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RESUMO

O estudo que se segue teve como objetivo trabalhar os processos que regem a
inclusdo do profissional com deficiéncia nas empresas. Nesse sentido, tratou-se de
questbes pertinentes ao universo inclusivo e sua relevancia para a cidadania dos
sujeitos que apresentam deficiéncia. Temas como o desenvolvimento histérico do
conceito de deficiéncia, a importancia do trabalho para o individuo nessa condicao,
acOes afirmativas para este publico, dificuldades encontradas pelas empresas no
processo de contratacdo, bem como estratégias de peso para o desenvolvimento da

incluséo efetiva e de qualidade, sdo aqui tratadas.

Palavras-chave: Pessoa com deficiéncia. Inclusdo. Trabalho. Dificuldades. Estratégias.
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1. INTRODUCAO

O trabalho em questdo visa estudar a maneira como se realiza a incluséo do
profissional com deficiéncia, analisando, detidamente, seus desdobramentos. Seréo
focadas as etapas que regem a inclusdo laborativa deste individuo, perpassando a
relagdo que se estabelece entre o sujeito incluido e demais funcionarios, as principais
barreiras encontradas neste processo e, fundamentalmente, as estratégias para o

incremento de um sélido processo de inclusao.

A inclusdo realizada no mercado de trabalho € um ato relativamente novo para as
empresas, que tém buscado, em sua maioria, se organizarem para lidar com este
paradigma. Diante desta questdo, surgem queixas de diversas ordens, sendo que uma
das principais refere-se a dificuldade em se cumprir a cota obrigatéria de trabalhadores
com deficiéncia em seus quadros de funcionarios, onde toda empresa com mais de 100
funcionarios é obrigada a reservar uma porcentagem de suas vagas para pessoas com
deficiéncia. Esta dificuldade é oriunda de varios fatores, muitas vezes questionaveis,
como baixa escolaridade, falta de qualificacdo profissional, inadequacdo entre a
deficiéncia e o trabalho fim realizado pela empresa. Os resultados com o processo
inclusivo tém mostrado que, em sua grande maioria, tais justificativas sao frutos do
desconhecimento sobre as possibilidades profissionais da pessoa com deficiéncia,
assim como do desconhecimento sobre o que venha a ser um mercado de trabalho,

realmente, inclusivo.

A lei de cotas pode ser considerada um divisor de aguas para o publico de pessoas
com deficiéncia, bem como para os empregadores. A referida lei vem para permitir a
entrada de profissionais que apresentam algum tipo de deficiéncia no mercado de
trabalho, na medida em que estabelece um percentual minimo para contratacao.
Todavia, sua validade € questionada quando se discute se suas conquistas sdo em
maior numero do que 0s preconceitos e estigmas gerados contra a pessoa com

deficiéncia.



Visando estudar e compreender mais profundamente os temas que perpassam pela
inclusdo profissional da pessoa com deficiéncia, esse estudo trabalhard os principais
focos de tenséo gerados pelo universo inclusivo, assim como abordara a relacdo que se
estabelece entre o trabalhador contratado pelas empresas e os demais profissionais,
bem como algumas estratégias que tém sido utilizadas para facilitar a plena incluséo da

pessoa com deficiéncia nas empresas.



2. A EVOLUCAO HISTORICA DO CONCEITO DE DEFICIENCIA

Este capitulo tem como objetivo trabalhar os diversos conceitos relativos a deficiéncia, e
a partir deste ponto, estabelecer qual o espago que essas pessoas vém ocupando na
sociedade brasileira ao longo do tempo. Esta definicdo é de suma importancia para que
possamos entender como se deu a inclusdo desse publico na sociedade e obviamente

no mercado de trabalho.

2.1 A deficiéncia e seus significados ao longo da historia

A palavra “Deficiéncia” nos remete a diversos significados e pré-conceitos do seu real
sentido ao longo de toda a histéria da humanidade. O papel do sujeito perante a
sociedade varia de acordo com os valores que sao estabelecidos pela cultura ou
exigéncias reais do momento histérico em que as pessoas estdo inseridas. No que se
refere a esse assunto, Barbosa-Gomes (2009) pontua, em sua analise sobre as
contribuicbes da categoria trabalho na formacdo da identidade da pessoa com
deficiéncia que a visdo sobre o significado da pessoa com deficiéncia ao longo dos
tempos passou por diversas mudancas considerando-se 0 que se convencionou
chamar de Matrizes Interpretativas. Podemos compreender as Matrizes interpretativas,
como sendo “As modalidades relativamente estaveis e organizadas de pensamentos
ancoradas em concepgdes de homem, de mundo e de sociedade, que organizam a
atividade social, reconhecem e qualificam necessidades, e admitem formas de
satisfaze-las em funcéo de seus fins” (CARVALHO-FREITAS, 2007, p. 36)

Na Grécia antiga, onde a forc¢a fisica, energia e a perspicécia eram fundamentais para o
desenvolvimento e manutencdo da sociedade vigente, 0S sujeitos que nasciam com
alguma limitag&o nestes atributos eram sumariamente descartados, pois representavam
seres que nao sobreviveriam ou ndo acrescentariam valores aquele povo. Sendo

assim, estavam concebidos sob a matriz subsisténcia/sobrevivéncia. No Periodo



Classico, a visdo do homem passa por uma mudanca significativa, onde a valorizacao
da forma perfeita, da beleza estética tanto de objetos quanto do homem e sua funcéo
social permitem que o sujeito com deficiéncia seja novamente renegado, sendo

subjugado a condicdo de impotente e inapropriado.

Seguindo mais a frente, na Idade Média, onde o valor da civilizacdo estava
intrinsecamente relacionado aos preceitos cristaos e religiosos, 0s sujeitos passaram a
ser vistos como filhos de Deus, ndo podendo entédo estar sujeitos ao abandono. A partir
deste pressuposto, 0 sujeito que nasce com uma deficiéncia era, entdo, visto como
pessoa digna de caridade ou até mesmo pena. Estavam sujeitas a piedade dos demais,
garantindo assim sua sobrevivéncia. Tal visdo relaciona-se a matriz espiritual, onde a

caridade se torna fator fundamental no tratamento a esses sujeitos.

Ja na ldade Moderna, podemos ver que a deficiéncia passou a ser vista pela matriz da
normalidade “sendo o padrédo e as normas as regras de avaliagdo dos individuos.”
(BARBOSA-GOMES, 2009, p. 29). Ou seja, o individuo que apresente alguma limitacéo,
devera ser assistido por profissionais especificos da area da saude, passando entédo
por definicbes biolégicas, 0 que permitiram entdo seu tratamento e entendimento.
Durante séculos, a deficiéncia continuou sendo associada a incapacidade e inutilidade,
0 que deixava a pessoa com deficiéncia a margem da sociedade, a margem de direitos

e principalmente, de seu significado como sujeito.

Ja no século XX, surge uma nova matriz para sustentar a concepcdo de deficiéncia,
sendo a inclusdo social a base desta acdo. Neste pensamento, 0 sujeito com
deficiéncia sai do reducionismo da visao biologica e se torna, teoricamente, um sujeito
social. Este movimento vem para transformar valores, conceitos e regras, modificando a
visdo social e possibilitando, entdo, acesso e participagao irrestritas desses sujeitos na
sociedade. Neste sentido, varias organizaces e entidades ligadas as pessoas com
deficiéncia, bem como ao desenvolvimento social como a Organizacdo das Nacbes
Unidas (ONU), Organizacédo das Nacfes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e Cultura
(UNESCO), a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) e a Organizacdo Mundial do



Trabalho (OIT) comecam a trabalhar em prol deste movimento inclusivo e justo a
sociedade.

Atualmente, vivemos sobre a Matriz da técnica (CARVALHO-FREITAS; MARQUES.
2007). Alves e Galedo Silva (2004) definem esta matriz como o deslocamento da
questao da diversidade como problema social, para se transformar em um problema
técnico a ser gerenciado como um recurso dentro das organiza¢gbes. Sendo assim, o
sujeito € finalmente visto como ser produtivo e socialmente capaz, permitindo que as
pessoas com deficiéncia possam ser efetivamente incluidas nas empresas, como mao

de obra em potencial e trazendo diversos beneficios para a organizacgéo.

2.2 Concepcgbes contemporaneas a cerca da deficiéncia

Dentre as varias definicbes propostas atualmente, observa-se que existem conceitos
amplos, que nos remetem ao sujeito biolégico e ao ser social. Dentre essas
concepcOes, destaca-se a estabelecida pela convencéo sobre os direitos das pessoas
com deficiéncia, realizada pela CORDE (2001), que assegura serem pessoas com
deficiéncia, aquelas que tém impedimentos de natureza fisica, intelectual ou sensorial,
0S quais, em interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacao plena e

efetiva na sociedade com as demais pessoas.

A OMS, atendendo aos preceitos da area de saude, define a pessoa com deficiéncia
como aquela que apresenta perdas auditivas, visuais, fisicas, mentais e multiplas de
origem congénita ou adquirida. Este conceito, é aquele utilizado pelo Decreto 5296'para

caracterizar o sujeito com deficiéncia que sera contemplado pela lei de cotas .

A Classificagao Internacional de Deficiéncias, Incapacidades e Desvantagens (ICIDH),
manual de consequéncias das doencas, publicado em 1989, diferencia o conceito de

1 As informacGes pertinentes ao decreto 5296, serdo apresentadas de forma mais completa no decorrer do trabalho,
no capitulo 3, item 3.1.
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deficiéncia e incapacidade, estabelecendo niveis de dependéncia e de limitacdes

estabelecidas pelas mesmas.

Deficiéncia: perda ou anormalidade de estrutura ou funcdo psicolégica,
fisiolégica ou anatbmica, temporaria ou permanente. Incluem-se nessas a
ocorréncia de uma anomalia, defeito ou perda de um membro, 6rgao, tecido ou
gualquer outra estrutura do corpo, inclusive das fun¢cées mentais. Representa a
exteriorizacdo de um estado patolégico, refletindo um distdrbio organico, uma
perturbacéo no érgéo.

Incapacidade: restricdo, resultante de uma deficiéncia, da habilidade para
desempenhar uma atividade considerada normal para o ser humano. Surge
como consequéncia direta ou é resposta do individuo a uma deficiéncia
psicoldgica, fisica, sensorial ou outra. Representa a objetivacao da deficiéncia e
reflete os distirbios da prépria pessoa, nas atividades e comportamentos
essenciais a vida diaria.

