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APRESENTACAO

Apresentamos a terceira edicdo da pesquisa “Profissionais de recursos humanos — expectativas e
percepcdes sobre a inclusGo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho”, uma
realizacdo da i.Social em parceria com a Catho e apoio da ABRH Brasil. Ao todo, responderam
1.459 profissionais, um nUmero expressivo de participacdo, que traz consisténcia aos resultados
apresentados.

O relatdrio deste ano j& propicia indicadores significativos de comparacdo em relacdo aos anos
anteriores e € possivel identificar tendéncias, desafios, evolucdes ou refracdes dos assuntos
relacionados a inclus@o das pessoas com deficiéncia no mercado de frabalho.

O principal objetivo do relatério € que as informacdes aqui apresentadas possam nortear os
profissionais de RH na conducdo de acoes e programas de inclusdo de pessoas com deficiéncia
no ambiente corporativo

Neste relatdrio sdo comparados os dados de 2016, 2015 e 2014 em cada questdo abordada
notando as diferencas ou manutencoes das opinides e percepcdes dos respondentes acerca
dos principais temas inerentes a inclusdo dos profissionais com deficiéncia no ambiente de
trabalho.
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Para complementar as informacoes trazemos quadros comparativos entre as
percepcoes dos profissionais de RH e as pessoas com deficiéncia. Anualmente,
desde 2011, a i.Social realiza a pesquisa “Pessoas com Deficiéncia — expectativas e
percepcoes sobre o mercado de trabalho” que estd disponivel em nosso site para
download (www.isocial.com.br)

Costumamos dizer que a inclusdo € um processo bidirecional, ou seja, € importante
escutarmos tanto as pessoas com deficiéncia, quanto as empresas, representadas
pelos seus profissionais de recursos humanos. Assim alcancamos uma visdo ampla do
processo de inclusdo, um refrato fiel do cendrio e dos principais desafios a enfrentar.

Esperamos poder contribuir, por meio desta pesquisa e dos dados aqui coletados,
analisados e apresentados, para facilitar a tomada de decisdo, orientar as empresas
em seus caminhos inclusivos e qualificar o processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

Boa leitural

Jaques Haber
Socio-diretor da i.Social

www.isocial.com.br
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m 2014 m 2015 m 2016

75%

Masculino Feminino
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ESCOLARIDADE m 2014 m2015 m2016

1% 0% 1% 1% 1% 0%

Ensino médio Superior Superior Superior Pés graduacdo Pés graduacdo Doutorado Doutorado
completo incompleto cursando completo cursando completa cursando completo

52% dos entrevistados possuem pds-graduacdao completa ou cursando
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CARGO ATUAL ®2014 m®2015 m2015
DO RESPONDENTE

22%

18%

4% 4%

A% 4%
3% %
2%

0% 1% 1%
0% 0%
VP Estagiario ou Consultor Especialista Diretor Assistente Presidente / Coordenador Analista Gerente
Trainee Sécio / Dono

Grande representatividade de respondentes em cargos de lideranca
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CONHECIMENTO SOBRE

A LElI DE COTAS (n°8.213/91)

m2014 m2015 m2016

N3o conhego Sim, ja ouvi falar Sim, conhego Sim, conhego bem Sim, conhego
parcialmente profundamente

Ha um aumento constante do nUmero de respondentes que
conhecem bem a Lei de Cotas 52% em 2016 ante 48% em 2015
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CONHECIMENTO SOBRE
A LEI BRASILEIRA DE INCLUSAO

(N° 13.146/15)

m 2016

28%

27% 27%

16%

2%

N3do conhegco  Sim, ja ouvi falar ~ Sim, conhego Sim, conhecgo Sim, conheco
parcialmente bem profundamente

19% dos pesquisados conhecem bem a nova Lei Brasileira de Inclusao
que entrou em vigéncia em janeiro de 2016.
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PROFISSIONAIS QUE JA ENTREVISTARAM

