - Nessa empresa o reconhecimento do trabalho
executado é suficiente para melhorar o desempemho
pessoa com deficiéncia.
11 - Nessa empresa o desempenho superior das pes
com deficiéncia é recompensado financeiramente.
15 - Nessa empresa as pessoas com deficiéncia que
apresentarem desempenho inadequado sao passivei
demissao.

Feedback

Os executores recebem informagdes sob
seu desempenho?

A informacao que eles recebem é relevan
Precisa? Oportuna? Especifica? Facil de
entender?

12 - A empresa ndo tem o habito de orientar o
edesempenho das pessoas com deficiéncia.

17 - A empresa avalia o desempenho da pessoa com
tcdeficiéncia no dia-a-dia, dandeedbaclcontinuo.

Conhecimento / Habilidade
Os executores tém habilidades e
conhecimento suficientes?

1 - A empresa avalia o desempenho das pessoas cor
deficiéncia confrontando suas competéncias e as
exigéncias do cargo

Os executores sabem porque o desempe

n7 - Nessa empresa as pessoas com deficiéncia séo
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desejado € importante? informadas que seus desempenhos individuais ajadam
alcancar os resultados organizacionais.

Capacidade Individual 9 - Nessa empresa as pessoas com deficiéncia tém

Os executores sdo capazes: fisica, mentalconhecimentos ou habilidades suficientes para o bom

emocionalmente? desempenho de suas fungdes.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Rumnieaehe (1992) e Ferraz (2007).

Segundo Babbie (2001) o questionario é tido como insirumento de pesquisa
quando o pesquisador faz uma opcéo entre pergaatémyes de observar para compreensao

do comportamento.

A elaboracao do questionario considerou o objedev@esquisa, bem como as crencas
traduzidas em questdes especificas. As respostasas questdes proporcionardo os dados
necessarios para checar tais crencas e esclarquablema de pesquisa descrito em seu

objetivo.

Para a construcdo do questionario, foi utilizadzseala dd.ikert por ser usual em
pesquisas de opinido. Utilizam-se declaracdes yeficar o grau em que 0s respondentes
apoiam determinada atitude ou perspectiva. Ao regem a um questionario baseado nesta

escala, os respondentes especificam seu nivelngerciiincia com uma afirmacgéo (assertiva).

Gil (1999, p. 146) afirma que uma escala destedgmue 0s seguintes passos:

a) Recolhe-se grande numero de enunciados que manifegiinido ou atitude
acerca do problema a ser estudado.

b) Pede-se a certo numero de pessoas que manifesternoeaordancia ou
discordancia em relagdo a cada um dos enunciadgando a graduacao:
discorda totalmente (1), discorda (2), nem concardaem discorda (3),
concorda (4) e concorda totalmente (5).

¢) Procede-se a avaliacdo dos varios itens, de mogloma resposta que indica
a atitude mais favoravel recebe o valor mais akoneenos favoravel o mais
baixo.

d) Calcula-se o resultado total de cada individuo petaa dos itens.

e) Analisam-se as respostas para verificar quais itgres discriminam mais
claramente entre 0s que obtém resultados elevadsgjae obtém resultados

baixos na escala total. Para tanto, sdo utilizéekies de correlacao.
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A seguir apresenta-se 0 questionario — InventdeoGestdo do Desempenho de
Pessoas com Deficiéncia (IGDPD), elaborado peloraaim base em Sassaki (2006) e Ferraz
(2007).

Inventario Gestdo do Desempenho de Pessoas com Eiéficia (IGDPD)
Neste questionario vocé encontrara uma série dedrque descrevem caracteristicas

das empresas quanto a:

1. Adaptacdo de seu ambiente de trabalho para inclagqgessoas com

deficiéncia.
2. Aspectos sobre a gestdo do desempenho de pesswagigfiwiéncia no
trabalho.

Avalie 0 quanto estas caracteristicas estdo pesseat empresa onde vocé trabalha e
anote junto a cada uma delas o nimero que melporsenta sua opinido, de acordo com a
seguinte escala:

1 2 3 4 5 |
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente

Parte 1 — Adaptacdes do ambiente de trabalho

1- A empresa pode contratdeficientes fisicos— cadeirantes,

pois eles terdo acesso por corredores/portas argas| (minima
80 cm), acesso a sanitarios adaptados e uso deasaowp 1 | 2 | 3[4 | 5
elevadores.

2 - A empresa pode contrataeficientes fisicos— pouca
mobilidade, pois eles terdo acesso por elevadores ou estadas
com corriméo, bem como mobiliario adequado pamabzacdg 1 | 2 | 3|4 | 5
do trabalho.

3 - A empresa pode contrataeficientes visuais- cego:, pois
eles terdo acesso por piso tatil unidirecionabhena¢s sonoros.

4 - A empresa pode contra@eficientes visuais— baixa visacg,
pois eles terdo acesso a tecnologia ceoftwaresde leitura ou
ampliacdo de tamanho de fonte de texto. 1/2|(3|4]|5
5 - A empresa pode contratdeficientes auditivo: — surdos,
pois eles terdo acesso a comunicagao e sinalixasyiad.

6 - A empresa onde trabalho somente contrata Pessma
Deficiéncia que possam se adaptar as condicOess atlag
ambiente de trabalho, sem que a empresa tenhaegliear| 1 | 2 | 3|4 | 5
mudanc¢as no ambiente, processo e recursos.




Parte 2 — Gestdo do desempenho

7- A empresa avalia o desempenho das pessoasefmiérntia

confrontando suas competéncias e as exigénciaargo c 1|2
8- As pessoas com deficiéncia sabem a sequéncieali@ho

sem ter que perguntar a outras pessoas. 1|2
9 - As pessoas com deficiéncia tém autonomia pesardpenhayr

suas tarefas sem interferéncias. 12
10 — A empresa disponibiliza 0s recursos necesspérm que as
pessoas com deficiéncia alcancem os resultadogaalasepelg 1 | 2
organizacao

11- Nessa empresa o reconhecimento do trabalhaitexiec é
suficiente para melhorar o desempenho da pessoa| 1om2
deficiéncia.

12 — Nessa empresa as pessoas com deficiénciafsémadas

que seus desempenhos individuais ajudam a alcaogarl | 2
resultados organizacionais.

13 — A empresa informa as pessoas com deficiérubiee oS
resultados que devem produzir em suas atividades. 1|2
14 — Nessa empresa as pessoas com deficiéncial tém
conhecimentos ou habilidades suficientes para o [blm 2
desempenho de suas funcgdes.

15 — Nessa empresa as pessoas com deficiéncia] tém
conhecimento claro do que estdo fazendo bem e do| Ly 2
poderiam fazer melhor.

16 — Nessa empresa o desempenho superior das pessoa
deficiéncia é recompensado financeiramente. 12
17 — A empresa ndo tem o habito de orientar o deseho das
pessoas com deficiéncia. 12
18 — Nessa empresa a escassez de recursos impedgygasoa

com deficiéncia alcance seus objetivos. 12
19 — A empresa estabelece parametros minimos éengesho

para avaliar o desempenho das pessoas com dei@ciénc 12
20 - Nessa empresa as pessoas com deficiénciprps=atarem
desempenho inadequado sédo passiveis de demissao. 12
21 - A empresa avalia o desempenho das pessoas| com
deficiéncia baseado nos resultados das areasastern 12
22 - A empresa avalia o desempenho da pessoa daméniea

no dia-a-dia, dandfeedbackcontinuo. 12
23 - Nessa empresa existe uma relacao direta erfeedback

dado as pessoas com deficiéncia e a consequertteriaale sey 1 | 2

desempenho.
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Dados da empresa onde trabalho:

Nome daempresa(opcional):

1. Municipio de localizacdo da empresa:

() Santo André ( ) Diadema
( ) Sé&o Bernardo do Campo () ¥au
() Séo Caetano do Sul ( ) Ribeirao Pires

( ) Rio Grande da Serra

2. Numero de empregados efetivosa empresa (exceto estagiarios e terceirizados).
( ) até 100 empregados ( ) de 101 a 200 eragdosgy
( ) de 201 a 500 empregados ( ) de 501 a k6Gegados
( ) acima de 1.000 empregados

3. Numero de pessoas com deficiéncaentre os empregados

( ) até 10 empregados ( ) de 11 a 20 empregado
( ) de 21 a 50 empregados ( ) acima de 50 eyagos
( ) ndo tenho essa informagéo ( ) ndo temas)ze

Apés a coleta de dados foi realizada a analiseterpiretacdo, sendo a analise
entendida como forma de organizar e sumarizar desdabtidos, de forma a possibilitar o
fornecimento de respostas ao problema propostogpanrgestigacéo e a interpretacdo, como a

busca do sentido mais amplo das respostas (G119)199

Na andlise de dados foi utilizada a tabulagdo cpmoesso de agrupar e contar 0s
casos que estdo nas varias categorias de analiseterizando a pesquisa quantitativa e 0s

dados serao tratados de forma estatistica.

Os dados obtidos com os questionarios foram cadidfis e preparados, utilizando-se o

software Microsoft® Excel@010.

Célculos estatisticos foram realizados para a ghtenas médias das respostas, de
acordo com cada uma das 6 assertivas que comp@ameal — Adaptacdes do Ambiente de
Trabalho, assim como para as 17 assertivas quedmma Parte 2 — Gestdo do Desempenho.
Tais médias serdo calculadas através das somaslakeds respostas, divididas pelo nimero
de pessoas que deram as respostas especificag@stpg para obtencdo da média aritmética

simples.
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3.4 Analise de Confiabilidade

A andlise da confiabilidade do questionario foifieada, apos aplicacdo da pesquisa,
utilizando-se o coeficientédlfa de Cronbachque segundo Bland e Altman (1997) € uma
medida comumente utilizada de confiabilidade, @aevaliacdo de consisténcia interna dos

guestionarios, considerando um conjunto de doimais indicadores de construto.

A confiabilidade ou consisténcia interna refereasegrau de relacionamento entre os
itens da pesquisa e o resultado geral. Para tateex procedimentos estatisticos para a
mensuracao dessa consisténcia interna, sendo ipadil nessa pesquisa 0 denominado

coeficiente Alfa de Cronbach.

O coeficiente Alfa de Cronbach, apresentado por le€ronbach, em 1951, como
uma forma de estimar a confiabilidade de um que&tio aplicado em uma pesquisa, mede a
correlacédo entre respostas em um questionarioéatidey analise do perfil das respostas dadas

pelos respondentes. Trata-se de uma correlaca@métle perguntas.

Dado que todos os itens de um questiondrio utilizamesma escala de medi¢éo, o
coeficiente alfa € calculado a partir da variarmoa itens individuais e da variancia da soma

dos itens de cada avaliador.

Como ressalta Freitas e Rodrigues (2005), apesangda literatura cientifica a
respeito das aplicacdes do coeficiente alfa nasrstg areas do conhecimento, ainda ndo
existe um consenso entre 0s pesquisadores aceliotegaetacdo da confiabilidade de um

questionario obtida a partir do valor deste coefita.

Malhotra (2006) propde como um valor para Alfa deorfbach superior 0,60

confiabilidade de resultados.

Para a Parte 1 do questionario foi alcancado una A Cronbach de 0,7284
demonstrando uma confiabilidade aceitavel frentgmeyisto na literatura e a Parte 2 do
questionario teve um Alfa de 0,6188. Os valord&lob para o coeficiente Alfa de Cronbach,

respectivamente para as partes 1 e 2 do questieréatdo descritos na tabela a seguir.
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Tabela 3 - Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
Parte 1 Parte 2
Variavell Valor | Variave] Valor
Q1 0,6358 Q7 0,5711
Q2 0,6275 Q8 0,6032
Q3 0,6295 Q9 0,5821.
Q4 0,6355 Q10| 0,5766
Q5 0,6481 Q11| 0,6335
Q6 0,8575 Q12| 0,6086

Q13 | 06172
Q14 | 0,6229
Q15 | 0,5922
Q16 | 0,5819
Q17 | 0,5914
018 | 0,6452
Q19 | 0,6196
020 | 0,6302
021 | 0,6106
022 | 0,5783
023 | 0,5933

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstauisa.

3.5 Aplicacéo da Pesquisa

A principio os questionarios foram enviados wvamail para as empresas,
acompanhados de carta de apresentacao do refetigdoe(Apéndice C), pelo fato de se
acreditar que o meio eletrénico, como ja afirmouhdaa (2006) propicia uma velocidade de

pesquisa alta e também considerada de baixo custo.

O pesquisador controlou a devolugédo da pesquiséoddo prazo estipulado de cinco
dias apds o envio, constatando-se, nesse peretdone zero por parte das empresas o0 que 0
levou a criar adaptacdes de aplicacdo da pesqpsando-se dessa forma, por telefonemas
pontuais aos respondentes. Sendo assim, 0 pesguisad contato direto com o0s

respondentes passou a obter as informacdes neasgsia a realizacdo da pesquisa.
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O periodo de aplicagdo da pesquisa, através dessaeincdo direta por telefonemas,
ocorreu entre 19 de maio e 18 de julho de 2014napem dias Uteis e dentro do horario
comercial.

Houve resposta positiva de 140 empresas, 0 quesamou um percentual de 85% de
participacéo diante da amostra inicial de 165 esgzeAs empresas que, mesmo contatadas,
ndo quiseram participar da pesquisa respondendeestignario, foram indagadas sobre o
porqué da recusa e alegaram, em sua maioria,-s&atde dados confidenciais e por isso,
impossibilitados de serem fornecidos mesmo parguiEss académicas, falta de tempo do
respondente potencial para fornecer as informagGambém a propria falta de informagdes

completas para as respostas.

O retorno em quantidade de empresas e percentudbgalizacdo esta descrito na

tabela a sequir:

Tabela 4 - Empresas por localizagdo das instalag®

Localizacao Quantidade Percentual
Santo André 25 18%
Séao Bernardo do Campo 45 32%
Sé&o Caetano do Sul 4 3%
Diadema 53 38%
Maua 13 9%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos ddap®squisa.

Também foram solicitadas informagfes referentes(Bwero de empregados efetivos na
empresa (exceto estagiarios e terceirizados) a@@eéntervalos de valores, sendo o resultado

apresentado na tabela a seguir:

Tabela 5 - Numero de empregadogersusNumero de empresas

NUumero de Empregados ENumero Percentual
mpresas
Até 100 0 0%
De 101 a 200 20 14%
De 201 a 500 43 31%
De 500 a 1.000 45 33%
Acima de 1.000 32 22%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos ddap®squisa.
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Considerando o numero de empregados por empresasrsparacdo com 0S municipios
de localizacdo das mesmas, teremos o resultadyua:se

Tabela 6 - NUmero de empregadogersusEmpresas por Localizacao

Numero de Empresas versus Numero de Empregadas&feir Localidade

Até 100 De101a20Q) De?201a5p0 De501a1{000 Ad#ria00C
Santo André 0 1 8 8 8
Séo Bernardo 0 4 10 19 12
Séo Caetano do Sul 0 0 0 3 1
Diadema 0 13 22 13 5
Maua 0 2 3 2 6

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpiisa.

Os respondentes também informaram numero geops com deficiéncia dentre os
empregados, sendo que os valores foram considesaddstervalos e ndo nimeros exatos. O
resultado esta na tabela a seguir:

Tabela 7 - Numero de pessoas com ddfictiaversusEmpresas

NUmero de Pessoas com Deficiéncifi Numero Emprgsas cerf@l
0 0 0%
Até 10 81 58%
De 11 a 20 41 29%
De 21 a 50 15 11%
Acima de 50 3 2%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstauisa.