Desvantagem: prejuizo para o individuo, resultante de uma deficiéncia ou uma
incapacidade, que limita ou impede o desempenho de papéis de acordo com a
idade, sexo, fatores sociais e culturais Caracteriza-se por uma discordancia
entre a capacidade individual de realizacdo e as expectativas do individuo ou
do seu grupo social. Representa a socializa¢@o da deficiéncia e relaciona-se as
dificuldades nas habilidades de sobrevivéncia. (AMIRALIAN; PINTO;
GHIRARDI; LICHTIG; MASINI; PASQUALIN, 2000)

b

Prosseguindo, as diversas significacdes atreladas a pessoa com deficiéncia, sdo
advindas de concepcdes preexistentes a cerca do homem, do mundo e da sociedade,
conforme afirmam Carvalho-Freitas e Marques (2007). Termos como invalidos
(individuos sem valor), incapazes (individuos sem capacidade), defeituosos (individuo
com deformidades), seguidos na atualidade pelos tradicionais, pessoas com
necessidades especiais (PnE), portadores de deficiéncia (Pd), pessoas com direitos
especiais (PODE) ou pessoas com deficiéncia (PcD) caracterizam e definem quem sao
esses sujeitos. A partir do Encontrdo 2000 ocorrido em Recife, convencionou-se chamar
Pessoas com Deficiéncia aos sujeitos que apresentem algum tipo de deficiéncia, em
substituicdo a toda e qualquer outra expressao anterior. A explicacdo reside no fato de
gue a pessoa com deficiéncia tera direito a equiparacao de oportunidades e ao uso do

empowerment?, conceitos fundamentais para a emancipacdo desse publico. Segundo

2 Termo utilizado por Romeu Kazumi Sassaki(1999) para definir o processo pelo qual a pessoa com deficiéncia
utiliza seu poder pessoal para realizar escolhas, decidir por si mesma e assumir o controle de sua vida, gerando
autonomia e independéncia.
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Sassaki (2003), os principios que orientam essa nova denominacdo se baseiam nos

itens de um a sete.

N&o esconder ou camuflar a deficiéncia;

N&o aceitar o consolo da falsa idéia de que todo mundo tem deficiéncia,

Mostrar com dignidade a realidade da deficiéncia;

Valorizar as diferencas e necessidades decorrentes da deficiéncia;

Combater neologismos que tentam diluir as diferengas, tais como “pessoas com
capacidades especiais”, “Pessoas com eficiéncias diferentes”, “Pessoas com
habilidades diferenciadas”, “Pessoa dEficientes”, “pessoas especiais”, “E
desnecessario discutir a questdo da deficiéncia porque todos ndés somos

imperfeitos” “Aceitaremos vocés sem olharmos para as deficiéncias”.

Defender igualdade entre as pessoas com deficiéncia e as demais pessoas em
termos de direitos e dignidade, o que exige a equiparacao de oportunidades para
pessoas com deficiéncia atendendo as diferencas individuais e necessidades
especiais, que ndo devem ser ignoradas.

Identificar nas diferencas todos os direitos que Ihe sdo pertinentes e a partir dai
encontrar medidas especificas para o Estado e a sociedade diminuirem ou
eliminarem as “restricbes de participagdo” (dificuldade ou incapacidades

causadas pelos ambientes humano e fisico contra as pessoas com deficiéncia).

Diante dessa nova concepc¢ao, o Brasil vive um momento de grande avanco. No dia 03

de Novembro de 2010, por meio da portaria n°2344 do Conselho Nacional dos Direitos

da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CONADE), fica definida a nomenclatura a ser

utilizada. O termo oficial a partir de agora é Pessoa com deficiéncia, excluindo

expressdes como “especiais” e “portadores” de sua redacéo.
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2.3 A PESSOA COM DEFICIENCIA NO BRASIL: a caminho do processo inclusivo

Como visto anteriormente, durante séculos, a pessoa com deficiéncia foi colocada a
margem da sociedade, sendo privada, inclusive, de direitos basicos garantidos ao ser
humano. Objetivamos, aqui, situar o leitor relativamente as fases de segregacao,
integracao e incluséo, vivenciadas pelas pessoas com deficiéncia, tanto no plano social
quanto no laborativo. De maneira aprofundada, objetiva-se fazer um recorte pontual e
cronoldgico sobre o mercado de trabalho para o publico brasileiro de pessoas com

deficiéncia, bem como analisar a relacéo dos sujeitos em questdo com o trabalho.

Barbosa-Gomes (2009) cita Cardoso (2006) e Batista (2004), que estabelecem a
existéncia de trés fases no que se refere ao percurso histérico vivenciado pelas

pessoas com deficiéncia.

- Segregacao: Nessa fase, as pessoas com deficiéncia eram tratadas como doentes.
Sendo assim, era de responsabilidade da rede publica de salude o atendimento dessas.
Os deficientes eram também atendidos por Organizacdes da Sociedade civil (OSC’s),
gue segundo Landin e Vilhena (1999) eram entidades criadas para atender ao Estado e
a Caridade. Ou seja, as pessoas com deficiéncia eram vistas sob a matriz da
normalidade, definida por Carvalho-Freitas e Luiz Marques (2007). Na época do
império, com a fundacdo do Imperial Instituto dos Meninos Cegos (atual Instituto
Benjamin Constant), em 1854, e do Instituto Surdos-Mudos (atual Instituto Nacional da
Educacdo dos Surdos - INES), em 1856, oficializou-se a institucionalizacdo das
pessoas com deficiéncia para a adequacao e reabilitagdo ao sistema social. Nos anos
30, ocorre a expansao na prestacao direta de servigos publicos, nas areas de saude e
educacdo. Com isso, o Estado mostrou dificuldades em gerir todas essas instituicoes,

facilitando a diade igreja-estado nos cuidados dessas pessoas.

- Integracdo: A partir do crescimento dessas entidades especificas de atendimento e

cuidados as pessoas com deficiéncia, surge um segundo momento, pontuado a partir
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da década de 60, em que foi inaugurado o Sistema Brasileiro de Protecdo Social,
visando uma desfragmentacdo das politicas publicas. E importante demarcar que sera
a partir deste momento que as organizacdes ligadas as pessoas com deficiéncia, que
em sua maioria eram formadas por pais que buscavam proporcionar a seus filhos
direitos até entdo negados, comecam a pressionar a sociedade para inserir essas
pessoas nas escolas, no trabalho, na familia e nos centros de lazer (SASSAKI, 1997).

- Incluséo: Este conceito surge como um aprimoramento da integracdo. A partir do
momento em que essas pessoas ja estdo integradas a sociedade, vive-se uma nova
realidade. “A inclus&o significa tomar uma série de atitudes em que a pessoa portadora
de deficiéncia fiqgue em situacdo de igualdade de oportunidades, em relacdo as demais
pessoas.” (BATISTA, 2004, p. 6). Partindo desse pressuposto, considera-se entdo uma
mudanca de comportamento da sociedade, permitindo as pessoas com deficiéncia, ndo
s6 se fazerem presentes no mundo, mas também se mostrarem seres ativos e
pensantes, que podem fazer a diferenca na sociedade. Para tanto, é fundamental que
haja um trabalho continuo de quebra de preconceitos e barreiras arquitetonicas?,
atitudinais, comunicacionais, instrumentais, metodoldgicas e programaticas, bem como
da forma de pensar. A inclusdo tem, como Unico objetivo, permitir que a sociedade seja
realmente igual para todos. H4& a valorizacdo das diferencas e a idéia de que a
diversidade é fundamental na construcdo de uma sociedade ideal, que permita as
pessoas com deficiéncia exercerem sua cidadania e ter qualidade de vida. (SASSAKI,
1997).

Especificamente sobre o trabalho para o universo de pessoas com deficiéncia, as fases

de exclusao, segregacao, integracdo e inclusédo se desenrolaram conforme se segue:

Exclusdo — Nao havia nesta fase, a possibilidade de trabalho para as pessoas com

deficiéncia. Estas eram consideradas inaptas para exercer qualquer tipo de atividade

3 Para conhecer mais sobre os termos abordados, ver: SASSAKI, Romeu Kazumi: Inclusio — Construindo uma
Sociedade para Todos. Rio de Janeiro; WVA, 1997
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laborativa, além de ser considerada uma atitude subhumana “explorar” as pessoas com

deficiéncia, ja tdo desafortunadas.

Segregacao: Dentro desta perspectiva, no que se refere ao mercado de trabalho, essas
pessoas eram colocadas em oficinas protegidas, o que nao gerava vinculo
empregaticio com as empresas. Com isso, se transformavam em mé&o-de-obra barata,
gerando mais lucro as empresas. As pessoas com deficiéncia eram expostas a
subempregos, ndo gerando ainda renda prépria, se mantendo economicamente

dependentes e excluidas da possibilidade de crescimento profissional

Integracdo: Neste momento, o profissional com deficiéncia ganha espacgo dentro das
empresas, desde que demonstre ter todos os pré-requisitos técnicos e competéncias
para exercer a atividade que deseja. Além dessas caracteristicas, o profissional deveria
demonstrar habilidade em se deslocar e trabalhar com o ambiente que € oferecido pela
empresa. Nesta fase, ndo é feita nenhuma alteracdo visando a acessibilidade e
adequacao do ambiente para facilitar o trabalho do profissional com deficiéncia. Cabe a

ele se adaptar as dificuldades expostas.

Inclusdo: A inclusédo visa mudar a fase de integracdo, a partir do momento em que
valoriza a diversidade humana e as exigéncias que as diferencas exigem.E observado
gue pessoas diferentes, demandam estruturas diferenciadas para que possam exercer
suas atividades plenamente. A exigéncia de adaptacéo sai da responsabilidade apenas
do sujeito com deficiéncia e passa a ser de todos os envolvidos. Esta mudanca, inclui
ndo apenas a adaptacdo fisica do ambiente, mas também transformar as atitudes de
seus membros, seus metodos e meios de comunicagdo, seus instrumentos e
eguipamentos, assim como regras e normas vigentes na organizacdo. (BARBOSA-
GOMES, 2009)

Conforme visto, o movimento inclusivo vem se desenrolando historicamente. No
entanto, ainda se observam resquicios das outras etapas. Atualmente, a pessoa com

deficiéncia é chamada a participar da sociedade, levando-se em consideracéao,
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prioritariamente, 0 seu papel como sujeito atuante. Sobre a questdo em especifico, é

importante esclarecer que:

Essa tendéncia favorece a ressifignificacdo da concepcao da deficiéncia, fato
gue impacta nas acdes e escolhas da sociedade em geral no que se refere a
esse publico, interferindo no comportamento dos membros da sociedade,
favorecendo assim, a efetiva participacdo dos sujeitos com deficiéncia como
cidadaos de direitos e deveres. (BARBOSA-GOMES, 2009, p. 37).

Sendo assim, a deficiéncia passa a ter um significado social e ndo somente particular
da pessoa que a apresenta. Neste sentido, torna-se entdo uma responsabilidade
compartilhada, permitindo que a pessoa com deficiéncia seja atendida em todas as
esferas sociais, tendo acesso a direitos e deveres facultados a todas as pessoas,

incluindo o trabalho.
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3. 3. A CATEGORIA TRABALHO E SEU PAPEL CAPITAL NA SOCIALIZACAO
HUMANA

Este capitulo tem como objetivo discutir a relacdo que se estabelece entre o homem e o
trabalho, bem como todos os beneficios advindos da inclusdo do sujeito no universo
laborativo. A partir dai pretende, ainda, apontar a importancia da inclusdo da pessoa
com deficiéncia no mercado de trabalho e os meios que possibilitam chegar a esta

acao.