PROFISSIONAIS COM DEFICIENCIA

W 2014 m2015 w2016

76%

Sim Nao

Aumento significativo de profissionais que ja entrevistaram
pessoas com deficiéncia 76% em 2016 ante 65% em 2015
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REAGAO MAIS COMUM DO GESTOR QUANDO E

APRESENTADO A UM CANDIDATO COM DEFICIENCIA

W 2014 m2015 m2016

35% 33%

Apresenta resisténcia para entrevistar Entrevista o candidato, mas apresenta N3o apresenta resisténcia e contrata o
o candidato resisténcia em contrata-lo candidato se ele estiver dentro do
perfil

Hd uma diminuigcdo da resisténcia do gestor em entrevistar pessoas com
deficiéncia, segundo a percep¢do de 59% dos entrevistados e um aumento
na condigcao de ndao haver resisténcia, para 41% em 2016.
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NECESSIDADE DOS GESTORES SE INFORMAREM MAIS PARA

ENTREVISTAR E GERENCIAR PESSOAS COM DEFICIENCIA

m 2014 m2015 m2016

7% i°i 6%

Sim Nao

Permanece inalterada a opiniao dos entrevistados de que os gestores tem necessidade
em ter mais informagao para entrevistar e gerenciar pessoas com deficiéncia.
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GRAU DE DIFICULDADE EM ENCONTRAR CANDIDATOS COM

DEFICIENCIA, EM COMPARACAO COM CANDIDATOS SEM DEFICIENCIA

m 2014 m2015 m2016

87% 86%

2% 2% 2%
Mais dificil Na média Mais facil

A maioria dos entrevistados 86% continuam com a percep¢ao
de que é mais dificil encontrar candidatos com deficiéncia.
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INFORMACOES DISPONIVEIS SOBRE INCLUSAO DE

PESSOAS COM DEFICIENCIA

W 2014 m2015 w2016

Sim Nao

A maioria dos entrevistados consideram que ha falta de informagao
sobre inclusao de pessoas com deficiéncia, 86% em 2016
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FONTES UTILIZADAS PARA BUSCAR

CANDIDATOS COM DEFICIENCIA

m 2014 m2015 w2016

Sites de emprego Consultorias IndicacGes Jornais Redes sociais Cadastros no site  ONGs e entidades
online da empresa do terceiro setor

As fontes mais citadas sao: sites de emprego, indicagcao, ONGs e entidades do terceiro
setor. Sites de emprego foi a fonte que mais cresceu proporcionalmente 59%
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PRINCIPAIS DIFICULDADES NO RECRUTAMENTO E

SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

m 2014 m2015 m2016

38% 44%43%
40%  39% — 40%

39% 39%

36%

20%
16% 19%

16% 16%

7% 6% 7%

Falta de Baixa Falta de Resisténcia Pouco apoio Falta de verba  Dificuldade Os Dificuldade Baixa
banco de qualificagdo acessibilidade dos gestores dalideranca paracontratar em lidar com profissionais em atratividade
curriculos dos na empresa uma pessoas com com estabelecer em fungdo da
confiavel profissionais consultoria deficiéncia deficiéncia vagas qualidade

com faltam muito exclusivas ruim das
deficiéncia nas para pessoas vagas
entrevistas com destinadas
deficiéncia aos PcDs

As dificuldades principais ainda representam barreiras atitudinais e fisicas, além da
falta de sistematizacdo das informagoes sobre as pessoas com deficiéncia.
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PERCEPCAO DO MERCADO DE

TRABALHO PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA

m 2014 w2015 w2016

48%

25%

27%

Aquecido Estavel Retraido Praticamente inexistente

Para 35% dos respondentes o mercado de trabalho estd retraido
para as Pessoas com Deficiéncia.
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PERCEPCAO SOBRE A QUALIDADE DAS OPORTUNIDADES DE

TRABALHO OFERECIDAS AOS PROFISSIONAIS COM DEFICIENCIA

m 2014 m2015 m2016

60% 60% 60%

16%

14% 14%

Ruim, inadequada aos perfis Regular, poderia ser mais Boa, adequada aos perfis Otima, acima dos perfis
profissionais das pessoas adequada aos perfis profissionais profissionais
com deficiéncia profissionais

