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RESUMO:
O presente artigo visa expor, através do seu desenvolvimento, como acontece a inclusão de pessoas com deficiência no mercado de trabalho e se há ainda preconceito ou empecilhos quando se trata da inserção destes profissionais no mercado de trabalho. Através deste artigo buscou-se obter entendimento sobre os procedimentos utilizados para a inclusão destes profissionais, desde o local onde são encontrados, o processo de seleção para o cargo pretendido, a adaptação e inclusão destes colaboradores na organização, quais os desafios e barreiras a serem enfrentadas, qual a importância da gestão de pessoas nesse processo, buscando as respostas para esses questionamentos, desenvolveram o presente artigo através de entrevista na qual foi aplicado um questionário com perguntas abertas a Gestora de Recursos Humanos Gisele Gonçalves Castro, da empresa Osmar Nicolini Supermercados Ltda, empresa esta que é regularmente citada, quando o assunto trata-se de empresas que buscam inclusão de pessoas com alguma deficiência no mercado de trabalho na cidade de Bagé RS.
Palavras-chave: inclusão; profissional; deficiência; gestão.
ABSTRACT:
This article aims to expose, through its development, such as the inclusion of people with disabilities in the labor market and will further prejudice or obstacles when it comes to the integration of these professionals in the labor market. Through this article we sought to obtain an understanding of the procedures used for the inclusion of these professionals, from the place where they are found, the pro-cess of selection to the desired position, adaptation and inclusion of employees in the organization, what are the challenges and barriers to be faced, which the importance of managing people in this process, seeking the answers to these questions, developed this article through interview in which a questionnaire with open questions the management of Human Resources Gisele Gon-calves Castro was applied, the company Osmar Nicolini Supermercados Ltda, a company that is regularly mentioned when it comes to companies seeking inclusion of people with disabilities in the labor market in the city of Bage RS.
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1 CONSIDERAÇÕES INICIAIS

Segundo Bitencourt (2012), a abordagem humanística surgiu em 1929, no momento em que a Teoria Administrativa passava por uma revolução conceitual a transferência do foco antes posto na tarefa, através da administração científica e na estrutura organizacional como na teoria clássica para a ênfase nas pessoas que trabalham e participam das organizações. Foi esta abordagem que fez com que a preocupação com a máquina, com o método de trabalho e com a organização formal pudesse dar espaço para a preocupação com as pessoas e os grupos sociais, tanto no aspecto psicológico, quanto no sociológico. Esta transição ocorreu, principalmente, a partir da década de 1930, nos Estados Unidos, impulsionada pelas modificações no cenário social, econômico e político, em função da grande depressão econômica ocorrida em 1929. A partir daí a preocupação principal passou a ser buscar a eficiência nas organizações.

Chiavenato (2004), diz que a gestão de pessoas ou administração de recursos humanos são uma associação de habilidades e métodos, políticas, técnicas e práticas definidas, com o objetivo de administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano nas organizações. Dentro da empresa o setor responsável por administrar e gerir o capital humano, conhecido como Recursos Humanos. Podemos dizer que é o coração da organização, pois todos os processos pessoais de todos os colaboradores passam por este setor.
Chiavenato (2004), explica que as pessoas e as organizações possuem um relacionamento mútuo, pois as organizações dependem das pessoas para dar sequência ao seu crescimento e alcançarem o sucesso, por outro lado, as pessoas passam boa parte de suas vidas dentro dessas empresas, buscando uma evolução, com o objetivo de alcançarem suas metas pessoais e profissionais. É cada vez mais frequente se ver, ou ouvir falar que as organizações precisam se adaptar para melhor atender pessoas com deficiência e mais ainda quando essas pessoas são contratadas pela empresa para se tornarem colaboradores da mesma para um bom resultado dessa inclusão, se tornam indispensável o setor de recursos humanos.

Tendo em vista que o setor de Recursos Humanos é extremamente importante para o desenvolvimento das organizações, este artigo teve como tema pesquisar a inclusão de pessoas com deficiência no mercado de trabalho, e como este setor é o responsável pelos colaboradores das organizações, o presente artigo dar-se ao fato de que, muitos estudos mostram que promover a diversidade no mercado de trabalho trás muitos benefícios para as empresas. Pessoas com formação e visões diferentes sobre os mesmos problemas, reunidas em um mesmo ambiente proporcionam uma visão mais holística e promovem a criatividade e a inovação. É notável que atualmente as empresas tenha se preocupado com a inclusão de pessoas com deficiência, devido à criação da lei 8213/91 de 24 de julho de 1991, conhecida como Lei de Cotas.
Acredita-se que por meio da entrevista constatou-se que as empresas ganham muito com a inclusão de pessoas com deficiência, indo muito além do simples cumprimento de uma lei imposta pelo governo, e isto proporciona a estes profissionais uma nova visão de suas vidas e para suas famílias também que se sentem acolhidas perante a sociedade, o papel das empresas se torna de estrema importância, pois trás humanidade e potencial de diversidade e crescimento humano perante a sociedade.