A conexao estabelecida entre homem e trabalho tornou-se objeto de estudo de
tradicionais campos do conhecimento tais como a psicologia, a filosofia, a sociologia,
dentre outros. O fato pode ser explicado pela relacdo do trabalho com a producéao da
vida humana, tanto no sentido psicolégico quanto no material, nas perspectivas
individual e coletiva. O individuo, inserido no contexto profissional, costuma passar
grande parte do seu tempo no ambiente de trabalho ou envolvido com questdes que se
referem a ele (CRUBELLATE; VASCONCELOS, 2003). Sobre a extrema importancia
dessa relacdo para o conhecimento do individuo como ser social, Barros, Sales e

Nogueira, afirmam:

[...] Assim, como o exercicio de uma atividade remunerada permite assegurar,
pelo salario, a satisfacdo das necessidades basicas, o trabalho constitui-se
sobretudo como uma esfera importante para a auto-realizagdo e o
fortalecimento da auto-estima. E por seu intermédio que se potencializa uma
participacdo mais efetiva na vida social, na medida em que pode proporcionar
status e reconhecimento em seus grupos de referéncia, balizas fundamentais
no processo de construgdo identitdria da sociabilidade humana. (BARROS;
SALES; NOGUEIRA. 2002, p. 329).

Segundo essa linha de pensamento, Batista (2000) assegura que “O trabalho é uma
necessidade de o ser humano se reconhecer como tal; € pelo trabalho que se da o
reconhecimento do homem como sujeito”. Ainda sobre a importancia do trabalho como
base do devir humano, Marx (1974) assegurou que o trabalho € condicdo da existéncia
do homem, independendo das formas de sociedade. Sob sua analise, o trabalho é

“atividade vital” do homem, marcando dessa maneira sua centralidade como categoria
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antropologica fundante. Para as pessoas com deficiéncia, a realidade ndo se da de
outra forma. Por meio do trabalho, elas buscam garantir, para além de sua

sobrevivéncia material, sua existéncia pessoal, sua identidade social e sua cidadania.

Para Lukacs, citado por Lima (2006) o homem realiza um duplo dominio sobre a
materialidade, quando, a partir de seu trabalho, transforma a natureza e o meio em que
vive e concomitantemente, a sua propria natureza. Ainda neste contexto, Lima (2006),

citando Marx (1974), pontua que:

O trabalho é um processo através do qual o homem, por sua acdo, media,
regula e controla seu metabolismo com a natureza. Ele se defronta com a
matéria natural, como uma forca material, ou seja, ele enfrenta a natureza com
seu equipamento fisico e mental, ele coloca em movimento as forcas naturais
pertencentes. (MARX; 1974)

Sendo assim, o trabalho perpassa a existéncia do homem, com o papel fundamental e

vital de sua atuacdo como ser social.

O trabalho exerce, ainda, um papel fundamental quando o assunto € a humanizac¢éao do

homem. Chasin (1993) pontua que:

nenhum animal produz o seu meio de subsisténcia, se ele ndo o encontra
pronto na natureza, num espaco que seja compativel com suas resisténcias
organicas, ele morre. O ser Humano produz e produz muito rapidamente com
excedente. Ou seja, o ser humano produz, transformando o que precisa para
satisfacdo imediata e faz reserva. (CHASIN; 1993)

Ou seja, 0 animal apenas reproduz algo ja existente, enquanto na produg¢do humana, a
reproducao é sempre o outro. O animal produz sempre voltado para a propria espécie,
voltado a parametros muito proprios de sua biologia. O Homem produz para si e para 0s

demais, visando uma necessidade imediata ou imprevistos.

Diante do exposto, vé-se a importancia da relacdo entre o homem e o trabalho e a
importancia deste para a valorizacdo do homem perante a sociedade em que vive.

Percebe-se entdo que para a pessoa com deficiéncia esta questdo ndo acontece de
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maneira diferente. E por meio do trabalho que a pessoa com deficiéncia constréi sua
identidade social. Barbosa-Gomes (2009), cita Barreto (2003), Sennet (2003) e Bordieu
(2001), para afirmar que o trabalho se apresenta como ponto fundamental para a
sustentacdo da autoestima e identidade social do sujeito, proporcionando humanidade

e dignidade, numa perspectiva de realizacao pessoal e pertencimento social.

Apesar de vivermos uma fase baseada nos preceitos da inclusdo, ja discutidos
anteriormente, observa-se uma grande dificuldade das empresas em contratarem e
darem oportunidades de emprego as pessoas com deficiéncia. O olhar limitador que
permeia a visao ainda carregada de preconceitos e desconhecimentos acaba por deixar
essa populacdo a margem das condi¢cdes de se fazer produtiva e mostrar todo o
potencial que apresentam, bem como se tornarem seres humanos de fato,
diferenciando-se assim, dos animais. O trabalho deve ser visto como ponto central na
inclusdo social dessas pessoas. E o que os define socialmente, concedendo
reconhecimento e possibilitando a construgdo de sua identidade enquanto ser social.
(BARROS; NOGUEIRA, 2007). Uma incluséo vivida de fato e de direito, ndo acontece
se essas pessoas continuarem fora do mercado de trabalho. Além disso, o trabalho
proporciona que o sujeito, entre as questdes ja discutidas, gere sua propria renda, se
tornando independente em suas despesas e pagando impostos, contribuindo de forma
efetiva com a comunidade e favorecendo a visdo de valorizacdo da diversidade

humana. (GARCIA; MELO, 2010).

3.1 Trabalho, legislacéo e pessoas com deficiéncia

Segundo estimativas da Organizacdo Mundial de Saude, as pessoas com deficiéncia
perfazem um total de 610 milhdes em todo o mundo. Desse namero, 386 milhdes fazem
parte da populacdo economicamente ativa. Os dados apurados pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), no censo de 2000, constataram que,

aproximadamente, 24,5 milhdes de pessoas, cerca de 14,5% da populacdo nacional,
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apresentam algum tipo de incapacidade ou deficiéncia. S&o pessoas com alguma

dificuldade de enxergar, ouvir, locomover-se ou outras deficiéncias fisicas ou mentais.

Especificamente sobre a diade pessoas com deficiéncia e trabalho, o Censo apurou
gue cerca de nove milhdes encontram-se em idade de trabalhar, sendo que um milhdo
(11,11%) exerce algum tipo de atividade remunerada e, somente 200 mil pessoas
(2,2%) tém carteira de trabalho assinada (GIL, 2002). Diante do exposto, infere-se que
0 cenario inclusivo necessita passar por mudancas significativas, pois, apesar da
legislacdo em vigor, constata-se que o Brasil ainda emprega poucas pessoas com
deficiéncia. Trata-se de um namero significativo de pessoas excluidas do mercado de
trabalho. No entanto, € fundamental lembrarmos que a pesquisa realizada pelo Censo
nao leva em consideracdo o comprometimento da deficiéncia, podendo estar incluidas
nesses percentuais pessoas com perdas baixas de visdo ou entdo com algum tipo de
limitagdo fisica temporaria. Os movimentos ligados a pessoa com deficiéncia, tém
lutado para que as pesquisas realizadas pelo Censo sejam mais precisas, levando-se
em consideracdo, inclusive, o tipo de deficiéncia para cumprimento da legislacédo

trabalhista vigente no pais.

Dentro da perspectiva da importancia do trabalho para o ser humano e obviamente para
as pessoas com deficiéncia, a constituicdo de 1989 surge como um marco inicial para a
sua inclusdo. O artigo 7° desta proibe qualquer discriminacdo no que refere a
diferencas salariais e critérios de selecdo dessas pessoas. A partir de entdo, outras leis
e decretos foram estabelecidos para possibilitar uma inclusdo de qualidade desses
profissionais. No ano de 1991, é colocada em vigor a lei 8213, onde fica estabelecido
que toda empresa que possua em seu quadro de funcionarios mais de 100 empregados
contratados sao obrigadas a reservar um percentual de suas contratagbes para
pessoas que apresentem algum tipo de deficiéncia e ou reabilitados pelo INSS. Essa lei

fica popularmente conhecida como lei de cotas.

A partir da mudanca de olhar sobre as pessoas com deficiéncia, em 20 de Dezembro

de 1999, por meio do decreto 3298 que dispbde sobre a “Politica Nacional para a



20

Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia®, compreendendo o conjunto de
orientagbes normativas que objetivam assegurar o pleno exercicio dos direitos
individuais e sociais das pessoas portadoras de deficiéncia, foi chancelado que sendo
assim, também ¢é estabelecido pelo seguinte decreto, o que € reconhecido como

deficiéncia para fins de cumprimento da lei em questéo:

Decreto N° 3298 de 20 de Dezembro de 1999

Regulamenta a Lei no 7.853, de 24 de outubro de 1989, dispde sobre a Politica
Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, consolida as normas
de protecdo, e da outras providéncias.

Art. 40 E considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas seguintes

categorias:

| - deficiéncia fisica — alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo
humano, acarretando o comprometimento da funcao fisica, apresentando-se sob a
forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, amputacdo ou auséncia de
membro,paralisia cerebral, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto
as deformidades estéticas e as que nao produzam dificuldades para o desempenho de
funcdes;

Il - deficiéncia auditiva — perda parcial ou total das possibilidades auditivas sonoras,
variando de graus e niveis na forma seguinte:

a) de 25 a 40 decibéis (db) — surdez leve;

b) de 41 a 55 db — surdez moderada;

c) de 56 a 70 db — surdez acentuada,;

d) de 71 a 90 db — surdez severa,

e) acima de 91 db — surdez profunda;

f) anacusia;

[l - deficiéncia visual — acuidade visual igual ou menor que 20/200 no melhor olho, ap6s
a melhor corregéo, ou campo visual inferior a 20° (tabela de Snellen), ou ocorréncia

simultanea de ambas as situagoes;
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IV - deficiéncia mental — funcionamento intelectual significativamente inferior a média,
com manifestacéo antes dos dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou mais
areas de habilidades adaptativas, tais como:

a) comunicacao;

b) cuidado pessoal;

c) habilidades sociais;

d) utilizacdo da comunidade;

e) saude e segurancga;

f) habilidades académicas;

g) lazer;

h) trabalho;

V - deficiéncia multipla — associacdo de duas ou mais deficiéncias.

Art. 36. A 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 proporcao:

| - até duzentos empregados, dois por cento;

Il - de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por cento;

[l - de quinhentos e um a mil empregados, quatro por cento; ou

IV - mais de mil empregados, cinco por cento.

Em 2004, o decreto 3298 foi revisado e reavaliado no que se refere aos tipos de
deficiéncia que sdo consideradas para fins de cumprimento da lei de cotas. Sendo

assim, entra em vigor o Decreto n° 5296:

Decreto N° 5296 de 02 de Dezembro de 2004

Regulamenta as Leis n°s 10.048, de 8 de novembro de 2000, que da prioridade de
atendimento as pessoas que especifica, e 10.098, de 19 de dezembro de 2000, que
estabelece normas gerais e critérios basicos para a promocéo da acessibilidade:

Art. 70. O art. 40 do Decreto no 3.298, de 20 de dezembro de 1999, passa a vigorar

com as seguintes alteragdes:
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| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo
humano, acarretando o comprometimento da funcdo fisica, apresentando-se sob a
forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de
membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou
adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o
desempenho de funcoes;

Il - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB)
ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e
3.000Hz;

[l - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual € igual ou menor que 0,05 no
melhor olho, com a melhor corregéo 6ptica; a baixa visao, que significa acuidade visual
entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor correcédo 6ptica; os casos nos quais a
somatoria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 600;

ou a ocorréncia simultanea de quaisquer das condicdes anteriores;

A legislacdo em destaque ndo s caracteriza a deficiéncia para fins de cumprimento da
lei de cotas como, acima de tudo, objetiva garantir a entrada da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho, permitindo assim que as mesmas possam mostrar todo seu

potencial laborativo aos empregadores, fato até entdo negado.

