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RESUMO

O presente artigo é resultado de um levantamento realizado acerca das dificuldades encontradas pela gestdo de
competéncia de uma indUstria automotiva em Sete Lagoas, MG, no desenvolvimento profissional das pessoas
com deficiéncia (PCD). O objetivo da pesquisa foi identificar quais os principais impasses encontrados pela
gestdo de competéncia, para que o processo de desenvolvimento profissional seja realizado de maneira
igualitaria entre todos os colaboradores da empresa, buscando detectar como a empresa investe no
desenvolvimento e quais as politicas especificas voltadas para as pessoas com deficiéncia, além de apontar as
principais dificuldades encontradas pelas pessoas com deficiéncia no desenvolvimento de suas atividades
profissionais. A metodologia utilizada para a realizagdo da pesquisa foi a de natureza descritiva, com fins
qualitativos. Em relacdo aos meios, foi uma pesquisa de campo. A coleta de dados se deu por meio de uma
entrevista semiestruturada com lideres que tém, sob sua gestdo, pessoas com deficiéncia, realizando uma anélise
de conteudo. A analise dos dados levantados na presente pesquisa apontou que a empresa possui um programa
Unico de treinamento e que as principais dificuldades para o desenvolvimento profissional é a comunicagéo.
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ABSTRACT

This article is a result of a survey about the difficulties encountered by the competence management in an
automotive industry in Sete Lagoas, Minas Gerais, Brazil, in the professional development of people with
disabilities (PWD). The objective of the research was to identify the main impasses found by competence
management, for the purpose of the professional process of development be carried out in a more egalitarian way
among all employees of the company, it seeks to detect how a company invests in development and which as
specific policies for people with disabilities. In addition to pointing out the main difficulties encountered by
people with disabilities in the development of their professional activities. The methodology used to conducting
the research was the one of descriptive nature, with qualitative purpose. With regard to the means, was based on
a field survey. The data collection was done through a semi-structured interview with leaders who have under
their management persons with disabilities, performing a content analysis. The analysis of the data collected in
the present study pointed out that the main difficulties are focused on communication, which is an obstacle to
professional development; In the investment difficulty of the professional development of people with
disabilities and in the articulation between the organizational psychologist and the leaders in the workplace.
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As pessoas com deficiéncia (PCD’s) sempre estiveram em lugar de desigualdade
devido as diversas barreiras com as quais se deparam no decorrer de sua existéncia, como as
oportunidades educacionais, dificuldades de acessibilidade, preconceito, socializacdo entre
outros aspectos, conforme salientam Beltrdo e Brunstein (2012). Com o passar dos anos, a
exclusdo e o isolamento das PCD’s cederam espago a concep¢do de integracdo, e na
atualidade se investe no processo de incluséo social.

O Ministério da Saude (BRASIL, 2007) compreende e define que pessoas com
deficiéncia (PCDs) sdo aquelas pessoas que tém dificuldades e até mesmo bloqueios,
considerados em longo prazo, de natureza intelectual (mental), ou sensorial (visdo e audicéo),
ou fisica e que em contato direto com indmeras dificuldades, impedem a interagdo completa e
eficaz em situacdo de igualdade com os demais individuos na sociedade da qual fazem parte.
No Brasil, segundo dados do Censo Demografico realizado em 2015 pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), cerca de 6,2% dos brasileiros tém algum tipo de
deficiéncia, contudo, e visando a garantia dos direitos as PCDs, é necesséria a implementagéo
de acdes por meio de politicas publicas que busquem valorizar o individuo como cidadé&o,
apresentando o devido respeito as suas caracteristicas, limitacdes e especificidades.

As discussdes acerca da insercdo de PCDs e da diversidade no trabalho ttm uma
relacdo intima sobre os dialogos direcionados ao tema nas esferas empresariais, politicas e
académicas, alusivos a responsabilidade social das empresas (RSE). Por meio de pressdes
sociais e exigéncias da legislacdo (Lei de Cotas), seguidas da elevacdo do discurso da
sustentabilidade no meio empresarial, muitas organizacfes passam a associar questdes sociais
e ambientais ao gerenciamento de seus empreendimentos, entre elas a diversidade no trabalho
(BAHIA, SCHOMMER, SANTOS, 2008).

A Lei 8.213/91, conhecida como Lei de Cotas, estabelece que empresas com mais de
100 empregados incluam PCDs em seu quadro de funcionéarios e visando a garantia do
cumprimento dessa lei, foi necessaria a criacdo do Decreto 3.298/99 que passa a fiscalizar as
empresas quanto ao cumprimento da legislagdo. Somente a partir dessa fiscalizacdo foi
possivel aplicar 0 que estava previsto na Lei 8.213/9 na tentativa de garantir a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

De acordo com Stefano (2008), as politicas de insercdo de PCD ndo devem
simplesmente visar a execucdo do que esta estabelecido em lei, mas ir além, buscando
identificar nas PCDs, as habilidades que poderdo colocar ao dispor da empresa. De forma

complementar, o Instituto Ethos (2002, p.8), aduz que “as empresas devem Selecionar,
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preservar e proporcionar as PCDs, reconhecendo sua potencialidade e dando-lhes condigdes
de desenvolvimento profissional, mas também ir além, atuando junto aos seus parceiros, a
comunidade e 0Orgdos governamentais, contribuindo para mudancas de cultura e
comportamento”.

