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Resumo

O presente estudo busca demonstrar a evolugdo dos Recursos Humanos no que
tange tanto a nomenclatura quanto as atividades e a abertura a diversidade nas
empresas, partindo da inclusdo de pessoas com deficiéncia. A Gestdo de Pessoas
vem tomando cada vez mais espaco no mundo organizacional, uma vez que as
pessoas comegam a serem vistas como ser atuantes, com capacidade de mudar o
curso de suas agdes. O que por sua vez pode alterar completamente o rumo dos
resultados de uma organizagdo. Foi apresentada o Diagnéstico Funcional dos
Postos de Trabalho como ferramenta inclusiva de pessoas com deficiéncia no
ambito do trabalho. O Diagndstico possibilita uma visao contingencial dos cargos
analisados, permitindo uma compatibilizacdo das deficiéncias e das competéncias
necessarias para a o exercicio de cada funcao, com o intuito final da manutencao
das competéncias essenciais que, por sua vez, sustentam a competitividade da

empresa bem como sua imagem perante os consumidores.

Palavras-chave: Pessoa com Deficiéncia, Trabalho, Gestdo de Pessoas.



Abstract

This study seeks to demonstrate the evolution of the Human Resources' area
regarding both the terminology and the activities, and the openness to diversity in
companies, starting from disabled people's inclusion. “People Management” has
been taking more and more space in the organizational environmental, since people
are beginning to be seen as dynamic, with the ability to change the course of their
actions. Which in turn can completely change the direction of an organization's
results. The Functional Diagnosis of Workplaces was presented as an inclusive tool
for people with disabilities in the workplace. The Diagnosis enables a contingent view
of the analyzed positions, allowing the compatibility of the deficiencies and the skills
necessary for the exercise of each function, with the ultimate aim of maintaining the
essential skills that, in turn, sustain the company's competitiveness as well as its

image before consumers.

Keywords: Disable people, Work, People Management.
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1. Introducao

A Gestao de pessoas vem se diversificando e se transformando ao longo das
Ultimas décadas. Incluida na grande maioria das discussdes, a nomenclatura da
area de recursos humanos estd sofrendo mudangas. Mas ndo somente a
nomenclatura, o significado e a participacao efetiva do funcionario na organizacao
também vem tomando novos rumos. Segundo Fisher, “(...) € provado e comprovado
que o homem nao constitui recurso da empresa ou da organizagdo, mas um
colaborador e participante da atividade basica da mesma e capaz de mudar o curso
das suas atuagbes, coisa que os recursos normalmente nao fazem”. (Fischer, 2002).

Nesse interim, a aprendizagem organizacional, o capital intelectual e a gestao por
competéncias sao trazidas a baila na tentativa de melhor entender e absorver do
funciondrio sua plena capacidade de trabalho. No momento que as empresas sao
obrigadas a empregar pessoas com deficiéncia, especialmente para se evitar
passivos trabalhistas, a relagdo entre as demandas de trabalho e a valorizagdo do
profissional torna-se mais agucada. O entendimento de aprendizagem
organizacional, capital intelectual e gestao por compet6encias vé-se requisitados por
novas demandas de organizacao do trabalho e de referencial de comportamento e

competéncia humanos no mundo do trabalho.

Um dos pontos centrais de analise dessas mudangas esta na relagdo demanda do
cargo — competéncia profissional como foco da gestdo. A necessidade de se
empregar pessoas com de deficiéncia em obediéncia a Lei n® 8.213, de 24 de Julho
de 1991, impde as organizagbes demandas gerenciais que exemplificam a
complexidade da relagdo cargo-competéncia.

O presente trabalho buscou, através de estudos de caso, apontar exemplos
empiricos da relagdo cargo-competéncia como desafios a uma gestao pautada nas
pessoas que se diferencie de uma perspectiva de gestdao de Pessoas em que as
diferencgas, incluindo as deficiéncias ndo fazem parte da realidade da organizagéo.
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1.1. Problematica

O trabalho humano é essencial para a realizacdo dos objetivos organizacionais.

Contudo, sua participacdao no desempenho organizacional é variavel (Fischer, 2002).

Dentre os temas que lidam com a relagcao entre a necessidade do trabalho humano
e de se empregar um ser humano, destacam-se a aprendizagem organizacional,
capital intelectual e gestdo por competéncias. Embora tais topicos nem sempre
explicitem essa relagdo, a mesma se mostra mais evidente nas discussdes sobre a
mudancga terminolégica da tradicional perspectiva de Recursos Humanos para uma
nocao de Gestao de Pessoas.

No momento que as empresas sao obrigadas a empregar pessoas com deficiéncia,
especialmente para se evitar passivos trabalhistas, a relagdo entre as demandas de

trabalho e a valorizag&o do profissional torna-se mais agucada.

Dessa forma, tendo em vista contribuir tanto para a discussdo sobre inclusdo de
pessoas com deficiéncia quanto para a reflexdo sobre os referenciais da gestdo do
trabalho humano, elaborou-se o seguinte problema de pesquisa: Como avaliar as
demandas de contratacdo de pessoas com deficiéncia solicitadas ao CIRA — Centro

de integracao e Apoio ao Portador de Deficiéncia Rogéria Amato?
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1.2. Objetivos

Objetivo Geral:

Analisar as demandas e ferramentas provenientes da colocagdo profissional de

pessoas com deficiéncia solicitadas ao SESI — CIRA.

Objetivos Especificos:

* Levantar as discussbes sobre a gestdo do comportamento humano no
Trabalho;

» Elaborar um referencial de analise sobre as discussdes acerca da inclusao de
pessoas com deficiéncia nas organizagdes de Trabalho;

* Avaliar os obstaculos e oportunidades para melhorar a gestdo do
comportamento humano no trabalho de pessoas com deficiéncia.
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1.3. Justificativa

Desde que entrou em vigor a Lei n? 8.213, de 24 de julho de 1991, que dispde sobre
os Planos de Beneficios da Previdéncia Social, a entrada da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho foi legalmente assegurada e reforcada pelo Decreto 3.298
de 20 de dezembro de 1999. A lei 5.296 de 04 de dezembro de 2004 fez os ultimos
ajustes sobre o que a Lei prevé como deficiéncia para cumprimento das cotas.

Esses instrumentos legais estipulam cotas a serem cumpridas pelas empresas,
separando parte de seu quadro funcional para pessoas com deficiéncia e/ou
reabilitados do INSS.

Dessa maneira, amplia-se a demanda por um recrutamento mais especializado,
capaz de entender a problematica da situacdo e compatibilizar o conhecimento
sobre as deficiéncias em geral (sensorias, fisicas, mentais, etc.) e uma funcao

especifica de trabalho de uma dada empresa.

Esse projeto propde-se buscar entender como esta sendo feito esse processo de
colocagao profissional. Quais ferramentas estdo sendo usadas, sua eficiéncia ou
ineficiéncia, os critérios seletivos, os obstaculos a colocacao no mercado de trabalho

e as caracteristicas proprias desse movimento.

Ao setor de Recursos Humanos compete entao, construir instrumentos e utiliza-los
com rigor cientifico no intuito de alimentar a evolugdo e a exatiddo de seus
processos para contribuir com a sociedade como um todo. Ou seja, possibilitar
instrumentos coerentes com as propostas de valorizagdo das pessoas nas

organizagoes.

No que tange a colocacdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, esse
projeto destaca a analise de uma Ferramenta de trabalho desenvolvida para esse
fim: O Diagnostico Funcional dos Postos de Trabalho.
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2. Referencial Teérico

2.1. Historico da Gestao do Comportamento Humano no Trabalho

Diversas séo as formas encontradas na literatura académico-teérica para se analisar
as modificagées nas formas de orientar o comportamento humano no trabalho. Os

topicos a seguir foram elaborados para auxiliar na compreensdo das mesmas.

2.1.1. As Mudancas na Administracdo de Recursos Humanos e Gestao de
Pessoas

A Administragdo de Recursos Humanos vem se modificando ao longo do tempo de

acordo com as demandas e exigéncias do mercado.

De acordo com Fischer (2002), modelos de gestdo foram sendo introduzidos nas
empresas, articulados a épocas e momentos historicos. Esses modelos orbitam em
torno de alguns conceitos principais que determinam sua forma de operacdo e a
maneira pela qual direcionam as relacbes organizacionais dentro da empresa, ou

seja, como ela gerencia e orienta o comportamento humano no trabalho.

O modelo de gestao de pessoas como departamento pessoal

Como resultado do desenvolvimento empresarial e da evolucdo da teoria
organizacional nos Estados Unidos, surgiu, em torno de 1890, o que viria a ser
posteriormente denominado de Administragdo de Recursos Humanos (human
resource management), o departamento pessoal, que tinha como objetivo oferecer

um novo conceito que ia além das transag¢des processuais e tramites burocraticos.

Segundo o autor, o aparecimento do departamento pessoal deveu-se a nova visdo
dos funcionarios como custos a serem administrados como qualquer outro dentro
das empresas. O crescimento das empresas e 0 grande numero de pessoas se
candidatando as vagas exigiram uma reformulagdo nas formas de absorcao, gestéao

e retencdo de pessoal, buscando criar um padrao.
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A raiz do que viria a ser chamado de Recursos Humanos estaria na
necessidade da grande corporagao de gerenciar funcionarios como custos,
o elemento diferenciador de competitividade da época. [...] No caso da
grande empresa americana do século XX, o modelo de gestdo deveria
preocupar-se com as transagdes, os procedimentos e 0S processos que
fizessem o homem trabalhar da maneira mais efetiva possivel:
produtividade, recompensa e eficiéncia de custos com o trabalho eram os
conceitos articuladores do modelo de gestdao de pessoas do tipo
departamento pessoal. (FISCHER, 2002, p. 20).

Modelo de gestao de pessoas como gestao do comportamento humano

O avanco da Psicologia Humanista proposta por Elton Mayo e seus seguidores
promovem as primeiras experiéncias de contatos mais intimos entre a Psicologia e a
Administracdo, o que foi determinante para a instauracdo de uma nova perspectiva

da administragao de recursos humanos.