Das empresas pesquisadas observou-se que 8lef@kesantando o maior percentual
de 58%, informaram ter em seu quadro de empregeflts/os até 10 pessoas com
deficiéncia.

Contudo esse valor é informativo, uma vez que nduvdn checagenin loco ou

auditoria de registros trabalhistas nas empregésipantes da pesquisa.
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As respostas aos questionarios, como citado amteride, foram registradas em
banco de dados e analisadas atraeftsvare Microsoft® Excel@010.

A andlise quantitativa sobre cada assertiva dstoumrio buscou os percentuais de
respostas pelas opcdes da escala. Posteriormemeali@aada analise comparativa de cada
fator (assertiva) por localidade, com objetivo a@enparar e verificar as convergéncias e
divergéncias dos resultados encontrados nas awetdades estudadas.

Como o questionario foi organizado em duas pamespu-sea priori por uma

apresentacao e analise dos dados também se redpeatssas partes, sendo:

» Parte 1 — Adaptacdo do Ambiente de Trabalho

* Parte 2 — Gestdo do Desempenho

A posteriori foram identificadas possiveis existéncias de agyées entre as duas
partes, bem como entre questdes suplementaressdaise e também relatadas analises

realizadas.

Dada a relevancia dos temas abordados e desero®lail referencial teérico, os

mesmos serdo utilizados para apresentacdo, aeafiserpretacao dos resultados.
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4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Como o questionario foi construido em partes, Geque na primeira procurou-se
pesquisar sobre as adaptacdes existentes no aenbeetrtabalho a fim de permitir a incluséo
da pessoa com deficiéncia e, na segunda parteipesege diretamente aspectos ligados ao
desempenho dessas pessoas no trabalho, a anélidadis sera apresentada considerando-se

essas partes distintas.

4.1 Interpretacdo de Dados — Parte 1 — Adaptacao dambiente de Trabalho

Na primeira assertiva buscou-se observar o graaddptacdo das empresas no que se
refere ao ambiente de trabalho e acessibilidadeeasoas com deficiéncia fisica de modo
particular aguelas com mobilidade limitada que dedaen uso de cadeiras de rodas. Nota-se
que para a permanéncia dessas pessoas no amleemddalho se faz necessaria adaptacao
em sanitarios, bem como ao que se refere a lamgimana de corredores e portas que
permitam o transito da cadeira de rodas e tamb@ssacos pavimentos superiores atraves
de rampas ou elevadores, uma vez que essas pestbasmpossibilitadas de utilizacdo de

escadas.

A escala 1 — discordo totalmente refere-se a piidsitee nula de contratacdo dessas
pessoas uma vez que a empresa nao dispde de ddapengssaria e a escala 2 — discordo
demonstra que alguma adaptacédo ja foi realizadenpainda com impossibilidade de

contratagao.

Em grande maioria das empresas pesquisadas, atteségalores encontrados, ha
tendéncia a discordancia quanto a presenca deag@aepte facilidades arquitetdnicas que

permitiriam 0 acesso as pessoas com deficiénata fiscadeirantes.

Esse resultado nos remete ao que ja foi expostBamsaki (2006) de que as empresas
podem facilitar ou ndo a inclusdo da pessoa coigiéetia através de adequagbes de locais
de trabalho, por mudancas na arquitetura do angentesmo com a adogao de tecnologias

assistivas.
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Tabela 8 - Acesso a deficientes fisicos - cadeitas

A empresa pode contratar deficientes fisicos - icades, pok
eles terdo acesso por corredores/portas mais {@ngaso
Deficientes Fisicos - Cadeirantes 80cm), acesso a sanitarios adaptados e uso desrampa
elevadore:
NuUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 56 40%
Discordo 22 16%
Nem concordo nem discordo 8 6%
Concordt 31 22%
Concordo totalmente 23 16%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsestpiisa.

Analisando os dados apresentados na tabela 8 ele@mio apenas os percentuais de
resposta para discordo totalmente, discordo, cdocerconcordo totalmente nota-se que a
maioria das empresas, 78 empresas, correspondent&6% da amostra, ndo tem
acessibilidade para deficientes fisicos cadeiramtascontratacdo dessas pessoas demandaria

reformas estruturais e de arquitetura prévias.

Sabe-se, contudo que nem todas as pessoas comragfidisica utilizam cadeira de
rodas e dentre esse grupo de pessoas com defec@oemos também encontrar aquelas que
possuem uma limitagdo de mobilidade menos acentoeckssitando, por vezes, do uso de

muletas e bengalas para locomocéo.

Nesse sentido, as pessoas com deficiéncia fisipauea mobilidade demandam
adaptacbes no ambiente de trabalho, referentesess@m@os andares superiores ou por
utilizacdo de elevadores ou em caso de utilizagiesdadas, desde que as mesmas tenham
corrimdo adequado, que possibilite subir e desmen seguranca. Complementa essa

adaptacéo no ambiente a presenca de mobilidriaiadegara a realizacéo do trabalho.

A assertiva 2 do questionario procurou identifiealaptacdes ao ambiente fisico,
necessérias para incluir deficientes fisicos comcaamobilidade, resultando nos dados a

sequir:
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Tabela 9 - Acesso a deficientes fisicos — poucahitidade

A empresa pode contratar deficientes fisicos - gpowabiidade,
Deficientes Fisicos - pouca | pois eles terdo acesso por elevadores ou escata@ooonao,
mobilidade bem como mobilidrio adequado para a realizacacathalho.
NuUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 39 28%
Discordo 31 22%
Nem concordo nem discordo 7 5%
Concordo 38 27%
Concordo totalmen 25 18%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsestpiisa.

Analisando os dados da pesquisa e considerandeerognpuais de resposta para
discordo totalmente, discordo, concordo e conctotidmente nota-se uma discreta maioria
de empresas sem adaptacdes do ambiente que pissilsitesso a pessoas com deficiéncia
fisica - pouca mobilidade, uma vez que cerca denipresas, o que corresponde a 50% nao
demonstra ter acessibilidade e, portanto a cogfatdessas pessoas ficaria subordinada a

reformas estruturais e de arquitetura prévias.

Considerando o percentual de respondentes em dist¢otalmente e discordo nas
assertivas 1 e 2, sendo 56% e 50% respectivameata;se que pode haver um baixo
interesse por parte das empresas em buscar adsptdod ambiente de trabalho. Tais
adaptacOes poderiam garantir 0 acesso e permard&@ssa parcela da populagdo de pessoas

com deficiéncia, a saber: deficientes fisicos -eradtes e aqueles com pouca mobilidade.

A inclusédo de pessoas com deficiéncia é mais dooferecer-lhes um emprego, €
necessario garantir condicdes de oportunidadesessac considerando a eliminacdo de
barreiras arquitetdnicas e criando, segundo Saé2a@6, p. 148) “um edificio acessivel que
possa construir espagcos ordenados, internos enegiedle acordo com o0 projeto, porém

materializar uma concepc¢ao arquitetbnica acessivel”

Indo ao encontro desse raciocinio, Carvalho-Freitekarques (2010, p.262) afirmam
que deve ser realizada uma avaliacdo ampla das¢éesdde trabalho, a fim de que o
ambiente contemple as necessidades das pessoadefici@ncia contratadas, para que as

mesmas tenham assegurado o pleno desenvolvimesgudgotenciais.

Continuando a pesquisa, a assertiva 3 tratou asstigar acerca do grupo de pessoas
com deficiéncia visual - cegos, 0s quais necessitdaptacoes no ambiente de trabalho, em
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especial piso tatil unidirecional que os possiilit e vir sem muita dificuldade e de igual
importancia de alarmes sonoros que possibiliterarnoécessidades de emergéncia ou outra

comunicacao desejada pela empresa, resultandados d seguir:

Tabela 10 - Acesso a deficientes visuais — cegos

A empresa pode contratar deficientes visuais -;qmus eles
Deficientes Visuais - Cegos terdo acesso por piso tatil unidirecional e alasoe®ros.
NUmero de respondentes % da Amostra

Discordo totalmente 80 57%
Discordo 31 22%
Nem concordo nem discordo 6 4%

Concordo 18 13%
Concordo totalmente 5 4%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsgstpiisa.

A assertiva referente aos deficientes visuais osdgve resultados para discordo
totalmente e discordo em patamares altos de 79%angando-se indicios de que existe
pouca adaptacdo do ambiente para essas pess@asprasas pesquisadas.

Essas adaptacbes do ambiente para cegos depredndgue ja alertaram Nunes e
Loménaco (2008) sobre a substituicdo dos sentidde,apesar de um sentido nao substituir
0 outro, nota-se que a falta de visdo € compergadautros sentidos, sendo eles a audi¢éo e
o tato, motivo pelo qual as adaptacdes do ambamteabalho devem prevalecer sobre esses
sentidos mais desenvolvidos. Corroborando Sas2&Ki6) afirma que toda admissao de
pessoa com deficiéncia deve ser antecedida potaades diversas na empresa.

A proxima assertiva (assertiva 4) refere-se a maedeficiéncia — visual, porém néo
tdo severa como a cegueira e sim a denominada Wa&a (incluindo a visdo monocular) a
qual requer adaptacdes de ambiente que possibitgacidade de leitura e interpretacao de
textos para que as pessoas possam produzir remiha trabalho. Os resultados apurados na

pesquisa estao descritos a sequir:
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Tabela 11 - Acesso a deficientes visuais — baixaan

A empresa pode contratar deficientes visuais abég&o, pois
eles terdo acesso a tecnologia como softwaregude &u

Deficientes Visuais - baixa visap C
ampliacdo de tamanho de fonte de texto.

NuUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 43 32%
Discordo 23 16%
Nem concordo nem discordo 10 7%
Concordo 34 24%
Concordo totalmente 30 21%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpuiisa.

Analisando os dados da pesquisa e consideranderosnpuais de resposta discordo
totalmente, discordo, concordo e concordo totalmemita-se uma discreta igualdade de
possibilidades de empresas com e sem adapta¢cOamiiente que possibilitam acesso a
pessoas com deficiéncia visual (baixa visdo), uma que 48% das empresas ndo tém
acessibilidade e 45% ja declaram adaptacOes nceatelpara essas pessoas.

Assim como 0s cegos, os surdos necessitam de edeptao ambiente que lhes
permitam capacidade de comunicagao a fim de quabalho possa ser desempenhado com
sucesso. A expressao “surdo” torna-se mais adeqpada identificacdo dos processos
culturais da surdez e o termo deve ser aceito @amais apropriado. Como saliente Almeida
(2008, p.30) a expresséo representa uma tentagivairdmizar o processo de estigmatizacao
dessas pessoas, favorecendo a identificagcdo do songb diferenca.

A assertiva 5 refere-se a deficientes auditivosirdas e os resultados apurados na

pesquisa estao descritos a sequir:

Tabela 12 - Acesso a deficientes auditivos — surdos

A empresa pode contratar deficientes auditivosdosyl pois
Deficientes Auditivos - Surdos| eles terdo acesso a comunicacao e sinalizacab visua
NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 69 49%
Discordo 29 21%
Nem concordo nem discordo 8 6%
Concordo 16 11%
Concordo totalmente 18 13%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsestaiisa.
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Analisando a assertiva para deficientes auditivodas e considerando os percentuais
de resposta para discordo totalmente e discordos®tue 98 empresas, correspondentes aos
70% das empresas pesquisadas, ndo tem acessiipdeal deficientes auditivos surdos e a
contratacdo dessas pessoas demandaria aquisigd® geémateriais de sinalizacao visual e
capacitacdo de outros empregados em Libras — Ligyaaileira de Sinais, para a
comunicacao ser possivel e inclusiva.

A Ultima assertiva dessa primeira parte do quetion(assertiva 6) procurou
investigar as possiveis mudancas no ambiente loi@lhig processos e recursos, por parte das

empresas para tornar a presenca da pessoa congrugéicde fato uma incluséo.

Tabela 13 - Preparacédo do ambiente para pessoas cdeficiéncia

A empresa onde trabalho somente contrata pessoas co
Contratacéo de Pessoas com deficiéncia que possam se adaptar as condicOés dua
Deficiéncia e preparacdo do| ambiente de trabalho, sem que a empresa tenhadjearr
ambiente mudancas no ambiente, processo e recursos.
Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 7 5%
Discordo 17 12%
Nem concordo nem discordo 16 11%
Concordo 54 39%
Concordo totalmente 46 33%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpiisa.

O total da amostra de empresas encontrou um pesatad 72%, ou seja, cerca de
100 empresas afirmam, pela percepcdo dos respesdemie contratam pessoas com
deficiéncia desde que as mesmas possam adaptaresedicoes atuais de acessibilidade no
local de trabalho, sem, contudo que a empresasptegreviamente, realizar mudancas no
ambiente, processos e recursos.

Isso nos remete ao ja exposto por Amaral (1994judeas pessoas com deficiéncia
sdo admitidas e contratadas em 0Orgaos publicospeesas particulares, desde que tenham
qualificacdo profissional e consigam utilizar opag®s fisicos e 0s equipamentos das
empresas sem nenhuma modificagéo, criando o quersamina de “trabalho plenamente
integrado”. Sassaki (2006) corroborando com o expasima afirma que o conceito de
integracéo pressupde adaptacdo ao ambiente perdaapessoa com deficiéncia, enquanto a
incluséo inverte o raciocino e coloca a adaptagdmnabiente de trabalho para poder receber a

pessoa com deficiéncia.
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Outra andlise realizada foi a possibilidade deuséb de pessoas com deficiéncia, por
tipo de deficiéncia (fisica — cadeirantes, fisichaixa mobilidade, visual — cegos, visual —
baixa visdo e auditivo — surdos) frente as situmgteais de preparacdo do ambiente de

trabalho, a qual esta representada no graficowrseg

Gréfico 1 - Baixa preparacaoodambiente para pessoas com deficiéncia

Deficiéncias versus baixa
possibilidade de inclusao
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Fisicos - Fisicos - Baixa Visuais - Cegos Visuais - Baixa  Auditivos -
Cadeirantes Mobilidade Visdao Surdos

Fonte: Elaboraddopeutor, com base nos dados da pesquisa.

Nota-se que os deficientes visuais cegos sdo ostéquemenor probabilidade de
inclusédo pela baixa adaptagéo dos ambientes nagsamspesquisas, seguidos dos deficientes
auditivos surdos, deficientes fisicos cadeirantesra um indice melhor de adaptacdo para
deficientes visuais com baixa visdo e deficienit@sds com baixa (pouca) mobilidade.

Para essa andlise foram considerados os dados-d#istordo totalmente em cada
assertiva referente as deficiéncias descritas @ficgre a mesma vem confirmar o ja
apresentado por Batista (2004) no que diz resgeimdo acessibilidade e adequacgédo das
condicdes de trabalho como justificativa comum p@angio insercado dessas pessoas ou para a

sua segregacao em setores especificos da empresa.

Nota-se que as empresas tém proporcionado poucdgges de ambiente de trabalho
inclusivo, baixas condi¢cOes de igualdade de dse@oos meios para que as pessoas com
deficiéncia possam gerar o desempenho colocando pgiticas suas habilidades e
conhecimentos, interagindo com as demais pessosasambiente de igualdade de direitos e

de respeito as diferencgas.
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Apresenta-se a seguir uma analise focada no npimidé localizacdo das empresas e
as possibilidades de inclusdo das pessoas coménefer fisica (cadeirantes) no trabalho

frente as adaptacdes necessarias no ambiente.

Grafico 2 - Empresas por localidadel®ixa acessibilidade para cadeirantes

Empresa x Localidade com menor
possibilidade de inclusao de deficientes
fisicos - cadeirantes
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André  Bernardo Caetano
do Campo  do Sul

Fonte: Elaborado peltoa, com base nos dados da pesquisa.