Conforme as concepcdes de Dutra (2012), atualmente no Brasil, as empresas que tém
apresentado os melhores resultados na gestdo empresarial, tém colocado em prética 0s
conceitos e definicdes de competéncia, destacando que a compreensdo do conjunto de praticas
e politicas de recursos humanos devem contemplar as seguintes caracteristicas: integracdo
reciproca, integracdo em conformidade com a estratégia da empresa e integracdo de acordo
com a expectativa do colaborador.

Tendo em vista a importancia de se conhecer novas acdes e visando auxiliares os
gestores na construcdo e desenvolvimento de competéncias junto as PCD’s, 0 artigo parte do
seguinte problema de pesquisa: quais as estratégias e praticas a empresa tem adotado no
ambito da gestdo de competéncias, na promocao e garantia do desenvolvimento profissional
de pessoas com deficiéncia?

Buscando responder a esse gquestionamento, o presente trabalho tem como principal
objetivo apontar e descrever as dificuldades encontradas pela gestdo de competéncia no
desenvolvimento profissional das pessoas com deficiéncia, e identificar o auxilio do psicélogo
nesse processo. Destarte, constituiram-se como objetivos especificos: identificar como a
empresa tem promovido a adaptacdo e o desenvolvimento profissional das pessoas com
deficiéncia inseridas em seu quadro funcional; analisar a articulacdo entre o psicologo
organizacional e 0s gestores responsaveis pelas pessoas com deficiéncia no processo de
desenvolvimento profissional, e descrever sobre as principais dificuldades encontradas pelas
PCD’s no desenvolvimento das atividades profissionais.

A partir dos objetivos e da problemaética apresentada, foram levantadas as seguintes
hipoteses: que os lideres ndo possuem conhecimento sobre a limitacdo das PCD’s que atuam
sob sua gestdo, ndo sdo treinados para lidar com as diferencas de cada individuo, e que ndo se
investe no desenvolvimento dos lideres, para que eles possam trabalhar no desenvolvimento
dos seus liderados.

A metodologia utilizada nesta pesquisa é de natureza qualitativa, descritiva e
exploratdria, e se configura como um meio para a coleta de informacdes para a compreenséo e
investigacdo acerca da problematica levantada. Com relacdo aos meios, € uma pesquisa de
campo, realizada por meio de entrevistas no cenario de uma Industria Automotiva do interior

de Minas Gerais, e visa contribuir para o conhecimento de impasses encontrados pela gestdo
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de competéncias da empresa, por meio de seus gestores, no desenvolvimento de pessoas com
deficiéncia.

Foi realizada uma coleta de dados a partir de um roteiro de entrevista semiestruturado,
composto por doze perguntas, formuladas de acordo com os objetivos propostos pela presente
pesquisa. A entrevista foi direcionada aos lideres que tenham sob sua supervisdo e
responsabilidade pessoas com deficiéncia e que se dispuseram a participar da pesquisa,
voluntariamente. Para maior compreensao dos dados obtidos e para analise dos resultados, foi
realizada a analise de conteudo, o tipo de verificacdo que, de acordo com Bardin (2013),
refere-se a técnicas de analise com o objetivo de descrever determinado conteudo,
independente da forma de linguagem utilizada.

Deste modo, a relevancia dessa pesquisa é justificada pela busca da compreensdo das
dificuldades encontradas pela gestdo de competéncia no desenvolvimento profissional das
pessoas com deficiéncia, sendo de grande importancia no sentido de demonstrar as
dificuldades e promover reflexdes para que a gestdo de competéncia consiga realizar, de
maneira abrangente, seus objetivos, promovendo a incluséo e ndo sé a insercdo do individuo

Nesse processo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Esse Referencial Tedrico inicia-se pelas consideracGes e defini¢des acerca das pessoas
com deficiéncia, e perpassa pela relevancia e o cumprimento da Lei de Cotas para pessoas
com deficiéncia, Lei 8.213/91. Posteriormente, é apresentado o conceito de gestdo de
competéncias, e o papel do psicologo organizacional no processo de insercdo e
desenvolvimento das pessoas com deficiéncias, que ultrapassa os nimeros de uma cota, e foca

também nas habilidades que podem ser desenvolvidas.
2.1 PESSOAS COM DEFICIENCIA:

A Organizacdo de Saude (2011) caracteriza a deficiéncia como uma incapacidade ou
limitacOes para realizar certas atividades, que engloba os aspectos negativos da interacdo entre
um individuo (com um problema de saude) e os fatores contextuais daquele individuo (fatores
ambientais e pessoais), as pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém empecilhos de longo
prazo de natureza fisica, sensorial (visdo e audi¢do) ou intelectual (mental).