2 DESENVOLVIMENTO
Referencial Teórico  
Haber (2014) cita que ao incluir pessoas com deficiência no mercado de trabalho, configura-se um novo grupo de consumidores, até então excluído da economia. Com a geração de renda, esse grupo passa a consumir avidamente, já que possui muitas carências, desde elementos essenciais, como o acesso a questões de saúde, até a concretização de desejos não tão de primeira ordem, como a compra de tablets e smartphones, por exemplo. Com a renda, as pessoas com deficiência passam a circular mais e isto enseja maior convivência com pessoas sem deficiência, o que desperta a atenção para oportunidades de se criar mais produtos, serviços e ambientes que atendam às necessidades específicas dessa parcela da população.
Além da geração de emprego, a inclusão de pessoas com deficiência no mercado de trabalho contribui para trazer dignidade a essas pessoas. Ao incluí-las, não estamos apenas ofertando um salário, mas também a oportunidade de se reabilitar socialmente e psicologicamente (HABER,2014).

Nessa perspectiva, a inclusão de profissionais com deficiência no ambiente de trabalho cria oportunidades também para as empresas gerarem mais negócios. Uma pessoa que está acostumada a enfrentar desafios diários por falta de acessibilidade ou sensibilização da população em geral, se adapta melhor ao mundo do trabalho. Uma pessoa com deficiência está mais preparada para lidar com situações críticas e a resolver problemas, além de trazer uma visão diferente, o que contribui para o processo de criação ou tomada de decisões (HABER, 2014).
As organizações visam o lucro, mas é cada vez mais notável o investimento e a importância que tem se dado a questão de qualidade de vida de seus colaboradores, quando se trata de pessoas com deficiência física ou mental, se faz necessário o investimento e o verdadeiro interesse pela parte das empresas em buscar não somente o bem estar delas, mas também desses colaboradores, pois até mesmo no dia a dia dessas pessoas é imprescindível o cuidado e atenção.
O setor de recursos humanos é onde tudo começa, é fundamental, pois além de máquinas e equipamentos que são quase indispensáveis para o funcionamento e desenvolvimento da organização o capital humano da empresa é um dos principais, pois sem as pessoas as maquinas não funcionam.

 Assim como os números contábeis para medir os indicadores financeiros, afinal hoje em dia se conseguir cuidar e desenvolver o capital humano da empresa pode se obter um grande capital intelectual e este é considerado um bem intangível. Além disso, a valorização do capital humano é fundamental para a competitividade empresarial, afinal os recursos humanos, são os principais responsáveis pelo desempenho das empresas e constituem vantagens competitivas num mercado cada vez mais exigente.

De acordo com a Convenção 159 da OIT (Organização Internacional do Trabalho), de 1983, entende-se por pessoa com deficiência aquelas “cujas possibilidades de obter e conservar um emprego adequado e de progredir no mesmo, fiquem substancialmente reduzidas devido a uma deficiência de caráter físico ou mental devidamente comprovada”. 
Segundo a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, lei de contratação de deficientes nas empresas, lei de cotas para Deficientes e Pessoas com Deficiência dispõe sobre os Planos de Benefícios da Previdência e dá outras providências a contratação de portadores de necessidades especiais.


Art. 93 - a empresa com 100 ou mais funcionários está obrigada a preencher de dois a cinco por cento dos seus cargos com beneficiários reabilitados, ou pessoas portadoras de deficiência, na seguinte proporção:

-até 200 funcionários: 2%

-de 201 a 500 funcionários: 3%

-de 501 a 1000 funcionários: 4%

-de 1001 em diante funcionários: 5%

Dar oportunidade a inserção de profissionais com deficiência, investir em seu treinamento, incluindo a educação e o desenvolvimento de habilidades, fazer valer as obrigações básicas trabalhistas, criar acessibilidade no ambiente de trabalho, definir metas e flexibilidade aos funcionários, promover hábitos de trabalho saudável é a chave de ser uma empresa que se preocupa em ser socialmente responsável, sustentável, resultando no sucesso da empresa.