A teoria Humanista propiciou a mudanca de foco de acdo da administracdo de
departamento pessoal ao deixar de concentrar-se exclusivamente na tarefa e nos
custos para atuar sobre o comportamento das pessoas. Nesse interim, o papel do
gerente de linha é reconhecido como ponto crucial na relacdo entre funcionario e

empresa.

O foco de atuagdo se concentraria no treinamento gerencial, nas relagdes
interpessoais, nos processos de avaliagdo de desempenho e de estimulo ao
desenvolvimento de perfis gerenciais coerentes com o processo de gestao
de pessoas desejado pela empresa. Motivagdo e lideranga passariam a
constituir os conceitos-chave do modelo humanista. (FISCHER, 2002, p.
21).

A terminologia departamento pessoal vai perdendo espaco para a proposta de
Administragdo de recursos humanos. Nesse ponto, a subjetividade é implicitamente
reconhecida, ja que, para obter resultados, os processos geridos pela empresa
devem incidir, prioritariamente, sobre as relagbes que ela estabelece com as
pessoas. Entretanto, 0 modelo de gestdo de recursos humanos precisa conciliar as

expectativas das pessoas com 0s objetivos primordiais da empresa.

O modelo de gestdo de recursos humanos em sua concepg¢ao mais
moderna é constituido de um conjunto de processos que a empresa
concebe e implementa com o objetivo de administrar suas relacdes com as
pessoas buscando concretizar seus interesses. Tais interesses podem ser



16

resumidos em trés eixos principais: a efetividade econémica, a efetividade
técnica e efetividade comportamental. (FISCHER, 2002, p. 23).

Modelo estratégico de gestao de pessoas

Por volta dos anos 70 e 80 tem inicio um novo enfoque sobre a gestao de pessoas
na empresa. Pesquisadores da Universidade de Michigan passam a entender o
recursos humanos como mais um setor da empresa que deve estar alinhado com
estratégia da mesma para seu negocio. HA um rompimento com o modelo
comportamental tendo em vista que, ainda que os funcionarios estejam motivados e
satisfeitos, isso pode nao estar diretamente relacionado com o0s interesses

estratégicos da empresa enquanto supremacia nos negocios.

Entretanto, esse novo modelo, em sua premissa basica, reduz o recursos humanos
a um departamento empresarial que deve ajustar-se e fazer-se caber dentro de uma

estratégia de negécios.

Staehle reconhece o avango proporcionado pelo grupo de Michigan ao
demonstrar a importancia do carater estratégico no modelo de gestédo de
pessoas, mas ressalta os limites dessa concepcéo. Para ele, tal perspectiva
assume 0 pressuposto de adaptacdo e implementagéo, ou seja, o papel do
Recursos Humanos se resumiria & adaptar-se a estratégia do negécio e a
implementar sua diretriz especifica. (FISCHER, 2002, p. 24)

Em seu processo de evolugao, a teoria do RH como parceiro estratégico na empresa
tem a contribuicdo da Harvard Business School, que levanta a importancia de se
estabelecer dois pardmetros de influéncias sobre os recursos humanos: os internos
e 0s externos a organizagao. Para tanto, levantou quatro areas que deveriam buscar
estabelecer uma integragdo harmoniosa com a estratégia organizacional: influéncia
sobre funcionarios (filosofia de participacao), processos de recursos humanos
(recrutamento, desenvolvimento, demissao), sistemas de recompensas (incentivos,

compensacao e participacao) e sistemas de trabalho (organizacao do trabalho).

Essa perspectiva trouxe a baila a questao da especificidade de cada empresa com

relacdo a estruturacdao dos Recursos Humanos.
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Seria preciso, a partir de entdo, intensificar os esfor¢gos de adaptagao do
modelo as necessidades da empresa, tornando-se insuficientes as solugdes
padronizadas capazes de atender a qualquer organizagdo em qualquer
tempo. As verdades sobre a gestdo do comportamento humano deixaram
de ser gerais para se tornar um problema do negécio e de sua estratégia. O
modelo tornava-se assim cada vez menos prescritivel e genérico para
ocupar a fungao de elemento de diferenciacao. (FISCHER, 2002, p. 25)

Modelo de gestao de pessoas articulado por competéncias

A partir da década de 80, o mercado mundial se depara com um novo momento. A
ofensiva da produtividade japonesa desestabilizou a hegemonia das grandes
corporagdes americanas, estabelecendo a competitividade como algo de grande
peso nos negdcios.

A busca da vantagem competitiva exigiu um novo papel da gestdo de recursos
humanos. A énfase na competicdo, portanto, direciona de forma decisiva a teoria
organizacional a cerca dos recursos humanos, passando agregar novos fatores que

seriam o diferencial da empresa aos olhos do mercado.

A empresa competitiva seria aquela que, além da reengenharia e da
simples reestruturagao operacional, tem condi¢des de criar um novo espago
competitivo, em vez de esforgar-se por se posicionar no espago competitivo
atual. (FISCHER, 2002, p. 28)

Na busca da criagcdo desse novo espago, as empresas comegam a investir na
questdo do diferencial no mercado, que por sua vez € estruturado sobre as

competéncias essenciais.

Uma competéncia essencial € um conjunto de habilidades e tecnologias que
permite a uma empresa oferecer um determinado beneficio aos clientes. Na
Sony, esse beneficio € o “tamanho de bolso” de seus produtos e a
competéncia essencial € a miniaturizagéo. Na Feral Express, o beneficio € a
entrega rapida e a competéncia essencial, em nivel bastante macro, é a
gestao logistica. (PRAHALAD e HAMEL apud FISCHER, 2002, p. 30).

A principal tarefa desse modelo de gestdo de pessoas seria, portanto, mobilizar a

energia emocional, ou seja, desenvolver e estimular as competéncias humanas para
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que as competéncias organizacionais da empresa se viabilizem de forma a
estabelecer uma vantagem competitiva. “Pessoas passam a ser estratégicas
somente nas situagdes em que o ser humano é visto e tratado como uma fonte de
vantagem competitiva” (KOCHAN e DYER citados por FISCHER, 2002, p.31).

2.1.2. O Modelo Contingencial e suas contribuicoes

Segundo Chiavento (1999), o Modelo Contingencial demonstrou sua importancia na
estruturacdo de cargos de uma empresa ao considerar trés variaveis

simultaneamente: as pessoas, as tarefas e a estrutura da organizagao.

Esse modelo estrutura-se sobre a concepcao de que o desenho do cargo’ segue a
flexibilidade do meio onde atua, sendo dinamico, sofrendo mudancas e revisdes ao
longo do tempo, ndo suportando, enfim, serem estaticos ou permanentes. As
atualizagdes sao de responsabilidade do gerente e/ou de sua equipe, diferentemente
de outras abordagens que projetam o cargo como algo definitivo, imutavel e

permanente.

A abordagem contingencial de desenho de cargos antecipa-se a mudancga e
aproveita 0s seus beneficios proporcionando flexibilidade e adaptacéo
criativa a novos problemas e objetivos, quando o ambiente é dindmico e
mutavel e as mudangas sdo constantes e intensas. (CHIAVENATO, 1999, p.
169).

O autor define cinco dimensdes essenciais que segundo 0 modelo contingencial, a
estrutura do cargo deve apresentar para garantir a execucao das tarefas, a
satisfacdo pessoal e o interesse da organizacdo. Sao elas: variedade, autonomia,

significado das tarefas, identidade com a tarefa e retroagao.

Essas dimensdes sendo contempladas permitem que o ocupante do cargo possa

exercer suas habilidades e competéncias pessoais no exercicio da fungdo que

' CHIAVENATO (1999) denomina desenho de cargo (job design) o que envolve a especificagdo do
contelido de cada cargo, dos métodos de trabalho e das relagdes com os demais.
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desempenha; garante-lhe certa autonomia e independéncia para atuar; admite que o
trabalhador faca algo significativo do ponto de vista produtivo; que se sinta
pessoalmente responsavel pelo resultado de suas escolhas, sejam elas de sucesso
ou fracasso e que perceba e avalie seu proprio desempenho sem a intervencao de

terceiros.

O contexto exige mudangas nas formas das atividades de cada cargo, bem como o
crescimento pessoal reivindica que o cargo se modifique para assimilar novas

habilidades, competéncias e aptidées adquiridas pela pessoa que o0 ocupa.

O desenho contingencial de cargos é dinamico e privilegia a mudanca em
fungdo do desenvolvimento pessoal do ocupante. Em outros termos,
permite a adaptacdo do cargo ao potencial de desenvolvimento pessoal do
ocupante. (CHIAVENATO, 1999, p. 169)

Assim, o enriquecimento do cargo torna possivel uma reelaboragcdo constante do
mesmo, de acordo com as caracteristicas profissionais de quem o ocupa. E o
préprio profissional que indica o funcionamento do cargo para alcancar tanto a
produtividade e resultados esperados pela empresa, quanto seus desejos pessoais
de realizagéo.

A organizagao moderna exige produtividade e qualidade para alcangar altos
niveis de desempenho através da melhoria continua na aplicagdo dos
talentos criativos e na capacidade de auto dire¢do e de autocontrole de
seus membros, enquanto proporciona oportunidades de satisfagao das suas
necessidades individuais. (CHIAVENATO, 1999, p. 167)

2.2. A Gestao de Pessoas e a questao das competéncias nas Organizacoes.

O termo competéncia hoje € abordado sob varios enfoques e traz consigo
significado dos mais diversos, que dizem respeito ao campo ou ao grupo no qual

esta incluida.

A competéncia assume diversas formas e significados de acordo com diferentes

autores. Mas pelo interesse no espago organizacional, assumiremos a abordagem
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em que competéncia, como conceito, considera as diversas dimensdes do trabalho e

busca associa-las tanto a capacidade quanto ao desempenho.

Aplicado entdo ao mundo do trabalho, segundo Guimaraes, Bruno-Faria e Brandao
(2006) o conceito de competéncia pode ser interpretado em pelo menos dois niveis.
O macronivel que aborda a organizagdo como um tudo e o micronivel, que diz

respeito a equipes e/ou préprio individuo.

No macronivel, o suporte tedrico do termo competéncia advém
basicamente, da economia e da administragao, que tratam de competéncias
criticas ou competéncias essenciais e procuram associa-las a
competitividade das organizagbes. No nivel micro, da psicologia
organizacional e do trabalho o foco recai sobre a analise das relagdes entre
a aprendizagem, a competéncia individual e o comportamento
organizacional. (GUIMARAES; BRUNO-FARIA; BRANDAO 2006, p. 217).

