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E um equivoco ver a anormalidade sé como enfermidade.
Notamos os defeitos e ndo percebemos
as esferas colossais enriquecidas pela vida.”

Vigostski



RESUMO

A inclusao de Pessoas com Deficiéncia (PcD’s) em ambiente profissional, apesar de
apoiada pela legislagéo, ainda ocorre com dificuldades. A justificativa das empresas é
o baixo nivel de qualificagao profissional dessas pessoas. Diante disso, esta pesquisa
buscou investigar, por meio de um estudo de caso, como € realizada a insergao
desses individuos em uma empresa de médio porte, do setor de eletrodomésticos,
situada na Regido Metropolitana de Belo Horizonte (MG). A investigagao foi realizada
com treze PcD’s e uma profissional responsavel pelo processo de selecdo,
treinamento e acompanhamento dos empregados. Foram realizadas observagdes dos
sujeitos em suas situagdoes reais de trabalho e, em seguida, realizadas entrevistas em
profundidade com cada um deles e com a responsavel pelo Setor de Recursos
Humanos da empresa. Finalmente, realizou-se a analise de conteudo, estabelecendo-
se as grandes categorias e as subcategorias de analise. Os resultados permitiram
verificar que o tipo de deficiéncia influencia no processo de contratagdo, embora haja
disposigdo da empresa em contratar as PcD’s como forma de obedecer a lei de cotas.
Observou-se, de modo geral, a presenga de uma visao limitada sobre as PcD’s e
indicios de mudanca de atitude voltados para a inclusdo. A empresa utiliza programa
unico de treinamento para todos os empregados, independentemente de serem PcD’s
ou nao, e recorrem a Rede Cidada e a Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais
(APAE) para acompanhamento, profissionalizacado e selegdo. Estas sdo as unicas
acdes voltadas para praticas de gestdo desses trabalhadores. Apesar de se
manifestarem satisfeitos no seu trabalho, observou-se tendéncia a acomodacgao das
PcD’s a sua condicdo atual, uma vez que nao percebem possibilidades de
crescimento na empresa. Finalmente, ndo se constatou preocupacao em realizar
adaptacgdes estruturais no ambiente de trabalho, uma vez que a empresa prefere
contratar pessoas portadoras de deficiéncias menos graves e que, portanto, néo
requerem esse tipo de ajuste. Pode-se concluir que sua prioridade € a obediéncia a
lei de cotas, uma vez que a empresa privilegia pessoas com deficiéncias leves, sem
se preocupar efetivamente com sua inclusdo, negando-lhes possibilidades reais de
desenvolvimento pessoal e profissional.

Palavras-chaves: Pessoas com Deficiéncia; Inclusido; qualificacdo profissional; Lei
de Cotas.



ABSTRACT

The inclusion of people with disabilities (PwDs) in a professional environment, although
supported by legislation, still presents difficulties. The justification of the companies is
the low level of professional qualification of these people. Therefore, this research
sought to investigate, through a case study, how is performed the insertion of these
individuals into a medium-sized company in the household appliances sector, located
in the Metropolitan Region of Belo Horizonte (MG). The research was carried out with
thirteen PwDs and a professional responsible for the selection, training and follow-up
of employees. The subjects' observations were made in their actual work situations,
followed by in-depth interviews with each of them and with the person in charge of the
company's Human Resources Department. Finally, content analysis was performed,
establishing the major categories and subcategories of analysis. The results showed
that the type of disability influences the hiring process, although the company is willing
to hire the PwDs as a way of complying with the quota law. In general, the presence
of a limited view on the PwDs and signs of a change of attitudes toward inclusion were
observed. The company uses a single training program for all employees, regardless
whether they are PwDs or not, and use the Citizen Network and the Association of
Parents and Friends of the Exceptional (APAE) for follow-up, professionalization and
selection. These are the only actions aimed at the development of these workers.
Although they expressed satisfaction in their work, there was a tendency to
accommodate the PwDs to their present condition, since they do not perceive
possibilities of growth in the company. Finally, there was no concern about structural
adaptations in the work environment, since the company prefers to hire people with
less severe disabilities and, therefore, do not require this type of adjustment. It can be
concluded that its priority is compliance with the quota law, since the company favors
persons with light deficiencies, without actually worrying about their inclusion, denying
them real possibilities of personal and professional development.

Keywords: People with Disabilities; Inclusion; Professional Qualification; Quota Law
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1 INTRODUGAO

O tema deste estudo emergiu a partir da lei 8.213/91, que determina a inser¢ao de
Pessoas com Deficiéncia — (PcD’s) no contexto de trabalho, considerando o papel
social das organizagbes, no sentido de contribuir para o desenvolvimento dos
processos de inclusdo (BRASIL, 1991).

A questdo central concerne a adequacao do tratamento oferecido pela empresa a
Pessoa com Deficiéncia, por meio de suas politicas de Recursos Humanos, de modo
a atender ao que é estabelecido pela lei e promover a inclusdo e o desenvolvimento
dessas pessoas. Buscou-se, portanto, analisar o tratamento oferecido as Pessoas
com Deficiéncia na empresa estudada, bem como o modo pelo qual sao recrutadas,

selecionadas, treinadas e acompanhadas.

Segundo Almeida, Teixeira e Martinelli (1993), a cidadania se edifica em ambientes
sociais e profissionais, por meio do reconhecimento e respeito as diferencas
individuais, pelo combate aos preconceitos e as discriminagdes, sejam elas
econdmicas, politicas ou culturais. Consiste em permitir que o individuo participe de
forma consciente e critica da vida coletiva em um mundo em constante transformacgao.
Portanto, a empresa ndo € unicamente um espaco profissional, mas também um
espaco de relacionamentos interpessoais, de educacgdo, de convivéncia social e

exercicio da cidadania.

A partir da énfase na humanizagdo das relagbes de trabalho, algumas empresas
privadas desenvolveram um trabalho social meramente assistencialista. Com o passar
do tempo e o surgimento de leis, visando a evolugao no ambito profissional e social,
este aspecto parece ter se modificado, passando a focalizar o desenvolvimento das

pessoas, inclusive as portadoras de deficiéncia.

Pessoas com deficiéncia sao, antes de tudo, pessoas como quaisquer outras, com
protagonismos, peculiaridades, contradigbes e singularidades, que lutam por seus
direitos, valorizam o respeito a dignidade, a autonomia individual, a plena e efetiva

participagéo e inclusdo na sociedade e a igualdade de oportunidades, evidenciando,
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portanto, que a deficiéncia € apenas uma caracteristica da condigdo humana (ONU,
2010).

Desde entdo, este tema passou a ser foco de campanhas de valorizagao da PcD, na
conscientizacdo dos demais profissionais, nos treinamentos para gestores de RH,
recrutamento e sele¢cdo para vagas mais qualificadas e na ampliagdo dos canais de
busca desses profissionais, por meio de associagdes e servigos terceirizados. No
entanto, € notdria a existéncia do preconceito, tanto nas empresas, quanto na
sociedade em geral, e esses individuos dificiimente sao percebidos da forma descrita
na citada lei divulgada pela ONU (CARVALHO-FREITAS, 2007).

Apesar disso, mudangas rapidas e continuas tém ocorrido nas empresas, sendo que
algumas tém se referido a gestdo das diversidades e gestdo das pessoas com
deficiéncia (CARVALHO-FREITAS, 2007; GOULART; COIMBRA, 2008).

No Brasil, percebe-se uma preocupacdo crescente em analisar a insercdo e
manutengdo da PcD no mercado de trabalho, de acordo com as praticas de gestao
desenvolvidas pelas empresas, aliadas a legislagao e ao olhar da sociedade como
forma de responsabilidade social (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

Neste sentido, surge a necessidade de entender profundamente a deficiéncia, com o
objetivo de clarear seu entendimento, buscando suas causas, sejam elas congénitas,
isto €, presentes desde o nascimento, ou adquiridas, surgindo ao longo da vida. A
deficiéncia adquirida apos 16 anos com pessoas ja inseridas na vida profissional tem
aumentado em fungao do crescimento do numero de acidentes no transito e no préprio
trabalho, afetando significativamente a vida dessas pessoas, segundo Espanha
(2007).

O decreto 3.298 de 1999 propde que a deficiéncia constitui a alteragdo completa ou
parcial de um ou mais segmentos do corpo humano, alterando a fungao intelectual,
fisica, auditiva ou visual (BRASIL, 1999). A Classificagdo Internacional de
Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF), da Organizagdo Mundial da Saude —

OMS (2003), entende a deficiéncia como decorrente das interagcdes entre as
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limitagbes das estruturas bioldgicas e dos fatores ambientais, proporcionando aos
profissionais uma participagdo mais adequada as suas necessidades.

Por outro lado, para Carvalho-Freitas (2007, p.23-24), trata-se de um “produto da
articulagao entre a condi¢ao bioldgica e contingéncias historicas, sociais e espaciais,
podendo resultar em maior ou menor possibilidade de discriminacdo ou insergao

social das pessoas com deficiéncia”.

Quando se trata da sua insercado profissional, de acordo com a Organizagao
Internacional do Trabalho — (OIT) (2006), a PcD possui poucas perspectivas de obter
um emprego, manter-se nele e nele progredir. Sobre isso, no contexto brasileiro, a
insercdo social e profissional de pessoas com deficiéncia é recente e vem se
modificando significativamente. A legislacao brasileira garante oportunidades iguais a
grupos marginalizados, visando eliminar as desigualdades acumuladas ao longo da

histéria.

Essas modificagdes sado observadas claramente a partir do censo de 2010, realizado
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) e divulgado pelo Ministério
da Fazenda (2012), que apontava que 24% da populagao brasileira possuia algum
tipo de incapacidade ou deficiéncia, representando, em numeros absolutos, 46

milhdes de pessoas.

A partir da releitura em 2018, através do Grupo de Washington e em consonancia com
o objetivo institucional de incorporar de modo consistente as boas praticas
internacionais e para garantir a comparabilidade entre os paises que produzem dados
censitarios sobre pessoas com deficiéncia, o IBGE torna publica essa releitura a partir
de 31 de julho de 2018. Nessa releitura, incorpora-se a linha de corte sugerida pelo
grupo para analise dos dados sobre pessoas com deficiéncia, considerando pessoa
com deficiéncia os individuos que responderem ter pelo menos muita dificuldade em

uma ou mais questdes.

Com isso, este numero passou a representar uma fatia de 6,7%, néo aplicada a
deficiéncia mental intelectual, pois a opgao de resposta restringiu-se as opgdes sim

ou ndo. E por sua vez, em sua grande maioria desse percentual, ou seja, 12 milhdes
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de pessoas, encontram-se inseridas no mercado de trabalho, através de atividades

formais ou informais.

No entanto, apesar dessa expressiva presenca, a insercdo da PcD no mercado de
trabalho traz consigo, segundo Stone-Romero, Stone e Lukaszewski (2006), baixos
salarios, com poucas oportunidades de experimentar um trabalho gratificante, o que
afeta a autoestima e aumenta a propagacao do estigma (STONE-ROMERO; STONE;
LUKASZEWSKI, 2006; ROULSTONE, 2012).

Nada disso impede que, a partir da insercao da PcD em ambientes profissionais, as
empresas passem a ter uma imagem positiva frente ao consumidor e a sociedade, em
geral, embora este profissional encontre dificuldades, tais como, percepg¢ao negativa
sobre suas possibilidades, discriminac&o, segregagao no ambiente de trabalho e falta
de adequacéo das condigdes e praticas de trabalho (COIMBRA; GOULART, 2009).

Cabe ressaltar, ainda, que as duvidas sobre as possibilidades de trabalho de pessoas
com deficiéncia sdo muitas vezes decorrentes da associacdo que ainda se faz entre
‘deficiéncia’ e ‘ineficiéncia’ (DAUFEMBACK, 2009). Quintdo (2005) também afirma
que o mundo capitalista vé a deficiéncia em associagao direta com a falta de eficiéncia,
de produtividade e de perfei¢cao na realizacao do trabalho. Tudo isso decorre do fato
de que a sociedade tende a desvalorizar quaisquer caracteristicas consideradas como

‘desviantes’ ou ‘imperfeitas’, criando concepgdes negativas sobre a deficiéncia.

No entanto, nada disso é especifico no mundo atual. Em todas as épocas e em todas
as sociedades parece ter havido dificuldades quanto a aceitacdo da pessoa com
deficiéncia. Adotando uma perspectiva histérica da relacdo da sociedade com a
deficiéncia, verifica-se que existiram concepgdes e discursos, implicando diferentes
formas de interagdo. Eram comuns “praticas de eliminagao, castigos e exclusao” em
relagcdo as condig¢des fisicas ndo condizentes com a sociedade da época. Apesar
disso, ocorreram mudangas, a partir de agdes de caridade e pela institucionalizagao
das medidas assistencialistas no que se refere ao reconhecimento desses individuos
como cidadaos de direito. Pode-se afirmar que a forma como “pensamos” sobre
deficiéncia foi se modificando e afetando a maneira como as pessoas se relacionam
com a PcD (CARVALHO-FREITAS, 2007 p.47).
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Segundo Carvalho-Freitas e Marques (2007), as crengas ou concepg¢des sobre a
deficiéncia sao fruto de um processo de construgéo social, constituindo um fenébmeno
sécio histérico. No entanto, o surgimento de uma nova concepgao sobre a deficiéncia
nao exclui a crenga anterior, onde o deficiente era alvo de preconceitos. Nesse
sentido, convive-se, segundo esses pesquisadores, com diversas concepgdes de
deficiéncia, sejam elas de cunho conceitual, social e cultural, cada qual com seu valor

e significados.

Ja Goffman (1988) afirma que as pessoas com deficiéncia sdo estigmatizadas, porque
a sociedade € pautada pelos pressupostos de normalidade, tendendo a desconsiderar
ou rejeitar individuos considerados incapazes. Sao evitados e desacreditados, quando
nao atendem aos padrbes estabelecidos. A deficiéncia é encarada, nesse sentido,
como uma desvantagem resultante da falta de qualidade dos contextos sociais e estes
nao dispdem de mecanismos que oferegcam possibilidades e/ou oportunidades,

restringindo e excluindo os incapazes.

Mas ao se adotar um modelo social da deficiéncia, ou seja, a forma pela qual a
sociedade lida com as limitacbes e as sequelas fisicas, intelectuais, sensoriais e
multiplas de cada individuo consegue-se direcionar um olhar a PcD para um contexto
que busca produzir mudangas no comportamento da sociedade e garantir sua
inclusdo em espacos sociais. Uma dessas possibilidades é o trabalho que promove a

inclusao.

O trabalho e sua centralidade na vida das pessoas e da sociedade é objeto de
discussao de varias vertentes que tratam o tema, intensificada a partir da década de
1980, onde novos modelos de organizagdo do trabalho e mudangas nas relagdes
trabalhistas foram inseridos, permitindo oportunidades de inser¢cao para as PcD’s
(BORGES; YAMOMOTO, 2010).

No Brasil, com a Lei de Cotas, as pessoas com deficiéncia puderam ocupar novos
postos de trabalho, possibilitando melhor percepcéo do seu papel na sociedade e de
seu lugar como sujeito no nucleo familiar, importante estratégia para inser¢ao social
(BARBOSA-GOMES, 2009).
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Apesar disso, realizar a inclusdo das PcD no processo produtivo ainda € um desafio.
Barbosa-Gomes (2009) afirma que os indices dos deficientes que nao trabalham ou
que desenvolvem atividades informais € um indicador da dificuldade desta inclusao
no mercado formal de trabalho. A atividade produtiva proporciona satisfacdo e
sentimento de utilidade profissional e social aos que vivem com baixa autonomia
financeira e os transforma de geradores de despesa para produtores e consumidores
ativos de produtos e servigos (GARCIA; MELO, 2010).

Carvalho-Freitas e Marques (2007) afirmam que o trabalho formal contribui para
melhorar a percepgao que as pessoas com deficiéncia tém de si mesmas e Barbosa-
Gomes (2009) afirma que para a grande maioria delas tém ocorrido mudancgas
positivas em suas vidas apds ingressar no mercado de trabalho, pela valorizagao

pessoal perante a familia e ao grupo social.

No entanto, Carvalho-Freitas e Marques (2007) encontraram fatores desfavoraveis a
inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, tais como a resisténcia
da sociedade em promover oportunidades iguais de participagdo para todos, baixo
conhecimento da PcD e seus direitos e dificuldades na busca de emprego.

Tudo isso sugere que a determinagao de leis ndo assegura a efetiva inclusao da PcD,
sendo necessario que os fatores que dificultam a sua inser¢do no meio social sejam
identificados e discutidos em uma acg&o conjunta entre o individuo, a familia, a
sociedade e o governo (TANAKA; MANZINI, 2005).

Torna-se necessaria a adogcao de medidas que impliquem alteracbes nos aspectos
sociais, ambientais, culturais e morais. Nas empresas privadas, as principais medidas
devem estar relacionadas as acbdes de adequacdo das condi¢cdes e praticas de
trabalho, envolvendo a sensibilizacdo dos funcionarios e adocdo de praticas de
recursos humanos que favoregam a integragdo da PcD ao trabalho (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007).

Além disso, Carvalho-Freitas e Marques (2010) constataram que as chefias e colegas
de trabalho tém um papel importante no processo de socializagao da PcD, sendo

necessaria a introducao de politicas efetivas voltadas para a diversidade, normas e
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procedimentos praticos, com foco na flexibilidade de adaptagdes, sensibilizagado das
chefias e colegas de trabalho, além de treinamento e acompanhamento.

1.1 Alnsercao da Pessoa com Deficiéncia no Mercado Brasileiro

No caso brasileiro, as empresas tém encontrado dificuldades em cumprir a legislagao
de inclusdo do deficiente. Barreiras arquitetbnicas, problemas com transporte,
desconhecimento sobre a deficiéncia, resisténcia de gestores e colegas, atitude
protecionista da familia do deficiente, baixa escolaridade e baixa qualificacdo
profissional da PcD, falta de flexibilidade em relagao ao perfil exigido, falta de recursos
das instituicdes para qualificagao profissional e receio da PcD em renunciar ao (BPC)
Beneficio de Prestacdo Continuada compdem a realidade de vida destas pessoas
(TANAKA; MANZINI, 2005; DELGADO; GOULART, 2011).

Apesar disso, € importante ressaltar que contratar uma PcD nao significa desenvolver
uma politica inclusiva na organizagdo. E derrubar barreiras e construir um ambiente
mais humanizado. A inclusdo € um processo dinamico e permanente que reconhece
a diversidade humana e tem como fundamento a igualdade na participagéo e no direito
da construgdo de um espaco social. Mas esse processo ndo € assimilado
instantaneamente, nem pela sociedade e nem pelas empresas (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007).

O que se observa é que boa parte das empresas manifesta o receio de ser autuada
pelo n&do cumprimento da lei e de ter que pagar multas, ao invés de se preocupar com
as formas efetivas de insergédo do deficiente. De modo geral, o argumento dos seus
representantes pode ser assim resumido: “queremos contratar (e cumprir a lei), mas
ndo ha candidatos que atendam as nossas vagas” (CARVALHO-FREITAS; LEAL;
SOUTO, 2011).

Verifica-se, de modo geral, que as empresas ainda ndo estao preparadas para receber
esses individuos. Mesmo os demais profissionais ndo parecem capacitados para
receber esses novos colegas, revelando preconceito e dificuldade em lidar com a
insercao destes novos profissionais. Apesar disso, algumas empresas tém contribuido

para o desenvolvimento de politicas publicas e o fortalecimento da sociedade civil para
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uma efetiva inclusdo social das pessoas com deficiéncia, criando oportunidades de
emprego e adequando seu ambiente (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

Para Ribas (2009), as empresas devem superar a preocupacgao de contratar PcD
apenas para atender a uma lei e comegarem a efetivar agdes e estratégias, de modo
a inserir e manter esses trabalhadores no mundo do trabalho. E preciso pensar
possibilidades de desenvolvimento e crescimento profissional, buscando métodos
eficazes para qualificar essas pessoas e desenvolver suas potencialidades. A PcD
deve ter a oportunidade de demonstrar seu valor, exercer sua autonomia e

independéncia e crescer profissionalmente.

Assim as parcerias surgem com o objetivo de auxiliar as empresas na preparagao do
ambiente, conscientizacdo dos demais profissionais como também as PcD’s quanto a
suas qualificacdes e especializagcdes. No caso da empresa estudada, a APAE
(Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais) e a Rede Cidada sédo as duas

parceiras que a auxiliam nesse processo.

1.1.1 A APAE

A Educacéao Especial no Brasil nasceu, no Brasil, a partir do trabalho da psicéloga
pedagoga Helena Antipoff e a fundacado da Sociedade Pestalozzi em Belo Horizonte
no ano de 1930. Desde ent&o, outras iniciativas comegaram a surgir na sociedade
civil, associagdes e institutos com o objetivo de atender as demandas essencialmente

de escolaridade das pessoas com deficiéncia.

A Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais APAE, é fruto de um movimento no
Brasil para prestar assisténcia meédico terapéutica as pessoas com deficiéncia

intelectual. Esse movimento surgiu no Rio de Janeiro em 1954.

Os contextos social, econémico e cultural no qual a APAE foi fundada, categorizavam
as pessoas com deficiéncia multipla e intelectual como diferentes dos demais, com
dificuldades na aprendizagem. Por conseguinte, as instituicbes de ensino publico e
privado excluiam essas pessoas dos processos de ensino e aprendizagem que

ofereciam a populacao escolar.
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Programas e agdes do Governo Federal e da Secretaria Nacional de Promogao de
Direitos da Pessoa com Deficiéncia tém tentado minimizar a realidade desses
individuos com acdes ainda muito incipientes para o tamanho da demanda. Nesse
sentido, as APAEs vém atuando no atendimento as pessoas com deficiéncia com os

mais diferentes servigos.

Sabe-se que a APAE né&o é a unica instituigdo que luta por esta causa, junto a ela,
existem inumeras outras, entretanto, ainda existem pessoas com deficiéncia a
margem da sociedade, sem nenhum tipo de atendimento ou amparo legal as

limitagbes de sua deficiéncia.

Campanhas, eventos como a Semana do Excepcional, que acontecem no més de
agosto, sao organizados e executados pelas APAEs no Brasil, a fim de despertar,
motivar e chamar toda a sociedade a fazer parte desse movimento, demonstrando a

diferenca de fazer diferente.