Oliveira (2013) diz que a contratação de pessoas com deficiência envolve responsabilidade social, apesar de este conceito crescer, a cada dia, ainda temos inúmeras empresas que praticam a integração, em vez da inclusão, na integração, a pessoa com deficiência tem que se adaptar a sociedade como ela é, já na inclusão, tanto a pessoa com deficiência como a sociedade adaptam-se simultaneamente.
Oliveira (2013) ainda comenta que o setor de recursos humanos deve evitar que a contratação seja apenas um mero cumprimento da Lei de Cotas, deixando o profissional excluído ou sendo tratado com desigualdade, entre os desafios encontrados temos o baixo nível de escolaridade, a falta de qualificação técnica, os transportes inacessíveis, a falta de estímulo ou a superproteção da família, a insegurança em "abrir mão" do benefício, e o preconceito dos empregadores por isso é fundamental sensibilizar o gestor sobre as potencialidades das pessoas com deficiência.

É fundamental na convivência com pessoas com deficiência olhar com respeito às diferenças e acreditar em seus potenciais. Considerar as limitações, que não podem ser negadas e principalmente, observar suas habilidades e favorecer ao máximo a autonomia dessas pessoas.

Observa-se que o maior empecilho para a inclusão de profissionais com deficiência ainda é cultural, ou seja, as relações interpessoais ainda estão muito calcadas em estereótipos e preconceitos. Além disso, as vagas que são oferecidas às pessoas com deficiência ainda são muito operacionais e pouco atrativas. Os líderes e gestores das empresas ainda não consideram incluir profissionais com deficiência em cargos mais estratégicos, pois tendem a achar que estes profissionais são menos produtivos ou geram mais custos com acessibilidade, o que não é verdade. 
Dessa forma, não é exagero afirmar que a questão cultural ainda é o maior desafio. A falta de acessibilidade é reflexo da falta de cultura inclusiva. Enquanto não for transformada a mentalidade antiga de que as pessoas com deficiência são menos qualificadas, menos produtivas e que exigem muitos investimentos, não será possível dar um salto de qualidade no processo de inclusão (HABER, 2004).
Por isso, os treinamentos devem ser constantes para preparar principalmente os gestores que são as pessoas responsáveis por aprovar os candidatos. O departamento de RH pode até estar sensibilizado e aberto para a contratação de um funcionário com deficiência, mas se o gestor, que é o “dono” da vaga, não estiver informado e pronto para gerenciar a diversidade, nada será feito e o candidato com deficiência continuará preterido.

No entanto a Declaração Universal dos direitos humanos expõe em seu Artigo 23, que “toda pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha do seu trabalho e a condições equitativas e satisfatórias de trabalho e a proteção contra o desemprego”. E no caso das pessoas com deficiência física a Constituição Federal do Brasil, em seu artigo 7º, proíbe a discriminação na remuneração, e nos critérios de admissão.

Segundo a Cartilha do Censo 2010, sobre pessoas com deficiência introduz que a deficiência é um tema de direitos humanos e como tal obedece ao principio de que todo o ser humano tem direito a desfrutar de todas as condições necessárias para o desenvolvimento de seus talentos e aspirações, sem ser submetido a qualquer tipo de discriminação.


Ainda relatando dados do Censo 2010, considerando a população residente no pais, 23,9% possuíam , pelo menos uma das deficiências investigadas: visual, auditiva, motora e mental ou intelectual. A deficiência visual apresentou a maior ocorrência, afetando 18,6% da população brasileira. Em segundo lugar a deficiência motora, ocorrendo em 7% da população seguidas da deficiência auditiva, em 5,10% e da deficiência mental ou intelectual, em 1,40%. Vivemos atualmente na era da informação, e ela nunca esteve tão acessível como nos dias atuais, estamos conectados 24 horas por dia. 


De acordo com Chiavenato (2008, p. 96), o trabalhador do conhecimento não será necessariamente aquele que opera um computador ou algum equipamento sofisticado, mas aquele que transforma os dados processados em benefício para o cliente ou para a sociedade, sobretudo o trabalhador que conhece e sabe operar alguma tecnologia.


Por mais sofisticado que sejam os sistemas, maquinários e processos, as empresas precisam contar com as pessoas, as que possuírem melhor gestão humana terão grande diferencial em relação ao oponente, tendo em vista que as empresas estão em constante processo de transformação.