O proprio conceito de deficiéncia apresenta a ideia de auséncia ou de negacao da

eficiéncia, o que gera preconceito e discriminagdo em relagdo as PDC’s. Ao longo da histdria,
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verifica-se que tais pessoas foram tratadas como “incapazes”, “invalidos”, “excepcionais” e
“pessoas deficientes”, além de “retardado”, “aleijado”, “mongoloide” e “débil mental”,
demonstrando uma verdadeira discriminacdo (GONCALVES, 2011). Nesse aspecto no seculo
XX, sdo criadas diversas instituicdes qualificadas no atendimento das deficiéncias, que
passam a apoiar oportunidades para as pessoas com deficiéncia e a multiplicar conhecimentos
sobre a deficiéncia, desenvolvendo terminologias que buscam reconhecer e valorizar a
adequada inclusdo social (FREITAS, 2007).

De acordo com Gongalves (2011), o termo “pessoas portadoras de necessidades
especiais” caiu em desuso, por sua pouca capacidade de especialidade. Nele podem ser
contempladas pessoas obesas, idosas, obsessivas compulsivas, ou com problemas de atengéo,
envolvendo outras categorias de pessoas que necessitem de tratamento diferenciado. O termo
“pessoas portadoras de deficiéncia” também caiu em decadéncia, tendo em vista que as
pessoas ndo portam as deficiéncias, mas as deficiéncias estdo nelas. O termo mais apropriado
e considerado nos dias atuais ¢ “pessoas com deficiéncias”, uma expressdo que ndo sé
ameniza o estigma da deficiéncia, como também destaca o aspecto de “pessoa”, capaz de

exercer os direitos e deveres proprios ao ser humano, adequando-se a inclusao social.

2.2 LEI DE COTAS PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA

Ao longo da historia, as PCDs foram discriminadas e excluidas unicamente por serem
portadores de alguma limitacdo fisica, mental, ou sensorial, e na busca de garantia dos
direitos, o estado deve agir positivamente, promovendo a dignidade humana dos cidadaos
com deficiéncia, efetivando politicas publicas que incentivem e garantam aos portadores de
deficiéncia o exercicio dos seus direitos fundamentais, como o direito ao trabalho. Uma das
formas de inserir a pessoa com deficiéncia e consequentemente, torna-la autbnoma para
realizar suas necessidades essenciais, € por meio do trabalho, um direito social fundamental
(FREITAS, 2007).

O sistema de cotas originou-se na Europa, no comeco do século XX, na busca da
obrigacdo de realocacdo dos combatentes que tinham sido mutilados na Primeira Guerra
Mundial, e se propagou por todos os continentes. Na busca de garantir igualdade de
tratamento e de oportunidades, cria-se a Lei de Cotas, chamada de Lei 8.213/9 que determina
gue empresas com mais 100 empregados incluam pessoas com deficiéncia em seu quadro de
funcionarios.

A lei determina que empresas que possuem em seu quadro de funcionarios de 100 a

200 empregados, deve destinar 2% das vagas para PCD, de 201 a 500 funcionarios, 3% das
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vagas; de 501 a 1000 funcionarios, 4% das vagas e acima de 1001 funcionarios, 5% as vagas.
As organizagdes que ndo executam a demanda estdo sujeitas a multas. Somente com o
Decreto 3.298/99, que estabeleceu os tipos de deficiéncia e também definiu a competéncia do
Ministério do Trabalho e Emprego para, atraves dos fiscais do trabalho, monitorar as
empresas quanto ao cumprimento da “Lei de Cotas”, foi possivel aplicar o disposto na Lei
8.213/91 (GONCALVES, 2011).

2.3 GESTAO DE COMPETENCIA

Sob a perspectiva de Papa e Silva (2013), competéncia é um conjunto de saberes que
implica em saber-conhecer, que se diz do conhecimento em relacdo a tarefa que precisa ser
realizada; saber-fazer aplicando o conhecimento que se tem sobre uma atividade presente no
ambiente de trabalho; e saber-agir, que se diz da atitude de aplicar seus conhecimentos e
habilidades no dia a dia de trabalho. Compete ao psicologo responsavel pelo processo de
recrutamento e selecdo captar as competéncias necessarias para o cargo. A gestdo por
competéncia tem como principal objetivo desenvolver as competéncias de seus colaboradores,
promovendo novos conhecimentos e novas habilidades para o crescimento da organizagao e
satisfacdo do colaborador.

Como aponta Stefano (2008), a elaboracao de politicas de gestdo de pessoas deve estar
alinhada as estratégias da organizacdo, na propor¢do em que esta pretende o alcance dos
objetivos organizacionais. Compreende-se, assim, que as politicas de insercdo de pessoas com
deficiéncia (PCDs) ndo devem apenas visar a satisfacdo do que esta previsto em lei, mas ir
além, buscando reconhecer nas pessoas deficientes, as competéncias que poderdo colocar a
servico da empresa. A gestdo por competéncia tem o desafio de garantir a inser¢do e o
desenvolvimento das PCDs dentro das organizacGes, ela enfrenta o impasse de
conscientizacdo do meio organizacional na importancia de acolher e incluir as PCDs, néo
somente de inserir para cumprimento das cotas, mas de promover a inclusdo e o
desenvolvimento das competéncias necessarias para seu crescimento dentro da organizacéo,

fornecendo impulso e oportunidades de desenvolvimento.