A APAE presta servicos nas areas de assisténcia social, saude e educacgédo, na
preparagao para o mercado de trabalho, ressaltando a defesa e garantia dos direitos,
respeitando e valorizando o sujeito, em termos organicos, cognitivos, laborais, afetivos
e relacionais, desenvolvendo agdes e atividades que assegurem seu desenvolvimento

global, tornando-o protagonista do processo de insergao social.

1.1.2 A Rede Cidada

A Rede Cidada surgiu da necessidade de se criar uma organizagao que possa auxiliar
as empresas na formacéao profissional e técnica de mao de obra especifica, visando a
insercdo da PcD no mercado de trabalho. Fundada em 2002, seu objetivo € criar
solugdes de geragao de trabalho e renda para pessoas da base da piramide, isto &,
aquelas com baixa renda, com incentivo ao trabalho voluntario. Sua sede encontra-se
em Minas Gerais, mas esta presente também em dezessete postos de captacao no
Rio de Janeiro, Sao Paulo, Parana, Bahia, Pernambuco e Ceara. Investe na formacéao
técnica, no resgate da vocagdo e dos sonhos das pessoas, além da formacéao
emocional. Como lema, adota: Vida e trabalho sdo um sé valor, e devem andar juntos

para promover a realizagao profissional e pessoal do ser humano.
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Trata-se de uma organizag&do nao governamental sem fins lucrativos, que busca uma
transformacao social e integracdo entre vida e trabalho. Para ela, o trabalho é fonte
de vida e condicdo basica para as pessoas se tornarem sujeitos de sua historia e
alcancarem sua autonomia, direitos e cidadania. E um trabalho socialmente inovador

gue reune sociedade civil, empresas, 6érgéos publicos e outras organizagdes sociais.

Em 2004, a Rede Cidada elaborou a Metodologia de Rede de Geragao de Trabalho e
Renda (RGTR), envolvendo jovens de familias de baixa renda, portadores de
deficiéncia e seniores. Em 2011, foi reconhecida como Tecnologia Social e Inovagéo
Social pela Fundacdo Banco do Brasil. Obteve reconhecimento internacional ao
conquistar, em janeiro de 2018, a 115° colocagao do ranking das 500 melhores ONGs
do mundo e a 52 do Brasil, segundo a NGO Advisor na Suiga, destacando-se entre as
empresas sem fins lucrativos.

A conquista da credibilidade internacional expressa o compromisso com a

transformagéo social, com a constru¢do de uma sociedade humana mais
justa e igualitaria (Fernando Alves 2018).

A instituicdo tem igualmente como diferencial, além da Rede de Geragao de Trabalho
e Renda (RGTR), citada anteriormente, o Modulo de Aprendizagem e
Empregabilidade que busca restaurar o valor do trabalho na vida, estabelecendo
compromissos entre o participante, a Rede e a empresa contratante, resgatando a
importancia dos valores, posturas, atitudes, sonhos, objetivos e metas. Criou também
o Profiler, uma ferramenta de identificacdo de perfil profissional e comportamental,
destinada a sele¢ao de candidatos, remanejamento, construgdo de equipes, gestao
motivacional e gerenciamento de recursos humanos. Possui também um Banco de
Talentos que agrupa os participantes da RGTR considerados aptos para o
encaminhamento ao mercado de trabalho, com perfil de competéncias e as areas de

talento de cada um.

A Rede acolhe as PCD’s em cursos de formacéo e fornece ajuda as empresas para
utilizarem de forma eficiente seu potencial. Ela acredita na capacidade das pessoas,
segundo o depoimento do seu presidente Francisco Alves. Possui mais de 2.792

empresas e instituicdes parceiras, com destaque para a Vale, LATAM Airlines Brasil,
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Linhas Aéreas Inteligentes (GOL), Minas ténis Clube, Centro Universitario de Belo
Horizonte (UniBH).

O trabalho desenvolvido pela Rede Cidada junto a empresa estudada representa um
apoio essencial, pois prepara o profissional PcD, de acordo com suas proprias
necessidades e as necessidades da empresa, auxiliando-as no seu processo de
adaptacgao e de conscientizagao dos colegas e da hierarquia, de modo a permitir maior

harmonia entre a PcD e seu ambiente de trabalho.

1.2 A Origem e as Finalidades da Pesquisa

Esta pesquisa buscou descrever e analisar a insercdo das PcD’s em uma empresa do
setor de eletrodomésticos localizada na Regido Metropolitana de Belo Horizonte, no
que se refere as praticas de RH, vivéncias, relagdes interpessoais, qualificagdes e
desempenho profissional. Foi também analisado o sentido do trabalho para as PcDs,
qualificagao e perfil profissional, suas perspectivas de integracéo e crescimento dentro
da empresa, relagcdes interpessoais, percepcdao nos processos de selecdo e as
praticas utilizadas pelos profissionais de RH.

As pessoas com deficiéncia estdo cada vez mais presentes no mercado de trabalho,
atuando em diversas areas. No entanto, isso ndo impede que sofram preconceito e
sejam percebidas frequentemente como inuteis e incapazes, sendo alvos constantes
de discriminagao (CARREIRA, 1997).

Desde a Constituicdo Federal de 1988, percebe-se o esfor¢co de proporcionar a esses
individuos cidadania e dignidade aliadas aos valores sociais, com o objetivo de
promover justica social, assegurando-lhes condicdo minima de participagdo social,
cultural e profissional (BRASIL, 1988).

Frente a isso, surgiu a seguinte questdo de pesquisa: como as organizagdes estao
administrando a insercdo da Pessoa com Deficiéncia (PcD), considerando suas
praticas de RH vigentes e a forma pela qual os deficientes vivenciam essas praticas e

suas experiéncias profissionais?
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Assim, acreditamos que este estudo se justifica pela importancia do tema, ao revelar
inquietacdes e, ao mesmo tempo, tentar sugerir melhorias no processo de inser¢gao

desse grupo que ocupa lugar expressivo na sociedade.

No ambito académico, este estudo apresenta, conforme dados da SCIELO, SPELL,
CAPES e ANPAD, significativa importancia em publicagdes em torno do tema,
revelando sua importancia no cenario contemporaneo. Trata-se de mais uma pesquisa
voltada para a inclusdo das PcD’s no mercado de trabalho e que visa trazer novos
elementos passiveis de serem aprofundados na compreensao de um problema ainda

mal desvendado.

Socialmente, este estudo podera trazer contribuicbes para o aprimoramento das
relagbes entre PcD’s e as empresas, gerando um avango nas relagdes de trabalho,

contribuindo para o bem estar individual, familiar e social.

No ambito organizacional, as contribui¢ées poderao servir de apoio para os gestores
quanto as formas de inserir estes profissionais, a partir da preparagcao do ambiente e
equipamentos, da qualificacdo de cada um, aliadas as qualificacbes que a prépria
empresa podera desenvolver, de acordo com as habilidades e competéncias que
esses profissionais possuem, assim como a imagem que ela transmitira como

empresa socialmente responsavel.

Enfim, como esta pesquisa visou entender o modo pelo qual essa insercdo vem
ocorrendo, acreditamos que essa compreensao permitira avaliar as possibilidades de
trabalho das pessoas com deficiéncia, ao oferecer subsidios e contribuicbes no que

diz respeito ao processo de inserg¢ao desses individuos.

Este estudo esta estruturado em seis capitulos onde sao tratadas as questdes que se
seguem.

A introdugdo apresenta um contexto geral em relacdo a deficiéncia e mercado de
trabalho, parcerias organizacionais quanto a insergdo da PcD, além da origem e
finalidades da pesquisa. Foi feita uma contextualizacido dos temas abordados pela
pesquisa. No segundo capitulo é apresentada a ambiéncia do estudo. No terceiro

capitulo é apresentada fundamentacdo tedrica que norteia a pesquisa, sendo
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abordados os seguintes temas: conceito de deficiéncia, evolugdo histérica da
deficiéncia, legislagao pertinente, sistema de cotas, integragéo e inclus&o, praticas de

contratagao e gestao da PcD e insergéao da PcD.

O quarto capitulo descreve o percurso metodolégico adotado, assim como seus
fundamentos e argumentos para sua escolha, os procedimentos utilizados para o
levantamento e analise dos dados. O quinto capitulo apresenta a analise e discussao

dos resultados.

Nas consideragdes finais do estudo, tentou-se resgatar seus objetivos, seus limites e
as conclusdes que ele permitiu, além das possiveis contribuicdes que venha trazer

para a compreensao do tema.



25

2 O CAMPO DE PESQUISA

O estudo foi realizado em uma industria de eletrodomésticos fundada em 1978, que
tem seu parque industrial na Regido Metropolitana de Belo Horizonte, com atuagao

no mercado interno, desenvolvendo varios tipos de design e tecnologias.

A empresa produz equipamentos de cozinha e lavanderia, sendo considerada modelo
de exceléncia, ocupando uma area de 40 mil metros quadrados, com potencial para
producao de dez mil unidades por dia. Seu quadro de profissionais € composto por
mais de 800 profissionais, envolvendo uma rede de revendedores, assisténcia técnica

autorizada, consultores e representantes no pais.

Segundo informagdes divulgadas em seu site, tem como misséo, “Disponibilizar ao
mercado produtos eletrodomésticos com qualidade, preservagdo da seguranga e
saude de seus empregados, estimulando o crescimento dos mesmos e consolidando
a imagem da empresa”. Afirma, também, ser um dos seus objetivos tornar-se um
referencial de exceléncia na fabricagdo e comercializacdo de produtos

eletrodomeésticos.

Quanto aos valores que preconiza, propde adotar um comportamento ético e
responsavel nas relagdes com clientes, funcionarios, fornecedores, concorrentes,
orgaos governamentais e comunidade. Ademais, afirma ser acessivel as mudancas,
encarando-as como oportunidades e n&o como problemas, adotando como

ferramentas as inovagdes e a melhoria continua dos seus processos e produtos.

Segundo a diregdo da empresa, o aprimoramento da qualidade é a principal diretriz
que norteia suas agdes, sempre em busca de novas ideias e tecnologias que resultem
em melhores condi¢des de trabalho e de vida para todos os envolvidos em seu dia a
dia. Ela afirma, portanto, estar em busca de desenvolver, fabricar e comercializar
produtos eletrodomésticos de exceléncia, oferecendo bom atendimento aos clientes,
por meio da melhoria do sistema de gestdo da qualidade, assegurando saude,
segurancga e crescimento de seus profissionais. Assume, com iSso, 0 COMpPromisso

com o desenvolvimento sustentavel, atuacao responsavel e promocéao da diversidade.
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A empresa transmite a ideia de que a diversidade € muito valorizada pelas suas
politicas, langando, inclusive, um guia de diversidade para seus empregados,
incentivando-os a adotar posturas acolhedoras e inclusivas com respeito mutuo,
didlogo aberto e integridade. Esse guia faz parte do processo de treinamento adotado
pela empresa, sendo alguns dos seus principios divulgados através de placas
educativas afixadas no parque industrial.

Para melhor divulgar a ideia de diversidade nos processos de contratagao e promogéao
de profissionais, a dire¢gao destacou um grupo de funcionarios membros da Comisséo
Interna de Prevencédo de Acidentes (CIPA), para participar de reunides, elaborar
treinamentos em torno das dificuldades encontradas em todo o espaco industrial,
promover encontros com grupos de profissionais que podem ocorrer por setor ou

varios setores.

Com a introdugcao do conceito da diversidade, adotou também metas especificas
relacionadas a conscientizagdo dos seus empregados com foco na inclusdo de
negros, mulheres e deficientes. O programa de inclusdo de profissionais com
deficiéncia, implantado desde 2007, em decorréncia da intensificacdo da fiscalizagao
do Ministério do Trabalho, compreende o recrutamento de pessoas com deficiéncia
através de parceiras com a APAE (Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais)

a Rede Cidada, selecionando candidatos com perfil mais adequado as vagas
disponiveis, adaptagdes fisicas e sensibilizacdo dos profissionais de Recursos

Humanos e liderangas.

Atualmente, a empresa possui um quadro de PcD’s com trinta e seis profissionais
alocados no setor de embalagens, um profissional atende diretamente ao corpo
gerencial e administrativo e um auxilia o setor de RH quanto a contratacdo e
acompanhamento dessas pessoas. Segundo a diregdo, a politica de inclusdo de
PcD’s, busca atender a legislacédo e visa também se adequar para acolher e alocar
estes profissionais na medida do possivel. Esse significativo numero no setor de
embalagens, justifica segundo relatos, primeiramente, pela seguranca fisica desses

profissionais mas também pela falta de acessibilidade nos demais setores.
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Embora ndo possua um programa especifico de responsabilidade social, a empresa
promove agdes sociais isoladas voltadas para a comunidade e ajuda financeira a
APAE (Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais). Possui a cota completa para
PcD’s e sempre esta em processo de contratagao de individuos com deficiéncia. O
processo de recrutamento de PcD’s é feito de acordo com o surgimento de candidatos
com potencial no mercado. Assim, ha uma constante busca de profissionais com
deficiéncia seja pela parceria com a APAE e, recentemente, através da Rede Cidada
ou ainda, por meio de bancos de curriculos da empresa. Quando algum candidato se

aproxima do perfil desejado as vagas sdo negociadas com a diretoria.

Ademais, ela adota a formacdo continuada de seus profissionais técnicos, uma vez
que seus produtos sédo avaliados constantemente por 6rgaos ligados a qualidade e
seguranga. Quanto a proporcionar qualificagcdo aos mesmos, afirma que somente os
designers sao periodicamente submetidos a atualizagdes sobre a fabricagcdo e os
modelos disponiveis no mercado mundial, sendo esta qualificacdo de
responsabilidade da empresa. Sobre os demais profissionais, sejam deficientes ou
ndo, segundo a diregdo, torna-se inviavel financeiramente estender a formagao a
todos, mas periodicamente recebem treinamentos e assistem a palestras com foco na

diversidade no ambiente profissional.

Todos empregados possuem plano de saude, uniforme, transporte, restaurante, sala

de jogos disponibilizadas inclusive nos finais de semana.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Atualmente, observa-se cada vez mais a presenca de pessoas com deficiéncia
exercendo atividades em diferentes areas, desmistificando a ideia de que sao
invalidas para o trabalho. Isso ocorre pelo fato desses profissionais estarem bem
informados sobre seus direitos e a necessidade de dar continuidade a sua formacao
basica ou técnica. Decorre também de uma consciéncia da sociedade em geral, e das
empresas em particular, a respeito de suas competéncias (CARVALHO-FREITAS,
2007).

E importante ressaltar que, no decorrer da histéria, pessoas com deficiéncia tém sido
tratadas com adjetivos pejorativos, como: inuteis, deprimidas, solitarias, retardadas,
oprimidas, excepcionais, diferentes, aleijadas, mongoloides, débeis mentais, sendo
vistas, muitas vezes, como imprestaveis para o trabalho e a vida em sociedade
(CARVALHO-FREITAS et al., 2010).

No caso brasileiro, somente apds a Constituicdo Federal de 1988 se buscou oferecer
de forma efetiva a esses individuos o acesso a cidadania, a dignidade e ao trabalho,
promovendo sua valorizagdo. Com isso, visou-se alcancar uma reducdo das
desigualdades sociais, assegurando ao deficiente condigbes minimas de participagéo
na vida social e profissional (BRASIL, 1988).

Segundo a Constituicado (1988), todo cidadao brasileiro tem direito a liberdade,
educacéo, saude, lazer, trabalho (Art. 6 e 227). Proibe qualquer tipo de discriminagéo
nos critérios de admissédo ou percepc¢ao de salario do trabalhador com deficiéncia
(Art.7), além de garantir a promogao de assisténcia social, adaptagcao de espacgos
publicos, e transporte coletivo (Art. 244) (BRASIL, 1988).

Observa-se que alguns aspectos, no entanto, dificultam o direito ao trabalho e a
inclusdo da pessoa com deficiéncia ao mercado do trabalho, dentre eles, a falta de
conhecimento por parte dos empresarios e dos administradores de Recursos
Humanos sobre como lidar com as diversas deficiéncias, com adogé&o de formas
inadequadas de recrutamento, selecéo e treinamento (CARVALHO-FREITAS, 2007).
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Assim, num primeiro momento, o conceito de deficiéncia se torna essencial, se
pretendemos avaliar as ferramentas que s&o disponibilizadas para contratar e

desenvolver as Pessoas com Deficiéncia.

3.1 Conceito de Deficiéncia

Historicamente, a constru¢do de uma terminologia adequada para referir-se as
pessoas com deficiéncia passou por um processo de evolugdo. Termos como
“‘excepcional”’, “pessoa deficiente” e “pessoa portadora de deficiéncia” foram
utilizados, até se adotar hoje o termo “pessoa com deficiéncia”, considerado como o
mais adequado, ja referendado pela Portaria n° 2.344, de 3 de novembro de 2010
(SECRETARIA DE DIREITOS HUMANOS, 2010).

O conceito de deficiéncia ndo € ainda objeto de consenso. Em principio, € entendida
como toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou fungao psicoldgica, fisioldgica
ou anatébmica que gera incapacidade para o desempenho de atividades, conforme o

padréo considerado normal para o ser humano (LOPES, 2014).

No entanto, trata-se de um conceito em evolugao, tendo um carater multidimensional.
Ademais, o envolvimento da pessoa com deficiéncia na vida social depende de como
a sociedade ira assumir sua responsabilidade no processo de inclusao, visto que a
deficiéncia € também uma construcdo social. Nesse sentido, a deficiéncia ndo se limita
ao atributo bioldgico, pois se refere igualmente a interagcdo entre a pessoa e as

barreiras ou os elementos facilitadores existentes no seu meio (LOPES, 2014).

Em outras palavras, o conceito de pessoa com deficiéncia que consta na convencgao
sobre os direitos destas pessoas e protocolo facultativo da Organizagado das Nagdes
Unidas (ONU, 2010), supera as legislagdes tradicionais que normalmente enfocam o
aspecto clinico da deficiéncia. As limitacdes fisicas, mentais, intelectuais ou sensoriais
passam a ser consideradas como atributos das pessoas, atributos estes que podem,
ou nao, gerar restrigdes para o exercicio de seus direitos, dependendo das barreiras
sociais ou culturais que se imponham aos cidadaos com tais limitagdes (FONSECA,
2007).
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Por essa razdo, uma mesma pessoa com deficiéncia encontrara condigdes de realizar
atividades e se desenvolver na proporg¢ao direta dos apoios sociais existentes. Isso
significa que o meio também ¢é responsavel pela deficiéncia imposta as pessoas,
assim como pode apoia-la nos seus esforcos de desenvolvimento. Entende-se,
portanto, que deficiéncia € uma questdo coletiva e de esfera publica, e € obrigagao
dos paises prover oportunidades que efetivamente garantam o exercicio dos direitos
humanos. Isto pode ocorrer, por exemplo, na concepg¢ao de novos espacgos, politicas,
programas, produtos e servicos. O desenho deve ser sempre universal e inclusivo,

evitando os obstaculos que impegam a participagdo dessas pessoas (LOPES, 2014).

Outro autor que conceitua deficiéncia é Lev Vygotski, psicologo russo que distingue
dois tipos de deficiéncia: a primaria (biolégica) e a secundaria (social). Deficiéncia
primaria, segundo ele, corresponde as lesdes organicas e cerebrais, malformagdes
organicas, alteragbes cromossémicas e caracteristicas fisicas. A secundaria
compreende o desenvolvimento do sujeito que apresenta estas caracteristicas, com
base nas interagdes sociais. O autor defende uma concepgao de desenvolvimento
que se orienta do plano social para o individual, “a forma como o sujeito apresenta
uma lesao organica ou alteracdo cromossdmica esta relacionada ao modo como vive”
(VIGOTSKI; 1995 p.71). Ele propde também uma critica ao que denomina “concepgao
puramente aritmética da soma dos defeitos”, uma vez que esta percebe o
desenvolvimento reduzido as suas dimensdes quantitativas. Esse enfoque
quantitativo da deficiéncia, preocupa-se com aquilo que a crianga ndo é e com aquilo
que ela nao faz, reunindo sujeitos que tém como caracteristica comum o fato de néo

serem enquadrados no padréao de normalidade (VIGOTSKI; 1995 p. 74).

Nao ha, na visao Vigotskiana, diferengas quanto aos principios de desenvolvimento
para os considerados normais ou deficientes. Ao contrario, ele propde uma unidade
nas leis de desenvolvimento, existindo apenas particularidades na forma de aprender
e se desenvolver. Para a constituicdo do sujeito, torna-se importante observar o
diagnostico, as condigdes sociais e econdmicas de sua vida, as pessoas com quem
interage e a qualidade destas interagdes. “Nao é importante saber qual doenga tem a

pessoa, mas também que pessoa tem a doenga” (VIGOTSKI; 1995 p. 75).
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A partir dessa concepcao, pode-se refletir a respeito do fenbmeno da deficiéncia. Ela
esta no corpo do sujeito ou nas atitudes dos demais, na forma como encaram o sujeito
identificado como deficiente? Por meio desses questionamentos, ele tenta mostrar
que a deficiéncia atribuida aos sujeitos ndo abarca apenas de seu organismo. Sua
vida social tem um papel importante. Assim, afirma que “E um equivoco ver a
anormalidade s6 como enfermidade. Notamos os defeitos e ndo percebemos as

esferas colossais enriquecidas pela vida” (VIGOTSKI; 1995 p. 104).

Portanto, na perspectiva do autor as deficiéncias se constituem, sobretudo, a partir

das interacdes sociais:
O fendbmeno da deficiéncia localiza-se nas interagbes sociais, no modo da
sociedade relacionar-se. Costuma-se dizer que aquele sujeito que apresenta
dificuldades ou limitagdes em relacdo ao padrao considerado normal, tem
dificuldades e limitagcdes, de um ponto de vista individual. E preciso esclarecer
que as dificuldades e limitagbes sao atribuidas socialmente a um individuo.
O que néo significa negar as caracteristicas fisicas relacionadas socialmente
como deficiéncias, mas sim afirmar que o que caracteriza a deficiéncia, nao
sdo as questdes fisicas, mas sim o tipo de interagbes que envolvem um
sujeito que apresenta tais caracteristicas. Assim, é possivel pensar que este

sujeito pode relacionar-se e constituir-se de outras formas, a partir de outras
relagdes (VIGOSTSKI, 1995 p 32).