Para os deficientes fisicos — cadeirantes encestrama baixa possibilidade de
adaptacdo no ambiente de trabalho nas industriaawhicipio de S&o Caetano do Sul em
contraposi¢do a melhor possibilidade encontradanaigistrias do municipio de Santo André.
As industrias dos municipios de Diadema e S&o Beéondo Campo apresentam pouca
possibilidade em patamares semelhantes, contudsenévestigou sobre 0s porqués e suas
similaridades. Tais generalizacbes devem considerammero de industrias participantes de
cada municipio e, portanto devem ser consideraalo® indicios e ndo constatagdes.

Utilizando-se 0 mesmo critério de analise sendara@ara deficientes fisicos com

pouca mobilidade, encontrou-se os dados a seguir:
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Grafico 3 - Empresas por localidade e baixa aces#lidade para deficientes fisicos —
pouca mobilidade

Empresa x Localidade com baixa
acessibilidade para deficientes fisicos

com pouca mobilidade
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do Campo do Sul

Fonte: Elaborado peltmaucom base nos dados da pesquisa.

O mesmo patamar parece repetir-se quando se aaadisessibilidade de deficientes
fisicos com pouca mobilidade. Os niveis de acd&ide sdo melhores em comparacdo com
a acessibilidade para deficientes fisicos cadasaqorém, ha indicios de que se mantém os
mesmos destaques para pouca possibilidade dedochsaa indlstrias em Sdo Caetano do
Sul e melhores possibilidades para indastrias noicfpio de Santo André.

Os deficientes visuais cegos, como apresentada@ntente, representa o grupo que
encontra menor adaptacdo por parte das empresgsigaeas e quando buscamos por
localidade chama atencéo a acessibilidade nastifaido municipio de S&o Caetano do Sul

como “melhor” em comparacdo com os demais.

Grafico 4 - Empresas por localidade e baixa acesdlidade para deficientes visuais — cegos

Empresa x Localidade com baixa
acessibilidade para deficientes visuais - cegos
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Fonte: Elaborado pelo autom base nos dados da pesquisa
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Aprofundando a analise com os respondentes da ipasggsse municipio, conclui-se
gue no municipio de Sdo Caetano do Sul, com quainoresas participantes da pesquisa,
foram encontrados em duas delas os cegos adapadoambientes de linha de produgéo nas

industrias, representando o melhor indice de adaptao cego para o trabalho.

Tais empresas acreditam que pela falta de visddeasais sentidos ficam mais
desenvolvidos o que possibilita desempenho melhosistema de qualidade da producéo

(pelo sentido do tato).

O gréfico a seqguir refere-se a deficientes visuaibaixa visdo, 0s quais, como
demonstrado anteriormente tém melhores condi¢cdadaj@abilidade por parte das industrias

pesquisadas para a possibilidade de incluséo.

Gréfico 5 - Empresas por localidade e baixa acesdidade para deficientes visuais — baixa visdo

Empresa x Localidade com baixa
acessibilidade para deficientes visuais - baixa
visdo
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Santo André Sdo Bernardo Sdo Caetano Diadema Mauad
do Campo do Sul

Fonte: Elaborado pelo autom base nos dados da pesquisa.

As induastrias analisadas por municipios demonstf@@ncentuais proximos de
possibilidade de inclusdo de deficientes visuaasxgvisdo) ficando no patamar entre 65% e
80% aproximadamente de possibilidade de contra@essas pessoas.

O grafico a seguir refere-se a deficientes auditivasurdos, 0s quais, como também
demonstrado anteriormente tém também poucas cawigé inclusdo no ambiente de

trabalho por adaptacdes das empresas.
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Grafico 6 - Empresas por localidade e baixa acebflidade para deficientes auditivos - surdos

Empresa x Localidade com baixa
acessibilidade para deficientes
auditivos - surdos
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Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpestpuisa.

As industrias no municipio de Diadema demonstram nbelhor adaptacdo no
ambiente de trabalho para os deficientes auditivesirdos enquanto Sao Caetano do Sul

apresenta menor indice de adaptacéao.

O gréfico a seguir demonstra a possibilidade dsgnat;do da pessoa com deficiéncia

no ambiente de trabalho em comparacdo com a ladaidor municipio de suas instalagées.

Gréfico 7 - Empresas por localidade e integcdo da pessoa com deficiéncia

Empresa x Localidade com relacao a
integracao da pessoa com deficiéncia no
ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo automdase nos dados da pesquisa.

Considerando as médias aritméticas dos tipos deiétefia por localidade da

empresa, nota-se que as industrias localizadas wmoicipio de S&do Caetano do Sul
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apresentam melhores condi¢cdes de adaptacdo doraentieetrabalho e dessa forma maiores
possibilidades de contratacédo de pessoas cométefiai

O conceito de integracdo da pessoa com deficiéagiepntrario do que possa parecer,
pressupde gue a pessoa com deficiéncia tem quganise a sociedade por méritos proprios,
deve conseguir adaptar-se aos espacos fisicos ndpesas, as ferramentas de trabalho
disponiveis, as formas de comunicacéo usuais rmaentpresarial, aos espacos sociais para o
transporte e mobilidade urbana, assim como consedilizar 0s programas e Servigos
disponiveis para a comunidade em geral, acessoa@gib e qualificacdo profissional, sem
nenhuma modificacéo por parte da sociedade.

Como afirma Sassaki (1997, p.3) a integracdo daopesom deficiéncia pressupde
adaptacdo das pessoas frente a situacdes préagedgstenquanto o conceito de inclusédo
refere-se a um processo bilateral no qual as pesswa deficiéncia, ainda excluidas, e a
sociedade buscam, em parceria, equacionar prohblafeaglir sobre solucdes e efetivar a
equiparacao de oportunidades para todos.

Em uma andlise das meédias aritméticas dos muoscifytente as adaptacbes do
ambiente de trabalho para as pessoas com def@ifigicia (cadeirantes e pouca mobilidade),
deficiéncia visual (cegos e baixa visdo) e deftgsrauditivos (surdos), temos o resultado a

seqguir:

Gréfico 8 - Empresas por localidade e ndi¢cdes de adaptacdo do ambiente
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Fonte: Elaborado paltoa, com base nos dados da pesquisa.

O grupo de industrias do municipio de Diadema fgue menor apresentou condi¢cbes

de adaptacdo do ambiente de trabalho para a incldadpessoa com deficiéncia, em
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contraposi¢do ao municipio de Santo André com methocondigdes. Contudo, nota-se pelos
resultados que todos o0s municipios possuem ind®gados de pouca adaptacdo do
ambiente quando consideradas as possibilidadesctiesdio de pessoas com deficiéncia no

geral, sendo uns mais adaptados a certas defi@g€a@utros menos.

4.2 Interpretacéo de Dados — Parte 2 — Gestao do $&enpenho

Essa parte da pesquisa considerou o modelo dads#stDesempenho alicercado nos
seis fatores que afetam o Sistema de Desempenhardymproposto por Rummler e Brache
(1992), com isso a apresentacdo dos resultadogesdizada, griori, considerando esses

fatores de forma isolada gasterioricom analise de correlagéo entre eles.

Segundo os autores o Fator - Especificagbes donfpesého procura avaliar se
existem padrbes para o desempenho, se as pesstee@m esses padrdes e se as mesmas

consideram ou ndo esses padrdes realizaveis.

Para o Fator — Interferéncia na Tarefa nota-seoguautores procuraram observar se
as pessoas podem reconhecer com facilidade unsdargue exige acéo, se a tarefa pode ser
realizada sem interferéncia de outras tarefas,ssgracedimentos e fluxos de trabalho séo

l6gicos e se os recursos disponiveis sdo adeqpata® desempenho do trabalho.

O Fator — Consequéncias procura medir se as ca#seigs pelo desempenho séo
significativas do ponto de vista da pessoa e tang#gfio oportunas.

O Fator -Feedbacké um outro Fator que procura observar se as pessoabem
informacdes sobre seu desempenho, se tais infoesa@b relevantes para a execucao das

tarefas e também se sdo oportunas, especificaieildentendimento.

Observar se as pessoas tém Conhecimentos e Hdbgdidauficientes para o
desempenho desejado, através do Fator — Conheosnerttlabilidades e por fim o Fator -
Capacidade Individual como capacidade fisica, nheateemocional das pessoas com
deficiéncia para o desempenho fecha os seis Fajoeesegundo os autores refletem a Gestao
do Desempenho Humano que aqui sera entdo conside@d vistas as Pessoas com
Deficiéncia.
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Considerando o0 exposto anteriormente, a analisdades obtidos na pesquisa sera
feita contemplando esses fatores e interpretadamocga mencionado, de forma

individualizada.

4.2.1 Fator Tedrico: Especificacdo do Desempenho

Rummler e Brache (1992), afirmam, que para uma ingigho do desempenho
humano é preciso a definicdo, pelos gestores, @dés gfio as saidas do trabalho dos
executores e, sobretudo quais os niveis de desbmpmmperados. Sem o estabelecimento
claro dos padrdes de desempenho e saida dos eescfiba dificil o desempenho humano
nos padrbes desejados. Corroborando com os altaptan e Norton (2000) afirmam que o

desempenho notavel para uma organizacao é fryttadejamento, alinhamento e foco.

Ferraz (2007, p.14) salientou que as organizaedeprocurado utilizar medidores de
desempenho ou indicadores especificos para diagggstdirecionar e informar o
desempenho dos executores, para que 0s mesmasrestajs comprometidos e com maiores

niveis de producao.

Considerando os resultados das assertivas que eomggse fator, com uma analise, a

principio individualizada, temos o que segue:

Tabela 14 - Sobre resultados que devem produzir

A empresa informa as pessoas com deficiéncia sshmesultados que devem produzir em suas

atividades
Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 2 1%
Discordo 41 29%
Nem concordo nem discordo 4 3%
Concordo 85 61%
Concordo totalmente 8 6%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpuiisa.

Analisando a assertiva e considerando apenas aznpeais de resposta para

concordo e concordo totalmente nota-se que 93 eagpreorrespondendo a 67% da amostra,
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declaram informar as pessoas com deficiéncia smbresultados que devem produzir através

do trabalho.

Isso reforca o ja definido no referencial tedrim Rummler e Brache (1992), que
relata que padrées de saida e desempenho claspeafeos devem ser disponibilizados aos
executores. Da mesma forma, em estudos mais rec&megamini e Beraldo (2010) afirmam
que a eficiéncia no desempenho do trabalho é coéeem de uma adequada comunicagao

do que se espera dos trabalhadores.

Tabela 15 - Sobre conhecimento do que fazem bem @& gue poderiam fazer melhor

Nessa empresa as pessoas com deficiéncia témioaftecclaro do que estéo fazendo bem e dt
poderiam fazer melhc

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 3 2%
Discordo 42 30%
Nem concordo nem discordo 3 2%
Concordo 85 61%
Concordo totalmente 7 5%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpiisa.

Nota-se que 92 empresas, 0 que corresponde a 66&mndstra, afirmam que as
pessoas com deficiéncia tém conhecimento acercgudofazem bem e do que podem
melhorar.

Com isso, o pesquisador quis verificar se as gasssom deficiéncia tém
conhecimento claro dos padrées de saida e deseagpenperados das mesmas, sendo que
pelo percentual de concordancia apresentado héidoedjue as praticas de comunicacao e
feedbacksdo também presentes nessas empresas, uma vezprgaspde-se que tal
conhecimento do que fazer bem e o do que podesisemfielhor parte de uma comunicacgéo

dos gestores. Tal pratica fedbaclksera analisada em fator especifico a seguir.



80

Tabela 16 - Sobre parametros de desempenho

A empresa estabelece parametros minimos de dedepema avaliar o desempenho das pessoas
com deficiéncic

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 24 17%
Discordo 73 53%
Nem concordo nem discordo 0 0%
Concordo 40 28%
Concordo totalmente 3 2%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpestpiisa.

Considerando-se 0s maiores percentuais para distatamente e discordo temos um
total de 97 empresas, o0 que representa 70% da ramggé afirmam n&o estabelecer
parametros minimos de desempenho como medida tlagévado desempenho das pessoas
com deficiéncia.

Com um “olhar” sob 0s municipios teremos 0 apresna seguir:

Grafico 9 - Empresas por localidade e menores paréiros de desempenho

Municipios com menor defini¢ao de
parametros minimos de desempenho
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Fonte: Elaboradiopautor, com base nos dados da pesquisa.

Com isso, observou-se que as industrias considenaalgpesquisa, localizadas em
Diadema, sdo aquelas que menos definem parameinimas de desempenho para pessoas
com deficiéncia em contraposicédo as industriasedguyisa localizadas no municipio de Séo

Caetano do Sul que demonstram ser as que mais@fessa definicdo.
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A seguir, pesquisou-se se as empresas avaliam emgesho das pessoas com
deficiéncia baseadas nos resultados das &reasizargianais das quais fazem parte,

encontrando-se os resultados:

Tabela 17 - Sobre desempenho baseado em resultadas areas

A empresa avalia o desempenho das pessoas coBndefibaseado nos resultados das areas

internas
NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 9 6%
Discordo 44 32%
Nem concordo nem discordo 4 3%
Concordo 70 50%
Concordo totalmente 13 9%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstaiisa.

Os maiores percentuais para concordo totalmentmeoodo apontaram um total de
83 empresas, 0 que representa 59% da amostraiguarafque o desempenho das pessoas
com deficiéncia nédo € individualizado e sim conside com os resultados alcancados pelas
areas internas das quais fazem parte.

Sendo assim, fechou-se as quatro assertivas qupdem, segundo o referencial

tedrico, o que se denomina Fator — Especificacddedempenho.

Notou-se indicios que a maioria das empresas [stps ndo avalia o desempenho
das pessoas com deficiéncia de forma individuadizadim, de forma coletiva, como reflexos
dos resultados da area organizacional da qual fazet®. Pode-se talvez considerar com essa
andlise dos dados que se uma determinada &redzagjanal apresentar baixo desempenho
como um todo, por consequéncia, as pessoas coaiédefa que nessa area trabalham estéo
também tendo desempenhos baixos. Isso pode ser tabservado quando notamos que a
maioria das empresas pesquisadas afirma ndo estabphrametros minimos de desempenho
para avaliar o desempenho das pessoas com def@iémativo pelo qual ndo poderiam ao
final de um periodo executar uma avaliacdo indaiddos desempenhos das mesmas,
optando-se, na maioria, por uma analise e avaligigialesempenho do grupo ou area

organizacional.

Ressalta-se que a pesquisa nao investigou se pamemais empregados, nao

classificados aqui como pessoas com deficiéncia, eagpresas tém procedimentos
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diferenciados para parametros minimos de desempkefimdos ou mesmo avaliacdo desses
desempenhos, o que poderia servir de base paraamparacao sobre a existéncia ou nao de

uma diferenciacéo entre tais empregados.

Outro ponto como subitem desse Fator — EspecificagiDesempenho - € que a
maioria das empresas informam as pessoas comémeifi@isobre os desempenhos que devem
alcancar, contudo ao se comparar essa assertimaagoela que trata de avaliagdo do
desempenho da area como um todo, ha probabilidadealessa informacédo dada as pessoas
com deficiéncia ndo seja acerca de seus desempgubagevem alcancar como individuo-

executor e sim como o desempenho a ser alcancéarpa organizacional da qual faz parte.

Ha também uma crenca das empresas, pela maiorieomtmrdancia obtida na
assertiva especifica, de que as pessoas com defei@ém conhecimento sobre o
desempenho que deve ser atingido com seu trabadhéydo isso s6 podera ser analisado
quando verificarmos as préticas f@edbacke checarmos se existe comunica¢do acerca ou
apenas a suposi¢cao de que as pessoas com defidémcconhecimento, sem contudo serem

comunicadas a respeito.