Estes resultados comprovam que a qualidade das vagas destinadas a inclusdo ainda é
muito baixa e, na maioria das vezes, a escolha do candidato ndo se faz por suas
competéncias e sim pela sua deficiéncia, invertendo o processo de sele¢ao justo e eficaz.
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A ROTATIVIDADE DOS PROFISSIONAIS COM DEFICIENCIA, EM

COMPARACAO COM A ROTATIVIDADE DA EMPRESA DO ENTREVISTADO

W 2014 m2015 m2016

46%  47%

31% 32%

Acima da média Na média Abaixo da média

Contrariando um mito sobre a inclusao das pessoas com deficiéncia, 78% dos

entrevistados infformam que a rotatividade desses profissionais estd abaixo da

média ou na média, porém em relagdo a 2015 o indicador abaixo de média
cresceu significativamente.
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ITENS PRINCIPAIS QUE TORNAM UMA VAGA DE EMPREGO

ATRATIVA PARA O PROFISSIONAL COM DEFICIENCIA

68%

m 2014 m2015 w2016

38% 40%

30% 30%

3% 3% 3%

Acessibilidade A empresa Nome / Localizagao Ambiente de Area de Saldrio Remuneragao Pacote de Plano de
possui um Tamanho da trabalho atuagao variavel beneficios / Carreira
Programa de empresa (colaboradores Plano de
Inclusdo sensibilizados carreira
estruturado e informados

sobre PcDs)

O Plano de carreira foi separado do indicador pacote de beneficio e sozinho aparece como um dos indicadores
de acentuada percepg¢ao entre os entrevistados como uma atragdo para as vagas de emprego.
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PERCEPCAO SOBRE AS QUESTOES COMPORTAMENTAIS

DOS PROFISSIONAIS COM DEFICIENCIA

m 2014 m2015 m2016

15% 14%

3%

Negativa, percebo Negativa, percebo Neutra, o Positiva, percebo Positiva, percebo
comportamentos muito comportamentos um comportamento é comportamentos um comportamentos muito
inadequados ao pouco inadequados semelhante aos demais pouco mais adequados mais adequados

ambiente de trabalho

67% dos entrevistados consideram que os profissionais com deficiéncia possuem comportamentos
semelhantes ou até mais adequados do que os profissionais sem deficiéncia.
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PERCEPCAO SOBRE A QUALIFICACAO DOS

PROFISSIONAIS COM DEFICIENCIA

m 2014 w2015 w2016

Negativa, a qualificacdo Negativa, a qualificacdo Neutra, a qualificagdo Positiva, a qualificagao Positiva, a qualificagao
esta muito abaixo da esta um pouco abaixo estd na média estd um pouco acima da esta muito acima da
média da média média média

41% dos entrevistados acreditam que a qualificagcao desses profissionais estd na média
ou acima dela. Em 2015 eram 46%. Essa percep¢ao apresenta quedas acentuadas ano
a ano.
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MOTIVOS PARA AS EMPRESAS

CONTRATAREM PESSOAS COM DEFICIENCIA

m2014 m2015 m2016

86% 86%

3%

3%

2%

Porque valorizam a Porque acreditam no Independente de cota Para cumprir a Lei de
diversidade potencial delas ou deficiéncia, mas sim Cotas
pelo perfil do
candidato

Preocupante. O cumprimento da legislagdo ainda é o principal motivo
para as empresas confratarem pessoas com deficiéncia.
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AS PESSOAS COM DEFICIENCIA SOFREM PRECONCEITO

NO AMBIENTE DE TRABALHO

m 2014 m2015 m2016

42%  43% . 42%
(0]

25% 24%

Sim, por colegas Sim, por gestores Sim, por clientes Nao

70% dos entrevistados acreditam que as PcDs sofrem preconceito no
ambiente de trabalho, seja ele por colegas, gestores ou clientes.
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PRINCIPAIS BARREIRAS PARA AS PESSOAS COM

DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

W 2014 m2015 m2016

32%
26% 24%

o, 13%
15% 10% 12%
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As principais barreiras na percepg¢ado dos entrevistados continuam a ser: acessibilidade, foco
exclusivo no cumprimento da cota e a baixa qualificagdo das PcD’s, porém o Preconceito
aparece em 2016 como um novo indicador e vem com alta percepc¢ao.
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CONTRIBUICOES PARA A INCLUSAO DAS PESSOAS COM

DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

W 2014 m2015 m2016
69%

64% 62%
9 56%
55%52 654% )

43% 43%

15% 14% 15%

9% 7% 9%

8% 7% 8%

7% 7%

5%

Incentivos Inclusdo de Aumento no Aumento do Maior Obrigatoriedade Campanhas de Incentivos para Incentivos para
fiscais paraas  novos tiposde valor das multas percentual de fiscalizagdodos  decotapara conscientizagdo  as empresas capacitagdo de
empresas que  deficiéncia na para as funciondrios  6rgdos publicos empresas com investirem em pessoas com

contratam legislacdo empresas que  com deficiéncia  competentes menos de 100 acessibilidade e deficiéncia
pessoas com (surdos deum ndocumprema  porempresa funcionarios tecnologias

deficiéncia ouvido por cota assistivas como

exemplo) softwares de
leitura de texto
para cegos

As contribuicoes mais citadas para a inclusao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
demonstram o desejo por contrapartidas sociais para incentivar a empregabilidade das PcDs.
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Novos indicadores
agregados a pesquisa 2016
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PREPARO PARA REALIZAR

R&S DE PCD’S

m 2016

N&do me sinto preparada(o) Poderia estar mais preparada (o) Me sinto totalmente
preparada(o)

A percepcdo da maioria dos entrevistados é a de que poderiam estar mais
preparados para realizar processos de R&S para pessoas com deficiéncia.

Realizagdo: Parceria: Apoio:
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COMO CLASSIFICA A CAPACIDADE DE

OFERECER SUPORTE AOS GESTORES DE PCD’S

W 2016

65%

Nao me sinto Poderia estar mais Me sinto totalmente
preparada(o) preparada (o) preparada(o)

A percepc¢ado da maioria dos entrevistados é a de que poderiam estar
mais preparados para oferecer suporte aos gestores que lideram
profissionais com deficiéncia.

Realizagao: Parceria:
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ALTERNATIVAS QUE CORRESPONDEM A REALIDADE DA

GESTAO DO PROGRAMA DE INCLUSAO

m 2016

E apoiado pela E acompanhado  Possui orcamento  Possui metas de A A Ndo temos um
lideranga pela lideranga préprio para contratagdo responsabilidade responsabilidade Programa de
acGes de inclusdo e gestdo é e gestdo é apenas Inclusdo
compartilhada do RH
por diferentes
areas e

profissionais

Os entrevistados informam que os itens que mais se correlacionam com
sua realidade sao: nao terem programa de inclusao; a responsabilidade
da gestdao é apenas do RH e possuem metas de contratagao.
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QUAL ESTRATEGIA FUNCIONA MELHOR PARA

INCLUIR PCD’S NA SUA EMPRESA

m 2016

46%

32%

22%

Determinar vagas exclusivas Apresentar prioritariamente Candidatos com deficiéncia
para pessoas com deficiéncia candidatos com deficiéncia, concorrerem normalmente com
independente da vaga candidatos sem deficiéncia

Segundo a percepc¢ado de 45,9% dos entrevistados a melhor forma de incluir é
a designacdo de vagas exclusivas para PcDs, porém para 32,5% a melhor
inclusdo é a livre concorréncia entre profissionais com e sem deficiéncia.
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SE A EMPRESA POSSUI PROGRAMA PARA QUEBRAR O PRECONCEITO

DE GESTORES EM RELACAO A CONTRATACAO DE PCD’S

m 2016

73%

27%

Sim Nado

A maioria 73,4% informa que a empresa ndo tem um programa em
apoio aos gestores para a quebra de preconceito em relagao a
contratacao de PcDs.