No que tange a organizacdo como um todo, algumas competéncias se tornam
essenciais por serem responsaveis pela producdo de bens ou servigos nos quais
clientes e usuarios percebem um valor superior, um diferencial em relagao a outras

empresas. S30 essas competéncias que mantém uma empresa como referéncia.

Entretanto, tendo em vista as variagcbes do mercado, as competéncias ou
capacidades essenciais de uma dada organizagdo precisam possuir carater

dinamico para que a empresa se mantenha competitiva.

As competéncias individuais, por sua vez, resultam de uma combinacado entre as
caracteristicas pessoais de um funciondrio que interferirdo positivamente em sua
capacidade de produgdo dentro da organizagcdo. Suas principais dimensbes ou
recursos interdependentes sao os Conhecimentos, as Habilidades e as Atitudes.

Para o crescimento ou manutengcdo no mercado, as empresas tém desenvolvido
Diagnésticos de Competéncia que visam orientar, elucidar e propagar
conhecimentos, habilidades e atitudes que sustentariam seu lugar de destaque na

venda de produtos ou servigos, ou seja, um diferencial competitivo da organizagao.
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Esses Diagnosticos reinem tanto dados documentais quanto dados qualitativos,
tendo sido as informacbes obtidas através de relatos dos profissionais em
entrevistas individuais ou de grupos, com o intuito de levantar as competéncias que
regem a organizacdo. Quais delas deveriam ser desenvolvidas e quais
descontinuadas, bem como as que a empresa ndo domina e que seriam primordiais

a consecucao de seus objetivos.

Levantadas as competéncias e estando as mesmas em acordo com os objetivos,
metas e visdo da empresa, é possivel interagir com os funciondrios, para verificar o
que esta sendo demandado no dia a dia do trabalho.

Guimarédes e colaboradores (2001) utilizam a expressdo ‘gestdo de
desempenho baseada em competéncias’ para designar o processo em que
a organizagdo, a partir de sua formulagao estratégica (missao, visao de
futuro, objetivos e metas), identificaria a lacuna existente entre as
competéncias (organizacionais e individuais) necesséarias a consecugao de
seus objetivos e as competéncias internas disponiveis na organizagdo. O
desenvolvimento de competéncias por sua vez, da-se por meio da
aprendizagem, seja ela individual ou coletiva, envolvendo a aquisi¢cdo de
CHAs? relevantes aos prop6sitos organizacionais. (GUIMARAES; BRUNO-
FARIA; BRANDAO 2006, p.219)

Nessa perspectiva, competéncias essenciais envolvem pessoas e sistemas de

trabalho, de forma inseparavel. Segundo (autores do livro) citando afirmam que:

Para entender profundamente a competéncia [essencial] deve-se examinar
(além de processos e sistemas subjacentes) as pessoas que estao
engajadas nos processos, as habilidades individuais e coletivas que
possuem o comportamento em que devem engajar-se (individualmente e
em interacdo) para implementar o processo. (...) essa competéncia é
demonstrada pela capacidade organizacional de manejar, de modo
adequado, as muitas competéncias (individuais) de que dispde, a partir de
um modelo comportamental compartilhado. (DUNFORD, SNELL e WRIGHT
citados por GUIMARAES; BRUNO-FARIA; BRANDAO 2006, p.205)

Ha a possibilidade entdo de se fazer a andlise do cargo para poder compatibilizar as
exigéncias da funcao e as competéncias de uma pessoa, levando em consideracao
que ambas sdo mutaveis. A especificagdo do cargo indica que habilidades

2 Conhecimentos, Habilidades e Atitudes.
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especificas, competéncias, conhecimentos, capacidades e outros atributos fisicos e

pessoais alguém deve possuir para desempenhar o cargo de forma bem sucedida.

Varias abordagens de descricdo de cargos tém sido desenvolvidas e realizadas,
algumas delas descritas no quadro que se segue.

i Data e .
Técnica Definicao
autores

Emprega entrevistas para identificar
Desenvolvida | episédios reais, cruciais, pouco frequentes,
Técnica dos incidentes criticos por Flanagan curtos e recentes no comportamento no
em 1954. trabalho; essa técnica tem sido utilizada
até os dias de hoje.

Geralmente aplicada a gerentes, que séo

Desenvolvida solicitados a comparar empregados,
Grid gerencial por Kelly em visando identificar as habilidades
1955. relacionadas com o sucesso no

desempenho do cargo.

O questionario permite analisar cada cargo
com base em seis categorias: informagao

Questionario de Andlise do Desenvolvido .
. ) _ de entrada, processos mentais, produtos
Cargo (Positions Analisys por McCormick B
) ) do trabalho, relagbes com outras pessoas,
Questionnaire - PAQ) em 1972

contexto do trabalho e outras

caracteristicas.

_ O sistema consta de trés distintos
Desenvolvido o . .
, _ , questionarios relacionados aos seguintes
Sistema de Perfil do Trabalho| por Saville e ~ o
o grupo de cargos: de gestao e profissionais,
(Work Profiling System) Holdsworth em

de servigos e administrativos e manuais e
1995.

técnicos.

Quadro 1 — Técnicas de Descrigao de Cargos
Fonte: LIMA e BORGES ANDRADE (2006, p. 208)

2.2.1. A Gestao de Competéncia e a Gestao de Desempenho

Visando ainda a obtencao de vantagens competitivas, as empresas tém investido na
Gestao Estratégica de Recursos Humanos e em ferramentas de avaliagdo que
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compatibilizem as competéncias e desempenho dos funcionarios e o0s obijetivos,

metas e missdo organizacional.

Branddo e Guimardes (2001), citando Durand (1998), conceituam competéncia
tendo como base as trés dimensdes ja citadas anteriormente: conhecimentos,
habilidades e atitudes que sao interdependentes, ja que um conhecimento, por

exemplo, s6 tem valor quando agrega resultados na pratica.

Os autores abordam a competéncia com uma aceitagdo mais ampla, sendo seu
conceito estendido também para equipes de trabalho e para a organizagdo como um
todo.

As competéncias sao atributos preciosos da organizagdo, condicionantes do

sucesso da empresa em relagdo as suas concorrentes.

O pressuposto é o de que o dominio de recursos raros, valiosos e dificeis
de serem imitados conferem & organizagdo certa vantagem competitiva.
(BRANDAO E GUIMARAES, 2001, p. 10).

Para tanto, algumas empresas tém desenvolvido processos onde 0 primeiro passo é
estabelecer os objetivos e as metas a serem alcancados pela empresa e depois
identificar as lacunas (gap) entre as competéncias para o empreendimento desses

objetivos e as competéncias internas disponiveis internamente.

A ideia é que a organizacdo e seus profissionais eliminem as lacunas entre
0 que podem fazer e 0 que os clientes esperam que eles fagam. (STEWART
citado por BRANDAO E GUIMARAES 2001, p. 11)

Para tanto, a questao da competéncia é entendida como um sistema circular, onde
atuam os diversos niveis da organizacdo. A gestao das competéncias precisa estar

em perfeita harmonia com a estratégia organizacional.

A visdo determina o estado futuro desejado pela organizagao, sua intengao
estratégica orienta a formulagdo das politicas e diretrizes e todos os
esforgos em torno da captagdo e do desenvolvimento de competéncias.
(BRANDAO E GUIMRAES, 2001, p. 11).
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Por sua vez, as organizacdes modernas necessitam de mecanismos de avaliacdo de
desempenho em seus diversos niveis, desde o corporativo até o individual, pois o
desempenho depende também das relagdes interpessoais, do ambiente de trabalho

e das caracteristicas proprias a Instituicao.

A gestao de competéncias e a gestdao de desempenho sdo ferramentas distintas,
mas que se associam no tocante ao contexto de gestdo estratégica de recursos
humanos, que tem como pressupostos atrair, desenvolver e manter o pessoal
necessario. O intuito final sempre € a consecug¢ao dos objetivos organizacionais, ou

seja, os resultados positivos alcangados com o uso dessas tecnologias.

Além disso, ambas as tecnologias podem empregar indicadores
relacionados tanto ao resultado do trabalho como ao comportamento ou
processo utilizado para alcanga-lo. Quando a gestdo de desempenho ocorre
no nivel individual, por exemplo, é possivel avaliar o trabalhador tomando
como parametro ndo s6 os resultados decorrentes do trabalho executado,
mas também a manifestagdo, por parte do individuo, de conhecimentos,
habilidades e atitudes que se pressupbe serem relevantes para a
consecugado dos objetivos organizacionais. (BRANDAO E GUIMARAES,
2001 p. 13).

2.3. A Participacao das Pessoas com Deficiéncia no Mundo do Trabalho

O presente tépico visa apresentar o resultado da pesquisa bibliogréafica realizada
aproximando o debate do mundo do Trabalho com as discussdes acerca da inclusao
das pessoas portadoras de deficiéncia.

2.3.1. Dimensao conceitual

De acordo com os autores estudados, observa-se como ponto comum a aversao ou
distanciamento iniciais daqueles que causam em nés sentimento de estranheza,

tanto pela diferenga quanto pelo desconhecimento.

Para Goffman (1988), o processo identificatorio entre as pessoas de uma dada
cultura ou sociedade tem papel fundamental na definicdo da identidade de seus

membros. Para ele, esta se divide entre “identidade pessoal” e “identidade social’.
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“A ‘identidade pessoal’ é formada por marcas positivas ou apoio de
identidade e a combinagao Unica de itens da histéria de vida que sao
incorporados ao individuo com o auxilio desses apoios para a sua
identidade”. (GOFFMAN, 1988, p. 67).

A identidade social refere-se ao tipo de papel ou perfil que o individuo possa
sustentar na sociedade. Essa, segundo o autor, “estipula” determinados
comportamentos e normas referentes a identidade que devem ser seguidos por
todos. O fracasso ou sucesso em assimilar essas normas traz consequéncias para a
vida psiquica do individuo.

Aqueles que fracassam de alguma maneira apresentando um atributo que os
diferenciem do grupo séo incluidos numa determinada categoria, sendo possuidores
de um Estigma, que representa uma caracteristica depreciativa. Desse modo, ele
define trés tipos de estigma: abominagdes do corpo, culpas de carater individual e os
de raga, nacao e religidao, estando as pessoas com deficiéncia incluidas na primeira

categoria.