3.1.1 Lei de Cotas: o paradigma entre a inclusao e excluséo

7

A fiscalizacdo da Lei de Cotas é de responsabilidade dos Auditores Fiscais do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Na medida em que constatem alguma
irregularidade, podem autuar a empresa e aplicar multas. Denuncias pelo néao-
cumprimento das cotas podem, ainda, ser investigadas pelo Ministério Publico do
Trabalho (MPT). Comprovado o descumprimento da lei, o referido 6érgdo pode ajuizar

acao contra a empresa, na qual pode, inclusive, requerer multa pela quantidade de dias
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NoS quais a empresa permanecer sem cumprir a cota e indenizacao pelos danos morais
coletivos causados a sociedade. A atuacdo destes Orgdos € independente, de forma
que a empresa pode ser multada pelas diversas frentes de fiscalizacdo

simultaneamente.

Apesar de a legislagao garantir a entrada das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, bem como caracterizar as deficiéncias para cumprimento das cotas, tem-se
acompanhado algumas questfes conflituosas e, por vezes, de dificil manejo para os

profissionais que lidam diretamente com a incluséo.

Relativamente ao fato, pode-se pontuar a avaliacdo subjetiva dos auditores fiscais no
que se refere aos tipos de deficiéncia que se enquadram no cumprimento da lei de
cotas. Embora a legislacdo seja soberana, tem-se observado casos arbitrarios. Nesse
sentido, a contratacdo de pessoas com deficiéncia que efetivamente ndo estédo
contempladas pela lei de cotas, esta sendo endossada pelos auditores. Em virtude
desses fatos, as empresas passam a nao ter um parametro seguro para a contratacao,

lancando méo entdo de recursos juridicos.

Para além disso, outros fatores se somam agravando o quadro inclusivo. De maneira
geral, ha o predominio do desconhecimento sobre a legislacdo que garante a inclusao;
sobre os tipos de deficiéncia para cumprimento da lei; sobre a forma como as pessoas
com deficiéncia podem e devem ser incluidas nas empresas; sobre como preparar 0s
setores para receberem o profissional com deficiéncia, além de constante descrenca

sobre a habilidade laborativa e a produtividade dos sujeitos com deficiéncia.

José Pastore (2000) pontua que paises que demonstram melhores resultados no
processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia o fazem baseados na educacéao,
reabilitacdo e politicas compensatorias, enquanto paises menos desenvolvidos se
baseiam em apenas uma dessas areas. No Brasil, ocorre o predominio de uma politica

de fiscalizacdo punitiva, o que concorre para dificultar, sobremaneira, a aceitacdo do
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profissional com deficiéncia nos quadros das empresas. Reforgcando a questdo, Pastore

conclui que:

Forcar demais e, especialmente, em condicbes irreais, pode levar os
empresarios a usar subterfagios para ndo empregar, ou 0 que é pior, admitir por
obrigacdo, marginalizando o portador de deficiéncia no local de trabalho, e
criando contra ele um estigma mais forte do que tinha antes de trabalhar.
(PASTORE, 2000)

Nestas condi¢6es o profissional com deficiéncia é contratado como um peso, por forca
da lei e para evitar puni¢cdo que, para além da multa diaria por vaga ndo preenchida,

pode culminar até mesmo na prisdo do responsavel legal pela empresa.

Diante deste quadro, ndo ha duvidas sobre a necessidade de serem modificadas as
bases que orientam a fiscalizacdo, buscando consolidar uma politica inclusiva que
eduque os empregadores, bem como estimule de fato as contratacdes, visando a
caracterizacdo da pessoa com deficiéncia como um profissional, culminando na

efetivacdo de uma inclusao propriamente dita.

3.2 O paradigma inclusivo e suas nuances: em busca de novas bases

Em pleno século XXI, apesar de estarmos regidos pela légica da inclusdo, ainda
vivemos um momento de grande exclusdo social e preconceitos. A globalizacéo trouxe
ao universo empresarial grandes mudancas, dentre as quais a necessidade de se
incluirem pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Essa necessidade provém,
em suma, da obrigatoriedade imposta pela lei como afirmam os resultados obtidos na
pesquisa de Tanaka e Manzine (2005) realizada em empresas com mais de cem
funcionarios. A compilacdo de dados mostra que a predominancia das contratacfes
ocorreu por for¢a da fiscalizacdo. Segundo a mesma pesquisa, dados de levantamento
realizado por 21 procuradorias regionais do trabalho, entre os anos de 2000 e 2002,
sobre acdes em relacdo a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho, revelam

gque o ministério publico do trabalho instaurou 2591 processos investigatérios,
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conseguiu firmar 1495 termos de compromisso de ajustamento e ingressou com 99
acOes civis publicas junto a empresas que ndo estavam cumprindo a lei de cotas. O
estado de Sédo Paulo foi 0 que mais instaurou processos investigatorios (MPT, 2003).
Em 2004, esse numero cresceu para 1965 e no primeiro semestre de 2005, chegou a
2110, demonstrando um aumento de 7,4% no emprego das pessoas com deficiéncia, o

gue comprova gque as contratagdes ocorreram, basicamente, por conta da lei.

Apesar de a legislagdo ainda figurar como a mola mestra que encabega as
contratacdes, tem-se acompanhado o surgimento de outras bases sobre as quais véem
se sustentando a politica inclusiva. Segundo pesquisa realizada pelo instituto ETHOS
(2002), os consumidores tendem a dar maior credibilidade e consumirem mais produtos
de empresas comprovadamente inclusivas. Com isso, 0 mercado passa a cobrar das
empresas, 0 desenvolvimento de politicas inclusivas. Nos Estados Unidos um estudo
recente mostra que as empresas, preocupadas em manter relagdo equilibrada entre
lucro e responsabilidade social, crescem em média, quatro vezes mais do que as
empresas voltadas apenas para a obtencdo de resultados para seus acionistas
(VASSALO, 2000, p.9).

A prética da responsabilidade social, é caracterizada pela permanente
preocupagdo com a qualidade ética das reacdes da empresa com seus
diversos publicos- colaboradores, clientes, fornecedores, meio ambiente,
comunidades onde estao inseridas, e poder publico. (ETHOS, 2002)

As novas bases relacionadas, somam-se diversas questbes de ordem préatica e de

importancia para as empresas, dentre elas, cita-se:

e O fato de que o desempenho e a producdo das pessoas com
deficiéncia muitas vezes superam as expectativas;

¢ As melhorias que se processam no clima organizacional;

e A humanizagao das relagées no ambiente de trabalho;

¢ Os ganhos de imagem que tendem a fixar-se em longo prazo;



26

e O acesso a um mercado significativo de consumidores com as
mesmas caracteristicas que os empregados com deficiéncia,
seus familiares e amigos;

¢ O investimento na diversidade de capital humano (ETHOS,
2002)

Apesar da mudanca de visédo sobre suas possibilidades, habilidades e retorno para as
empresas, ainda se verifica uma grande dificuldade dos empresérios em contratar o
profissional com deficiéncia. Existe uma grande dificuldade em encontrar setores de
Recursos Humanos que estejam prontos para captar e receber esse publico desde a
etapa de recrutamento e selecdo até o momento da inclusdo propriamente dito. E
incontestavel a necessidade cada vez maior de as empresas se adaptarem a realidade
da inclusdo de pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionarios, tendo que se
adequar ndo somente a legislacdo vigente, como inclusive a uma nova exigéncia de

mercado.

3.3 Aquecimento do mercado x retengéo de talentos

Diante do atual quadro nacional de contratacdes, o mercado se mostra absolutamente
aguecido para o profissional com deficiéncia. Frente a urgente inevitabilidade em
absorver mao de obra qualificada, as empresas tém se deparado com a necessidade
de oferecer atrativos que levem o profissional com deficiéncia a optar por essa e nao
por aquela organizacdo. Uma vez captados, é importante pensar em como reté-los em
seu quadro funcional. E justamente nesse momento, que as empresas se véem num

dilema: O que fazer, por onde comecgar?

Um fato inegavel se coloca a partir de entdo: a despeito de toda preocupacédo anterior,
é fato que independente das estratégias assumidas, é condicao inicial para toda politica

inclusiva um intenso compromisso com a ética. Incluir demanda muito mais do que
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simplesmente captar e contratar pessoas com deficiéncia. Esse é s6 0 inicio de um

processo engenhoso e que carece de diversos pontos de organizacao.

As empresas podem cair na falsa idéia de que a pessoa com deficiéncia aceita
qualquer condicdo para se ver inserida no ambiente do trabalho. Esta € uma idéia
equivocada e percebe-se que as empresas que atuam nessa perspectiva tém
enfrentado excessiva rotatividade em seu quadro de funcionarios. Segundo Chiavenato
(2005), capital intelectual € o capital humano constituido pelas pessoas que fazem parte
da organizacdo. Diante desta lOogica, este capital deve ser mantido e desenvolvido.
Nesse sentido, é fundamental que a empresa proporcione aos seus empregados, boas
condicbes de trabalho, plano de carreira, possibilitando assim o crescimento e
desenvolvimento dos mesmos, investimento na qualificacdo profissional, nos planos de
cargos e salarios e assim, se mostre atraente para a contratacao de profissionais que

tenham como meta o seu desenvolvimento, assim como o crescimento da organizagao.

Alguns cargos sdo de dificil reposicdo. Para tanto, uma proposta que se mostra
interessante é o oferecimento de cursos de qualificacdo profissional, com turmas que
demonstrem potencial de aprendizado do trabalho e que possam ser absorvidas pela
empresa em sua totalidade. Esta proposta vem a atender as criticas dos empresarios
quando se refere a formacao béasica e profissional das pessoas com deficiéncia, como
afirmam Tanaka e Manzine (2005):

[...] uma das dificuldades apontadas pelos entrevistados, para a pessoa com
deficiéncia ingressar no mercado de trabalho, é a falta de escolaridade. O grau
de escolaridade € um dos requisitos importantes para o funcionario ocupar uma
funcdo, pois normalmente a exigéncia é que ele tenha o primeiro grau
completo, mas algumas empresas ja estdo exigindo até o segundo grau.
Infelizmente, por diferentes razées, dentre as quais a existéncia de barreiras de
ordem arquitetdnica, atitudinal e até a falta de recursos didaticos e inadequacgéo
dos métodos de ensino, muitas pessoas com deficiéncia ainda encontram
dificuldades de acesso a escola formal. Dai a sua dificuldade em adquirir
conhecimentos que sdo imprescindiveis para a ocupagdo de determinados
cargos dentro de uma empresa. (TANAKA; MANZINE, 2005, p. 284)
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Com a dificuldade de acesso a educacdo formal, que concomitantemente dificulta o
acesso as vagas de emprego, a experiéncia do profissional com deficiéncia fica
prejudicada. Assim, acdes como o incentivo a qualificacdo profissional deste publico, se

tornam diferenciais que facilitam a contratacdo destes profissionais.