Realizagao: Parceria:
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SE A EMPRESA FAZ INVESTIMENTOS TECNOLOGICOS E DE
INFRAESTRUTURA NECESSARIOS PARA RECEBER PCD’S DE

MANEIRA ADEQUADA

46%
37%
e -17% '
Sim Nao

Parcialmente

m 2016

Para a maioria 46% a empresa investe parcialmente em tecnologia e
infraestrutura necessarias para receber de forma adequada as PcDs.

Realizagao: Parceria:

0 ® ®
%g i.social 38
Solugoes em Inclusao Social

BRASIL




RESPONSAVEL NA EMPRESA PELA VALIDACAO DO LAUDO

MEDICO DO CANDIDATO COM DEFICIENCIA

W 2016
48%

2%

RH Médico do trabalho da Empresa de medicinado  Consultoria de inclusdo
empresa trabalho terceirizada

A maioria 48% informa que a validagcao dos laudos
médicos para a cota é feita por empresa terceirizada.

Realizagao: Parceria: Apoio:
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SE ENCONTRA DIFICULDADES PARA ENQUADRAR

NA COTA OS CANDIDATOS COM DEFICIENCIA

m 2016

64%

Sim Nado

A maioria dos entrevistados informam que ha dificuldades para enquadrar
candidatos com deficiéncia na cota, por falta de informacgao.

Realizagao:
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CONSIDERACOES FINAIS

Ao total, a pesquisa obteve 1459 (mil quatrocentos e cinguenta e nove) respostas dos
profissionais de RH, um nUmero alto de participacdo, que traz consisténcia aos resultados
apresentados. Alem da grande quantidade de respostas, o publico participante, composto por
75% de mulheres, € muito qualificado. No total, 53% dos entrevistados possuem pods-graduacdo
completa ou cursando. Com relacdo aos cargos, 46% dos respondentes sdo gerentes,
coordenadores e/ou diretores. Outros 6% sdo presidentes, sdcios ou donos de suas empresas
totalizando 52% do publico pesquisado. O setor empresarial de maior expressdo foi o de servicos,
correspondente a 54% das respostas.

Apenas 3% do total disseram ndo conhecer a Lei de Cotas. E percepftivel que a cada ano diminui
o desconhecimento sobre a legislacdo. E relevante destacar que 52% dos entrevistados
afirmaram ter bom conhecimento sobre a Lei de Cotas. Em 2014 eram 49%. Ainda sobre
legislacdo, um novo indicador foi incorporado a pesquisa em 2016 sobre o conhecimento da Lei
Brasileira da Inclusdo (LBl 13.146/2015), em vigor desde 02/01/2016. Para este indicador 19%
informam conhecer bem ou profundamente e 28% informam j&G conhecer parcialmente.

Realizagdo: Parceria: Apoio:
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Cerca de 76% ja entrevistaram pessoas com deficiéncia e, destes, 65% informam que poderiam
estar melhor preparados para tal funcdo, o que representa uma fragilidade do processo de
inclusdo, ao mesmo tfempo em que identifica uma oportunidade para que as empresas invistam
mais em freinamentos especificos para os profissionais de RH.

Ainda, quando perguntados sobre sua capacidade de oferecer suporte aos gestores de pessoas
com deficiéncia, 65% afirmaram que poderiam estar melhor preparados. Esse dado é
preocupante, visto que os gestores sado fundamentais ao processo de inclusdo. Afinal sdo eles
que decidem sobre a contratacdo dos profissionais com deficiéncia e que os gerenciam. Sem
suporte adequado o risco de md gestdo € amplificado, ocasionando situacdes de exclusdo
dentro do préprio ambiente de trabalho, falta de assisténcia adequada ou diferencas de
tratamento e oportunidades.