Neste sentido ainda tem a ligação da contabilidade com a gestão de pessoas, vejamos alguns exemplos:

Demissões


Esse cálculo é de suma importância ao trabalhador, já que por meio deste pode fazer seu planejamento para manter- se financeiramente até a recolocação no mercado e não sair lesado da empresa. Para isso, o contador deve ter em mãos o saldo de salários, o décimo terceiro, férias (proporcionais ou vencidas), aviso prévio, multa e FGTS. O profissional de RH deve transmitir a ele todos os dados necessários para a feitura dos cálculos.


Caso tenha sido o funcionário que pediu demissão, a multa de 40% sobre o FGTS passa a não existir, bem como o funcionário fica impossibilitado de sacá-lo. Casos de justa causa também têm regras próprias. Essas e outras informações, assim como mudanças de legislação ou tributárias devem estar na ordem do dia do contador.
Aposentadorias


Trabalhando de forma proativa, o contador não só conhece as regras para aposentadoria para orientação do RH, como também pode servir de consultor para os cálculos de uma transição mais tranquila quando esse momento se aproxima. O teto máximo estipulado pela Previdência é de pouco mais de R$ 4 mil, mas o contador pode sugerir planos de previdência privada como complemento.
Acertos


Folha de pagamentos, incidência de impostos e descontos, cálculos de horas extras e adicionais noturnos. Esses são apenas alguns dos acertos que a contabilidade faz para a área de Recursos Humanos de uma empresa, com a ressalva de ter o cuidado de verificar se a legislação trabalhista está sendo cumprida. Cabe ao contador fazer esses cálculos e entregá-los prontos ao RH, que, por sua vez, repassa ao funcionário.

Benefícios


Alimentação ou refeição estão sujeitos aos acordos feitos entre as empresas e seus contratados. Como cada empresa tem a sua política, os cálculos podem variar. Por exemplo, há empresas que dão o vale-refeição referente aos dias trabalhados, descontando quando o funcionário trabalha em um evento específico onde há alimentação no local, por exemplo. Outras oferecem o benefício de forma contínua, independente das exceções.

Investimento no capital humano


Todo o investimento feito nos recursos humanos da empresa deve ser contabilizado. Saber quanto vale o capital humano é necessário para que a empresa se programe em tomadas de decisões que envolvam a contratação, desenvolvimento, treinamento, alocação ou mesmo recompensas baseadas em meritocracia o que envolve também o preço subjetivo da motivação do funcionário. Dentro desse contexto, é preciso medir ainda os custos que o setor de Recursos Humanos tem para fazer tudo isso, mensurando o valor econômico em todos os aspectos.
Beneficio de Prestação Continuada

Benefício de Prestação Continuada (BPC) regulamentado pela Lei Orgânica da Assistência Social – LOAS (Lei Federal Nº. 8.742, de 07 de dezembro de 1993) é um benefício assistencial não contributivo, não vitalício, individual e intransferível garantido pela Constituição Federal de 1988 (artigo 203, inciso V). Consiste no pagamento de um salário-mínimo mensal a pessoas com 65 anos de idade ou mais e a pessoas com deficiência incapacitante para a vida independente e para o trabalho que comprovem não possuir meios de prover a própria manutenção e nem de tê-la provida por sua família.
Segundo Veronezzi (2012) a ética profissional adequada às normas de conduta de uma empresa são condições cada vez mais valorizadas no reconhecimento dos trabalhadores e no processo seletivo de novos funcionários. Para você conquistar uma vaga no mercado de trabalho e manter-se no emprego em longo prazo, é preciso mais que formação acadêmica e experiência profissional.

Veronezzi (2012) ainda diz que os colaboradores que conseguem construir relações de qualidade entre os colegas e conquistar a confiança dos líderes, com uma postura de trabalho adequada e resultados concretos, são os que obtêm maior sucesso no desenvolvimento de suas carreiras. Você precisa entender e respeitar os limites de sua função, zelar pelos instrumentos de trabalho e o patrimônio da organização e contribuir para o bom rendimento de sua equipe. Essas são condições básicas para a construção de uma postura ética no trabalho.
· Honestidade: Fale sempre a verdade e assuma a responsabilidade por suas falhas. É muito melhor aprender com os erros do que procurar um culpado para suas falhas.

· Sigilo: Algumas informações de trabalho são extremamente sigilosas. Respeite esta condição, mantendo o sigilo.

· Competência: Cumpra sua função com comprometimento e consciência, visando o melhor resultado para a organização, e não apenas o seu resultado pessoal.