No caso da pessoa com deficiéncia, a falta € marcada no corpo, na comunicag¢ao ou
na expressao, ou seja, € facilmente detectavel, o que dificulta ainda mais o
movimento idenficatério. Para Glat (2004), a pessoa com deficiéncia perturba, por
assim dizer, as relacdes, pois representa a ameaca de que qualquer um pode vir a
adquirir uma deficiéncia, personificando o medo da imprevisibilidade e da fragilidade

humana.

A visdo do deficiente, portanto, nos perturba porque ele funciona como um
espelho no qual vemos refletida a ameaca de nossa deficiéncia potencial.
Devido a fragilidade natural do ser humano, gostamos de pensar sobre nés
mesmos como pessoas completas, constantes e permanentes. O deficiente,
porém, nos faz lembrar a nossa prépria falta, instabilidade e efemeridade.
(GLAT, 2004, p.39)

Caso nosso entendimento seja limitado e a interlocucdo com a pessoa com
deficiéncia, bem como alimentado o medo gerado em nés a cerca da falta marcada
no corpo, dificilmente sera possivel associa-las as capacidades naturais positivas de

desempenho e atuacao. Para Goffman (1988), as pessoas costumam imputar outros
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atributos ao individuo estigmatizado, como aqueles de carater sobrenatural, um
“sexto sentido” (apuracédo auditiva do cego, por exemplo), etc., o0 que na verdade

vem afirmar a questao do estigma.

Portanto, o estranhamento segrega e rotula ao criar estigmas, o que pode ser
percebido ao reavaliar a trajetéria dessas pessoas durante a Historia.

Em seu descaso ou ignorancia, o homem vem excluindo, dificultando ou proibindo a
participagdo na sociedade civil das pessoas que apresentam caracteristicas
peculiares a pequenos grupos, diferindo do padréao estético, comportamental e/ ou
intelectual comum a maioria das pessoas. Segundo Lorentz (2006), o Cddigo
Brasileiro de 1916 enquadrava algumas deficiéncias entre as causas de
incapacidade, sendo as mesmas absoluta ou relativamente incapacitantes, tendo a
necessidade de serem curateladas?.

Evidentemente, tais incapacidades ligadas a deficiéncias terdo
desdobramentos significativos ndo s6 na aptidao da pessoa poder, ou néo,
praticar sozinha todos ou alguns atos da vida civil, mas também na pratica
de atos afetos a celebragao, manutengéao e dissolugdo dos contratos de
trabalho.

O CCB/1916 tratou da matéria de incapacidades:

[...] Art. 5° Sdo absolutamente incapazes de exercer pessoalmente os atos
da vida civil:

[...] I = os loucos de todo género; Il os surdos-mudos, que ndo puderem
exprimir sua vontade;

[...] Art 4512 Pronunciada a interdicdo do surdo-mudo, o juiz assinara
segundo o desenvolvimento mental do interdito, os limites de sua
interdicdo. (LORENTZ, 2006 p.228).

Reconhecemos que a estrutura socioecondmica tem participagdo na interpretacao

do significado de deficiéncia, tendo em vista que qualifica as pessoas como aptas ou

nao para determinado evento ou fungéo.

Concepgoes de deficiéncia sao consideradas como formas de interpretagao
da deficiéncia predominantes ao longo do tempo, que se caracterizam como
matrizes interpretativas que moldaram e legitimaram a distingdo das
pessoas com deficiéncia tanto na sociedade quanto no trabalho. Por
matrizes interpretativas entendem-se as modalidades relativamente estaveis

3 Entende-se por curatela (curateladas), o encargo recebido por alguém, para dirigir uma pessoa e
administrar seus bens, caso elas sejam maiores de idade e consideradas incapazes.
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e organizadas de pensamento ancoradas em concepc¢oes de homem, de
mundo e de sociedade que organizam a atividade social, reconhecem e
qualificam necessidades, e admitem formas de satisfazé-la, em funcao de
seus fins. (CARVALHO-FREITAS, 2007, p.35-6).

Estando as pessoas com deficiéncia estigmatizadas, concebidas como pessoas com
menores possibilidades, incapazes, ou meramente estranhas do ponto de vista do
grupo social, sua participacdo na sociedade e no trabalho se deram de forma
diferenciada da das pessoas sem deficiéncia.

Lorentz (2006) estabelece, didaticamente, a Historia em fases concernentes a
postura da sociedade em relacdo as pessoas com deficiéncia, inclusive no que diz
respeito ao trabalho. Essas etapas se apresentam de forma reincidente em outras,
entretanto com menor peso. A designacdo de cada uma é fundamentada na
supremacia ideoldgica estabelecida no momento em questéao.

Na Antiguidade (séc. XII a.C. ao séc. 476 d.C.), s6 eram reconhecidos como
cidaddos os homens que faziam parte da polis, ou seja, aqueles que contribuiam
para a estrutura financeira, politica ou intelectual da cidade. S6 eles tinham o direito
de falar e serem ouvidos. A justica era igual entre os “pares”, mas nao entre os

estamentos da populacéo.

Importante ressaltar que, na Grécia antiga, a organizagdo social se dava sobre a
teoria Organicista, onde o interesse da pdlis como um todo prevalecia sobre as
vontades de cada um. Para tanto, a Eugenia servia como arcaboucgo teorico para a
sobrevivéncia e a supremacia do povo Ateniense. Por ser uma civilizacdo de
aristocracia militar e economia agraria, um corpo sao era altamente valorizado. A
questado eugénica reaparece no movimento militar da Segunda Guerra Mundial na

Alemanha, na Campanha Nazista de Hitler.

De acordo com a autora, por ndo se enquadrarem nem nos parametros
estabelecidos para ser um cidadao ativo nem para produzir riquezas através do

trabalho, as pessoas com deficiéncia eram classificadas como subumanas. Elas
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eram vistas como castigo divino, malquerenca dos deuses ou penalizadas por mau

comportamento dos pais.

Por esses motivos, existia como pratica a morte e a expulsdo da cidade das pessoas
com deficiéncia. Outra estratégia seria a da “exposi¢ao”, que consistia no abandono
ao relento das criangas com deficiéncias imediatamente detectaveis apds o parto.

(...) quanto a saber quais os filhos que se devem abandonar ou educar,
deve haver uma lei que proiba alimentar toda crianga disforme.
(ARISTOTELES. In BATISTA, 2004, p. 56)

Essa fase, denominada de eliminacao perde espaco na Idade Média (séc. V ao séc.
XV) conhecido como o corolario da doutrina Crista, introduzindo a fase do

assistencialismo.

A Igreja Catolica vem evocar a visdo abstrata de Homem, que passou a ser visto
como criagdo e manifestacdo de Deus tendo, portanto, alma. Sendo um ser
possuidor da mesma, s6 Deus poderia aniquila-la. Passa a ser pecado, entdo, o

exterminio de pessoas com deficiéncia.

Caracterizada como fenbmeno metafisico ou espiritual, a deficiéncia era considerada
por vezes designios divinos, por outras, manifestagdo demoniaca, estabelecendo
como atitude principal da sociedade a intolerancia, representada por punicdes e
aprisionamentos em entidades afastadas dos centros urbanos. Nao existia o
interesse ou a crenga de que elas produzissem, era preciso apenas que elas nao

fossem vistas nem atrapalhassem.

As pessoas eram confinadas em hospitais ou instituicbes muitas vezes com nome
de santos catdlicos, denominadas como “Casas de Assisténcia”’, onde trocavam a
subsisténcia por pequenos servicos prestados a instituicdo. Ha um avanco com

relacdo a fase de eliminagédo, mas cria-se o isolamento e o confinamento.

Estabelece-se uma relagdo entre pessoas, porém entre pessoas ndo iguais, sendo
as com deficiéncia dignas de pena e repulsa.
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Conforme destaca Lorentz (2006), € na evolugao cientifica no século XVII que ha a
desmistificacdo da deficiéncia enquanto castigo dos Céus, trazendo-a para o campo
da medicina em geral. Além disso, as mudancas no modo de producdo apds a
Revolucdo Francesa (1789) e a nova organizacao politico-social dos Estados
Nacionais implicaram numa nova relagdo entre os integrantes da sociedade. Sao
estabelecidos os primeiros programas de Assisténcia Social com a participacao

compulséria da populagdo como um todo.

Segundo o modelo médico, as deficiéncias s&o reconhecidas como doengas ou mau
funcionamento orgénico, por isso passiveis de diagnésticos, tratamentos e
prognosticos, tudo voltado para a busca da normalizagdo. A institucionalizagcado das
pessoas com deficiéncia se institui como pratica comum na busca da cura.

Mas €& no Renascimento que a postura assistencialista cede lugar a postura
profissionalizante e integrativa das pessoas com deficiéncia, momento no qual Leis

especificas de integracao sao promulgadas.

Na ldade Moderna, inventos tecnoldgicos auxiliam a entrada das pessoas com
deficiéncia na esfera social e do trabalho, tais como tutores e cadeira de rodas, que
possibilitam o deslocamento de pessoas com mobilidade reduzida, bem como o

método Braille, que insere 0s cegos no universo educacional de leitura.

A Revolugcao Industrial com seus acidentes e adoecimentos laborais, as Guerras
com seus fatores mutiladores entre outras situagdes, criaram uma legido de pessoas
com deficiéncias ndo congénitas ainda capacitadas para o trabalho. H4 entédo, a
necessidade de se criarem formas de reintegracdo dessas pessoas ao mundo do
trabalho e ao convivio social, tarefa da qual se encarrega a Medicina.

As pessoas ndao mais eram confinadas em espagos especificos. As instituicbes,
nessa época, procuravam dar um atendimento medico-cientifico a esse grupo de
pessoas no intuito de “adequa-las” primeiramente para depois introduzi-las ao
funcionamento social. Nega-se a diferenca a todo custo, numa tentativa de

homogeneizacao.
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A pessoa com deficiéncia, na fase da integracao, ndo era agente de mudancas,
sujeito de seu processo de emancipacao e sim paciente do modelo médico, o que
coibiu sua autonomia e liberdade. Ela deveria adequar-se ao mundo tal qual ele
existisse, sem que a sociedade se movimentasse para receber de forma igualitaria

todas as pessoas, o que poderemos ver na fase da incluséo.