2.4 O PAPEL DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

De acordo com Beltrdo e Brunstein (2012), os profissionais de psicologia sdo 0s
principais responsaveis no RH por recrutamento, selegéo, treinamento e acompanhamento dos

profissionais. Quando se diz de incluséo, devido a sua formac&o, esse profissional & um dos
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mais preparados para que a lei de cota seja cumprida de maneira inclusiva e ndo apenas de
maneira insersiva. A utilizacdo de praticas de desenvolvimento e a imposi¢do do cumprimento
das obrigacdes legais foi uma porta de entrada para as PCDs no ambito do trabalho.

Cabe ao psicologo na gestdo de competéncias, alinhar o perfil da vaga, detalhar as
atividades que serdo executadas para assegurar se sdao compativeis com a deficiéncia do
candidato e discutir quais sdo as barreiras arquitetonicas existentes, é essencial sensibilizar o
gestor sobre as competéncias das pessoas com deficiéncia, levando a ampliar o olhar de
respeito as diferencas. E necessario desenvolver novas habilidades, autonomia, reconhecendo
o profissionalismo, valorizando as habilidades individuais e pensar nas limitagdes, que nédo
podem ser negadas. Compete ao psicologo promover a conscientizagdo do grupo para o
processo de inclusdo, garantindo a valorizacdo, o reconhecimento e o desenvolvimento das
PCD’s dentro da empresa (OLIVEIRA, 2013).

A contratagdo ndo deve ser realizada exclusivamente com o objetivo de cumprir a lei
de cotas, mas sim desenvolver um olhar de igualdade perante todas as pessoas, independente
de suas diferencas, é necessario desenvolver uma cultura de inclusdo sem a obrigatoriedade de
uma lei que garanta a insercdo de pessoas com deficiéncia no campo organizacional, o
psicdlogo deve pensar para além da deficiéncia, pensando na subjetividade de cada individuo
inserido nas empresas, a partir da lei de cotas.

Conforme destaca Oliveira (2013), cabe ao psicélogo realizar um diagnéstico da
realidade organizacional, com foco nas principais dificuldades apresentadas pelos lideres no
desenvolvimento dos PCD’s, e desenvolver projetos de treinamentos multidisciplinares com
foco no desenvolvimento, aperfeicoamento, aplicando essa formagéo tanto dos lideres, quanto
dos PCD’s e avaliar se esse programa tras bons resultados e junto com toda a equipe

organizacional, difundi a cultura da incluséo.

3 METODOLOGIA

Ao se tratar de trabalhos académicos e cientificos, a etapa da metodologia se
caracteriza como uma das partes mais fundamentais do estudo, pois ela consiste em
compreender, descrever e avaliar os diversos métodos e técnicas que existem para a realizagdo
de uma pesquisa (PRODANOV; FREITAS, 2013). O método utilizado para a realizacdo da
pesquisa foi o estudo de campo em uma unidade de industria automobilistica, situada na
cidade de Sete Lagoas — MG.
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O objetivo foi o de compreender as dificuldades encontradas pela gestdo de
competéncias no desenvolvimento profissional das pessoas com deficiéncia, ressaltando essas
dificuldades de maneira a promover reflexdes, e demonstrar que a gestdo de competéncia é
responsavel ndo somente pelos aspectos legais referentes a inclusdo, mas, sobretudo, pelo
desenvolvimento desses individuos. Segundo Gil (2008), os estudos de campo buscam a
investigacdo de uma realidade especifica. S&do essencialmente feitas por meio de entrevistas
com informantes para captar as justificativas e compreensdes do que ocorre naquela realidade,
e da investigacdo direta das atividades do grupo estudado.

Para o referencial tedrico, 0 método adotado foi o de documentacdo indireta por meio
da pesquisa bibliogréfica, que trata do levantamento bibliogréfico por meio de livros, teses,
dissertacdes e artigos cientificos ja publicados e que tenham relacdo com o tema em estudo
(BIANCHI, ALVARENGA et al., 2009). Quanto aos objetivos, o tipo de pesquisa foi
descritiva e exploratéria, sendo que a primeira, expde as principais caracteristicas da gestao de
competéncias da empresa, e a segunda pela necessidade de ampliar a viséo sobre o tema, no
gue tange a subjetividade de cada individuo entrevistado na empresa, tema atual sobre o qual
existe necessidade de realizar novos conhecimentos sistematizados (ROESCH, 1999).

Quanto a abordagem e técnicas de coleta de dados utilizou-se a pesquisa qualitativa,
no entendimento do problema de pesquisa, buscando explicar a responsabilidade da gestéo de
competéncia e o papel do psicdlogo organizacional no desenvolvimento de pessoas com
deficiéncia, mas sem quantificar valores, valendo-se de dados analisados e de interacgdo,
obtidos por meio de documentacdo direta, utilizada pela técnica da entrevista semiestruturada,
proporcionando ao entrevistado a liberdade para desenvolver cada situacdo em qualquer
direcdo que considere adequada. E uma forma de poder explorar mais amplamente uma
questdo. Em geral, as perguntas sdo abertas e podem ser respondidas dentro de uma conversa
informal (MARCONI; LAKATQS, 2003).