Os modos utilizados para se relacionar com a cultura sido diversificados no
desenvolvimento de sujeitos que apresentam caracteristicas fisicas relacionadas a
deficiéncia, a exemplo do uso de bengalas, da leitura labial, de cadeiras de roda,
enfim, das alternativas de comunicacédo. A “compensacao social” consiste em criar
condicbes e estabelecer interagdes que possibilitem aos sujeitos considerados
portadores de deficiéncia apropriar-se da cultura, seja qual for o seu diagnédstico
relacionado a deficiéncia (GARCIA, 1999).

Essa compensacgao da qual fala Vigotski ndo trata de uma compensacgao bioldgica,
nem compensacao de visceras ou da substituigdo dos 6rgaos dos sentidos. Trata de
uma compensacao social. Instrumentos, materiais, adaptacdes, intelecto, interagdes,
tém sido organizados com base em um tipo humano que se conhece como o padrao
de normalidade. O “defeito” originado pelo desvio deste padrédo provoca o
desaparecimento de algumas fungdes, reorganizando todo o desenvolvimento em
novas condig¢des, alterando o processo de relacionamento com a cultura. (GARCIA,
1999).
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A compensagao, em suma, refere-se ao processo substitutivo que garante o
desenvolvimento, quando uma ou mais vias de apreensao do mundo e de expressao
nao estejam integras, ou ndo podem ser formadas e, assim, o individuo pode eleger
outras que estejam integras. Isto Ihe permite estar no mundo e com ele se relacionar.
Em alguns casos o individuo ndo apenas compensa o que lhe falta, mas vai além. Ou
seja, ele pode supercompensar, isto &€ apresentar um grau de adaptagédo na area em
que tinha limites biolégicos a um nivel acima da média esperada pela sociedade na

qual esta inserido e na qual se humaniza (VIGOTSKI; 1995).

Segundo Garcia (1999), Vigotsky afirmava que a compensagéo é uma agao que leva
a uma reagao por parte do organismo, ja que, diante de uma anomalia, ela visa
desenvolver os componentes psiquicos que poderao transformar um organismo fraco

em um organismo forte e resistente.

A deficiéncia, nessa perspectiva, ndo € somente uma debilidade, mas também
potencialidade. E nesse sentido que Vygotsky aponta: onde ha limite bioldgico, a
compensagao e a supercompensacado devem alcancar um nivel de formagao do
talento cultural (VIGOTSKY, 1995).

Em outras palavras, “O desenvolvimento cultural € a esfera principal de onde é
possivel a compensagao da deficiéncia. Onde é impossivel o desenvolvimento
organico, ali esta aberta, de forma ilimitada, a via do desenvolvimento cultural”.
(VIGOTSKI; 1995 p.47).

Em resumo, para Vigotski, a sociedade pode criar a suficiéncia e eliminar o limite que
a deficiéncia tem imposto, especialmente pela via de uma educagao especial
comprometida com a formagao para integragdo em atividades produtivas. Nesse
sentido, a atividade produtiva é central na sua teoria e isto aparece quando afirma:
“[...] é possivel vencer o defeito com a incorporagao total dos cegos a vida laboral”.
(VIGOTSKI; 1995 p.47).

Com o objetivo de compreender melhor o sentido atribuido a deficiéncia, torna-se
necessario percorrer, ainda que sucintamente, a evolugcado histérica da visao do

deficiente, que sera abordada na subsec¢&o a seguir.
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3.1.1 Evolugao Histérica da Deficiéncia

O modo pelo qual as pessoas percebem a deficiéncia, € um indicador de como elas
se relacionam com as PcD’s. Segundo Carvalho-Freitas (2007), a criagdo de matrizes

interpretativas da deficiéncia quanto a evolugao historica esclarece essa diversidade.

Matriz da Subsisténcia/Sobrevivéncia: corresponde ao fato de as pessoas serem
aceitas, ou nao, de acordo com sua capacidade de contribuir para o desenvolvimento
da sociedade. “A beleza, o vigor e a capacidade fisica sdo determinantes”. As pessoas
portadoras de alguma deficiéncia ou deformidade sdo excluidas e avaliadas como
incapazes de trabalhar plenamente e contribuir para o processo de sobrevivéncia do
povo, pois nao retratam vigor e forga. Para serem aceitas, as PcD’s devem se esforcar
mais que as pessoas “normais”, de modo a demonstrar e comprovar capacidade de
contribuir para a producgao social. Esta matriz se desenvolveu na Grécia Antiga, sendo
reeditada pos-Segunda Guerra Mundial. Atualmente, é possivel identifica-la em
situacdes em que as PcD’s sao avaliadas como incapazes de contribuir € precisam
comprovar, através de maior esfor¢o, sua capacidade (CARVALHO-FREITAS, 2007,
p.63).

Matriz de Interpretacao - A Sociedade Ideal e a Fungao Instrumental da Pessoa
Parte do desejo de uma sociedade ideal, sendo valorizada a arquitetura e a arte e,
com isso, “as pessoas passam a ser tratadas de acordo com sua fungao social”. As
PcD’s se distanciam desse padrao de perfeicéo fisica e sado responsabilizadas pelos
infortinios sociais, pois ndo conseguem acompanhar a evolugdo da espécie. A
recessao ocorrida em alguns periodos reduziu gastos e recursos com essas pessoas,
consideradas economicamente inativas, reforcando o descaso do Estado em relagao
a elas. O surgimento desta matriz acontece a partir do ano 322 A.C, sendo reeditada
ao final do século XIX e inicio do século XX. E identificada quando ha recusa das
pessoas em frequentar os mesmos lugares que uma PcD, ou através de expressodes
agressivas (CARVALHO-FREITAS, 2007, p. 65).

Matriz da Deficiéncia como Fenémeno Espiritual: identificada no periodo da Idade
Média e influenciada pela doutrina crista, foi percebida a principio como “eleicao

divina” (uma forma da pessoa, por meio da sua deficiéncia e sofrimento, “resgatar” e
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“purificar” sua alma), ou como castigo de Deus (por a¢gdes cometidas pela propria
pessoa ou por seus pais) ou possessdo demoniaca. Se no Antigo Testamento os
infortunios das pessoas eram tratados como uma manifestagdo dos castigos divinos,
o Novo Testamento mostra as PcD’s como instrumentos de Deus para ajudarem os
homens a praticar a caridade. Isso muda a forma de tratar as PcD’s, que passam a
ser acolhidas em instituicbes ou abrigos mantidos por caridade da Igreja e de outras
pessoas. Embora cuidadas por essas instituicoes, as PcD’s sdo marcadas pela
segregacgao, dependentes da compaixao e da caridade de outros, sem status moral e
negados seus direitos de cidad&os. Através das manifestagcbes atuais, as PcD’s sdo
denominadas “anjos”, sendo objetos de caridade e compaixdo, numa demonstragéo
da atualidade dessa concepgao (CARVALHO-FREITAS, 2007, p.67).

Matriz da Normalidade Interpretagao Dominante: surge com o desenvolvimento do
mundo cientifico, do conhecimento e da técnica, da manufatura e da medicina. A
deficiéncia passa a ser vista como “uma manifestacdao de doenca, que deve ser
diagnosticada e tratada por médicos e em instituicdes especializadas”. Ha um padrao
de normalidade. Aquele que dele se desvia € considerado “anormal” e precisa ser
reabilitado, para se enquadrar nos padrdes da sociedade. E uma matriz que se
originou na ldade Moderna, no periodo de transi¢céo entre o feudalismo e o capitalismo
(CARVALHO-FREITAS, 2007, p.69).

Matriz da Inclusdao Social: as a¢des ou intengdes sdo direcionadas a modificar a
sociedade para que ela se torne acessivel a todos. “A deficiéncia perde o carater de
atributo individual e passa a ser vista como uma questao social’. E uma matriz recente,
originada no século XX, periodo em que surgiram no mundo inteiro instituicoes
especializadas no atendimento das deficiéncias, programas de reabilitacdo e
movimentos sociais (CARVALHO-FREITAS, 2007, p.71).

Assim como foi abordado, a deficiéncia e a legislagdo vigente evoluiram de forma
paralela, trazendo consigo informagdes, alteracdes e ajustes de acordo com sua
época. Nesse sentido, essa legislagéo sera tratada como parte integrante do contexto

deficiéncia, na subsecgao seguinte.
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3.2 A Legislacao Sobre Deficiéncia

Em todos os paises, a legislacdo tem sido vista como o meio mais importante para
dirimir a discriminagéo da sociedade de modo geral e das empresas em particular em

relacédo a insercao de pessoas com deficiéncia. (GIL; BENGOECHEA, 1991).

No entanto, o que se percebe é que essa legislagdo apresenta dois lados. De um lado,
se as leis tém forgca para pressionar empregadores a contratarem pessoas com
deficiéncia, de outro, elas podem criar uma aversdo em relacido a essas pessoas,
passando a conviver com elas apenas por imposi¢ao legal. Além disso, nem todas as
leis sdo adequadas a evolucdo de conceitos e praticas sociais. Por isso, elas
necessitam revisdes que, na maioria das vezes, sdo demoradas, ou nunca acontecem
(SASSAKI, 2010).

Em relacédo as pessoas com deficiéncia, existem dois tipos de leis: as gerais e as
especificas, sendo que ambas-podem ser integracionistas ou inclusivistas, conforme
Sassaki (2010):

e Leis gerais integracionistas sdo aquelas que contém dispositivos separados
sobre a pessoa com deficiéncia para garantir algum direito, beneficio ou
servigco. No nosso caso, temos as Constituicdes Federal e Estadual (Brasil,
1988); O Estatuto da Crianca e do Adolescente (Brasil, 1993); e a Lei federal
n° 9.394, de 20/12/1996 (Brasil, 1996);

e Leis gerais inclusivistas seriam aquelas que, sem mencionar este ou aquele
segmento da populagado, ddo garantia de direito, beneficio ou servigo a todas
as pessoas, sem distingdo de cor, género ou deficiéncia. Este tipo de lei ainda
esta por ser formulado;

e Leis especificas integracionistas sdo aquelas que trazem no seu bojo a ideia
de que a pessoa com deficiéncia tera direitos assegurados, desde que ela
tenha a capacidade de exercé-los: Lei n® 7.853/89, paragrafo unico, I, “f’;
Instrucdo Normativa n°® 5 “que dispde sobre a fiscalizagdo do trabalho das
pessoas com deficiéncia” (Brasil 1991); Lei n° 11.788, de 25/07/2008, que
estende aos alunos de ensino especial o direito a participacdo em atividades
de estagio (Brasil, 2008);
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e Leis especificas inclusivistas sdo aquelas que trazem no seu bojo a ideia de
que a pessoa com deficiéncia tera direitos assegurados mediante modificagcbes
no ambiente fisico e humano que facilitem o exercicio desses direitos: Decreto
n° 5.296 de 01/12/2004, que trata da obrigatoriedade de se modificar os
ambientes para a sua plena utilizagcao por pessoas com deficiéncia, e o Decreto
n® 5.598, de 01/12/2005, que estabelece modificacbes nas empresas para a

contratacao de aprendizes com deficiéncia.

O grau de inclusdo de uma sociedade pode ser percebido pela maior ou menor
prevaléncia de leis inclusivistas em relagéo as leis integracionistas. No Brasil, temos
uma legislacdo variada, rica e contendo muitos pontos a serem analisados. Na
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, verifica-se uma relag&o integracionista
com relagdo ao emprego:
Art. 7° - Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condigao social: proibigao de qualquer discriminagao

no tocante a salario e critério de admissdo do trabalhador portador de
deficiéncia (BRASIL, 1988).

Mas n&o haveria necessidade de existir esse dispositivo, pois, a proibicao desse tipo
de discriminacao se aplica a todos os trabalhadores, com ou sem deficiéncia, cor ou

género.

No Art. 37 — inciso VI, (Emenda Constitucional n°® 19, de 1998) a lei reserva
percentual dos cargos publicos para as pessoas com deficiéncia e esses 6rgaos é que
definirdo os critérios da admissao (BRASIL, 1998). Esse inciso € um exemplo de

medida protecionista, integracionista.

No entanto, temos visdes diferentes sobre o tema, como vemos em uma declaracao

do jurista Gandra (1996), em entrevista a Revista Exame:

Pretender que alguém exerga uma fungao por ser deficiente, e nao por ser
competente, é evidentemente, retirar, ao pais que admite tal forma de
enfrentar os desafios do futuro, a possibilidade de supera-los. O aspecto mais
interessante, todavia, reside no fato de que a Constituicdo ndo permite tal
protecédo, pois proibe qualquer espécie de discriminagdo em fungao de idade,
sexo, cor, estado civil, deficiéncia fisica ou qualificagbes curriculares. Desse
modo, a Constituicdo fornece o antidoto as pretensas reservas legais do
mercado, ja que todas essas reservas devem ter acesso, sem discriminagdes,
as oportunidades existentes. Se o critério for o da incompeténcia assegurada,
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0 pais que adotar tal pratica perdera a corrida do futuro (GANDRA,1996, p.
106).

Assim, em decorréncia de existirem tais dispositivos na Constituicdo Federal, o
equivoco da discriminagao pode se reproduzir, com desdobramentos na formulagao
de politicas sociais pertinentes a pessoa com deficiéncia. Nesse sentido, é proposta
a énfase em leis de carater inclusivista, por serem consideradas como o caminho ideal
para que todas as “pessoas como ou sem deficiéncia, possam sentir que pertencem
a uma sociedade, com oportunidades iguais de participagcdo como cidadaos”
(SASSAKI, 2010, p.159).

Todavia, seria interessante rever toda a legislagdo que trata dessa area, levando-se
em conta a constante transformacao social e a evolugdo do conhecimento sobre a
pessoa com deficiéncia. Em um processo de implementagcdo da legislagao, é
necessario saber o que o funciona e o que nao funciona, eliminar e mudar as leis que

tiverem impactos negativos (SASSAKI, 2010).

No que concerne as politicas sociais, aplicam-se as mesmas consideracoes feitas as
leis. “Os 6rgaos governamentais e entidades filantrépicas que atendem pessoas com
deficiéncia possuem politicas sociais que refletem aspectos paternalistas e
integracionistas”. Essas politicas sociais foram “formuladas de acordo com os valores
instituidos antes da década 80”, quando ainda nao havia a determinacao efetivada
pelos movimentos de pessoas com deficiéncia em sua luta por direitos (SASSAKI,
2010, p.160).

Para que se garantam politicas sociais e leis formuladas de forma adequada, com
“plena participagao social”, as pessoas com deficiéncia, juntamente com as empresas,
devem ser incluidas no processo decisério em todas as etapas de planejamento,
implementagao e avaliagéo de politicas e programas de atendimento (SASSAKI, 1993,
p.12).

Em suma, a partir da ratificacdo da Convencgao sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia, e no Brasil através do Decreto legislativo n°186 de 09/07/2008, toda a

justica, seja federal, estadual ou municipal devera ser revista, a fim de que seus
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dispositivos sejam ampliados, diminuidos, mantidos ou revogados, em conformidade

com o que esta estabelecido na referida convengao (ONU, 2010).

3.2.1 O Sistema de Cotas

O sistema de reserva legal de vagas, ou sistema de cotas, € uma tentativa de
promover a inclusdo de uma categoria desfavorecida da sociedade, pois propde
diminuir as distor¢des sociais existentes, com base no principio de igualdade e de
concretizagdo da ideia de justica social. Conforme argumenta Lopes (2005), € um
mecanismo compensatorio, utilizado para insergcdo de grupos sociais no trabalho,
educacdo, saude e esporte, que visa promover a igualdade e o equilibrio de

oportunidades.

O Decreto 3.298/99 (Artigo 36) regulamenta a obrigatoriedade das empresas privadas,
com cem ou mais funcionarios contratados, reservarem cotas entre 2% a 5% de suas
vagas para pessoas que apresentem algum tipo de deficiéncia, estabelecendo que
empresas com até 200 funcionarios devem ter 2% do quadro de empregados
ocupados por PCD; entre 201 a 500, 3%; entre 502 a 1000, 4% e acima de 1001, 5%
(BRASIL 1999).

A chamada “Lei de Cota” trouxe progressos em termos de insergdo da pessoa com
deficiéncia, permitindo seu desenvolvimento, ndo somente nas estruturas fisicas,
como também culturais. Entretanto, como ja foi dito muitas vezes, os empregadores
afirmam encontrar sérias dificuldades para o cumprimento da legislagéo.
(CARVALHO-FREITAS, 2007).

Um estudo realizado pela Federag&o das Industrias de Minas Gerais (FIEMG, 2018)
destaca a dificuldade encontrada pelos empresarios: a insuficiéncia de qualificagao
dessas pessoas disponiveis para trabalhar. Afirma que isso reduz as chances de
contratagao e, portanto, de atendimento a legislagdo. Assim, o estudo conclui que os
cargos disponiveis para esta fatia de profissionais no mercado de trabalho se restringe

a atividades que nao requerem qualificagao.
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No entanto, se considerarmos os numeros do IBGE (2010), observamos que nao se
leva em conta o fato de estarem incluidas nas estatisticas, pessoas que néo se
encontram em idade ativa para o trabalho. Sem esquecer que ¢é significativa a procura
por parte das pessoas com deficiéncias por programas governamentais que lhes
concedam aposentadorias e beneficios. Nesse sentido, € comum que esses
individuos tenham receio de entrar para o mercado de trabalho e perder seus

beneficios (MAIA, 2014).

Cabe ressaltar ainda que o Artigo 403 da CLT, Decreto 5.452, |1° de maio de 1994,
veda qualquer trabalho aos menores de 16 anos, salvo em condigdo de aprendiz a
partir dos 14 anos. Por esse motivo, a Lei 8.213/1991 n&o inclui os menores de 14
anos no percentual de contratagao obrigatdria, ja que nao fazem parte da populagéo

economicamente ativa.

Em funcao das dificuldades encontradas pelas empresas em contratar pessoas com
deficiéncias, no ato da fiscalizagdao o Ministério Publico do Trabalho e o Poder
Judiciario agem com cautela para n&o criarem discrepancia entre o objetivo da lei de
cotas e o resultado de sua aplicagéo, pois muitas dessas empresas, embora tentem
encontrar saidas para a nido contratacdo, ndo encontram mé&o de obra com as

qualificacdes que atendam as especificacdes das funcoes.

A ideia é buscar uma solugdo extrajudicial, evitando o ajuizamento de agdes civis, pois
isso sO deve acontecer se a empresa nao demonstrar nenhum esforgo para resolver
o problema. Deve-se verificar e analisar se € o caso de autuacao, aplicacdo de multas

e pagamento de indenizagao por danos morais coletivos.

3.3 Integracéo e Inclusao

Sassaki (2010) faz a distingdo entre integracao e incluséo, no caso da PcD:

Algumas pessoas utilizam as palavras integracdo e inclusdo, ja em
conformidade com a moderna terminologia da inclusdo social, ou seja, com
sentidos distintos — a integracdo significando insercdo da pessoa com
deficiéncia preparada para conviver na sociedade e a inclusdo significando
modificagcdo da sociedade como pré-requisito para qualquer pessoa buscar
seu desenvolvimento e exercer a cidadania (SASSAKI, 2010 p.41).
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Segundo Sassaki (2010), a empresa demonstra seguir o modelo de integracéo,
quando contrata uma pessoa com deficiéncia, pouco se preocupando com a
adaptacao fisica para recebé-la. Neste caso, o contratado € obrigado a conviver com
diversos tipos de barreiras. J&4 no caso do modelo inclusivo, a empresa tem a
preocupacao de reduzir ou eliminar as barreiras na intengao de facilitar a adaptacao
do novo empregado.

Na empresa que acompanha o “modelo de integracédo”, as PcD’s sdo contratadas,
desde que possuam “qualificagcdo profissional e desenvolvam suas atividades nos
espacos fisicos, com equipamentos com pouca ou nenhuma modificacdo”. E em
alguns casos, a empresa coloca a PcD em setores exclusivos, portanto segregativos,
com ou sem modificagdes e afastados do contato com o publico. Nessas formas de
integracdo, a PcD dificilmente é envolvida em programas de desenvolvimento de
recursos humanos, seja por inacessibilidade ou por ignoréncia da organizagao, ou até

mesmo por nao existir clima favoravel a interagao social (SASSAKI, 2010).

A empresa inclusiva tem como meta transpor as barreiras praticas e propor melhores
condi¢des a inclusdo da pessoa com deficiéncia, com mudanga de perfil de varios
empregados e funcionarios envolvidos, desde a contratagcédo até a continuidade nos
cargos e fungdes. A inclusado deve envolver a possibilidade de “desenvolvimento e o
uso das potencialidades, transpondo barreiras, acomodacbes fisicas acessiveis,
reabilitacéo e técnicas de desenvolvimento de empregos e acessibilidade” (SASSAKI,
2010).

Assim, “uma empresa inclusiva, acredita no valor da diversidade humana, contempla
as diferencas individuais” (SASSAKI, 2010 p 63), efetua mudangas nas praticas
administrativas, implementa adaptacdes no ambiente fisico, adapta procedimentos e
instrumentos de trabalho, treina os Recursos Humanos. Ela pode tornar-se inclusiva
através da busca por informacées com uma consultoria de profissionais inclusivistas
atuantes em entidades sociais (SASSAKI, 2010). Pequenas adaptagbes comegcam a
surgir, especialmente nos postos de trabalho, com apoio de empregadores que
reconhecem a necessidade da sociedade em possibilitar espagos que incluam as

pessoas com deficiéncia com qualificacdo para o trabalho.
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3.4 As Praticas de Contratacao e Gestao da PcD

Carvalho-Freitas e Marques (2009) indicam a necessidade de planejamento e de
adequacao das praticas de Recursos Humanos para a gestdo de programas de
inclusdo, pois, estas praticas sao responsaveis por disseminar a valorizagdo da

diversidade em todos os niveis organizacionais.

Para que a inclusdo da diversidade possa ser efetivada e transcorra de forma
adequada “é necessario que haja interagéo e ajuste entre profissionais e a empresa”.
Com base na literatura sobre gestdo da diversidade, praticas de recrutamento,
socializacdo, sensibilizacdo e treinamento foram identificadas como as principais

atividades de Recursos Humanos relacionadas a inclusdo (MARTINEZ, 2008, p.38).