Na integracéo, prevalece a tolerancia, na qual aceitamos a participacdo da diferenga
desde que nao precisemos nos movimentar nem modificar nosso modus operandi

cotidiano. A integragéo, portanto, ndo exige uma mudanca estrutural.

A tolerdncia em sue viés positivo € o antdbnimo de fanatismo, de
autoritarismo, de sectarismo. Entretanto, também ha um viés negativo, algo
que incomoda: ela expressa ndo uma aceitagao plena, incondicional, com
admiragdo ou respeito, mas uma espécie de aceitagdo condescendente e
até desdenhosa. (LORENTZ, 2006, p. 139).

A integracdo peca ao segregar a pessoa com deficiéncia para prepara-la para o
convivio social. Apesar do movimento em prol da Inclusdo, véem-se atualmente
inumeros projetos como oficinas pedagdgicas, oficinas protegidas e oficinas
protegidas terapéuticas. Essas oficinas funcionam subsidiadas pelo governo, ONGS
ou empresas. Nelas, as pessoas com deficiéncia sdo habilitadas para exercer uma
funcdo, sdo remuneradas pelo servico, mas permanecem apartadas do

funcionamento comum do mercado de trabalho.

Apesar do modelo médico, nas décadas de 1960 e 1970, principalmente nos
Estados Unidos, iniciam-se movimentos de maior repercussdo na busca de garantir
os direitos civis de grupos minoritarios, entre eles as pessoas com deficiéncia.
Profissionais da area e familiares tiveram participagdo fundamental nessa mudancga

de paradigma.

Mas é na fase de inclusdo que a multiplicidade e a diversidade sdo levadas em
consideragdo. Assim sendo, atitudes inclusivas podem ser vistas em inumeros
componentes da sociedade, como na Arquitetura, por exemplo, que vem propor o
Design Universal.
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Essa estruturagdo arquitetbnica leva em conta a enorme variacdo fenotipica que
caracteriza os seres humanos. O desenho universal atende, como proprio nome diz,
todos os seres humanos de forma igualitaria, sejam eles, obesos, idosos, com ou

sem deficiéncia, andes, criancas, usuarios de cadeira de rodas, etc.

Seguindo a mesma ldgica, o Direito veio desenvolver instrumentos legais (como o
decreto 3.298/99) com o intuito de atingir a igualdade entre as pessoas, ainda que
tenha tido que estabelecer leis dirigidas exclusivamente aos grupos minoritarios.
Essa diferenciacdo legal, no final das contas, sustenta a igualdade de direitos entre
os cidadaos.

Movimentos como esses propiciaram o inicio da inclusdo propriamente dita, onde a
sociedade como um todo se implica, se organiza e se transforma para receber as

pessoas em sua multiplicidade de caracteristicas pessoais.

A inclusdo, diferentemente da integragdo, ndao exige que o Onus da
participagao recaia apenas sobre as pessoas com deficiéncia e sim que ele
seja dividido com a sociedade. A integracdo se contenta com o esforgo
unilateral das pessoas deficientes para ingressarem ou reingressarem na
sociedade. (SASSAKI, 2000, p.85)

O modelo inclusivista parte do pressuposto que para haver igualdade ha de se

privilegiar a diversidade.

Nesse mesmo sentido, a pessoa com deficiéncia deve ser agente de sua
participacdo, usufruindo de sua autonomia para fazer escolhas e participar

ativamente da sociedade, tanto através dos direitos como dos deveres.

A pratica inclusiva pressupde a equidade, onde ha possibilidade de existéncia entre
as diferengas, buscando a eliminagdo da discriminacdo. Nao existe negagcdo da
deficiéncia e sim um entendimento para além dela, ressaltando suas capacidades. A
habilitacdo para o exercicio de fungdes laborais acontece concomitantemente com a
participacao na vida social e no mercado de trabalho.
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Fases Periodo Historico Participacao social da Pessoa com deficiéncia
o Aquele que tinha deficiéncia era
Antiguidade ) . N . .
i tido como socialmente inabilitado, incapaz de produzir
Fase da (séc. Xlla.C.a 476 d.C.) ) ] B o
. o riquezas ou conhecimentos. Nao contribuindo com a
Exclusao a ldade Média ) ) ~
] ] sociedade, cabia-lhe a morte, a expulséo ou o
(séc. V a séc. XV)
abandono.
O Catolicismo, bem como a Revolugao Francesa e o
Idade Média Modelo médico Emergente recaracterizam a pessoa
(séc. V aséc. XV) a com deficiéncia como ser humano, ainda que nao com
Fase do

Assistencialismo

anos finais da Idade

Moderna (séc. XVI a séc.

XVII)

0 mesmo valor das pessoas sem deficiéncia. Ha o
movimento de institucionalizagdo dessas pessoas, 0
inicio da Educacéo e dos tratamentos na busca da

cura.

Anos finais da Idade

Moderna (séc. XVI a séc.

A institucionalizagéo das pessoas com deficiéncia
acontecia para adequa-las ao funcionamento social da

Fase da ) . .
. XVII) época para, somente depois de "prontas”, ingressarem
Integracao R . . .
Idade Contemporéanea na vida social e no trabalho. Elas precisavam se
(a partir de 1789) transformar para poder participar da sociedade.
As pessoas com deficiéncia ganham mais autonomia e
sdo habilitadas ao mesmo tempo em que participam
Fase da Inicio em torno das da vida social. Cabe a sociedade como um todo se
Inclusao décadas de 60 e 70 organizar para receber as pessoas de forma

igualitaria, independente de suas caracteristica, sendo
ela deficiente ou néo.

Quadro 2 — Histérico da Participagdo Social das Pessoas com Deficiéncia.

2.3.2 As questoes Legais

Ainda que desde 1955 existam recomendacbes da Organizacao Internacional do

Trabalho a respeito da participacao das pessoas com deficiéncia, foi somente apds o

Ano Internacional de Pessoas Portadoras de Deficiéncia (1981) que os debates

tomaram destaque. Em 1983, na cidade de Genebra foi realizada a Convengéo da

OIT n® 159, sobre reabilitacdo profissional de pessoas deficientes, da qual o Brasil é

signatario.
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A Constituicdo Federal desenvolvida em 1988 e em sequéncia, o sancionamento da
lei n® 7.853 de 24 de outubro de 1989 tiveram também sua importancia. A segunda

disp0s, dentre varios outros assuntos, sobre o

apoio governamental a formagao profissional, a orientacao profissional e a
garantia de acesso aos servicos concernentes, inclusive aos cursos
regulares voltados a formagao profissional” para a pessoa com deficiéncia
(SORRI-BRASIL, 2007, p. 25)

Em 1990 o Brasil se torna signatario da Conferéncia Mundial sobre Educagao para
Todos (Jomtien, Tailandia), assumindo responsabilidade por garantir acesso
universal a Educacao. Em consonancia, a Lei n°. 8.069, de 13 de julho de 1990 é
criada, dispondo sobre o Estatuto da Crianga e do Adolescente com o intuito de
garantir ao “adolescente portador de deficiéncia o trabalho protegido” e o “direito a

condi¢oes de capacitacao para o exercicio de atividade regular e remunerada”.

O Decreto n® 914 de 6 de setembro de 1993 institui a Politica Nacional para a
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, que traz em seu bojo diretrizes para
a qualificacdo profissional e incorporacdo no mercado de trabalho da pessoa
portadora de deficiéncia.

Como documento significativo na colocagao profissional, ressaltamos o Decreto n®
3.298/99, regulamentador da lei n® 7.853 de 24 de outubro de 1989. Esse Decreto
dispde sobre a Politica Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, consolida as normas de protecdo e da outras providéncias. Importante
ressaltar que as pessoas Reabilitadas pelo INSS que tenham certificagdo também

sao contempladas por esse Decreto.

O documento define deficiéncia como sendo toda perda ou anormalidade de uma
estrutura ou fungao psicoldgica, fisioldgica ou anatdmica que gere incapacidade para
o desempenho de atividades dentro do padrdo considerado normal para o ser
humano. As deficiéncias podem ser congénitas ou adquiridas durante a vida. Para
tanto, em seu artigo 4° € especificado como as deficiéncias devem se apresentar
para que a pessoa seja contemplada pela Legislagao vigente.
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A deficiéncia visual é subdividida em cegueira, que ¢é a falta total de visdo (acuidade
visual menor que 0,05 no melhor olho) e baixa visdo (acuidade visual entre 0,3 e
0,05 no menos olho). Em ambos os casos, a medicdo da acuidade deve ser feita
com a melhor correcao éptica e a deficiéncia deve acometer os dois olhos. Também
€ contemplada a pessoa que possui a somatéria do campo visual igual ou inferior a
60°.

No caso da deficiéncia auditiva, as perdas devem ser bilaterais, totais ou parciais
das possibilidades auditivas sonoras, de 41 Decibéis ou mais, aferidas por
audiograma nas frequéncias de 500 Hz, 1000 Hz, 2000 Hz e 3000 Hz.

A deficiéncia fisica engloba a alteragdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da funcao fisica.
Para melhor entendimento e diagndstico, subdividiu-se as deficiéncias da seguinte
maneira: paraplegia — paralisia total dos membros inferiores; paraparesia — paralisia
parcial de metades simétricas do corpo; monoplegia - paralisia de um s6 membro ou
grupo muscular; monoparesia - paralisia parcial de um membro; tetraplegia -
paralisia dos quatro membros; tetraparesia - paralisia parcial dos quatro membros;
triplegia - hemiplegia acompanhada de um membro do lado oposto; triparesia -
paralisia parcial de trés membros; hemiplegia — paralisia total que afeta um dos
lados do corpo; hemiparesia — paralisia que afeta parcialmente um lado do corpo
(direito ou esquerdo).

Ainda sdo contempladas como deficiéncias fisicas a amputagcdo ou auséncia de
membros, a paralisia cerebral, 0 nanismo* e a ostomia®, tendo sido os dois Ultimos
incluidos por disposi¢cdes do Decreto N° 5.296/04 que complementa o Decreto N°
3.298/99.