Recrutar as pessoas certas para cada uma das vagas e reter talentos tornaram-se
diferenciais diante de um mercado globalizado e extremamente competitivo. O capital
humano, e ndo o financeiro, é que levara o negocio adiante e proporcionara o

crescimento do mesmo.

Nesse universo permeado por retrocessos e avancgos, o grande desafio € creditar junto
as empresas o potencial laborativo da pessoa com deficiéncia. Provavelmente, ao se
ter acesso a essa realidade, estariam justificadas de maneira importante outras bases
para a inclusdo. Contudo, para que esse potencial se apresente, € necessario que
exista a oportunidade. E urgente que se reconheca que a inclusdo € um processo
significativo e irreversivel. Sendo assim, é fundamental que o sistema capitalista se
movimente para compreender a preméncia do processo inclusivo como fator

fortalecedor de suas relacdes com o mercado.

3.3.1 O Papel do RH diante desta nova realidade

Atualmente, muito se tem discutido sobre a funcdo do setor de recursos humanos
dentro das empresas. Relativamente a incluséo, qual o papel conferido a esse setor tdo
estratégico? Quais sdo as principais barreiras para uma atuagdo efetiva do setor em
qguestao, frente a seu publico alvo e, principalmente, ao seu real conhecimento sobre

como agir com pessoas com deficiéncia?

Segundo Venosa e Abbud (1995), ap0s pesquisa realizada com 98 dirigentes de

empresas, esclareceu-se que as fungdes vistas como relevantes, dentro da area de
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recursos humanos, eram recrutamento e selecdo, beneficios, treinamento e
departamento de pessoal, as rotinas burocraticas. O planejamento de carreira
formalizado ndo existia em 69,89% das empresas pesquisadas; 60,22% nao tinham
planejamento de pessoal; 50,54% nao faziam avaliacdo de desempenho; 31,18% nao
tinham servico social e 31,18% nao faziam pesquisa de salarios. O setor ficou restrito,
portanto, as atividades mais burocréticas, valendo-se ainda do principio de que, desde
que se recrute a pessoa certa para o lugar certo, pagando-lhe um salario justo e
treinando-a adequadamente, o0s problemas com pessoal estardo resolvidos.
Corroborando esta hipétese, os achados da pesquisa em evidéncia apontam que, na
opinido dos dirigentes, as empresas ndo possuem politicas de RH bem estruturadas e

aplicadas, o que da margem, entdo, aos procedimentos informais.

Em suma, o setor de recursos humanos € visto dentro das empresas como uma area de
contencdo de conflitos. Seu quadro de funcionérios cada vez mais enxuto, bem como o
despreparo de alguns profissionais e cobrancas que fogem a alcada do setor, acabam

levando a acBes pouco efetivas.

Fleury (2002) pontua que a gestdo de pessoas se organiza para gerenciar e orientar o
comportamento humano no trabalho. Para isso, a empresa se estrutura definindo
principios, estratégias, politicas e praticas ou processo de gestdo. Através desses
mecanismos, implementa diretrizes e orienta os estilos de atua¢céo dos gestores em sua
relacdo com aqueles que nela trabalham. Pensando sob esta perspectiva, €
fundamental que o setor de Recursos Humanos apresente uma postura inclusiva
perante toda a empresa. A partir deste fato, sera possivel criar mecanismos que,
verdadeiramente, envolvam toda a empresa rumo a uma mudanca de visdo. Quando
toda a empresa se envolve neste processo, a mudanga se torna mais facil e eficaz,
tendo em sua base a adesao das liderangas e areas organizacionais. Especificamente
no que se refere a inclusdo de profissionais com deficiéncia, 0 assunto em destaque

continua marcando sua eficiéncia conforme se pode verificar a seguir:
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[..] A existéncia de praticas de Recursos Humanos (RH), adotadas
especificamente para a inser¢cdo de pessoas com deficiéncia, devem ser
verificadas, pois elas materializam as relaces de forca dentro da organizacao e
concedem maiores ou menores possibilidades as pessoas com deficiéncia no
processo de luta de seus interesses. Parte-se do pressuposto de que as
praticas de RH sdo a concretizacdo das politicas, explicitas ou implicitas, da
gestdo dessa dimensdo nas organizacfes. (CARVALHO-FREITAS, 2008, p.
81).

A utilizacdo da psicologia como ciéncia capaz de apoiar a intervencdo na vida
organizacional, provocou nova orientacdo do foco de acdo do setor de recursos
humanos. Ela saiu do papel burocratico e mecanicista, com vistas apenas a producao e
custos, para atuar diretamente no comportamento dos seres, valorizando o papel do ser
humano no sucesso das empresas. (CARVALHO-FREITAS, 2008)

E visto, como desafio do setor, colaborar efetivamente para a captacio e manutencao
de mao de obra qualificada, principalmente quando se trata das pessoas com
deficiéncia, que tém assistido a um importante momento de aquecimento do mercado
relativamente a sua contratacdo. Para tanto, surgem algumas novas diretrizes que
auxiliam o setor, como plano de cargos e salario, investimento na qualificacdo do
profissional e na sua identificacdo com a empresa, melhorias no clima e no ambiente
profissional e aplicacdo de estimulos motivacionais constantes, que valorizam o capital
humano e proporcionam um ambiente adequado de trabalho, favorecendo o desejo de

todos os profissionais de trabalharem e se manterem na empresa.

Para tanto, é fundamental que as empresas disponham de mecanismos de avaliacao
do desempenho do funcionério, para que possam ser trabalhadas questdes relativas a
melhora dos resultados laborativos do profissional, incrementando assim a producéo e

0 giro de capital da organizacéo.

A avaliacdo de desempenho, segundo Hipdlito (1998), se propde a ser mais do que um
recurso que auxilia a isolar, observar, mensurar, formalizar e recompensar

comportamentos e resultados alcancados pelos individuos. Mesmo nos enfoques mais
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tradicionais, se mostra como um sistema que tem por objetivo, a melhoria global do
desempenho e da produtividade das pessoas ao longo do tempo.

A avaliacdo de desempenho, para Backer e Jacobsen (1973), citatos por Ducati e Vilela

(2001) tem pelo menos cinco objetivos:

a) determinar até que ponto sdo cumpridas as responsabilidades atribuidas a
direcéo ou por ela delegada;

b) identificar os desvios e as suas causas, com relacdo aos padrbes
predeterminados;

c) propor medidas corretivas para as situacdes contrarias as metas
estabelecidas;

d) aumentar a motivacdo das pessoas, visando a melhoria do desempenho;

e) quando possivel, efetuar comparacbes com diferentes divisbes da

empresa.

Esse instrumento de avaliagdo so terd validade quando as metas da empresa estiverem
bem definidas em todos os escalbes da organizacao. A alta administracao deve ter uma

expectativa dos resultados que podem ser alcancados, devendo compor um plano.

A partir de tal avaliagdo, pode-se concretizar a implantacdo de uma politica real de
cargos e salarios. Tal politica auxilia na retencao de talentos, bem como no desejo e
motivacao dos funcionarios em crescer e trabalhar pela empresa da qual séo parte.

London e Stumph (1982), citados por Fleury (2002), definem que carreira, é a
sequéncia de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma
pessoa. Nesse sentido, envolve uma série de estagios e ocorréncia de transicbes que
refletem necessidades, motivos e aspiracdes individuais, bem como expectativas e

imposicdes da organizagdo e da sociedade. No que se refere a perspectiva do

individuo, abrange o entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia profissional,
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enquanto na perspectiva organizacional, engloba politicas, procedimentos e decisdes
ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensagado e movimentos

de pessoas.

Outra questdo que afeta de forma importante o desempenho do profissional e que deve,
entdo, ser avaliada € a remuneracdo. Resende (1991), afirma que estudos recentes
demonstram que ao contrario do que muitos pensam, a maioria das pessoas entendem
as limitacdes de um plano de cargos e salarios nas empresas. O que se deseja, sdo
critérios justos e transparentes para se remunerar e estabelecer carreiras. Os

profissionais querem conhecer as suas possibilidades e perspectivas profissionais.

O aspecto que mais chama atencdo na remuneracao, no que diz respeito a motivacao
dos funcionarios, € a recompensa pelo valor individual, representada pela qualificacao,

competéncias e habilidades, pois esse ponto afeta diretamente a autoestima da pessoa.

Diante do exposto e fazendo um recorte dessa realidade para o universo profissional
das pessoas com deficiéncia, observa-se que as empresas adotam uma melhor
remuneracao e uma gama atrativa de beneficios. Porém, poucos sdo 0s casos em que
essas pessoas podem efetivamente crescer pessoal e profissionalmente nas empresas
em que atuam. Muitas vezes, o profissional com deficiéncia se vé impossibilitado de
crescer profissionalmente, ficando estagnado em uma mesma funcédo, talvez por
desconfianca dos empregadores em achar que aquele determinado profissional néo
apresenta potencial de desenvolvimento. A falta de planejamento para politicas de
carreira para esses profissionais, muitas vezes faz com que o turnover seja elevado, ja
gue continuardo em busca de melhores oportunidades. O profissional com deficiéncia,
assim como qualquer outro, busca crescimento e reconhecimento em suas atividades.

Sobre 0 assunto, pode-se ressaltar que:

[...] o trabalho continua sendo considerado, pela maioria das pessoas, a
base essencial para a construcdo da identidade, para a realizagdo pessoal,
para o pertencimento, reconhecimento e inclusdo social. Assim, §,
especialmente, por meio do trabalho formal, (...), que 0s sujeitos constroem
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suas representacdes como trabalhadores, vendo suas atividades como algo
além da satisfacdo das necessidades imediatas. Nessa dimenséo, o trabalho
surge como aquilo que constitui o individuo, uma vez que ndo se pode
ser reconhecido abstratamente, mas apenas na perspectiva da objetividade.
(BARBOSA-GOMES, 2009, pag. 107).

Diante do exposto, podemos concluir que o setor de Recursos Humanos apresenta
papel fundamental e estratégico diante da inclusdo das pessoas com deficiéncia nas
empresas. O setor sera responsavel por elaborar e colocar em préatica, politicas
inclusivas, avaliacdo de acessibilidade, pontos de resisténcia que devem ser
trabalhados e quebrados, politicas de cargos e salarios, bem como apresentar a todos
os funcionarios essa nova realidade. Cabe ao setor de Recursos Humanos,
proporcionar um ambiente produtivo e de qualidade, para todos os profissionais, e,

consequentemente para as pessoas com deficiéncia.

3.3.2 Minha empresa esta preparada para receber pessoas com deficiéncia?

Um ponto exaustivamente discutido pelos empregadores refere-se ao fato de suas
empresas estarem ou ndo aptas para receberam os profissionais com deficiéncia.
Sassaki (2003) pontua a importancia de se garantir um ambiente acessivel em todas as
instancias organizacionais, ndo apenas para as pessoas com deficiéncia, mas para os

trabalhadores de uma maneira geral.