O processo de inclusao implica na adequagao da estrutura organizacional as pessoas
com deficiéncia e o “reconhecimento das caracteristicas e competéncias” (MAIA, 2014
p 83), e 0 que elas podem oferecer a organizagdo. Ao negar a possibilidade de
inclusdo e a capacidade das pessoas com deficiéncia em contribuir para o
crescimento da organizagdo, esta ndo se esforca em compreender as diferengas
quanto ao tratamento da PcD nos processos de recrutamento, selecdo e
desenvolvimento. Mas é importante ressaltar que nao existe um modelo formal a ser
seguido para a inclusdo de pessoas com deficiéncia. E preciso que esta ndo se
restrinja as “agdes isoladas de corregdo” (MAIA, 2014 p 83), como forma de adaptar
0 processo de selegdo e recrutamento, mas esteja baseada em uma concepcgéo de

politicas que promovam a diversidade dentro das empresas (MAIA, 2014).

Fernandes, Moura e Ribeiro (2011) trazem uma perspectiva relevante sobre a
mudancga no processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia. A partir de estudo,
os autores verificaram que aquilo que era, a principio, somente uma tentativa de
cumprimento da lei de inclusdo passou a ser uma postura assumida pela organizagao
de preocupacgdo com o ambiente que a cerca e com o seu proéprio futuro. Com isso, a
empresa passou a ver a contratacdo de pessoas com deficiéncia como um processo
continuo de recrutamento e selegcado e percebeu que a contratagcdo nado poderia ser
realizada por meio do processo seletivo tradicional adotado para os demais

candidatos. Para tanto, os autores buscaram compreender os motivos que impediam
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a inclusdo das pessoas com deficiéncia nas organizagdes e verificaram que “os
maiores problemas estavam relacionados a propria area de Recursos Humanos”, que,
além da resisténcia e do preconceito, demonstrava inseguranga em relagao a forma
de tratamento a ser oferecida aquelas pessoas. Por fim, constatou-se a inadequagao
de estrutura fisica nas empresas em relagdo a acessibilidade das pessoas com
deficiéncia ao ambiente de trabalho e a ndo aceitagao por parte da propria PcD quanto
a sua condi¢ao, bem como sua falta de preparo e qualificagcdo (FERNANDES, MOURA
e RIBEIRO, 2011).

No caso do processo de recrutamento e selegao € comum realizar uma adaptacao
nos processos de contratacdo das pessoas com deficiéncia, afim de facilitar e atender
uma maior diversidade, o que leva a diminuir a exigéncia em relagédo a escolaridade,
experiéncias e cursos, um dos fatores que mais dificultavam o processo de

implantagdo do programa de recrutamento e selegédo (RIBAS, 2009).

Tipper (2004) considera que o processo de recrutamento com o objetivo de ampliar a
diversidade nas organizagbes passa pela construgdo de algumas praticas de
Recursos Humanos. Assim, o processo de recrutamento dessa mao de obra passa
pela realizacdo de pesquisa de mercado que possibilite indicar uma base para o
recrutamento da diversidade; a criagao de um ambiente que influencie gestores sobre
a necessidade de praticas de recrutamento para a diversidade; a ampliacdo e

diferenciacao dos canais de comunicagao para alcangar os candidatos-alvo.

O que se percebe no contexto brasileiro, principalmente em relacdo ao recrutamento
de pessoas com deficiéncia intelectual, sdo praticas de recrutamento mediadas por
institui¢des filantropicas especializadas na educacgao de pessoas com deficiéncia que
buscam colocag¢ao dos alunos no mercado de trabalho (BATISTA, 2002; BEZERRA,
2017; BEZERRA, 2012; KUABARA, 2013; TOLEDO; BLASCOVI-ASSIS, 2007).

Esse modo de colocagdo no mercado de trabalho da pessoa com deficiéncia ja era
previsto no artigo 35 do Decreto n. 3.298/99, que ainda considera que praticas com
horarios flexiveis e adequagao do ambiente de trabalho sao condicdes facilitadoras
da insergéo desses individuos (BRASIL, 1999).
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Conforme aponta Batista (2002), o papel das entidades na intermediac&o da insergéo
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho comecou a se destacar
principalmente depois da década de 1990, com a legislagéo voltada para a inclusao,

o que reforcou e ampliou a atuacao dessas entidades em um contexto nacional.

Outra forma de as empresas atenderem a legislagdo quanto a selegéo, qualificagéo e
treinamentos, é pela terceirizacdo de empresas que trabalham com pessoas com
deficiéncia. A partir da percepgao da organizagao sobre o trabalho da pessoa com
deficiéncia, esta propiciou a contratagao e insergéo efetiva desse profissional (MAIA,
2014).

Uma pratica de recrutamento estruturada e voltada para a diversidade permite que,
em vez dessa pratica ser considerada um desafio, passa a ser vista pelas
organizagbes como um processo normal e recorrente como de qualquer profissional
(MAIA, 2014).

Para que um processo de recrutamento seja eficaz, Goyos e Araujo (2006) sugerem,
que seja de comunicagao bilateral, ou seja, os candidatos desejam informacgdes
precisas sobre como sera trabalhar na empresa e, por outro lado, a empresa deseja
saber que tipo de empregado sera o candidato, caso seja contratado. No caso da PcD,
essa forma de comunicacao é extremamente importante, pois, € por meio dela que a

pessoa ira se sentir segura para aceitar as fungdes oferecidas.

Outro aspecto para a eficiéncia da gestao da diversidade nas organizagdes, é que os
individuos envolvidos sejam conscientizados com o objetivo de promover a
valorizacdo da diversidade, de modo a sensibilizar as pessoas em relagcdo a
suposicoes, decisdes e julgamentos que possam afetar a compreensao e o respeito
das diferencgas individuais (BATEMAN; SNELL, 1998).

Valorizar a diversidade amplia o conhecimento sobre as regras e os valores culturais
que podem n&o estar formalizados dentro da organizagao, além de realizar os ajustes
necessarios em beneficio, tanto para os individuos, quanto para a empresa (MAIA,
2014).
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Para que essa inclusdo ocorra adequadamente, € necessario que haja interagao e
ajuste entre o individuo e a empresa, favorecendo sua socializagdao (MARTINEZ,
2008), isto €&, que ele se sinta adequado ao ambiente de trabalho e adote o
comportamento esperado em cada situacdo. E a partir do processo de socializacao
que o sujeito tenta se integrar ao sistema de valores e normas praticados pela
organizagao (SHINYASHIKI, 2002, SASSAKI, 2010).

Cada vez mais se reconhece a importancia de se saber lidar com a diversidade, uma
vez que isso permitira as organizagdes desenvolver os mais diferentes grupos que a
compdem. E preciso considerar, também, que o desenvolvimento de competéncias e
habilidades para integrar um grupo diverso ndo deve ser entendido como uma
tentativa de tornar a organizagcdo mais homogénea, mas, sim, de permitir que as
pessoas possam manter suas préprias caracteristicas, evitando que isto gere conflitos
destrutivos de ordem interpessoal, falta de comunicagao, altos niveis de estresse,

lentiddo na tomada de decisbes e problemas de coeséo do grupo (MOORE, 1999).

Em relagdo ao treinamento da diversidade, Pendry, Driscoll e Field (2007) apontam
para uma vasta literatura que considera seus efeitos na reducédo da desigualdade.
Embora o treinamento da diversidade tenha diferentes finalidades, a principal & agir
como facilitador na integragao de grupos. Ao mesmo tempo, permite a seus membros

respeitar as diferencas e trabalhar de forma produtiva.

Segundo Baxter (2003), é preciso determinar os efeitos da incapacidade na area de
Recursos Humanos de gerir as praticas de diversidade e verificar como os programas
de treinamento podem ajudar na mudanga de comportamento. Em sua tese sobre
treinamento de pessoas com deficiéncia, revela que a comunicacgao interpessoal e de
midia, como a utilizacdo de video, podem ser consideradas ferramentas efetivas para
a criacao de atitudes mais positivas em relagdo as pessoas com deficiéncia. Os
sujeitos expostos ao tema da deficiéncia, por meio dessas ferramentas de
comunicagao, se mostraram mais receptivos em relagao as pessoas com deficiéncia,
do que aqueles que ndo foram expostos a esse tipo de interagdo. A combinagao de
interacao interpessoal e comunicacdo mediada parece acompanhar essas atitudes

mais positivas, sendo que estas, por sua vez, podem contribuir para um clima capaz
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de diminuir barreiras de estereotipos sociais e de atitudes, ajudando a inserir as
pessoas com deficiéncia no seu contexto de trabalho (ASSUNCAO, 2014).

Para o efetivo sucesso do treinamento da diversidade, Chavez e Weisinger (2008)
consideram que a organizagao deve propiciar uma cultura da qual as pessoas possam
se orgulhar e estejam dispostas a compartilha-la. Sem isso, os gestores podem ter
dificuldade de incorporar as diferentes perspectivas dentro do trabalho da organizagéo
e, com isso, perder oportunidades de obter os resultados esperados de uma forca de
trabalho diversificada (ASSUNCAO, 2014).

No Brasil, assim como em diversos paises, a preocupacdo com a diversidade no
campo organizacional tem sido crescente, tanto nos trabalhos académicos, quanto na
atuacéao profissional. Por meio desses dois campos, tem-se concluido que é preciso
preocupar-se com os dois lados do processo de gestéo da diversidade, organizacional
e o pessoal, uma vez que estamos falando de integrar pessoas ao mundo do trabalho
(ASSUNCAO, 2014).

3.5 Alnsergao da PcD

Existem varias leis no pais que visam garantir a insercéo de pessoas com deficiéncias,
mas percebe-se um significativo percentual dessas pessoas nao inseridas no mercado
de trabalho. Por qué? E importante ressaltar, de inicio, que o problema da inclus&o
pela via da profissionalizagdo ndo € um fato individual, mas coletivo, pois o trabalho

€, sobretudo, uma forma de insergéo social (MAIA, 2014).

Do ponto de vista da entrada da PcD nos contextos laborais, um fator essencial
consiste em observar se a organizagdo oferece acesso adequado conforme a
necessidade de cada um. Isso vai além de escolher o setor que a pessoa ira trabalhar,
envolvendo também a estrutura arquitetdnica, as adaptacdes para a acessibilidade do
PcD, além das questdes relativas a sua inser¢gao no grupo (OLIVEIRA, 2013). Nesse
sentido, a acessibilidade e a inclusdo social estdo integradas, sendo que uma permite
a outra (SANTOS; GUSMAO, 2013).
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A contratacdo de pessoas com deficiéncia é uma vantagem mutua, pois quando ha
uma inclusdo voltada para o desenvolvimento do PcD, isso leva a empresa a reter
novos talentos e assegura sua credibilidade social. Além disso, ao ter um PcD a
empresa promove a diferenga, aprende a apreciar a diversidade tanto no ambiente
laboral como no externo, e estimula o PcD a superar seus proprios limites (BAPTISTA,
2012).

Mas é importante ressaltar que as empresas se tornam inclusivas na medida em que
suas motivagdes n&o se restrinjam ao cumprimento da Lei de Cotas e, sim, que se
fundamentem na crenga de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia e o

atendimento as suas necessidades especiais beneficiara a todos (ASSUNCAO, 2014).

Em locais de trabalho acessiveis, percebe-se que a empresa consegue utilizar melhor
as potencialidades humanas. E esta busca por estes ambientes acessiveis e
acolhedores a todos os trabalhadores, ndo deve ser entendida como um favor
prestado pelos empregadores, uma vez que as empresas também saem beneficiadas
(MAIA, 2014).

Uma empresa inclusiva garante em seus espagos oportunidades a todas as pessoas,
sem que nenhuma delas se sinta prejudicada. E vai além de assegurar espacgos
adequados para todos, ao fortalecer as atitudes de aceitagdo das diferencas
individuais e de valorizagdo da diversidade humana, enfatizando a importéncia do
pertencer, da convivéncia, da cooperacao e da contribuigdo que todas as pessoas
podem dar para construirem ambientes profissionais mais justos e saudaveis
(ASSUNCAO, 2014).
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4 PERCURSO METODOLOGICO

Este estudo possui carater qualitativo, ou seja, procura compreender como vem
ocorrendo a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PcD’s) em ambientes profissionais,
sobretudo por meio das politicas de Recursos Humanos adotadas pela empresa. A
pesquisa foi realizada em uma empresa privada do setor de eletrodomésticos e uma
de suas finalidades consistiu em apreender os significados atribuidos a esse processo
de inclus&o pelos sujeitos diretamente envolvidos. Utilizou-se, para tanto, o método
de estudo de caso, descrevendo e analisando as relagbes das PcD’s com seu
ambiente profissional, a partir da lei 8.213/91, bem como a visdo da representante de

RH da empresa estudada.

4.1 Origem e Local da Pesquisa

O interesse por este estudo se deu, antes de tudo, a partir das observacdes do
pesquisador em suas experiéncias profissionais, quanto ao tratamento oferecido pelas
empresas as Pessoas com Deficiéncia. O tema passou a ser objeto de leituras, isto &,
desenvolveu-se um interesse por pesquisas e reflexdes a respeito da insercdo de PcD
no mercado de trabalho, envolvendo desde aquelas empresas que adotam essa
politica apenas como forma de cumprir a lei, até as que o fazem voltadas para seu

papel social.

A pesquisa foi realizada em uma empresa de eletrodomésticos localizada na Regido
Metropolitana de Belo Horizonte, sendo que tal escolha decorreu da facilidade de
acesso, assim como a visao sobre o tema que ela possui e que se mostrou aberta a
pesquisa, sendo que seus representantes demonstraram interesse em entender com
profundidade como vem ocorrendo o processo de inclusdo dos deficientes no seu

contexto.

Trata-se de uma empresa voltada para exportacées, e assim sendo, € mais fiscalizada
por entidades nacionais e estrangeiras, o que a levou a se voltar para um tema que é
hoje mundialmente debatido: a diversidade em ambientes profissionais. Ela adotou,

como um dos seus objetivos, a insergao de profissionais com deficiéncia, qualificados
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de acordo com sua demanda, preocupando-se também em nao provocar perdas
financeiras aliadas a nao necessidade de adaptacbes, nem tampouco para as

pessoas contratadas.

Inicialmente, foi realizado um levantamento de informagdes sobre a empresa, de
modo a elucidar suas politicas, especialmente, na sua forma de lidar com a questao

da deficiéncia.

Atualmente, ela possui oitocentos profissionais, sendo que destes, trinta e oito
possuem algum tipo de deficiéncia. Observou-se que, a principio, houve apenas a
preocupacao em cumprir a lei de cotas. A partir da nova administracdo, em 2007, sob
influéncia de outras empresas, iniciou-se uma parceria com a APAE e a Rede Cidada,
no sentido de auxiliar nAo somente na contratagao de PcD’s, mas também na gestao
dos ambientes profissionais, quanto a acessibilidade, utilizacdo de equipamentos,
conscientizagdo dos outros empregados a respeito do tema e a realizagao de

treinamentos.

4.2 Coleta de Dados: Etapas e Instrumentos

As informacdes e dados para a realizagao deste estudo foram obtidos, primeiramente,
através de uma pesquisa documental realizada por meio de-documentos cedidos pela
empresa e através de informagdes contidas no seu site. Foi feita uma pesquisa
bibliografica em torno de estudos ja realizados sobre o tema. Em seguida,
observagdes foram realizadas in loco, enriquecidas com dialogos com os sujeitos

observados e com os representantes da empresa.

Em um segundo momento, foram realizadas entrevistas semiestruturadas (apéndices
1 e 2), sendo que a escolha por este tipo de entrevista deveu-se ao fato de que ela
garante maior contato com o entrevistado, permitindo aprofundar aspectos

importantes, além da retomada de pontos que nao ficaram completamente elucidados.

Os sujeitos foram escolhidos a partir das observagdes realizadas no ambiente
profissional, considerados sua disponibilidade, o horario de trabalho, o tipo de

deficiéncia, a funcao exercida e seu consentimento em fazer parte da pesquisa.
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Visando compreender melhor as politicas de inser¢ao das PcD’s na empresa, bem
como os procedimentos adotados para acompanha-las no seu processo de
adaptacao, foi realizada também uma entrevista com a representante do RH,
responsavel pelo recrutamento, sele¢do, acompanhamento e treinamento dos

empregados sejam eles deficientes ou n&o.

Aos participantes da pesquisa, foram expostos os objetivos, bem como o carater
voluntario de participagao, convidando-os a assinar o termo de consentimento livre e

esclarecido (Apéndice 3).

4.3 As Entrevistas com as PcD’s

As entrevistas com as PcD’s tiveram por objetivo elucidar sua percepgao sobre
praticas do RH adotadas pela empresa, o ambiente profissional, as relacdes
interpessoais e as vivéncias no trabalho, além das possibilidades que encontram de
desenvolvimento profissional. Essas entrevistas propiciaram também uma melhor
compreensdo das dimensdes subjetivas presentes na relagdo das PcD’s com o
trabalho ao trazer a tona afetos, valores e saberes implicados nas acdes e decisdes
dos PcD’s no ambiente profissional. Trata-se de um método apropriado, quando se
deseja conhecer um sistema social de praticas, crengas, valores, cujas contradi¢gdes
e conflitos ndo estejam bem explicados. E um meio de captagdo de significados
atribuidos pelos sujeitos a realidade e situagdes vividas, ajudando na compreenséo
das relagdes interpessoais (DUARTE, 2004).

As entrevistas foram realizadas em sala separada, utilizada pelo RH da empresa para
entrevistas de selegdo, tomada a precaucédo que o sigilo fosse preservado e evitar
interrupgdes. Elas foram gravadas e posteriormente transcritas pelo pesquisador.
Durante as transcrigbes surgiram algumas lacunas ou duvidas e, portanto, a

necessidade de retornar ao entrevistado, o que foi feito.
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4.4. Os Procedimentos para Analise dos Resultados

O material coletado durante as entrevistas foi submetido a uma analise de conteudo,
a qual é definida por Bardin (1977) como:
Um conjunto de técnicas de anadlise de comunicagdes, que utiliza
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo de conteudo das
mensagens, indicadores, quantitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de

conhecimentos relativos, as condigbes de produgéo/percepgdo, variaveis
inferidas nessas mensagens (p.42).

O método de andlise de conteudo surge como uma ferramenta visando a
compreensdo da composigao do significado exteriorizado pelos atores sociais, em
seus discursos (SILVA, GOBBI e SIMAO, 2005).

Ela pode ser organizada em trés momentos: a pré-analise, a exploragdo do material,
e o tratamento dos resultados. O primeiro momento € considerado como a fase da
organizacgdo. Bardin (2009) ressalta que essa fase possui trés objetivos: a escolha dos
materiais a serem submetidos a analise, a formulacao de hipéteses e a elaboracao de
indicadores, nos quais a interpretacéo se baseia. Embora esses momentos estejam
interligados, eles ndo acontecem seguindo uma ordem cronoldgica. O segundo
momento, considerado como o mais trabalhoso, € quando se realizam as decisdes
que foram tomadas na pré-analise, isto &, faz-se a codificacédo e se organizam os
dados brutos. Finalmente, no terceiro momento, os dados sao convertidos e
transformados em material significativo e valido. E nessa etapa que o pesquisador
deve se apoiar no marco teorico, estabelecendo um dialogo entre o empirismo e a

teoria produzida sobre o assunto.

Assim, a analise permitiu uma maior compreensao sobre o tema, uma vez que 0s

dados obtidos foram contextualizados e contrastados com a literatura pertinente.
4.5 Os Temas Transversais
Além das questdes diretamente relacionadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia

no ambiente profissional, foram identificados, ao longo deste estudo, outros temas

relevantes que se somaram aos que se relacionam com a tematica central. Sdo os
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chamados Temas Transversais, isto €, aqueles que percorrem a questao da inclusao
da Pessoa com Deficiéncia e que requerem especial atengao pela sua importancia
para a compreensao do objeto de estudo. Sao eles: humanizagédo das relagbes de

trabalho, subjetividade, diversidade, competéncias, qualificacdo, sensibilizagdo e
acessibilidade.
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5 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo expostos os resultados da pesquisa. Em algum momento, serao

apresentados extratos das entrevistas como forma de ilustracdo das analises.
5.1 Descrigao Geral do Ambiente de Trabalho

O setor de embalagem € aquele no qual trabalham praticamente todos os sujeitos da
pesquisa, ou seja, 36 profissionais. Possui area de 800 metros quadrados, sendo
coberto por estruturas metalicas e folhas de zinco, com aberturas para ventilagao.
Duas esteiras percorrem toda a extensdo. As paredes séo pintadas de branco e no

piso existem faixas de identificagdo dos profissionais e produtos.

Sente-se um forte cheiro de borracha e cola no ar e escuta-se constantemente o ruido
provocado pelo manuseio dos produtos, esteiras em movimento e empilhadeiras. A
temperatura do local € elevada, principalmente no periodo da tarde, oscilando de 27°
a 32° mesmo com o uso do sistema de ventilagdo. Os banheiros, assim como o
refeitdrio, corredores e acesso de entrada e saida, foram adaptados de acordo com a

acessibilidade arquitetonica para PcD’s.

Todos os profissionais se apresentam uniformizados, usando calgas e jalecos cinzas
com o slogan da empresa, sendo que as mulheres usam camisetas brancas por baixo
do jaleco. Quanto aos calgados, usam botas pretas com uma faixa amarela no
calcanhar, que serve como identificacao do setor. Nao foi observado qualquer tipo de
acessorio e/ou adornos significativos, por ndo ser permitido. Os trabalhadores usam

somente um elastico que serve para prender o cabelo tanto feminino como masculino.

Eles realizam movimentos corporais simples, que consistem em virar-se para pegar
uma caixa ou o produto fabricado e aloca-lo nas embalagens. Estdo a uma distancia
de mais ou menos dois metros um do outro, sendo que nao se percebe dialogo entre

eles, porque o barulho é muito significativo e a esteira desliza sem interrupgao.
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Existem cadeiras com altura ajustada a esteira, podendo o trabalhador permanecer
assentado ou de pé. Observa-se que um numero significativo prefere ficar de pé e

somente em alguns momentos se assentam.