4 Anomalia de crescimento que caracteriza a pessoa and. Como caracterizagdo de cumprimento de
cota, se aceita a altura igual ou inferior a 1,40m.

5 Intervengao cirlirgica que permite criar uma comunicagao entre o érgao interno e o exterior, com a
finalidade de eliminar os dejetos do organismo. A nova abertura que se cria com o exterior,

denomina-se ostoma ou estoma.
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O acometimento mental é entendido como funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifestagdo anterior aos dezoito anos e
limitagbes associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como
comunicacdo, cuidado pessoal, habilidades sociais, utilizagdo de recursos da
comunidade, saude e seguranga, habilidades académicas, lazer e trabalho.
Entretanto, é preciso diferenciar a deficiéncia mental da doenca mental. O grupo de

usuarios de entidades psiquiatricas ndo é parte integrante desse Decreto.

A associagdo de duas ou mais deficiéncias, deficiéncia multipla, finaliza as
descri¢cdes das deficiéncias para cumprimento de cotas.

Ja em seu artigo 36°, é definido que toda empresa com cem ou mais empregados
esta obrigada a preencher de dois a cinco por cento de seus cargos com
beneficiarios da Previdéncia Social reabilitados ou com pessoa portadora de
deficiéncia habilitada, na seguinte proporcéo: até duzentos empregados, dois por
cento; de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por cento; de quinhentos e
um a mil empregados, quatro por cento; ou mais de mil empregados, cinco por

cento.

2. 3.3. Breve apresentacao sobre a producao académico-tedrica

Diversos artigos da atualidade tém discutido sobre a gestdo da Diversidade nas
organizacoes. Nesse interim, a relagdo entre a pessoa com deficiéncia e o trabalho,

nas vias da inclusao, também é debatida.

Carvalho-Freitas (2006) desenvolveu questionarios estruturados como instrumentos
de avaliagdo da gestdo da diversidade, mais precisamente sobre a colocacéo
profissional de pessoas com deficiéncia. A autora buscou elucidar quais seriam as
praticas e concep¢des que dificultam a entrada e manutencdo dessas pessoas no
mercado de trabalho. Ela os denominou de matrizes, que seriam concepgdes a
cerca da deficiéncia que marcaram periodos histéricos, mas que ainda estédo
presentes nos dias atuais. Essas concepc¢des aproximam-se bastante das
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concepcdes de LORENTZ (2006) a cerca da participacao social das pessoas com

deficiéncia.

Matriz de interpretacao
predominante / Contexto Historico
de Origem e reedicao

Acao social
decorrente

Possibilidades de Insercao da
pessoa com deficiéncia

Subsisténcia/sobrevivéncia (Grécia
Antiga; periodo pos 22 Guerra Mundial;
atualidade de forma implicita)

agoes de exclusao ou
incluséo social da
pessoa com
deficiéncia com vistas
a propiciar a
manutencgéo da

sociedade

integracao mediante comprovagao
da contribuigao social efetiva,
através do trabalho

Sociedade Ideal e fungéo instrumental
da pessoa (Periodo Classico - séc. VI
a.C.aoano 322 a.C.; 22 Guerra
Mundial; atualidade - grupos
neonazistas)

exclusao social

auséncia de possibilidade de
integracao

Espiritual
(ldade Média; atualidade)

segregagao/caridade

segregagao em instituicbes de
caridade separadas da sociedade
ou exposig¢ao publica sujeita a

compaixao

Normalidade
(ldade Moderna; atualidade)

segregagao/integragao

segregacgao em instituicoes
hospitalares ou psiquiatricas ou
insergao da pessoa com deficiéncia
mediante sua "retificacao” e
adequacao social

inclusdo das pessoas

inclusao das pessoas com

Diversidade com deficiéncia nos . )

) . deficiéncia a partir de suas
(Século XX) diversos espagos o

o potencialidades
sociais
gestdo da diversidade incluséao no trabalho e maior ou
o COMO recurso a ser menor adaptacéo da pessoa com
Técnica

(principalmente a partir de 1990)

administrado nas
organizagoes de
trabalho

deficiéncia em fungéo da forma
como é gerida a diversidade nas
organizagbes

Quadro 3: Sintese das principais concepgoes de deficiéncia
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Posteriormente, em seu artigo Andlise da Insercdo e Gestdo do Trabalho de
Pessoas com Deficiéncia (CARVALHO-FREITAS, 2007), fazendo wuso dos
instrumentos ja validados, apresentou trés dificultadores para a colocacao
profissional e a gestdo dessas pessoas: a forma como os gestores veem a
deficiéncia; a adequacdo das condicbes e praticas de trabalho por parte das
empresas; e a necessidade de avaliar a satisfacdo das pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho.

Dos dados coletados, foi possivel perceber que, apesar de nao ser geral, da-se mais
énfase a deficiéncia (enquanto limitagdo) que a pessoa (capacidades), no que diz
respeito a alocagédo das pessoas. A concepcao de deficiéncia por parte dos gestores

tem importancia primordial nesse quesito.

Relativo a adequacao das condicdes e praticas por parte da empresa, foi verificada
a necessidade de desenvolver projetos de sensibilizagdo de funcionarios e chefias
que receberao colegas com deficiéncia. As adequacdes do espaco de trabalho, das
ferramentas, do mobiliario, etc., foram relatadas como fundamentais, tendo sido bem

conduzidas e realizadas pela empresa.

Quanto a satisfacdo, o estudo relata que os profissionais com deficiéncia estdo
satisfeitos com a remuneracao direta e indireta, com as condicbes de seguranca e
saude e com a integragao social, acreditam, por outro lado, haver necessidade de
melhoria na qualidade dos servicos de Recursos Humanos quanto a oportunidade

de crescimento.

Segundo a autora, apesar de que algumas mudancas se fagcam necessarias, a
empresa em questao caminha a frente de um grande numero de empresas no que

tange a colocacgao profissional de pessoas com deficiéncia. Afirma ainda, que:

A questdo da gestédo da diversidade faz parte de um contexto organizacional
especifico, que varia de empresa para empresa e que depende de muitos
fatores tais como definicdo das politicas e estratégias da empresa junto ao
mercado e aos funcionarios, capital para investimento em modificagdes e
condi¢gbes de trabalho e vontade politica dos dirigentes. (CARVALHO-
FREITAS, 2007, p.14)
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Em outra pesquisa (CARVALHO-FREITAS, 2007), desenvolvida com dezoito
empresas brasileiras de diferentes setores, a autora encontrou resultados similares
que corroboram os ja discutidos em outros trabalhos seus. Grande parte das
empresas se mantém como hesitantes no que diz respeito a praticamente todos os
aspectos relacionados a inser¢do de pessoas com deficiéncia, o que indica falta de
informacdes sobre as deficiéncias e suas implicagdes para o trabalho.

Dados da pesquisa ressaltam que as empresas tém priorizado as modificacées que
visam a acessibilidade em detrimento de politicas internas de Recursos Humanos,
do estabelecimento de procedimento e do aumento de consciéncia dos gestores,
sendo estes implementados em carater reativo, ou seja, quando existe algum

problema.

A analise dos resultados verificou também haver correlagao entre percepgao positiva
do desempenho das pessoas com deficiéncia e acbes de sensibilizacdo realizadas

pela empresa.

Por sua vez, Serrano e Brunstein (2007), em sua pesquisa, buscaram compreender
se o significado da inclusdo no ambito das praticas inclusivistas no trabalho concilia
o respeito a diferenga com a igualdade de oportunidades. O estudo foi desenvolvido

em uma empresa publica, tendo como enfoque, sujeitos tetraplégicos.

As autoras apontam como fundamentais para o entendimento da inclusdo as
concepgoes gerais em torno da deficiéncia. Sendo ela uma construgéo social, sua
percepg¢ao esta ligada a cultura, o acesso das pessoas (funcionarios) as informacdes
sobre a deficiéncia e a possibilidade da propria pessoa com deficiéncia expor suas
conotagdes sobre as limitagdes e capacidades pessoais.

Segundo os entrevistados, a inclusdo vai além da implementacdo de acdes
afirmativas (cumprimento de cotas). A inclusdo € um movimento continuo que parte
tanto da empresa quanto do profissional com deficiéncia. E na lida com as questdes
diarias do trabalho, no contato com a pessoa com deficiéncia e na plasticidade da

organizacao do trabalho que se constroem condicdes de inclusdo plenas.
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Novamente, a interpretacdo sobre a definicdo da deficiéncia toma corpo e lugar na

discussao sobre a inclusao.

Buscando entender a visdo das proprias pessoas com deficiéncia sobre a questao
do trabalho, Almeida, Coimbra e Carvalho-Freitas (2007) desenvolveram um estudo
em duas regides metropolitanas do estado de Minas Gerais. Os dados finais da
pesquisa indicaram uma dificuldade por parte das pessoas com deficiéncia de serem
incluidas.

As dificuldades foram percebidas através dos quatro fatores abordados no
instrumento: barreiras a cidadania, conhecimento de direitos, discriminagcdo com

relacdo ao trabalho e importéancia do trabalho por pessoas com deficiéncia.

O primeiro fator se refere a cidadania no que diz respeito ao acesso ao mercado de
trabalho formal. A maioria dos entrevistados relatou haver poucas vagas oferecidas
para pessoas com deficiéncia e dificuldade em acessar as informagdes e divulgacao
sobre as mesmas. A qualificacdo € da mesma forma desaprovada, pois afirmam que
0s cursos de capacitacao e qualificacao profissional ndo possuem as adequacdes

necessarias as suas especificidades.

A discriminacdo em ralacao ao trabalho é descrita na pesquisa como a percepgao
que as pessoas com deficiéncia tém sobre as dificuldades encontradas na busca
pelo emprego. Pode ser verificado na amostra que as pessoas concordam que ja
perderam oportunidades de emprego por terem uma deficiéncia, bem como se

sentiram discriminadas ao pleitear uma vaga.