Outro dado preocupante identificado na pesquisa diz respeito a receptividade dos gestores
para com os candidatos com deficiéncia. 59% dos entrevistados afirmaram que os gestores
possuem resisténcia em entrevistar e/ou contratar profissionais com deficiéncia. Mas é
perceptivel o aumento entre os que ndo apresentam resisténcia 41% em 2016 ante 33% em 2015.

E, nada mais do que 94% dos respondentes, consideram que os gestores necessitam de mais
informacodes sobre contratacdo e gerenciamento de pessoas com deficiéncia, revelando que
ainda existem muitas barreiras a serem derrubadas e muito trabalho a ser feito com os gestores.
Estes indices praticamente se mantiveram com relacdo a 2015 e 2014, o que revela que pouco
foi feito no sentido de capacitar gestores e profissionais de RH para a inclusdo e gestdo de
pessoas com deficiéncia.
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Naturalmente, o processo de inclusdo necessita de muita informacdo para ser bem-sucedido,
pois depende de uma mudanca de cultura organizacional. Justamente neste quesito vemos que
hd um enorme gargalo, j& que aproximadamente 94% dos respondentes afirmaram que sentem
falta de informacdes sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia. Faltam estudos, publicacdes e
trocas de experiéncias que ajudem a entender possiveis e melhores caminhos para incluir
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Aproximadamente 86% dos entrevistados consideram que a busca por profissionais com
deficiéncia € mais dificil em comparacdo com agueles sem deficiéncia. Nos anos anteriores o
indice também foi alto e nesse quesito Nndo houveram mudancas significativas. As fontes para
recrutamento sdo bastante diversificadas. Considerando que o entrevistado podia escolher até
trés entre sete opcdes, “site de emprego online” (59%), “indicacdo” (58%) e ONGs (48%) foram os
canais mais citados, ou seja, mais de 50% dos entrevistados ainda utilizam essas fontes para o
recrutamento de candidatos, com um perceptivel aumento ano a ano para o uso de site de
emprego online. J& a elevada busca por PcDs nas ONGs demonstra que a deficiéncia ainda
estd muito institucionalizada. A percepcdo de que uma pessoa com deficiéncia estd vinculada
a uma associacdo é grande, o que € uma visdo equivocada. De fato, € preciso construir um
grande banco de curriculos em nivel nacional de forma a atender a demanda das empresas
pelos candidatos. Essa acdo estd prevista na Lei Brasileira de Inclusdo - LBI.

As redes sociais tiveram um decréscimo, passando de 29% para 26% das citacoes, entre 2015 e
2016.
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Uma das questdoes mais importantes para retratarmos o cendrio da inclusdo trata das barreiras
percebidas pelos profissionais de RH. Pedimos que apontassem as trés principais dificuldades que
sentem na inclusdo de PcDs. Em primeiro lugar foi apontada a “baixa qualificacdo das PcDs”
(46% em 2014, 51% em 2015 e 54% em 2016), seguida por “falta de acessibilidade” (49% em 2014,
44% em 2015 e 43% em 2016) e, empatadas em terceiro lugar, a “resisténcia dos gestores” (que
salfou de 35% em 2014 para 39% em 2015 e 39% em 2016) e "“falta de banco de curriculos
configvel” (40% em 2014, 38% em 2015 e 39% em 2016). Mas € importante observar que hd
aumento ano a ano do indicador “baixa qualificacdo” das PcDs nos frés anos da pesquisa.

Quando perguntados sobre a “temperatura” do mercado para a busca por profissionais com
deficiéncia, para os RHs no ano de 2016 o mercado estd “retraido” para profissionais com
deficiéncia ou “estavel”, quando nos anos anteriores 41% percebiaom o mercado aguecido para
os profissionais com deficiéncia (esse indice era de 48% em 2014 e em 2016 € de 25%, uma
queda abrupta de 23% em relacdo a 2014, o que demonstra forte desaquecimento em 2016).