Vinte PcD’s cumprem sua jornada de trabalho diaria das 7:00 as 16:00 horas, com
intervalo para almogo de 11:00 as 12:00 horas e dezesseis trabalham entre 10 e 19
horas com intervalo para almogo das 13:00 as 14:00 horas. Eles estao distribuidos em
toda a extensido das esteiras, com liberdade de sair quando sentirem necessidade,
desde que seja sinalizado ao supervisor da linha de produgédo. As pessoas com
deficiéncia ndo s&o alocadas no horario noturno, isto é, das 23:00 as 05:00, uma vez
que a empresa nao dispde de profissionais especializados para o acompanhamento
neste turno. Todos os empregados possuem crachas que sao utilizados na entrada e
saida, no refeitorio, no ambulatorio e na biblioteca. Neste documento consta seu

nome, fungao e setor.

Observa-se um maior didlogo entre eles durante os intervalos, seja no refeitério, na
sala de jogos ou na quadra de esportes. A quadra de esportes é pouco usada durante
o intervalo das refei¢des, sendo mais comum nos finais de semana para jogos de
futebol, e se percebe pouco envolvimento das PcD’s nessa atividade, pois os que
aparecem, preferem ficar observando seus colegas da arquibancada. Nao existe um
profissional especialista em atividade fisica para acompanhar e desenvolver

atividades, sobretudo, com PcD’s.

Apesar de a empresa possuir esses espagos para a pratica esportiva, asalade TV é
a mais usada para o relaxamento no intervalo para as refeigbes. O dialogo nesses
ambientes € mais comum entre as mulheres. Os homens preferem jogar domind ou
cartas. Quando estdo em servigo, pode ocorrer algum tipo de brincadeira, logo
reprimida com a chegada do encarregado. Dentro do énibus, ao retornarem para
casa, surgem assuntos diversos, como futebol, casa, marido, filhos, revelando, nesse

momento, um relacionamento descontraido entre eles.
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5.2 Caracterizagao dos Sujeitos da Pesquisa

Os participantes do estudo foram treze PcD’s e uma representante do setor de
Recursos Humanos. Foi realizado, inicialmente, um levantamento de dados socio
demograficos, possibilitando levantamento do perfil do grupo. Em seguida, realizou-
se uma entrevista durante a qual foram tratados alguns temas, dentre eles, o

entendimento do entrevistado a respeito da insercdo da PcD no mercado de trabalho.

Durante o estudo, os sujeitos foram nomeados por siglas de modo a preservar suas
identidades. As siglas identificam a representante dos Recursos Humanos (RH) e as
Pessoas com Deficiéncia (PcD), seguida de uma numeracdo de 01 a 13 para

identificacdo de cada profissional.

Os trabalhadores com deficiéncia que participaram da pesquisa, em sua maioria sao
do sexo feminino, apenas quatro sao do sexo masculino. Quanto a escolaridade,
verifica-se trés com Ensino Fundamental Il, sete com Ensino Médio e trés com Ensino
Superior. Isto confirma os dados da RAIS (2014), quanto a escolaridade dos
trabalhadores com deficiéncia no Brasil, que apontam que o maior numero de PcD’s

empregadas possuem Ensino Médio completo.

Quanto ao tipo de deficiéncia, foram encontradas sete com Deficiéncia
Intelectual/leve, cinco com Deficiéncia Fisica Motora seja congénita ou acidente e um

com Deficiéncia Visual.

Para Ribeiro e Carneiro (2009), os empregadores preferem contratar PcD’s que
possuem deficiéncia menos graves ou severas. Eles consideram mais conveniente
esse tipo de contratagcéo, por ndo requererem adaptacdes importantes no ambiente
de trabalho e por considerarem que sao aqueles que menos interferem na

produtividade da empresa.

Dos PcD’s entrevistados nenhum possui uma lesdo mais grave, que possa
impossibilita-lo, por exemplo, de caminhar pela empresa. Suas deficiéncias fisicas sédo
leves sem que os outros percebam, escondidas muitas vezes pelos uniformes,

confirmando o que Goffman (1988) descreveu em sua pesquisa.
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Assim, a exclusdo de deficientes fisicos mais graves, como por exemplo o cadeirante,
tem sido justificada pelas barreiras arquitetdnicas e pela dificuldade de implantagao
da acessibilidade. Nesse sentido, nossos dados confirmam os resultados de outras
pesquisas que reportam igualmente essa restricdo feita por muitas empresas aos
deficientes graves (Rezende, 2013; Ribeiro & Carneiro, 2009; Siqueira & Oliveira-
Simoes, 2009).

Quanto ao problema da qualificagdo, apesar do setor no qual os sujeitos atuam nao
necessitar de qualificagcdes especificas, percebeu-se uma preocupacgao por parte dos
sujeitos em buscar conhecimentos na area administrativa, mesmo sem possuirem

auxilio financeiro, ou qualquer outro tipo de incentivo por parte da empresa.

Quanto ao perfil dos sujeitos, conforme o Quadro 01, quatro sdo do sexo masculino,
sendo trés solteiros, sendo que estes ultimos se encontram na empresa ha seis anos,
recebendo uma remuneragcao de menos de dois salarios minimos, com experiéncia
anterior em manutengdo e higienizagdo industrial. Possuem deficiéncia
mental/intelectual leve e foram contratados para a fungédo de auxiliar de produgao no
setor de embalagens. Sua faixa etaria se encontra entre 26 e 35 anos, com ensino
fundamental Il, sendo que apenas dois fizeram algum tipo de capacitagao fora da area
técnica, realizando um curso de digitagcao e foram apresentados por funcionarios da

empresa.

Um entre os quatro sujeitos do sexo masculino possui histéria um pouco diferente. Ele
tem 54 anos e é casado, possuindo formagao técnica em mecanica de refrigeragao.
Sua deficiéncia é fisica, devido a um acidente de trabalho na propria empresa
estudada, vindo a perder seu bragco esquerdo em uma maquina de corte para ago.
Apos sua reabilitagdo, foi alocado como auxiliar administrativo e encontra-se na
empresa desde a sua fundacgédo, ha 38 anos, com uma remuneragao que atinge mais

de cinco salarios minimos

Nove sujeitos sdo do sexo feminino, sendo que quatro possuem deficiéncia
mental/intelectual, outras quatro possuem deficiéncia fisica/motora e uma apresenta
deficiéncia visual. Todas estdo alocadas no setor de embalagem e contratadas para

a funcao de auxiliar de producao.



56

Quanto as que possuem deficiéncia fisico/motora, duas tém dificuldades de
mobilidade com a perna, uma nao tem dedo (quirodactilo) indicador esquerdo e outra

apresenta uma deficiéncia congénita do membro superior esquerdo.

Quatro sdo casadas, cinco sao solteiras e todas estdo na faixa etaria entre 26 e 35
anos, recebendo até dois salarios minimos, possuindo niveis de instrugao
diferenciados: trés possuem ensino superior incompleto e as demais, ensino médio
completo com formagéao técnica em informatica, assistente de administragéo e técnico

em Recursos Humanos.

Seis possuem experiéncia anterior e procuram, sempre que possivel, cursos de
aprimoramento quanto a formacgao técnica. Quatro das entrevistadas estdo na
empresa por um periodo variando de dois a cinco anos, sendo que cinco estdo ha
mais de cinco anos. Todas foram selecionadas por meio da parceria com a Rede
Cidada.

Quadro 1 - Dados Sécios Demogréaficos

(Continua)
Estado Experién Experiénci
ID | Deficiéncia |Sexo|ldade Instrucag . . cia Funcéao Setor Salario
civil . a atual
anterior
Mental/Intel (-)
PcD ec F 27 E?S.' Solteira| 01 ano | 08 anos Aux.~ Embalagem | 02
1 Médio producao
tual Leve S.M.
Mental/Intel (-)
P;D ec M | 27 FE::II Solteiro - 06 anos rc?dltx.éo Embalagem | 02
tual Leve ' produg S.M.
Fisica
Motora (-)
PC*D membro F 24 Sup. Solteira 03 04 anos Aux._ Embalagem | 02
3 . . Incompl. anos produgao
inferior S.M.
esquerdo
Fisica
Pc*D memb_ro M | 54 Ens. Casado 02 38 anos Asmst_. Administraca| 06
4 superior Fund. Il anos diretoria o] S.M.
esquerdo
Fisica dedo (-)
PC*D indicador F 35 EPS.' Casada 06 06 anos Aux._ Embalagem | 02
5 Médio anos producao
esquerdo S.M.
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(Conclusao)

Estado Experién Experiéncia
ID | Deficiéncia |Sexo|ldad¢g Instrugéo . . cia Funcéao Setor |Salario
civil . atual
anterior
Fisica
motora
membro ()
PC*D inferior F 34 Sup. Casadal11 anos | 05 anos AUXL Embalagem| 02
6 Incompl. producéo
esquerdo S.M.
(amputacao
transtibial)
Mental/Intel ()
PcD ec M | 34 EPS.' Solteiro|03 anos | 06 anos AUXL Embalagem| 02
7 Médio producao
tual Leve S.M.
Mental/Intel (-)
PcD ec M | 33 Ens. Solteiro|05 anos | 06 anos AUXL Embalagem| 02
8 Fund. Il producao
tual Leve S.M.
PcD| Congénita F | 29 Sup. |Solteiral07 anos | 07 anos Aux. [Embalagem| (-)
9* | do membro Incompl. producéo 02
superior S.M.
esquerdo
PcD Visual F 28 Ensino |Casada|02 anos | 06 anos Aux. [Embalagem| (-)
10* Médio producgéo 02
S.M.
Mental/Intel . Aux.
PcD Ensino . ~ (-) 02
11* ec F 35 Médio Solteira - 10 anos |produca EmbalagemS_M_
tual Leve o
Mental/Intel . Aux.
PcD Ensino : = (-) 02
12 ec F 24 Médio Solteira| 01 04 anos |produca EmbalagemS_M_
tual Leve o
Mental/Intel . Aux.
PCE) ec F 26 En13|r'10 Solteira - 05 anos |produga [Embalagem (-) 02
13 médio S.M.
tual Leve o

Fonte: Dados da Pesquisa/ 2018
* Recrutados pela Rede Cidada

Observa-se, através do Quadro 01, que a empresa contrata na sua maioria
profissionais com Deficiéncia Mental Leve, confirmando estudos realizados por
Carvalho-Freitas (2010). As demais deficiéncias, isto €, aquelas de ordem fisica,
Deficiéncia Fisica Motora Membro Inferior Esquerdo, Deficiéncia Fisica Dedo
(quirodactilo) Indicador Esquerdo, Deficiéncia Motora Membro Inferior (amputagéo
transtibial), Deficiéncia Congénita do Membro Superior Esquerdo, Deficiéncia Visual,
Deficiéncia Fisica Moderada Atrofia Muscular Membro Inferior Esquerdo, Deficiéncia
Fisica Membro Superior Esquerdo, também podem ser consideradas deficiéncias

leves.

A empresa possui uma parceria com a Rede cidada que tem contribuido para o

Recrutamento, Seleg¢ao e Treinamento das PcD’s, principalmente com a insercao de
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portadores de deficiéncia fisica. Entre os entrevistados, treze no total, nove sao
advindos dessa instituig&o.

5.3 O Trabalho do RH com as PcD’s

A estrutura do RH, é composta por 07 profissionais, sendo 04 com atividades
relacionadas a folha de pagamento, 01 Psicdloga encarregada pelo acompanhamento
profissional de todo parque industrial, 01 encarregado geral, estes alocados no espago
destinado a administracdo e direcdo e 01 direcionada ao atendimento dos
profissionais com deficiéncia, sendo esta, alocada no espaco destinado ao setor de

embalagens.

A representante do setor de Recursos Humanos da empresa que foi entrevistada tem
29 anos, solteira. E graduada em Recursos Humanos, pés-graduada em Gestdo de
Pessoas, sem experiéncia anterior na area. Atua na empresa ha 10 anos como
Analista de Recursos Humanos, sendo responsavel pelo recrutamento, selegao,
treinamento, desenvolvimento e acompanhamento das PcD’s. Como ja foi dito, para
a contratagao dessas pessoas, ela tem sido auxiliada pelas parcerias da Rede Cidada

e APAE, sendo que seu salario € equivalente a cinco salarios minimos.

Em entrevista declarou ser deficiente fisica moderada, apresentando uma atrofia
muscular do membro inferior esquerdo. Nosso contato com ela se revelou util em pelo
menos dois aspectos: por possibilitar o acesso a sua experiéncia, enquanto
profissional portadora de deficiéncia, e por nos permitir conhecer sua pratica como

analista de RH junto a outros portadores.

De inicio, ela relata que foi admitida dentro dos critérios das cotas para deficiente e
declara:
Minha deficiéncia ndo é visivel para a sociedade. Nao sinto desconforto

algum em falar, pelo contrario, sinto muito tranquila e convivo bem com ela.
O preconceito esta na sociedade e ndo nas pessoas com deficiéncia (RH).

Para ela, trabalhar significa exercer sua cidadania, desenvolver algo que gosta, se

sentir acolhida, sendo acima de tudo, um caminho para compartilhar a sua forma de
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ser. As pessoas se sentem bem ao seu lado e estdo sempre atentas ao que ela fala.

E exatamente ai que surge o respeito, o carisma e a amizade, segundo declarou.

Ela diz se sentir util, pois, consegue fazer através de suas maos, do seu modo de
pensar, da sua fala, de sua atitude, algo que a faz se sentir bem e que ajuda o outro
a ser um profissional mais preparado. Em seu discurso fica evidente seu apego ao
trabalho e a forte identificagdo com aquilo que realiza, além de expressar sua visao a
respeito da importancia da atividade laboral na vida das pessoas, em geral:

Gosto do que fago, preciso do que fago, jamais deixaria de fazer o que fago,
simplesmente porque amo o que fago (RH).

O trabalho sempre ocupou um lugar de destaque na vida de qualquer pessoa.
Nao o trabalho remunerado, mas o trabalho como uma producéo individual e
coletiva (RH).

Por meio do seu discurso, pode-se perceber a disposi¢cao e o entusiasmo com que
exerce sua fung¢ao, com deficiéncia leve moderada néo visivel, ela se identifica como

pessoa com deficiéncia, o que se confirma quando relata suas praticas em RH.

5.3.1 O Treinamento das PcD’s

De acordo com a responsavel pelo RH da empresa, o treinamento das PcD’s € o
mesmo adotado para os demais empregados, ou seja, essas pessoas ndo passam
por nenhum treinamento especial, considerando suas especificidades. Em geral, trata-
se de um treinamento de integragao feito com todos os novatos durante o qual séo
apresentados a histdéria da empresa, seus supervisores imediatos, os beneficios
oferecidos, os horarios disponibilizados do transporte e as atividades a serem

desenvolvidas.

Quanto ao treinamento operacional, ela explica que as especificagdes de cada fungao
sao passadas pelo supervisor do setor no proprio ambiente de trabalho. Com as PcD’s
com deficiéncia intelectual, o acompanhamento, geralmente realizado pelo supervisor,
precisa ser feito diariamente e repetido mais vezes:
O treinamento acontece com os demais funcionarios admitidos no periodo,
uma integragdo e apresentagcdo da empresa e seus beneficios, aliado a

dialogos que temos diariamente, pois no caso da deficiéncia mental este
contato precisa ser frequente e muitas vezes repetitivo (RH).
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As PcD’s, além do acompanhamento da empresa, recebem periodicamente uma
intervencao da APAE, com o objetivo de inserir adequadamente o profissional e fazé-
lo desenvolver o sentimento de pertencimento a empresa e, com isso, alcancar uma
maior estabilidade emocional e profissional. Este acompanhamento €& realizado
mensalmente e serve para dar suporte 0 mais adequado possivel a empresa quanto
a inclusao desse profissional:

Quando a diregéo resolveu admitir PcD com Deficiéncia Mental, a APAE, teve

um papel muito importante. A principio, uma psicologa e um assistente social

vinham toda a semana, depois passaram a vir de 15 em 15 dias e agora vem

uma vez no més, pois perceberam que poderia dar certo. E sempre além das
visitas telefonavam também (RH).

Certo receio quanto a permanéncia de PcD’s com deficiéncia mental foi percebido
durante as entrevistas. Quando surge qualquer dificuldade que a empresa néao
consegue resolver, a APAE é chamada:

A APAE sempre é chamada quando acontecem problemas familiares e uma
intervencao junto a familia é realizada pelo assistente social (RH).

A empresa disponibiliza também um treinamento anual, com objetivo de levar ao
conhecimento de todos as mudancas quanto ao ambiente fisico, além de informar
sobre as novas politicas adotadas. Mas é sempre a representante do RH juntamente
com a APAE e a Rede Cidada quem decide o que a empresa pode fazer para tornar
melhor a permanéncia de trabalhadores com deficiéncia na empresa.
O RH reune com os envolvidos na selegao de profissionais com deficiéncia,
(APAE e Rede Cidada), para levantar necessidades de treinamento. Ai,
acdes sdo levantadas e, se autorizadas pela direcdo, efetivadas, mas
geralmente todos os funcionarios participam desse treinamento. O processo

€ 0 mesmo para todos independente de serem deficientes ou nao, sempre
levando em consideragao as necessidades individuais. (RH).

Assim, tudo indica que o treinamento realizado na empresa € comum a todos, variando
um pouco de acordo com a funcéo. Nesse sentido, pode-se dizer que as necessidades
especificas de cada um nao sdo atendidas, mesmo por que, conforme foi exposto
acima, todo o processo € organizado entre a representante do RH da empresa, o
representante da APAE e da Rede Cidada, sem a participagao da PcD, para quem
afinal esta sendo direcionada a agao de treinamento.
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O treinamento é de acordo com a fungdo que vai exercer ou esta exercendo
sem se preocupar se o profissional é deficiente ou ndo. Neste periodo que
estou na empresa, ainda ndo aconteceu um ftreinamento especifico
direcionada a pessoa com deficiéncia e, segundo a direg¢éo, todos precisam
participar (RH).

5.3.2 O Acompanhamento dos Empregados apdés a Admissao

Embora nado exista um treinamento direcionado a pessoa com deficiéncia, segundo a
representante do RH, é feito um acompanhamento com dialogos diarios com cada
uma delas, percebendo-se uma melhora no seu desempenho e na sua forma de
expressao. Tais acompanhamentos adquirem o carater de um treinamento diario:
Houve uma melhora sim. Este treinamento diario tem ajudado bastante. O
comportamento melhorou, a relagdo com os colegas tornou-se mais

satisfatoria. Quando eles entraram nao falavam era nada e agora falam até
mais do que deveria. Eles estdo sim adaptados (RH).

A percepcédo de melhora de desempenho ou de comportamento é clara, segundo a
profissional do RH, revelando uma eficiéncia do acompanhamento diario realizado
com a PcD. Tudo indica que aqueles que participam do treinamento inicial e dos
acompanhamentos, além de adquirirem novas competéncias, tornam-se mais
capazes de desenvolverem suas tarefas.
O interesse em mudar de area, quando iniciam suas jornadas na empresa
antes do treinamento € muito comum. A partir do treinamento eles
demonstram através de suas agdes, motivados e felizes. Se ndo conseguem
fazer algo, perguntam, pedem ajuda. E quando aprendem, costumam pedir
novas atividades. Muitas vezes ndo sabem dizer ndo. E alguns de seus
colegas até abusam dessas suas disponibilidades. Quando se modifica a
rotina, percebem a possibilidade de crescimento e ficam bem motivados.
Quanto ao comprometimento deles, gostam de mostrar o que aprenderam.

Os treinamentos internos da empresa realmente motivam a pessoa a se
desenvolver (RH).

Assim, de acordo com seu relato, a partir do aprendizado de suas atividades, os
profissionais demonstram maior interesse pelo que fazem e até mesmo certa
capacidade de superagao de seus limites. Ou seja, por meio do acompanhamento e
dos treinamentos diarios, além do seu préprio esforgo, as PcD’s revelam suas

possibilidades de desenvolvimento.
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5.3.3 A Qualificagao das PcD’s

A qualificagdo de um recém contratado ira auxiliar no desenvolvimento de suas
atividades, além de suas experiéncias anteriores, tanto no campo pessoal quanto
profissional, conforme argumentacéo da representante do RH:
E adequada uma qualificacdo, um conhecimento basico ou até uma
experiéncia anterior. Isso ajuda a fazer melhor sua atividade. Acho que
depende também de outras coisas, criagdo e desenvolvimento familiar,

tratamento familiar, incentivo familiar, tudo isso, constitui toda uma diferenca
(RH).

A responsavel pelo RH menciona também o tipo de educagao recebida pela PcD,
afirmando que a estrutura familiar auxilia na sua autonomia e no seu desenvolvimento
profissional. Para isso, conta igualmente com a parceria de entidades como APAE e
Rede Cidada, que auxiliam nesse processo ao oferecer alguns conhecimentos
basicos, sejam eles bioldgicos, sociais ou culturais para essas pessoas, antes de sua
inser¢gado no mercado de trabalho:
A parceria com a APAE e a Rede Cidada, traz uma seguranga para nos, pois
antes deles se apresentarem aqui passam por uma teoria e chegando aqui
trabalhamos melhor e do nosso jeito, uma vez que eles ja possuem
esclarecimentos basicos adquiridos la. Muito me satisfaz o profissional que

entra com o conhecimento bésico de convivéncia e aqui a gente desenvolve
a pessoa (RH).

Quando questionada sobre a qualificagdo para um cargo que necessita formagéo
técnica ou administrativa a entrevistada do RH salientou:
A diregdo tem certa reserva em contratar uma PcD para cargos
administrativos, apesar de ja possuirem dois, pois eles acreditam ainda que
estes profissionais pouco desenvolvem atividades numéricas ou de raciocinio
l6gico, principalmente profissionais com deficiéncia mental. Torna-se mais

acessivel contratar para a produgao. Estou trabalhando muito nesta questao
com a diregao (RH).

Este depoimento se assemelha ao levantamento realizado por Suzano, Nepomuceno,
Avila, Lara e Carvalho-Freitas (2008), ao concluirem que numerosas empresas
acreditam que a PcD é incapaz de desenvolver funcdes além daquelas mais
mecanicas, repetitivas e manuais. Segundo os autores, este pensamento dificulta a
inser¢cao das PcD’s no mercado de trabalho, além de impedir seu crescimento na

empresa.
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Assim, de acordo com a entrevistada, a qualificagdo técnica, para uma futura
contratagdo € importante em apenas alguns casos:
E importante para cargos mais especificos. Os outros cargos, precisam
apenas de treinamentos e capacitagdes. Nossa dificuldade maior em relagao

ao crescimento profissional, como por exemplo uma promogao, € com relagao
a disponibilidade de vagas (RH).