4.2.2 Fator Teodrico: Interferéncia na Tarefa

Ferraz (2007, p. 68) comenta que tal fator bustzionar cargos e processos bem
estruturados, entradas de alta qualidade que sdméate identificaveis pelos executores e
demandando uma minima interferéncia de outras agsatividades em sequéncia logica e a

presenca de recursos disponiveis e suficientesapaxacucao das tarefas.

Tabela 18 - Sobre sequéncia do trabalho

As pessoas com deficiéncia sabem a sequéncidbddhtraem ter que perguntar a outras pessoas

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 0 0%
Discordo 14 10%
Nem concordo nem discordo 2 2%
Concordo 69 49%
Concordo totalmente 55 39%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpestaiisa.
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Considerando-se 0s maiores percentuais para cantoi@mente e concordo temos
um total de 124 empresas, 0 que representa 88%mdstra que afirmam que a pessoa com
deficiéncia sabe a sequéncia de seu trabalho sequdgerguntar a outras pessoas.

Isso reafirma o citado por Rummler e Brache (199®%)e o desejavel é minimizar a
dependéncia de outras pessoas para a realizagéabdtho gerando assim um desempenho

otimizado.

Tabela 19 - Sobre autonomia no desempenho

As pessoas com deficiéncia tem autonomia para gesdiar suas tarefas sem interferéncias.

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 5 4%
Discordo 53 37%
Nem concordo nem discordo 5 4%
Concordo 70 50%
Concordo totalmente 7 5%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstaiisa.

Os maiores percentuais para concordo totalmentm@odo mostram um total de 77
empresas, 0 que representa 55% da amostra quaafigue a pessoa com deficiéncia tem
autonomia para desempenhar suas tarefas sem lateites.

Nota-se que o percentual de concordantes foi naaigorém inferior & maioria
detectada na assertiva anterior, 0 que pode derapaste as pessoas com deficiéncia sabem
a sequéncia do trabalho sem ter que perguntarrasopgssoas, contudo a autonomia para a
execucao parece diminuir quando colocada em asseeparada.

Pode-se haver um entendimento por parte dos respwsdde que autonomia seja
sinbnimo de liberdade para executar as tarefaodamiio capacidade para executa-las sem
interferéncia de outras pessoas, que foi o progoatdRummler e Brache (1992) como base
do modelo tedrico.

Contudo, tais indagacdes precisariam ser inveldgacomo sugestao para pesquisas

futuras, para deixarem ou ndo de serem meras sdpesio pesquisador.
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Tabela 20 - Sobre recursos disponibilizados pela gmesa

A empresa disponibiliza 0s recursos necessari@scuer as pessoas com deficiéncia alcancem os
resultados almejados pela organizs

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 7 5%
Discordo 45 32%
Nem concordo nem discordo 5 4%
Concordo 75 53%
Concordo totalmente 8 6%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsgstpiisa.

Considerando-se 0s maiores percentuais para cantoi@mente e concordo temos
um total de 83 empresas, 0 que representa 59% datramgue afirmam que a empresa
disponibiliza os recursos necessarios para queeasops com deficiéncia alcancem os
resultados almejados pela organizacdo. Uma magpigaenfatiza que 0s recursos nao sao

impedimentos para a obtencéo dos desempenhos depera

Tabela 21 - Sobre escassez de recursos

Nessa empresa a escassez de recursos impedeagsma pom deficiéncia alcance seus objetivos.

NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 9 6%
Discordo 82 59%
Nem concordo nem discordo 0 0%
Concordo 42 3%
Concordo totalmente 7 5%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsestpiisa.

Os maiores percentuais para discordo totalmentscerdo apontam um total de 91
empresas, 0 que representa 65% da amostra queafique a escassez de recursos nao €
impeditiva para que a pessoa com deficiéncia akcaeus objetivos.

Os autores Rummler e Brache (1992) ja afirmavam sfi® necessarios recursos
adequados e disponiveis ao desempenho e procueavaltizar como recursos ndo somente
0s instrumentos, maquinas e equipamentos, comcatartempo e informagao.

Comparando-se os resultados obtidos e ja desardssdois primeiros Fatores do
modelo de Rummler e Brache (1992) que sédo Especiicc do Desempenho e Interferéncia

na Tarefa, observa- se que, se por um lado as sagppincordam que a pessoa com
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deficiéncia sabe da sequéncia do trabalho, temnantia para a realizacdo do mesmo,
contam com recursos disponiveis, que mesmo semdsEs NAo impedem que as mesmas
alcancem um bom desempenho, por outro angulo, asoag com deficiéncia tém
conhecimentos necessarios para realizar o trabsdibem do resultado que a empresa espera
de sua area de atuacao, porém nao recebem podparempresas parametros individuais de
desempenho e, tampouco, avaliadas de forma individusim apenas de forma coletiva

atraves de resultados de area organizacional.

4.2.3 Fator Tedrico: Consequéncias
Outro fator tedrico mencionado por Rummler e Braqli®92) refere-se as

consequéncias, que descritas por Ferraz (22073)g's@o os efeitos positivos ou negativos

gue 0s executores experimentam quando produzensailcha’.

Tabela 22 - Sobre reconhecimento do trabalho

Nessa empresa o reconhecimento do trabalho execisdiciente para melhorar o desempenho da
pessoa com deficién

NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 6 4%
Discordo 39 28%
Nem concordo nem discordo 8 6%
Concordo 73 52%
Concordo totalmente 14 10%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpiisa.

Considerando-se 0s maiores percentuais para cantoi@mente e concordo temos
um total de 87 empresas, 0 que representa 62% dsstramque afirmam que o
reconhecimento do trabalho executado é suficieata melhorar o desempenho da pessoa
com deficiéncia.

Isso corrobora com o ja exposto por Ferraz (20020ponde um ambiente de apoio
estimula o desempenho desejado e desencoraja esejados. Trata-se de um ambiente em

gue sdo dadas aos trabalhadores razdes (incerngm@satuarem do modo desejado.
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Tabela 23 - Sobre desempenho superior e recomperisaanceira

Nessa empresa o desempenho superior das pessodsficémcia € recompensado financeiramente.

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 10 7%
Discordo 78 56%
Nem concordo nem discordo 6 4%
Concordo 43 31%
Concordo totalmente 3 2%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsgstpiisa.

Os maiores percentuais para discordo totalmeniscerdo apontam um total de 88
empresas, 0 que representa 63% da amostra queamfirgue nao existe recompensa
financeira para o desempenho superior da pessoaefcréencia.

Rummler e Brache (1992) j4 afirmavam que um dadblpmas que podem estar
associados ao controle do desempenho, reside maldajue as pessoas geralmente ndo sao
recompensadas por seus desempenhos especificosontastrario, recebem recompensas

generalizadas em funcéo do desempenho organizacmma um todo.

Isso vem ao encontro do resultado obtido nessatassonde nota-se que a maioria
das empresas nao optando pela recompensa indiyiddalvir a ter problemas com gestao do
desempenho por optarem por recompensas generaliZealaafirmacéo ja foi confirmada no
resultado da assertiva 21, onde temos que a malasi&mpresas avalia o desempenho das
pessoas com deficiéncia baseado nos resultadoéréas organizacionais das quais fazem
parte. Dessa forma, segundo o referencial tebas@®mpresas pesquisadas podem, em sua
maioria, ter problemas (aqui entendido como baigeethpenho) com o desempenho das
pessoas com deficiéncia no trabalho, uma vez gtemopor avaliagbes generalizadas ou
coletivas e consequente gestao do desempenhovoatetido especifico para as pessoas com

deficiéncia.
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Tabela 24 - Sobre demissdo em desempenhos inadetps

Nessa empresa as pessoas com deficiéncia quersaresedesempenho inadequado sao passiv

demissac
Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 11 8%
Discordo 39 28%
Nem concordo nem discordo 0 0%
Concordo 89 63%
Concordo totalmente 1 1%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsgstpiisa.

Os maiores percentuais para concordo totalmentsmeoodo somam um total de 90
empresas, 0 que representa 64% da amostra, ondeess®as com deficiéncia que
apresentarem desempenho inadequado sao passideisgsao.

Souza (2000) enfatiza que, a partir da décadaDdeo@ve uma queda acentuada do

nivel de tolerancia das empresas para desempeghésalos padrdes estabelecidos.

Contudo, observa-se na pesquisa através do resuliadassertiva 19 (A empresa
estabelece parametros minimos de desempenho piar avdesempenho das pessoas com
deficiéncia.), ndo se tem por parte da maioria eapresas parametros estabelecidos,
minimos que sejam de desempenho para avaliar mgesdo das pessoas com deficiéncia, o
qgue nos leva a considerar que ha indicios de qderagsodes, que podem ocorrer por baixo
desempenho, podem estar mais associadas a bas@mmknhos de area organizacional, da
qual a pessoa com deficiéncia faz parte, e ndo gedempenho especifico de um ou outro

trabalhador.

Tal medida de desempenho por equipes, como nqgiatse resultados apresentados,
demandam, segundo Rummler e Brache (1992) critéeomedicdo pré-estabelecidos para
gue as pessoas possam ser devidamente recompensguissdas.

A seguir uma analise acerca do nivel de toleradem empresas em relacdo aos
desempenhos apresentados de forma inadequada, pagéwpada por municipio de

localizagao das referidas empresas.
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Grafico 10 - Municipios com menor tolerancia a desnpenhos inadequados
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Fonte: Elaborado palbor, com base nos dados da pesquisa.

Nota-se que as empresas, da amostra da pesquakzddas em Sdo Bernardo do
Campo apresentam menores indices de toleranciacparaas pessoas com deficiéncia que
apresentam desempenhos inadequados. Vale leml&asgmesmas empresas afirmam que
nao realizam, em sua maioria, avaliacdo de desdmpedividualizada e com isso pode-se
presumir que a pouca tolerancia esta diretamegteldi a baixos desempenhos da area
organizacional onde as mesmas trabalham do queudedesempenhos individuais.

Tal reflexdo nos remete ao ja citado por Bergam@nBeraldo (2010) sobre a
inadequacdo de algumas organizagdes no aprovet@amermpotencial humano ocasionando
dificuldades para a prépria empresa, criando andiéa instabilidade no trabalho o que pode
levar muitas vezes o trabalhador a buscar outigacsies profissionais em que sintam o pleno
aproveitamento dos seus recursos pessoais.

Outro ponto observado na pesquisa foi sobre aéeast de uma relagéo direta entre o
feedbackdado as pessoas com deficiéncia e a consequeltierlmeem seu desempenho no

trabalho, sendo que o resultado apresentado foi:
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Tabela 25 - Sobre relacdo entréeedbacke melhoria do desempenho

Nessa empresa existe uma relacéo direta entrelloafele dado as pessoas com deficiéncia e a
consequente melhoria de seu desemp

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 2 1%
Discordo 34 25%
Nem concordo nem discordo 5 3%
Concordo 96 69%
Concordo totalmente 3 2%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsgstpiisa.

Considerando-se 0s maiores percentuais para cantoi@mente e concordo temos
um total de 99 empresas, 0 que representa 71% datranmgue afirmam que existe uma
relacéo direta entre feedbackdado as pessoas com deficiéncia e a consequeliterimale
seu desempenho.

Como temos na assertiva 11 (Nessa empresa o rexmeméo do trabalho executado
é suficiente para melhorar o desempenho da pessoadeficiéncia) um percentual de
concordancia predominante em comparacdo com essdies sobre a relacdo direta entre
feedbacke melhoria do desempenho, pode haver, embora ados duficientes para uma
afirmacéo, indicios de quefeedbackmencionado nessa assertiva pode ter sido condaera
como sinbnimo de reconhecimento e ndo, como naseMager (2001) a pratica de dar e
receber informacdes sobre a qualidade de desempertnabalho com vistas a sua melhoria.

Contudo, a préxima assertiva nos ajudara a comgeeenelhor sobre es$eedback

como prética das organizacdes para o desempentesdaa com deficiéncia.

4.2 .4 Fator Teoérico:Feedback

Heringer e Molina (2004) ja afirmavam que a mekatd desempenho humano pode
ter relacdo com o modo, a forma de comunicacadad&resem equivocos com o trabalhador,
sobre o padrdao de desempenho, salientando os pdotes e os que devem ser
aperfeicoados. Com isso o trabalhador tem uma alaia de como esta desempenhando seu

trabalho.
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Tabela 26 - Sobre o habito de orientar o desempenho

A empresa nao tem o habito de orientar o desemmmiEpessoas com deficiéncia.

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 10 7%
Discordo 46 33%
Nem concordo nem discordo 5 3%
Concordo 75 54%
Concordo totalmente 4 3%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpestpiisa.

Considerando-se 0s maiores percentuais para cantat@mente e concordo temos
um total de 79 empresas, 0 que representa 57% ostrangue afirmam que ndo tem o habito
de orientar o desempenho das pessoas com defaiénci

Tal maioria (discreta) acaba por confirmar o quéojéverificado na assertiva 19 (A
empresa estabelece parametros minimos de desempardcavaliar o desempenho das
pessoas com deficiéncia), uma vez que também essaiarconcorda que nao ha parametros

minimos de desempenho como poderiam entdo avalid@plosteriori

Grafico 11 - Municipios com menordsabitos de orientar desempenho
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Fonte: Elaborado pelo autom base nos dados da pesquisa.

Nota-se que quando observados as industrias daipaggpr municipios com menores

taxas de orientacdo do desempenho das pessoaseficiéngia, as industrias de Diadema
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foram as que demonstraram ter o habito de orientlesempenho em contraposi¢do aquelas

localizado no municipio de Sdo Caetano do Sul cemenores indices.

A seguir uma investigacdo sobre o denominéekdbackaqui entendido como a
pratica da empresa em avaliar o desempenho dagpeeso deficiéncia e fornecer a essa

pessoa um feedback continuo e habitual.

Tabela 27 - Sobre avaliacdo de desempenhéeedback

A empresa avalia 0 desempenho da pessoa commiddiai® dia-a-dia, dando feedback continuo.

NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 18 13%
Discordo 78 57%
Nem concordo nem discordo 5 3%
Concordo 37 26%
Concordo totalmente 2 1%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsestpiisa.

Os maiores percentuais para discordo totalmeniscerdo apontam um total de 96
empresas, 0 que representa 70% da amostra queamfique a empresa ndo avalia o
desempenho da pessoa com deficiéncia no dia-aahdofeedbackcontinuo.

Isso nos remete a assertiva 23 (Nessa empresie exig relacdo direta entre o
feedbacldado as pessoas com deficiéncia e a consequelitermele seu desempenho) onde
a maioria de empresas responde concordar e em cagApacom a assertiva 22 (A empresa
avalia o desempenho da pessoa com deficiénciaana-dia, dandéeedbackcontinuo) onde
a maioria discorda temos um indicio de quéedbackpode ser entendido, por parte das
empresas, como ac¢des de reconhecimento pelo toadeditutado e ndo acdes de padrbes de

desempenho e pontos fortes a melhorar por part@balhador.

4.2.5 Fator Teorico: Conhecimento / Habilidade

O entendimento de conhecimentos e habilidadesasst@ciado ao de competéncias
que segundo Dutra (2014) trata-se da agregacamlde das pessoas as organizacoes e,
portanto sua contribuicdo efetiva ao patrimbnio denhecimentos da organizacéo,

permitindo-lhes manter suas vantagens competitigasmpo.
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Corroborando com o autor citado anteriormenteyriyle Fleury (2004) afirmam que
as competéncias nos individuos referem-se ao sapemesponsavel e reconhecido pela
organizacdo, o qual subentende mobilizar pessoasecarsos, integrar e transferir

conhecimentos, praticar habilidades que agregudémn @eondmico a organizacao.