As entrevistas foram elaboradas com 12 (doze) perguntas abertas, aplicadas a 10
gestores, lideres e ou gerentes, com supervisdo e responsabilidade direta sob pessoas com
deficiéncia (APENDICE ). As entrevistas com os lideres foram gravadas em audio, anotadas
e, posteriormente, transcritas para facilitar o entendimento e compreensdo. Impende salientar
que, os entrevistados assinaram o TCLE (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido), um
documento emitido em duas vias, devidamente formalizado pelas assinaturas dos
pesquisadores, e que esclarece, de forma clara e precisa, sobre os objetivos da pesquisa em

questdo e que os dados coletados serdo utilizados para fins académicos e cientificos. (ANEXO

).
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Para uma melhor compreensdo dos dados levantados, utilizou-se da analise de
contetdo para uma leitura dos dados. A anélise de contetido se configura como um conjunto
de técnicas de andlise de comunicacdo. (BARDIN, p.31, 1997). Essa andlise permite ao
pesquisador, a capacidade de compreensao individual de cada unidade de codificacdo,
permitindo uma leitura ampla sobre as informacGes coletadas e sobre os propésitos que se
pretende atingir.

Como indica 0 método da analise de conteudo, apds a selecdo, a codificacdo (que
contou com a codificacdo das respostas de acordo com cada pergunta realizada) e a
categorizacao dos dados, chega-se aos resultados da analise proposta. Sendo assim, chegou-se
a trés categorias de analise: 1 — Como acontece o desenvolvimento profissional das pessoas
com deficiéncia; 2 — articulacdo entre lideranca e psicologo organizacional; 3 — as principais
dificuldades encontradas entre lideres e pessoas com deficiéncia no desenvolvimento das

atividades.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Buscou-se, através das analises e resultados a seguir, enfatizar os aspectos mais
proeminentes das informacgdes levantadas por meio do instrumento de coleta de dados,
entrevista semiestruturada. A entrevista aplicada auxiliou a responder a questao norteadora do
artigo “As empresas no ambito da gestdo de competéncia, tem adotado estratégias e praticas
voltadas para a promogao e garantia do desenvolvimento de pessoas com deficiéncia?”

Para tal, apés realizar uma analise exploratéria das 10 (dez) entrevistas respondidas e
proceder a categorizacdo, os resultados da pesquisa serdo apresentados a partir de trés
categorias: (I) Desenvolvimento profissional das Pessoas com deficiéncia; (Il) articulacao
entre lideranca e psicologo organizacional; (I11) dificuldades encontradas entre lideres e
pessoas com deficiéncia no desenvolvimento das atividades profissionais. Classificou-se por
semelhanca ou analogia, segundo critérios previamente estabelecidos, ou definidos no

processo, em conformidade com os objetivos especificos do estudo.

4.1 CATEGORIA |: DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DAS PESSOAS COM
DEFICIENCIA
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Os participantes da pesquisa relataram, com unanimidade, que ndo existe nenhuma

politica especifica de desenvolvimento voltada para as PCD’s. Mesmo a empresa atuando sob

a Otica da gestdo de competéncia, a organizacdo ndo busca, de maneira diferenciada, o

desenvolvimento das pessoas, ou seja, ndo possui uma politica particular, conforme recortes

realizados:

“A organizacdo até investe nas pessoas com deficiéncia, a mesma bolsa que é dada
para o pessoal da producdo também é dada para o PCD, mas nao sdo tratados
diferentes, as condi¢des sdo as mesmas.”

“A empresa trata a abordagem de maneira igualitaria, visando o desenvolvimento
comportamental, técnico e também a metodologia de WCM para todos,
independentemente de ser, ou ndo, PCD.”

“Eu ndo vejo esse desenvolvimento que deveria acontecer com maior frequéncia, a
gente ndo tem, por exemplo, libras, quando temos um PCD que precisa se comunicar
por libras, a gente ndo tem, entendeu? Como que eu vou fazer uma reunido de bom
dia com um funcionério surdo e mudo se eu ndo sei como comunicar. Esse
desenvolvimento a empresa precisa ter um time com todos os lideres para aprender e
hoje ndo tem.”

“Investe no desenvolvimento como um todo, a questdo é que tem lideres que nao
estdo preparados para uma abordagem com o PCD. E necessario que a organizagio
investisse mais nos lideres ou ate mesmo nos PCD, como exemplo curso de libras,
nos aprendemos a comunicar com eles através deles, eles que nos ensina, no qual
nos deveriamos estar a0 menos um pouco preparado para isso, ja tivemos alguns
treinamentos mas isso foi depois do acréscimo de deficiente que tivemos.”