7

Apesar de se referir ao problema da caréncia de vagas, € importante ressaltar a
dificuldade da propria empresa em admitir essa possibilidade de crescimento
profissional entre as PcD’s. Se considerarmos a fala da representante do RH,
podemos inferir que, ao surgirem vagas mais qualificadas, essas pessoas ndo sao

sequer cogitadas para preenché-las.

Para essa responsavel pelo RH, apesar de todos os problemas levantados, a
qualificacao profissional torna-se importante na rotina de trabalho das PcD’s e no caso
da empresa especificamente, ndo sdo necessarias qualificagcdes especificas, pois
estas ocupam fungdes primarias. Ao ser questionada sobre a vantagem na
contratacao de um profissional qualificado acrescenta:
O profissional vai ser inserido melhor na empresa, sera mais bem
aproveitado. E quando ndo tem a integragdo com colegas, empresa e tarefas,
torna-se mais delicada. Ai, entra toda uma questéo: eu sou deficiente. Surge
sentimento de inferioridade que torna mais complicado quando n&o possui
capacitagcdo. Com a qualificagdo, o treinamento aconteceria em curto tempo

e hoje em dia parece que as pessoas nao tém muito tempo e paciéncia de
ficar explicando as coisas. (RH).

Observa-se neste relato que a qualificagao e a socializagao tornam-se parceiras. A
pessoa qualificada consegue se socializar melhor dentro da empresa por se sentir
mais preparada em lidar com desafios da empresa ou cargo, ainda que essa
qualificacdo ndo sirva para obter uma promog¢ao. Sendo mais qualificada, a deficiéncia
nao se torna tao evidente e o profissional supera suas limitagdes. Além disso, o
numero de empregados € muito enxuto e a carga de trabalho muito grande,
independente de ser deficiente ou ndo. O tempo para execucdo de suas tarefas é
muito curto, o que o impossibilita, em muitos casos, disponibilizar algum momento
sem prejudicar suas atribuigdes, para treinar outras pessoas. Seja como for, fica a
duvida sobre a satisfagdo de um profissional mais qualificado ao ser designado para

realizar atividades que estdo aquém das suas qualificacbes. Isto pode ser um
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complicador, sobretudo se considerarmos o fato de que essas pessoas nao sao
consideradas nas promogdes.

5.3.4 As Vantagens e Desvantagens na Contratagao de PcD’s

De acordo com a representante do RH, a vantagem maior estaria na oportunidade
dada as PcD’s de demonstrarem suas capacidades e, ao mesmo tempo, permitir que

se socializem e sejam percebidas como as pessoas ditas “normais”.

Ao empregar uma pessoa com deficiéncia, contrata-se pessoas mais comprometidas,
mais concentradas, mais pontuais, que valorizam as oportunidades, o que permite
aumentar a autoestima, além de proporcionar o sentimento de utilidade. Incluir de fato
uma pessoa com deficiéncia numa empresa € um passo firme em diregcao a sua
realizacdo e independéncia pessoal, além de permitir o sucesso do proprio
empreendimento.
E vantajoso, pois auxilia no desenvolvimento de habilidades profissionais,
nao ter vergonha e sentir normal. O trabalho torna-se um dos modos de
socializagdo. Conviver com eles e os tratarem como pessoas normais. Se
ficar em casa conseguira desenvolver? Nao vai. Minha posi¢do é positiva

quanto as empresas contratarem e desenvolverem o potencial desses
profissionais e ndo apenas o cumprimento de cotas (RH).

No entanto, embora fale de desenvolvimento, nao fica claro como isto ocorre, uma vez
que, ao que tudo indica, essas pessoas permanecem durante muitos anos na mesma
funcdo, sem serem cogitadas para programas de desenvolvimento ou promogoes.
Provavelmente, foi por isto que ao se referir as desvantagens, ela se referiu a
dificuldade das empresas em acreditar na capacidade das PcD’s e de responderem
adequadamente as exigéncias de produtividade:

A empresa foca nos resultados e muitas delas acreditam que eles nao
atenderdo essa demanda (RH).

5.3.5 A Percepgao do Desempenho das PcD’s

Para a representante do RH, o desempenho das PcD’s é bom, o que contraria a

percepcgao geral da empresa, conforme foi exposto anteriormente:
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Mesmo com a limitagao que possuem, o desempenho é bom. Sao portadores
de habilidades e solugdes que muitas vezes ndo conseguimos enxergar.
Fazem o que é pedido a fazer. Surgem problemas com questdes emocionais
e até mesmo familiares que interferem e muito no seu trabalho, mas de um
modo geral eles acompanham os demais funcionarios sem deficiéncia em
suas tarefas (RH).

O resultado positivo em relagao ao desempenho se relaciona com a superagao das
limitacdes e a adaptacdo ao modo de trabalho determinado pela empresa. Ademais,
o relacionamento com os colegas, a manifestagdo de descontragao entre eles também
podem ser vistos como indicadores de boa adaptac&o. Alguns chegam a se destacar
entre os demais, revelando que podem superar os ditos “normais”.
Bom, alguns até sobressaem. Eles tém consciéncia que a empresa é
diferente, que existe muita gente querendo trabalhar, e assim se sentem
motivados em estar aqui e querem manter essa posigdo. Se ficarmos

observando veremos que estao se adaptando bem até brincadeiras surgem
entre eles (RH).

Quando a empresa simplesmente se preocupa em cumprir as cotas para profissionais
com deficiéncia, isto representa um fator de desmotivagdo, afetando o
comprometimento no trabalho, apesar de ndo ocorrer com todos. Tudo indica que
essa desmotivagdo pode ser um sinal de um sentimento de estagnacao, isto €, da
impossibilidade de crescer na empresa:
Observo que com os admitidos somente para cumprimento da cota, a atitude
inicial da empresa é de que os profissionais ficavam estagnados. Eles
acreditam que nunca poderao ser desligados: vou la fago meu trabalho da

forma que sei fazer e pronto. Mas tém pessoas boas, empenhadas com suas
tarefas diarias (RH).

Ela percebe, portanto, que o desempenho n&o depende exclusivamente do
trabalhador, mas das condi¢cdes de trabalho que lhes sado oferecidas, voltadas,
inclusive, para adaptacbes as suas necessidades especiais. Nesse contexto, a
empresa podera apresentar exigéncias semelhantes as que sao apresentadas ao
trabalhador sem deficiéncia. Isto pode ser aceitavel, desde que suas necessidades
sejam atendidas:

A forma que o profissional contratado, em condigdes normais € cobrado, o

portador de deficiéncia também sera. O desempenho ndo tem a ver com ele

ter deficiéncia. A empresa, por sua vez devera oferecer condi¢gdes para que
ela consiga desenvolver suas atividades (RH).
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Tal forma de perceber o problema retira a atengao do atributo individual e direciona o
olhar para as dimensdes sociais da questdo. Ou seja, deve ser oferecido um
tratamento adequado a PcD, com igualdade, desde que |he sejam oferecidas
condi¢gdes que lhe assegurem um bom desempenho. Somente dessa forma se

alcangara, de fato, um desenvolvimento pessoal e profissional.

5.3.6 A Dificuldade na Contratacao e Manuteng¢ao das PcD’s

Segundo a representante do RH, convivéncia, adaptagdo, qualificacdo e
acessibilidade sdo dificuldades significativas vivenciadas pelas pessoas com
deficiéncia e nem sempre a empresa esta pronta para enfrenta-las.
Dependendo da deficiéncia, se for fisica, surge a dificuldade de adaptagao.
Mas no caso da mental, seria a comunicagdo e o entrosamento com os
outros. As PcD’s necessitam de um suporte maior, uma atengdo maior para
desenvolverem suas atividades. Cada um carrega uma caracteristica. E além

disso, parece que as pessoas e as empresas nao estdo preparadas para
receber este profissional (RH).

A adaptacéo foi vista como prioritaria, seja fisica ou atitudinal. A empresa estudada
inicialmente contratava pessoas sem deficiéncia fisica, optando apenas por PcD’s
com deficiéncia mental em parceria com a APAE e Rede Cidada em sua maioria. A
partir da insercao da parceria Rede Cidada, iniciou-se um processo de contratacao de
pessoas com deficiéncia fisica e, com isso, surgiram problemas de adaptacdo do
parque industrial aliados a imaturidade dos profissionais sem deficiéncia em lidar com

esses novos profissionais na empresa.

No entanto, ndo se pode negligenciar as dificuldades vivenciadas por essas pessoas.
E o que constataram BEZERRA e VIEIRA (2012), ao concluirem que, além de
ocuparem cargos mais baixos na organizagao, os trabalhadores com deficiéncia
intelectual sdo discriminados pelos colegas que realizam as mesmas atividades e os
consideram inferiores por suas limitagdes cognitivas.

Um funcionério que trabalha em uma mesma fungéo que o PcD, ja reclamou

por receber o mesmo salario além de cumprir sua tarefa mais rapidamente
que seu colega (RH).

Tudo isso dificulta a inser¢ao das PcD’s na empresa, conforme vemos também em
estudos como os de ASSIS (2012) e REZENDE (2013). Esses autores ressaltam, no
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entanto, que a valorizagdo do trabalhador com deficiéncia e o reconhecimento de suas

necessidades podem minimizar as desigualdades existentes.

Apesar dessas possiveis dificuldades, a inser¢cao social, o comprometimento e o
entusiasmo no trabalho séo importantes caracteristicas observadas pela entrevistada
entre os trabalhadores com deficiéncia.
Estes profissionais possuem uma dedicagdo impar e levam a sério o que
fazem. Sem falar nos profissionais do sexo feminino, sdo muito mais
dedicadas. Parece que a pessoa por ter uma dificuldade de se colocar no
mercado de trabalho, tem entusiasmo e compromisso maior. Sao pessoas

incriveis de lidar e possuem uma capacidade humana extraordinaria de
conviver com as pessoas (RH).

Ou seja, desde que sejam feitas mudancgas culturais necessarias para acolher e inserir
as PcD’s, o que se observa é que seu desejo de realizar um trabalho bem feito e suas

competéncias nao difere daqueles dos trabalhadores considerados “normais”.

Quanto ao comprometimento das PcD’s, CARVALHO (2009) relata que o historico de
exclusdo no mercado de trabalho a leva a valorizar e a preservar a condicdo de
estarem empregadas, sendo tal caracteristica mais presente entre elas do que entre
os trabalhadores sem deficiéncia, o que acaba sendo percebido pelos colegas e pela
hierarquia. Nesse sentido, o significado do trabalho para as PcD’s esta associado a
garantia de condi¢des econdmicas, sustento pessoal e familiar, estabilidade, salario e

reconhecimento social, justificando seu comprometimento elevado com as atividades.

A baixa qualificagao profissional das PcD’s aparece como outra dificuldade para o
processo de contratacdo e manutencao, o que confirma os resultados de pesquisas
anteriores (Suzano et al., 2009; Bahia & Santos, 2009; Rezende 2013; Ribeiro &
Carneiro, 2009; Delgado & Goulart, 2011). Isso reflete um processo historico de
segregacao das PcD’s, que conduz a uma grande dificuldade na sua formacgéao

escolar.

Apesar disso, tudo indica que a legislagdo de cotas abriu novas alternativas de
insergao, pois, desenvolveram-se algumas opg¢des para o cumprimento da lei de
cotas: a qualificacdo profissional, que desenvolve nas PcD’s competéncias

necessarias ao mercado de trabalho, possibilitando seu crescimento pessoal e
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profissional e uma promogao da insercdo com mais qualidade; a aprendizagem
profissional, por meio da figura conhecida no mundo empresarial como o aprendiz; e
o emprego apoiado, uma forma de inclusdo que conta com a atuagao de técnico
especialista que analisa o potencial e o perfil da PcD, desenvolvendo oportunidades
de trabalho de acordo com o perfil e potencial deste profissional e a demanda da

empresa.

Existe também o receio da direcdo da empresa em contratar uma PcD e ela nao se
adaptar, se envolver em um acidente ou ser alvo de discriminagao, o que é confirmado
por resultados de pesquisas (Carvalho-Freitas & Coimbra, 2009; Ribeiro & Carneiro,
2009).

Na empresa estudada, percebeu-se certa resisténcia em contratar alguém sem as
qualificagdes necessarias, simplesmente para cumprir a exigéncia de cotas, sendo
considerado pela representante do RH que a melhor capacitagao da PCD pode ajuda-
la a preservar o emprego. No entanto, admite a dificuldade de encontrar esse tipo de
profissional no mercado.
Contratagdo envolve sim uma qualificagéo. Nao adianta admitir para cumprir
cota, a pessoa entrar e nao ter o que fazer. E uma situagdo bem frustrante
para a pessoa também. Toda vez que tem uma crise, as primeiras pessoas
que a direcdo pensa em cortar sdo as PcDs, porque fazem atividades mais
simples, que outras pessoas podem fazer, por causa dessa questdo de
capacitagdo. Agora se as pessoas que sao capacitadas, elas nao serao
cotadas a serem demitidas, primeiro pela sua qualificagdo e segundo por que
a empresa precisa cumprir a lei de insergdo. A oferta de trabalho para esse
profissional & boa e surgindo chance, eles ndo pensam duas vezes. Isto para

mim & uma dificuldade, a concorréncia de mercado: bom profissional,
qualificado, experiéncia, todos querem um profissional assim (RH).

Bissigo (2004) considera que o desemprego esta relacionado ao nivel de qualificagao,
afirmando que, em periodos de recessao e de retomada do crescimento, as empresas
optam por desligar profissionais menos qualificados. Nesse sentido, confirma a viséo
da profissional do RH da empresa estudada, ao defender a contratacdo de PCD’s mais

qualificadas.

Ja a acessibilidade arquiteténica € algo em que a empresa precisa focar, pois, dificulta
a contratacdo de um PcD com deficiéncia dos membros inferiores, por exemplo.

Locais perigosos ou tarefas que requerem muito esforgo fisico ou uma possivel
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evacuacao sao situagdes muito comuns em empresas e, se estas nao possuirem um
olhar especial para a acessibilidade nesses ambientes, podera comprometer a

contratagao de uma PcD, bem como a seguranga daqueles que |a ja se encontram.

5.3.7 As Praticas de Inclusao e Adaptacao das PcD’s

Segundo a representante do RH, quanto as praticas de inclusado, a sensibilizagao dos
empregados para receber as PcDs torna-se crucial. Isto deve ser alcangado através
de uma aceitacdo sem imposi¢cao da conscientizagdo e humanizagao das relacoes
profissionais. Todos devem estar cientes das limitagdes dos colegas e contribuir para
supera-las, em especial os representantes da hierarquia, uma vez que tal atitude trara
beneficios para toda a equipe:

O trabalho de maior significancia, concentra na conscientizagdo e

humanizagao de nossos supervisores, chefias imediatas e colegas, pois sdo

eles, que tém mais contato na linha de produgdo e podem contribuir no
desenvolvimento de toda a equipe (RH).

A sensibilizagao das chefias e dos grupos de trabalho com relagéo a insergcéo desse
grupo € realizada com frequéncia, assim como as adaptagbes das condigbes de
trabalho, sendo que a redistribuicdo de tarefas conforme as necessidades das
pessoas com deficiéncia sao praticas rotineiras, confirmando pesquisa realizada por
Carvalho-Freitas (2007).

Na empresa nao tém ocorrido grandes mudangas ou adaptagdes para receber
trabalhadores com deficiéncia, embora possa ocorrer de acordo com as necessidades
que se apresentarem. A titulo de exemplo, um ex-trabalhador, segundo a
representante do RH, tinha deficiéncia auditiva e, como consequéncia, a empresa
realizou, em parceria com a APAE, um curso de Libras para as pessoas que fossem
trabalhar diretamente com ele. Acabou se desligando da empresa por dificuldades de
adaptagcdo com a chefia, mas ficou o registro de que é possivel realizar certas
adaptacdes em funcéo do tipo de deficiéncia.

Teve um que trabalhou e era surdo-mudo. Foi feita uma parceria com a APAE,

auxiliada pela Associagdo de cegos Louis Braille de Belo Horizonte e foi

administrado um curso de Libras, ensinando alguns sinais basicos para

lidarmos com ele. Ele acabou saindo porque ndo se adaptou com a chefia.
Eu acho uma pena, pois o pessoal ja estava se adaptando com ele (RH).
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Ja outro ex-trabalhador enfrentou uma situacao diferente. Ele tinha deficiéncia fisica
e esbarrou na dificuldade que a empresa possui em adaptar condi¢ées arquitetdnicas
e moveis em seu ambiente fisico. Pelo pouco tempo que trabalhou na empresa
enfrentou dificuldades, uma vez que a direcdo julgou inviavel fazer todas as
adaptagdes necessarias para a sua permanéncia, preferindo desliga-lo.

Ja teve um rapaz aqui que foi complicado, pois precisaria mexer desde o
Onibus até o departamento dele. Foi invidvel (RH).

Apesar dessas dificuldades, alguns cuidados foram tomados ao se adotar a politica
de inclusdo de PcD’s, sendo o maior deles a promog¢do de encontros com o0s
empregados para tratar de temas relacionados a deficiéncia e o contexto profissional:
Foi necessario fazer um encontro com todos, informando sobre a insergao da
PcD. Foram abordados temas sobre deficiéncia e a sua relagdo com o
ambiente profissional. Duas psicologas da APAE, participaram do encontro e
ficaram por alguns dias para tirar davidas e orientagao individual e coletiva.
Quanto aos coordenadores de areas esse encontro se estendeu mais na
finalidade de trabalhar a sensibilizacdo, habilidade e comprometimento da
PcD. Todo PcD contratado, necessita de algo a ser feito, seja através de
dialogos, seja em relagdo a execucdo das tarefas. Cada um carrega uma
caracteristica que precisa ser adaptada, tanto por parte da empresa quanto

do profissional. Oportunidades sempre surgem para abordar o tema
deficiéncia e isso é realizado sempre (RH).

As intervencdes através da presenca de um profissional especialista, mediador que
possibilite a adequagao, o desenvolvimento de um trabalho cooperativo e participativo
do profissional PcD, aliadas a disponibilidade da PcD na formagao individual e em
equipe, buscam informacdes sobre a deficiéncia em ambientes profissionais, em

parceria com a APAE, a fim de facilitar o convivio entre eles.

Ribeiro e Ribeiro (2009) apontaram que ag¢des de orientagcédo e informagéo sobre as
PcD’s, minimizam as dificuldades de relacionamento entre os funcionarios com e sem
deficiéncia, quebra esteredtipos causados pela insercao e reforga o sentimento de

equidade.
5.3.8 As Adequacoes das Condi¢coes de Trabalho e o Desempenho das PcDs
Para o profissional de RH a adequacao das condi¢gdes e do ambiente de trabalho, em

geral, torna-se um fator importante para um bom desempenho e desenvolvimento das
PcD’s:
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Seja qual for o tipo de atividade, o local de trabalho precisa ser adaptado e
adequado para que a pessoa tenha um bom desempenho. A empresa tem
que fazer a parte dela: se adaptar no acesso fisico, intelectual e porque nao
interpessoal. Pode até ndo ser a melhor tecnologia disponivel no mercado,
mas todos precisam perceber que ela também faz parte do processo, que
busca solucionar dificuldades no seu ambiente profissional. Pessoas com
mais sensibilidade e paciéncia para lidar com eles, sempre serdo bem vindas.
Sabemos que precisamos ser ageis ao fazer nossas obriga¢des, mas jamais
podemos esquecer do olhar humano, da atengao que precisamos ter para
com o outro independente de ser PcD ou ndo. Assim eles se sentirdo parte e
acolhidos pela empresa. (RH)

No entanto, as adaptacgdes realizadas pela empresa foram consideradas insuficientes
pela profissional, quer sejam de natureza fisica ou atitudinal. Apesar de reconhecer
que elas sao um direito da PcD e condi¢cado primordial para o desenvolvimento das

atividades profissionais.

Apesar da necessidade de se ajustar para receber as PcD’s, a empresa nao considera
tais ajustes uma prioridade. Segundo ela, isto deveria ser fun¢do do Estado:
A empresa necessita se adaptar. Hoje a dire¢do nao coloca isso como uma
atitude emergencial, pois, os PcD’s contratados ndo necessitam de muitas

adaptacoes fisicas. Eles acreditam que o governo deveria subsidiar essas
adaptacoes através de reducéo de impostos (RH).

Bissigo (2004) comenta esta questao, quando reconhece que incentivos as empresas,
tais como a redugéo de encargos trabalhistas, ajudariam a investir na adaptagao do

ambiente de trabalho.

Mas essa adaptacdo do ambiente esta associada a relagao entre a PcD e a empresa.
No caso estudado, foi instituida a figura do profissional parceiro que acompanha a
PcD, dando-lhe o suporte que necessita. A fala da profissional de RH levantou pontos
percebidos por ela em seu tempo de trabalho com PcD’s, ressaltando a relevancia do
relacionamento estabelecido entre a PcD e o parceiro que a acompanha no seu dia a

dia na empresa:

No ambiente profissional, a pessoa que acompanha uma PcD torna-se
essencial na relagédo. Se o deficiente tem um problema motor, ndo consegue
subir escadas, é preciso adaptacdo, mas, o suporte humano sugere uma
relacdo de proximidade, e se este ndo conseguiu conquistar essa relagao,
possivelmente, podera ter dificuldades. O profissional ou acaba sendo
transferido para outra area ou se desligando. Eu jamais alocaria um deficiente
sozinho, pode ser a menor deficiéncia que for. Sempre terei a postura, e a
direcdo a conhece, de colocar um profissional parceiro para acompanhar este
PcD. Se ele ndo for acompanhado por uma pessoa que entenda essa
diferenca que ele tem, ndo da certo na empresa (RH).
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Essa posi¢cao adotada pela profissional do RH reflete, sobretudo, sua experiéncia com
PcD deficiente intelectual/mental, sendo que a adogdo de agdes, como essa de
oferecer o apoio de um colega, que auxilia a condugao desse profissional PcD dentro
da empresa, reflete sua sensibilidade para o problema, talvez pelo fato de possuir, ela
mesma, certo grau de deficiéncia. No entanto, esse processo de adaptagao esta mais
intimamente relacionado as mudancas de atitude do que as mudancas fisicas ou de
acessibilidade, sendo importante ressaltar as dificuldades de se conseguir éxito na

mudanga de atitudes.