Nesse fator, uma primeira investigacdo feita nagresas foi se as mesmas avaliam o
desempenho das pessoas com deficiéncia por meionde comparagdo entre as suas

competéncias e aquelas exigidas pelo cargo queantughegando-se ao seguinte resultado:

Tabela 28 - Sobre o desempenho versus competénalascargo

A empresa avalia o0 desempenho das pessoas coéndeficonfrontando suas competéncias e as
exigéncias do carc

NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 22 16%
Discordo 92 65%
Nem concordo nem discordo 5 4%
Concordo 19 14%
Concordo totalmente 2 1%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstaiisa.

Considerando-se 0s maiores percentuais para destmalmente e discordo temos um
total de 114 empresas, 0 que representa 81% datranpge afirmam que a empresa nao
avalia o desempenho da pessoa com deficiéncia crdafdo suas competéncias e as
exigéncias do cargo.

Reafirmando o ja apresentado na assertiva 21 (Aesapavalia o desempenho das
pessoas com deficiéncia baseado nos resultad@sekss internas), temos que o desempenho
das pessoas com deficiéncia tende a acontecer amaifuncdo dos resultados das areas

internas do que por seu conjunto de competénamhécimentos e habilidades).

Tabela 29 - Sobre o desempenho individual e resuttas organizacionais

Nessa empresa as pessoas com deficiéncia sdadfismue seus desempenhos individuais ajudam a
alcancar os resultados organizacio

Numero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 1 1%
Discordo 43 31%
Nem concordo nem discordo 5 4%
Concordo 61 43%
Concordo totalmente 30 21%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpiisa.
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Considerando-se 0s maiores percentuais para cantoi@mente e concordo temos
um total de 91 empresas, o0 que representa 64% astrangue afirmam que a as pessoas com
deficiéncia sdo informadas que seus desempenhivgunals ajudam a alcancar os resultados
organizacionais.

Comparando o resultado dessa assertiva com dadsuda assertiva 13 (A empresa
informa as pessoas com deficiéncia sobre os redsglt@ue devem produzir em suas
atividades) onde em ambas encontrou-se uma resfansieavel da maioria das empresas
pesquisadas, pode-se supor, porém nao afirmarocuea uma comunicacao por parte da
empresa sobre os resultados a serem alcancadés) gem a definicdo de indicadores de
desempenho individualizados como também observalassertiva 19 (a empresa estabelece
parametros minimos de desempenho para avaliareongesiho das pessoas com deficiéncia)

onde encontramos discordancia pela maioria dasesagpr

4.2.6 Fator Tedrico: Capacidade Individual

Segundo Rummler e Brache (1992) a capacidade thdilirefere-se a capacidade
interna do executor no que tange a sua capacidsida, fmental ou emocional utilizada para
atingir seus objetivos, independente do quantogamszacdo lhe da apoio com recursos ou

treinamentos.

Nesse sentido, procurou-se verificar se as pessoas deficiéncia tém os
conhecimentos e habilidades suficientes para ontgemeho satisfatorio de suas atividades,

sendo o resultado obtido descrito a sequir:

Tabela 30 - Sobre os conhecimentos e habilidade=rsusdesempenho de fun¢des

Nessa empresa as pessoas com deficiéncia tém ioafies ou habiidades suficientes para o bom
desempenho de suas fung

NUmero de respondentes % da Amostra
Discordo totalmente 4 3%
Discordo 42 30%
Nem concordo nem discordo 2 1%
Concordo 76 54%
Concordo totalmente 16 12%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dadpsstpuiisa.
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Os maiores percentuais para concordo totalmentmeoodo somam um total de 92
empresas, 0 que representa 66% da amostra quafigue as pessoas com deficiéncia tém
conhecimentos ou habilidades suficientes para odesempenho de suas funcdes.

Se compararmos o resultado dessa assertiva cassediza 7 (A empresa avalia o
desempenho das pessoas com deficiéncia confronsardocompeténcias e as exigéncias do
cargo), sendo que a mesma apresentou uma maiodigscadancia, ressalta a duvida de
como as empresas concordam sobre conhecimentbabilidades suficientes das pessoas
com deficiéncia se ao mesmo tempo afirmam que @Aaavhliacdo de desempenho dessas
pessoas com base em competéncias — conhecimentabilidades — do cargo. Ha indicios
gue por detras da concordancia das empresas alzeosgacidade da pessoa com deficiéncia
pode haver uma preocupacdo primeira com a inclsséial e a gestdo da diversidade, sem
aprofundarem-se no tema, porém colocando em praiizee Hanashiro e Carvalho (2005) ja

afirmavam quando definiram que a diversidade incldos.

Abrindo paréntesis. Quando observamos os resul@da®sssertivas 19, 20 e 17 que
de alguma forma trazem uma relacéo integrada sobestdo do desempenho e compararmos
0s resultados por municipios (apresentados antezie em forma grafica) fica uma
inquietacdo no pesquisador porque a medida quseatiza 19 nos mostra que as empresas
nao colocam parametros de desempenho para as pessoadeficiéncia, na assertiva 20
declaram gque, em sua maioria demitem por razédsmpke® desempenho, mesmo sem uma
definicdo de quais seriam esses parametros mini§wseado a isso temos a assertiva 17,
dentro do fator —feedbackque aponta uma maioria de empresas que concomaaco
afirmacdo de ndo terem o habito de orientar o dpseho. H4 talvez um indicio de que as
empresas parecem considerar que a pessoa conénefcdeve saber sobre o desempenho
esperado pela organizacdo, sem que a mesma inforieate e apenas puna em caso de

baixo desempenho apresentado. Fechando paréntesis.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

As pessoas com deficiencia tém buscado seu espaconundo do trabalho,
participando do desempenho das organizagfes, & Qoa sua vez, tornam o ambiente de
trabalho cada vez mais acessivel e a gestdo dsmgdesbo mais adaptada as necessidades e
limitagBes inerentes as suas deficiéncias.

Partimos de um modelo onde empresas pareciam weeagjpessoas com deficiéncia
ndo poderiam, com seus trabalhos, colaborar patesempenho dos negocios e, portanto
deveriam estar restritas a entidades assistereides trabalhos de terapia ocupacional, para
um modelo de integracdo da pessoa com deficiémcambiente organizacional, partindo da
premissa de que a pessoa com deficiéncia tem céwwlde adaptar-se ao meio e produzir
resultados.

Tal modelo de integracéo, apesar de representarvanco nas questdes de gestdo da
diversidade e inclusdo social, carece de evolugd® wvez que tem por principio de que € a
pessoa com deficiéncia quem deve se adaptar ag;deadrganizacionais e ndo a empresa
gue deve modificar-se para atender as suas neagssid

A inclusdo da pessoa com deficiéncia no mundo aatho vai além de
oportunidades e adaptabilidade da pessoa ao msim @arte do pressuposto de que é a
sociedade que deve modificar-se para incluir t@isspas, parte do principio de que as
empresas devem adaptar seus ambientes de trabsliag eraticas de gestdo de desempenho
para que efetivamente essas pessoas, com seulhdsaljossam agregar valor e serem
reconhecidas como profissionais competentes e conquistarem seus lugares no
mundo organizacional.

Essa dissertacéo teve por objetivo geral identiicaxisténcia e analisar as praticas da
gestdo do desempenho adotadas pelas empresasiaisilgtalizadas na regido do Grande
ABC para pessoas com deficiéncia. Partiu-se de ceagas, sendo a primeira de que tais
empresas atribuem relevancia ao trabalho das Eessoa deficiéncia tornando assim o
ambiente de trabalho adaptado para que cada uma pessegar o seu melhor”. A outra
crenca é de que a gestdo do desempenho € redlieddana diferenciada, considerando as
limitacdes dessas pessoas, em respeito a diveesaladaptando as praticas de gestdo para
gue ocorra de fato a inclusao dessas pessoas raordartrabalho.

Para a primeira crenca foi criado questionario cassertivas ligadas ao tema
adaptacGes do ambiente de trabalho e a segundzadoérsuportada pelo modelo tedrico dos

seis fatores para a gestdo do desempenho propmsRummler e Brache (1992).
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» Adaptacbes do ambiente de trabalho

Esse trabalho procurou identificar a adaptacaondoiente nas industrias do Grande
ABC para a inclusdo de pessoas com deficiénciguas demandam mudancas prévias no
ambiente fisico e ferramentas de trabalho paranserentratadas pelas industrias e
desempenharem seu trabalho. Com isso a pesqusddey nas pessoas com deficiéncia
fisica (cadeirantes), deficiéncia fisica (pouca ihddxle), deficiéncia visual (cegos),
deficiéncia visual (baixa visdo) e deficiéncia aiwdi (surdos). Os demais tipos possiveis de
deficiéncia ndo foram pesquisados.

A maioria das empresas pesquisadas informa queend@ondi¢cdes de contratacéo
dessas pessoas com deficiéncia, uma vez que nEedisde adaptacdes fisicas no ambiente
de trabalho ou mesmo ferramentas e tecnologiasuadaq que possam permitir a
acessibilidade para essas pessoas com deficiéncia.

De todas as deficiéncias pesquisadas, notou-seaquedla com menor condicdo de
inclusdo no trabalho é a deficiéncia visual (cegos)a vez que a quase totalidade das
empresas pesquisadas respondeu que ndo tem améidateamentas adequadas para o
trabalho dessas pessoas e sua contratacéo sédigelnv

Nessa escala decrescente de impossibilidades paguéeficientes auditivos (surdos)
para o segundo lugar, seguindo para os deficidigie®s (cadeirantes), deficientes visuais
(baixa visao) e deficientes fisicos (pouca mobd&)a Salienta-se que, dentre as deficiéncias
pesquisadas, a que mais teria condi¢coes de adamta@nbiente de trabalho e incluséo seria
a deficiéncia fisica (pouca mobilidade), pelo fdtomesma exigir, por parte das empresas,
um baixo indice de adaptacdo do ambiente de traba&lim especial aspectos ligados a
arquitetura do ambiente e mobiliarios adequados.

Corroborando com essa constatacdo, as empresasmanioem sua maioria, de que
somente contratam pessoas com deficiéncia que rpoadaptar-se as condi¢cdes atuais do
ambiente de trabalho, sem que a empresa tenh&aglugr mudancas no ambiente, processos
de trabalho e recursos.

Tal posicionamento das empresas vem ao encontguel@e entende por integracéo
da pessoa com deficiéncia no mercado de traballie @s empresas ndo se sentem
responsaveis pela adequacdo do ambiente de trabaino apenas em “abrir portas” para os
gue podem adaptar-se ao que ja existe.
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Em relacdo as empresas pesquisadas por localigacdicipios) nota-se que as com
menores condi¢cdes de contratagdo de pessoas cmdrgé sdo as industrias localizadas no
municipio de Diadema, seguido por Sdo Bernardo ampgo, S&o Caetano do Sul, Maua e
Santo André respectivamente, considerando-se amsnpdnderadas de todas as assertivas

relacionadas a possibilidade de contratacdo enéifude adaptacéo do ambiente de trabalho.

* Gestédo do Desempenho

O desempenho das pessoas com deficiéncia no toal@lhanalisado a partir do
modelo tedrico de Rummler e Brache (1992), o qeah falicerce em seis fatores de

desempenho.

Fator Tedrico: Especificacdo do Desempenho

Para uma “otimizacdo” do desempenho humano é pregcie a empresa defina quais
os resultados que as pessoas com deficiéncia dapessentar, bem como sobre quais os

padrbes esperados pela empresa sobre o desemmtahoaltrabalho.

A maioria das empresas pesquisadas concorda, quaaagadas, que informam as
pessoas com deficiéncia sobre os resultados quemdgroduzir e também a maioria
concorda gque as pessoas com deficiéncia tem condeim acerca do que estdo fazendo bem
e do que poderiam fazer melhor, contudo quandogadis acerca da existéncia de
parametros minimos de desempenho estipulados p@esaoas com deficiéncia afirmam que
nao dispdem de metas ou indicadores especificas palesempenho dessas pessoas e
afirmam também que, quando precisam avaliar o deseno delas consideram o
desempenho da area organizacional da qual fazeémeaéo propriamente o desempenho de

cada uma em suas atividades.

Depreende-se dessas afirmacdes empresariais de gyuee se espera do desempenho
da pessoa com deficiéncia é o que se espera casempenho de um grupo de pessoas, ou
seja, trata-se a definicho de parametros de desdmpea coletividade e ndo na
particularidade da pessoa com deficiéncia para spj@m consideradas suas limitacdes.
Portanto, amparados pelo modelo teérico de gestdalesempenho pressupbe-se que o
desempenho dessas pessoas no trabalho pode estproowtido em fungédo de serem
tratados ndo como individuos e sim como parte de cotetividade da &rea organizacional.
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Ha indicios de que a pessoa com deficiéncia naebegcpor parte das empresas,
parametros minimos esperados de seu desempenhandogavaliadas entram em uma

avaliacao grupal independente de seus esforcosdndis para a obtencéo de resultados.

Fator Tedrico: Interferéncia na Tarefa

Esse fator busca identificar o nivel de interfer& que as pessoas com deficiéncia
precisam ter para um desempenho desejado. Intecfar@ssim entendida como apoio e
suporte de outras pessoas para que 0s resultagms akancados como esperado pela
organizacao.

Nota-se que a grande maioria das empresas afiumaag pessoas com deficiéncia
sabem da sequéncia do trabalho sem a necessidaderehe de perguntar a outros
trabalhadores e uma discreta maioria concorda tanthée as pessoas com deficiéncia tém
autonomia para o desempenho das tarefas.

As empresas concordam que as pessoas com defici®mi os recursos de que
precisam para a realizacdo do trabalho e discomgizando indagadas sobre a escassez de
recursos por parte das empresas como fator queipgaelir que a pessoa com deficiéncia
atingisse seus objetivos.

Comparando esses dois fatores ja apresentadosditdios de que as pessoas com
deficiéncia tém, por parte das empresas, 0s rezutsoque precisam para a execucao do
trabalho, autonomia para realiza-lo e conhecimsaobve a sequéncia do trabalho, contudo as
mesmas ndo recebem parametros minimos de desemgdahtém ndo sdo avaliadas em
seus desempenhos de forma individualizada, mas cemsideradas no desempenho da

coletividade.

Fator Tedrico: Consequéncias

Quando as empresas foram indagadas sobre quathssgaéncias poderiam existir
em caso de baixo desempenho, por parte das pessmadeficiéncia, fica evidente que a
maioria concorda que as pessoas com deficiénciapesentarem baixos desempenhos sao
passiveis de demissao, o que por um angulo é sstarte, pois deixa de lado a possibilidade
de assistencialismo dado a essas pessoas, noosgat@enca que alguns podem ter, de que

as mesmas devem ser tratadas e preservadas degu@Emsas por desempenhos baixos por
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questbes de assisténcia social e baixa capacidadeatizacdo no trabalho. Dessa forma as
empresas demonstram uma consideracdo como trabaliiael deve produzir para manter-se
no trabalho.

A maioria das empresas concorda quieerbackdado as pessoas com deficiéncia
melhoram seus desempenhos no trabalho e coinaidenga, por parte da maioria também,
de que o reconhecimento pelo trabalho realizaddonzlo desempenho das pessoas com
deficiéncia.

Chama atencado a possibilidade de uma analogia estopnceitos que as empresas
tém acerca de reconhecimento do traballieedback deixando transparecer qteedback
mais que orientagdo e direcionamento, pode estadosesntendido como simples
reconhecimento por um trabalho realizado.