· Prudência: Respeite a hierarquia da sua empresa e não interfira de forma negativa no trabalho de seus colegas.
· Humildade: Reconheça o seu espaço e o seu papel dentro da organização.
· Imparcialidade: Aprenda a diferenciar as relações pessoais das profissionais e considere sempre como prioridade a realização do seu trabalho.

Metodologia
O presente artigo foi realizado através de estudo de campo, embasado em pesquisas bibliográficas. Segundo GIL (2002, p.17), “a pesquisa bibliográfica é desenvolvida com base em materiais já elaborados, principalmente livros e artigos científicos”.

Através destes livros e artigos científicos pesquisados na Internet foram coletados os dados do presente artigo, no intuito de atingir o objetivo proposto.

Andrade (2002) diz que a pesquisa de campo é entendida como sendo desenvolvida, principalmente nas Ciências Sociais, não se caracteriza como experimental, pois não tem objetivo de produzir ou reproduzir fenômeno, embora em determinadas circunstâncias seja possível realizar pesquisa de campo experimental.
Para o desenvolvimento deste trabalho optou-se por uma pesquisa qualitativa e então foi aplicada uma entrevista com perguntas abertas a Gestora de Recursos Humanos da empresa Osmar Nicolini Supermercados Ltda, Gisele Gonçalves de Castro, formada em Direito na Universidade da Região da Campanha (URCAMP).
3 RESULTADOS E DISCUSSÕES
Após a aplicação da entrevista, obtiveram-se os seguintes resultados:

Com relação à primeira questão abordada sobre a contratação de pessoas com deficiência, segundo a gerente de RH, foi bem difícil à captação de pessoas com deficiência para começar esse trabalho, porque antigamente não havia uma procura espontânea, e nem recebia-se currículos, as atitudes que facilitaram a contratação de pessoas com deficiência são parcerias com instituições como APAE, Caminho da Luz, Caps e Centro de Reabilitação, essa captação funciona através de materiais impressos e distribuição nesses locais, entrando em contato com pessoas responsáveis por essas entidades ou instituições, fazendo divulgação dentro da própria empresa, até mesmo indicação de funcionários que tem um conhecido ou um familiar com deficiência. De um tempo para cá, as pessoas começaram a observar o trabalho que a empresa vem fazendo e talvez isso tenha encorajado alguém a trazer currículos.
Na seleção observa-se o potencial de cada pessoa com deficiência, não é somente joga-la em um canto para ficar escondida, ou fazer algo que não se sinta bem, somente pra cumprir a cota e se livrar da multa. Mas nos dias de hoje ainda tem pessoas que pensam assim, houve situações onde clientes que por ventura tiveram algum desconforto, por não saber lidar com algum funcionário com deficiência e que criminosamente sugeriram um absurdo desses. Para haver uma inclusão verdadeira na seleção buscamos que a pessoa possa se sentir útil, que consiga render, para que se desenvolva e tenha orgulho do trabalho que faz. 
A gestora de RH diz que a empresa procura trabalhar junto com a família e sensibilizar a equipe e os clientes para que todos tenham o mesmo foco.
A maior parte dos funcionários são pessoas com deficiência intelectual, às vezes são dependentes em algumas atitudes e não tem muito discernimento das coisas, por isso, a ajuda da família é fundamental. Não são contratados, sem antes falar com a família, conhecer o histórico da pessoa, saber no que ela tem habilidade e interesse, porque às vezes a pessoa deficiente não consegue explicar, ressalta Gisele.
Quanto ao contrato de trabalho foi perguntado se a alguma regra especial para contração de pessoas com deficiência, a gestora diz que legalmente não, a lei determina igualdade para todos. O que a empresa busca é cargas horárias e dias mais acessíveis para que esse funcionário trabalhe de uma forma saudável e agradável. Na hora de assinar o contrato, se a pessoa é incapaz, ou não é alfabetizada, um responsável o acompanha, assina e se responsabiliza. 

A gestora de Rh ressalta ainda que a empresa libera dentro da carga horária prevista paga, as pessoas com deficiência para freqüentar ou ter algum tipo de atendimento especial nas instituições APAE, Caminho da Luz, lá eles tem reforço escolar, fisioterapia, e atividades extras, como por exemplo, nas quartas feiras, quem faz parte do time de futebol do Caminho da Luz é liberado, e não descontado. Mas isso é uma liberalidade da empresa, a Lei não prevê.