5.4 A Visao das PcD’s a Respeito da sua Inser¢gdao no Mercado de Trabalho

Para averiguar o entendimento das PcD’s, quanto a sua inser¢gdo no mercado de
trabalho, foram realizadas entrevistas, visando compreender o sentido atribuido por
eles ao trabalho, as adaptagbes que julgam necessarias serem implantadas, a
percepcao quanto ao processo T&D, financiamento para capacitacdes, percepg¢ao de
melhorias pos-treinamentos, possibilidades de crescimento profissional, realizagcao
pessoal e valorizagao por parte da empresa.

5.4.1 O Sentido do Trabalho

Quanto ao sentido do trabalho, observou-se que, de modo geral, as PCD’s o percebem
como forma de conquista de autonomia financeira, como fonte de identidade e de
sobrevivéncia. E também um espaco para compartilhar com outras pessoas com
deficiéncia, o que permite ajudar no seu processo de autoaceitagao:
Com o trabalho eu sustento minha familia, conhe¢o pessoas, muitas vezes
com as mesmas limitagées que tenho. O trabalho é muito importante para
qualquer pessoa. Ele me traz o que consigo comprar, ele me ajuda a ajudar

minha filha a estudar e ter mais dignidade. Sinto falta quando estou de férias.
(PcD-4)

Isto confirma o que afirma Clot (2007, p.52) “O trabalho ndo apenas continua a
preencher uma fungdo psicoldgica exclusiva - portanto, ndo pode ser preenchida por
qualquer outra atividade - como mantém sua centralidade na sociedade
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contemporanea”. De acordo com o autor, é por meio do trabalho que o sujeito constroi

0 seu mundo e a si proprio, tornando-se defensavel perante si mesmo.

O trabalho para os sujeitos esta associado as relagdes sociais e apoio a familia, além
de proporcionar possibilidades de fazer amigos e intensificar a convivéncia com outras
pessoas.
O trabalho para mim é poder dar apoio a minha familia, & fazer coisas que
gosto, sentir bem com os amigos aqui dentro. As vezes, quando estou de

férias sinto falta do que fago e das pessoas. Isso é gostar do que faz. (PcD-
12).

7

Ademais, é por meio dessa atividade que conseguem se desligar das suas
preocupagdes pessoais para se ocuparem das suas obrigagdes profissionais,
conforme propde Clot (2007), ao se referir a essa importante dimensao psicoldgica do
trabalho:

Trabalho é tudo. Uma pessoa sem trabalho fica s6 pensando em besteiras.

Aqui mal consigo pensar em alguma coisa. Parece que sou desligada quando
comeco a trabalhar e ligada quando termino minhas tarefas. (PcD-13)

As PcDs entrevistadas revelam possuir consciéncia da importancia do trabalho como
fator de desenvolvimento pessoal e financeiro. Trata-se de um meio de ganhar a vida,
mas ao mesmo tempo traz satisfacdo. Nesse sentido, ndo se trata apenas de cumprir
uma obrigacdo. A ideia do mérito vem a tona na fala de um dos entrevistados, ao
discursar sobre seu sentimento de utilidade e sobre como é gratificante conquistar
algo com esforgo proprio.

Trabalho é vocé ocupar-se de algo que tenha um retorno financeiro e pessoal.

E vocé desenvolver mesmo que de forma bem precaria, mas com afinco em

querer que as coisas melhorem profissionalmente. Vocé ter objetivos que te
levam a crescer e se sentir util no que faz é muito gratificante. (PcD-5)

Para Clot (2007), o trabalho ocupa um lugar central no desenvolvimento pessoal, na
construcdo do proprio valor e na contribuicdo de cada um para a formacdo do
patriménio histérico-cultural humano. E um espacgo essencial para a construgdo de
identidade e de saude, pois é onde “se desenrola para o sujeito a experiéncia dolorosa
e decisiva do real, entendido como aquilo que — na organizagao do trabalho e na tarefa
— resiste a sua capacidade, as suas competéncias, ao seu controle” (CLOT, 2007
p.59).
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A satisfagcdo pessoal, a conquista dos sonhos, o sentimento de utilidade e a
possibilidade de construir vinculos, a conquista da cidadania e ampliagéo do grau de
socializagao foram citados pelos sujeitos, além de perceberem o trabalho como forma
de atingir seus objetivos. Nesse sentido, o trabalho € a garantia de um futuro melhor.
Trabalho é ser cidad&o. Trabalho é desenvolver algo que goste para seu
sustento e lazer. Trabalho é vocé sentir bem acolhida em qualquer ambiente

profissional. Trabalho é antes de tudo isso, compartilhar minha forma de ser,
de ver e encarar um ambiente seja ele profissional ou social. (PcD-3)

Trabalho é tudo assim como a familia. A gente precisa criar lagos e vinculos,
constroi-se socialmente. Sinto-me util acima de tudo. (PcD-6)

Os entrevistados relatam também que o trabalho é fundamental para sua realizagao
pessoal e para a conquista da sua dignidade.
Trabalho é comprometimento é gostar do que faz, se sentir realizada como
pessoa. A gente sem o trabalho ndo somos nada, na frase que ndo sei de

dizer quem falou responde muito bem essa sua curiosidade “ o trabalho
dignifica 0 homem” (PcD-9)

5.4.2 As Adaptagoes no Ambiente de Trabalho e as Condi¢gdes de Trabalho

Confirmando o que foi dito pela representante do RH, as PcD’s afirmam que nao foram
feitas adaptacgdes no seu contexto de trabalho, enquanto alguns dizem que pequenas
adaptagdées foram implementadas sem grandes mudangas, devido ao tipo de
deficientes existentes na empresa. Um deles descreve que a empresa possui algumas
barreiras arquitetbnicas, dificultando a inser¢cdo de um portador de deficiéncia fisica
mais grave, como € o caso dos “cadeirantes”.

O pessoal que trabalha aqui ndo tem uma grande deficiéncia. Tem & muito

degrau e se fosse para trabalhar com um cadeirante, teria que mudar muita

coisa. O cadeirante ia ter muita dificuldade, precisaria de outra pessoa para
ajudar. (PcD4).

Elas comentam sobre a mudanca feita em relacdo a acessibilidade, mas é
considerada insignificante para as PcD’s com deficiéncia fisica/motora. Ja as
adequacgdes ergondmicas, comuns a todos os empregados, por exemplo, cadeiras

com adaptacgdes foram consideradas importantes.
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Alguns abordaram essas pequenas mudangas que sempre ocorrem, outros sugeriram
modificagdes que deveriam ser implementadas:
O ambiente aqui sempre passa por mudangas, pode ser uma pintura, uma
placa, mas sempre mudam alguma coisa. Eles estdo sempre melhorando o

ambiente. Quando uma coisa nao funciona bem costumo falar e indicar
alguma coisa. Muitas vezes eles atendem. (PcD-3).

Acho que este galpao esta no lugar errado. Ele tinha que estar mais perto da
linha de produgéo e também poderiam abrir mais 0 espago entre a parede e
a esteira. A gente fica aqui no meio. Meio que apertado. (PcD-7)

Acho que precisa primeiramente, fazer um revezamento na esteira, quanto
aos lugares que noés ficamos. Circulagdo também... os corredores sdo muito
estreitos. O calor aqui também é demais. (PcD-9)

Outro se referiu a uma mudanga necessaria para seu tipo de deficiéncia:

Minha deficiéncia é dificuldade na perna. O caminho que fago até onde
trabalho tem duas escadas que é um pouco dificil, mas agora eles colocaram
corrimao e melhorou muito. (PcD-2).

Um argumentou sobre a falta de um instrumento mais adequado de trabalho:

Com uma maquina de cortar ia ser mais facil que usar tesoura com ponta
arredondada e acaba eu fazendo meu trabalho mais devagar. (PcD-1)

Segundo o RH, a empresa dispde de maquinario, mas n&o o disponibiliza por medo
de que o trabalhador se acidente, o que sugere a dificuldade de compreensao das

necessidades da PcD para realizar adequadamente seu trabalho.

Assim, sobre sua percep¢ao a respeito da implantagdo de recursos no ambiente
profissional no sentido de auxilia-los na execucdo de suas atividades, a maioria
respondeu que o0 uso de equipamentos poderia contribuir muito. No entanto, percebe-

se que poucos sao os recursos utilizados dentro da empresa.

Quando perguntados se a empresa deveria investir em equipamentos mais
adequados a deficiéncia de cada um, mesmo que mais caros, todos acharam que sim,
conforme vemos nos seguintes extratos:
Acredito que sim. Pelo que vejo da empresa aqui, n&o teria problema em
disponibilizar um equipamento desses. Nao sei se todos meus colegas PcD’s

sabem que a empresa pode ajudar neste sentido. As vezes, eles nem
imaginam que a empresa tem essa opgdo. A empresa poderia falar mais



76

sobre isso nos treinamentos para gente ir pensando mais no assunto. (PcD-
6)

Nao vejo porque nao investir neste tipo de equipamento. Ele vai dar condigéao
de vida melhor para essa pessoa além de melhorar sua qualidade de vida no
trabalho nas relagdes com colegas, o que falta é oportunidade. Vale a pena
tentar de tudo. N&o € por que é caro que a pessoa nao vai ter chance de
melhorar de vida. (PcD-3).

Portanto, os trabalhadores com deficiéncia, acreditam ser importante a adocéo de
equipamentos adaptados a realidade de cada PcD no cumprimento de suas tarefas,
mas reconhecem que as dificuldades ainda se concentram no ambiente fisico, na

barreira cultural e na falta de oportunidade.

Por meio dos depoimentos das PcDs aparece mais uma vez que a questao da

acessibilidade ndo é uma prioridade para a empresa. Os degraus dificultam a
mobilidade e os gestores ndo parecem estar conscientes do problema.

Quanto ao ambiente fisico de trabalho, de modo geral, verifica-se que as PcDs, em
sua maioria, se preocupam com a temperatura, barulho e higienizagdo, segundo
relatos:
Acho que a fabrica precisa repensar quanto ao ambiente, a temperatura. Nao
tenho acesso a alguns setores e ndo saberia te falar como € 4. Nao conhego
toda a fabrica. E quando nao se conhece, ndo podemos falar. Aqui 0 que mais

me incomoda é a temperatura e a manutencdo dos banheiros. Na minha
opinido poderia ter uma faxineira direto no banheiro. (PcD-5)

Acho que é s6 melhorar a ventilagdo. E muito quente. Eu transpiro muito
mesmo e isso da muita moleza. (PcD-10)

S6 o calor aqui € que é demais ninguém consegue ficar assim como a gente
fica, eles tentam melhorar ainda assim fica quente. (PcD-11)

Vejo duas coisas que acho que todo mundo fala e eles parecem que se
preocupam em fazer modificagdes. O calor e o cheiro forte de borracha. Isso
eles precisam tentar melhorar. (PcD-12)

Acho que o barulho e o calor precisam melhorar. Eu saio daqui muito
cansada. (PcD-13)

Segundo informagdes passadas pela representante do RH, a temperatura e barulho
estdo dentro dos limites permitidos pela legislagao, o que sugere que tais limites n&o

coincidem com o bem estar do trabalhador.
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5.4.3 A Percepcao das PcD’s Quanto ao Processo de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D)

Quanto a treinamento e capacitagao oferecidos pela empresa, segundo as PcD’s, néo
se verificou nenhum incremento pelas empresas especializadas. As instrucoes
passadas sobre a execugdo de suas atividades para a grande maioria dos
entrevistados sdo consideradas como treinamento. Como foi exposto no depoimento
da responsavel pelo RH, todos os trabalhadores passam por um treinamento de
integracdo quando ingressam na empresa, focando seguranga no trabalho, relagdes
interpessoais, profissional parceiro e regras institucionais. De modo geral, percebem
o treinamento apenas como resultado de suas experiéncias diarias ou da observacao
dos colegas executando suas tarefas, o que confirma as informagdes passadas pela
profissional do RH:

Todo dia aprendemos mais, seja por nossas proprias experiéncias, seja pela
observagéo e disponibilidade que damos aos outros (PcD-6).

Aqui, quando mudei de faxineiro para auxiliar de produgéo, fiz um teste aqui
mesmo na esteira. S6 ficaram olhando como eu fazia. Nado me ensinaram eu
ja sabia fazer porque sempre observava o pessoal fazendo (PcD-8).

O ultimo relato revela que ele apenas participou de um teste no proprio posto de
trabalho quando mudou de funcgao. Instru¢des sobre as tarefas que passou a executar

foram repassadas pelas chefias imediatas, sem nenhuma acao de treinamento formal.

5.4.4 Os Financiamentos para Capacitagcoes de PcD’s

Quanto ao financiamento de cursos em outras instituicdes, os entrevistados
responderam nao ter recebido qualquer proposta nesse sentido e um deles reporta ter
sugerido que a empresa financiasse capacitagdes desse tipo, mas nao logrou éxito,
nem recebeu justificativa dos gestores:
Tem um treinamento que é oferecido todos os anos aqui em Belo Horizonte
que eu queria participar, mas que estava além de minhas condicbes
financeiras. Sugeri a meu encarregado essa minha participagdo com o auxilio

financeiro da empresa mas, parece que nao foi aceito. Eles nem deram
resposta. (PcD-3).
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A situacdo retratada é uma das formas de tratamento percebidas por Siqueira e
Oliveira-Simdes (2009) a respeito das equipes de trabalho em relagdo as PcD’s: ou
sao poupadas de corregdes e até mesmo de atitudes de reconhecimento profissional,
ou tratadas com indiferenca, como se fossem incapazes de realizar suas tarefas com
eficiéncia. Uma boa ilustracéo disso pode ser vista na ultima fala da PcD-3, quanto ao
treinamento por ela sugerido, sendo que a auséncia de resposta pode ser considerada

como um ato de indiferenga, ou mesmo como uma percepc¢ao de incapacidade.

5.4.5 As Possibilidades de Crescimento Profissional das PcD’s

Nenhuma das PcD’s entrevistadas percebe possibilidade de crescimento profissional,
apesar de todas afirmarem que gostariam de continuar trabalhando na empresa.
Percebe-se, no entanto, que se trata mais de manter o habito do que o desejo real de
ali permanecer:
Gostaria de ficar, ja estou acostumado com o trabalho e com as pessoas
daqui (PcD-5).

Acho dificil eu mudar de funcédo, mas vou ficando até eles resolveram me
mandar embora e ai arrumo outra coisa. (PcD-1).

Os entrevistados acreditam que o crescimento profissional depende essencialmente
de seu proprio esforgco e capacidade. Dois deles mencionaram nao acreditar que
possam crescer dentro da empresa: um por estar proximo a aposentadoria e o outro
por nao ter conseguido concluir os estudos. Percebe-se em suas falas que a empresa
e suas politicas se isentam de qualquer responsabilidade, deixando que o crescimento
pessoal e profissional, ou seus impedimentos, passem a depender exclusivamente do
sujeito:

Vai depender do meu esforgo. No meu caso, como eu tenho muita dificuldade,

eu tenho que buscar mais conhecimento, tenho que procurar, vai depender
de mim, nao da empresa (PcD-4).

Minha capacitagdo e a minha vontade se direcionam para isso. Igual esse
curso que eu nao terminei no passado, eu vou tentar de novo. Por que na
época eu vacilei. Depende de mim para eu crescer dentro da empresa (PcD-
6).

Apenas um afirmou que mudaria de empresa, caso fosse para trabalhar na area de

seu interesse:
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Se fosse para trabalhar na area da minha formagao e eu seguir essa carreira
que eu sonho para mim, eu trocaria, sim. Acho que todo mundo quer trabalhar
e quer que as pessoas enxerguem seu trabalho. Isso motiva, é mais
importante que o proprio salario (PcD-7).

permanecer na empresa, afirmando gostar do ambiente, dos

colegas de trabalho, revelando certa acomodag&o com a situagao atual e o receio de

enfrentar algo novo:

Gostaria de ficar aqui, aqui € muito melhor. Vocé se acostumou com aquela
amizade, pela convivéncia que a gente tem, ja se acostumou. Agora, se fosse
trabalhar em outro lugar, seria muito dificil (PcD-8).

Aqui, eu me sinto muito bem, eu gosto do lugar, das pessoas e do trabalho.
Entdo, se for para eu melhorar que seja aqui, se for para mudar para uma
area que eu goste que seja aqui. Eu me dedico para chegar la (PcD-9).

Como nao tenho pretensao de crescer, mesmo se fosse mudar para outra
empresa na mesma funcao, prefiro ficar aqui. Ja tem 6 anos que estou aqui,
ja me adaptei ao jeito da empresa, ndo tenho pretensdo de ir para fora. E
daqui para aposentadoria mesmo (PcD-5).

Eu gosto daqui, s6 que eu tenho que estudar. Como faculdade é mais
demorado, eu prefiro o curso técnico, que é mais rapido. Sé que eu tenho que
fazer um esforgo. E eu prefiro continuar aqui, porque, se eu for para outro
lugar, ninguém me conhece e ainda pode nao dar certo. Entéo, prefiro ficar
aqui mesmo, onde todo mundo ja me conhece (PcD-3).

Esses dados se assemelham aos da pesquisa de Assuncgao (2014) que percebeu que

a auséncia de desenvolvimento de algumas PcD’s na carreira profissional se devia a

trés razdes: ja estavam satisfeitas, percebiam n&o haver mais jeito de desenvolvé-la,

ou devido a conformismos em relagéo a deficiéncia.

5.4.6 A Realizagao Pessoal no Trabalho

Quanto a realizagdo pessoal, alguns admitem ter alcangado certo crescimento no

trabalho, além de expressarem desejo de continuar progredindo, mas percebe-se, de

modo geral, um sentimento de irrealizagdo ou de desmotivagao por ndo estarem

desenvolvendo suas reais capacidades. Observa-se também certa acomodacao,

como ja foi dito, da condigdo da qual n&o se julgam capazes de sair:

Gosto, mas penso em outras possibilidades. Eu sempre levo por este angulo,
sempre posso mais do que eu tenho, sempre quis isso, € o que me motiva.
Para chegar aonde cheguei, eu passei por muita coisa. Sempre demonstro
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para mim mesmo e para todos que eu sou capaz, que eu levo adiante o que
for e que quero conquistar muito mais (PcD-10).

Gosto. Pela area em que eu estava e onde estou é muita diferenga. Nessa
area que eu estou, desenvolvi mais, porque tem a ver com o curso que eu fiz
de gestao administrativa (PcD-4).

Gosto e estou bem satisfeito. Eu também sei que nao tem condi¢cdo de
crescer. Mas estou satisfeito assim (PcD-2).

Gosto. E o trabalho que esta no meu alcance. Ndo penso em nada que esta
fora do meu alcance (PcD-6)

As vezes, me sinto desmotivado, pois queria fazer outras atividades além do
que eu fago. Mas quando eu pego para fazer, eu procuro fazer da melhor
maneira o que tem que ser feito (PcD-8).

Esses resultados coincidem com aqueles alcangados por BISSIGO (2004) que
identificou dois grupos de PcD’s no seu estudo: ha os satisfeitos, apesar de
acostumados com o trabalho que realizam mas que nao vislumbram outras
oportunidades; e ha os que desejam crescimento profissional e entendem a
importancia de investir em estudo e cursos e, dessa forma, alcangar os requisitos

propostos pelas empresas.

5.4.7 O Tratamento Oferecido pela Empresa as PcDs

Apesar de n&o perceber possibilidades de crescimento profissional e desejar alcangar
esse crescimento, a maioria afirmou se sentir valorizada pela empresa. Apenas um
profissional alocado no setor de embalagens declarou nao receber sinais de
valorizagdo como acha que deveria. Ele admite possuir um potencial muito maior do
que é aproveitado pela empresa, afirmando estar concluindo o curso superior em
Administracio:
Ndo me sinto valorizado. Existe um pessoal aqui que possui apenas a
formacao fundamental, e tem um salario melhor que o meu. Nao estou sendo
explorado adequadamente dentro da minha capacidade de formacg&o. Sabe,
nao se trata de reconhecimento salarial apenas, mas de reconhecimento

profissional, autoestima, eu sentiria mais motivada. Poderia fazer outras
coisas, produzir mais, ser realizada profissionalmente. (PcD-3)

Embora na nossa pesquisa, esta tenha sido a visdo de apenas um dos entrevistados,
a pesquisa realizada por Assuncdo (2014) revelou que a maior parte dos
trabalhadores com deficiéncia encontrou barreiras na empresa quanto ao

desenvolvimento de uma carreira profissional. Mesmo quando a PcD declara possuir
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qualificagao e habilidades necessarias para assumir um novo cargo ou fung¢ao, acaba
sendo preterida por pessoa sem deficiéncia, sugerindo preconceito em relagéo a

deficiéncia.

Mas como foi dito neste estudo, com excec¢ao de um entrevistado, todos disseram se
sentir valorizados. Eles percebem isso por meio de elogios, indicadores de
desempenho, ou mesmo a apresentagao de novos desafios:
Ao me pedirem para fazer alguma coisa, tento fazer da melhor forma que
consigo. Eles até passam outras tarefas para fazer. Todos aqui me tratam

muito bem e os outros funcionarios especiais também. Me sinto como se
estivesse em minha casa. (PcD-1).

Sim. Sempre me d&o parabéns quando termino minha obrigagao. E bom ouvir
isso, principalmente quando é seu chefe. (PcD-2)

Sim. Quando acontece treinamento meu nome esta la nos desenhos nas
barras (graficos) as vezes melhor que meus colegas, as vezes um pouco
menos, mas € s6 um pouquinho menos viu? (Rsrs). Eu me sinto importante.
(PcD-4).

O ambiente € bom. O pessoal trata bem a gente. A psicéloga é muito
atenciosa, nao existe diferenga, sempre elogiam. (PcD-5).

O reconhecimento aparece como fator de grande relevancia na fala dos entrevistados,
mas percebe-se a existéncia de barreiras para alcancar sua realizagao profissional
plena, uma vez que tal reconhecimento se da mais pelas condutas elogiosas por parte
da chefia do que pelas possibilidades que as PcD’s encontram para se identificar com

o trabalho que realizam.