A questdo da disparidade entre a atividade fim da empresa e as deficiéncias
contempladas pela lei de cotas, € outro ponto argumentado de forma expressiva pelas
empresas, principalmente aquelas que apresentam grandes riscos de vida em seu
modus operandi. Existe a concepcdo de que pessoas com deficiéncia ndo possuem
condicOes de exercer atividades em ambientes indspitos ou que demandem isolamento,
carregamento de peso e grades esforcos fisicos. Estas avaliagdes, estdo diretamente
ligadas ao desconhecimento sobre as possibilidades e restricdes dos diversos tipos de

deficiéncia, inclusive aos casos de superacdo, inerente aos seres humanos.
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Em se tratando da acessibilizacdo do espaco fisico das empresas, as mesmas devem
estar atentas para a realidade de que um projeto que ja nasca acessivel consome
apenas 0,1% do valor total de toda a obra. Caso adequacdes precisem ser realizadas
posteriormente, 0 custo tende a ser mais alto, variando entre cinco e 34 vezes o valor
da obra. As adequacbes do ambiente de trabalho deverdo levar em consideracdo as
instrucdes previstas na Norma Brasileira Regulamentadora (NBR) 9050/2004. Neste
manual, encontram-se descritas todas as orientacdes necessarias para garantir um
ambiente acessivel e seguro para as pessoas com deficiéncia. Caso a empresa nao
apresente os requisitos adequados para garantir o acesso das pessoas com deficiéncia,
a busca de um profissional especializado que realize esta andlise e as devidas

indicacdes e alteracdes estruturais devera ser incrementada.

No tocante a acessibilidade comunicacional, € fundamental que sejam abolidas todas
as barreiras na comunicacao interpessoal, escrita € na comunicagao visual. Sassaki
(2003) sugere que sejam implantadas na empresa, a comunicacao em Lingua Brasileira
de Sinais (Libras), para o caso dos deficientes auditivos totais e a comunicacao face a
face, para os deficientes auditivos parciais, que demandam leitura labial. Além, é claro,
de material impresso em Braile, para 0os cegos, com letras ampliadas para pessoas com
baixa visdo e outras tecnologias assistivas que facilitam a comunicagdo entre o0s
profissionais. A empresa que nao disponibiliza esses recursos, dificulta o0 acesso destes
profissionais as informacdes basicas da empresa, os deixando a margem das
informacBes e das relacdes dentro da empresa, criando um clima excludente e

inadequado para este publico.

No tocante a acessibilidade metodologica, a disponibilizacdo de softwares e scanners
especificos para facilitar o trabalho de pessoas com deficiéncia visual. Caso nao
existam ainda essas condi¢fes disponiveis na empresa, o ideal € sejam buscadas no
mercado, inclusive verificando com o proprio profissional com deficiéncia contratado
sobre as boas praticas para otimizar o seu trabalho. Afinal, ninguém melhor do que
esse sujeito para indicar e sugerir melhorias em seu ambiente de trabalho (sejam elas

gerais ou especificas) que venham favorecer sua rotina laborativa.
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As empresas inclusivas devem avaliar se estdo disponiveis ferramentas e utensilios de
trabalho adequados para a utilizacdo de todas as pessoas, inclusive aquelas com
deficiéncia. Esta questdo € fundamental para possibilitar que o profissional com
deficiéncia possa produzir e trabalhar, como qualquer outro trabalhador. Caso a
acessibilidade instrumental ndo ocorra, o profissional tera sua produtividade afetada, e
na maioria das vezes, as empresas tendem a dizer que este fato ocorre por conta da

deficiéncia e ndo pela falta de condi¢des de trabalho.

A politica da empresa devera ser calcada na inclusdo e na valorizacéo da diversidade.
Todas essas questdes podem ser avaliadas dentro das normas que regem a empresa.
Desde as leis e decretos até regulamentos, possibilitando assim a acessibilidade
programatica. Ao proporcionar um ambiente acessivel em todas as dimensdes, a
empresa favorece um ambiente inclusivo, dando aos profissionais com deficiéncia,
todas as condi¢des para um rendimento e atuacdo, compativeis com o que é esperado
de qualquer outro profissional.

Outro quesito fundamental diz respeito as contratacdes do trabalhador com deficiéncia.
Elas devem levar em consideracdo as atividades a serem realizadas e a deficiéncia
apresentada pelo profissional. Para isso, € importante que o profissional envolvido com
0 processo de selecédo faga um mapeamento de todos os postos de trabalho para poder
realizar este tipo de avaliacdo. Caso ele ndo se sinta apto para realizar esta avaliacao,
€ importante ponderar a necessidade de contratacdo de uma consultoria externa, apta
para esta atividade. O setor de RH deverd também avaliar se existem focos de
resisténcia dentro da empresa. Caso isso exista, € de suma importancia que sejam
realizadas palestras de sensibilizagcdo para preparar os demais funcionarios para
receber trabalhadores com deficiéncia em seus setores. Muitas empresas se queixam
de que os focos de maior resisténcia estdo ligados aos cargos de geréncia e lideranca.
Estes profissionais deverdo receber atencdo especial. A pratica de sensibilizacéo
devera acontecer de forma frequente, e ndo apenas pontual para que atinja de fato seu

objetivo. E de suma importancia que RH avalie se esta apto a realizar estas acoes,
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caso contrario, a contratacdo de uma consultoria especializada devera ser avaliada

para preparar a empresa como um todo para esta nova realidade.

ApoOs avaliacdo de todos esses critérios, a empresa podera concluir quais os pontos
devem ser aprimorados e reavaliados para que a inclusdo aconteca de fato. Sendo a
inclusdo uma questdo de atitude, os pontos listados deverdo ser providenciados e
garantidos para que o profissional com deficiéncia possa produzir com qualidade.
Entretanto, € preciso iniciar o processo e buscar os melhores ajustes ho menor tempo
possivel. Afinal de contas, se a inclusdo pressupde a participacdo de todos, ninguém
melhor que o préprio profissional com deficiéncia para apontar boas estratégias
inclusivas.
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4. ESTRATEGIAS NA CONTRATACAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA

O presente capitulo tem o intuito de trabalhar acdes, que focadas no publico com
deficiéncia, favorecem a captacéo, contratacdo e inclusdo da pessoa nestas condi¢coes.
Entretanto, ndo se tem a pretensao de esgotar possibilidades, visto que elas vao sendo

construidas com o avango do préprio processo inclusivo.

O primeiro passo, quando uma empresa deseja recrutar e selecionar pessoas,
principalmente quando essas apresentam algum tipo de deficiéncia, € analisar e prever
alguns fatores: avaliar a necessidade de contratacdo, quais areas irdo receber este
publico, quantas pessoas devem ser contratadas, quais habilidades necessérias para o
exercicio das atividades, como e quando devem ser recrutadas e as qualificacbes
necessarias para a ocupacdo do cargo. Ao elaborar o perfil da vaga, a empresa deve
estar ciente da realidade deste publico e, evitar exigéncias e conhecimentos muito
especificos que por uma série de questdes ja discutidas, estdo longe de serem

alcancados.

Outro fator que influencia o processo de recrutamento e selecdo da pessoa com
deficiéncia, e que deve ser discutido visando ampliar as possibilidades de contratacéo,
€ a necessidade de realizacdo da adaptacdo da estrutura fisica da empresa. Segundo a
NBR 9050 (ABNT, 2004), para que haja incluséo, é necesséria a adaptacdo do local de
trabalho, permitindo a acessibilidade e conforto dessas pessoas. Entretanto, a
adaptacao do local de trabalho ndo deve ser somente da estrutura fisica da empresa. A
acessibilidade deve ser garantida em todas as suas dimensdes, ja discutidas
anteriormente (arquitetdnica, atitudinal, comunicacional, instrumental, metodolégica e
programatica). A empresa deve sensibilizar e preparar seus funcionarios, procurando
estabelecer uma integracdo por meio de conversas em grupo, palestras e troca de
experiéncias. Essa atitude ir4 estimular o respeito a diferenca, esclarecer as duvidas
quanto ao tratamento da pessoa com deficiéncia e fortalecer as bases do processo de

inclusao.
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Avangando um pouco mais, & de suma importancia discutir o processo de recrutamento
e selecdo em si. Um dos problemas abordados pelos empregadores na etapa de
recrutamento refere-se a dificuldade para encontrar, no mercado, pessoas com
deficiéncia habilitadas e que atendam ao perfil exigido pela empresa; ndo se sabendo
nem mesmo onde busca-las. Nesse horizonte, outra questdo de peso desponta: o
despreparo dos setores de recursos humanos das empresas para realizarem a selecéo
desse publico. A prevaléncia de idéias carregadas de preconceito, como por exemplo, 0
fato de que o profissional com deficiéncia ndo conseguira realizar as tarefas a ele
delegadas, ou que seja impossivel realizar avaliacdes psicolégicas ou testes praticos

neste publico, € um engessador do processo inclusivo.

No processo de selecdo do profissional com deficiéncia, bem como para todo o
processo inclusivo dentro da empresa, outro ponto que pode ser observado e que se
configura de maneira fundamental, é o apoio e o0 desejo da alta administracdo em
contratar empregados com deficiéncia. E visto de forma significativa que quando as
liderancas apGiam o processo, inclusive na hora de selecionar os candidatos, o0 mesmo
€ absorvido com maior facilidade dentro da empresa e a contratacdo se torna mais facil,
encontrando assim menos barreiras em seu andamento. Em contraponto, a ndo adesao
da hierarquia € considerado como foco de tensdo na contratacdo, pois de acordo com
as empresas, sdo justamente os profissionais que ocupam posicdes mais altas os
primeiros a barrarem a inclusdo de pessoas com deficiéncia. Esta posi¢ao tende a estar
relacionada ao fato de julgarem que o profissional com deficiéncia ndo conseguira gerar
lucro e resultados positivos quando colocado em algum setor da empresa. A partir
deste olhar, € comum observar a resisténcia dos gestores e lideres em absorver em seu
quadro funcional um trabalhador com deficiéncia, com receio de ndo alcancar suas

metas.

A partir do exposto, consideramos importante salientar os pontos estratégicos que se

seguem para contribuir no processo inclusivo.
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4.1Diagnostico funcional dos postos de trabalho: Ampliando as possibilidades

Visando garantir a colocacdo do profissional com deficiéncia de forma segura e
saudavel, propiciando condi¢cdes adequadas de trabalho, além de possibilitar que o
profissional seja colocado em um posto de trabalho em que consiga desempenhar suas
atividades integralmente, muitas empresas vem aderindo ao diagndstico funcional dos

postos de trabalho.