O conhecimento de direitos andou lado a lado com a escolaridade dos entrevistados.
Quanto maior nivel de escolaridade, maior entendimento sobre os proprios direitos.
O melhor esclarecimento também foi relacionado ao desenvolvimento econdmico e
social das regides, tendo em vista que nos mais desenvolvidos ha maior nimero de
instituicées politicas e civis voltadas para o cumprimento e divulgacao dos direitos

desse grupo.
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Através do quesito importancia do trabalho para a pessoa com deficiéncia notou-se
que o trabalho se configura como uma forma de obtencéo de reconhecimento social,
recompensa social e econdmica além da manutencao da sobrevivéncia por parte da

pessoa com deficiéncia.

3. CIRA

3.1 CIRA - Centro de Integracao e Apoio ao Portador de Deficiéncia Rogéria
Amato

Em 1994, o CIRA — Centro de Integracdo e Apoio ao Portador de Deficiéncia
“Rogéria Amato”, foi criado, tendo como Patrona a Sr?2 Rogeéria Pinto Coelho Amato,
esposa do Sr. Mario Amato ex-presidente da CNI e FIESP.

A unidade é parte integrante do Sistema FIEMG — Federacdo das Industrias do

Estado de Minas Gerais atuando através do SESI — Servigo Social da Industria.

Na criagcao da Unidade eram desenvolvidos atendimentos odontoldgicos e atividades

de educacao, saude e lazer para pessoas com deficiéncia;

A Unidade visa a socializagao, resgate da dignidade e pleno exercicio da cidadania
das pessoas com deficiéncia que apresentam perdas auditivas, fisicas, visuais,

mentais, multiplas e organicas de origem congénita ou adquirida.

O CIRA trabalha a promogéao da diversidade humana que tem entre seus principios
a aceitacdo das diferengas individuais, a valorizagdo de cada pessoa e a
aprendizagem através da cooperacdo. Assim, promove a inclusdo das pessoas com
deficiéncia e reabilitados pelo INSS, sejam elas industriarias ou nao, visando a
melhoria da qualidade de vida e o exercicio da cidadania.

Por mudangas internas, o trabalho do CIRA, hoje, é voltado exclusivamente para
inclusdo das pessoas com deficiéncia e reabilitados do INSS no mercado de

trabalho.
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Para tanto, desenvolveu-se uma metodologia que engloba desde anélise dos postos
de trabalho de uma dada empresa até o acompanhamento funcional dos colocados,
passando por processos seletivos e palestras de sensibilizacdo para os funcionarios
da empresa que receberao os profissionais com deficiéncia.

A metodologia foi desenvolvida através da pratica, gragas as demandas vindas da
Industria e direcionadas a essa unidade. A andlise individual da realidade de cada
empresa possibilitou, e possibilita, a releitura das indicagdes das deficiéncias para
0s cargos analisados.

A vivéncia com as questdes da deficiéncia por parte dos consultores agregou
conhecimentos a construcdo dessa fermenta. Experiéncias de trabalho em
instituicoes destinadas a cegos como o Hospital Sdo Rafael, na FENEIS (Federacao
Nacional de Educacgao e Integracao dos Surdos) destinadas a educacao de pessoas
com perda auditiva e as pessoas com deficiéncia intelectual como as APAEs
(Associacao dos Pais e Amigos dos Excepcionais), por exemplo, oportunizou um
maior entendimento sobre as pessoas com deficiéncia, suas habilidades,
possibilidades e contatos sociais.

O aprendizado constante sobre tecnologias assistivas® também faz parte da
estruturacdo da metodologia, tendo em vista o aprimoramento de materiais, técnicas
e ferramentas que facilitam a participacao da pessoa com deficiéncia em diversos
setores da vida social.

6 Entende-se como Tecnologia Assistiva todo o arsenal de Recursos e Servigos que contribuem para
proporcionar ou ampliar habilidades funcionais de pessoas com deficiéncia e consequentemente

promover vida independente e incluséo.
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4. Metodologia

De acordo com Gil (1999, p.26), metodologia “¢ o conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento”. As escolhas

metodoldgicas que orientaram a presente monografia sdo apresentadas a seguir.

4.1. Tipos de pesquisa quanto aos objetivos

Optou-se uma pesquisa descritiva sobre a ferramenta de trabalho utilizada pelo
CIRA uma vez que o mesmo ainda nado foi analisado sob o ponto de vista

académico-teorico.

A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populagéo ou
fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes entre variaveis e definir
sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fendmenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicagao. Vergara (2003, p 47).

4.2. Tipos de pesquisa quanto aos meios de investigacao

Uma vez que se trata de uma primeira analise a ferramenta de trabalho do CIRA,
foram levantados trabalhos académico-tedricos para contextualizacdo dos debates
acerca da inclusao de portadores de deficiéncia no mundo do Trabalho. Essa etapa

correspondeu a pesquisa bibliografica.

Devido ao fato de se limitar a um documento institucional, houve uma pesquisa
documental na qual a experiéncia profissional da autora serviu como elemento

orientador dos aspectos mais relevantes do primeiro.
4.3. Tratamento dos dados
Buscando alcancar uma coeréncia metodolégica, os dados escolhidos foram

analisados a partir das discussdes apresentadas no referencial tedrico. Ou seja,

optou-se por uma analise qualitativa.
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Segundo Vergara (2003), a andlise qualitativa visa descrever e decodificar os
componentes de um determinado sistema complexo de significados. Assim, os
dados podem ser tratados de forma qualitativa, codificando-os, apresentando-os de

forma mais estruturada e analisando-os.

5. Analise dos Dados

5.1. Diagnostico do Local de Trabalho (mapeamento dos postos de trabalho)

O diagnéstico funcional do local de trabalho tem como objetivo possibilitar a inclusdo
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, bem como atender a demanda
das empresas no que se refere a contratacado destas pessoas.

O Diagnéstico baseia-se no mapeamento da empresa como um todo, levando em
consideracdo a anadlise dos seguintes itens: cargos e fungbes prescritos
relacionados pelo setor de recursos humanos, atividade real descrita pelos
funcionarios que as executam, movimentos e posi¢cdes exigidas para execucao das
atividades, o tipo de equipamentos e ferramental utilizado, rotas de fuga, saidas de
emergéncia, ruido, iluminacao, poeira, gases, estrutura fisica e layout das areas,

acessibilidade geral e especifica, etc.

Essa analise visa compatibilizar a capacidade laboral da pessoa com deficiéncia e
as exigéncias inerentes a cada cargo. O referido Diagnéstico é realizado segundo o
prescrito no Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1.999, revisado e regulamentado
pelo Decreto 5.296, de 02 de dezembro de 2.004.

A coleta de dados para o Diagnéstico é feita em campo. O profissional do CIRA
designado para 0 mapeamento visita todos os postos de trabalho da empresa, além
de areas comuns (refeitorios, salas de reunides, banheiros, dormitorios, etc.) e areas
de deslocamentos. Nesses locais, busca-se perceber se existe algum empecilho
para que pessoas de qualquer tipo de deficiéncia fagam uso do espacgo e transitem
de forma segura por ele. As observacdes baseiam-se sobre a NBR 9050/2004 da

ABNT — Associagao Brasileira de Normas Técnicas.
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E solicitado a cada funciondrio que explique quais sdo suas fungbes e
responsabilidades, como ele realiza seu trabalho, quais deslocamentos faz pela
empresa, tudo passo a passo. As entrevistas sédo individuais e baseadas em um
questionario semi-estruturado, que busca entender através do discurso do
funciondrio que realiza a funcdo, quais as indicacbes de acessibilidade e

competéncias sao relevantes para o desempenho da mesma.

No trabalho de inclusdo das pessoas com deficiéncia, acessibilidade vai além da
definicdo arquitetbnica e reune outras definicdes primordiais para o diagnéstico
funcional dos postos de trabalho. S&o elas: atitudinal, comunicacional, instrumental,
metodolégica e programatica. Nesse sentido, leva-se em consideracdo, além de
observagbes sobre a ergonomia do espaco, referéncias relativas a elementos

gestuais, informacionais, regulatérios e cognitivos presentes no contexto.

A técnica utilizada assemelha-se a desenvolvida por McCormick em 1972 (Quadro 1
— Técnicas de Descricao de Cargos), ja que busca esclarecer quais as competéncias

necessarias para o desenvolvimento das fungdes em varios campos do trabalho.

Cargos ou pessoas

Ao se privilegiar a descricao do proprio profissional sobre sua funcéo, da-se énfase
ao trabalho real. O discurso do profissional e a observagéao acerca de suas fungdes
possibilitam um maior conhecimento das exigéncias e demandas que o cargo faz.
Através dele é possivel compatibilizar quais deficiéncias podem assumir o cargo de
imediato e quais mudangas seriam necessdrias acontecer para que um grupo maior
de deficiéncias possa ser incluido nessa funcdo. Complementarmente, aumenta-se a
possibilidade de se reconhecer os conhecimentos, habilidades e competéncias do
trabalhador desenvolvidas pelo mesmo no exercicio da fungao.

Enquanto ferramenta inclusiva, de posse dessas informagcdes, o Diagnostico
Funcional abre a possibilidade de instauragcdo do Modelo Contingencial de desenho

de cargos e em especial, o enriquecimento dos cargos. Entretanto, sua
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implementacao dependera do interesse da organizagado e de sua Politica de Gestao

de Pessoas.

Ao se desenvolver o diagnostico sado abertas possibilidades de colocagéao
profissional até entdo desclassificadas ou desconhecidas como possiveis para
determinada fungdo. Muitas vezes, sdo descobertos profissionais com deficiéncia
que ja fazem parte do quadro da empresa, mas que o Recursos Humanos os
desconhece como tal.

Como exemplo, elegemos o cargo de assistente de almoxarifado de uma empresa
do ramo da Mineragdo. E uma empresa multinacional e a unidade mapeada se
encontra no Mato Grosso do Sul e faz, exclusivamente, extracdo de minério de ferro

para exportacao.

Todas as modalidades da funcao estao sob o mesmo titulo do cargo na relacao do
Departamento Pessoal da empresa, o que implica em mesma remuneragao, jornada
de trabalho e beneficios; dentre outros. Entretanto, a entrevista dos funcionarios
deixou clara a necessidade de se subdividir o cargo em trés fungdes de acordo com
as responsabilidades e quesitos de cada, que se mostraram bastante diferentes.
Logo, além do desafio da colocacdo devido a estigmas, somam-se aqueles de
natureza administrativa. No caso, uma falha no conhecimento da prépria

organizagao sobre o trabalho real.