Com relacdo a qualidade das oportunidades oferecidas ds pessoas com deficiéncia hd um
consenso maior. Os profissionais de RH consideram a maioria das oportunidades como regulares
(60%) ou ruins (16%). Estes resultados comprovam que a qualidade das vagas destinadas &
inclusdo ainda é muito baixa e, na maioria das vezes, a escolha do candidato ndo se faz por
suas competéncias e sim pela sua deficiéncia, invertendo o processo de selecdo justo e eficaz.
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A resposta seguinte justifica grande parte deste cendrio, j& que 59% (em 2015 eram 54% e em
2014 eram 46%) dos entrevistados consideram que a qualificacdo das pessoas com deficiéncia
estd um pouco ou muito abaixo da média. Por outro lado 35% dos respondentes consideram que
a quadlificacdo das PcDs estd na média (em 2015 eram 38% e em 2014 eram 45%) e outros 5%
afirmaram ainda que consideram que a qudlificagcdo estd um pouco acima da média,
demonstrando o qudo diverso € esse cendrio. O importante é ressaltar que a percepcdo sobre a
baixa qualificacdo dos profissionais PcDs vem aumentando ao longo dos frés anos de realizacdo
da pesquisa.

Quando a questdo € sobre a rotatividade das PcDs hd uma percepcdo positiva que vem se
elevando no decorrer dos frés anos da pesquisa, jd que 40% disseram que o turn over das PcDs
estd abaixo da média da empresa e para 38% que estd na média. Ou seja, o mito de que as
pessoas com deficiéncia apresentam maior rotatividade do que as demais foi derrubado.

Nesta pesquisa foi averiguado os trés itens principais que, na opinido dos entrevistados, tornam
uma oportunidade de emprego atrativa para pessoas com deficiéncia. As mais apontadas
foram “acessibilidade” (60%), “ambiente de trabalho - colaboradores sensibilizados e
informados” - (50%) e “programa de inclusdo estruturado” (44%). No entanto na pesquisa de
2016 o indicador Plano de Carreira foi incluido em separado dos demais e ele apareceu como
um indicador relevante o que demonstra um principio de que o Plano de carreira pode ser um
atrativo as PcDs.
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Perguntamos também sobre a percepcdo das questdes comportamentais, como problemas de
postura dos profissionais com deficiéncia. Neste ponto também fivemos uma boa surpresa ao
identificar que 67% dos respondentes em 2016 e 68% em 2015 ndo percebem problemas de
comportamento, apesar que esse numero estava bem melhor em 2014 (77%). 26% dos
entrevistados em 2016 e 27% em 2015 classificaram as PcDs com posturas levemente
inadequadas (eram apenas 19% em 2014) e apenas 6% e 5% respectivamente em 2016 e 2015
com posturas muito inadequadas (3% em 2014).

J& um dos dados mais preocupantes, apesar de esperado, € que 86% dos respondentes afirmam
que a empresa confrata pessoas com deficiéncia apenas para cumprir a Lei de Cotas. Em 2014
esse numero ja era alto (81%), cresceu em 2015. Esse fato justifica a baixa qualidade no processo
de inclusdo, jd que as empresas ainda consideram esta confratacdo como um custo e ndo
como um investimento. Assim, muitas vezes, acabam ndo disponibilizando os recursos, tempo e
profissionais necessarios para o processo de inclusdo.

O preconceito ainda existe e preocupa também. Grande parte dos respondentes acredita que
O preconceito estd presente no ambiente de trabalho, seja ele por colegas (43%), gestores (33%)
ou até por clientes (24%). Os nUmeros permanecem praticamente inalterados nos anos
anteriores.
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Levantamos ao longo da pesquisa diversos obstdculos inerentes ao processo de inclusdo e
perguntamos aos entrevistados quais que eles consideram como os principais. Em primeiro lugar
foi apontada a “falta de acessibilidade” (59%), seguido de “foco exclusivo no cumprimento da
cota” (46%) e “baixa qualificacdo das PcDs” (40%) e a falta de preparo dos gestores” (35%). Vale
ressaltar que o obstdculo “baixa qualificacdo das PcDs”, na pesquisa de 2015 estava em 4° lugar
com 38%, o que corrobora aos demais indicadores sobre o tema o aumento da percepcdo por
parte dos RH's de que a qualificacdo das PcDs ndo € adequada.