As empresas discordam quando indagadas sobre anpensa financeira para
desempenhos superiores apresentados pelas pessodsficiéncia, podendo indicar que néo
tém programas de remuneracado variavel atreladotasneeindicadores de desempenho para
as pessoas com deficiéncia. Ha indicios que a pgéioifinanceira parece dar lugar ao

reconhecimento pelo trabalho realizado.

Fator Teodrico: Feedback

O desempenho das pessoas com deficiéncia no toapatte ter relacdo com a forma
de comunicacdo com que a empresa define padr@ssdepenho e avalia os pontos fortes e
aqueles que precisam ser melhorados.

Uma discreta maioria das empresas afirma que ndo otehabito de orientar o
desempenho das pessoas com deficiéncia e a malel@ discorda sobre avaliar o
desempenho da pessoa com deficiéncia no dia dahdpfeedbaclkcontinuo.

Com isso presume-se que as empresas nao tem podessais defeedbacke
guando ocorrem parecem nao terem estruturacaooeligetade definidas.

Fator Tedrico: Conhecimentos / Habilidades
As empresas informam que ndo avaliam o desempesh@absoas com deficiéncia

confrontando suas competéncias e as exigéncias atgo,c alids, como ja descrito

anteriormente, ha indicios de que o desempenh@siEop com deficiéncia € avaliado como
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resultado do desempenho da area organizacionalaldagem parte e ndo dos resultados que
produziram diretamente com seus trabalhos.

As empresas afirmam que as pessoas com defici8Aoianformadas de que seus
desempenhos individuais ajudam a alcancar os aeegltorganizacionais, contudo, como
verificado anteriormente, as mesmas néo tem par@snetdividuais do que se espera em
relacédo a seus desempenhos individuais.

Sendo assim, as empresas demonstram ndo assoc@rgraténcias das pessoas com
deficiéncia com resultados alcancados pelo desdmpsm trabalho uma vez que as mesmas
consideram apenas desempenhos coletivos.

Mesmo afirmando que informam as pessoas com dedieié&obre o que precisam
alcancar se contrapdem quando nao consideram aHades individuais na gestdao do

desempenho das mesmas.

Fator Tedrico: Capacidade Individual

As empresas concordam em sua maioria de que asgsesom deficiéncia tém

conhecimentos e habilidades suficientes para odesempenho de suas funcdes.
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6. CONCLUSAO

Sobre a crenca de que as empresas fazem adaptacéediente de trabalho a fim de
favorecer a inclusao de pessoas com deficiénceaquae todas possam gerar resultados para a
organizacdo nota-se, pela pesquisa realizada, @navalidacdo jA que essa dissertacdo
mostrou que a maioria delas ndo tem adaptacéo deaia de trabalho.

Mais que isso, as empresas acreditam que as pessoadeficiéncia devem adaptar-
se as condi¢gBes existentes e ndo o contrario. &ssatacdo nos remete ao conceito de
integracdo da pessoa com deficiéncia e n&o propntande inclusdo das mesmas no
ambiente organizacional, ou seja, as empresas atpertunidades de trabalho para pessoas
com deficiéncia, desde que essas possam trabalhtando com os recursos ja existentes,
sem demandarem adaptacfes prévias.

Caminhando para a segunda crenca e analisandaoossféedricos que compdem a
gestdo do desempenho chama atencdo o fato das sesipmlemonstrarem auséncia de
definicdo de parametros de desempenho para asapessn deficiéncia, partindo-se, talvez,
do pressuposto de que as mesmas sabem o desengpembse espera delas, sabem a
sequencia do trabalho e tem autonomia para a exealgs tarefas, ndo necessitando de
interferéncias para sua a realizacéo.

Tal pressuposto, de certa forma, contrapfe-se a®lmgue nos apoia, uma vez que
tal modelo parte do principio de que a gestdo demdpenho humano pressupde antes de tudo
a definicdo clara e precisa ao trabalhador do guesgera dele.

Sob outro aspecto, as empresas afirmam que dislami recursos e reconhecem os
trabalhos das pessoas com deficiéncia, porém quaddgadas sobre feedbackcontinuo,
enquanto técnica de melhoria de desempenho, as ameasfegam nao executar com
frequéncia e o simples reconhecimento pelo trabbém feito ser suficiente para garantir
bom desempenho.

Considerando o exposto anteriormente, a segunadgadessa dissertacdo que foi a
crenca de que as empresas realizam a gestdo dopies® das pessoas com deficiéncia de
forma diferenciada, considerando suas limitagGmsrespeito a diversidade, também néo foi
validada pela pesquisa, uma vez que se comprovagjueesmas tratam essas pessoas na
coletividade e ndo na individualidade que necassitem considerar aspectos de inclusao
social e gestao da diversidade. Tratar os difesasdeforma diferente.

A Lei de Cotas para a Empregabilidade das Pessoas [Reficiéncia, a assim
conhecida Lei 8.213, sancionada em 24 de julho @l ,1também popularmente citada
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simplesmente por Lei de Cotas, teve por objetiaepcher uma lacuna existente, até entao,
no mercado de trabalho quanto a empregabilidadpeksoas com deficiéncia, uma vez que
estabelece para as empresas privadas, com maif0dempregados, um percentual de

contratacao dessas pessoas.

Nota-se, entretanto, que passadas décadas de l3icagdo e vigéncia os dados da
Relacdo Anual de Informacfes Sociais — RAIS, doidenio do Trabalho e Emprego — MTE
mostram que, em 2012, pouco mais de 330 mil pessmagleficiéncia estavam formalmente
empregadas no Brasil, um niumero que deve ser @add pequeno frente aos 20,2 milhdes
de pessoas com deficiéncia em idade para o tralmdhacordo com Censo do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE de(201

Dessa forma, a Lei de Cotas parece ndo estar cuoprha sua totalidade, seu
propoésito inicial de empregabilidade, uma vez que empresas ainda resistem as
contratagOes, talvez por outros fatores como ceeacarca do néo potencial produtivo dessas
pessoas ou mesmo da ndo capacidade de desempeambieate de trabalho, as quais a Lei
de Cotas ndo consegue em sua amplitude atingir.

Por sua vez, a Lei de Cotas ndo define um perdedtu@ontratacdo por tipo de
deficiéncia (fisica, visual, auditiva e intelecjualque poderia, de uma maneira mais direta,
facilitar a redugé&o do numero de pessoas com éafid desempregadas e sob outro aspecto,
de maneira indireta, inibir as empresas que pardngsoar apenas pessoas com deficiéncia
que estejam mais adequadas as suas instalacGesydatas e processos de trabalho, sem,
contudo exercerem seu papel social de incluséd@asi@essoas.

Das empresas pesquisadas, ficou evidente que naxendsse, nesse momento, em
realizar adaptagdes no ambiente de trabalho paaatgsa acessibilidade dessas pessoas com
deficiéncia, talvez pela crenca de que as mesmagpodem produzir resultados com seus
trabalhos, ndo podem agregar valor ao negocio aam sonhecimentos e habilidades ou
mesmo pela possibilidade de contratar pessoas ediciéticia com menores demandas de
gastos de adaptacao na empresa.

Sobre 0 quesito gestdo do desempenho das pesswaslefiwiéncia ha também
indicios de que as empresas ndo executam uma gesti&aualizada, ndo colocando
parametros ou mesmo avaliando as pessoas comédefaipelos resultados que alcangaram,
considerando seu real potencial para o trabalho.

Supbe-se que as empresas sabem que o desempeminizamignal depende do
desempenho de seus empregados, que colocam epa @&tis conhecimento e habilidades,

suas competéncias para gerar valor para o negarientanto quando indagadas acerca dessa
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gestdo do desempenho das pessoas com deficiéneieemando encontrar valor e nao
acreditar na capacidade de produgao das mesmas.

Talvez vencer a barreira do preconceito pode sepumeiro passo para alcancar a
conscientizacdo dos empregadores de que a codwatkg qualquer trabalhador deve ser
regida pelo reconhecimento de suas inUmeras causde ndo por impedimentos de
natureza fisica, mental, psicossocial, intelectt@hunicativa ou sensorial e de que o mundo
do trabalho deve refletir a natural diversidadesgnée na sociedade.

Acredita-se que as respostas obtidas das empr@sasantribuir bastante para um
maior conhecimento a respeito do tema gestdo dengesmho humano em especial das
pessoas com deficiéncia, sobretudo aquelas quallieb nas industrias localizadas nos
municipios de Santo André, Sao Bernardo do Camgm Caetano do Sul, Diadema e Maua.

Como sugestdo para futuros estudos indica-se eagb do mesmo instrumento de
pesquisa em empresas de outros segmentos dentreesiaa regido do Grande ABC, ou
mesmo em subsegmentos dentro da industria paididanpossiveis diferencas de adaptacéo
do ambiente e gestdo do desempenho. Assim tambéerigm ter estudos futuros para
identificar os conceitos que as empresas tém acdesa pessoas com deficiéncia,
considerando-se os conceitos abordados de exclag&gracao e inclusdo, os quais poderiam
ter relacdo com a forma com que praticam a gestAa@esempenho das pessoas com
deficiéncia e as adaptacdes do ambiente de trabalho

As empresas precisam cada vez mais atribuir retév@o trabalho das pessoas com
deficiéncia, valorizando aspectos de sua capacigadissional e, portanto tornando o
ambiente e a gestdo do desempenho adaptados paread@a uma possa entregar 0 “seu

melhor”. O Trabalho é Direito de Todos!
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No Razdo Social — Industrias Localidade
1| Dura Automotive System do Brasil Ltda Rio GrandeéSéara
2 | Elbor Industria e Comércio Ltda Rio Grande da Serra
3 | CEM Pedra Comércio e Pavimentacdo Ltda RibeirdesPir
4 | Cotal Industria Mecanica Serralheria Ltda Riberéres
5 | Crisflex Produtos Técnicos de Borracha Ltda RilweR#&es
6 | Cyal Montagens e Equipamentos Ltda Ribeirdo Pires
7 | ECM Pavimentacéo Ltda Ribeirdo Pires
8 | Fledlaz Industria Metallrgica Ltda Ribeirdo Pires
9 | Gerbeaud Industria e Comércio Ltda Ribeiréo Pires
10 | Grisanti Maquinas Industriais Ltda Ribeirdo Pires
11 | Industria e Comércio Metallrgica Moniz Ltda Ribeifires
12| Inox Tubos S.A. Ribeirdo Pires
13| Kinner Solicone Rubber Indlstria e Comércio Ltda beRBo Pires
14 | Lustran Equipamentos Industriais Ltda RibeirdoPire
15 | Metaldrgica Diomari Industria e Comércio RibeirdeR
16 | Micti Indistria Metallrgica Ribeirdo Pires
17 | Plajo S.A. Industria e Comércio e Plasticos RileRP&es
18| Pro Suco Industria, Comércio, Importacéo e Expéddgda Ribeirdo Pires
19| Renav Sintéticos Ltda Ribeirdo Pires
20 | Resol Produtos Quimicos Ltda Ribeirdo Pires
21| Adria Alimentos do Brasil Ltda Sé&o Caetano do Sul
22 | Agropolo Inplementos Agricolas Ltda Séo Caetan&do
23| Alpex Aluminio Ltda Sé&o Caetano do Sul
24 | Aquarius Usinagem e Estamparia Séo Caetano do Sul
25 | Asfer Industria Quimica Ltda Sao Caetano do Sul
26 | Barile Industria Metallrgica Sao Caetano do Sul
27 | Chocolates Pan IndUstria de Alimentos S.A. Séodbaato Sul
28 | Cromus Solugdes de Embalagens Séo Caetano do Sul
29 | Duoplast Embalagens Ltda Sao Caetano do Sul
30| Elo Indistria de Produtos Plasticos Ltda Séo CaelarSul
31| FMR IndUstria Metalurgica Ltda Sé&o Caetano do Sul
32 | General Motors do Brasil S.A. Séo Caetano do Sul
33| Gulliver S.A. Manufatura de Brinquedos Sao CaetimSul
34| IMC Costinha Ltda Sé&o Caetano do Sul
35 | Industria Agri-Quimica Braido S.A. Séo Caetano db S
36 | Industria Alimenticia Torlim Sé&o Caetano do Sul
37| Industria Ceratti Ltda Sé&o Caetano do Sul
38 | Iquimm IndUstria Quimica Ltda Sé&o Caetano do Sul
39| JVA Inddstria Textil Ltda Sé&o Caetano do Sul
40 | Kraki Alimentos Ltda Sé&o Caetano do Sul
41 | Mack-Ross Embalagem Plastica Ltda Sao Caetanoldo Su
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42 | Magma Industria e Comércio textil Ltda Séo Caem&ul

43 | Max Embalagens Ltda S&o Caetano do Sul
44 | Metaldrgica Alluz S&o Caetano do Sul
45 | Metaldrgica Canindé Ltda Sé&o Caetano do Sul
46 | Padimak Industria MetalUrgica Sao Caetano do Sul
47 | Plasking Embalagens PVC Ltda Sé&o Caetano do Sul
48 | Sakura Nakaya Alimentos Ltda Sao Caetano do Sul
49 | S&o Caetano Envasadoras Automaticas Ltda S&o OakeBul

50 | Vepé Industria Alimenticia Ltda Sé&o Caetano do Sul
51| Village Industria Alimenticia Ltda Séo Caetano do S
52| VM do ABC Comércio e Industria de Plastico Ltda S&etano do Sul
53 | Wfabrill Industria e Comércio Ltda Sé&o Caetano db S
54 | Ac Rolamentos Ltda Diadema