O Diagnostico Funcional dos postos de trabalho é uma metodologia que visa o
mapeamento dos postos de trabalho a partir da avaliacdo das atividades relativas a
cada cargo, bem como das funcbes realizadas ao longo do processo laborativo
considerando-se, fundamentalmente, suas particularidades. Este instrumento inclusivo
consiste em entrevistas pontuais com o trabalhador em seu posto de trabalho, durante
sua jornada de trabalho, analisando o desenvolvimento das atividades in loco, bem
como, 0s impactos dessas sobre o sujeito e suas condi¢cdes. Este processo ocorre no
espaco fisico da empresa mediante analise dos seguintes quesitos: atividades reais,
ferramental e equipamentos utilizados para a realizacdo do trabalho em si, postura,
forca fisica, movimentos realizados, deslocamento, trabalho em altura, trabalho em
espaco confinado, trabalho em turno, trabalho fixo, trabalho que exija deslocamentos,
tipos de instalacdes, acessibilidade geral e especifica, saidas de emergéncia, rotas de
fuga, dentre outros. O diagndstico tem como objetivo compatibilizar o trabalho da
pessoa com deficiéncia e as exigéncias inerentes a cada fungdo, salvaguardando a
seguranca e a qualidade de vida da pessoa nessa condicdo, bem como visando
garantir seu melhor desempenho no trabalho. (BARBOSA-GOMES; CARVALHO. pag.
205; 2009)

Por meio dessa técnica, serdo analisadas todas as possibilidades de inclusédo
apresentadas pela empresa considerando pontos como seguranca, acessibilidade,
compatibilidade entre o trabalho a ser executado e o tipo de deficiéncia apresentada

pelo futuro trabalhador. E importante ressaltar que, mesmo reconhecendo e
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considerando a capacidade de superacgdo inerente ao ser humano, o Diagndstico tem
como objetivo possibilitar a inclusdo profissional de maneira segura, responsavel e

ética. Diante do exposto, consideram-se como pontos positivos do diagndstico:

" A inclusdo segura, responsavel e ética da pessoa com deficiéncia
assegurando sua qualidade de vida;

" A reducdo dos possiveis impactos de atividades repetitivas e que
exijam o uso de forca fisica em excesso sobre a deficiéncia que o
profissional jA possui, podendo acometer o membro sem deficiéncia
por sobrecarga;

" A possibilidade de colocacdo de pessoas com deficiéncias
compativeis com as exigéncias do trabalho em si, considerando
principalmente o tipo de deficiéncia e os impactos do trabalho sobre
o profissional nessa condigéo;

" O favorecimento da seguranca do empregador no que se refere a
colocacdo de profissionais com deficiéncia em areas com grau de
risco elevado;

" A garantia da seguranca da pessoa com deficiéncia no exercicio de
suas atividades em virtude do conhecimento prévio da rotina laboral,
da acessibilidade geral e especifica existente na empresa, bem como

dos procedimentos de seguranca assegurados pela empresa;

. A prética do respeito a diversidade;
" A pratica da Responsabilidade Social,
" A identificacdo das possibilidades de inclusdo existentes, assim

como demais alternativas desde que asseguradas as condi¢des
propostas no diagnéstico;

. A contratacdo de pessoas com diversos tipos de deficiéncias,
supostamente, inviaveis para a realidade da empresa,;

" A garantia da plena acessibilidade e seguranca da pessoa com
deficiéncia, por meio do cumprimento dos quesitos relativos a NBR
9050/2004. (BARBOSA-GOMES, CARVALHO. 2009)
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4.2 Palestras de Sensibilizacdo: Quebrando barreiras

Em seu sentido mais amplo, sensibilizar significa ndo apenas tocar e mexer o préximo,
mas também transformar. As palestras de sensibilizacdo devem ser utilizadas pela e
para a empresa com o intuito de transformar e preparar os seus trabalhadores no
recebimento e acolhimento das pessoas com deficiéncia. Levando-se em consideracao
a exclusdo secular destas pessoas em todas as esferas basicas que regem a
sociedade, muitas pessoas nhao sabem como tratar ou até mesmo quem Sao as

pessoas com deficiéncia.

O desconhecimento em relacdo ao tema tende a gerar idéias errbneas, comumente
chamadas de preconceituosas. O repasse de informacdes com qualidade, feito por
especialistas em inclusdo, sobre o0 universo das pessoas com deficiéncia tem
demonstrado o fortalecimento de atitudes inclusivas, como a boa convivéncia e
aceitacdo da diversidade por parte dos demais funcionarios que compdem as
empresas. Trabalhar com casos de superagcdo e de possibilidades reais de inclusao
oportuniza desenvolver a visdo de que as pessoas com deficiéncia sdo como todas nés,
passiveis de erros e acertos e dignas de direitos e deveres. Quanto mais nos tornamos
conhecedores deste tema, menos receio temos de lidar com ele e mais espago abrimos

para que a inclusdo aconteca de fato.

Nesta etapa, dindmicas de grupo, vivéncias, videos e orientagbes em geral
controem possibilitadade de interagdo e convivéncia pautadas no respeito pelas
diferencas, no direito de pertencer e, fundamentalmente, no respeito pela
dignidade humana. Esclarecem, ainda, sobre eficiéncia pessoal e profissional
das pessoas com deficiéncia, ampliando seus horizontes de atuacdo e
buscando garantir, ao méaximo, seu reconhecimento como cidadaos. (GOMES-
BARBOSA; CARVALHO, p. 205, 2009)

As palestras de sensibilizagdo ndo devem ser realizadas de forma pontual. Para que
tenham um resultado efetivo, € fundamental que fagam parte da rotina da empresa.
Diminuir os preconceitos e transformar o olhar do ser humano, n&o acontece de forma

rapida e espontanea, sendo parte de um processo continuo e bem estabelecido.
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E de suma importancia, que as empresas se conscientizem de que a adocido de
técnicas ou outras estratégias que favorecam a colocacédo profissional da pessoa com
deficiéncia em seu nucleo de trabalho, facilitara todo o processo inclusivo. A partir do
momento em que todos os profissionais passam a conviver e se envolver com este
processo, essa realidade passa a se tornar algo natural e importante para todos. Outras
medidas devem ser tomadas, de acordo com a avaliacdo particular de cada RH. A
medida que o processo inclusivo vai se estabelecendo e duvidas ou outras barreiras
vao surgindo, cabe a empresa adotar novas estratégias que se adequem a sua
realidade e também as suas dificuldades. Afinal de contas, cada realidade é Unica, e

todas as mudancas a serem realizadas devem partir desta premissa.

4.3Adequacdo do Processo seletivo: Otimizando as contratacdes

Para melhorar as possibilidades de contratacdo de profissionais com deficiéncia, o
processo de Recrutamento e Sele¢cdo devera tomar como base o critério da flexibilidade
relativamente a alguns pontos. O bom andamento de todo o processo de selecdo e
contratacdo comeca ja na fase de Recrutamento. A divulgacdo das vagas oferecidas
pela empresa pode ser feita em radios, jornais de circulacdo diaria, televisdo, escolas
de qualificacéo profissional, faculdades e principalmente entidades ligadas as pessoas
com deficiéncia. Observa-se que, a parceria com essas entidades, tendem a dar
resultados mais rapidos e eficazes no recrutamento, por estarem diretamente em

contato com o publico alvo.

Ao pensar na vaga aberta para o publico com deficiéncia, cabe ao requisitante
flexibilizar, quando necessario, alguns aspectos basicos de qualificacdo profissional.
Como discutido anteriormente, durante séculos as pessoas com deficiéncia foram
privadas de direitos basicos, incluindo a educacdo. Portanto, para muitos deles, a
realidade de vivenciar um processo seletivo pode ser uma experiéncia totalmente nova.
Embora o mercado esteja aquecido para as contratacdes desse publico, a incluséo

profissional € um movimento recente, carente de inovagdes. Ao abrir uma oportunidade
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de trabalho para este publico, critérios como experiéncia e escolaridade devem ser
avaliados em profundidade sobre a real necessidade de cobranca e ndo devem ser
exigidos pontos que ndo sdo, em suma, exigidos para candidatos sem deficiéncia. Um
exemplo, acontece quando a empresa cobra para o cargo de faxineiro, a escolaridade
de segundo grau completo. Observa-se que o0 publico que possui este nivel de
escolaridade, busca oportunidades melhores que esta, sendo necessario reavaliar a
exigéncia. E importante avaliar que durante anos essas pessoas foram excluidas de
direitos basicos, como a educacdo. Apesar da mudanca de cenario vivida nos dias
atuais, essa realidade se mantém viva em nossa sociedade. Com isto, o que ocorre
com frequéncia, é encontrar no mercado, candidatos com baixo nivel de escolaridade,
principalmente quando comparados com o publico sem deficiéncia. Em casos como o
exposto, a flexibilizacdo para um grau de escolaridade menor, proporcionard maior
indice de sucesso no que diz respeito a contratacdo de pessoas com deficiéncia, sem
afetar a qualidade do servico prestado pelo profissional.

Apoés o recrutamento finalizado, o processo seletivo acontece de forma similar ao que
ocorre para pessoas sem deficiéncia, atentando-se o selecionador apenas para alguns
detalhes, que fazem a diferenca para uma avaliacdo de qualidade sobre o candidato. O
profissional que selecionara devera ter o cuidado apenas de oferecer ao candidato,
condi¢cdes adequadas de realizacdo das avaliagdes. Neste caso, 0 ambiente devera ser
adequado ao tipo de deficiéncia apresentada pelos candidatos. E importante lembrar
gue os profissionais com deficiéncia devem ser avaliados em turmas distintas as
pessoas sem deficiéncia. Caso isso ndo ocorra, o profissional com deficiéncia acabara
saindo em desvantagem no processo. Quando isto ocorre, a empresa pode cair no erro
de exigir um resultado muito superior ao profissional que n&o apresente alguma
deficiéncia durante o processo seletivo. Este fato ndo oferece igualdade de
oportunidades e acaba por dificultar ainda mais a contratacdo deste tipo de méo de
obra. Ao compreendermos que a igualdade de oportunidades, dentro de uma gestao da
diversidade se da, exatamente por se valorizar as diferencas e a partir delas e das
necessidades exigidas pelas mesmas, proporcionar os meios adequados para que cada

pessoa consiga realizar suas atividades de forma integra e correta, podemos observar
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gue essas adequacdes, nada mais séo do que formas de igualar as chances de entrada
desses profissionais no mercado de trabalho. Essas adequacdes, possibilitam que o
candidato expresse todo o seu potencial, sem barreiras que atrapalhem o seu

desempenho. O que de fato, ocorre naturalmente, com os profissionais sem deficiéncia.