Os entrevistados relatam que a empresa tem, como principal objetivo, o

desenvolvimento da autonomia das PCD’s nos postos de trabalho, e ndo o desenvolvimento

profissional. Mesmo a empresa atuando sob a Gtica da gestdo de competéncia, ndo ha

evidéncias que ela busque, de maneira igualitaria, o desenvolvimento das pessoas, conforme

preconizado nos recortes realizados abaixo:

“E necessario que o PCD desenvolva a atividade com autonomia, que ela seja
autébnoma naquilo que faz.”

“A preocupacdo tem que ser realmente em fazer com que ela se sinta parte do grupo
[...] entendendo também que mesmo ela com deficiéncia deve ser tratada como um
funcionario qualquer com as mesmas regras, ndo diferenciando nem na forma de
cobranca nem da forma de tratamento [...] mas entendendo que ela precisa galgar
mais conhecimento e aprimorar no que a empresa quer.”

“E necessario que desenvolva a autonomia, mas é de fundamental importancia que
ela busque uma qualificacdo 14 fora, para que ela nao fique fazendo aquilo a tempo
todo, mas que ela construa um plano de carreira.”
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Conforme relatos realizados, certifica-se que a gestdo de competéncia dessa empresa, nao
realiza a inclusdo com no foco o desenvolvimento profissional das PCD’s, mas visa 0
cumprimento de cota, ndo promove treinamentos preparatdrios para os lideres que recebem e
direcionam as PCD’s ¢ ndo possui um programa de desenvolvimento voltado para o publico
com deficiéncia, atua com o objetivo de desenvolver a autonomia da PCD no seu posto de
trabalho.

4.2 CATEGORIA 1I: ARTICULACAO ENTRE LIDERANCA E PSICOLOGO
ORGANIZACIONAL

Em relacdo ao processo de recrutamento e sele¢cdo do PCD, os entrevistados relatam
gue 0 processo acontece em conjunto com a lideranca e o psicélogo responsavel pelo processo
de recrutamento e selecdo da empresa. O psicélogo avalia 0s aspectos comportamentais e, 0s
lideres, as competéncias técnicas de adaptacdo a atividade proposta, conforme recortes

realizados:

“As atividades de pré admissao sdo todas realizadas em conjunto, primeiro o gestor
aponta a necessidade da vaga, seja nova admissdo ou substituicdo de empregado,
posteriormente € passado o perfil necessario para ocupacdo da vaga e so ai passa-se
para entrevistas entre departamento de recrutamento e sele¢do, onde atua um
profissional de psicologia, junto com o RH e 0 gestor da area.”

“Existe a parte da entrevista [...] hoje tem uma relacdo melhor entre RH e gestéo,
mas também deveria entrar a parte médica para nos orientar melhor, principalmente
das limitagbes da PCD, o que pode proporcionar acidente de trabalho. Vem o
julgamento se o PCD esta capacitado para area, essa informacgdo deveria vir junto
com o PCD para ser um time trabalhando para que a pessoa se adapte melhor a
empresa.”

“A selecdo é feita por lider e a entrevista envolve a lideranga porque tem trabalho
especifico por area, porém tem algumas linhas que tem que entender a limitacdo
deles para conseguir direcionar eles para unidade correta, hoje esse processo é
realizado e se tem um PCD que tem uma limitacdo, tipo um cadeirante, ndo tem
condicdo de ter por causa do maquinario que envolve a seguranca do PCD, o
trabalho do RH ¢é feito junto com a produgdo observando os detalhes.”

“Eu, ninguém me procurou, uma vez meu lider me convidou, acredito que eles
tenham uma ligagcdo mais proximo com essa parte, eu que trabalho direto com o
funcionario nunca fui chamado, mas meu supervisor foi sim.”

O psicologo atua somente no recrutamento ¢ sele¢do das PCD’s, ndo acompanha a
ambientacdo, nem prepara o lider para receber esse profissional. O papel do psicélogo €
pouco claro dentro do processo, ndo envolve de maneira multidisciplinar os outros setores

como medicina e lider direto que em alguns casos ndo sabe com clareza como ¢ feita a
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selecdo, e ndo recebe nenhuma informacdo previa sobre o novo membro da equipe. O lider

ndo ¢ preparado para receber as PCD’s.

4.3 CATEGORIA IlI: DIFICULDADE ENCONTRADA ENTRE LIDERES E PESSOAS
COM DEFICIENCIA NO DESENVOLVIMENTO DAS ATIVIDADES PROFISSIONAIS.

Os participantes da pesquisa consideram que a principal dificuldade encontrada pelas
PCD’s no desenvolvimento das atividades profissionais € a comunicacdo, 0s entrevistados
declaram que a maior limitacdo ¢ dos lideres e ndao das PCD’s, pois alguns deles ndo se
comunicam na lingua de sinais, o que funciona como um empecilho para a comunicagao

eficaz.

“Existe dificuldade de comunica¢do, mas temos suporte, na area temos um PCD que
é interprete de libra e isso facilita muito a comunicacdo. Tenho ou operador surdo e
como tenho um PCD que comunica com libras ele me ajuda.”