55 | Acryloi Industria e Comércio de Plasticos Ltda Diah

56 | Agro Quimica Maringéa Ltda Diadema

57 | Agro Quimica Maringa S.A. Diadema

58 | AGV Pecas Industriais e Comércio Ltda Diadema

59 | Alldi Industria e Comércio Ltda Diadema

60 | Alpha Industria Metallrgica Ltda Diadema

61 | Arlam Eletromecénica Indistria e Comércio Ltda Brad

62 | Autometal S.A. Diadema

63 | Blisfarma Industria e Comércio de Embalagens Ltda iad®ma

64 | Brasil Cote IndUstria de Papéis Ltda Diadema

65 | Brasmek Juntas Comércio e Industria Metallrgica Ltd Diadema

66 | Brasmetal Waelzholz S.A. IndUstria e Comércio Dinde

67 | Cadisa Industria e Comércio Ltda Diadema

68 | Carmix Industria e Comércio de Auto Pecas Ltda Biiaal

69 | Castioni Cia Ltda Diadema

70 | Caue Martins Montagens e Manutencdo d e Equipaménda | Diadema

71| CDB produtos Quimicos Ltda Diadema

72 | Ceratec Industria Quimica Ltda Diadema

73| CoatLine Industria Ltda Diadema

74 | Cooper Automotive do Brasil Ltda Diadema

75 | Cyklop do Brasil Embalagens S.A. Diadema

76 | Daicolor do Brasil Indistria e Comércio Ltda Diadem

77 | Dana Inddstria Ltda Diadema

78 | Delara Indistria Comércio de Pegas para Maquirdes Lt Diadema

79 | Delga Industria e Comércio Ltda Diadema

80 | Delphia Produtos Elétricos Ltda Diadema

81| Diaflex Cliches e Carimbos Diadema Ltda Diadema

82 | Diamtec Ferramentaria Ltda Diadema

83 | EAC Soldas Especiais Ltda Diadema

84 | Elastic S.A. Indistria de Artefatos de Borracha dema

85 | Elcana Maquinas e Equipamentos Ltda Diadema

86 | Elmatec Industria de Plasticos Diadema

87 | Embalagens Flexiveis Diadema Ltda Diadema
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88 | Engefil Industria Ltda Diadema
89 | Equilan Industria e Comércio Ltda Diadema
90 | Estilocast Industria e Comércio Ltda Diadema
91 | Fenix Industria e Comércio de Facas Ltda Diadema
92 | Format Industrial Embalagens Ltda Diadema
93 | Galvanoplastia Diadema Ltda Diadema
94 | Global Soldas Industriais Diadema
95 | Grama Granito Pedras Ltda Diadema
96 | Haenke Tubos Flexiveis Ltda Diadema
97 | HSI Industria Ltda Diadema
98 | IFE EWG Tecnologia em Cabos Especiais Ltda Diadema
99 | Inbra IndUstria Quimica Ltda Diadema
100| Industria Cosmética Coper Ltda Diadema
101 | IndUstria de Artefatos de Borracha Paranoa Ltda dé&rea
102 | Industria de Plasticos Indeplast Ltda Diadema
103 Industria e Comércio Jolitex Ltda Diadema
104 | Industria Metallrgica Liebau Ltda Diadema
105/ Inddstria Pack Ltda Diadema
106 | Industria Quimica Del Monte Ltda Diadema
107 | Irmao Basso Usinagem Ltda Diadema
108 | Isomaster Industria Metalurgica Ltda Diadema
109 Junta IB Ltda Diadema
110| Kabelschlepp do Brasil Indistria Ltda Diadema
111 Kanthal Brasil Ltda Diadema
112]| Krones S.A. Diadema
113| Lawson Mardon Wheaton Ltda Diadema
114| Lear Inespo Comércio e Industrial do Brasil Ltda ad®ma
115] Liderinox Comércio de Aco Ltda Diadema
116 | Mannesmann Dematic Rapistan Ltda Diadema
117 | Marval IndGstria e Comeércio Ltda Diadema
118| MAS do Brasil Equipamentos Ltda Diadema
119| Max Precision Industria Metallrgica Ltda Diadema
120| Mayekawa do Brasil Refrigeragdo Ltda Diadema
121 | Maze Equipamentos Industriais Ltda Diadema
122 | Mazzaferro Produtos para Pesca Ltda Diadema
123 | Metagal Indistria e Comércio Ltda Diadema
124 | Metagal Ltda Diadema
125| MetalTork IndUstria de Auto Pecas Ltda Diadema
126 | Metalurgica Detroit S.A. Diadema
127| Metaltrgica Mercurio Ltda Diadema
128 | Metalurgica Reflumi Ltda Diadema
129]| Mineragdo Rio Vermelho Ltda Diadema
130 | Ms do Brasil Plasticos IndUstria e Comércio Ltda ad@ma
131 | Muriel IndUstria e Comércio Ltda Diadema
132| NF Equipamentos Industriais Ltda Diadema
133 | Nova Paulicéia Quimica Indistria Ltda Diadema
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134 | NSA Produtos Quimicos Eirelli Ltda Diadema
135| Papaiz Indistria e Comércio Ltda Diadema
136 | Paranoa Industria de Borrachas S.A. Diadema
137 Parolibor Industria de Artefatos de Borracha Ltda iadema
138 Percal IndUstria e Comércio Ltda Diadema
139| Perflex Espumas Ltda Diadema
140| Phoenix Chemicals Quimica Industrial Ltda Diadema
141 Polistampo Industria Metallrgica Ltda Diadema
142 | Prensas Schuler S.A. Diadema
143 | Primatex Industria e Comércio Ltda Diadema
144 | Proaroma Industria e Comércio Ltda Diadema
145| Procable Energia e Telecom Ltda Diadema
146 | Produflex Industria de Borrachas Ltda Diadema
147 | Ragi Refrigerantes Ltda Diadema
148| Resarlux Industria e Comércio Ltda Diadema
149 | Resepox Adesivos e Revestimentos Ltda Diadema
150| Ronan Industria e Comércio Usinagem Ltda Diadema
151 | Salvador Candido Silva Ltda Diadema
152 | Sant’Ana S.A. Industrias Gerais Diadema
153 Sebeco Industria Ltda Diadema
Serv Chemical Industria e Comércio de Produtos @aokn
154 | Ltda Diadema
155] Sinimplast IndUstria Ltda Diadema
156 | SMS Tecnologia Eletrénica Ltda Diadema
157 | Stac Plastic do Brasil Ltda Diadema
158 | Stem Industria e Comércio de Produtos Metallrditda Diadema
159 | Strapack Embalagens Ltda Diadema
160 | Sunpack Industria e Comércio de Embalagens Pladtica Diadema
161 | Systembor Indistria e Comércio de Borracha Ltda d@iza
162 | Tanquimica Indlstria e Comércio Ltda Diadema
163 | Taurus Eletromoveis Ltda Diadema
164 | Tecfar Comercial industrial Ltda Diadema
165 Tecnolub industria e Comércio de Produtos Sintétidda Diadema
166 | Termicon Indistria Conexdes Mecénicas Ltda Diadema
167 | Textil Frelanza Industria e Comércio Ltda Diadema
168 | The West Company Brasil Ltda Diadema
169 | Tirreno IndUstria e Comércio de Produtos Quimicimia L Diadema
170| Toro Industria e Comércio Ltda Diadema
171 | Trelleborg Industrial Ltda Diadema
172 | Trier Produtos Quimicos Ltda Diadema
173| Veaj Plast Ltda Diadema
174 | Via Quimica Ltda Diadema
175| Wickbold & Nosso P&o IndUstria Alimentos Ltda Diate
176 | Zermatt Comercial Ltda Diadema
177| Aero Mack Industria Ltda Séo Bernardo do Campo
178 Alberflex Industria de Méveis Ltda Sé&o BernardoG@hmpo
179] Alki Industria e Comércio de Maduinas Ltda Séo Bedp do Campo
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180 | Alpina Equipamentos Industriais Ltda Sé&o Bernard&@€dmpo
181 | Alston Energia S.A. Sao Bernardo do Campo
182 | Alvaro Junior IndUstria Gréfica Ltda Sé&o Bernargo@hmpo
183 ]| Andrelaine Industria e Comércio de Mdéveis Ltda Ba@mardo do Campo
184 | Argal Quimica Ltda Sé&o Bernardo do Campo
185| B Grob do Brasil Industria Maquinas Ltda Sé&o Baipato Campo
186 | Bandeirantes Industria gréfica S.A. Sé&o BernardGawmpo
187 Basf S.A. Divisdo Glasurit Sé&o Bernardo do Campo
188 Bioskin Cosméticos Ltda Sé&o Bernardo do Campo
189 | BomBril S.A. S&o Bernardo do Campo
190| Bralfer Industria Metallrgica Ltda Sé&o Bernardo@impo
191 | BRVA Mangueiras Industriais Ltda Séo Bernardo daa
192 | Calforja Metalurgica Ltda Sao Bernardo do Campo
193 | Campestre Industria de Oleos vegetais Ltda SacaBiwrdo Campo
194 | Cisbor Borrachas Ltda Sao Bernardo do Campo
195| Cofap Eletronica Ltda Sé&o Bernardo do Campo
196 | Conexel Conexdes Elétricas Ltda Séo Bernardo dgpBam
197| Daobraz Industria Borrachas Ltda Sé&o Bernardo dopgda
198 | De La Marie Industria Alimenticia Ltda S&o BernadinCampo
199 | Dublim IndUstria de Moveis Ltda Sé&o Bernardo do §am
200 | Elevadores Otis Ltda Sé&o Bernardo do Campo
201 | EMS Industria Farmacéutica Ltda S&o Bernardo dogdam
202 | EMS Industria Farmacéutica Ltda S&o Bernardo dogdam
203 | Eureka industria e Comércio Ltda Sé&o Bernardo dopoa
204 | Ever Green Industria e Comércio Ltda S&o BernaaiGampo
205 | Fabrimold Industria e Comércio Ltda Sé&o Bernard@€dmpo
206 | Fatruwal Industria Borracha Ltda Sao Bernardo dm@a
207 | Ferro Enamel do Brasil Ltda Séo Bernardo do Campo
208 | Ford Motor Company Brasil Ltda Séo Bernardo do Gamp
209 | Fragmagq Industria e Comércio de Maquinas Ltda Sfadddo do Campo
210| Freemb Comercial e Industrial Ltda Sé&o Bernard@dmpo
211 | Galeao Industria Metallrgica Ltda Sé&o Bernardo dmfo
212 | GKC Industria Metalurgica Ltda Sé&o Bernardo do Camp
213| Grow jogos e Brinquedos S.A. Sao Bernardo do Campo
214 | Hercules Equipamentos de Protecéo Ltda Sao Bergar@ampo
215 Hillman Produtos Quimicos Ltda Sao Bernardo do Gamp
216 | Inaflex Mangueiras Industriais Ltda Sé&o Bernard&Cdmpo
217 | Indlstria Arteb S.A. Sao Bernardo do Campo
218| Industria Brasileira de Alimentos Finos Ltda SaorBedo do Campo
219| Industria de Chaves gold Ltda Sé&o Bernardo do Campo
220 | Industria de Embalagens Promacionais Vifram Ltda o Bénardo do Campo
221 | Industria de Maquinas Miotto Ltda Séo Bernardo doo
222 | Industria de Moveis Morumbi Ltda S&o Bernardo donfa
223| Industrias Basf Ltda Sé&o Bernardo do Campo
224 | Intergraf IndUstria Grafica Ltda Sé&o Bernardo donpa
225| 1SOs Embalagens Ltda S&o Bernardo do Campo
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226 | ltalpneumatica Automacéo Ltda Sao Bernardo do Campo
227 | lteb Industria Tecnica de Borracha Ltda Sao BemdalCampo
228 | JMB Zeppelin Indlstria Ltda S&o Bernardo do Campo
229 | Jocemar Produtos Quimicos e Lubrificantes Séo Beordo Campo
230 Johnson Controls do Brasil Automotive Ltda Séo Betn do Campo
231 | Karmann Ghia do Brasil Ltda S&o Bernardo do Campo
232 | Kostal Eletromecénica Ltda S&o Bernardo do Campo
233 | Labsynth Industria quimica Ltda S&o Bernardo do @am
234 | Magneti Marelli Cofap Peneus Ltda Sé&o Bernardo dm@b
235| Mahle Metal Leve S.A. S&o Bernardo do Campo
236 | Makita do Brasil Ferramentas Elétricas Ltda SamBeto do Campo
237 | Mangels Industria Ltda Sao Bernardo do Campo
238 | Mary Kay Cosméticos Ltda Séo Bernardo do Campo
239 | Master Garantia Industria Metallrgica Ltda Sao Beto do Campo
240| Mercedes Benz do Brasil Ltda Sao Bernardo do Campo
241 | Meta Caldeiraria Mecanica Ltda Sé&o Bernardo do @amp
242 | Metalbo Parafusos Indistria Ltda Sé&o Bernardo dopoa
243 | Metalurgica Dulong Ltda Séo Bernardo do Campo
244 | Metalurgica Paschoal Ltda Séo Bernardo do Campo
245 | Metallrgica Quasar Ltda S&o Bernardo do Campo
246 | Metalurgica Sakaguchi Ltda S&o Bernardo do Campo
247 | Montelban Industria téxteis Ltda Sao Bernardo dmga
248 | Movelarte Industria de Mdveis Ltda Sé&o Bernard&Cdmpo
249 | MS Usinagens Ltda Sao Bernardo do Campo
250| Narita IndUstria de Embalagens Ltda S&o Bernarddatopo
251 | Nature’s Plus Farmacéutica Ltda Sé&o Bernardo dgp@am
252 | Nazca Cosméticos Ltda Sao Bernardo do Campo
253 | Novaflex embalagens Ltda Séo Bernardo do Campo
254 | Orion Jateamento Ltda Sé&o Bernardo do Campo
255 | Panex produtos Domeésticos Ltda Séo Bernardo do @amp
256 | PAS Equipamentos Industriais Ltda S&o Bernardoalofo

257 Plaspint Industria e Comércio de Plasticos Ltda B#mardo do Campo
258 | Plasticos Silvatrim Brasil Ltda S&o Bernardo do @am
259 | Pollytech Industria Ltda S&o Bernardo do Campo
260 | Printcor Tintas e Vernizes Ltda Sao Bernardo do@am
261 | Proema Produtos Eletro Metallrgico S.A. Sao BemdaCampo
262 | Projet Industria Metallrgica Ltda Sao Bernardo @onfo

263 | Prolab Cosméticos Ltda Sao Bernardo do Campo
264 | Quimil Indistria e Comércio Ltda Sé&o Bernardo dona

265| RC Ar Condicionado Ltda Sé&o Bernardo do Campo
266 | Resimpo Industria e Comércio Ltda S&o Bernardo alogo

267 | Retrolan Industria Auto Pegas Ltda S&o BernardGalopo
268 | Rieter Automotive Brasil Artefatos de Fibras Ltda aoBernardo do Campo
269 | Rollin Maquinas Ltda Sé&o Bernardo do Campo
270| Romaf Industria Plastica Ltda Séo Bernardo do Campo
271| Sachs Automotive Ltda S&o Bernardo do Campo
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272 | Scania Latin América Ltda S&o Bernardo do Campo
273| Siladipe Industria de Maquinas Ltda Sé&o BernardGampo
274 | Sinped Equipamentos de Seguranca Ltda Sé&o Berdar@ampo
275| SLN Industria Eletrometallrgica Ltda S&o BernarddCdmpo
276 | SMC Pneuméticos Brasil Ltda Séo Bernardo do Campo
277 | Springer Carrier Ltda Sé&o Bernardo do Campo
278 | Sulzer Brasil S.A. Sé&o Bernardo do Campo
279 | Supreme Lubrificantes especiais Ltda S&o Bernaoddainpo
280| Tegmax industria Ltda Sé&o Bernardo do Campo
281 | TEM Thomson Industria e Comércio Ltda Sé&o Bernalml@€ampo
282 | TEM Thomson Industria Ltda S&o Bernardo do Campo
283| Termomecénica Sao Paulo S.A. Sao Bernardo do Campo
284 | Thoms Greg & Sons Industria Gréfica Ltda Séo Belmalo Campo
285| Toledo do Brasil Balangas Ltda Sao Bernardo do @amp
286 | Toshiba do Brasil S.A. Sao Bernardo do Campo
287 | Toyota do Brasil Ltda Sé&o Bernardo do Campo
288 | Tryl Industria e Comércio Ltda Sé&o Bernardo do Camp
289 | Tubandt Industria Metallrgica Ltda S&o Bernard€dmpo
290 Unigel Industria Ltda Sé&o Bernardo do Campo
291 | Vepé Indistria de Alimentos Ltda S&o Bernardo do@a
292 | Vigorelli Maquinas e Fermentaria Ltda Sé&o Bernatd€Campo
293 | Volkswagen do Brasil Industria de Veiculos Ltda 8&onardo do Campo
294 | Weg Motores Elétricos Ltda Séo Bernardo do Campo
295 | Wheaton do Brasil IndUstria Ltda Sao Bernardo dmg@a
296 | Yann's Industria Ltda Sé&o Bernardo do Campo
297 Yoki Alimentos S.A. Sao Bernardo do Campo
298| Fibrart Industria e Comércio L<toda Maua