Com relação à lei das cotas e se a algum problema ela diz que internamente não, já estão todos bem adequados, sensibilizados, preparados para lidar com as diferenças, inclusive temos funcionários acima do que determina a lei, e está tudo fluindo naturalmente. Já a respeito da criatividade e inovação dos colaboradores com deficiência e o que o trabalho mudou na sua vida, ela nos responde que são tão criativos e inovadores, tanto quanto os que não são das cotas, quem é criativo, com ou sem deficiência se mostra criativo, mas não é uma característica deles.

Sobre a melhoria de vida, há exemplos de funcionários que vieram para a entrevista junto com a mãe, não tinham autonomia nenhuma, usavam uma toalha na mão para limpar porque babavam, as perguntas eram respondidas pela mãe, hoje em dia essa pessoa não baba mais, anda sempre bem arrumado, anda de ônibus sozinho e tem namorada, com o tempo adquiriram maior autonomia. É assustador o desenvolvimento que eles apresentam nem a família, nem a empresa esperavam que houvesse um progresso tão grande, a gestora acrescenta que a empresa tem colaboradores autistas, esquizofrênicos e a maior parte com deficiência intelectual, e a adaptação tem que ser feita na cabeça e no coração de quem vai receber essas pessoas.

Neste questionamento foi perguntado sobre os treinamentos, a gestora de Rh diz que tanto para as pessoas com deficiência quanto para as pessoas que não tem deficiência a empresa oferece um treinamento padrão, por exemplo, a pessoa é contratada para ser empacotador, simulamos a situação para ensinar o que pode ser colocado junto, o que não pode, é explicado o porquê das coisas serem daquele jeito, temos autistas que olham nos olhos, dão grandes sorrisos e cumprimentam, e  para os que não tem deficiência também, são passadas todas as informações sobre a deficiência, o que deve ser feito, o que deve ser evitado e ensinamos como lidar com eles.

Quanto ao geral da Empresa, os gerentes são considerados lideres ou chefes e como seu desenvolvimento é feito para ser um líder, a gestora diz que existem lideres, não há mais espaço somente para chefes, é preciso mas para ser o responsável pelo todo tem que ser um líder, esse desenvolvimento é feito através de treinamentos, estímulos, conversas individuais e indicação de leituras, sempre acompanhando o desenvolvimento dessas pessoas, porque precisamos de lideres.

Em relação à satisfação dos colaboradores ela diz que a empresa usa pesquisa de clima, sem falar que nosso RH é um canal aberto para as pessoas chegarem e conversar.

No que diz respeito à rotatividade de funcionários, a gestora nos diz que a rotatividade é um problema grande que a empresa enfrenta, tentam fazer treinamentos, conversas e acompanhamentos individuais para saber o que está deixando a pessoa insatisfeita ou com vontade de sair da empresa, às vezes é um problema em casa ou um mal entendido dentro da empresa procura-se esclarecer e sugerir soluções que façam a pessoa continuar no emprego, por iniciativa da empresa praticamente não há demissões.

Quanto ao questionamento em relação à Contabilidade e se esta auxilia no processo de recursos humanos a gestora de Rh nos fala que é um comercio, é preciso ter lucro, precisamos adequar os recursos humanos dentro do que fatura e do que gasta, os números são inseparáveis e precisa se ter o controle de todos os números para poder administrar o andamento do Rh.
No ultimo assunto abordado foi perguntado sobre os softwares que a empresa utiliza, a gestora diz que a empresa tem algo customizado, o departamento de pessoal usa a Domínio e na parte de recursos humanos temos algumas coisas que foram desenvolvidas para empresa para atender as necessidades, usa- se o Integra, que pega todas as informações, vai desde o controle do registro de currículos até a saída da pessoa com todos os dados, desde o processo de seleção até a demissão.
4 CONSIDERAÇÕES FINAIS
Portanto, através do desenvolvimento deste artigo foi possível identificar que na empresa Osmar Nicolini Supermercados Ltda onde realizou-se a pesquisa através de uma entrevista com a gestora de Recursos Humanos Gisele Gonçalves Castro, existe um olhar diferenciado com relação à inclusão das pessoas com deficiência. Pois percebeu-se que não é somente para se esquivar das penalizações e cumprir a legislação que diz que empresas com mais de cem funcionários devem contratar pessoas com deficiência mas sim porque a empresa acredita que mesmo com suas diferenças é notável a evolução e o crescimento tanto do colaborador quanto da empresa, fato este que é considerado um dos objetivos da gestão de pessoas.
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