Seguindo o raciocinio, cada subdivisdo teve suas indicagbes de deficiéncia proprias.
Ainda que o cargo tenha o mesmo nome, as fungbes sao diferentes, o que reclama
indicagdes distintas com relagdo aos tipos de deficiéncia, bem como de
conhecimentos, habilidades e atitudes. Essa indicagdo, portanto, amplia o numero

de deficiéncias compativeis com o cargo de almoxarife.
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Area: Almoxarifado

Cargos

Indicacoes

1 - Assistente de
Almoxarifado

Deficiéncia Auditiva

Indica-se a contratagdo da pessoa que apresente deficiéncia auditiva parcial, para
atuar no cargo mapeado. O profissional, nestas condigdes, devera sem restrigoes,
ter habilidade para comunicar-se por meio de telefone; além de compreender a
comunicagao no meio que o cerca.

Deficiéncia Fisica

Pelas caracteristicas das atividades desempenhadas no cargo em destaque, esta
indicado o trabalho do profissional que apresente deficiéncia em um dos membros
superiores e/ou inferiores. No que se refere aos membros superiores, a indicagao
€ para, deficiéncia leve. A mobilidade e funcionalidade do membro com deficiéncia
deverdo estar preservadas. Para os membros inferiores, a indicagdo contempla,

inclusive, a utilizagao de recurso fisico em um destes, apenas.

Ostomia: estd indicado para o cargo em questao, o profissional que faga uso de
bolsa coletora.

Nanismo: para atuar no cargo analisado esta indicado o trabalho do profissional
que apresente anomalia de crescimento.

2 - Assistente de
Almoxarifado
(Recebimento)

Deficiéncia Fisica

Para exercer as atividades referentes ao cargo, esta indicado o trabalhador que
apresente deficiéncia fisica leve em membros superiores e/ou inferiores. No que
se refere a utilizagao de recurso fisico, o uso de palmilha corretiva € permitido em
membros inferiores. O profissional nessa circunstédncia devera apresentar
facilidade para exercer atividades que demandem esforgo fisico, além de equilibrio
presente. Ainda assim, a mobildade e funcionalidade dos membros com
deficiéncia deverao estar preservadas.

Deficiéncia Auditiva

Est4 indicado para atuar no cargo destacado, o profissional que apresente perda
parcial ou total da audicdo. Relativamente a perda total, o profissional nessa
condigao devera demonstrar facilidade para lidar com a lingua portuguesa, boa
capacidade para realizar leitura labial, bem como facilidade para entender a
comunicagao a ele dirigida. Devera, ainda, atuar no minimo em dupla, sendo
que o outro funcionario nao podera apresentar o mesmo tipo de deficiéncia.

No que se refere a perda parcial, o profissional nessa situacdo devera demonstrar




47

pleno dominio da comunicagao emitida e/ou recebida.

Deficiéncia Mental

Esté4 indicado para atuar no cargo o profissional com deficiéncia intelectual, desde
que apresente capacidade de entender a Lingua Portuguesa escrita.

3 - Assistente de
Almoxarifado
(Atendimento)

Deficiéncia Fisica

Apéds andlise do cargo, indica-se o trabalho do profissional com deficiéncia fisica
nos membros superiores e/ou inferiores. Para quaisquer dos casos,

a indicagao é para deficiéncia leve, apenas. Além disso, a Unica possibilidade de
recurso fisico em membro inferior é para o uso de palmilha corretiva.

Os membros com deficiéncia deverdo apresentar forga, mobilidade e

funcionalidade preservadas.

Nanismo: estd indicado, para desenvolver as atividades relativas a este cargo, o
profissional com anomalia de crescimento.

Quadro 4 — Indicagdes do Diagnéstico para a area de Almoxarifado

Nesse caso, o diagnéstico possibilitou um maior conhecimento sobre as atividades

desenvolvidas nessa fungdo, contribuindo para uma visdo contingencial do cargo.

Entretanto, uma mudanca organizacional de redesenho de cargo s6 seria efetiva

caso a politica de gestdo de pessoas da empresa valorizasse a 0s conhecimentos

dos funcionérios a cerca da fungao que realizam.

Estando o cargo aberto as mudancgas que alinhassem os interesses do profissional

as competéncias essenciais para a manutencdo da estratégia de negécio da

empresa, ha a possibilidade de se incluir a pessoa com deficiéncia sem que haja
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prejuizo para a estratégia de negdécios, melhor, enriqueceria o quadro e a visdao que
uma empresa socialmente engajada tem diante do mercado consumidor.

Porém, algumas empresas tém proposto alternativas para a inclusdo que modificam
seus processos de gestdo de pessoas e consequentemente, transformam a
obrigatoriedade da lei, criando um novo espago competitivo ao qualificar os
funcionarios com deficiéncia de acordo com as competéncias esséncias da

organizagao.

Um exemplo recente € o da malharia Dudalina, empresa situada em Santa Catarina
que, em vias de receber uma multa de R$ 50 mil por ndo atingir a cota de 60
profissionais com deficiéncia, assumiu um compromisso, com o Ministério Publico do
Trabalho. Tal compromisso se refere ao investimento da mesma quantia em um
programa especial de capacitacao profissional basica para esse publico que, durante
o treinamento, estarédo registrados na empresa e recebendo o piso salarial.

Entretanto, através da pratica tem sido percebido que o intuito inicial da contratacao
das pessoas com deficiéncia € voltado para o cumprimento da legislagdo. Todavia,
ainda que poucas, algumas empresas ja estao trabalhando com um numero superior

de profissionais com deficiéncia estabelecido pela legislagéo.

6. Consideracoes Finais

O Diagnéstico possibilita uma visdo contingencial dos cargos analisados, permitindo
uma compatibilizagdo das deficiéncias e das competéncias necessarias para a o
exercicio de cada fungdo, com o intuito final da manutencdo das competéncias
essenciais que, por sua vez, sustentam a competitividade da empresa, ja

estabelecida anteriormente.

A colocacao de pessoas com deficiéncia no quadro de uma empresa pede pela sua
reorganizacdo do espaco, das expectativas bem como da organizacao do trabalho.
O redesenho de cargos e 0 enriquecimento dos mesmos se da na apresentacao de
novas formas de se conduzir uma fungdo e na assimilacdo de novas atividades

possiveis realizadas por um dado funcionario.
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Porém, o processo de inclusdo na definicao citada por LORENTZ (2006) demanda
essa reorganizagao das relagdes bem como dos métodos, formas e organizacdo do
trabalho para receber as pessoas de forma universal. Essa transformacgao deve ser
engendrada pela sociedade ou instituigdo de trabalho, no caso em questdo. Tais
decisdes podem ser oferecidas pelo CIRA através do Diagnéstico, mas a deciséao de
mudanca na gestao de pessoas cabe, somente, a Organizagao.

Dessa maneira, a ferramenta em questdo, em outras ocasides possibilitou algumas
colocagbes profissionais nas quais a propria pessoa com deficiéncia organizou-se
para cumprir a proposta de trabalho, demonstrando suas competéncias, habilidades
e atitudes desenvolvidas na relagdo com o trabalho e com sua propria deficiéncia.
Houve, portanto, uma mudancga organizacional do ponto de vista das competéncias

esperadas de um profissional para o cumprimento de determinada funcéo.

Houve indicacdo de pessoas com deficiéncia auditiva para operacdo de pontes
rolantes, cegos como recepcionistas e chefes de cozinha industrial, uma faxineira
escolar com auséncia de membro inferior, que quando varria fazia da vassoura uma
muleta, um instrutor de montagem de computadores que néo tinha os dois bracos e
dava aulas com os pés, pessoas anas para mecanica de maquinas industriais, entre

outros.

Complementando a sistematica da inclusdo relatada por LORENTZ (2006), o
Diagnéstico apresenta em sua elaboracdo determinacdées ou diretrizes quanto a
procedimentos ou medidas a serem adotados no que tange seguranca e
acessibilidade. Indica-se, por exemplo, colocagao de sinalizacdo de evacuacao de
area tanto sonora quanto luminosa, inclusive dentro dos banheiros para que um
surdo saiba quando a area esta sendo evacuada, mesmo estando dentro de uma
cabine, sinalizagcdo em braile para funcionarios cegos, bem como aquisicdo de
softwares especificos, intérprete de LIBRAS (Linguagem Brasileira de Sinais) em

treinamentos, etc.

Contudo, o Diagnéstico € apenas uma das ferramentas a serem usadas na

colocacéo profissional da pessoa com deficiéncia.
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Sabe-se da importancia das ferramentas de sensibilizacdo dos funcionarios como
palestras e vivéncias, no intuito de abordar conceitos ligados a inclusao,
discriminagcao, preconceitos, habilidades e potencialidades das pessoas com
deficiéncias, o que facilita o acolhimento de novos funcionarios com deficiéncia por

Seus pares na empresa.

Além disso, a sensibilizacdo dificulta uma simples integragcédo, explicitada pela
tolerancia dos outros em relacdo as pessoas com deficiéncia. Ela inibe a
desqualificagdo antes do conhecimento das competéncias de cada um. Além disso,
de acordo com Lorentz (2006) e Carvalho-Freitas (2006), a sensibilizagdo auxilia na
visualizagdo e compreensao das concepgbes da deficiéncia, que como assinalado
anteriormente tém impacto significativo sobre o conhecimento das competéncias que

pessoas com deficiéncia possam possuir.

O treinamento da equipe de Recursos Humanos para recrutar, selecionar, incluir e
gerir esse grupo no ambiente de trabalho também se faz necesséario. Esse
movimento implica na revisao da gestdo do comportamento humano nas instituicoes,
assim como de suas politicas e processos, como evidencia o caso da empresa

Dudalina, ja citado.

Por fim, o Diagnostico dos postos de trabalho tem auxiliado na colocagao
profissional de pessoas com deficiéncia, haja vista o numero de funcionarios
contratados por empresas clientes do SESI, comprovadas através das praticas

diarias de trabalho.

Entretanto, reconhece-se que as empresas tém a autonomia final da inclusdo
profissional dessas pessoas, cabendo a elas organizarem-se quanto as politicas de
gestdo do comportamento humano, com o intuito de acompanharem o mercado

atual para se manterem competitivas e socialmente engajadas.
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