Um exemplo interessante diz respeito ao uso de testes psicologicos. Eles
devem funcionar como mais um instrumento de avaliacdo no processo seletivo,
e nado representarem, isoladamente, o fator decisério para a contratacdo ou
exclusdo de qualquer profissional. No caso das pessoas com deficiéncia visual,
sdo as entrevistas individuais e/ou coletivas ou as dinamicas de grupo que
trardo dados relevantes sobre aquele candidato. [...] No caso dos deficientes
auditivos, sera muito mais eficaz direcionar a selecdo para testes préticos e
entrevistas por competéncias do que utilizar mecanismos como a abstracédo. De
inicio poder-se-a contar com intérpretes de LIBRAS para auxiliarem no
processo seletivo dos candidatos com esse tipo de deficiéncia. (CARVALHO;
GODOY; BARBOSA-GOMES, P4g. 7, 2004)

A experiéncia é outro quesito importante de se flexibilizar. O profissional em questéo
pode nunca ter trabalhado, porém apresentar todos o0s requisitos para exercer com
esmero as atividades relativas a vaga em aberto. Em outro momento, também é
observado que ao receber curriculos de pessoas com deficiéncia, algumas vezes eles
apresentam como Unica experéncia, cargos pouco complexos ou até mesmo em linhas
operacionais. Este fato ocorre na maioria das vezes, nao pelo fato do profissional ter
apenas perfil para este tipo de atividade, e sim porque eram as Unicas oportunidades
oferecidas a este tipo de publico. Dentro de uma realidade capitalista, que visa
primeiramente o lucro em detrimento do seu capital humano, os empregadores tinham a
idéia de que o profissional com deficiéncia ndo era capaz de desempenhar atividades
complexas e de alta responsabilidade, bem como atrasariam sua producdo caso
colocados em pontos chaves da empresa. Com isso, o potencial real dos trabalhadores
com algum tipo de deficiéncia, n&o era explorado ou avaliado adequadamente, havendo
uma subestimacdo de toda a sua capacidade de executar outras funcdes, restando
apenas as atividades mais simples realizadas dentro das empresas. Neste sentido, as
avaliacOes préticas durante o processo seletivo podem ajudar na compreensdo deste
quesito e auxiliam o selecionador a realizar um julgamento mais preciso sobre as

capacidades laborativas do sujeito.
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E importante que durante o processo seletivo os profissionais envolvidos,
principalmente gestores, e demais liderancas participem diretamente da selecdo dos
profissionais com deficiéncia. Eles devem saber como acontecera este processo e,
principalmente, que se trata de uma selecdo para pessoas com deficiéncia. Neste
sentido, quando forem realizadas as entrevistas com os candidatos, € fundamental que
0 selecionador também questione sobre a deficiéncia do sujeito. Tal ponto deve ser
abordado com foco exclusivamente profissional, para que a empresa conheca o
funcionamento do sujeito e se existem restricdes ou superacdes ligadas a esta
deficiéncia, visando colocar este profissional em um cargo que possa executar em sua
integra de forma autbnoma e segura. E fundamental que nesta etapa, o profissional
avalie também os laudos médicos apresentados pelo candidato. E através deles que o
selecionador saberd se o profissional avaliado cumpre as exigéncias previstas pelo
decreto, para fins de cumprimento da lei de cota. No caso da deficiéncia fisica, é
necessario laudo de um ortopedista ou médico que acompanhe o candidato. Em casos
especificos, onde o trabalhador se mostre impossibilitado de ir a um médico particular, o
meédico do trabalho da propria empresa podera emitir o relatério comprobatorio, desde
que atenda as exigéncias do decreto. Quando se trata da deficiéncia auditiva, somente
a audiometria podera atestar o cumprimento da cota por parte do candidato, visto que
esse € 0 exame que avalia a perda em Hertz e as frequéncias nas quais elas
aconteceram. Para que o candidato possa atestar sua deficiéncia visual, a Tabela de
Snellen* e o Exame de Campimetria® sdo o0s instrumentos por exceléncia.
Relativamente a pessoa com deficiéncia cognitiva, relatérios emitidos pela escola
especial freqlientada por sujeito nessa condicéo, laudo psiquiatrico, psicoldgico ou de
areas afins, desde que caracterizem a deficiéncia conforme exigido no Decreto,
poderdo ser os instrumentos de analise. Para tanto, € fundamental que o profissional
selecionador, bem como toda a equipe de medicina e seguranca do trabalho, conhecam

a fundo a legislagéo, suas exigéncias e como interpretar os referidos laudos.

4 Escala utilizada para avaliar a acuidade visual do sujeito.
°> O exame de campimetria avalia a percepcdo visual central e periférica do sujeito, avaliando entdo seu campo de
viséo.
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Uma técnica que pode auxiliar muito o selecionador na contratacdo deste publico é a
avaliacdo por competéncia. O conceito de competéncia surgiu em substituicdo ao
conceito de qualificacéo, frequentemente utilizado pelas empresas, quando tratavam do
perfil esperado dos futuros ou ja existentes funcionarios. Esta mudanca se deu por volta
do fim da década de 80, quando se notou que o funcionario esperado deveria ter em
seu conjunto de qualidades, ndo apenas a experiéncia e a preparacédo académica. Era
necessario mais do que isso para que se tornasse parte da empresa e produzisse 0

esperado.

Alguns autores definem competéncia ndo apenas como um conjunto de qualificacdes
que o individuo detém. Para estes, é necessario também colocar em pratica o que se
sabe, ou seja, mobilizar e aplicar seus conhecimentos e habilidades em um contexto
especifico. Dutra; Hipdlito; Silva (1998), por exemplo, definem competéncia como a
capacidade de uma pessoa gerar resultados dentro dos objetivos organizacionais. Para
Ropé; Tanguy (1997), um dos aspectos essenciais da competéncia é que esta nao

pode ser compreendida de forma separada da acéao.

Quando se trata de formacédo académica e conhecimentos tedricos, estes podem ser
desenvolvidos ao longo da vida profissional e até mesmo financiados ou estimulados
pela empresa contratante. Outros tipos de habilidades, principalmente aquelas
relacionadas a estrutura emocional do sujeito, sdo mais complexas e demandam muito
mais investimento do trabalhador. Por isso, uma selecao baseada na competéncia em
seu sentido mais amplo, proporciona resultados mais proveitosos para a empresa, ja
gue os profissionais contratados poderéo lancar méo de todo o seu potencial em prol de
um objetivo comum, sendo valorizado de forma adequada. Assim, € garantida também,

uma diminuicdo na rotatividade do quadro funcional.

E de suma importancia, principalmente quando falamos em processos seletivos, que
seja levado em consideracdo o conceito mais amplo de competéncia. E fundamental
avaliar o perfil do candidato em longo prazo, naquilo que ele pode efetivamente

oferecer a empresa, principalmente no que diz respeito ao crescimento. Avaliar suas
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habilidades e capacidades de reagir diante de determinadas situagdes, bem como o
potencial de desenvolvimento e aspiragéo profissional, se torna fundamental para que o
funcionario agregue valor a empresa e seja merecedor de investimentos. Quando
falamos do profissional com deficiéncia, que apresenta alguma limitacao real em algum
aspecto fisico, sensorial ou intelectual, esta avaliacdo se torna um diferencial, bem
como uma excelente opcdo para que possamos diminuir as barreiras da inclusdo do
mesmo nas empresas, a medida que avalia as potencialidades do sujeito, em
detrimento de suas limitacGes fisicas, sensoriais e/ou cognitivas, favorecendo assim

uma avaliacao real do sujeito.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir do exposto, considera-se o tema abordado de suma importancia visto a

necessidade de se discutir as questdes relativas a inclusdo da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho. A partir do momento que as pessoas com deficiéncia saem de
suas casas e lutam para fazer parte da sociedade, torna-se um dever de todos,
possibilitar meios para que se tornem sujeitos ativos e participativos em todas as
esferas sociais. Direitos basicos como educacédo e saude, bem como gerir de forma
autdbnoma e independente sua vida, foram negados durante séculos. Com a evolugéo
do pensamento sobre o papel social de cada pessoa, torna-se urgente que a
implantacdo de uma sociedade para todos seja levada a sério e leve em consideracao o
potencial e capacidade de cada sujeito, que perpassam as limitacbes de cada
deficiéncia. Considerar esta pessoa com deficiéncia, apenas como PESSOA, que por
algum motivo possui limitacdes, mas também possui competéncias que devem e podem

ser exploradas da melhor maneira possivel.

Nota-se que existe um esforco e uma grande evolucéo por parte dos governantes e da
propria sociedade em mudar o cenario excludente e segregador vivido pelas pessoas
com deficiéncia. O proprio movimento de conhecer melhor o universo dessas pessoas
ja pontua o interesse em inclui-las, de fato, em todas as instancias da sociedade. A
existéncia de uma legislacdo propria para este publico, faz com que eles também se
sintam inseridos e valorizados dentro da sociedade. Obviamente, ndo basta haver uma
legislagéo, se a mentalidade vigente ndo for alterada. Cada gesto, cada tentativa, cada
esforco relacionado a inclusdo, é um passo que nio retrocede. E o comeco de uma

jornada de iniUmeras possibilidades.

Conhecer as pessoas, entender a deficiéncia e aceitar esta condicdo, sdo pontos
fundamentais para que o processo inclusivo continue acontecendo e essas pessoas
consigam, efetivamente, fazer parte da sociedade, tendo acesso a seus direitos e

conquistas, adquiridas com muito esfor¢o e dedicagdo. Possibilitar condi¢cdes béasicas e
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adequadas de trabalho € uma das etapas fundamentais para que esse processo
aconteca de forma integra e produtiva. Mostrar a este publico, que sempre foi
reconhecido como invalido, que eles tem seu potencial e mais do que isso, permitir que
este potencial seja aproveitado da melhor forma possivel em uma empresa, favorece de

fato a inclusao.

Podemos concluir que, sem trabalho, as pessoas com deficiéncia deixam de participar e
contribuir como sujeitos produtivos na sociedade capitalista vigente. Excluidas do
trabalho, passam a ser completamente dependentes do auxilio de sua propria familia
ou do sistema de assisténcia nacional, gerando grande custo social. Na condicao de
desempregados, as pessoas com deficiéncia tornam-se um fardo a ser carregado pela
sociedade. Incluidas, tém a possibilidades de se tornarem sujeitos produtivos,
passando a serem geradores de rendas e ndo de despesas. Sendo assim, o trabalho

torna-se porta fundamental de entrada da pessoa com deficiéncia na sociedade.

A legislacdo oficializou e normatizou a inclusdo profissional das pessoas que
apresentam algum tipo de deficiéncia, possibilitando as mesmas mostrarem seu
potencial. Embora seja um marco importantissimo para a inclusédo laborativa, carece de
evolucdo para que a punicdo seja secundaria aos ganhos advindos do processo de
educacdo dos empregadores. Somente assim o0 movimento inclusivo cumprira seu
objetivo primeiro: possibilitar igualdade de oportunidades para todas as pessoas com

deficiéncia, gerando uma sociedade justa, igualitaria e melhor para se viver.

Os profissionais da area de recursos humanos, bem como os demais envolvidos neste
processo, incluindo as liderancas, precisam despir-se de preconceitos e temores
inconscientes que fazem com que as limitacdes dos sujeitos com deficiéncia, se
mostrem maiores que suas potencialidades. Trata-se de um processo recente e em
evolucdo. Como o caminho esta sendo construido, demanda esforcos de muitos lados,
fundamentalmente dos profissionais com deficiéncia e dos seus contratantes. O
processo inclusivo s6 € possivel apdés a soma de esforcos de todas as partes

envolvidas. Empresas, profissionais com e sem deficiéncia, governantes e a sociedade
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civil em geral sdo atores sociais, pecas fundamentais de todo esse processo. As
pessoas com deficiéncia, cabe também aproveitar esse momento em que é discutido de
forma fervorosa este tema, mostrar de fato o seu interesse e valorizar todo o caminho
trilhado para que as conquistas de hoje fossem possiveis, afirmando sempre que este é

um caminho irreversivel e de sucesso para toda a sociedade.
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