Outro fato importante, ndo menos que os demais aqui relatados, se refere ao
incdbmodo que o profissional PcD sente quanto ao tratamento a ele dispensado pelas
chefias diretas, com influéncia negativa em sua realizagao profissional:

Sinto mal quando sou chamado atengao na frente de meus colegas. O chefao

poderia me chamar na sala dele e poderia falar o que quiser. Parece que ele
s6 faz isso comigo. (PcD-5)

5.5 Discussao dos Resultados

De acordo com a argumentagdo da responsavel pelo RH, alguns fatores na
implantagdo do programa de inclusdo merecem destaque: a preparagao da empresa

para receber o profissional com deficiéncia, seja por meio da acessibilidade e da
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sensibilizagdo, seja pelo acompanhamento desses profissionais apds a implantagéo
do programa. Sobre a sensibilizagdo, pode-se perceber que a empresa compreende

a importancia do processo, mas ainda se revela pouco efetiva.

Ribeiro e Ribeiro (2008) consideram o acompanhamento como uma necessidade
continua, afirmando, em sua pesquisa, que as pessoas com deficiéncia apontam

dificuldades iniciais nas atividades desenvolvidas.

Carvalho-Freitas e Marques (2008) constataram essa mesma dificuldade em suas
pesquisas, referindo-se a necessidade de investimento na conscientizacdo de

gestores sobre a importancia da gestao da diversidade para as organizagdes atuais.

Apesar de possuir uma profissional capacitada para acompanhamento das PcD’s,
ficou claro que esta ndo consegue desenvolver suas atribuigdes de forma completa e
eficiente, pois o0 numero de PcD’s supera a capacidade de realizar seu trabalho de
forma satisfatéria. Ademais, os problemas surgidos muitas vezes nao sao
solucionados e as deficiéncias no acompanhamento refletem no desenvolvimento da
pessoa com deficiéncia dentro da empresa, tendo em vista que ela é avaliada da
mesma forma que os demais empregados. Ressalte-se que nenhum deles até o
momento teve a oportunidade de promocao, apesar de permanecerem na empresa

por tempo suficiente para alcangar algum crescimento profissional.

Esse foi o unico fator percebido de forma negativa pelas pessoas com deficiéncia na
pesquisa realizada por Carvalho-Freitas e Marques (2008), sugerindo que a falta de
oportunidade para alcangar promog¢des impede que o profissional possa progredir na

carreira e, portanto, trava seu desenvolvimento.

O preconceito e a resisténcia no momento da contratagao estao ligados a preparagao
da empresa, com informacdes e discussdes sobre o tema para que 0s seus
empregados conhegam a realidade da deficiéncia e eliminem os preconceitos e
esteredtipos. A empresa estudada se empenha nesse sentido, mas néo fica claro que
as atitudes negativas em relagao as PcD’s sdo realmente modificadas por meio dos

recursos que ela adota.
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Nas entrevistas foram também destacados fatores de acessibilidade e de adequacéao
do ambiente, revelando que esses fatores podem inviabilizar a incluséo de certos tipos
de PcD’s, tendo em vista a preocupacdo com a seguranga dentro da empresa. E
importante ressaltar que esse fator foi apontado pelas préprias PcD’s participantes da
pesquisa ao apontarem a acessibilidade como o fator que mais dificulta um processo

de inclusdo amplo e efetivo.

Nesse sentido, os resultados revelam que a maioria dos entrevistados se sente
incomodada com o ambiente fisico de trabalho, seja em relagdo a acessibilidade, a
temperatura, aos odores e a utilizacdo dos espacos fisicos. Apesar desses elementos

estarem dentro das normas, eles ndo se sentem confortaveis.

Ponto importante a ressaltar sao as parcerias com a Rede Cidada e a APAE. Vimos
que essas parcerias promovem, sobretudo, o acompanhamento dos trabalhadores
com deficiéncia intelectual, facilitando sua integragdo, o que também foi encontrado
em outras pesquisas (TANAKA e MANZINI, 2005; DELGADO e GOULART, 2011;
SILVA 2014). TANAKA e MANZINI (2005), constataram que os empregadores
acreditam que as instituicdes especiais tém papel fundamental no acompanhamento
profissional das PcD’s quanto ao aprimoramento de habilidades, assim como no
convivio com demais profissionais, refletindo melhor insercdo das PcD’s nas

organizacgoes.

De fato, nossa pesquisa apontou que essas instituicbes exercem papel mediador na
insercao desses trabalhadores, através de informacgdes sobre as deficiéncias e suas
implicagdes no trabalho, orientando quanto a melhor forma de lidar com esses
profissionais. As visitas periddicas as empresas ajudam a identificar necessidades,
além de orienta-las no processo de admissdo das PcD’s. A empresa pesquisada
sempre recorre a elas, quando encontra dificuldades em lidar com os trabalhadores
com deficiéncia, tanto no recrutamento, seleg¢ao e treinamento, quanto na mediagao

de conflitos entre empregado e familia, entre subordinado e chefia ou entre colegas.

Quanto ao treinamento, vimos que é bastante incipiente, sendo que os trabalhadores
com deficiéncia sdao submetidos apenas a um treinamento de integracdo, comum a

todos os funcionarios, com a apresentacdo da empresa e atividades desenvolvidas
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para atender as exigéncias da fungao. Esse dado coincide com os achados de Tanaka
e Manzini (2005), ao constatarem que os empregados com deficiéncia ao serem
admitidos passavam somente por treinamento basico, normalmente focado em

oferecer informacgdes sobre a estrutura e funcionamento da empresa.

Os treinamentos mais especificos s6 ocorrem na empresa, quando a fungédo exige um
grau maior de especializagdo, mas como as PcD’s ocupam fungdes de natureza mais
simples, esse tipo de treinamento ndo € comum entre elas. Portanto, os dados
encontrados confirmam os da literatura sobre o tema. Ou seja, assim como na
pesquisa de Silva (2014), a maior parte das PcD’s apenas participa de um treinamento
de integracéo padrao, sem adogao de qualquer procedimento especifico em questéao
a deficiéncia, limitando-se apenas a tentativa de conscientizacdo de todos para a
convivéncia harmoniosa entre PcD’s, supervisores, chefes de equipe e demais

profissionais.

Assim como ocorreu nesta pesquisa, a insatisfacdo em relacido as possibilidades de
carreira por parte das PcDs, identificadas também na pesquisa de Carvalho-Freitas
(2007), esta associada a uma auséncia de politicas de carreiras claras nas empresas

que incluam os funcionarios com e sem deficiéncia.

A empresa estudada nao ¢é diferente das demais, limitando-se a contratar as
deficiéncias, ao invés de pessoas que as possuem, conforme afirmam Ribeiro &
Carneiro (2009), a fim de cumprirem a Lei de Cotas. Evidentemente, isso tem um
impacto direto na satisfacdo desses trabalhadores, especialmente em relagdo as

oportunidades de desenvolvimento profissional.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao analisar a politica de contratacdo de PcD’s da empresa pesquisada, nossa
conclusao € a de que a Lei de Cotas € o motivador maior para essa contratagdo, ainda
que se observe uma preocupacao em encontrar candidatos por meio de parcerias com
a APAE e a Rede Cidada. A questdo é que, para essas parceiras, um aspecto
essencial a ser ressaltado é que a admissao de um deficiente precisa envolver praticas
de RH voltadas para o desenvolvimento significativo da PcD dentro do ambiente
profissional.

Neste sentido, a politica da empresa esta voltada para a insercdo da PcD e nao para
a sua inclusdo, uma vez que poucas politicas existem que assegurem
desenvolvimento social e profissional da pessoa com deficiéncia. Observou-se que
na empresa pesquisada existem dificuldades e desafios na realizagcdo de uma
inclusdo efetiva, embora tenham surgido beneficios surpreendentes, sobretudo,
aqueles referentes a capacidade de contribuicdo desses profissionais, revelando que
a contratagdo dessas pessoas nao representa apenas uma pratica de
responsabilidade social, mas uma estratégia para trazer resultados efetivos para as

empresas.

Ficou claro que o tipo de deficiéncia influencia na contratacéo, o que torna a aplicagao
da lei parcial e excludente (RIBEIRO e CARNEIRO 2009). Vimos que, na medida em
que a lei ndo apresenta exigéncia quanto ao tipo de deficiéncia, opta-se pelas mais
‘convenientes”, discriminando pessoas com deficiéncias mais graves como, por
exemplo, os cegos, os surdos e os cadeirantes. Dessa forma, a dificuldade de acesso
ao mercado de trabalho nao esta relacionada apenas a posse de deficiéncia, mas ao
tipo de deficiéncia, o que limita as chances de conquista de vaga pelos que séo
portadores de deficiéncias mais graves (NEPOMUCENO, 2011).

Nossa pesquisa evidenciou uma contradicdo nas politicas adotadas pela empresa,
pois, mesmo com acgdes implantadas quanto a sensibilizacdo dos profissionais néo
deficientes, ela propria discrimina o tipo de deficiéncia que sera considerada na
contratagao.
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Por mais preparados que sejam seus profissionais a respeito da necessidade de
acolher a diversidade, a empresa ainda ndo conseguiu atingir de forma igualitaria todo
seu corpo profissional. Este fato é criticado na literatura pertinente, uma vez que essa
preparacao € essencial para a aceitagcao e adaptacao do profissional com deficiéncia
no ambiente profissional, além de que a informacado sobre a deficiéncia elimina
possiveis posturas preconceituosas e proporciona mudangas de paradigmas
(CARVALHO-FREITAS e MARQUES, 2007).

No entanto, ainda que esses pontos tenham emergido como falhos ou dificultadores
do processo, existem aspectos positivos que devem ser ressaltados, como por
exemplo, a persisténcia revelada pela representante do RH da empresa no
estabelecimento de um programa inclusivo, gerando a possibilidade de a empresa se

surpreender com o desempenho desses profissionais, ndo obstante suas deficiéncias.

E notdrio constatar que o fator sensibilizagdo dos demais profissionais tem repercutido
positivamente entre as pessoas com deficiéncia, sendo este o maior facilitador do
processo de inclusdo. A empresa considera que o preconceito atrelado a baixa
qualificacdo das PcD’s, sdo os fatores que mais entravam sua inser¢ao no trabalho.
Mas, apesar da qualificacdo ser um ponto de dificuldade apontado por outras
pesquisas por (SUZANO et al., 2009; BAHIA & SANTOS, 2009; REZENDE, 2013;
RIBEIRO & CARNEIRO, 2009; DELGADO & GOULART, 2011), nao foi percebido
qualquer esfor¢co da empresa estudada no enfrentamento desse problema, denotando
auséncia de um programa de qualificagao voltado para essas pessoas, ou servigo de

auxilio as que buscam se qualificar externamente.

As PcD’s em sua maioria declaram estar mais adaptadas do que satisfeitas em
trabalhar na empresa. Isto pode ser reflexo da segregacéo sofrida por esse grupo
durante muitos anos e que, diante da oportunidade de se mostrar produtivo no
ambiente de trabalho, encontra nos elogios e estimulos um sentimento de

autovalorizacao e autoestima.

Mesmo com a existéncia de leis que assegurem o acesso das PcD’s ao mercado de
trabalho, ha muitos obstaculos a serem enfrentados, considerando seu preparo social

e profissional e as condi¢gdes estruturais e funcionais oferecidas nos contextos de
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trabalho (SUZANO et al., 2009). Tudo indica que as empresas tém se esforgado
apenas em cumprir a lei de cotas, contratando pessoas com deficiéncias mais leves e
inserindo-as em setores que requerem pouca ou nenhuma qualificacdo, de modo a
nao comprometer suas metas de produtividade, como se evidenciou neste estudo e
comprovado em outros (CARVALHO-FREITAS e MARQUES, 2010, BORGES E
YAMOMOTO, 2010).

A participagao de instituicdes voltadas para a deficiéncia e inclusdo, embora
importante, ndo parece ser a solugao para o problema, uma vez que poucas possuem
programas consistentes de apoio as empresas e, por isto, ndo contribuem
significativamente para a sensibilizacdo e informacédo das equipes, embora sejam

uteis ao recrutamento de PcD’s.

Mesmo sendo responsabilidade do Estado, a educacéo e a qualificacdo profissional
de qualquer cidaddo, mesmo deficiente, encontram parceiros e aliados nas entidades
de apoio que, em muitos momentos, assumem esse papel. Vimos que a Rede Cidada
tenta desenvolver habilidades necessarias de acordo com o perfil do cargo, para que
as empresas possam encontrar pessoas com deficiéncias mais qualificadas no
mercado de trabalho, o que pode favorecer tanto a insercdo quanto a qualificacéo
destas pessoas. No entanto, o trabalho realizado pela APAE, que é a principal
entidade de apoio a empresa estudada no ambito da qualificacdo das pessoas com
deficiéncia, é focado em atividades artesanais e oficinas e ndo na formagdo mais

ampla.

Alguns questionamentos necessarios a uma reflexdo sobre o tema se evidenciam. Um
deles diz respeito aos impactos das praticas de Recursos Humanos no
desenvolvimento dos profissionais com deficiéncia. Vimos que os sujeitos deste
estudo possuem varios niveis de formacao, sendo trés com ensino superior, sete com
ensino médio, dos quais quatro com formacao técnica, e trés com ensino fundamental,
0 que demonstra que, apesar da alegacdo da empresa sobre a dificuldade em
encontrar profissionais qualificados, a maioria possui formagédo técnica e curso
superior. Caso ela realmente adotasse uma politica de desenvolvimento para essas
pessoas, provavelmente estas poderiam alcancar outros niveis e ocupar postos

elevados além da area operacional.
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E valido, ainda, ressaltar que o estudo se baseou apenas em uma empresa da regi&o,
o que dificulta a generalizagdo dos seus resultados. Contudo, a opg¢éao pelo estudo de
caso possibilitou um envolvimento maior com o campo de pesquisa, além de analise
mais detalhada dos problemas enfrentados pelas PcD’s nos seus contextos laborais.
Foram explicitados varios aspectos da questdo, possibilitando um confronto com a
literatura especializada. Assim, pode-se concluir que os objetivos aqui pretendidos
foram atingidos, uma vez que foram identificados aspectos importantes referentes a
relacdo entre as PcD’s e suas atividades profissionais, assim como aqueles
concernentes as politicas adotadas pela empresa em relacdo a inclusao dessas

pessoas.

Como limitacdo importante do estudo, pode ser citada a pouca experiéncia do
pesquisador em realizar entrevistas e, especialmente, em lidar com pessoas com
deficiéncia mental. No entanto, essa dificuldade foi amenizada, no decorrer da

pesquisa, gragas aos contatos que foram feitos com a responsavel pelo RH.

Finalmente, tendo em vista que a empresa estudada contrata apenas pessoas com
deficiéncias mais leves, seria interessante o desenvolvimento de estudo especifico

voltado para a inclusédo de profissionais com deficiéncias mais severas.
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APENDICES

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA -
TRABALHADORES COM DEFICIENCIA

Identificagdo do entrevistado:

Nome:

Idade:

Formacéo:

Tempo de servigo:

Cargo: tempo:

-~ 0 o 0 T

Empregos anteriores: tempo:
Como vé sua trajetdria profissional?

Como teve acesso a informagdes sobre o emprego?
Motivos que o levaram a trabalhar nesta fungao.

Pontos positivos e negativos da fungao.

Qual o significado do trabalho para vocé?

Vantagens e desvantagens de seu cargo.

Visdo quanto a inclusdo de pessoas com deficiéncia.

Dificuldade que vé para profissionais com deficiéncia.

= © © N o o bk DN

0.Preparagao para o cargo por parte da empresa em incluir profissionais com
deficiéncia

11.Vocé ja passou por algum tipo de treinamento ou capacitagdo?
12.Como foram realizados os treinamentos dos quais vocé participou?

13.Vocé percebeu alguma melhoria na execugcdo do seu trabalho apds os
treinamentos/capacitacées? Qual?

14.Vocé percebeu alguma melhoria no seu relacionamento com seus colegas ou com
0 seu chefe apos os treinamentos/capacitagées?

15.Ap0s sua entrada na empresa, houve alguma mudanga do ambiente (adaptacgdes
na acessibilidade ou nos instrumentos de trabalho)?

16.A empresa ja financiou algum curso ou capacitagdo para vocé em alguma outra
instituicao?

17.Vocé percebe que tem possibilidades de crescimento na empresa?

18.0 que acha do trabalho que desenvolve?

19.Vocé tem dificuldade de realizar o seu trabalho por falta de algum equipamento
adaptado a sua deficiéncia?
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20. Como percebe o valor de seu trabalho pela empresa?

21.Na sua opinido, o que precisa ser melhorado ou implantado em seu ambiente de
trabalho para facilitar a execugao de suas atividades?

22.Vocé gostaria de continuar trabalhando aqui ou gostaria de, futuramente, trocar de
emprego? Por qué?
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA -
PROFISSIONAIS DO SETOR DE RH

Identificacdo do entrevistado:

Nome:

Idade:

Formacéo:

Tempo de servigo:

Cargo: tempo:

~ 0o o 0 T

Salario:
Empregos anteriores: tempo:

= Q@

Atua diretamente com pessoas com deficiéncia?

1. Como é feita a contratagao de PcD”s?
2. Ha vantagens ou desvantagens na contratagao dessas pessoas? Explique.

3. Vocé acredita que, para que essas pessoas tenham um bom resultado dentro da
empresa, é necessario adequar as condi¢cdes de trabalho para as mesmas?

4. O que motivou a contratacdo de PcD”s na empresa?

5. Vocé sabe o que é tecnologia assistiva? Essa empresa utiliza alguma? Se néo,
vocé acha que a empresa deveria investir nesse tipo de recurso?

6. Foi preciso fazer alguma modificacdo na empresa para receber os trabalhadores
com deficiéncia?

7. Como é feito o T&D dos trabalhadores com deficiéncia desta empresa? Recebem
algum acompanhamento especial?

8. Vocé percebeu alguma melhoria no desempenho dos funcionarios com deficiéncia
apos serem submetidos ao treinamento/capacitagao?

9. Para vocé, como é o desempenho das PcD’s?
10. Na sua opinido, ha vantagens em contratar uma PcD mais qualificada ou ndo?

11. Qual a maior dificuldade hoje em se contratarem e manterem PcD’s em seu
quadro de funcionarios?

12. Vocé participa do processo de adaptacao dos trabalhadores com deficiéncia? Se
sim, de que forma?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE

Dados de identificagao

Titulo do Projeto: A INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: um estudo de
caso em empresa privada da Regido Metropolitana de Belo Horizonte

Pesquisador Responsavel: Amir Neves Filho

Nome do participante:

Data de nascimento: R.G.:

Responsavel legal (quando for o caso): R.G.:

Vocé esta sendo convidado (a) para participar, como voluntario, do projeto de
pesquisa “A INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: um estudo de caso em
empresa privada da Regiao Metropolitana de Belo Horizonte”, de responsabilidade do

pesquisador Amir Neves Filho.

Leia cuidadosamente o que segue e me pergunte sobre qualquer duvida que vocé
tiver. Apds ser esclarecido (a) sobre as informagdes a seguir, no caso aceite fazer
parte do estudo, assine ao final deste documento, que consta em duas vias. Uma via
pertence a vocé e a outra ao pesquisador responsavel. Em caso de recusa vocé nao

sofrera nenhuma penalidade.

Declaro ter sido esclarecido sobre os seguintes pontos:

1. O trabalho tem por finalidade, investigar o modo pelo qual a empresa vem
administrando a insercao de Pessoa com Deficiéncia, assim como suas praticas

aliadas a visado e a necessidade dos profissionais, foco dessa pesquisa, possuem.

2. A minha participagédo nesta pesquisa consistira em uma entrevista individual, com
duracao de duas horas, que ocorrera na sala de testes de selecdo da empresa, onde
apenas o pesquisador estara presente, em horarios de acordo com o Recursos
Humanos. Nesta entrevista serdo abordados temas como comprometimento, viséo
das Pessoas com deficiéncia, significado do trabalho, treinamentos recebidos,

crescimento profissional, dificuldades no ambiente profissional, assim como relacdes
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pessoais, equipamento que sao utilizados, valorizagdo da empresa com registro de

audio.

3. Durante a execucao da pesquisa poderao ocorrer riscos de ndo compreensao do
tema abordado que serdo minimizados através de uma explicacdo mais detalhada do
que se pretende com a questao levantada.

4. Ao participar desse trabalho estarei contribuindo para o desenvolvimento do
potencial das Pessoas com deficiéncia, conscientizagao dos profissionais diretamente
ligados, assim como participagdo de um estudo com uma abordagem presente no dia

a dia dos profissionais e das empresas nacionais e internacionais.

5. A minha participagdo neste projeto devera ter a duragédo de duas horas, podendo
em qualquer momento da pesquisa, ser novamente convidado a esclarecer dados da

entrevista que nao tenham ficado claros para o pesquisador.

6. Nao terei nenhuma despesa ao participar da pesquisa e poderei deixar de participar
ou retirar meu consentimento a qualquer momento, sem precisar justificar, e nédo

sofrerei qualquer prejuizo.

7. Fui informado e estou ciente de que ndo ha nenhum valor econémico, a receber ou
a pagar, por minha participagdo, no entanto, caso eu tenha qualquer despesa
decorrente da participagcdo na pesquisa, serei ressarcido.

8. Meu nome sera mantido em sigilo, assegurando assim a minha privacidade, e se
eu desejar terei livre acesso a todas as informagbes e esclarecimentos adicionais
sobre o estudo e suas consequéncias, enfim, tudo o que eu queira saber antes,

durante e depois da minha participagao.

9. Fui informado que os dados coletados serdo utilizados, unica e exclusivamente,

para fins desta pesquisa, e que os resultados poderao ser publicados.

11. Qualquer duvida, pedimos a gentileza de entrar em contato com Amir Neves Filho,
pesquisador responsavel pela pesquisa, telefone: (31) 99548.3681, e-mail:
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amir.filno@mestradounihorizontes.br, com a pesquisadora Maria Elizabeth Antunes
Lima, e/ou com Comité de Etica em Pesquisa do Centro Universitario Unihorizontes,
através do telefone (31) 3349-2930, de segunda-feira a sexta-feira, de 12:00 as 20:00.

Eu,

RG n° declaro ter sido informado e concordo em patrticipar,

como voluntario, do projeto de pesquisa acima descrito.

Belo Horizonte, de de 2018.

Assinatura do participante

Nome e assinatura do responsavel por obter o consentimento