299 | Aerokone Industria de Calhas e Coifas Ltda Maué

300 Air Liquide Brasil Ltda Maua

301 | Awa Industria Metallrgica Ltda Maua

302 | Balsiferr Usinagem Ltda Maua

303 | Braga Gases e Soldas Ltda Maua

304 | Brasoxidos industria Ltda Maud

305 Briso Industria e Comércio de Madeiras Ltda Maua

306 | Cabot Brasil industria e Comércio Ltda Maua

307 | Cemodel Industria Ltda Maué

308| Cofap Suspensao Ltda Maua

309 | Colnaghi Industria Mecanica Ltda Maua

310 Copaj industria Metallrgica Ltda Maua

311 | Coparflex Industria Ltda Maua

312 | CSM Metalurgica Ltda Maua

313 | Damasio e Santos Industria Ltda Maua

314 | Delta M M M Inddstria Ltda Maua

315 | Durocromo Indistria quimica Ltda Maué

316 | Edem S.A. Fundicéo de Agos Especiais Maua

317| Enterfuséo Industria Ltda Maué
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318| Fate Poliuretano Ltda Maué

319 | Giacomini do Brasil Tubos e Conexdes Ltda Maua

320 | Goodyear Brasil Produtos de Borracha Ltda Maua

321 | Hphy Brasil Industria Radioprotecéo Ltda Maua

322| Industria de Botdes Mirage Ltda Maua

323] Industria de Tintas e Vernizes Paumar Ltda Maua

324 | Industria e Comércio de Lajes Avancgo Ltda Maua

325] Inddstria Galutti Ltda Maué

326 | Intercontinental indUstria e Comércio Ltda Maua

327 Isanteck Instalag6es Industriais Ltda Maua

328| JVL Industria e Comércio de Chaves Elétricas Ltda aul

329 Laffi Filtros e Equipamentos industriais Ltda Maua

330| Lasertech do Brasil Ltda Maué

331| Lutera Industria Mecénica Ltda Maua

332 | Magneti Marelli Cofap Fabrica de Pegas Ltda Maua

333 | Marultex Indistria Ltda Maué

334 | Masticmol Industria Ltda Maué

335 | Medstock Industria e Comércio Ltda Maué

336 | Metaldrgica Jardim Ltda Maua

337 | Metalurgica Sete de Setembro Ltda Maua

338 | Nimaplast Industria e Comércio de Plastico Ltda &au

339| Philips do Brasil Ltda Maua

340 | Proauto IndUstria Ltda Maua

341 | RBJ Cosej Industria Metallrgica Ltda Maua

342 | Rosper Industria Metallrgica Ltda Maua

343| Saint Gobain S.A. Maué

344 | Savordelli IndUstria de Moéveis Ltda Maua

345| Schmidt IndUstria e Comeércio Ltda Maué

346 | Semmer indUstria e Comércio de Estrutura Ltda Maué
347 Silmafer Industria Metalurgica Ltda Mauéa

348 | Spectro Pintura Industrial Ltda Maué

349| Style Corrimao Indlstria de Pegas Ltda Maua

350] Tintas Coral Ltda Maué

351 Tonieti Santos Indistria e Comércio Ltda Maua

352| Trefital Industrial Ltda Maua

353 | Tupy Fundigbes Ltda Maua

354 | Valisere IndUstria e Comércio Ltda Maua

355 | Varrego Industria e Comércio de Vassouras Ltda Maua
356 | ABC Valvulas e Conexdes Ltda Santo André
357 Agro Diesel Ltda Santo André
358 | All Mam industria e Comércio Ltda Santo André
359 | Andreoli Mecénica Industrial Ltda Santo André
360| Armco do Brasil Ltda Santo André
361 | As Metal Usinagem Industria Ltda Santo André
362 | Atemont Elevadores Ltda Santo André
363 | Bridgestone Firestone do Brasil IndUstria Ltda Sadré
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364 | Cia Fabricadora de Pecas Ltda Santo André
365 | Cibramar Comércio e Industria Santo André Ltda Samdré
366 | Copafer Comercil Ltda Santo André
367 | D&E Usinagemd e Preciséo Ltda Santo André
368 | De Nadai Alimentacéo Industrial Ltda Santo André
369 | Dellatec Queimadores Industriais Ltda Santo André
370| Diasa Automdveis Ltda Santo André
371| Ecoper nQuimica Ltda Santo André
372| Eluma S.A. Industria Ltda Santo André
373 | Equipamentos e Instalagbes Industriais Turin Ltda ant@&André
374 | Gallimucci Usinagem Ltda Santo André
375 Helpress Indistria de pecas Ltda Santo André
376 IndUstria de Mdveis Bartira Ltda Santo André
377 IndUstria mecanica Abril Ltda Santo André
378 | JWMC Usinagem Ltda Santo André
379| Krause Industria mecénica Ltda Santo André
380 Labortex Industria de produtos de Borracha Ltda t@André
381 | Moinho de trigo Santo André Ltda Santo André
382 | Ok Benfica Cia Nacional de Pneus Ltda Santo André
383 Petroquimica unido S.A. Santo André
384 | Pirelli Energia Cabos e Sistemas do Brasil S.A. tGAndré
385] Pirelli Pneus S.a. Santo André
386 | Plastico Renato Massini IndUstria Ltda Santo André
387 | Rhodia Poliamida e especialidades Ltda Santo André
388| Ricardo La Serra Industria Ltda Santo André
389 | Santo André lubrificantes Ltda Santo André
390 | Siraga do Brasil Ltda Santo André
391 | Tecnoflex Sistemas de Automacéo Ltda Santo André
392 | Telcon fios e Cabos para Telecom Ltda Santo André
393| Tintas Coral Ltda Santo André
394 | TRW Automotive Ltda Santo André
395| Versa-Pac Industria Eletronica Ltda Santo André
396 | Zaquini Portdes Automaticos Ltda Santo André




Empresas selecionadas de forma aleatoria para a jpgssa

APENDICE B

No. Industrias - Sorteio Aleatério
1 Adria Alimentos do Brasil Ltda
2 Agro Diesel Ltda
3 Agro Quimica Maringa S.A.
4 All Mam Industria e Comércio Ltda
5 Alpina Equipamentos Industriais Ltda
6 Alston Energia S.A.
7 Andreoli Mecanica Industrial Ltda
8 Aquarius Usinagem e Estamparia
9 Arlam Eletromecénica Industria e Comércio Ltda
10 Armco do Brasil Ltda
11 Atemont Elevadores Ltda
12 Autometal S.A.
13 B Grob do Brasil Industria Maquinas Ltda
14 Bandeirantes Industria grafica S.A.
15 Basf S.A. Divisao Glasurit
16 BomBril S.A.
17 Brasil Cote Industria de Papéis Ltda
18 Brasmetal Waelzholz S.A. Industria e Comércio
19 Bridgestone Firestone do Brasil IndUstria Ltda
20 Cabot Brasil industria e Comércio Ltda
21 Calforja Metallrgica Ltda
22 Chocolates Pan Industria de Alimentos S.A.
23 Cia Fabricadora de Pecas Ltda
24 Cibramar Comércio e Industria Santo André Ltda
25 Cofap Eletrdnica Ltda
26 Cofap Suspenséo Ltda
27 Conexel Conex0des Elétricas Ltda
28 Cooper Automotive do Brasil Ltda
29 Copafer Comercial Ltda
30 Coparflex Industria Ltda
31 Cyklop do Brasil Embalagens S.A.
32 Dana Industria Ltda
33 De Nadai Alimentacao Industrial Ltda
34 Delga Industria e Comércio Ltda
35 Delphia Produtos Elétricos Ltda
36 Diasa Automoveis Ltda
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37 Duoplast Embalagens Ltda

38 Edem S.A. Fundicdo de Acos Especiais.

39 Elastic S.A. Industria de Artefatos de Borracha.
40 Elevadores Otis Ltda

41 Eluma S.A. Indlstria Ltda

42 Embalagens Flexiveis Diadema Ltda

43 EMS Industria Farmacéutica Ltda

44 Equipamentos e Instalagdes Industriais Turin Ltda
45 Eureka Indlstria e Comércio Ltda

46 Ferro Enamel do Brasil Ltda

47 Ford Motor Company Brasil Ltda

48 Format Industrial Embalagens Ltda

49 General Motors do Brasil S.A.

50 Grow jogos e Brinquedos S.A.

51 Gulliver S.A. Manufatura de Brinquedos

52 IFE EWG Tecnologia em Cabos Especiais Ltda
53 Inaflex Mangueiras Industriais Ltda

54 IndUstria Agri-Quimica Braido S.A.

55 IndUstria Arteb S.A.

56 IndUstria Ceratti Ltda

57 Indastria Cosmética Coper Ltda

58 IndUstria de Artefatos de Borracha Paranod Ltda
59 Indastria de Embalagens Promocionais Vifram Ltda
60 Inddstria de Maquinas Miotto Ltda

61 IndUstria de Méveis Bartira Ltda

62 Industria de Plasticos Indeplast Ltda

63 IndUstria de Tintas e Vernizes Paumar Ltda

64 Industria e Comércio Jolitex Ltda

65 Industria Mecénica Abril Ltda

66 InduUstria Metalurgica Liebau Ltda

67 IndUstrias Basf Ltda

68 Jocemar Produtos Quimicos e Lubrificantes

69 Johnson Controls do Brasil Automotive Ltda

70 Kabelschlepp do Brasil Inddstria Ltda

71 Kanthal Brasil Ltda

72 Karmann Ghia do Brasil Ltda

73 Kostal Eletromecéanica Ltda

74 Kraki Alimentos Ltda

75 Krause Industria mecéanica Ltda

76 Krones S.A.

77 Labortex Industria de produtos de Borracha Ltda
78 Lasertech do Brasil Ltda

79 Lawson Mardon Wheaton Ltda
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80 Lear Inespo Comeércio e Industrial do Brasil Ltda
81 Magneti Marelli Cofap Fabrica de Pecas Ltda
82 Magneti Marelli Cofap Peneus Ltda

83 Mahle Metal Leve S.A.

84 Makita do Brasil Ferramentas Elétricas Ltda
85 Mangels Industria Ltda

86 Mannesmann Dematic Rapistan Ltda

87 MAS do Brasil Equipamentos Ltda

88 Max Embalagens Ltda

89 Max Precision Industria Metallrgica Ltda
90 Mayekawa do Brasil Refrigeracédo Ltda

91 Mazzaferro Produtos para Pesca Ltda

92 Medstock Industria e Comércio Ltda

93 Mercedes Benz do Brasil Ltda

94 Metagal Industria e Comércio Ltda

95 MetalTork Industria de Auto Pecas Ltda

96 Metalurgica Detroit S.A.

97 Metalurgica Jardim Ltda

98 MetalUrgica Mercurio Ltda

99 Moinho de trigo Santo André Ltda

100 | Muriel Industria e Comércio Ltda

101 | Nature’s Plus Farmacéutica Ltda

102 | Novaflex embalagens Ltda

103 Ok Benfica Cia Nacional de Pneus Ltda
104 | Padimak Industria Metallrgica

105 | Panex produtos Domésticos Ltda

106 | Papaiz Industria e Comércio Ltda

107 | Paranoa Industria de Borrachas S.A.

108 | Perflex Espumas Ltda

109 | Petroquimica unido S.A.

110 | Philips do Brasil Ltda

111 Phoenix Chemicals Quimica Industrial Ltda
112 | Pirelli Energia Cabos e Sistemas do Brasil S.A.
113 Pirelli Pneus S.A.

114 | Plastico Renato Massini Industria Ltda

115 | Plasticos Silvatrim Brasil Ltda

116 | Polistampo Industria Metallrgica Ltda

117 | Prensas Schuler S.A.

118 | Primatex Industria e Comeércio Ltda

119 | Proaroma Industria e Comeércio Ltda

120 | Procable Energia e Telecom Ltda

121 | Produflex Industria de Borrachas Ltda

122 | Proema Produtos Eletro Metallrgico S.A.
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123 | Projet Industria Metalurgica Ltda

124 | Ragi Refrigerantes Ltda

125 | Rhodia Poliamida e especialidades Ltda

126 | Rieter Automotive Brasil Artefatos de Fibras Ltda
127 | Sachs Automotive Ltda

128 | Saint Gobain S.A.

129 | Sakura Nakaya Alimentos Ltda

130 |Sant’Ana S.A. IndUstrias Gerais

131 | Santo André Lubrificantes Ltda

132 Sado Caetano Envasadoras Automaticas Ltda
133 Scania Latin America Ltda

134 | Schmidt Industria e Comércio Ltda

135 | Sebeco Industria Ltda

136 | Semmer Industria e Comércio de Estrutura Ltda
137 | Sinimplast Industria Ltda

138 | Siraga do Brasil Ltda

139 | SMC Pneumaticos Brasil Ltda

140 | SMS Tecnologia Eletrbnica Ltda

141 | Strapack Embalagens Ltda

142 Sulzer Brasil S.A.

143 | Taurus Eletroméveis Ltda

144 | Tecnoflex Sistemas de Automacéo Ltda

145 | Telcon fios e Cabos para Telecom Ltda

146 | TEM Thomson Industria e Comércio Ltda

147 | Termicon Indastria Conex8es Mecénicas Ltda
148 | Termomecénica Sao Paulo S.A.

149 | The West Company Brasil Ltda

150 | Thoms Greg & Sons Industria Grafica Ltda

151 | Tintas Coral Ltda

152 | Toro Industria e Comércio Ltda

153 | Toshiba do Brasil S.A.

154 | Toyota do Brasil Ltda

155 | Trefital Industrial Ltda

156 | Trelleborg Industrial Ltda

157 | TRW Automotive Ltda

158 | Tupy Fundicbes Ltda

159 | Valisere Industria e Comércio Ltda

160 | Vigorelli Maquinas e Ferramentaria Ltda

161 | VM do ABC Comércio e Industria de Plastico Ltda
162 | Volkswagen do Brasil Industria de Veiculos Ltda
163 | Wheaton do Brasil Industria Ltda

164 | Wickbold & Nosso P&ao Industria Alimentos Ltda
165 | Yoki Alimentos S.A.
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APENDICE C
Email para as empresas participantes da pesquisa

€ - C fi | 8 https//ptsurveymonkey.net/MyCollector_Message_Summary.aspx?sm=9NnXdv%2b0i32gy9VObMIHadtUthYRh%2fU4DnkFtKC56AtZHQS56ZpIGPPOSF2MmKKr 73| =

Data de entrega Destinatarios -
EMAIL ENVIADO TOTAL | N ENVIAR PARA
10 de Junho de 2014 The message mailed to 163 Y48 Novo / ndo enviado
12:49 recipient(s).

Visualizagao da mensagem

A seguir, hd uma visualizacdo da sua mensagem, com base no primeiro destinatario da lista ([Email]).

Para: [Email]
De: “brunelli@titolare.com.br via com” com>
Assunto: Pesquisa sobre Gestdo do Desempenho de Pessoas com Deficiéncia

Corpo: Estamos realizando uma pesquisa sobre a Gestao do Desempenho de Pessoas com Deficiéncia nas Industrias do
Grande ABC.

Apresenca de Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho tem sido cada vez mais frequente, sobretudo a partir
da Lei de Cotas, que impde um p de defici aserem pelas empresas. Apesar da
determinaco legal, nota-se que a Adaptacdo do Ambiente de Trabalho e a Gestdo do Desempenho dessas pessoas
tém se tornado um desafio para as empresas.

Sua participacdo é muito importante para que se tenha uma visdo de como 0 assunto vem sendo tratado pelas
Industrias do Grande ABC! Conto com vocé!

Apesquisa é dividida em duas partes, com um total de 23 ivas e um pequeno de questdes

itivas. As ic ndo tém levado mais de 10 minutos para responder.
As resp sdo0 iais e 0s dados idos serdo tratados na i total e ndo na particulari de
cada respondente. Caso opte pela identificacdo da empresa e email do ! enviar 0s

apds tabulacdo e andlise.
Em caso de ddvida ndo hesite em me contatar!

Muito Obrigado

Edson Brunelli

Universidade Municipal de S3o Caetano do Sul
WWW.uscs.edu.br

edbrunelli@uscs.edu.br