Pedimos para os enfrevistados indicarem trés acdes fundamentais para o processo de inclusdo e
foram eles: “incentivos para a capacitacdo” (63%), “campanhas de conscientizacdo” (56%) e
“incentivos fiscais para a contfratacdo de pessoas com deficiéncia” (54%). Estes itens se
mantiveram em relacdo a pesquisa de 2015 e 2014 como os mais citados.

Por fim incluimos novos indicadores na pesquisa de 2016 que sdo de fundamental importdncia
em um processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia e se referem a diversas acdoes que
requerem uma observacdo minuciosa por parte dos gestores de programas de inclusdo.

Destas extraimos as principais percepcdes dos respondentes.

Perguntados sobre alternativas que correspondem & realidade da “Gestdo do Programa de
Inclusdo” 26% dos respondentes informam ndo ter um programa de inclusdo, 17% que a
responsabilidade e gestdo € apenas do RH e 16% possuem metas de confratacdo.
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Na pergunta qual a estratégia que funciona melhor para incluir PcDs a resposta “Determinar
vagas exclusivas para pessoas com deficiéncia foi a mais assinalada com 46% seguida por
“Candidatos com Deficiéncia concorrem normalmente com candidato sem deficiéncia” com
32%.

Se a empresa tem um programa para quebrar o preconceito de gestores em relacdo a
contfratacdo de PcDs a maioria dos respondentes, 73%, informa que ndo tem.

Na questdo sobre a empresa fazer investimentos em tecnologia e infraestrutura para receber
PcDs e em apoio a sua deficiéncia, a maioria ou 46% responderam que investem parcialmente.

A guestdo sobre quem na empresa € o responsdvel pela validacdo do laudo médico teve 48%
dos respondentes informando que o trabalho é terceirizado e 38% informam que é realizado pelo
médico do trabalho da empresa.

E por fim perguntado aos RHs se encontram dificuldades para enquadrar as pessoas com
deficiéncia na cota a maioria com 64% responderam que sim.
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Ao final, a pesquisa "“Profissionais de RH — expectativas e percepcdes sobre a inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho” fraz um retrato concreto sobre os desafios
enfrentados pelos profissionais de Recursos Humanos para incluirem pessoas com deficiéncia em
sUQs empresas, bem como suas opinides sobre os aspectos que circundam esta temdatica. Cada
pergunta procurou investigar um tema relacionado a inclusGo e traz dados relevantes para a
construcao de solucdes voltadas ao aprimoramento do processo inclusivo como um todo. Para
as empresas e pessoas interessadas em dar um salto de qualidade em seus Programas e Acdes
de Inclusdo esta pesquisa € um instrumento importante para orientar os caminhos a serem
percorridos.

Jaques Haber

Socio-diretor da i.Social

www.isocial.com.br
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10+ OPORTUNIDADES

IDENTIFICADAS

Caminhos possiveis apontados pela pesquisa para aprimorar o processo de inclusdo de PcDs:
. Campanhas de valorizagao das PcDs no ambiente de trabalho.
. Palestras sobre inclusGo para o publico interno da empresa.
. Treinamentos inclusivos para os gestores.

. Treinamentos especificos para o RH.

1
2
3
4
5. Desenvolvimento de ferramentas para suporte do RH aos gestores de PcDs.
6. Recrutamento e sele¢ao das PcDs para vagas mais qualificadas.

7. Construgcdo de banco de curriculos de PcDs.

8. Ampliar canais de busca de candidatos com deficiéncia.

9. Investimento em acessibilidade fisica e tecnolégica.

1

0. Politicas publicas de incentivos fiscais para contratagdo e capacitagcdo de PcDs
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CONSULTORIA:

i.Social - Solucdes em Inclusdo
Social

www.isocial.com.br

(11) 3891-2511
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