“A dificuldade é da comunicacdo € o principal motivo é entender que por mais que
exista deficientes e entender que existe algo por tras dessa deficiéncia [...]”

“[...] uma pessoa surda, temos que saber libras para conversar com ela, a gente para
desenvolver as pessoas temos que estar plenamente capacitados para desenvolver, se
ndo como que faz, a gente fica julgando as pessoas pela produtividade, mas uma
pessoa que ndo tem comunicag¢do com a lideranca ndo vai fluir no seu trabalho.”

“[...] tem PCD aqui que fala até melhor do que as pessoas que sdo consideradas
normais, eles tem muita facilidade de assimilacdo até mesmo porque a concentracéo
deles é acima do normal. Tem essa dificuldade, mas um compensa o outro.”

No que diz respeito a principal dificuldade encontrada pelos lideres no direcionamento
das atividades as PCD’s, os entrevistados consideram que seja adaptar o posto de trabalho,
pois € a empresa que deve se adaptar ao deficiente e ndo o deficiente a empresa, apontam que
a dificuldade é compreender a deficiéncia e alocar o PCD em uma atividade compativel com

sua limitacdo, conforme recortes realizados:

“A principal dificuldade é alocar o posto de trabalho para o PCD. Como temos
varias operagdes ndo conseguimos alocar todas as operagGes, e no mundo ideal o
correto seria habilitar o PCD para todas as operagdes, mas como ele é limitado eles
ficam muito tempo fazendo a mesma atividade, e rotacdo da metodologia WCM
acaba dificultando.”
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“A maior dificuldade era adaptar o local de trabalho a deficiéncia dos empregados,
ja que a politica da organizacdo é que a companhia deve se adaptar a deficiéncia do
empregado e ndo o contrario.”

“[...] a dificuldade que temos hoje e realmente compreender qual area o PCD precisa
ir com a sua limitacdo, hoje pega um PCD entende as limitacdes deles, mas envia
para uma &rea onde a gente ndo estudou ainda, a gente se adequar a ele [...]”

A empresa avangou no quesito de preparar sua estrutura para receber as PCD’s, hoje ela
compreende e trabalha para que a area se adapte a PCD e ndo que a PCD se adapte a area, mas
a mesma nao esta preparada para receber esse publico no real sentido da inclusdo, um dos
processos psicoldgicos béasicos a linguagem que tem como resultado a comunicacgdo, ndo
ocorre, o deficiente auditivo fica excluido, pois ndo entende e ndo se faz entender nesse

processo € apenas inserido.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo destinou-se a elaborar uma compreensdo acerca das dificuldades
encontradas pela gestdo de competéncia no desenvolvimento profissional das PCD’s, tendo
como foco analisar a articulacao entre o psicologo organizacional e 0s gestores no processo de
desenvolvimento, buscando investigar respostas para a problematica levantada “a empresa no
ambito da gestdo de competéncia, tem adotado estratégias e praticas voltadas para a promocao
e garantia do desenvolvimento de pessoas com deficiéncia?”

A realizacdo do artigo possibilitou uma percepcdo em torno das problematicas
enfrentadas pelos lideres no desenvolvimento dos PCD’s, percebe-se que a empresa realiza a
contratacdo apenas para cumprimento de cotas e ndo preparam os lideres para receber as
pessoas com deficiéncia. Na maioria das vezes eles ndo conseguem nem se comunicar e
precisam contar com a disponibilidade de outras pessoas para auxiliarem com 0 hovo membro
da equipe, o lider ndo é desenvolvido e ndo possui as competéncias e treinamentos necessarios
para lidar com a limitacdo de cada membro da equipe, o qué, consequentemente funciona
como um empecilho para o desenvolvimento.

Foi atingido o objetivo proposto no trabalho e alcangadas as repostas que comprovam
a veracidade das hipoteses levantadas. Visto que, a empresa ndo possui uma politica
especifica para o desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia, ela desenvolve

seus funcionarios de maneira igualitaria e ndo investe nas particularidades de cada individuo.
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O que se constata na literatura utilizada como base para fundamentagéo teérica, como
artigos e teses sobre o tema, e nos resultados encontrados na pesquisa realizada, € que a
atuacdo do psicologo dentro do RH e no processo de inclusdo, tem como principal objetivo
desenvolver a consciéncia da inclusdo, promovendo treinamentos preparatorios para 0S
lideres, e treinamentos especificos para o desenvolvimento das PCD’s, trabalhando a
motivacdo e a autoestima desse publico que, por muito tempo, foi totalmente excluido e
discriminado. Ressalta-se que, a funcdo desse profissional esta muito ligada ao processo de
recrutamento e selecéo e que, quando acontece em conjunto com os lideres, tende a ser mais
assertiva, pois o lider possui maior conhecimento da sua area especifica e das atividades que
serdo realizadas, podendo assim, selecionar uma pessoa mais adapta para 0 cargo,
considerando a limitacdo para que a PCD se sinta incluida e ndo apenas inserida no contexto
organizacional. E necessario um trabalho interdisciplinar para que a inclusio aconteca.

O artigo limitou-se em uma pesquisa em industria do ramo automotivo da cidade de
Sete Lagoas-MG, e em um levantamento com um nUmero pequeno de profissionais, se
limitou em relacdo ao idioma e ao periodo de publicacdo dos artigos utilizados, valendo-se
apenas de publicacdes cientificas e de livros na lingua portuguesa do Brasil. Com os
resultados obtidos na realizagdo da pesquisa, assim como 0s conhecimentos agregados no
decorrer do desenvolvimento do artigo, sugere-se, para as proximas pesquisas, um
aprofundamento maior acerca de outros ramos industriais, em outras cidades e com um maior

ndmero de entrevistados.
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ANEXO A:

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para Participacdo Voluntaria em Pesquisa

Titulo da Pesquisa: Os impasses da gestdo de competéncia de uma industria automotiva em Sete Lagoas no
desenvolvimento profissional das pessoas com deficiéncia.

Pesquisador Responsavel: Professor Alysson Rodrigo de Almeida
Pesquisador Discente: Paula da Silva — (38) 9 99829907 — e-mail: paularodriguesg@hotmail.com
Instituicdo Responsavel: Faculdade Ciéncias da Vida(Centro de Estudos Il Millenium Ltda)

Contatos: a) Professor Alysson Rodrigo de Almeida — Faculdade Ciéncias da Vida. Endereco: Av. Prefeito Alberto
Moura, 12632, Bairro das Industrias, CEP 35.702-383. Sete Lagoas, Minas Gerais. Contato: (31) 3776.5150

Prezado (a) Participante,

O Professor Alysson Rodrigo de Almeida (pesquisadorresponsavel) e a graduanda Paula da Silva
(pesquisadora auxiliar), vinculadas ao curso de Psicologia da Faculdade Ciéncias da Vida, estdo conduzindo uma
pesquisa intitulada “Os impasses da gestdao de competéncia de uma industria automotiva em Sete lagoas no
desenvolvimento profissional das pessoas com deficiéncia”. A mesma tem por objetivo principal compreender e
descrever as dificuldades encontradas pela gestdo de competéncia no desenvolvimento profissional das pessoas com
deficiéncia.

Cabe destacar que a participagdo na pesquisa ndo oferece riscos fisicos ou psicoldgicos. Os responsaveis pela
pesquisa garantem o anonimato das respostas e dados de todos os participantes. Também esta garantida sua
liberdade, sem restri¢Ges, de se recusar a participar ou retirar o seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa,
sem que disso resultem quaisquer tipos de consequéncias. Os resultados gerais do estudo serdao publicados em
artigos e eventos cientificos. Contudo, em nenhuma hipdtese, os participantes serdo identificados por seus nomes ou
quaisquer outros tipos de informagSes que quebrem esse sigilo. Todos os produtos gerados por sua participagao
ficardo armazenados na Faculdade Ciéncias da Vida por um periodo minimo de 02 anos, sob inteira responsabilidade
da professora responsavel por essa pesquisa (ProfessorAllyson Rodrigo de Almeida). Informamos também que a sua
participacdo, caso concorde com ela, tem carater voluntdrio e ndo resultara em qualquer tipo de ressarcimento ou
remuneragao.

Eu, , declaro ter COMPREENDIDO as
informagdes prestadas neste Termo, DECIDO responder aos questiondrios e AUTORIZO sua utilizagdo na pesquisa

intitulada “Os impasses da gestdo de competéncia de uma industria automotiva no desenvolvimento profissional das
pessoas com deficiéncia”.

Estando de acordo, assinam o presente Termo de Consentimento em 2 (duas) vias.

Participante Pesquisador Responsavel

Pesquisador Auxiliar

Sete Lagoas/MG, de de 2017.
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ANEXO B:

ESCOLARIDADE:

IDADE:

TEMPO DE LIDERANCA:

10-

11-

12-

Qual (is) a (s) politica (s) de desenvolvimento de Gestdo de Pessoas se aplica a empresa?

Na sua visdo, qual a principal dificuldade encontrada pelas PCD (Pessoas com Deficiéncia) no

desenvolvimento das atividades profissionais?

A organizagdo investe no desenvolvimento das pessoas com deficiéncia?

Quanto a atividade rotineira das PCD’s, o prioritdrio para empresa é o trabalho com

autonomia ou o desenvolvimento profissional?

Existe alguma dificuldade de comunicacdo entre lideranca e PCD?

Como lider, qual a principal dificuldade no direcionamento das atividades da PCD.

Sente-se preparado para receber PCD. Se ndo, qual o motivo?

Qual o principal motivo para substituicdo de uma PCD nas atividades empresariais didrias?

Qual é a relagdo entre o psicélogo organizacional, o departamento de RH e o Gestor para

definir se determinada vaga ou fungdo é inerente para PCD?

Como acontece a ambientag¢do do PCD no ambiente de trabalho?

Existem politicas de desenvolvimento profissional direcionadas as PCD’s?

O que vocé entende por lei de cotas e como se aplica no contexto organizacional?



